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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia sosiaalisen vastuullisuuden kehit-
tamista erityisesti DEIl-teemojen eli monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja in-
kluusion osalta. Tavoitteena oli tuottaa toimeksiantajayritykselle tietoa, miten he
voivat kehittaa DEl-teemoja omassa toiminnassaan ja viestinndssaan. Lisaksi
haluttiin selvittaa yrityksen johdon ja esihenkildiden rooli DEI-tyon edistamisessa.

Opinnaytetyo toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tietope-
rustaan etsittiin syventavaa tietoa vastuujohtamisesta, strategisesta yritysvas-
tuusta, vastuullisuusviestinnasta seka ymparistovastuusta, sosiaalisesta ja talou-
dellisesta vastuusta. Lisaksi haettiin tietoa monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuu-
desta ja inkluusiosta. Teoriaa taydennettiin kohdeyritysten verkkosivuilta ja vuo-
den 2022 vastuullisuusraporteista saaduilla tiedoilla. Teorian pohjalta toteutettiin
teemahaastattelu. Teemahaastattelussa kasiteltiin teemoittain yritysvastuuta,
johtajuuden vaikutusta yritysvastuu- ja DEI-tydohon ja yritysten toimenpiteita DEI-
tyon edistamiseksi. Haastateltaviksi saatiin viisi ihmista, jotka kaikki vastasivat
jollain tavalla yrityksensa vastuullisuusasioista tai DEI-tyon kehittamisesta.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta yrityksen sosiaalisen vas-
tuullisuuden kehittaminen DEI-tydon nakokulmasta vaatii rinnalle vahvaa johtamis-
kulttuuria. DEI-ty6sta on tullut strategisempaa vasta muutaman viime vuoden ai-
kana ja muuttuva maailma luo paineita DEI-tydlle myos tulevaisuudessa. Tutki-
mus antaa myods viitteita siitd, miten DEI-tydhon panostamalla ja heikommassa
asemassa olevia ryhmia huomioimalla yritys voi saavuttaa merkittavia hyotyja.

Opinnaytetyon johtopaatokset tarjoavat arvokasta tietoa toimeksiantajayrityksen
HR-osastolle seka sen muille sidosryhmille sosiaalisen vastuullisuuden ja erityi-
sesti DEl-asioiden kehittamiseksi. Johdon sitoutumisella, hyvalla johtamistyolla
seka DEl-tietoisuutta lisaamalla on mahdollista saavuttaa tydyhteiso, joka on yri-
tyksen kannalta tuottoisampi ja jossa ihmiset voivat paremmin.

Avainsanat sosiaalinen vastuu, johtaminen, monimuotoisuus, yh-
denvertaisuus, inkluusio
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The purpose of this thesis was to explore the development of social responsibility,
particularly in relation to the DEI themes of diversity, equality and inclusion. The
aim was to provide the commissioner with information on how they can develop
DEI themes in their own operations and communications. The aim was also to
find out the role of company management and front-line staff in promoting DEI.

The thesis was carried out as a qualitative study. The data base was searched
for in-depth information on responsibility management, strategic corporate re-
sponsibility, responsibility communication, environmental responsibility, social re-
sponsibility and social responsibility. Information was also sought on diversity,
equality and inclusion. The theory was supplemented with information from the
websites of the target companies and from the 2022 sustainability reports. Based
on the theory, thematic interviews were conducted. The thematic interviews were
thematically focused on corporate responsibility, the impact of leadership on CSR
and DEI work, and the actions companies take to promote DEI work. Five people
were interviewed, all of whom had some responsibility for corporate responsibility
or DEI in their companies.

The results of the study show that developing corporate social responsibility from
a DEI perspective requires a strong leadership culture. DEI work has only be-
come more strategic in the past few years and the changing world will continue
to put pressure on DEI work in the future. The study also suggests how by invest-
ing in DEI work and taking disadvantaged groups into account, a company can
achieve significant benefits.

The conclusions of the thesis provide valuable information for the HR department
of the commissioner and its other stakeholders to develop social responsibility
and especially DEI issues. Through management commitment, good leadership
and increased awareness of DEI, it is possible to achieve a work community that
is more productive for the company and where people are better off.

Keywords social responsibility, leadership, diversity, equity, inclu-
sion



SISALLYS

1 JOHDANTO .. 6
1.1 OpinndytetyOn tarkoitus ............ooieiiiiiiiiice e 6
1.2  Tutkimuskysymykset ja-menetelma.............ccccoooiiiiiii 7
1.3  Tutkimusaineiston Keraaminen .............ccccoooviiiiiii i 8
1.4  Toimeksiantajan esittely ... 8

2 VASTUULLINEN JOHTAMINEN ..o 10
2.1 Strategiaja yritysvastuu..........ccccccooiiiiiiiii e, 11
2.2  Vastuullisuusviestinta ..o, 15
2.3 S0Siaalinen VastuU ............coouuiiiiiiiiiii e 18
2.4 YMPASIOVASIUU ... 20
2.5 Taloudellinen VastUU..........coooiiiiiiiiiiiee e 21

3 DEI-TEEMAT ELI  MONIMUOTOISUUS, YHDENVERTAISUUS JA

INKLUUSIO. ...ttt e et e e e e e e e e e e e eeaaens 24
3.1 MONIMUOTOISUUS ... 28
3.2 YNAENVEITAISUUS ... 33
3.3 INKIUUSIO e eeaees 36
3.4  Kiilto ja sosiaalinen vastuu............oooooooii 38

4 TUTKIMUS VASTUULLISUUDESTA JADEI-TYOSTA.....cooioeeeeeeeee, 41
4.1 Tutkimusmenetelman Kuvaus ... 41
4.2  Vastuullisuus benchmark-yritykSiSSa ..........ccovvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee, 41

4.2.1 (0= 0 011 = P 42
422 Lassila & TiKanoja ........ccoovviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee 44
423 NESIE O .iiiiiiiiiiiiiiiiee e 46
4.3  Asiantuntijoiden nakemyksia vastuullisuudesta ja DEl:sta.................. 47
4.3.1 Yritysvastuun kasitteen ymmartaminen yrityksessa ................... 48
4.3.2 Yritysvastuu yritysstrategiassa ..o 49
4.3.3 D= Yo g T (o 7=To [0 =T o R 50
434 DEI-tyOn seuranta............coooviiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 53
435 DEIl-asioiden viestiminen ... 54

4.3.6 DEI reKrytoiNNIiSSa .......couvuiiiiiiiiieeeee e 55



4.3.7 DEIl-koulutus ja DEI-tyon vastuunjako ..........ccccccevviiiiiiiiiiiiinnnnnn. 56

4.4 Kehittamisehdotuksia Kiillon vastuullisen toiminnan kehittamiseksi ...57

O P OHDINT A e 64
5.1 Tutkimuksen yhteenveto.........cccoooiiiii i, 64
5.2  Tutkimuksen luotettavuus, onnistuminen ja hyodynnettavyys ............ 65

LAHTEET -ttt et eete et eeteeteeae et e eaeeaeeaeeaeeaeanas 67

LITTEET oo 72



1 JOHDANTO

Sosiaalinen vastuullisuus ymmarretaan yritysmaailmassa laajana kokonaisuu-
tena. Yrityksen sosiaalisella vastuullisuudella tarkoitetaan sita, etta yritys ottaa
vastuun yritystoimintansa vaikutuksesta ihmisiin. Erityisesti omista tyontekijoista,
asiakkaista seka lahialueen asukkaista huolehtiminen kuuluu oleellisesti sosiaa-
liseen vastuullisuuteen. Yrityksen sisaisesti tama tarkoittaa esimerkiksi yrityksen
tyontekijoiden tyoturvallisuuden, syrjimattomyyden seka hyvan tyokulttuurin huo-
mioimisesta. Vaikka sosiaalinen vastuullisuus on vanha kasite, siitd on muodos-
tunut nykyajan merkittava kasite. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala 2019, 128.)
Yritysvastuullisuus koetaan jo kilpailuetuna yritysten valilla. Ne yritykset, jotka pa-
nostavat vastuulliseen toimintaansa, parjaavat todennakoisesti paremmin tyovoi-
mamarkkinoilla. Jos tydnhakijan ja tydpaikan arvot kohtaavat, voi yritysvastuulli-
suus toimia ratkaisevana tekijana tyonhakijan tydpaikanvalintaprosessissa. (Juu-
tinen & Steiner 2010, 41.)

Keskinainen Tydelakevakuutusyhtié Elo (2021) kertoo, kuinka sosiaalinen vastuu
on kehittymassa yha tarkeammaksi puheenaiheeksi. Sosiaalinen vastuullisuus
kattaa heidan mukaansa muun muassa ihmisoikeuksiin, henkil6stoon, lahiyhtei-
s00n ja yhteiskuntaan liittyvat asiat. Erityisesti huomiota herattavat yrityksen hen-
kiloston ja tyontekijoiden tyohyvinvointi, monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, in-
kluusio, palkkaerot, anonyymi rekrytointi seka piilevien ennakkoluulojen yleiset

vaikutukset.

Kauppalehden IMAGO-hankkeen artikkelissa viitataan McKinsey & Companyn
tutkimukseen, jonka mukaan monimuotoisissa yrityksissa yrityksen tulos voi kas-
vaa yli 30 prosenttia. Lisaksi mainitaan, ettd monimuotoisuudella saadaan aikaan
innovatiivisempaa tuotekehitysta, luovuus kehittyy seka paatoksista ja tuloksista
saadaan laadukkaampia. (IMAGO-hanke 2022.)

1.1 Opinnaytetydn tarkoitus

OpinnaytetyOssa tutkitaan, miten sosiaalista vastuullisuutta ja erityisesti DEI-tee-

moja voidaan kehittaa yritystasolla. Opinnaytetyon toimeksiantaja on Kiilto Family



Oy, jonka HR-osastolle tutkimus toteutetaan. Tutkimuksen tuloksia hyodynne-
taan Kiilto Family Groupin toiminnassa. Kiilto konserniin kuuluvat Kiilto Family
Oy, Kiilto Oy, KiiltoClean Oy seka Intermedius Oy (Kiilto 2024a).

Tutkimus toteutetaan benchmarkkaamalla yrityksia, joissa vastuullisuus ja erityi-
sesti DEI- asiat ohjaavat yritysten toimintaa. Yritykset ovat Kemira, Neste Oyj ja
Lassila & Tikanoja. Yritysten sosiaalista vastuullisuutta tutkitaan verkkosivujen ja
vuoden 2022 vastuullisuusraporttien avulla, jonka lisaksi tutkimusta varten haas-
tatellaan kyseisten yritysten henkiloita. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntaa
Kiilto-konsernin toiminnassa. Opinnaytetydssa tutkitaan erityisesti DEI-teemoja
(diversity, equity & inclusion), jotka ovat olennainen osa sosiaalista vastuuta.
DElI-teemoilla tarkoitetaan monimuotoista, tasa-arvoista seka yhdenvertaista ja
osallistavaa eli inklusiivista ajattelukulttuuria, missa kaikki ihnmiset otetaan huomi-
oon uniikkeina persoonina niin ulkoisesti kuin sisaisestikin (Cofre 2022). Sosiaa-
lisen vastuun kasite on laaja, joten tutkimus on rajattu kasittelemaan vain DEI-
teemoja. Opinnaytetydssa keskitytdan yrityksen johdon, esihenkildiden ja HR-

osaston rooliin DEI-tyon edistdmisessa.

1.2 Tutkimuskysymykset ja -menetelma

Opinnaytety6 vastaa kysymyksiin, miten Kiilto voisi kehitta sosiaalista vastuulli-
suuttaan, miten DEI-teemoja voidaan tuoda esille yrityksen toiminnassa ja vies-
tinnassa, mika rooli yrityksen johdolla ja esihenkilGilld on DEI-tydn edistamisessa
seka millaisia eri vaiheita DEI-kehitystyohon liittyy. Tutkimus toteutetaan laadulli-
sena eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Tassa opinnaytetyossa kaytetaan laadulli-
sen tutkimuksen menetelmia rinnakkain, jotta tutkimuskysymyeksiin voitaisiin vas-
tata mahdollisimman kattavasti. Tahan tutkimukseen valitut menetelmat ovat

haastattelu, havainnointi ja dokumenttien tarkastelu.

Tutkimuksen tarkoituksena on saada enemminkin syvyytta ja oivalluksia kasitel-
tavasta aiheesta kuin laajaa otantaa. Laadulliselle tutkimukselle tyypillisesti ei ole
tarkoituksena tavoitella suuria lukumaaria eika tilastollista tarkastelua tarvita.
(Alasuutari 2011, 45). Tama tutkimusmenetelma sopii juuri tdhan opinnaytetyo-

hén. Laadullisen tutkimuksen yhteydessa ei voida yksiselitteisesti arvioida sen



validiteettia. Tutkimuksen validiteettia eli patevyytta tukee se, etta tutkimus kuva-
taan lukijalle mahdollisimman tarkasti, apuna on kaytetty todellisia haastatteluita
ja kaytetaan useampia menetelmia rinnakkain. Teorian ja siihen liittyvan tulkin-

nan tulee linkittya toisiinsa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 227-228.)

Aihe on kiinnostava, silla tyoskentelen Kiillon tuotekehityksessa. Ymparistovas-
tuu on jo vuosia maarittanyt tyétamme, mutta nyt sosiaalinen vastuullisuus on
nousemassa sen rinnalle. On mielenkiintoista saada seurata tydntekijan nakokul-
masta sosiaalisen vastuullisuuden edistamista tyopaikallamme. Opinnaytetyo ke-
hittda Kiillon toimintaa nimenomaan sosiaalisen vastuullisuuden ndkodkulmasta.
Tutkimuksen kohteena olevilta benchmark-yrityksilta halutaan 16ytaa nakemyksia

tutkimuskysymyksiin, joiden avulla Kiillon DEI-ty6ta voidaan alkaa kehittamaan.

1.3 Tutkimusaineiston kerdaminen

Ty on luonteeltaan tutkimuspainotteinen, jolloin sen ominaispiirteita ovat muun
muassa teoriaperusteisuus, seka uutta teoriaa ja tietoa tuottava lahestymisote
(Salonen 2013). Tassa tutkimuksessa empiirisen aineiston tiedonkeruumenetel-
mana kaytetaan benchmark-yritysten haastatteluita. Haastattelu toteutetaan sil-
loin, kun halutaan selvittaa yksittaisen ihmisen ajattelutapaa tai miksi ihminen toi-
mii tietylla tavalla (Sarajarvi & Tuomi 2018, 104—105). Haastatteluista saatavaa
tietoa taydennetaan lisaksi analysoimalla yritysten verkkosivuilta ja vastuullisuus-

raporteista saatavia tietoja.

Haastatteluiden avulla pyritdan saamaan syvempi kasitys yritysten vastuullisuus-
tyosta ja haastateltavien henkilokohtaisista nakemyksista DEI-teemojen tarkey-
desta. Haastattelun etu on, etta kysymykset voidaan esittaa haastateltavalle jous-
tavasti. Haastattelun yhteydessa on mahdollista tarkentaa kysymysta, sanamuo-
toja tai oikaista vaarinymmarrysta, minka tuloksena saadaan aikaan dokumentoi-

tava vuoropuhelu. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 108.)

1.4 Toimeksiantajan esittely

Kiilto on yli satavuotias perheyritys, joka on jo alusta asti keskittynyt innovointiin,

kehittamiseen ja tutkimiseen. Nama aiheet maarittavat edelleen Kiillon toimintaa.



Kiilto toimii kemianteollisuudessa neljalla eri osa-alueella: rakentamisen, teolli-
suuden liimojen ja palonsuoja- aineiden, ammattihygienian seka kuluttajatuottei-
den liiketoiminta- alueilla. Vastuullisuus ja kestava kehitys kuuluvat Kiillon liike-
toimintastrategiaan. Kiilto tunnetaan kunnianhimoisista tavoitteistaan ja viimeisin
niistd on Lupaus ymparistolle, johon kuuluu aito halu saada tuotantoon ymparis-
toystavallisia raaka-aineita ja panostaa kiertotalouteen seka energiatehokkuu-
teen. Koska Kiilto haluaa olla alansa ymparistojohtaja, ymparistovastuu on isossa
roolissa Kiillon liiketoiminnassa, strategiassa ja yrityskulttuurissa. Lupaus ympa-
ristolle kattaa kehitystoimia neljalla osa-alueella; energia ja ilmasto, pakkaukset
ja logistiikka, asiakassuhteet seka materiaalit. Lupaus ymparistolle -tavoitteen

lisaksi Kiillolla on olemassa visio, joka ulottuu vuoteen 2080 asti. (Kiilto 2024a.)

Kiillon strategia tahtaa vuoteen 2025. Sen tavoitteena on luoda puhtauden kautta
hyvinvointia ja keskittya kestavaan kehitykseen matkalla ymparistdjohtajaksi. Kiil-
lolla luotetaan innovaation voimaan, asiakkuussuhteisiin seka vaikutuksen mah-
dollisuuteen. Strategian tavoitteena on luoda Kiillolle start-up-henkinen yrityskult-
tuuri, jossa kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa. Strategiaan liittyy halu luoda luot-
tamuksellinen, avoin, vastuullinen ja positiivinen tyoskentelyilmapiiri. Lisaksi asi-
akkaat koetaan Kiillolla yritystoiminnan perustana, joten asiakas on kuningas-
ajattelutavan mukaan asiakkaille halutaan tarjota hyvaa asiakaskokemusta asia-

kastarpeen ymmarryksen avulla. (Kiilto 2023a.)

Vastuullisuus koetaan Kiillolla sisdanrakennetuksi asiaksi. Vastuullisuus nakyy
ymparistovastuun lisaksi sosiaalisen vastuullisuuden lupaus ihmiselle -teemana
seka taloudellisen vastuullisuuden tekoina. Kiilto on maarittanyt sosiaalisen vas-
tuun teemoiksi turvallisen tyOpaikan, innostavan tydympariston, inmisoikeudet ar-
voketjuissa seka osaamisen kehittamisen. Taloudellisen vastuun teemoiksi on
valittu liiketoiminnan kehitys ja kasvu, jaetun arvon tuottaminen, eettinen liiketoi-

minta seka taloudellisen vastuun johtaminen. (Kiilto 2024b.)
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2 VASTUULLINEN JOHTAMINEN

Vastuulliseen yritystoimintaan liitetaan vahvasti yrityksen johto, johtoryhma seka
hallitus. Vastuullisella ja eettisella johtamistavalla on osoitettu olevan suora yh-
teys tyontekijoiden sitoutumiseen, jolloin vastuullisuutta voidaan mitata tyonteki-
joiden luottamuksen kokemuksen kautta (Laine 2017, 154,157—-158). Pohjoismai-
den suurin yritysvastuuverkosto FIBS kertoo havainneensa jo vuonna 2021 teh-
dyn tutkimuksensa perusteella, etta yritysten vastuullisuusty6 alkaa olla yha stra-
tegisempaa, tavoitteellisempaa ja paremmin organisoitua. Tutkimuksen mukaan
joka toisen yritysten hallituksissa ja johtoryhmissa vastuullisuus oli saanndllisesti
kasiteltavana aiheena. Muutos parempaan on ollut merkittava koronaa edeltavan
ajan tutkimuksiin nahden. FIBSn johtajan Helena Kekin mukaan yritykset alkavat
hyotya vastuullisuustyosta ja se alkaa nakya niiden tuloksessa. Han kuitenkin ko-
rostaa, etta kestavan kehityksen liiketoimintamahdollisuuksien tunnistaminen
vaatii viela hiomista, ja kannustaa yritysten johtoa tekemaan vielakin rohkeampia
liketoimintatavoitteita. (FIBS 2021a.)

Vaikka yrityksen johto on oleellisessa roolissa vastuullisuusjohtamisessa, johdon
taytyy ymmartaa antaa myos tyontekijoille mahdollisuus toteuttaa omaa tyotansa
vastuullisesti. Vastuullisuus on tarkea ymmartaa myos keskijohdossa (Juutinen
2016, 206). Yrityksen johto antaa omalla toiminnallaan esimerkkia vastuullisuu-
den toteuttamisesta sisaisesti ja ulkoisesti. Kun puhutaan osakeyhtiosta, sen vas-
tuu- ja paatdoksentekoketju yritysvastuun edistamisesta jakautuu monelle eri ta-
holle. Osakkeenomistaijilla, hallituksella, johtoryhmalla ja toimitusjohtajalla on jo-

kaisella omat roolinsa. (Liappis ym. 2019, 165.)

Vastuullisella johtamismallilla voidaan varmistaa, etteivat vastuullisuusasiat jaa
vain keskijohdon harteille. Vastuullista johtamista voidaan toteuttaa organisaa-
tiossa esimerkiksi nimeamalla hallituksesta tai johtoryhmasta henkilo vastuulli-
suusasioiden vastaavaksi. Yrityksella voi olla my0s erillinen vastuullisuusryhma
tai ulkopuolinen vastuullisuusasiantuntija eli sparraaja auttamassa yritysta ym-
martamaan vastuullisuuden trendeja ja riskeja. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 207—-
208.)
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2.1 Strategia ja yritysvastuu

Yritysvastuulla tarkoitetaan yrityksen taloudellista, ekologista ja sosiaalista vas-
tuullisuutta seka sita, millaisia vaikutuksia nailla on eri sidosryhmiin ja yhteiskun-
taan. Yritysvastuusta puhuttaessa on hyva tiedostaa, etta silloin puhutaan kay-
tanndssa yrityksen likketoiminnan vastuullisuudesta. Vastuullisesta liiketoimin-
nasta voidaan puhua vasta silloin, kun yritys toteuttaa sita jokaisella vastuullisuu-
den osa-alueellaan. Pelkastaan yksittaiset projektit tai toimet eivat viela tee yri-
tyksesta vastuullista toimijaa. (Juutinen & Steiner 2010, 22.) Yritysvastuu on kay-
tanndssa yritysten riskienhallintaa, joka kattaa maineriskit, taloudelliset seka juri-
diset riskit. Kun yritysvastuu on liitetty yritysstrategiaan, silla on kauaskantoisia

hyotyja tulevaisuudessa. (Liappis ym. 2019, 3.)

Yritysvastuuta voidaan kuvata nk. kolmen pilarin mallin avulla (triple bottom line).
Kuviossa 1 on havainnollistettu, kuinka yritysvastuu koostuu sosiaalisesta, talou-
dellisesta seka ymparistovastuusta omina erillisina palkkeinaan. Yrityksen johdon
tulisi kuitenkin ymmartaa, etta tallainen palkkimainen jaottelu ei ole yksiselitteista,
vaan asiat voivat liittyd muihinkin yritysvastuun alueisiin. (Koipijarvi & Kuvaja
2020, 32.)
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Yritysvastuu

Talous Ympéristd Sosiaalinen

. Kannattavuus, * Vesien, ilman ja * Henkiléstin
kilpailukylky ja maaperin suojelu hyvinvointi ja
tehokkuus * llmastonmuutoksen osaaminen

= Omistajien tuotto- torjunta * Tuotevastuu ja
odotuksiin * Luonnon kuluttajansuoja
vastaaminen monimuotoisuuden * Hyvit toimintatavat

. Yhteiskunnan
taloudellisen

turvaaminen
Tehokas ja sddstévi

yritysverkostossa
*  Yleishyodyllisten

hyvinvoinnin luonnonvarojen toimintojen
tuottaminen: kayttd tukeminen
rahavirtavaikutukset * Wastuu tuotteen
ja vililliset elinkaaresta ja
vaikutukset toiminnan

arvoketjusta

Kuvio 1. Yritysvastuuta voi kuvailla kolmen pilarin mallin avulla (mukaillen Kuvaja
& Koipijarvi 2020, 31)

Sitran teettaman tutkimuksen mukaan yritysvastuun kasitteen juuret ulottuvat
1970-luvulle, jolloin yritysvastuun kasitetta alettiin kayttamaan laajemmin (Corpo-
rate Social Responsibility, CSR). Yritysvastuun alkuaikoina yritykset pyrkivat vas-
taamaan toimillaan 1ahinna heihin kohdistuneeseen kritiikkiin ja vaatimuksiin. Al-
kujaan yritysvastuussa oli kyse paaasiassa yrityksen sosiaalisesta vastuusta ym-
paristonakokulma taysin poissulkien tai niin, ettd ymparistdvastuullisuus ymmar-
rettiin osana sosiaalista vastuuta. Viime vuosikymmenien aikana yritysten vas-
tuullisuusajattelu on kehittynyt suuntaan, jossa ymparistovastuu kantaa suurinta
roolia. (Hellstrom & Parkkonen 2022.)

Yritysvastuu liitetdan yha useammin yrityksen strategiaprosessiin. Yritysvastuun
voidaan katsoa olevan strategista silloin, kun se mielletdan osana yrityksen ar-

vonmuodostusta. Silloin se on olennainen osa liiketoimintastrategiaprosessin
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kassavirtaa. (Juutinen 2016, 111.) Strategia tarkoittaa tietoisten valintojen teke-
mista ja se on yritysten perusedellytys menestykselle. Yhteiskunnallisia asioita
pitaisi tuoda enemman yritysten strategioissa esiin, minka avulla voitaisiin ym-
martaa paremmin vastuullisuuden yhteiskunnallisia vaikutuksia. (Koipijarvi & Ku-
vaja 2020, 65.) Vastuullisuuden sisallyttamisella strategiaan yritys voi tavoittaa
uusia asiakkaita ja vakuuttaa nykyisia asiakkaita. Vastuullisuustyon katsotaan
vahvistavan myos yrityksen sisaisten sidosryhmien yhteistyota, silla vastuulli-
suustyd jakautuu yleensa useammalle osastolle. On havaittu, ettd vastuullisuu-

den sisallyttamisella yritysstrategiaan yritys voi saavuttaa merkittavia hyotyja:
e voidaan laatia selkedmpi ja parempi markkina-analyysi

e ymmarretaan asiakastarpeita paremmin ja pystytaan vastaamaan niihin

ketterammin
¢ tunnistetaan signaaleita ja osataan jaotella niita

e pystytaan tunnistamaan potentiaalisia liiketoimintaan liittyvia mahdolli-

suuksia

o riskikartoituksen ja -hallinnan analysoinnin helpottuminen. (Juutinen &
Steiner 2010, 48-50.)

Yritysvastuu muodostaa merkittavan kasitteen yrityksen perinteisen voitontavoit-
telemisajatuksen rinnalle. Vastuullinen yritys pyrkii toiminnallaan tuottamaan
mahdollisimman paljon lisaarvoa ymparoivaan yhteiskuntaan. Vastuullisen yritys-
toiminnan katsotaan vaikuttavan positiivisesti yrityksen tulokseen. Vastuullisesti
toimivat yritykset tuottavat toiminnallaan vahemman ymparist6a kuormittavia rat-
kaisuita, kehittavat vaihtoehtoisia ratkaisuja neitseellisille raaka-aineille ja edista-
vat myds ympardivien ihmisten hyvinvointia ja terveytta. (Liappis ym. 2019, 128.)
Vastuullista yritystoimintaa on myos se, etta kasvatetaan asiakkaan ostohaluk-
kuutta. Silloin asiakas saa tuotteita ja palveluita, jotka vastaavat heidan tarpei-
taan ja odotuksiaan. Jotta yritys pystyisi tayttamaan asiakkaidensa tarpeet, yri-
tyksella pitaa olla ajantasaista tietoa ja nakemysta liiketoimintaymparistonsa
muutoksista. (Juutinen 2016, 112, 114.)
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Vuoden 2023 yritysvastuullisuuden tutkimuksessa FIBS (2023) on kartoittanut
yritysten vastuullisuuden tilaa. Vuoden 2023 tutkimukseen osallistui yhteensa
184 yritysta, joista 46 % oli FIBS:n jasenia. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta yrityksilla
on potentiaalia toteuttaa vastuullisuutta. Vastuullisuusteemat ovat olleet sisally-
tettyina yritysstrategioihin, jonka lisdksi johto on osallistunut aktiivisesti sen kehit-
tamiseen. Erityisesti Ukrainan sodan ja pandemian jalkeen yritykset ovat halun-

neet panostaa yha enemman vastuullisuusteemoihin.

FIBSn (2023) raportista kay myos ilmi, ettd vaikka yritykset asettavat itselleen
erilaisia vastuullisuustavoitteita, toimet tavoitteiden tayttamiseksi jaavat kuitenkin
vahaisiksi. Parannettavaa on esimerkiksi lapinakyvamman raportoinnin osalta.
Lisaksi yrityksilla on taipumuksena toteuttaa kestamatonta liiketoimintaa, vaikka
vastuullisuusteemat ja kestavyys toimivatkin innovoinnin ja investointien suun-
nannayttajana, eika poliittisen vaikuttamisen asemaa vastuullisuuskokonaisuu-

den edistamiseksi viela tunnisteta yritystasolla.

Yritysvastuun perustaksi mielletaan vuonna 2015 YK:ssa hyvaksytyt kestavan
kehityksen tavoitteet (Sustainable Development Goals eli ns. SDG:t) (Liappis ym.
2019, 1). Ulkoministerid (2023) kertoo verkkosivuillaan Agenda 2030:n kestavan
kehityksen toimintaohjelmasta ja siita, miten sitoutuminen ohjelmaan nakyy Suo-
men toiminnassa. Sopimukseen sisaltyy yhteensa 17 tavoitetta, jotka on tarkoitus
saavuttaa vuoteen 2030 mennessa. Tavoitteiden tarkoituksena on poistaa koy-

hyytta ja turvata ihmisten hyvinvointia kestavasti (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 91).

Yritysvastuusta puhuttaessa on hyva ymmartaa, etta yrityksen toimintaa ohjaa
monet oikeudelliset ja ei-oikeudelliset saadokset seka joukko erilaisia linjauksia,
jotka ylittavat lainsaadannon piirin ja vaatimukset. Yritysvastuusta voidaan kay-
tanndssa puhua vasta yrityksen ylittdessa toiminnallaan lain vaatimat linjaukset
ja toteuttaessa vastuullisuuttaan niitd huomattavasti laajemmin. (Liappis ym.
2019, 42.) Tata tukee myds aiempi Juutisen ja Steinerin (2010, 22) toteamus,
etta yksittaisilla projekteilla tai vastuullisuuteen viittaavilla toimilla ei pystyta viela

puhumaan kokonaisvaltaisesta vastuullisuudesta.

Yrityksen toimintaymparistda ohjataan kansallisen lainsdadannén mukaisesti. Li-
saksi valtiot ovat keskenaan hyvaksyneet yhteisia normeja, jotka sitovat yrityksia
toimimaan oikeudellisesti samalla lailla. Kadytanndssa yrityksen on noudatettava
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sen maan lainsaadantoa, missa silla on yritystoimintaa. Yritysten toimintaa saan-
telee lisaksi EU:ssa EU:n oma sen jasenmaita koskeva lainsaadanto. Erilaisten
saantelyiden yhteensovittaminen on saanut aikaan EU:n sisalla sen, etta EU:n
sisaista lainsaadantda on pyritty harmonisoimaan. Harmonisoinnin avulla pysty-

taan helpottamaan kaupankayntia ja yritystoimintaa. (Liappis ym. 2019, 42—43.)

2.2 Vastuullisuusviestinta

Vastuullisuusviestinta tarkoittaa yrityksen markkinointiviestintaa, johon on sisal-
lytetty tietoa yrityksen vastuullisuudesta. Vastuullisuusviestintaa toteutetaan
yleensa yrityksen verkkosivujen kautta, mutta se voi koostua myés mainonnan
elementeista ja raporteista. Jotta vastuullisuusviestinnassa onnistuttaisiin, yrityk-
sen taytyy olla aidosti sitoutunut kehittamaan ja toteuttamaan viestintaa. Yleensa
yrityksen vastuullisuusviestintaan liittyvat olennaisesti markkinointi- ja viestintatii-
mit. (Harmaala & Lallinoja 2012, 162.)

Suomalainen yrityskulttuuri on vaatimatonta ja se nakyy siten, ettad vastuullisuu-
desta ei uskalleta viestia tarpeeksi nayttavasti. Suomalainen yrityskulttuuri tarvit-
sisi yhta rohkeaa viestintaa vastuullisuudesta kuin ulkomaiset yritykset, jotka talla
hetkella kiilaavat monesti suomalaisten yritysten ohi. Yritysvastuussa on kyse
vahvasta vastuullisuusviestinnasta, mutta myos vuorovaikutuksesta tyontekijoi-
den, asiakkaiden seka eri sidosryhmien kanssa. Toisaalta vahvaa vastuullisuus-
viestintaa ei ole ilman vastuullisuustoimia, joten nama kasitteet kulkevat kasi ka-
dessa. (Liappis ym. 2019, 222.)

Juutinen ja Steiner (2010, 33) havainnollistavat yritysvastuuta ja sen toteutta-
mista kuvion 2 mukaisesti. Siina on jaettu yritykset vastuullisuustoimien toteutta-
misasteen mukaan luokkiin, joiden avulla havainnoidaan yritysten vastuullisuus-

viestinnan ja vastuutyon toteuttamista ja sita, miten ne vaikuttavat toisiinsa.
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Yritysvastuu
viestinnassa

"Riikinkukot”
Markkinointisdvytteista viestintaa

paljon, satunnaisia liiketoiminnasta
irrallisia yritysvastuun tekoja

”Kotisirkat”

Ei juurikaan yritysvastuun
aktiviteetteja ja puheita, ei
systemaattisesti johdettua

“Agility champions”

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

“Muurahaiset”

Yritysvastuun tyota tehdian, mutta
siitd ei viestitd eivatka sidosryhmat
ole siit3 tietoisia

yritysvastuun toimintaa eika
viestintda

Yritysvastuu
» kaytannossa

Kuvio 2. Yritysvastuun viestinnan linkittyminen yritysvastuun kaytannon toimiin
(mukaillen Juutinen & Steiner 2010, 33)

Ensimmainen ryhma on nimetty "kotisirkoiksi”, joille yritysvastuu on viela hailyva
kasite. Koska kotisirkoilla ei ole maaritelty mita yritysvastuu kaytannossa tarkoit-
taa ja mita toimia sen eteen pitaisi toteuttaa, myoskaan yritysviestinnalle ei ole
perusteita. Kotisirkkojen hidaste vastuullisuusviestinnan ja -toiminnan edella on
se, etta tyydytaan usein toteamaan esimerkiksi "hoidamme pakolliset velvollisuu-
det, joten toimintamme on jo vastuullista”, "Yrityksemme on perheyritys, joka toi-
mii luontaisesti vastuullisesti” tai "Tarvetta irtisanomisille ei ole ikind ollut”. Nyky-
maailmassa nama toteamukset eivat enaa riita, koska asiakkaat ja tyontekijat
osaavat jo vaatia enemman konkreettisia tekoja. Toista ryhmaa kutsutaan ’riikin-
kukoiksi”. He ovat kasitelleet yleistasolla yritysvastuuta, mutta keskittyvat 1ahinna
viestimaan ja markkinoimaan yritysvastuusta nayttavasti, vaikka kaytannon toi-
met puuttuvat. (Juurinen & Steiner 2010, 33-36.)

"Muurahaiset” sen sijaan ovat vaatimattomia ja hiljaisia ahertajia. Vastuullisuus-
toiminnassa on kehitettavaa ja usein muurahaiset olettavat, etta hyva yrityskult-
tuuri tarkoittaa riittavaa vastuullisuustyota. Muurahaiset harvoin raportoivat vas-
tuullisuudestaan, koska he haluavat pysytella mahdollisimman neutraaleina. Tal-

|6in vastuullisuusty6 voi jaada nakymattdomaksi yrityksen ulkopuolella. Toisin kuin
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muut ryhmat, "Agility championsit” tahtaavat yritysvastuun avulla olemaan kilpai-
lukykyisia. Vastuullisuus on ymmarretty liiketoiminnan perusajatuksena ja se oh-
jaa yrityksen riskinottotilanteita, ennakointia seka antaa rohkeutta muuttua maa-
ilman mukana. Nain ketterasti toimiva yritys ymmartaa sen, etta vastuupuheiden

rinnalle vaaditaan jo konkreettisia tekoja. (Juutinen & Steiner 2010, 33-36.)

Vastuullisuusraportointi kuuluu olennaisena osana yrityksen vastuullisuustyohon.
Vastuullisuusraportointi on yrityksen konkreettinen tuotos, joka antaa informaa-
tiota sidosryhmille vastuullisuustavoitteiden edistamisesta ja tayttymisesta. Vas-
tuullisuusraportointia ohjaa tietyt standardit, joiden avulla pyritadn saamaan si-
dosryhmat vakuuttuneiksi yrityksen tilanteesta. Konkreettisesti yritys tuottaa vas-
tuullisuusraportin, joka voi olla muodoltaan esimerkiksi verkkosivusto, pdf, tuo-
tettu raportti tai naiden yhdistelma. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 73-75.)

Vastuullisuusraportti antaa tietoa yrityksen vastuullisuustyosta, tavoitteista, ra-
portointivuoden tuloksista seka siita, miksi jotkin tavoitteet ovat jaaneet saavutta-
matta. Raportissa esitellaan myos maarallisia mittareita seka niiden avulla saa-
vutettuja tuloksia. Vaikka raportointi on tahan asti perustunut pitkalti vapaaehtoi-
suuteen, sen laatiminen on koettu yritykselle lisdarvoa tuovana tekijana. Ihanne-
tilanne on, etta raportointi tayttaa sidosryhmien odotukset ja sijoittajat saavat kai-
paamaansa vertailudataa. Sen lisaksi, etta raportin sisaltd kiinnostaa esimerkiksi
sijoittajia, vaativat myds muut sidosryhmat Iapinakyvia tuloksia yrityksen vastuul-
lisuudesta. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 73-75.)

Vuodesta 2016 asti suuret yritykset ovat olleet velvoitettuja raportoimaan vastuul-
lisuustoimistaan. Tahan asti raportointivelvollisuus on koskenut vain suuria pors-
siyhtidita EU:n direktiiviin pohjautuen. Raportoinnin on taytynyt kattaa yrityksen
vaikutukset ymparistoon, tyontekijoihin seka sosiaalisiin seikkoihin, ihmisoikeuk-
siin seka sen miten yritys toiminnallaan kattaa korruptiota ja estaa erilaista lah-
jontaa. Tahan asti raportointiin liittyva lainsaadantd on ollut melko vapaamuo-
toista ja yritykset ovat voineet itse valita, millaisessa muodossa he tuottavat itse

raportin seka mita raportti sisaltaa. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023a.)

Vuonna 2025 raportointiin tulee tiukennuksia, silla Euroopan parlamentti on hy-
vaksynyt kestavyysraportointidirektiivin yritysvastuun laajentamisesta. Vuoden
2024 tiedoista taytyy talloin raportoida laajemmin kuin aiemmin. Laki velvoittaa
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sellaisiakin yrityksia raportoimaan, joissa on yli 250 tyOntekijaa seka liikevaihto
on yli 40 miljoonaa. Lisaksi emoyhtiot, joilla on yli 500 tyontekijaa ja liikevaihto yli
150milj. euroa joutuvat tarkemman tarkastelun alle. Sellainenkin yritys, jonka lii-
kevaihto on yli 150 miljoonaa euroa, mutta sen liikevaihdosta vahintaan 40milj.
on kertynyt EU:n alueella, joutuu raportointivastuuseen. (Euroopan parlamentti
2023.) Uuden kestavyysraportointidirektiivin (Corporate Sustainability Reporting
Directive, CSRD) takia yritykset joutuvat raportoimaan jatkossa yhtenevammin ja

yhta tarkasti (Elinkeinoelaman keskusliitto 2022).

Global Reporting Initiative (GRI) on joustava raportointiohjeisto, joka ohjaa kan-
sainvalista vastuullisuusraportointia. GRI kehittda yritysten kayttéén raportoin-
tiohjeistoja, joita kaytetaan raportoinnin viitekehyksena. Vuonna 2016 on julkaistu
viimeisin ohjeisto, joka on edelleen yleisesti kaytdossa. Uusin ohjeisto on antanut
yrityksille enemman valinnanvaraa raportointiin, mutta GRI kehottaa silti yrityksia
keskittymaan yrityksen kannalta oleellisimpien asioiden raportointiin. GRI antaa
yrityksille ohjeita ja nayttaa suuntaa raportoinnissa. Jos esimerkiksi EU-direktiivin
kautta tulee muutoksia, GRI on pystynyt ketterasti laatimaan uuden ohjeiston uu-

sien vaatimusten vaikutuksista. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 76-77.)

2.3 Sosiaalinen vastuu

Ihmiset mahdollistavat yritystoiminnan seka yritykselle aiheutuvan kysynnan. Yri-
tystoimintaa ei olisi ilman ihmisia eika ylipaataan tarvetta yritystoiminnalle. Sosi-
aalisessa vastuussa on kyse siita, etta yritys tuottaa ihmisille tuotteita ja palve-
luita, mutta samalla yritys on vastuussa myos yrityksen vaikutuksista ihmisiin.
Samalla yritys ottaa vastuun toiminnastaan. Yritysvastuullisuudesta puhuttaessa
erityisesti tyontekijat, asiakkaat seka lahialueen asukkaat ovat merkittavassa roo-
lissa. (Liappis ym. 2019, 128.) Lansimaissa yrityksen sosiaalinen vastuu kasittaa
esimerkiksi tyohyvinvoinnin, tyoturvallisuuden ja tyontekijoiden osaamisen kehit-
tamistd (Harmaala & Lallinoja 2012, 20).

Sosiaalinen vastuullisuus on ollut vaikeammin maariteltavissa yritysvastuullisuu-
dessa. Vastuullisuusasiantuntemus on aiemmin painottunut enemman ymparis-
tévastuullisuuden puolelle, jolloin sosiaalista vastuullisuutta ei oikein tunnistettu

yritysvastuun merkittdvana osana. Vasta 2000-luvulla sosiaalisesta vastuusta on
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muodostunut vastuullisuuden tarkea aihealue. Nykyaan sosiaalisen vastuun pii-
riin kuuluu yrityksen oman toiminnan lisaksi alihankkijoista, toimittajasuhteista
seka yrityksen yhteiskunnallisesta roolista huolehtiminen. (Koipijarvi & Kuvaja
2020, 30.)

Harmaala ja Lallinoja (2012, 21) kuvaavat yritysten sosiaalista vastuuta ja sen
vaikutuksia oman henkil6stdn lisaksi ulkoisiin sidosryhmiin kuvion 3 mukaisesti.
He nostavat tarkeiksi elementeiksi tuoteturvallisuuden ja kuluttajansuoja, jotka

kuuluvat myos oleellisesti sosiaalisen vastuun piiriin.

Henkilosto Yhteistyokumppanit

Osallistava henkildostojohtaminen Valillinen huolehtiminen

Henkildstén koulutus kumppaneiden henkilostosta

Vastuullinen tuontikauppa,

Motivaation ja hyvinvoinnin
1a yv vastuullinen hankinta, sopimukset

kehittaminen
Henkiloston kannustinjarjestelma Lahjonnan vastainen toiminta

Henkiloston turvallisuus

Tuotteet Yhteiskunta
Tuoteturvallisuus Maahanmuuttajien tyollistdminen
Tuotevastuu Nuorten tyollistyminen

Kuluttajansuoja Oppisopimukset

Vastuullinen markkinointiviestinta Tyovoiman sopeuttamisohjelmat

Kuvio 3. Sosiaalisen vastuun tarkeimmat osa-alueet tuotantoa ja kauppaa har-
joittavissa yrityksissa (mukaillen Harmaala & Lallinoja 2012, 21)

Sosiaalisen vastuullisuuden saantely kasittaa laajan joukon tyontekijoita suojaa-
via lakeja. Tarkeimmat lait lienevat tyoturvallisuuslaki (738/2002), tasa-arvolaki
609/1986), yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) seka tybaikalaki (872/2019), joiden
avulla tydnantajat ovat velvoitettuja puuttumaan esimerkiksi hairintaan ja esta-

maan sita. (Liappis ym. 2019, 59.)

Koska kaikki epatasa-arvoinen kohtelu tyoelamassa on kielletty, ketaan ei saa
asettaa epareiluun asemaan muihin tyontekijoihin nahden. TyOnantajan tulee

kohdella tydntekijoitaan yhdenvertaisesti ketaan syrjimatta ikdan, sukupuoleen,
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seksuaaliseen suuntautumiseen, uskontoon tai muuhun nakemyskantaan, per-
hesuhteisiin, poliittiseen nakokantaan, alkuperaan tai kansalaisuuteen, kieleen,
terveydentilaan tai vammaisuuteen katsomatta. Lain toteutumista valvoo paaasi-
assa tyosuojeluviranomainen ja rikkomuksista tai laiminlydonneista yritys joutuu

edesvastuuseen. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2023c.)

Tyosuojelulain toteutumista valvovat puolestaan tydsuojeluviranomaiset. Tyo-
suojelulain toteutumisen kannalta tarkeaa tyopaikalla on, etta jokaiselle tyonteki-
jalle mahdollistetaan turvallinen tydymparisto tyoskennella. Lisaksi tyontekijalle
tulee jarjestaa sellaiset tyoolosuhteet, joissa talle ei koidu vaaroja, esimerkiksi

tyétapaturmia tai muita merkittavia haittoja. (Liappis ym. 2019, 60.)

Tasa-arvolaki on sdadetty Suomessa silloin, kun Suomi sitoutui ja ratifioi vuonna
1986 YK:n kaikkinaisen naisten syrjinnan poistamista koskevan yleissopimuksen
(Convention on the elimination of All forms of Discrimination Against Women, eli
nk. CEDAW-sopimus). Laki edellyttaa syrjimattomyytta sukupuolten valilla el
sita, etta naisia ja miehia kohdellaan tasavertaisesti. Tavoitteena on ollut paran-
taa erityisesti naisten asemaa ty6elamassa, mutta myohemmin lakia on sovel-
lettu koskemaan myos sukupuoli-identiteettia ja sukupuolen ilmaisua koskettavan

syrjinnan ehkaisya ja estamista. (Liappis ym. 2019, 60.)

Yritystoiminnan keskidssa ovat ihnmiset, mutta yrityksen sisaisesta sosiaalisesta
vastuullisuudesta puhuttaessa sen tyontekijat ovat paaroolissa. Tyontekijoista
huolehtiminen on yrityksille elintarkeaa, minka vuoksi esimerkiksi tyokykyyn ja
tyohyvinvointiin panostetaan nykyaan yha enemman. Hyva tyoilmapiiri luo edel-
lytykset paremmille tuloksille ja sitoutumiselle. Luottamus, arvostus, tyon merki-
tyksellisyys seka tyon imu ovat tulleet jaadakseen, kun puhutaan tydelamasta ja

siihen vaikuttavista asioista. (Liappis ym. 2019, 131-132.)

2.4 Ymparistovastuu

Ymparistovastuu tarkoittaa sita, etta yritys toimii yli lainsaadannallisten minimi-
vaatimusten ja toiminnallaan edistaa maaperan, ilmaston seka vesiston suojelua.
Yritys minimoi tuotantonsa ymparistdlle aiheutuvaa kuormitusta ja pyrkii luonnon-

varojen kestavaan kayttoon. Vastuullinen yritystoiminta turvaa luonnon monimuo-
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toisuutta. Yritykset joutuvat vastaamaan tuotteidensa ja palveluidensa elinkaa-
resta seka kiinnittdmaan huomiota toimintansa arvoketjuun. (Liappis ym. 2019,
100; Koipijarvi & Kuvaja 2020, 31.) Ymparistdévastuullisuutta ohjaavassa ympa-
ristblainsaadannossa keskitytaan ilmaston- ja vesistosuojelun, jateasioiden ja
energia- seka ekotehokkuuden lisaksi tuotesuunnitteluun, pakkauksiin ja tuote-
merkintéihin (Harmaala & Lallinoja 2012, 22).

Ymparistovastuun tulisi olla osa yrityksen strategiaa siina missa koko yritysvas-
tuun. Ymparistovastuun integroiminen yrityksen liiketoimintaan onnistuu vahvalla
ymparistdjohtamisella. Ymparistdvastuu tulisi ottaa huomioon kaikkialla yrityksen
toiminnassa. Kemianteollisuudessa ymparistévastuuta ohjaa Responsible Care -
ohjelma. Erilaisten ohjelmien, sopimusten ja aloitteiden avulla yrityksien on hel-
pompi alkaa toteuttaa ymparistovastuuta, sillda ne antavat suuntaviivoja ja ohjeis-
tuksia juuri tietyn alan ymparistovaikutuksista. Ymparistdjohtamisen avulla tuot-
teen tai palvelun koko elinkaaresta pyritadan saamaan sellainen, etta se kuormit-
taisi mahdollisimman vahan ymparistoa. Jotta tavoitteeseen paastaisiin, se vaatii
ymparistotekojen aktiivista mittaamista. Kaytannossa yritys seuraa esimerkiksi
energian- ja vedenkulutustaan, paastoja ilmaan, vesistdoon ja maaperaan seka

jatemaarien kehitysta. (Liappis ym. 2019, 124.)

2.5 Taloudellinen vastuu

Taloudellinen vastuu tarkoittaa perinteisesti voiton tuottamista ja pyrkimysta kan-
nattavaan lilkketoimintaan. Kasitteella tarkoitetaan yritysten, yhteiséjen ja muiden
toimijoiden toimintaa. Taloudellisesti vastuullinen yritys pystyy toiminnallaan
osoittamaan ottavansa vastuuta oman toimintansa lisaksi muiden toimijoiden toi-
minnasta (Yrittajat 2023). Taloudellinen vastuu tarkoittaa myds vastuullista ve-
ronmaksua. Lisaksi yrityksen pyrkii tuottamaan oikeudenmukaisia suorituksia
omille tyontekijoille ja alihankkijoille seka ehkaisemaan korruption eri muotoja.
Kiertotaloudella tarkoitetaan yrityksen pyrkimyksia edistaa kestavaa muutosta tu-
kevia liiketoimintamalleja, minka vuoksi kiertotalous lasketaan taloudelliseen vas-

tuuseen. (Koipijarvi & Kuvaja 2020, 29.)

Taloudellisen vastuun maaritelma koetaan hankalaksi ja siksi silla ei ole yksiselit-

teistd maaritelmaa. Yritysmaailmassa siita puhutaan taloudellisena vastuuna ja
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sijoittajapiireissa puhutaan hyvasta hallinnosta ja hallintotavasta. On melkein hel-
pompaa kasitella naihin kuuluvia teemoja omina kokonaisuuksinaan, kuten kuvi-

ossa 4 on mallinnettu. (Liappis ym. 2019, 74.)

/ Taloudellinen vastuu \ / Hyva hallinto \

* Taloudellinen kannattavuus * Hallituksen riippumattomuus
* Voiton tuottaminen ja monimuotoisuus
osakkeenomistajille * Johdon palkitseminen
* QOikeudenmukaiset * Korruption ja lahjonnan
suoritukset tyontekijoille ja torjunta
alihankkijoille * Vastuullinen veronmaksaja
* Korruption ja lahjonnan
torjunta
* Vastuullinen veronmaksaja
* Rahanpesun torjunta
* Harmaan talouden ja

\ talousrikollisuuden torjunta/ \ /

Kuvio 4. Taloudellisen vastuun ja hyvan hallinnon aihekokonaisuuksia (mukaillen
Liappis ym. 2019, 74)

Voiton tavoittelu ja taloudellinen kannattavuus ovat yritystoiminnan perusedelly-
tyksia, jotka maaraytyvat lain perusteella. Joskus yritysvastuu kasitetaan yrityk-
sen kannattavuutta alentavana tekijana, ikaan kuin vastuullisuus aiheuttaisi yri-
tykselle lisdkustannuksia. Taloudellisen vastuullisuuden avulla yritys pystyy kui-
tenkin lisaamaan jarjestelmansa luotettavuutta ja parantamaan yritystoimintansa
laadukkuutta (Yrittajat 2023). On myds olennaista ymmartaa, etta voiton tuotta-
misella tarkoitetaan pidemman aikavalin vastuullisia toimintatapoja tuoton yrityk-

sen arvon kasvattamiseksi. (Liappis ym. 2019, 74.)

Hallituksen monimuotoisuuden edistamista puolestaan takaa tutkimusten mu-
kaan yrityksen menestyksen. Herkasti hallituksen monimuotoisuuden kasite ra-
jautuu vain sen sisaisiin henkildvalintoihin, mutta sen pitaisi olla paljon enemman,
esimerkiksi hallituksen ikdjakauman, kansainvalisen taustan, ihmisten koulutuk-
sen seka toimialakohtaisen osaamisen tarkastelua kriittisemmin. Perinteisen su-
kupuolijakauma-ajattelun rinnalle nama ovat asioita, joita hallituksessa tulisi ottaa

huomioon. (Liappis ym. 2019, 75.)
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Johdon palkitsemistavan tarkastelussa tulisi ottaa huomioon, miten yrityksen vas-
tuullisuusasiat liittyvat johdon palkitsemiseen. Tulevaisuuden tapa palkita tulok-
sen perusteella on palkita siita, miten tuloksia on saavutettu. Esimerkillisia palkit-
semistapoja voivat olla esimerkiksi resurssitehokkuudesta, hiilijalanjaljen pienen-
tamisesta, tyotapaturmien laskusta, henkiloston hyvinvoinnista ja asiakastyyty-

vaisyydesta palkitseminen. (Liappis ym. 2019, 77-78.)

Oikeudenmukaisilla suorituksilla tyéntekijéille ja alihankkijoille tarkoitetaan kay-
tanndssa sitd, etta palkanmaksu on reilua ja kannustavaa koko arvoketjussa.
Korruption ja lahjonnan torjunnalla on selkea yhteys muihin vastuullisuuden osa-
alueisiin. Yrityksen on tarkoin maariteltava riskiarvioiden ja sitoumusten perus-
teella se, etta mika on lainvastaista ja mika eettisesti vaarin, silla korruptio on
laaja kasite, eika se kaikissa muodoissa ole rangaistavaa tai muuten laitonta toi-
mintaa. (Liappis ym. 2019, 79-80.)

Vastuullista veronmaksua varten yrityksen kannattaa laatia omanlainen politiikka,
jonka mukaan se hoitaa veroasioitaan. Riskien tiedostaminen ja kartoitus on
syyta tehda, jotta tiedostetaan tulevaisuuden mahdollisia uhkatekijoita liiketoimin-
nan kannalta. Verotietojen raportointi auttaa yritystd hahmottamaan sen nykytilaa

ja jasentaa vaadittavia veroja, joita yritys maksaa. (Liappis ym. 2019, 94.)

Harmaan talouden ja talousrikollisuuden torjuntaa yritykset voivat ehkaista mm.
estamalla arvonlisdveropetokset asiakkaiden taustatietojen huolellisesti esimer-
kiksi YTJ-palvelun kautta, ehkaisemalla pimeaa tyota seka ehkaisemalla talou-
dellisia vaarinkaytoksia omassa yrityksessa. Tata voi toteuttaa turvallisilla tyoyh-
distelmilla, toimivilla prosesseilla seka kontrolleilla. Yrityksen johto on merkitta-

vassa roolissa ehkaisemaan vaarinkaytoksia. (Liappis ym. 2019, 98.)
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3 DEI-TEEMAT ELI MONIMUOTOISUUS, YHDENVERTAISUUS JA
INKLUUSIO

Yritykset kohtaavat monenlaisia haasteita muuttuvassa maailmassa. Ei ole itses-
taan selvaa saada tyontekijoita pysymaan yrityksessa, vaan erityisesti HR joutuu
usein ponnistelemaan tyontekijatyytyvaisyyden eteen. DEl-teemat (diversity,
equity and inclusion) eivat ole enaa yksistaan yrityksen politiikkaan ja strategiaan
kytkeytyvia kasitteita, vaan se on paljon enemman ja paljon monisaikeisempi ko-
konaisuus. Voidaan havaita, etta DEIl-teemat kytkeytyvat yha todennakéisemmin

myds tyontekijakokemukseen seka tyohyvinvointiin. (Cofre 2022.)

On erityisen tarkeaa, etta tyontekija tuntee kuuluvansa tydyhteisdon ja etta han
tulee kuulluksi. Tyontekijan kokemus arvostuksesta ja yhteenkuuluvuudesta joh-
taa yleensa siihen, etta tyontekijat ovat sitoutuneempia ja tyytyvaisempia yrityk-
seen ja yrityksen tuottavuus lisdantyy. Yrityksen ymmartaessa jokaisen tyonteki-
jansa yksilolliset tarpeet ja nakokulmat se voi saavuttaa erittain syvaa luotta-

musta tyontekijdissaan. (Cofre 2022.)

Erityisesti Z-sukupolvi alkaa olla hyvin tietoinen DEI-teemoista ja osaa jo vaatia
yrityksilta toimia naiden teemojen eteen (Sullstrom 2022.) Myds Huhta ja Myllyn-
taus (2023,79) kertovat, kuinka yha useampi tyontekija pitdd monimuotoista or-
ganisaatiota ja inklusiivisia tyopaikkakulttuuria seka kaytanteita merkityksellisina

asioina.

Cofren (2022) mielestd suuressa vastuussa ovat esihenkilot, jotka kuuntelevat
tyontekijoita ja siten voivat vaikuttaa tyontekijan yhteenkuuluvuuden tunteeseen.
TyoOntekijoiden tarpeiden kuunteleminen on hanen mukaansa valttamatonta. Ha-
nen mielestaan esihenkilot voivat edistaa tyontekijakuuluvuutta esimerkiksi seu-

raavilla toimenpiteilla:

— Luomalla mahdollisuuden ja edistamalla vuoropuhelua kaikilla tyontekija-

tasoilla tydntekijoiden tukemisesta ja mahdollistamisesta

— Luomalla toimintamalleja, joilla tuetaan ja kannustetaan tyontekijan osaa-

mista ty0ssa

— Tarjoamalla resursseja erityisten taitojen tukemiseen
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— Epatasa-arvoiseen menettelyyn puuttumalla jokaisella tasolla, esimerkiksi
ammatillinen kehityksen mahdollistamisella, palkkauksella seka palkitse-

misella

— Esteiden ja ennakkoluulojen poistamisella, jotta voidaan luoda kaikille oi-

keudenmukaiset mahdollisuudet

— Mittaamalla tyontekijoiden aloitteiden onnistumista, sitoutuneisuutta seka

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Myos Sullstromin (2022) haastattelema Bayer Nordicin johtaja Giorgiani painot-
taa yksilon huomioimista ja kuuntelua tydyhteis6ssa. Giorgianin mukaan jokainen
tyontekija taytyy kohdata yksilona, jolla on aina erilaiset tarpeet kuin esimerkiksi
toisessa maassa tyoskentelevalla tiimilaisella. Tama johtaa jokaisen tyontekijan
osaamisen tunnistamiseen, jolloin yritys saa osaamisesta parhaan hyodyn irti.
Toropaisen mukaan yhteenkuuluvuus lisda tyohyvinvointia, kuten jo Cofrekin
(2022) artikkelissaan totesi. Tuottavuuden lisaksi yritykselle aukeaa mahdollisuus
palkata parhaimpia tyontekijoita, silla inklusiivisuus ruokkii yrityksen ulosantia

tyontekijoiden suuntaan. (Sullstrom 2022.)

Puranen (2023) on haastatellut vastuullisuutta ja hyvinvointia kasittelevassa jul-
kaisussaan Priyanka Banerjeeta, joka toimii BusinessWiz-konsulttitoimiston toi-
mitusjohtajana seka on yrityksen perustaja. Yrityksen tavoitteena on edistaa asia-
kasyritysten kasitysta siita, mitd monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio
tarkoittavat kaytanndssa. Banerjeen mielesta tyopaikan monimuotoisuutta, yh-
denvertaisuutta ja inkluusiota voidaan vahvistaa johdon sitouttamisella DEI-tyo-
hon, DEIl-tutkimuksen avulla, johtajuuden kehittamisella, DEI-tyon sisallyttami-
sella yritysstrategiaan, DEI-tyon vastuun jakamisella yrityksen sisaisesti seka tu-

kemalla vahemmistoryhmiin kuuluvia tydntekijoita.

Michalle E. Mor-Barak (2022, 251) on kansainvalisesti yksi tunnetuimmista hen-
kiloista, joka on keskittynyt tutkimaan monimuotoisuuden ja inkluusion vaikutuk-
seen tydyhteisdssa. Han maarittelee kirjassaan Managing diversity: toward a glo-
bally inclusive workplace Forbesin artikkelin mukaisesti, ettd monimuotoisuuden

johtamisella yritys voi saavuttaa kolmenlaista hyotya.
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Ensimmaiseksi hyotytekijaksi Mor-Barak (2022, 251) maarittelee paremman paa-
toksentekokyvyn. Tutkimusten mukaan monimuotoisemmilla ja inklusiivisemmilla
ryhmilla on laajempi nakemys I0ytaa uusia ideoita, vahentaa ennakkoasenteita ja
vahvistaa vastuuvelvollisuutta. Naiden ryhmien avulla onnistutaan saavuttamaan

parempia paatoksia verrattuna yksittaisen yksilon tekemiin paatoksiin.

Toinen merkittava hyoty, jonka yritys voi saavuttaa monimuotoisuuden johtami-
sella on hyvinvoinnin kasvaminen. Yhteistyon ja yhteenkuuluvuuden luomaa voi-
maa ei tule vahatelld. Ihmisilla, jotka tydskentelevat inklusiivisessa tyopaikassa
on parempi fyysinen ja henkinen terveys. Heidan stressitasonsa on alhaisempi,
esiintyy vahemman turhautuneisuutta seka tyopoissaoloja on havaittu olevan va-
hemman. Kolmantena hyotyna mainitaan luova ja innovatiivinen tyoyhteiso, jonka
monimuotoisuuden johtaminen mahdollistaa. Muuttuvassa maailmantilanteessa
monimuotoisemmat tiimit pystyvat tuottamaan tehokkaammin markkinoille tuot-
teita ja palveluita, jotka tyydyttavat muuttuvat asiakastarpeet. (Mor-Barak 2022,
251.)

DEI-ty6ta varten yritys tarvitsee systemaattisen toimintasuunnitelman. Kehitystyo
vaatii aina hyvan pohjatyon. Yrityksen kannattaa kerata tietoa, kayda keskuste-
luita, maaritella sitoutumisen kohteet, luoda suunnitelmia, seurata toiminnan
edistymista seka ennen kaikkea tehda vaikeita paatoksia. Yleensa DEI-teemaan
liittyva tyo aloitetaan konkreettisesti silla, etta johtoa tai esihenkil6ita aletaan kou-
luttamaan teemaan liittyen, jonka jalkeen tietoisuutta voidaan lisata tyontekijata-
solle. (Sullstrém 2022; Huhta & Myllyntaus 2023, 141.)

Toiminnan edistymistd voidaan seurata erilaisten mittareiden avulla. Onnistu-
mista voidaan mitata esimerkiksi kartoittamalla tyontekijoiden mielipiteita tyyty-
vaisyyskyselyiden avulla. (Sullstrom 2022.) Inklusiivisuuden mittaamiseen on
maaritelty kolme eri tapaa mitata: tunne, peittely ja yhtalaiset mahdollisuudet
(engl. belonging, covering ja equal opportunities) (Huhta & Myllyntaus 2023,
151). Henkildstéa voidaan puolestaan mitata esimerkiksi monimuotoisuutta tar-

kastelemalla seka laatimalla yritykselle eettiset toimintaohjeet (Sullstrom 2022.)

Cofrekin (2022) toteaa yritysten olevan hyvin erilaisissa tilanteissa DEI-toimenpi-
teiden suhteen. Jokin yritys voi vasta suunnitella aloittavansa kehitystyota ja toi-
set saattavat olla vastaavasti jo DEl-alan edellakavijoita. Han kuitenkin painottaa,
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etta yrityksen kannattaisi panostaa rekrytointiprosessiin seka luoda tyoryhmia,
joiden avulla voidaan keskittya tyontekijoiden hyvinvointiin ja yhteenkuuluvuuden
edistamiseen. Kun rekrytointiprosessi saadaan toimimaan DEl-aatteiden mukai-
sesti, sita voi alkaa laajentamaan organisaation muillekin tasoille. Kaikkia kehi-
tyspolkuja yhdistaa niiden jatkuva kehittamisen tarve ja oppimisen vaaliminen,
joiden avulla systemaattinen kehitysty6 palkitaan pitkalla aikavalilla (Huhta & Myl-
lyntaus 2023, 140).

DEIl:n nakdkulmasta rekrytointiprosessissa olisi hyva miettia tyopaikkailmoituk-
sen sisaltdoa: Mita kielta tyotehtavan kannalta on syyta kayttaa? Ovatko tyodtehta-
vat sukupuolineutraaleita? Millainen vaikutelma tydpaikkailmoituksella halutaan
luoda? Minka viestintdkanavien avulla voidaan saavuttaa tydnhakijaryhmat par-
haiten? Halutaanko tydpaikkailmoituksessa kayttaa esimerkiksi monimuotoisuus-
lauseketta? (Kalliokoski, Karvetti & Ratsula 2023, 221.)

Lisaksi haastattelutilanteeseen olisi hyva valmistautua miettimalla, etta voiko
anonyymirekrytointia kayttaa, kuka toimii haastattelijana, kuka valitsee tyonteki-
jan, ovatko kysymysten kieli saavutettavaa seka tarvitseeko haastateltavaa var-
ten tehda jotain erikoisjarjestelyitd. Rekrytointitilanteessa pitaisi pystya huomioi-
maan kaikki hakijat ja pyrkia tekemaan prosessista mahdollisimman yhdenvertai-

nen ja inklusiivinen kaikille hakijoille. (Kalliokoski ym. 2023, 221.)

Kalliokosken ym. (2023, 219) mukaan monimuotoisuuden mittaamiseen liittyy
hankaluuksia tietojen arkaluontoisuuden vuoksi. Arkaluontoisia tietoja tulisi aina
kasitella korotetun suojan vaatimuksen mukaisesti. Kokemuksellisten erojen sel-
vittdminen ryhmien valilla on kuitenkin DEI-tyon kannalta tarkeaa, minka takia
yritykset voivat hyddyntaa tarvittaessa ulkopuolisia toimijoita tutkimusten toteut-
tamisessa. Ulkopuoliset tahot pystyvat tarjoamaan tiedot yritykselle valmiiksi ja-
sennellyssd muodossa niin, etteivat tyontekijat ole tunnistettavissa vastausten

perusteella.

VTT:n hyvinvointi- ja DEl-johtaja Harmeen (2023) mukaan DEI-tyéssa olisi tar-
keaa, ettei yritys edistaisi sita vain siksi, koska "on pakko”. Viela tarkeampaa olisi,
etta yritys tunnistaisi monimuotoisen, yhdenvertaisen ja inklusiivisen tydyhteisén
tuoman hyodyn liiketoiminnalle ja hyvinvoinnille. VTT:lIa on hyvaksytty se ajatus,

ettei monimuotoisuusteemojen saralla tarvitse saada aikaan valmista, silla tyota
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sen parissa tulee riittamaan. Yleensa DEI-ty0sta puhuttaessa esiin nousevat vain
niihin kohdistuvat epakohdat ja haasteet. Harmeen mukaan yritysten kannattai-
sikin kaantaa aiheesta keskustelu positiiviseksi ja etsia yrityksen vahvuuksia
seka tunnistaa omia osaamisalueita ja arvoja. Niinkin arkisilla asioilla kuin avoi-
mella puhumisella, hyvilla kaytostavoilla ja kyvylla kuunnella voi paasta DEI-
tyossa alkuun. Nain voidaan saada aikaan positiivinen tyokulttuuri, jossa on tur-

vallista tyoskennella ja missa on hyvinvoivia ja vastuullisia tyontekijoita.

Harme (2023) kokee, ettd monimuotoisuus on tuonut jo pitkaan VTT:lle rikkauk-
sia. Monimuotoisuuden lisdantyminen on ruokkinut yhdenvertaisuutta ja in-
kluusiota. Lisaksi han mainitsee, etta kyky sietaa yrittamista ja erehdysta taytyy
ottaa huomioon seka tutkimustyossa etta uuden opettelussa DEl-asioiden aa-
rella. Ihmisilla taytyy olla mahdollisuus toimia tai sanoa vaarin ilman, etta siita
rangaistaan. Epaonnistuessa taytyy pystya oppimaan virheista ja jatkaa matkaa.
Harmeen mielesta pienillakin asioilla voidaan edistaa DEI-tyota. VTT:lla on otettu
vuoden 2023 alussa DEI mukaan ihmisten nimikkeisiin. Tama on mahdollistanut
sen, ettéd DEl-asioiden vastuuhenkilot ovat helposti 16ydettavissa yrityksen sisai-
sesti, jolloin tyontekijat tietavat kenen puoleen naissa asioissa voi kaantya. Sa-
malla se toimii esimerkkina siita, etta DEI-ty0 koetaan yrityksessa merkityksel-

liseksi.

3.1 Monimuotoisuus

Monimuotoisuudella tarkoitetaan kaikkia niitd ominaisuuksia, joilla ihmiset toisis-
taan eroavat, esimerkiksi ian, sukupuolen, etnisyyden tai kansalaisuuden, kielen,
taustan, aatteiden, perhetaustojen, terveydentilan, tyokyvyn, neuromoninaisuu-
den, koulutuksen seka arvomaailman perusteella. Monimuotoisuus saattaa tar-
koittaa naista vain yhta, muutamaa tai kaikkien naiden ominaisuuksien luomaa
moninaisuuden verkkoa. (Ty6turvallisuuskeskus 2023.) Monimuotoisuuden li-
saantymiseen vaikuttaa aina yrityksen organisaatiokonteksti, esimerkiksi mies-
valtaisella alalla naisten maaran lisdantymisena tai toisin pain (FIBS 2022b).

Monimuotoisuus on saanut alkunsa Pohjois-Amerikassa, vaikka sen merkitys Eu-
roopassa on kasvanut vasta viimevuosien aikana (Sippola 2007). Tydturvalli-

suuskeskuksen (2023) tyoryhman tekemassa selvityksessd monimuotoisuuden
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edistamisen tuloksena yritys hyotyy monin eri tavoin. Tutkimuksen mukaan yri-
tyksen kannattavuus paranee, mutta sen lisaksi monimuotoisuuden katsotaan
vaikuttavan myos tyohyvinvointiin, palvelukykyyn, uudistumiseen, verkostoitumi-
seen, henkilostotyytyvaisyyteen seka tyonantajakuvaan. Huhta ja Myllyntaus
(2023, 26) ovat sita mielta, ettd monimuotoisuustydohon ryhtyva yritys tekee sita
kolmesta syysta: joko pakon sanelemana, selviytyakseen tai kilpailuetua hakeak-

seen.

Ajanko (2016, 9) puhuu monimuotoisuudesta moninaisuutena. Han on sita
mielta, ettda moninaisuuden johtaminen on nykymaailmassa tarkeaa siksi, etta yri-
tysten johtajat eivat enaa halua luottaa vain omiin mielipiteisiinsa ja nakemyk-
siinsa. Johtajat haluavat saada itsestaan ja ymparillaan olevista ihmisista par-
haan potentiaalin irti, mika voidaan saavuttaa yhdistelemalla erilaisia nakokulmia
ja tydskentelemalla yhdessa. Sen avulla voidaan saada aikaan paitsi hyvaa tu-
losta, my6s mielekkyytta tydntekoon seka hyvinvoinnin kasvua. Lahti (2014, 22—
23) kertoo esimiestydn olevan hankalaa silloin, jos erilaisten ihmisten taustoja tai
vaikkapa kulttuuria ei tunne tai ymmarra riittavan hyvin. On tutkittu, etta esimies-
tyd voi muuttua jopa kuormittavaksi, jos esihenkildiden riittavaan koulutukseen

monimuotoisuudesta ei panosteta riittavasti.

Ajanko (2016, 132—135) kuvaa moninaisuuden johtamista viiden portaan esimer-
killa. Ensimmaiseksi askeleeksi han nimeaa tietoisuuden. On tarkeaa, ettd moni-
muotoisuudesta on tydyhteisdssa laaja ja syvallinen yhteinen ymmarrys. Oival-
luksia ei saavuteta ilman hyvaa kommunikaatiota tyontekijoiden ja esihenkildiden
valilla tai ilman aikaa sisaistaa asioita seka tyontekijoiden mahdollisuutta ymmar-
taa asioiden pohjimmaisia syita itse. Toiseksi tarkeaksi aiheeksi Ajanko nostaa
hyvaksynnan. Tietoisuus ei saisi jaada vain sille tasolle, etta tiedostetaan ihmis-
ten erilaisuus ja miksi erilaiset inmiset kayttaytyvat eri tavoin kuin itse. Hyvaksy-
minen on eraanlaista myotatuntoa ja suvaitsevaisuutta, jonka avulla voidaan ym-
martaa ihmisten pohjimmaista samanlaisuutta ja sen, etta kaikki tahtaamme sa-

maan paamaaraan.

Arvostus on tietoisuuden ja hyvaksynnan tulos. Arvostus on Ajangon mielesta

naista tarkein elementti. Sen avulla opitaan arvostamaan erilaisuuden tuomaa
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rikkautta ja sen tuomia mahdollisuuksia. Naiden kolmen askeleen avulla saavu-
tetaan toiminnan taso. Toiminta tuottaa enemman tulosta, kun se on kytketty mo-
nimuotoisuuden kautta ymmarrettyihin oivalluksiin. Viimeisena askeleena Ajanko
mainitsee jatkuvan harjoittamisen. On syyta pohtia, miten saavutettuja toiminta-
malleja voidaan pitaa ylla. Kysymys koskee niin yksiloita kuin koko tydyhteisoa.
Moninaisuuden johtamisen tulisi olla pitkajanteista eika vain yksittaisia tekoja,

jotta ajatuskulttuuri saadaan juurrutettua tyoyhteisé6n. (Ajanko 2016, 132-135.)

Liappis ym. (2019, 133—134) toteavat, ettd Suomessa ei olla viela havahduttu
siihen tosiasiaan, ettd maailma on jo muuttunut ja monimuotoisuus voi todella
toimia yrityksen voimavarana. He kertovat, etta useiden yritysten kompastuski-
viksi monimuotoisuuden tiella muodostuvat johdon rooli ja rekrytointiprosessit.
Heidan mielestaan yrityksen johdon monimuotoisuudesta voi paatella heti, onko
se sitoutunut monimuotoisuuden kehittdmiseen. He kertovat, kuinka Suvi Halttu-
lan ja Susanna Saikkosen FINDIX-selvitys vahvistaa kasitysta siita, ettd suoma-

laisten yritysten johdossa monimuotoisuudesta ei voi viela puhua.

Vaikka Suomea pidetdan monessa asiassa edellakavijana ja tydpaikoilla on tehty
merkittavia parannuksia tyohyvinvoinnin eteen esimerkiksi elaman eri tilanteiden
joustojen eteen, naapurimaa Ruotsi on silti huomattavasti edella. Ruotsissa on
sisaistetty jo se, miksi monimuotoisuustyota taytyy tehda. Ruotsissa on alettu
pohtia ihmisten syvallisempia tarpeita tydelamassa. Esimerkiksi naisten vaihde-
vuosien huomioiminen on noussut hiljattain keskustelun aiheeksi. Monimuotoi-
suustyd kasittda myds hyvin arkisia asioita. On syyta pohtia, ovatko WC:t tar-
peeksi esteettomia lilkkkua pyoratuolilla ja voiko tiloissa asioida rauhassa esimer-
kiksi perhevapaauudistusten myoéta, jos imettava aiti joutuu pumppaamaan rinta-
maitoa kesken tyopaivan. Rauhallista tilaa voi kaivata myos tyontekija, joka karsii
raskauspahoinvoinnista, tai tyontekija, joka kokee tarvetta rukoilla paivan aikana.
(Huhta & Myllyntaus 2023, 27.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2023) tekeman tutkimuksen mukaan esihenkildilla ja
yrityksen johdolla on suuri merkitys monimuotoisen kulttuurin luomisessa seka
mahdollistamisessa. Vastuu kuuluu kuitenkin myods tydntekijoille, jotta tydyhteiso
on kaikki ihmiset huomioiva ja salliva. Tyoturvallisuuskeskuksen tyoryhman teke-

man selvityksen mukaan monimuotoisuuden johtamisella katsotaan olevan myos
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selva yhteys tyontekijoiden psykologisen turvallisuuteen seka luottamuksen li-
saantymiseen. Psykologisen turvallisuuden toteutuessa tyontekija kokee ole-
vansa vapaa ilmaisemaan omat mielipiteensa, huolenaiheensa ja nakemyk-
sensa. Psykologinen turvallisuus tarkoittaa sita, etta tyontekija kokee tulevansa
hyvaksytyksi juuri sellaisena kuin on tehtavasta tai asemasta rippumatta. Luot-
tamuksen kehittymisella on vaikutusta ulkoisesti ja sisaisesti tyontekijaan. Luot-
tamuksen syntymisessa ihminen on keskiossa, silla luottamuksen muodostumi-
nen vaatii mm. Iasnaoloa, kuuntelua ja kuulemista, tutustumista ja tunnetta kuu-
lua yhteen, tuen ja avun mahdollisuutta seka avointa ilmapiiria, jossa virheet voi

rauhassa myontaa.

Peltorannan (2017, 40-43) haastattelussa rakennusalan monimuotoisuuden
edelléakavija Skanska kertoo, kuinka monimuotoinen tydyhteisd koetaan heilla
voimavarana. Skanskalla koetaan, ettd monimuotoisuuden kehittdmisella he pys-
tyvat suoraan kasvattamaan kilpailuetuaan, josta mahdollisuudesta myos Ajanko
(2016) seka Tyoturvallisuuskeskus (2023) ovat kirjoittaneet. Skanskalla koetaan,
ettd he pystyvat vastaamaan paremmin asiakkaidensa tarpeisiin sen avulla, etta
yrityksesta [0ytyy monipuolista ymmarrysta ja nakemysta asiakkaiden suuntaan.
He korostavat sita, etta itsensa kaltaisia ihmisia olisi varmasti helppo johtaa,
mutta on todettu, ettei homogeenisella joukolla pystyta vastaamaan tarpeeksi
muuttuvien markkinoiden asiakastarpeisiin. Taman takia Skanskalla on haluttu
panostaa esihenkildiden koulutukseen ja ymmarrykseen monimuotoisuudesta.
Alitajuntaiset ennakkoluulot halutaan opastaa jattamaan syrjaan esimerkiksi
haastattelu- ja kehityskeskustelutilanteessa seka tyosuorituksia lapikaydessa.
Talla toiminnalla Skanska haluaa keskittya lahjakkuuksien |6ytamiseen. Koulu-
tuksilla halutaan vahvistaa sita, miten ihmiset osaavat kohdata toisen ihmisen.
Peltoranta (2017, 40—43.)

Moni Euroopan maa on jo sitoutunut erilaisiin monimuotoisuussopimuksiin ja -
verkostoihin. Suomessakin yli sata yritysta ja organisaatiota kuuluu FIBSn hallin-
noimaan monimuotoisuusverkostoon, joka on ollut toiminnassa vuodesta 2012
alkaen. Sitoumuksen perusteella yritys sitoutuu vapaaehtoisesti edistamaan mo-
nimuotoisuuden ja inkluusion (D&l) johtamista ja palvelukaytantojaan. (FIBS
2022a.)
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FIBSn (2022b) toteuttamassa Monimuotoisuus ja inkluusio yrityksissa -tutkimuk-
sessa on paasty tutustumaan suurten suomalaisten yritysten kaytantoihin, haas-
teisiin seka tulevaisuuden nakymiin. Tutkimus oli ensimmainen laatuaan. Kysy-
myksiin vastasi yli 100 ihmista, esimerkiksi toimitusjohtajia ja muita henkiloita,
jotka yrityksessaan vastaavat D&I-toiminnasta. Tutkimuksessa kasiteltiin moni-
muotoisuutta ja inkluusiota yhdessa. Tutkimuksesta selvisi, ettd D&l-teemat koe-
taan yrityksissa yha tarkeammiksi aiheiksi. Monimuotoisuusjohtamista ei viela
hyodynneta systemaattisesti yrityksissa, mutta D&l-teemoja edistavia toimenpi-
teitd on otettu yrityksissa laajasti kayttoon. Merkittavimpina haasteina D&l-aihei-
den tiella koettiin henkildston osaamistaso, yrityksen johdon ja henkiloston sitou-
tuminen aiheisiin seka ulkoinen viestinta. Tutkimuksen mukaan inklusiivisuus ko-
ettiin yrityksissa hieman tarkeammaksi (65 %) aiheeksi kuin monimuotoisuus (54

%). Henkiloston D&l-teemoja edistavia toimenpiteita olivat esimerkiksi seuraavat:

— epaasiallisen kaytoksen puuttumiseen on tarjottu koulutusta henkildstolle
(71 %)

— yrityksen toimitiloja on muutettu esteettomiksi (66 %)
— palkkaeroja on poistettu, kun sille ei ole ollut perusteltua syyta (63 %).
Lisaksi rekrytointiin liittyen on tehty seuraavanlaisia toimenpiteita:

— tyotehtavan vaatimaa kielitaitoa on tarkasteltu kriittisesti tyotehtavaa maa-

ritellessa (61 %)
— rekrytoidessa on kaytetty monimuotoisia kanavia (59 %)
— rekrytointeja on toteutettu anonyymi rekrytointeina (7 %). (FIBS 2022b.)

Liappis ym. (2019) kertovat, etta tutkimuksensa perusteella johdon monimuotoi-
suudesta ei voi viela puhua suomalaisissa yrityksissa. Sama kavi toteen FIBSn
(2022b) tutkimuksessa. Vain 7 % kysymyksiin vastanneista kertoi, etta D&I-tee-
mat on otettu huomioon johdon kannustin- ja palkitsemisjarjestelmassa. Vain 18
% vastanneista kertoi yrityksensa maaritelleen johtoryhman kokoonpanolle diver-

siteettitavoitteita. Toisaalta 53 % vastaajista kavi johtoryhman kanssa saannalli-
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sesti keskustelua D&l teemoista ja lahes saman verran (52 %) seurasi saannolli-
sesti D&l johtamisen tuloksia. Puolet vastaajista kertoi, ettd D&l on sisallytetty

yrityksen strategiaan.

3.2 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sita, etta jokainen ihminen on keskenaan samanar-
voinen huolimatta sukupuolesta, iasta, etnisesta tai kansallisesta taustasta, kan-
salaisuudesta, kielesta, uskonnosta tai vakaumuksesta, mielipiteesta, vammai-
suudesta, terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumista tai toisesta henkiloon
liittyvasta tekijasta (Huhta & Myllyntaus 2023, 36). Lisaksi se tarkoittaa, etta yri-
tyksissa ja yhteisoissa tehdaan jatkuvaa kehitystyota sen eteen, etta esteita saa-
daan poistettua ja kaytannon toimia kehitettya yhdenvertaisempaan suuntaan.
Yhdenvertaisuuden toteutuessa pystytaan tarjoamaan kaikille tyontekijoille sa-

mankaltaiset mahdollisuudet urakehitykselle. (Puranen 2023.)

Tyonantajalla on velvollisuus edistaa tydossaan tyontekijoidensa yhdenvertaista
kohtelua niin, ettei ketaan syrjita ja kaikilla on yhtalainen mahdollisuus toteuttaa
samaa tyota. Yhdenvertaisuuden tulisi nakya palkkaustilanteessa, urakehityk-
sess3, tyotehtavien jakautumisessa, palkka-asioissa, etuuksissa, koulutusmah-
dollisuuksissa seka tydyhteison kehittdmismahdollisuuksissa. (Tyodsuojelu.fi
2024a.)

Yhdenvertaisuuslaki on saadetty edistamaan yhdenvertaisuutta ja ehkaisemaan
syrjintaa. Lisaksi lain avulla pystytaan tehostamaan syrjinnan kohteeksi joutu-
neen oikeusturvaa. Laki on tarkoitettu sovellettavaksi julkisessa ja yksityisessa
toiminnassa. (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325 § 1-2.) Yli 30 ihmista saanndlli-
sesti tydllistavassa yrityksessa taytyy olla yhdenvertaisuussuunnitelma. Yhden-
vertaisuuslain puitteissa tyontekijalla on velvollisuus edistda myods vammaisten
ihmisten tyoOllistymista ja osoittaa heille tasapuolinen mahdollisuus toteuttaa
tyoéta. (Tyosuojelu.fi 2024b.) Yhdenvertaisuussuunnitelman olennainen lakisaa-
teinen velvoite on palkkakartoituksen laadinta, jolla edistetdan tasa-arvoa (Ah-

tela, Bruun, Koskinen, Nummijarvi & Saloheimo 2006, 243).
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Yhdenvertaisuutta on mahdollista edistaa lisaksi nk. positiivisella erityiskohtelulla,
jonka avulla syrjinnan vaarassa oleville tyontekijoille taataan yhdenvertaiset tyos-
kentelymahdollisuudet. Toisin sanoen positiivinen erityiskohtelu tarkoittaa, etta
aliedustettujen ryhmien yhdenvertaisuutta kehitetddn suppeaa maaritelmaa pi-
demmalle. (Huhta & Myllyntaus 2023, 294.) On lakisaateistd mukauttaa tyoym-
paristoa esimerkiksi vammaisen ihmisen tarpeiden mukaan tyoskentelyn mah-
dollistamiseksi. Tyontekijoiden yhdenvertaisuutta suojaavat tydosopimus- ja tasa-
arvolait, jotka edellyttavat tydnantajaa kohtelemaan kaikkia tasapuolisesti ja edis-
tamaan tasa-arvoa tydelamassa. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2024.) Positiivisilla
erityistoimilla voidaan myds tarkoittaa naisten ja miesten valisen tasa-arvon edis-
tamista. Kaytanndssa tama voi tarkoittaa esimerkiksi naisten aseman paranta-
mista kilpaillessa miehen kanssa samasta tyopaikasta tai ylennyksesta. (Ahtela
ym. 2006, 258.)

Tyo6suojelu.fi (2024a) mukaan yhdenvertaisuus nakyy jo yritysten tydpaikkailmoi-
tuksissa. limoituksessa ei saa ilmeta tyontekijaan liittyvia seikkoja, jotka eivat ole
olennaisia tyon suorituksen kannalta. Tyonhakutilanteessa taytyy tarkoin miettia
sita, mita tietoja on soveliasta kerata tyontekijasta. Esimerkiksi lasten lukumaa-
ralla tai siviilisaadylla ei saa olla merkitysta tyontekijan valintatilanteessa. Jotta
yhdenvertaisuutta voidaan toteuttaa tyOpaikalla, sita taytyy arvioida, mitata, ke-
hittda ja seurata aktiivisesti. Tydsuojelu.fi mukaan yrityksen yhdenvertaisuutta

edistavia toimia pystytaan kuvaamaan kuvion 5 mukaisesti:
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Kuvio 5. Toimet yhdenvertaisuuden edistamiseksi (mukaillen Tyosuojelu.fi
2024a)

Yhdenvertaisuusselvityksen avulla yritys pystyy kehittamaan tarvittavia toimenpi-
teitd yhdenvertaisuuden edistamiseksi. Yhdenvertaisuutta voidaan mitata toteut-
tamalla henkilostokyselyita, -haastatteluita tai kdymalla tyontekijoiden kanssa lapi
yhdenvertaisuustoimia. Yhdenvertaisuutta tulisi tarkastella jokaisen kielletyn syr-
jintaperusteen kannalta ja miten se toteutuu yrityksessa. Tyonantaja saa itse
paattaa parhaiten soveltuvan menetelman yhdenvertaisuuden kehittamiseksi.
Yhdenvertaisuussuunnitelman sisallon laatimiseen ei ole tiukkoja maarayksia ja
sen sisaltd maaraytyy yhdenvertaisuusarvioinnin perusteella. Yritys voi laatia yh-
denvertaisuussuunnitelman omana suunnitelmanaan tai sisallyttaa sen johonkin

muuhun tydpaikan suunnitelmaan. (Tydsuojelu.fi 2024a.)

Yhdenvertaisuuslakiin 1.6.2023 saadetyn muutoksen mukaan yhdenvertaisuus-
suunnitelman taytyy sisaltaa yrityksen selvitys yhdenvertaisuuden arvioinnin lop-
putuloksista. Sdaddkselle on annettu siirtymaaikaa kaksi vuotta. Konkreettisia toi-
mia yhdenvertaisuuden edistamiseksi voivat olla esimerkiksi esihenkildille ja
tydntekijoille tarjottava yhdenvertaisuuskoulutus seka erityistuen tarjoaminen

ikaantyville ja vajaakuntoisille tyontekijoille. Yhdenvertaisuustilanteen tarkka
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seuranta kuuluu sen kehitystyohon, jonka avulla yhdenvertaisuuden toteutumi-
seen voidaan herkasti reagoida. (Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325; Tydsuojelu.fi
2024a.)

3.3 Inkluusio

Huhta ja Myllyntaus (2023, 33) ovat kuvanneet, ettd "monimuotoisuus on kutsu
juhliin, inklusiivisuus on kutsu tanssimaan”. Inklusiivisuudella tarkoitetaan sita,
etta jokainen tyontekija tuntee olevansa tarkea, kuuluvansa tyOyhteisoon seka
kokee osallisuutta (FIBS 2022b). Inkluusio toimii eraanlaisena sidosaineena,
jonka avulla tiimeistd saadaan parhaat puolet esille (Puranen 2023). Inklusiivi-
suuden toteutuessa tyontekija voi kokea, ettd hanet otetaan vastaan tyoyhtei-
sOssa ainutlaatuisena yksilona. Yleensa inkluusiosta puhuttaessa tarkastellaan
yksiloita tai ryhmia, jotka uhkaavat jaada tydyhteisdssa heikompaan asemaan.
(Kalliokoski ym. 2023, 203.)

Kalliokoski ym. (2023, 203—204) puhuvat ihmisen halusta tuntea tydyhteisdssa
yhteenkuuluvuutta. Jotta yhteenkuuluvuuden tunne olisi mahdollista saavuttaa,
olisi hyva ajatella, milla kaikin tavoin ihminen voi tuntea ulkopuolisuuden tunnetta.
He kayttavat esimerkkina liikuntarajoitteista tyontekijaa, joka ei pysty osallistu-
maan tiimin yhteiseen tiimihenkea nostattavaan liikuntahetkeen. He myds anta-
vat esimerkin, kuinka seksuaalivahemmistoon kuuluva ihminen voi joutua "hy-
vassa hengessa” kuuntelemaan vitseja parisuhteestaan. Kolmantena esimerk-
kina he mainitsevat tilanteen, jossa johtoryhmassa vahemmistdssa oleva naisja-
sen voi tuntea olonsa ulkopuoliseksi, kun keski-ikaiset miehet heittavat sopima-
tonta vitsia keskenaan. Esimerkeilla halutaan viestia sita, kuinka tarkeaa tyoyh-
teisdssa on ymmartaa ihmisten monimuotoisuus, jotta kenenkaan ainutlaatuisuus

ei jaisi huomiotta.

Tyontekijan inklusiivisuuden kokemuksiin voivat vaikuttaa tyopaikan eri kaytan-
not, toimitiloissa toteutetut ratkaisut, tyontekijoiden keskinainen viestinta, esimer-
kiksi mikroaggressiot, seka tahattomat ja tahalliset ilmaisut ja kysymykset. Nama
kaikki asiat viestivat ennakkoluuloista. (FIBS 2021.) Mor-Barak (2022, 8-9) maa-

rittelee inklusiivisen tyopaikan seuraavasti:
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- osataan arvostaa ja hyddyntaa yksildiden ja ryhmien valisia eroja ja ym-

marretaan se tyoyhteison voimavarana
- edistetaan yhteistyota ymparoivan yhteison kanssa
- huomioidaan heikommassa asemassa olevien ryhmien tarpeita

- edistetaan yhteistyota yksildiden, ryhmien ja organisaatioiden valilla yli

kansallisten ja kulttuurillisten rajojen

- lisataan kestavan kehityksen aloitteiden avulla ymparistonsuojelua ja ym-

paristdoikeudenmukaisuutta.

Kivelan (2023) tekemassa haastattelussa vaitoskirjatutkija Saara Leppanen avaa
havaintojaan inkluusion kasitteesta. Han on tutkimuksensa avulla ymmartanyt,
etta inklusiivisuutta kannattaisi tarkastella kolmesta eri nakdkulmasta: tyontekijan
kokemuksen, tyontekijan ja tyopaikan valisen kokemuksen seka yrityksen ja ym-
pariston valisen vaikutuksen kannalta. Han korostaa, etta yhteiskunnallista oikeu-
denmukaisuutta voidaan saavuttaa silloin, kun yritys laajentaa inklusiivisuuden
vastuuta yrityksen rajojen ulkopuolelle. Hanen mukaansa monimuotoisuus on ol-
lut aiemmin trendikds puheenaihe, mutta nyt inkluusio on nousemassa sen

edelle.

Inkluusioon pitaisi panostaa ennen monimuotoisuuden kehittamista. Jos organi-
saatiossa ei panosteta monimuotoisuuden lisaksi tarpeeksi inklusiivisuuteen, va-
hemmistoa edustavat tyontekijat saattavat alkaa tuntea ulkopuolisuutta tyoyhtei-
s6ssa ja pahimmillaan ilmid voi johtaa lyhyisiin tydsuhteisiin. Panostamalla inklu-
siiviseen johtamistyyliin ja yrityskulttuuriin voidaan saavuttaa parhaimmat tulok-
set. Inklusiivisuuden avulla saadaan monimuotoisuuden avulla saavutetut hyodyt
paremmin esiin. (Huhta & Myllyntaus 2023, 34-35.)

Aidosti inklusiivinen tyopaikka on sellainen, joka ei pysahdy pelkastaan organi-
saation rajoihin, vaan ulottuu monimuotoisuuden hallinnan ulkopuolelle toteutta-
malla osallistavia kaytantoja yhteisollisella, valtiollisella ja kansainvalisella ta-
solla. Osallistavalla tyopaikalla on yleensa vahva arvopohja, joka lapaisee useita
jarjestelmatasoja ja kattaa laajemman monimuotoisuuden kuin mitad organisaa-

tion rajojen sisalla esitetdan. Osallistava tyOpaikka on aktiivinen yhteisty6tasolla;
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se osallistuu valtiotasolla erilaisiin ohjelmiin vaestdéryhmien kuten maahanmuut-
tajien, naisten seka tyossa kayvien matalampituloisten tyontekijoiden sailytta-
miseksi. Yritys tekee yhteistyota yli kulttuuristen ja kansallisten rajojen keskittyen
maailmanlaajuisiin yhteisiin etuihin seka osallistuu kestavan kehityksen kautta

ympariston suojeluun. (Mor-Barak 2022, 290.)

3.4 Kiilto ja sosiaalinen vastuu

Kiillon kaikkien B2B-liiketoiminta-alueiden yhdistava tekija on vastuullisten palve-
luiden ja tuotteiden avulla rakennettu parempi elinymparistd. Rakennus- ja hygie-
niapuolen tuotteiden avulla Kiillolla on suora vaikutus tuhansien ihmisten hyvin-
vointiin yhteensa yhdeksassa maassa. Kiillon tuotteita kaytetaan laajasti raken-
nus- ja teollisuuspuolella, terveydenhuollossa ja kotitalouksissa. Kiilto on jo 30
vuoden ajan sitoutunut vapaaehtoisesti Responsible Care- kestavan kehityksen
ohjelmaan. (Kiilto 2023c.) Ohjelman tavoitteena on tarttua kestavan kehityksen
haasteisiin, saada aikaan yhteistyota, kehittaa ohjeistusta seka luoda uusia kehi-
tyshankkeita (Kemianteollisuus 2024). Lisaksi Kiilto noudattaa Code of conduct
seka Supplier Code -kaytanteitd. Kiilto Oy ja KiiltoClean Oy ovat sertifioitu
ISO45001 standardin mukaan. Lisaksi noudatetaan tyoterveyden ja -turvallisuu-
den johtamisjarjestelmaa (OHS). ISO 9001 -laatujarjestelma on apuna sosiaali-
sen kestavyyden toteuttamisessa ja seuraamisessa. Tyoterveys ja —turvallisuus
ovat Kiillolle tarkeita tekijoita, joilla halutaan varmistaa tyontekijoiden motivaatio
ja sitoutuminen tyohon seka lisata tyontekijoiden viihtyvyyttd ja luottamusta.
(Kiilto 2023c.)

On havaittu, etta toimintaympariston muutokset aiheuttavat painetta vastuullisuu-
den sanoittamiselle ja todentamiselle. Asiakkaat arvioivat yrityksia erilaisten vas-
tuullisuusohjelmien avulla ja vastuullisuusasiat voivat olla usein kynnysehto yh-
teistydon mahdollistamiselle. Taman suuntauksen odotetaan kasvavan tulevai-
suudessa. Lupaus ymparistolle -teeman mukaisesti Kiillolla on haluttu luoda
myOs Lupaus ihmiselle- teema, joka kattaa Kiillon sosiaalisen vastuun osa-alu-
eet. Sen edistamiseksi on perustettu nelja tydryhmaa, joiden painopisteet ovat
terveys ja turvallisuus, ihmisoikeudet, kumppanuus seka inspiraatio ja osaami-

nen. Kuten kuviosta 6 voidaan havaita, DEI-teemat eli monimuotoisuus, yhden-
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vertaisuus ja inkluusio ovat yksi inspiraatio ja osaaminen-tyéryhman painopis-
teista. Tyoryhmat koostuvat monen eri sidosryhman tyontekijoista, esimerkiksi
HR:n, tuotekehityksen, ICT:n seka toimitusketjun ihmisista. Tydryhmien tavoit-
teeksi on asetettu sosiaalisen vastuun ymmarryksen lisaaminen seka siihen liit-

tyvien tarkeimpien kehityskohteiden valitseminen. (Kiilto 2023b.)

IHMISOIKEUDET
KUMPPANUUS
TERVEYS JA TURVALLISUUS INSPIRAATIO JA Yhdessa toimittajiemme Vahvistamme vhieistyots
Lisddgmme terveyttd ja R E kanssa lissdamme ey ty:
" . ; R - verkostoissamme
turvallisuutta Luomme erinomaisen lapinakyvyytta X L
N - L ) yhteiskunnan hyvinvoinnin
arvoketjussamme tyontekijakokemuksen ihmisoikeusperiaatteiden AN
. lisddmiseksi
noudattamisessa
Turvallisuuskulttuuri Monimuotoisuus, Ihmisoikeudet arvoketjussa Asiakaskokemus
Tydterveys yhdenvertaisuus ja inkluusio Ihmisoikeusvaikutukset Vastuullinen markkinointi ja
Tyoturvallisuus Tyohyvinvointi Lapsityovoiman estaminen viestinta
Prosessiturvallisuus ja kuljetukset Kiilto-kulttuuri Korruption estdminen Asiakas- ja
Tietoturva Osaamisen kehittaminen sidosryhméavaatimukset
Kemikaali- ja tuoteturvallisuus Johtaminen Sponsorointi ja
Psykologinen turvallisuus yhteistyokumppanuudet

Kuvio 6. Lupaus ihmiselle -teema pitaa sisalldaan nelja osa-aluetta, joista inspi-
raatio ja osaaminen pitaa sisallaan DEI-teemat (mukaillen Kiilto 2023b)

Kiillolla seurataan numeerisella tasolla tyontekijoitd monella tavalla. Tydntekijoi-
den sukupuolijakaumaa seurataan maittain. Lisaksi pysyvien, valiaikaisten, ko-
koaikaisten seka osa-aikaisten tyontekijoiden maaran kehitysta seurataan tar-
kasti. D&l- asioiden eteen on jo haluttu tehda toimenpiteita esimerkiksi yhdenver-
taissuunnitelman avulla, pohtimalla monimuotoisuusjohtamiseen vaikuttavia
seikkoja johtamiskoulutuksissa seka pohtimalla englannin kielen pakollisuutta
rekrytointitilanteessa. (Kiilto 2023c.)

Vuosittain toteutettavaan henkilostokyselyyn on haluttu lisata kohta, jonka avulla
mitataan oikeudenmukaisen ja yhdenvertaisen kohtelun toteutumista. Kiillolla on
jo kaytossa sukupuolineutraalit tehtavanimikkeet, jonka lisaksi tyontekijoille tarjo-
taan ilmaisia suomen ja englannin kielen kursseja. Organisaation kieleksi on
maaritetty englanti. Uuden tydntekijan perehdytysprosessi ja mukaan ottaminen
ovat tarked osa uuden tyontekijan tydhdntuloprosessia, mutta erityista huomiota

kiinnitetadn myos elakkeelle jaaviin, osa-aikaisiin seka tyosuhteen paattaviin
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tyontekijoihin. Palkka-asioissa on haluttu kiinnittaa huomiota tasavertaisuuteen ja

poistaa selittamattémia palkkaeroja. (Kiilto 2023.)
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4 TUTKIMUS VASTUULLISUUDESTA JA DEI-TYOSTA

4.1 Tutkimusmenetelman kuvaus

Tassa luvussa kerrotaan opinnaytetydon empiirisen aineiston keraamisesta. Koh-
deyritysten benchmarkkausta varten oli merkittavaa havainnoida niiden vastuul-
lisuustoimia ja DEl-tavoitteita yritysten verkkosivujen ja vuoden 2022 vastuulli-

suusraporttien avulla.

Opinnaytetyon empiirista aineistoa kerattiin myds haastattelemalla kolmen vali-
tun benchmark-yrityksen vastuullisuudesta vastaavia asiantuntijoita. Haastattelut
toteutettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelulle on tyypillista, ettd haastat-
telua varten on valittu etukateen tarkeimmat teemat tutkimuksen kannalta, joihin
pohjautuen on laadittu tarkentavia kysymyksia (Tuomi & Sarajarvi 2018). Kahden
ensimmaisen teemakysymyksen avulla haluttiin selvittda yritysten sitoutumista
yritysvastuuseen. Loput kuusi kysymysta kasittelivat DEI:ta eri toimintojen nako-
kulmasta. (Liite 1.) Haastattelun aikana haastateltavilla oli mahdollisuus esittaa
lisakysymyksia. Myos minulla haastattelijana oli mahdollisuus tarkentaa kysy-

mysta haastattelun aikana esiin nousseilla lisakysymyksilla.

Haastattelut toteutettiin Teamsin avulla. Haastattelu nauhoitettiin ja Teamsin lit-
terointitoiminnon avulla haastattelut muuntuivat heti kirjoitettuun muotoon. Nau-
hoituksiin oli helppo palata analysoidessa haastatteluita uudelleen, jolloin saattoi
nousta esiin asioita, joita ei valttamatta havainnut haastattelun aikana. Haasta-
teltaville kerrottiin, ettd opinnaytetydprosessin paatteeksi nauhoitteet tullaan ha-

vittdmaan yksityisyydensuojan vuoksi.

4.2 Vastuullisuus benchmark-yrityksissa

Tutkimukseen valittiin yrityksia, jotka ovat rakentaneet DEI-polkuaan jo useam-
man vuoden ajan. Tassa luvussa kaydaan lapi jokaisen benchmark-yrityksen
verkkosivuilla ja vuoden 2022 vastuullisuusraporteissa kerrottuja sosiaaliseen
vastuullisuuteen liittyvia toimenpiteitd seka tutustutaan yleisesti yritysten toimin-

taan.
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421 Kemira

Kemiran toiminta on alkanut yli 100 vuotta sitten lannoitteiden valmistuksella suo-
malaisille maanviljelijéille. Sadan vuoden ajan Kemiran tuottamilla kemikaaleilla
on pystytty ratkaisemaan useita yhteiskunnallisia haasteita, mika on vaatinut tii-
vista yhteistyota ymparoivan yhteiskunnan ja eri sidosryhmien kanssa. Kemira on
saavuttanut tittelin yntena maailman suurimpana kemianteollisuuden alan yrityk-
sena, joka valmistavaa kestavia kemikaaliratkaisuita teollisuusaloille, joissa kay-
tetdan runsaasti vetta. Kemiran liiketoiminnan ydin on saada kestavan kehityksen
avulla asiakkaiden prosessit, laatu ja resurssienkaytto tehokkaammaksi. Paaasi-
alliset teollisuudenalat ovat paperi-, massa-, ja energiateollisuus seka vedenka-
sittely. Kemiran osakkeet on listattu Helsingin porssiin ja vuoden 2022 liikevaihto
oli noin 3,6 miljardia euroa. Henkilostomaara on kuudella eri mantereella yhteen-
laskettuna 5000. Kemiran liiketoiminta jakautuu kahdelle alueelle: Pulp & Paper-
(55 %) seka Industry & Water-segmenttiin (45 %). (Kemira 2024a.)

Yhteistyokumppaneiden vastuullisuustyo koetaan Kemiralla tarkeaksi, silla vas-
tuullisuus on Kemiralla strategiaan sisaanrakennettu. Heidan toimintaansa ohjaa-
vat YK:n globaalit kestavan kehityksen tavoitteet, joista Kemira on valinnut pai-
nopisteekseen kuvion 7 mukaan nelja heidan toiminnalleen tarkeinta. Valitut ta-
voitteet ovat puhdas vesi ja sanitaatio, ihmisarvoista tyota ja talouskasvua, vas-

tuullista kuluttamista ja ilmastotekoja. (Kemira 2024a.)

DECENT WORK AND
ECONOMIC GROWTH

Kuvio 7. Kemiran nelja tarkeintd SDG:ta (Kemira 2024a)

Vastatakseen edella kuvattujen neljan YK:n kestavan kehityksen painopisteen
tarpeisiin parhaalla mahdollisella tavalla Kemira on asettanut etusijalle omassa
toiminnassaan viisi teemaa. Niista ensimmainen on turvallisuus, jota pidetaan

kaiken tekemisen lahtokohtana ja edellytyksena. Turvallisuutta pidetaan tarkeana
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niin omassa tuotannossa, kuljetuksessa kuin asiakkaiden tavassa kasitella hei-
dan tuotteitaan siten, etta loppukayttajalla olisi edessaan turvallinen kuluttaja-

tuote kaytettavanaan. (Kemira 2024a.)

Toinen teema on tydntekijat. Koska Kemira on maailmanlaajuinen yhtio, tyonte-
kijoille taytyy pystya tarjoamaan mahdollisuuden vaikuttaa asioihin. Niin saadaan
lisattya yhteenkuuluvuuden tunnetta, jolloin innovointi tehostuu. Kolmantena tar-
keadna teemana mainitaan vesi. Sen suojelu koetaan Kemiralla ydinasiaksi, koska
Kemiran tuottamilla tuotteilla ja ratkaisuilla pystytdan takaamaan veden suojelu.
Kemira kiinnittdd omassa toiminnassaan erityisesti huomiota vedenkayttoon ja

sen kiertoon. (Kemira 2024a.)

Neljas teema on kiertotalous. Kiertotalouden avulla Kemira pyrkii luonnonvarojen
kestavan kulutuksen edistamiseen yhteiskunnassa. Viidenneksi teemaksi he ovat
nimenneet ilmaston. Koska ilmastonmuutos on kaikkien yhteinen ongelma, he
ovat asettaneet tavoitteekseen olla hiilineutraaleja vuoteen 2045 mennessa.
Heilla on toivo siita, etta ilmastonmuutoksen ongelman ratkaisemisen avulla voi-
daan saavuttaa suuria hyotyja, joilla on vaikutus syvalle yhteiskuntaan. (Kemira
2024a.)

Kemira haluaa olla aidosti tyopaikka, missa monimuotoisuus ja osallistaminen
kuuluvat jokaiseen paivaan. Tyontekijoiden lisaksi myos eri sidosryhmien henki-
nen ja fyysinen terveys halutaan taata. Kemiralla on ymmarretty se, etta kohtele-
malla kaikkia kunnioittavasti ja toimimalla vastuullisesti voidaan vaikuttaa positii-
visesti toimitusketjuun seka ymparoivaan yhteiskuntaan. Yritys on laatinut suun-
nitelman monimuotoisuuden ja osallistumisen edistamiseksi. On tarkeaa, etta
tydntekijat tuntevat olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi niin, etta jopa ylimmat joh-
tajat arvostavat jokaisen mielipidetta. Kemira on asettanut tavoitteekseen, etta
vuoden 2025 loppuun mennessa se mahtuisi 10 %:in joukkoon eri teollisuusalo-
jen yrityksista, jotka panostavat monimuotoisuuteen ja osallistumiseen. Tavoi-

tetta mitataan tyontekijakokemuksen avulla. (Kemira 2024c.)

Kemira julkaisee vastuullisuusraporttinsa kansainvalisen raportointistandardi
GRI:n mukaisesti. Vuoden 2022 raportissa Kemira kertoo, etta he pyrkivat luo-

maan monimuotoisuutta ja osallisuutta edistavan tydympariston. He uskovat, etta
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monimuotoisuus on heille avain menestykseen. Aidosti monimuotoisella ja osal-
listavalla kulttuurilla he kokevat vetavansa seka tyontekijoita etta asiakkaita puo-
leensa. Vastuullisuusraportissa tulee ilmi tavoite, jota kasiteltiin jo heidan verkko-
sivuillaankin, ettd Kemira haluaa olla 10 %:in parhaimmistossa vuoteen 2025
mennessa D&l-asioissa. D&l-indeksin avulla mitattuna he kertovat, etta tulos on
parantunut edelliseen vuoteen nahden kahdella pisteella. D&l:a koskeva Kemiran
julkilausuma on julkaistu Code of Conductiin perustuen, jonka avulla selitetaan,

miksi, mita ja miten D&I-asioista puhutaan. (Kemira 2024b.)

4.2.2 Lassila & Tikanoja

Lassila & Tikanoja (L&T) on palvelualan yritys, jonka toiminta perustuu kiertota-
louden mahdollistamiseen. Yritys pyrkii toiminnallaan tehostamaan mm. asiak-
kaidensa raaka-aineiden ja energian kayttoa seka antamaan asiakkaiden tiloille
pidemman elinkaaren. L&T haluaa keskittya erityisesti hiilikadenjaljen kasvatta-
miseen eli tuottamaan positiivisia ilmastovaikutuksia. Yritys toimii Suomessa ja
Ruotsissa tyollistaen yli 8000 henkiléa. Sosiaalisen vastuun ajattelu tulee esiin
mm. tyohyvinvoinnista huolehtimisena seka tyon tarjoamisena heikommassa
asemassa oleville tyontekijoille, joiden voi olla vaikea tyollistya. (Lassila & Ti-
kanoja 2024a.)

L&T:n vastuullisuusohjelmassa kerrotaan, ettd monimuotoisen ja yhdenvertaisen
tydyhteison eteen halutaan tehda t6ita. Yrityksessa koetaan monimuotoisuus voi-
mavarana ja keinona kestavalle kasvulle. Yritykselle on tarkeaa, etta jokainen
tyontekija tuntisi yhteenkuuluvuutta erilaisuudestaan, elamantilanteestaan tai
kansalaisuudestaan huolimatta. Kuten kuviosta 8 voidaan havaita, heikommassa
asemassa olevat tydnhakijat ovat tarkeassa roolissa L&T:lla. Selkokieliset tyo-
paikkailmoitukset ja suomen kielen heikompi osaamistasovaatimus varmistavat
sen, etta heikommassa asemassa olevilla ihmisilla on matalampi kynnys hakea
téihin L&T:lle. Yhdenvertaisuuden teemaa on lahdetty kehittdamaan palkkatasa-
arvon ja sukupuolineutraalien tehtavanimikkeiden avulla. Inkluusion eteen yritys
panostaa ehkaisemalla aktiivisesti kiusaamista ja syrjintaa niiden jokaisella ta-

solla seka lisaamalla tietoa monimuotoisuuden kirjosta. (L&T 2024b.)
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Kuvio 8. L&T panostaa monipuolisesti D&I-tydon edistamiseen (L&T 2024b)

Esihenkildiden koulutuksen avulla tehdaan toitd monimuotoisuusosaamisen
eteen. Vuosille 2023-2024 on laadittu monimuotoisuussuunnitelma, jonka avulla
monimuotoisuusteemaa tullaan edistamaan yha enemman. Monimuotoisen tyo-
yhteisOn takia koulutuksia tarjotaan useammalla kielella kuin aiemmin, milla kat-
sotaan olevan valttamattomia vaikutuksia mm. tyéturvallisuuteen. L&T:lla on ha-
vahduttu siihen, ettd monimuotoisempi tydyhteisd on innovatiivisempi ja voi pa-
remmin kuin homogeenisempi tydyhteisod. Asiakkaiden ja sidosryhmien syvalli-
sempi ymmarrys on vaistamatonta, kun tydyhteisé on monimuotoisempaa. (L&T
2024b.)

L&T on ollut mukana vuodesta 2022 alkaen rekrytointiyhteistydssa Suomen Pa-
kolaisavun seka lhmiskaupan uhrien auttamisjarjestelman ja sen hallinnoiman
IKUT-hankkeen (Ihmiskaupan uhrien tydelamataitojen ja valmiuksien kehittami-
nen) kanssa. Pakolaisapu ja IKUT taustoittavat mahdollisia hakijoita, joita L&T
voisi tydllistaa. Yhteistyon avulla on saatu aikaan uusia tyosopimuksia. Aihee-
seen liittyva rekrytointitapahtuma on ollut L&T:n mukaan menestys ja tydnhakijat

ovat kokeneet sen positiivisena, merkittavana asiana. (L&T 2022a.)

Vuoden 2022 vastuullisuusraportista kay ilmi, etta kolmansien maiden edustajat
muodostavat jopa 79 % enemmiston L&T:n henkilostdsta. Henkildstosta naisten
osuus on 39 %, mutta yrityksen tehtaviin naiset ovat sijoittuneet tasapuolisesti.

Palkkatasa-arvo on kasiteltdvana kahden vuoden valein suoritettavalla palkka-
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kartoituksilla. Ikd monimuotoisuuden tekijana otetaan huomioon siten, etta elake-
ian saavutettua tyontekijalla on mahdollisuus jatkaa toita osa- tai jopa kokoaikai-
sesti. Hyvaksyvan ja monimuotoisen tyokulttuurin avulla yritys uskoo edistavansa
tydmotivaation syntya, mita vaaditaan palvelualalla. L&T:n jarjestamiin monimuo-
toisuuspajoihin on osallistunut vuoden 2022 aikana yhteensa 53 % yrityksen esi-
henkiloista. Tyopajojen avulla on pyritty lisaamaan esihenkildiden tietoisuutta kai-
kenlaisen epaasiallisen toiminnan ehkaisemiseksi. Vuodesta 2023 alkaen koulu-

tuksissa on kaytetty paivitettyja prosesseja ja ohjeistuksia. (L&T 2022b.)

4.2.3 Neste Oyj

Neste on vuonna 1948 perustettu yhtid, jonka ensisijainen tehtava oli turvata Suo-
men Oljyhuolto. Neste on monien nimi- ja toimintamuutosten jalkeen saavuttanut
merkittavan aseman tuottaessaan uusiutuvia ja kiertotalouteen liittyvia ratkaisuja.
Toiminnallaan Neste tahtaa globaaliksi johtajaksi. Suomessa Nesteelld on kaksi
jalostamoa, joista Naantalin jalostamo on perustettu vuonna 1957 ja Porvoon ja-
lostamo vuonna 1965. Lisaksi Nesteella on jalostamot Singaporessa ja Alanko-

maiden Rotterdamissa. Neste on listattu Helsingin porssiin. (Neste 2024a.)

Neste on saavuttanut maailmanlaajuisesti johtajan tittelin uusiutuvan polttoai-
neen, dieselin seka polymeeri- ja kemikaaliteollisuuden uusiutuvien raaka-aine-
ratkaisujen valmistajana. Neste on mukana kehittamassa muovijateongelmaan
ratkaisua kemiallisen kierratyksen avulla. Porvoon jalostamosta halutaan muo-
kata Euroopan vastuullisin jalostamo vuoteen 2030 mennessa ja tuotannosta ha-
lutaan hiilineutraali vuoteen 2035 mennessa. Nesteytetyn jatemuovin avulla
Neste pystyy vastaamaan haasteisiin, jossa etsitaan uusiutuvia seka kierratettyja
raaka-aineita. Yrityksen liikevaihto on ollut vuonna 2022 25,7 miljardia euroa ja
henkildstda Nesteella on n. 5244 henkil6a. (Neste 2024b.)

Nesteen strateginen kulmakivi on halu luoda elinvoimaisempi maapallo lapsille.
Nesteen tarjoamien kiertotalousratkaisuiden avulla yhteiskunnissa ja organisaa-
tioissa pystytdan luopumaan neitseellisten fossiilisten raaka-aineiden kaytosta.
Vuoden 2022 aikana Neste on pystynyt vahentamaan asiakkaidensa aiheuttamia

kasvihuonepaastoja 11,1 miljoonalla tonnilla. Vastuullisuuden suhteen rima on


https://www.neste.fi/konserni/tietoa-meista/strategia/muutosmatkamme
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asetettu korkealle; Nesteen toiminta perustuu sen vastuullisuusvisioon, jonka ta-
voitteet kattavat ilmaston, luonnon monimuotoisuuden, ihnmisoikeuksien, toimitus-

ketjujen seka raaka-aineiden kysymykset. (Neste 2024c.)

Vuoden 2022 vastuullisuusraportissa kerrotaan, kuinka DEl-asiat on otettu laa-
jasti huomioon Nesteelld. Monimuotoisuus, tasa-arvo ja inkluusioasiat nakyvat
Nesteen kulttuurissa, arvoissa seka toimintaperiaatteissa. DEI on sisallytetty yri-
tyksen Code of conduct-saantoéihin, henkildstdpolitikkaan ja inmisoikeusperiaat-
teisiin. Koetaan tarkeaksi, etta ihmisilla on yhtalaiset mahdollisuudet urakehityk-
seen, kaikki kokevat tulevansa hyvaksytyksi seka jokaisella on mahdollisuus olla
ainutlaatuinen oma itsensa. Monimuotoisuus koetaan tarkeaksi liiketoiminnan
kannalta. Sen avulla saadaan tydllistettya parhaimpia tekijoita, mutta myos pidet-
tya heidat tdissa. Vuoden 2022 suunnitelmaan kuului lisata tietoisuutta DEI-asi-
oista, edistaa osallistavaa johtajuutta seka sisallyttaa DEl-asioita kaytannon tyo-
hon. Esihenkildiden ja johtajien kouluttaminen mainitaan tarkeaksi, mutta myos
koko Nesteen henkilostoa koskevia vuoropuhelua DEI:sta on haluttu edistaa eri-
laisten koulutuksien avulla. Lisaksi mainitaan, etta johtoryhma seuraa DEl-tavoit-
teiden toteutumista saanndllisesti, jonka lisaksi se kuuluu hallituksen asialistalle.
(Neste 2023.)

4.3 Asiantuntijoiden ndkemyksia vastuullisuudesta ja DEIl:sta

Tutkimusta varten benchmark-yrityksista haastateltiin yhteensa viittd henkilda.
Kaikki asiantuntijat olivat jollain tavalla vastuussa yrityksissaan vastuullisuudesta
tai DEl-asioiden kehittdmisesta. Haastateltavien nimia ei tuotu analyysissa esiin
yksityisyydensuojan vuoksi. Haastattelua analysoidessa ei koettu merkittavaksi
asiaksi nimeta haastateltavien kommentteja siten, etta ne olisivat yhdistettavissa
tiettyyn yritykseen, silla kaikki asiantuntijat edustavat henkildmaaralta lahes sa-
mansuuruisia yrityksia. Ennen teemahaastattelua kaikille haastateltaville lahetet-
tiin sahkoposti, missa selvitettiin henkilon halukkuutta osallistua haastatteluun.
Viestittelyn alussa kavi ilmi haastattelun laajuus, eli kuinka monta kysymysta
suunnilleen tullaan esittdamaan seka se, ettd haastattelu tultaan tallentamaan
analysointia varten. Paria viikkoa ennen varsinaista haastattelua haastateltaville

lahetettiin haastattelurunko etukateen nahtavaksi, jotta haastatteluun olisi hel-
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pompi valmistautua. Haastateltaville kerrottiin myos, etta tallenteet tullaan havit-
tamaan asianmukaisesti analysoinnin paatteeksi tietosuojasyiden takia. Haastat-
telun alussa kysyttiin lupa yksittaisten sanomisien kayttoon haastattelun analy-
soinnissa. Kysymysten esitysjarjestys oli kaikille sama, mutta tarvittaessa haas-
tattelija tai haastateltava pystyi taydentamaan haastattelua tarkentavilla kysy-
myksilla. Jokaista haastattelua varten varattiin tunti aikaa. Haastattelut pidettiin

suomeksi.

4.3.1 Yritysvastuun kasitteen ymmartaminen yrityksessa

FIBSn (2021a) tutkimuksessa pureuduttiin yritysvastuun nykytilaan ja siihen, mi-
ten yritysvastuuseen suhtaudutaan yrityksissa. Tutkimuksen mukaan yritysvas-
tuusta on tullut vime vuosina yha strategisempaa, tavoitteellisempaa ja organi-
soidumpaa. Haastateltavien mukaan yritysvastuun parissa on tehty téita jo pit-
kaan ja se koetaan yritystoiminnan suunnannayttajaksi. Erityisesti porssiyhtiot te-
kevat paljon t6ita vastuullisuuden eteen. Sidosryhmien on havaittu odottavan yri-
tyksilta aiempaa enemman tekoja, toimintaa ja tavoitteita vastuullisuuteen liittyen.
Aiheen tarkeys tuli myds haastattelussa ilmi. Liappis ym. (2019, 42) toivat puo-
lestaan esiin, kuinka yritysvastuullisuudesta voidaan puhua vasta silloin, kun yri-

tys toiminnallaan ylittaa lain vaatimat rajat.

Yritysvastuu itsessaan on yrityksen hyvan ja laajan perustan rakentamista, jossa
pyritdan toimimaan yli lainsaadannon maarittdmien tavoitteiden. Pyritaan teke-
maan enemman.

Meilla on tehty yritysvastuun parissa toita pitkaan. Porssiyhtiona sidosryhmat ja
asiakkaat odottavat meilta vastuullisuuden osalta tekoja, toimintaa ja tavoitteita.

Eras haastattelijoista kertoi, kuinka asiakkaille pystytdan luomaan tuotteiden ja
ratkaisuiden avulla lisdarvoa. Kun tuotteen avulla pystytaan vahentamaan esi-
merkiksi asiakkaan aiheuttamia hiilidioksidipaastoja, voidaan puhua vastuulli-

suushyodysta.

Johdon sitoutuminen yritysvastuuseen koettiin jokaisen yrityksen haastattelussa
merkittavaksi asiaksi. Johtoportaan kerrottiin tekevan nakyvaa tyota vastuullisuu-
den kehittamisen eteen osallistumalla tyohon aktiivisesti. Laine (2017, 154,157—

158) nimeaa vastuullisuuden edistamisen peruselementiksi yritysjohdon, johto-
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ryhman ja hallituksen vastuullisuuden aktiivisen edistamisen. FIBSn (2021a) tut-
kimuksessa havaittiin positiivisena asiana se, etta yritysvastuuseen liittyvia asi-
oita kasitellaan yha enemman yritysten hallituksen ja johtoryhman kokouksissa.

Tutkimuksen mukaan muutos on ollut viimeisten vuosien aikana merkittavaa.

Tavoitteiden seuranta tulee kytkea ylimpaan johtoon, mieluiten hallitukseen asti.
Meilla on oma Sustainability Steering-tiimi, johon kuuluu muutamia johtoryhmahen-
kiloita seka korkeampia johtajia. Tiimissa on laaja edustus lapi yhtidn eri segment-
tien. Tiimi raportoi suoraan johtoryhmalle. Asioista, jotka ovat suoraan Corporate
Sustainability funktion pdydalla, raportoidaan suoraan hallitukselle. Tahan kuuluu
esimerkiksi vuosittainen vastuullisuusraportti. Aiheet on sidottu korkeimpaan joh-
toon ja johto seka hallitus seuraavat vuosittain tavoitteiden toteutumista.

Liappis ym. (2019, 165) puolestaan korostivat keskijohdon yritysvastuun ymmar-
rysta. Johdon vastuullisella toiminnalla lahetetaan pelkastaan positiivisia signaa-
leja yrityksen sisaisesti, mutta ennen kaikkea ulkoisesti. Juutinen (2020, 206) ker-
toi keskijohdon ymmartavan vastuullisuusasioiden tarkeyden, mutta toisa Koipi-
jarvi ja Kuvaja (2020, 207-208) korostivat vastuullisuusasioiden vastuun jaka-
mista ulottumaan keskijohtoa laajemmalle. Haastattelun mukaan monimuotoi-
suustyon konkreettinen nakyminen johtoportaassa antaa hyvaa signaalia ulkoi-

sesti.

Hyvan toiminnan kannaltakin on olennaista, etta erilaisia ihmisia toimii esihenkil®-
ja paallikkotasolla, koska he ymmartavat toisaalla olevaa kulttuuria. Se on voima-
vara ja luo luottamusta ulos pain.

4.3.2 Yritysvastuu yritysstrategiassa

Kaikki haastateltavat nostivat haastattelussa esiin, kuinka heidan kaikkien edus-
tamissa yrityksissa yritysvastuu linkittyy vahvasti strategiaan. Haastattelijat ker-
toivat yritysvastuun pohjautuvan vahvasti yhtion tavoitteisiin ja erikseen maaritel-
tyihin painopistealueisiin. Myds FIBSn (2023) tekemassa tutkimuksessa todettiin
yritysten toteuttavan vastuullisuutta oikeaoppisesti vastuullisuusteemojen ollessa
osa yritysstrategiaa. Ukrainan sota ja pandemia ovat edesauttaneet taman ilmion

kehitysta.

Koska meidan keskeiset tavoitteemme ovat osa strategisia tavoitteita, niitd seura-
taan kvartaaleittain. On asetettu vuosittaiset tavoitepolut, miten edetdan. Tama on
myoOs osa johdon palkitsemista, joten kaikki tdméa tukee sita, ettd asiat ovat johdon
agendalla.
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Yritysvastuuta ja sen asettamista strategiaan pidettiin haastattelijoiden keskuu-
dessa kilpailukeinona ja erottautumiskeinona muista saman toimialan yrityksista
ja kilpailijoista. Liappis ym. (2019, 3) totesivat, etta yritysten on todella keskityt-
tava yritysvastuuseen ja sen eri osa-alueisiin, jonka vuoksi yritysvastuun liittami-
nen strategian keskioon on valttamatonta. Heidan mukaansa yritysvastuuta voi-

daan pitaa ikaan kuin riskilahtoisena yrityksen kannalta.

Yritysvastuu on enemman riskilahtdista, kun taas kestavyysajattelu on ennemmin-
kin mahdollisuus ajatella sita, mitd mahdollisuuksia tallainen murrosvaihe antaa
yritykselle.

Kaikki lahtee olennaisuusanalyysista, eli on arvioitu meille tarkeat aiheet yhti6 ja
arvoketjut huomioiden. Sen perusteella nousevat tarkeat aiheet esiin eli meilla kier-
totalous merkittdvana mahdollisuutena, ilmastonmuutos risking, jota taytyy pystya
hallitsemaan seka vesi suurena mahdollisuutena. Liséksi turvallisuus- ja ihmisai-
heet.

Vastuullisuus sisallytettyna strategiaan luo yrityksellemme tavan erottua kKilpaili-
joista.

4.3.3 DEI-tyon roadmap

Sullstrom (2022) painotti perusteellisen DEIl-suunnitelman luomisen tarkeytta.
Haastateltavat kertoivat yrityksiensa panostaneen paljon DEI-ty6hon viime vuo-
sien aikana ja sen vuoksi on laadittu uusia strategioita tyon edistamiseksi. Cofre
(2022) totesi DEI-kokonaisuuden olevan paljon laajempi kasite kuin miten se
yleensa kasitetaan. DEl-teemat kytkeytyvat yha vahvemmin tyohyvinvointiin,
tydntekijoiden sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen ja yrityksen tuottavuu-

den kasvuun.

DEI on selkeasti kasvudraiveri. On tieteellisesti johdettu erilaisia hyotyja yrityksen
kannalta, esimerkiksi innovaation voiman kasvu, tuloskasvu seka ihmisten hyvin-
voinnin lisdantyminen. Lisdksi ihmiset ovat nykyaan enemman sisaisen vakaumuk-
sen ajamia. lhmiset eivat tee enaa tyota tyonteon takia, vaan haluavat kokea mer-
kityksellisyytta tyossa. Merkityksellisyyttd voidaan boostata fokusoimalla aiheisiin
kuten DEI.

Haastattelussa todettiin, ettd DEI-tydhdn panostaminen on nykymaailmassa pa-
kollista yrityksen tavoitellessa alansa parhaita osaajia tdihin. Lisaksi taytyy pysya
maailman muutosten mukana. On havaittu, etta houkuttimiksi eivat kelpaa enaa

perinteiset tavat vakuuttaa tyonhakijoita, kuten palkka ja tydsuhde-edut. Nyky-
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ajan tyonhakijat osaavat vaatia yrityksilta enemman. Tyonhakijat kokevat houkut-
televampana tekijana yrityksen tarjoaman huomioon ottavan tyoympariston. Eri-
tyisesti Z-sukupolven kerrotaan olevan jo erittain tietoinen DEIl-aiheista (Sullstrém
2022.)

On havaittu, ettéd jos halutaan olla houkutteleva organisaatio, missé on kovia ta-
lentteja tdissa, meilla pitda olla moderneja nuoria houkuttelevia asioita. Pelkalla
palkalla ja tydeduilla emme saa parhaita tyontekijoita enaa téihin, vaan huomioon-
ottavalla tydymparistolla.

Nuorempi sukupolvi osaa jo vaatia toimia DEl-asioiden eteen myos yrityksilta.
Myés Juutinen & Steiner (2010) ovat todenneet yritysvastuun edistdmisen toimi-
van rekrytoinneissa tehostavana tekijana, silla tydnhakija voi yrityksen vastuulli-

suustoimien perusteella tehda valinnan.

Olemme kasvaneet yrityksena ja saaneet ihmisia isoista kansainvalisista yhtidista
ympari maailmaa téihin. On ihmetelty, ettd miksi DEl-asioista ei puhuta sanalla-
kaan missaan. Vaikka DEl-asioita pidettaisiin meilla itsestaan selvana ja sisaan
rakennettuna, niin tekeminen pitda sanoittaa ja tuoda ndkyvammaksi. Ihmiset ha-
kevat DEI-sanojen kautta tietoa esimerkiksi vastuullisuusraportista.

Konkreettisena keinona DEI-tyon edistamiseksi haastateltavat mainitsivat DEI-
aiheiden sisallyttamisen yrityksen Code of Conductin toimintaohjeisiin. Esihenki-
IGille ja asiantuntijoille suunnattua materiaalia on kehitetty siten, ettd materiaalit
sisaltavat uutena painopistealueena DEl-asioita. Yritystasolla on alettu tunnis-
tettu, kuinka yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus nousevat teemoina yha enem-
man esiin. Yrityksissa koettiin olevan paljon erilaisia inmisia toissa, jotka edusta-

vat erilaisia kansalaisuuksia.

Haastatteluissa kasiteltin myds yritysten DEI-tydssa koettuja onnistumisia ja
haasteita. Todettiin, ettd muutokseen voidaan liittda Iahes aina muutosvastarin-
taa. Tuatiin esiin, ettd ennakkoluuloja kohdattaessa tekojen taytyy olla enemman
ennakkoluuloihin ndhden. Ennakkoluulot on kuitenkin pystytty kaantamaan koh-
deyrityksissa positiiviseksi asiaksi. Yksi haastateltavista nosti esiin menettelyta-
van, jonka avulla yritys on pystynyt puuttumaan huonoihin tuloksiin. Jos jokin
ryhma on antanut huonoa palautetta DEl-asioihin liittyen, henkilostokyselyn
avulla on pystytty kohdennetusti kouluttamaan kyseisen ryhman esihenkildita ai-

heeseen liittyen. Taman avulla on saatu vietya asiaa parempaan suuntaan. En-
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nakkoluuloja on saatettu kohdata myds asiakkaiden keskuudessa. Monimuotoi-
set tyontekijat on saatettu kokea kielellisesti haasteellisina. Ongelmia on pystytty
ratkoa selkokielisyyden lisaamisella, kielen tarvehankinnalla, ohjeistusten paran-
tamisella ja rekrytointi-ilmoituksia tyostamalla. Haastateltavat olivat yhta mielta

siita, ettd ennakkoluulojen murtaminen on merkittava ja palkitseva asia.

Parhaita onnistumisia on sellaiset, joissa on pystytty rikkomaan ennakkoluuloja ja
osoitettu ne turhiksi. On voinut olla pelkoa rekrytoida ulkomaalaistaustaisia esimer-
kiksi kielen takia, mutta rekrytoinnin edetessa on voitu huomata, ettd henkiléon mo-
tivaatio ja sitoutuminen ty6hon on ollut enemman merkityksellista kuin taydellinen
suomen kielen osaaminen.

DEl-polun alussa asiaa jouduttiin perustelemaan paljon bisnekselle. Keskustelua
kaytiin ihan hirveasti, mutta nykyaan se on enemman kaantynyt siihen, etta tama
on foundational-asia. Ja vaikka ei olisikaan mitdan bisneshyo6tya, niin ndin ne asiat
vaan on hoidettava sosiaalisen vastuun kannalta.

Yksi haastateltavista mainitsi merkittavaksi toimenpiteeksi DEIl-asioiden edista-
miseksi yrityksen sisaisesti perustetut verkostot ryhmille, joita on haluttu korostaa
DEl-asioissa. On havaittu, etta tiettyjen ryhmien aani ei valttdamatta tule niin kuul-
luksi kuin perinteisten tyontekijoiden aanet. Verkostoja on perustettu esimerkiksi
etnisille ryhmille, mutta selvasti tarkeimmaksi on koettu naisverkoston luominen.
Naisverkostoon liittyen jarjestetdan kaksi kertaa vuodessa teemapaiva naistyon-
tekijoille, joissa naiset voivat inspiroitua ja innostua uusista aiheista. Verkostojen
ymparille on muodostettu nk. suurlahettilasverkosto, joka vie verkoston asioita

eteenpain.

Edella mainittujen verkostoiden luomisen hyodyllisyytta ja tarkeytta tukee Pura-
sen (2023) haastattelu. Siina Banerjee toteaa vahemmistoryhmiin kuuluvien tyon-
tekijoiden huomioimisen vahvistavan tyoyhteison monimuotoisuutta, yhdenver-
taisuutta ja inkluusiota. Verkostojen lisaksi koettiin merkityksellisesti se, etta ni-
mikkeiden edesta on poistettu etuliitteet ja tydntekija itse voi ottaa sen kayttéon
halutessaan. Toisaalta myds tehtavanimikkeiden muuttaminen sukupuolineut-

raaleiksi on koettu tarkeaksi edistysaskeleeksi DEl-polulla.

Mor-Barak (2022, 8-9) maarittelee myds, kuinka inklusiivisessa tydpaikassa on
tarkeda ymmartaa yksildiden ja ryhmien valisia eroja. Eroja sisaistamalla yritys

ymmartaa ne toimintansa voimavarana. Tahan liittyen haastattelussa nousi esiin,
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miten monimuotoisuuden ymmartaminen on merkittava kokonaisuus, mika vaatii
myos aikaa.
Diversiteetin ymmartaminen laajempana kokonaisuutena vaatii aikaa ja siihen pi-

taa panostaa. Diversiteetti on ulkokuoren lisaksi pinnan alla olevia asioita, sisaisia
ja ulkoisia.

Eras haastateltava kuvasi DEI-kehitystyota kaksiteraisena miekkana. Han kertoi
vaateiden lisdantyvan mita enemman DEIl:sta puhutaan ja viestitaan. Jos henki-
|Ostosta alkaa nousta esiin kysymyksia, taytyy yrityksella olla selkea toimintamalli
asioiden ratkomiseksi. On vakavaa, jos asioita on noussut esiin, mutta niihin ei
ole syysta tai toisesta puututtu. Lisaksi haasteelliseksi DEI-tyon edistamisessa
koettiin suomalainen jahmeys seka liian homogeeninen tydyhteisd, joiden seu-
rauksena DEl-asioita voi olla vaikea sisaistaa. Homogeenista joukkoa voi olla
helppo johtaa, mutta yleensa silloin ei pystyta vastaamaan asiakastarpeisiin par-
haalla mahdollisella tavalla (Peltoranta 2017, 40—43).

4.3.4 DEI-tydn seuranta

DEI-ty6ta taytyy pystya mittaamaan sen onnistumisen varmistamiseksi. Erilaisten
tyytyvaisyyskyselyiden avulla pystytaan mittaamaan DEI-asioiden onnistumista,
jonka lisaksi voidaan mitata esimerkiksi henkildston diversiteettia. (Sullstrom
2022.) Yritysten hallitusten kannattaisi tarkastella henkiloston monimuotoisuutta
paljon laajemmin kuin pelkan sukupuolijakauman perusteella, kuten Liappis ym.
(2019, 75) totesivat.

Kaikki haastateltavat kokivat tarkeaksi DEI-tyon vuosittaisen seurannan. Yrityk-
sissa seurataan aktiivisesti esimerkiksi eri kansallisuuksien osuutta seka naisten

ja miesten sukupuolijakaumaa eri tyontekijatasoilla aina hallitukseen asti.

On alettu seuraamaan lukuja, eli naisten maaraa joka tasolla. Ensimmaista kertaa
kayrat on saatu nousuun ja naisia on esihenkildind enemman kuin miehia. Mittari-
puolella seurataan henkildstotyytyvaisyytta, jossa on belonging- seka potenticity-
kysymys. Piddmme tarkedna myos kasvumahdollisuuksia. Se on tutkimuksienkin
kautta tullut selvaksi, etta kaikille vahemmistéryhmille tarkeda on kasvumahdolli-
suudet. Niita pitda vaalia ja siten palvellaan kaikkia ryhmia. Siihen halutaan panos-
taa paljon.

Haastattelussa kerrottiin, ettd DEI-tyon toteutumista mitataan aktiivisesti henki-
|0stokyselyiden avulla, joissa DEI:ta kasitelladn omana aihealueenaan. Yhtena
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esimerkkina mainittiin myos Inclusion index- mittausmenetelma, joka on kaytdssa
laajasti ympari maailman tuhansissa yrityksissa. Kohdennettujen DEI-kysymys-

ten ja Inclusion indexin avulla voidaan asettaa yrityksia paremmuusjarjestykseen.

Yhdessa yrityksessa ollaan ottamassa kayttdon monimuotoisen toimittajan maa-
ritelma, jonka avulla halutaan mitata hankintaketjujen monimuotoisuutta. Lisaksi
halutaan saada selville pienten yritysten osuus hankintaketjussa seka se, onko
toimittajien joukossa yrityksia, jotka ovat vahemmistoomisteisia. Hankintaketjulle
suunnattuun kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Mietittavaksi jaa, voitai-
siinko tulevaisuudessa painottaa monimuotoisten yritysten osuutta toimittajien

keskuudessa.

4.3.5 DEl-asioiden viestiminen

Juutinen & Steiner (2010, 33-36) toivat esiin, etta viestiessaan tehokkaasti yri-
tyksella on mahdollisuus muuttua ja kehittya maailman mukana. Heidan esimerk-
kitapauksessaan kuvattiin viestinnan ja yritysvastuun vaikutusta toisiinsa. Haas-
tattelussa haluttiin selvittaa erityisesti sita, miten yritykset viestivat aiheesta tyon-
hakijoille. Tulosten perusteella voidaan todeta, ettda Kemira, Neste Oyj ja L&T lu-
keutuvat Juutisen & Steinerin (2010, 33) nimeamaan Agility champions-ryhmaan.
Vastuullisuusasioista ja erityisesti DEl-asioista viestitaan haastateltavien mukaan

heidan edustamissaan yrityksissa tehokkaasti ja monipuolisesti.

Haastateltavat kertoivat, ettda DEl-asioista viestitaan yrityksissa, koska se koe-
taan tarkeaksi aiheeksi. DEl-viestintda on haluttu korostaa esimerkiksi tuomalla
esiin eri etnisyyksilla olevia profiileita yhtidssa. Lisaksi on toteutettu erilaisia tyon-
tekijahaastatteluja seka tehty viestinnallisia nostoja DEl-asioihin liittyen. Rekry-
tointi-ilmoituksissa kaytetaan virkkeita, jotka kertovat yrityksen sitoutumisesta
DEI-tyon edistamiseksi. Merkitykselliseksi DEIl-viestinnan kannalta koettiin se,
etta yksi yrityksista osallistuu aktiivisesti erilaisten teemapaivien viestintaan ja nii-
hin liittyviin tapahtumiin. Haastattelusta nousi esiin sateenkaariteema, jonka
vuoksi yhteen yritykseen on perustettu sisainen Pride-yhteisd. Yhteison toimin-
taan on haluttu panostaa paljon ja asiaa tuodaan esiin myds sisaisesti. Muita tar-
keita teemapaivia olivat mm. Black History Month, National Women in Leadership

Day ja International Day of Women and Girls in Science.
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DEl-aiheista kerrottiin viestittavan erilaisten blogien avulla. Lisaksi opiskelija- ja
rekrytointitapahtumissa teemoista viestiminen on koettu tehokkaaksi. Yksi haas-
tateltava kertoi yrityksen toteuttavan ulkoisten sidosryhmien kanssa erilaisia rek-
rytointiyhteistydhankkeita. Hankkeiden avulla saavutetuista onnistumisista voi-
daan viestia ulos pain erityisesti silloin, jos on onnistuttu rekrytoimaan merkitta-

vasti vahemmistoryhmiin kuuluvia henkiloita, esimerkiksi osa-aikatyottomia.

4.3.6 DEIl rekrytoinnissa

Kalliokoski ym (2023, 221) toivat esiin rekrytoinnin kannalta tarkeita asioita, joita
DEI:n kannalta tulisi ottaa huomioon. Heidan mielestaan tulisi erityisesti kiinnittaa
huomiota rekrytointi-ilmoitukseen, haastattelutilanteeseen seka tyonhakijan arvi-

ointiin. Heidan toteamuksensa tukevat haastattelussa esiin nousseita asioita.

Yksi haastateltavista kertoi, kuinka heidan yrityksessaan on otettu kayttoon taysin
uudenlainen DEI-Iahestymiskulma rekrytointiprosessin tueksi. Yrityksen sisai-
sesti on rekrytoitu vapaaehtoinen resurssiryhma. Rekrytointitilanteessa oleva
esihenkild voi halutessaan pyytaa HR-osastolta ulkopuolisen tarkkailijan resurs-
siryhmasta, joka osallistuu rekrytointitilaisuuteen ulkopuolisena henkilona. Re-
surssiryhman periaate on se, etta kyseinen henkil6 edustaa erilaista genrea rek-
rytoijaan nahden, esimerkiksi ihonvarin, uskonnon, seksuaalisen suuntautumi-
sen, sukupuolen tai vaikka perhetaustojen suhteen. Resurssirynman kayttomah-
dollisuudella halutaan varmistaa se, ettei rekrytointitilanteessa palkata aina vain
itsensa kaltaisia tai aikaisempaan kokemukseen perustuen tyontekijoita, vaan

nahtaisiin asia laajempana mahdollisuutena.

Yhden yrityksen rekrytointijarjestelmasta on poistettu sukupuolen valinnan pakol-
lisuus kokonaan. Henkilostojarjestelmassa on alettu luokitella inmisia siten, etta
valikosta 16ytyy myos "muu’- luokka. Lisaksi kaikkia ihmisia kehotetaan rekry-
tointi-ilmoituksissa hakemaan tyopaikkaa taustoista rippumatta. Yksi toimenpide
on ollut se, ettei tydonhakijoiden ikaa tai sukupuolta enaa kysyta rekrytointiproses-
sissa. Lisaksi eras haastateltavista kertoi, etta rekrytointi-ilmoituksessa pyritaan
kayttamaan englannin kielta aina, kun suomen kieli ei ole tydtehtavan kannalta

valttamatonta. Tyosuojelu.fi (2024a) verkkosivuilla olevan kirjoituksen perusteella
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voidaan vahvistaa, etta edelld mainitut toimenpiteet rekrytoinnissa edistavat ni-

menomaan yhdenvertaisuutta.

Olemme erilaisten saatavuushankkeiden avulla pyrkineet edistamaan tyémahdol-
lisuuksia niille, joiden on vaikeampi I6ytaa ty6td. Nama ihmiset voivat tarvita apua
tydnhakuprosessissa ja mahdollisesti tyollistymisen jalkeen tyossa onnistumi-
sessa. Hankkeiden avulla pyritdan luomaan malleja, joiden avulla tyontekijat paa-
sevat tydelamaan pysyvasti.
Haastattelussa tuotiin esiin rekrytointiin ja DEl-tavoitteisiin liittyvat haasteita. Tie-
tylla toimialalla ei valttamatta saada kasvatettua diversiteettia hakijoiden suhteen
halutusti, joka estaa tiettyjen segmenttien monimuotoisuuden saavuttamista. Esi-
merkkinad kerrottiin toimialoista, jotka ovat hyvin miesvaltaisia ja joissa naisten
maaraa ei saada kasvatettua tavoitteiden mukaisesti, koska naishakijoita ei yk-
sinkertaisesti ole. My0s toinen haastattelija nosti esiin sen, kuinka yrityksen tie-
tylla toimialalla on jouduttu keksimaan parempia keinoja saavuttaa tyontekijoita,

silla tavanomainen rekrytointiprosessi ei ole enaa riittanyt.

4.3.7 DEl-koulutus ja DEI-tyon vastuunjako

Kaikki haastateltavat pitivat esihenkildiden ja johdon koulutusta DEI-teemoihin
liittyen tarkeana ja sita toteutetaan aktiivisesti. Sullstrémin (2022) haastattelussa
todettiin, kuinka DEI-ty0 yleensa alkaa johtoa ja esihenkil6ita kouluttamalla. Kun
termit ja toimintatavat ovat johto- ja esihenkilotasolla selvia, voidaan koulutusta

alkaa laajentamaan tyontekijatasolle.

Monimuotoisuuskoulutuksen on kaynyt esihenkil6t ja johtoryhma. Jopa 62 % viime
vuonna oli kaynyt kyseisen koulutuksen. Koulutus on avoin ja suositeltu myos
muille tydntekijoille. Ne on koettu hyviksi ja koulutuksista on saatu positiivista pa-
lautetta.

Korkein johto on koulutettu, koska kehityskohteet koskettavat heidan organisaati-
oitaan. Jotta kehityskohteita voitaisiin lahted kehittdmaan, pitda olla korkeimman
johtajan suostumus asioiden eteenpain viemiseksi. Sindnsa suostumusta ei tarvita,
koska tavoitteet ovat korporaatiotason tavoitteita ja on kaikkien johtajien vastuulla
vieda tavoitteita eteenpain. Johtajat pyritdan pitdmaan tietoisena siita, ettd mihin
suuntaan tavoitteet etenevat.

Eras haastateltava pohti sita, miten DEI-koulutuksen suunta on johtotasolta tyon-

tekijatasoa kohti. Tulevaisuudessa suunta voisi olla kuitenkin painvastainen.
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Nyt on tultu vahvasti ylhaalta alaspain kohti Code of Conductia. Johto on miettinyt
asioita, esihenkil6ita on koulutettu ja timeissa on keskusteltu DEI:sta. Olisiko mah-
dollista, etta tyontekijataso saisi itse miettid miten he haluaisivat asioita kasitelta-
van? Asiaa voi tuoda top down tai bottom up tai samaan aikaan kummastakin
suunnasta.

Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion ongelmaksi voi muodostua
kehittamistyon vastuun kohdentuminen HR-osaston hoidettavaksi. Samaan tu-
lokseen on paatynyt myods Cofre (2022), jonka mielesta HR-ihmiset joutuvat te-
kemaan kovasti toita tyontekijoiden pysyvyyden eteen, koska tybelaman vaati-

mukset muuttuvat jatkuvasti maailman mukana.

DEI-tyon toteuttamisen vastuu koettiin kahdessa kolmesta yrityksessa vahvasti
HR-osaston tehtavaksi, vaikka asioita tarkastellaankin yhdessa eri tyontekijata-
sojen kanssa. HR-henkiloston edustajilla koettiin olevan parhaimmat mahdolli-
suudet ja tyokalut kaytdssaan, joilla pystytaan vaikuttamaan DEl-asioihin. DEI-
asioita lahdetaan tyostamaan rekrytointiprosessin kautta, esihenkilditéa koulut-
taen tai jarjestelmia muuttamalla, joten teemat koetaan kyseisessa yrityksessa
HR-lahtoisiksi. Cofre (2022) viittaa myds toteamuksellaan HR-lIahtoisyyteen DEI-
tyossa. Hanen mukaansa tarkeinta olisi saada DEl-aatteet sisallytettya ensin rek-

rytointiprosessiin.

Toisaalta taas koettiin DEI-tyon vastuunjaon edenneen positiiviseen suuntaan
HR-osaston rajojen yli. Yhdessa yrityksista viestinta, ihmisoikeus- seka sustaina-
bility-tiimi muodostavat tiiviin DEl-asioista vastaavan joukon. DEIl-asioista vastaa-
ville "DEI-suurlahettilaille” koettiin olevan tulevaisuudessa tarvetta, keiden puo-

leen tydntekijat voisivat helposti kaantya.

4.4 Kehittamisehdotuksia Kiillon vastuullisen toiminnan kehittamiseksi

Tassa opinnaytetyossa tutkittiin sosiaalisen vastuullisuuden kehittamista erityi-
sesti yhdenvertaisuuden, monimuotoisuuden ja inkluusion osalta. Tapausyrityk-
sena oli toimeksiantaja Kiilto. Tutkimuksessa tarkasteltiin Kemiran, Nesteen seka
Lassila & Tikanojan tapoja edistaa yritysvastuuta ja DEl-asioita. Tutkimuksessa
hyodynnettiin yritysten verkkosivuja, vuoden 2022 vastuullisuusraportteja ja tee-

mahaastatteluiden tuloksia.
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Tutkimuksen perusteella voidaan todeta yritysten suhtautuvan yritysvastuuseen
paaosin kunnianhimoisesti. Merkityksellista on yritysvastuun sisallyttaminen yha
useammin strategiaan ja linkittaminen vahvasti yritysten tavoitteisiin ja olennaisiin
painopistealueisiin. Koipijarven ja Kuvajan (2020) mukaan yritysten olennaisuu-

teen vaikuttavat yritysten vaikutukset ymparistoon, sidosryhmiin ja yhteiskuntaan.

Yritysvastuun tarkeytta korostetaan benchmark-yritysten verkkosivuilla ja vas-
tuullisuusraporteissa. Vastuullinen yritystoiminta mielletaan nykypaivana organi-
saation menestystekijaksi ja kilpailueduksi, minka takia lain vaatimat edellytykset
halutaan mieluummin ylittaa, kuin jattaa asiat pakolliselle tasolle. Yritysvastuulli-
suuteen sitoutumisen tiedostetaan parantavan menestysmahdollisuuksia mark-

kinoilla.

Tutkimuksen mukaan Kiillon toimintaa ohjaa jo vahvasti vastuullinen ajatusmaa-
ilma. Kiillon vastuullisuuden kokonaisuus koostuu useista pienista asioista. Vas-
tuullisuuden ollessa aidosti sisaanrakennettu sita ei tarvitse erikseen alleviivata.
Talloin vastuullisuus nakyy ja tuntuu yrityksen kaikilla osa-alueilla seuraten
yleista kehitysta. Tutkimukseen pohjaten Kiillon kannattaa kirkastaa jatkossakin
ajatusta siita, miten yritysvastuuseen panostamalla parannetaan menestysmah-

dollisuuksia ja saavutetaan kilpailuetua muihin toimijoihin nahden. (Kiilto 2024c.)

Tutkimus antaa viitteita siita, miten suuri vastuu yrityksen johdolla on yritysvas-
tuuasioiden ja DEI-teemojen edistamisessa. Monimuotoisen, yhdenvertaisen ja
inklusiivisen tydyhteison kehitystyon tulisi aina Iahtea liikkeelle johdon aidosta ha-
lusta edistaa edella mainittuja aihealueita. Haastatteluiden perusteella DEl-asiat
ovat saannollisesti kohdeyritysten johtoryhman ja hallituksen asialistalla. Huomi-
oitavaa on merkittdva panostaminen esihenkildiden ja asiantuntijoiden DEI-kou-
lutukseen. Taman lisaksi DEI-koulutusta on haluttu tarjota laajemmin myos muille

tyontekijatasoille.

Vastuullisuustyon myota yrityksia edellytetaan panostamaan yha enemman mo-
nimuotoisuuteen, yhdenvertaisuuteen ja inklusiivisuuteen, jotka ovat osa ESG
(Environmental, Social and Governance) -luokittelua ja jotka kuuluvat sosiaalisen
vastuullisuuden piiriin. Yritysten on kehitystydssaan huomioitava vastuullisuuden
kaantopuoli, maineriski, joka pakottaa myos yrityksia panostamaan monimuotoi-

suustyohon. Yritysten epaonnistuessa tai laiminlyddessa monimuotoisuustyohon
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liittyvia velvollisuuksia yritykselle voi koitua kallis lasku maineen kannalta. (Huhta
& Myllyntaus 2023, 21.) Tutkimuksen perusteella Kiillon toiminnassa tulisi huomi-
oida yha vahvemmin DEI-tyon tarkeys ja alkaa lisaamaan ymmarrysta ja koulu-

tuksia laajemmin eri tyontekijatasoille.

Tutkimuksen mukaan DEI-tyd on ollut kohdeyrityksissa strategisempaa vasta
muutaman vuoden ajan. DEI miellettiin kaikissa kohdeyrityksissa taman paivan
ja tulevaisuuden kehityskohteeksi. On syyta huomioida, etta tassa tutkimuksessa
mukana olleet yritykset ovat suuria kansainvalisia yrityksia. Kansainvalistyminen
on tuonut niille mukanaan vaistamatta tarpeen kehittaa DEI-ty6ta, mika ei valtta-
matta kosketa viela pienempia yrityksia. Kansainvalistymisella havaittiin olevan
vaikutusta erityisesti DEI-tyon sanoittamiseen, minka vuoksi tekoja taytyy saada
kirjoitettuun muotoon. Taman lisaksi on todettu etenkin nuorempien sukupolvien
olevan kiinnostuneita DEl-asioista, mika luo painetta DEI-tyon kehittamiselle ja

nakyvyydelle.

Kiillon kohdalla voidaan todeta DEI-tyon olevan vasta alkuvaiheessa. Kiillon koh-
dalla puhutaan pienemmasta organisaatiosta henkildmaarallisesti, mutta se ei
silti tarkoita, etteikd DEI-tydhon pitaisi jo panostaa. Kansainvalistyminen ja tule-
vaisuuden muutokset luovat varmasti painetta DEIl:n sanoittamiselle etenkin, jos
halutaan kilpailla parhaista talenteista tyonhakijamarkkinoilla. Huhta ja Myllyn-
taus (2023, 79) kertovat, kuinka tyontekijoiden odotukset tydbnantajan monimuo-
toisuustyota kohtaan kasvavat. He kertovat rekrytointiportaali Indeedin ja tyonan-
tajien arvostelupalvelu Glassdoorin tekemasta tutkimuksesta, jonka mukaan ika
ja sukupolvi ovat merkityksellisempia tekijoita kuin sukupuoli, etnisyys tai seksu-
aalinen suuntautuminen maarittdessa sita, kuinka tarkeaksi aiheeksi tyontekijat

kokevat monimuotoisuustyon.

Merkityksellinen havainto tutkimuksessa on se, miten yrityksissa koettiin DEI-
tydn edistavan kykya vastata tehokkaammin asiakastarpeisiin. Saman totesi Mor-
Bar (2022, 251). L&T (2024b) kertoi puolestaan sosiaalisen vastuun vastuulli-
suusohjelmassaan, ettd monimuotoisella tyoyhteisolla voidaan vaikuttaa innova-
tiivisuuden kasvun lisdksi ihmisten hyvinvointiin verrattuna homogeenisempaan

tyoyhteisoon. Lisaksi DEI-tyon edistamisella koettiin olevan suuri vaikutus siihen,
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kuinka yritykset pystyvat tyodllistamaan parhaita tyOntekijoita kansainvalisilta

markkinoilta.

Tutkimuksessa nostettiin esiin DEI-tyohon kohdistuvia haasteita. Kalliokoski ym
(2023, 2013) kuvaavat monimuotoisuus- ja inkluusiotyon edistamisen olevan ko-
vaa tyota. Vaikka DEl-asiat mielletddn usein pehmeiksi arvoksi ja itsestaan sel-
viksi asioiksi tyOyhteisossa, kaytanndssa ne ovat paljon muuta: omien etuoikeuk-
sien ja ennakkoluulojen syvallista tarkastelua, monitahoisia kysymyksia, epaon-
nistumisen ja epamukavaan asemaan joutumisen pelkoa seka oman toiminnan
kriittista tarkastelua. Taman vuoksi Kiillolla olisi hyva antaa DEI-tydlle aikaa.
Koska asioiden kasittelyyn menee aikaa DEI-tyo olisi hyva saada vauhtiin mah-
dollisimman nopeasti. Haastateltujen yritykset ovat onnistuneet kaantamaan
haasteita onnistumisiksi. Esihenkil6- ja johtotason kannalta tama tarkoittaa val-
miuksia vastata haasteisiin ketterasti. Kohdattuja haasteita on pystytty tyosta-
maan etenkin esihenkildiden DEIl-koulutusten avulla. Kuten haastattelussakin to-

dettiin, ennakkoluuloja poistaessa tekoja taytyy olla ennakkoluuloja enemman.

HR:n nakokulmasta tutkimuksessa nousi esiin useita hyvia esimerkkeja siita,
missa kaikissa tilanteissa DEIl-asioita olisi hyva huomioida. Vaikka tapoja on mo-
nia, voidaan todeta jokaisen yrityksen kulkevan DEI-polkuaan juuri omalla taval-
laan. Paaasia on heratella yrityksia monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja in-
kluusion edistamiseen ja ymmartamaan, mita kaikkea ne mahdollistavat. DEI-
tydn paine sijoittuu tutkimuksen mukaan viela merkittavasti HR-ihmisten harteille.
Haastattelun perusteella on kuitenkin jo oivallettu tyontekijoiden hyotyvan, mikali

yrityksissa on DEl-asioihin nimetty henkilo.

Tutkimuksen perusteella DEI-tyon mittaamisella on suuri merkitys, jotta johtamis-
tyd olisi tavoitteellista. Teoria ja haastatteluiden tulokset osoittavat DEI-tyon to-
teutuksen kannalta oleelliseksi selvittaa, miten yrityksissa voidaan seurata DEI-
tyon toteutumista. Teorian mukaan ihannetilanteessa DEI:n mittaustuloksia kasi-
telladn saannodllisesti johtoportaan ja hallituksen asialistalla. Kohdeyrityksissa
DEI-ty6ta mitataan saanndllisesti. Tulokset vahvistivat teoriaa, silla mittarit voi-
daan kaytanndssa jakaa kahteen osaan. Tutkimuksessa nousi esiin, etta on ole-

massa mittaavia eli nk. tilastomittareita, joiden avulla voidaan mitata esimerkiksi
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tyontekijoiden ikaa, naisten osuutta ja palkkatilastoja. Ihmisten kokemuksia voi-
daan mitata laajemmin erilaisten tyotyytyvaisyyskyselyjen avulla. Niiden avulla
voidaan selvittaa esimerkiksi tyontekijakokemuksia, tyoilmapiiriin vaikuttavia asi-
oita tai vaikka DEI:hin liittyvia kokemuksia. Haastattelun positiivinen havainto oli,
ettd yhden yrityksen monimuotoisuustutkimusta on alettu laajentaa toimitusket-

juun asti.

Sullstrémin (2022) haastattelussa Toropainen mainitsee, etta ilman mitattua tie-
toa yritys ei voi mainostaa olevansa inklusiivinen tyopaikka. Kiillon toiminnassa
olisi hyva kiinnittdd huomiota, miten kyselyiden avulla voitaisiin saada inklulsiivi-
suutta mitattua parhaiten. liman inklusiivisuuden ymmarryksen tavoitteellista li-

saamista ei myodskaan voida saavuttaa haluttuja tuloksia kyselyissa.

Huomion arvoista on se, kuinka monipuolisesti eri vahemmistoryhmiin kuuluvia
tydntekijoita huomioitiin haastateltavissa yrityksissa. Yhteisdiden perustamisella
voidaan tukea tehokkaasti vahemmistoryhmia, minka avulla pystytaan paranta-
maan tyontekijoiden luottamusta yritysta kohtaan. Erilaisiin tapahtumiin ja teema-
paiviin osallistumalla yritys viestii luontevasti ulospain sitoutuneisuuttaan tarkei-
den asioiden edistamiseen. Myds Kiillolla olisi hyva pysahtyad miettimaan, miten
eri kohderyhmia voitaisiin huomioida jatkossa enemman. Vaikka ymparistovas-
tuullisuus toimii suunnannayttajana Kiillon toiminnalle, voisi olla hyva pohtia miten

sosiaalista vastuullisuutta voitaisiin tuoda enemman esiin yritysviestinnassa.

Kuvion 9 avulla havainnollistetaan yritysvastuun ja vastuullisuusjohtamisen vai-
kutusta monimuotoisuuteen, yhdenvertaisuuteen seka inklusiiviseen tyoyhtei-
s6on. Kuvion muodostama kokonaisuus on se kokonaiskuva, johon organisaa-
tioiden pitaisi toiminnallaan pyrkia. Kuvion 9 avulla on haluttu havainnollistaa pai-
nopisteita, joiden avulla sosiaaliseen vastuullisuuteen kuuluvia DEI-teemoja voi-
daan alkaa konkreettisesti kehittamaan Kiillon toiminnassa. Aidosti avoin, jokai-
nen yksilon huomioiva ja rakentava tyoyhteiso voidaan saada aikaan vankan yri-
tysvastuuosaamisen ja johtamistyon avulla. Tama tarkoittaa johdon vahvaa si-
toutumista ja asioiden sitouttamista strategiaan organisaation jokaiselle tasolle.
Johdon ja hallituksen esimerkkia monimuotoisuuden toteutumisesta ei tule vaha-

tella.
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Kuvio 9. Yritysvastuun, DEI- teemojen ja johtajuuden muodostaman kokonaisuu-
den tarkeys tydyhteisdssa

Tutkimuksen avulla on saavutettu johtopaatos, ettd yhdenvertaisuuden eteen on
tehty paljon téita, mutta viela on parannettavaa. Haastatteluiden perusteella mo-
nimuotoisuutta on jo pystytty edistamaan, mutta ilman inkluusion vahvistamista
monimuotoisuuden hyotyja ei saada esille. Monimuotoisuutta on helppo lisata
rekrytoinnin kautta, mutta inklusiivisen tydkulttuurin rakentaminen vaatii tuekseen
myOs vahvaa johtamisrakennetta. Inklusiivisuuden ja johtamiskulttuurin valinen
riippuvuussuhde olisi hyva huomioida Kiillon johtamiskaytannoissa varsinkin, kun

DEI-tyota aletaan vasta kehittamaan.

Tekemaani tutkimusta yritysvastuusta ja DEI:n merkityksesta pystytaan hyédyn-
tamaan Kiillon toiminnassa. Kiillon DEI-polun rakentamisessa kannattaisi huomi-

oida tutkimuksessakin esiin noussut asia; organisaatiotasolla jokaisen yrityksen
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pitaisi luoda oman nakdisensa polku omat resurssit huomioiden. On tarkeaa juur-
ruttaa DEI ensin yrityksen arvoihin, yrityskulttuuriin ja toimintatapoihin ennen ul-
koisen viestinnan aloittamista. Asioiden sisaistaminen voi vaatia aikaa ja vaikei-
takin keskusteluita, jotka voivat herattaa kysymyksia. Aihe saattaa tuntua oudolta
ja vieraalta, eika siitd puhuminen ole valttamatta kaikille yhta helppoa. Kaikkiin
kysymyksiin ei tarvitse olla vastauksia valmiina. Tarkeaa on asioiden pohtiminen,
tarvittaessa jopa koko tyoyhteison kesken. DEI-tyota aloittaessa olisi tarkeaa

osallistuttaa ihmisia ja ymmartaa, etta virheista opitaan.

DEl-matkalla kannattaa hyddyntaa muiden yritysten, jo matkaa kulkeneiden op-
peja ja oivalluksia. Kun yrityksessa ollaan valmiita ymmartamaan hallitusta ja joh-
toporrasta myoten mita DEI-ty0 tarkoittaa, voidaan laajentaa sen nakyvyytta esi-
merkiksi rekrytointi-ilmoituksiin. DEl-lausekkeen olemassaolo rekrytointi-ilmoituk-
sessa antaa tyonhakijoille selvan merkin yrityksen aidosta sitoutumisesta kysei-
seen asiaan. Lauseke on vain pieni ele DEI-polun varrella, mutta pienillakin as-
keleilla voi olla suuri merkitys, kun ajatellaan tyontekijaa yksilotasolla. Pienikin
toimenpide voi herattaa tyontekijassa luottamusta, sitoutuneisuutta seka arvos-
tusta tyonantajaansa kohtaan. Tama puolestaan voi lisata tuottavuutta, kasvattaa

innovatiivisuutta ja lopulta nostaa koko yrityksen kannattavuutta.
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5 POHDINTA

5.1 Tutkimuksen yhteenveto

Sosiaalisesta vastuullisuudesta on noussut merkittava puheenaihe, vaikka vas-
tuullisuudesta puhuttaessa esiin nousee yleensa ensimmaisena ymparistovas-
tuuseen liittyvat kysymykset. Sosiaaliseen vastuuseen liittyen tarkeiksi puheen-
aiheiksi ovat nousseet tyontekijoiden hyvinvoinnin lisaksi monimuotoisuus, yh-
denvertaisuus, inklusiivisuus, tyontekijoiden valiset palkkaerot, ennakkoluulot
seka anonyymi rekrytointi. On osoitettu, ettd vuoteen 2025 mennessa jopa 75%
tyontekijoista on milleniaaleja. Heistd 75% puoltaisi pienempaa palkkaa, mikali
tydnantaja huomioisi toiminnassaan sosiaalisen vastuun. (Keskinainen tyoelake-
vakuutusyhtié Elo 2021.)

Opinnaytetyossa tutkittiin, miten Kiilto voisi kehittaa sosiaalista vastuullisuuttaan.
Kysymys toimi myds opinnaytetydon paatutkimuskysymyksena. Apukysymysten
avulla pohdittiin, miten DEI-teemoja voidaan tuoda enemman esiin yritystoimin-
nassa ja -viestinnassa. Lisaksi haluttiin selvittda, millainen rooli johdolla ja esi-
henkilbilla on DEI-tydssa, seka millaisia eri vaiheita DEI-tyohon kuuluu. Tutkimuk-
sessa kasiteltiin ensin teoriatasolla vastuullisuusjohtamista, johon sisaltyi yritys-
vastuu ja strategia, vastuullisuusviestinta, sosiaalinen ja taloudellinen vastuu
seka ymparistovastuu. Lisaksi kasiteltin monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta,
inkluusiota seka Kiillon vastuullisuutta. Teoriaosuuden avulla haluttiin saada ko-
konaiskuva sosiaaliseen vastuullisuuteen vaikuttavista tekijoista ja sen antamaa

tietoa hyddynnettiin tutkimuksen empiirisessa osiossa.

Empiirisen tutkimuksen avulla saavutettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Tut-
kimus toteutettiin teemahaastattelulla. Tata varten haastateltiin kolmen suuren
benchmark-yrityksen asiantuntijoita niin, ettei haastattelun tuloksia voi yhdistaa
yksittaiseen haastateltavaan. Tutkimus toteutettiin soveltaen hyvia tieteellisia
kaytantoja (Tutkimuseettinen neuvottelutoimikunta 2023, 11-14).

Tutkimuksen yhteenvetona voidaan todeta, etta yritysten toimintaa ohjaa vah-
vasti vastuullisuusajattelu. Sosiaalisen vastuun ja erityisesti monimuotoisuuden,

yhdenvertaisuuden ja inkluusion kehitystyd on useissa yrityksissa ajankohtainen
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aihe, mutta etenkin suurissa yrityksissa kasite alkaa olla jo tuttu. Muuttuva maa-
ilma ja yritysten kansainvalistyminen luovat vaistamatta paineita tuoda DEI-tyota
nakyvammaksi myos pienemmissa yrityksissa. Vaikka kehitystyo vaatii yrityk-
selta paljon ponnistelua, yrityksissa on alettu ymmartamaan asioiden sanoittami-
sen tuomat edut yrityksille. Tutkimuksen avulla voidaan todeta, etta panostamalla
DEI-tydhon ja erityisesti hyvaan DEI-tyon johtajuuteen yritys pystyy merkittavasti
kehittamaan sosiaalista vastuullisuuttaan. DEI- tyon avulla pystytaan lisaamaan
muun muassa psykologista turvallisuutta, tyontekijoiden hyvinvointia, luotta-
musta, innovatiivisuutta ja parempaa asiakastarpeiden ymmarrysta. Huhta ja
Myllyntaus (2023, 53) ovat kiteyttaneet, ettd "monimuotoisuusty6 on oikein.” Tata
argumenttia voidaan perustella kolmella eri tavalla: velvollisuudella, arvoilla ja

hyddyilla.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus, onnistuminen ja hyédynnettavyys

Pidan opinnaytetyota onnistuneena kokonaisuutena. Ennen kaikkea prosessi oli
kiinnostava ja opettavainen. Tutkimustuloksia voidaan pitaa myos luotettavina.
Kaikessa tutkimustoiminnassa valtetdan tekemasta virheita, minka vuoksi yksit-
taisessa tutkimuksessa on syyta tarkastella tutkimuksen luotettavuutta. Luotetta-
vuutta arvioidaan yleensa validiteettia (onko tutkimuksessa tutkittu juuri sita, mita
on pitanytkin) ja reliabiliteettia (ovatko tutkimustulokset toistettavissa) kasitteina.
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin ei ole olemassa yksiselitteisia
ohjeita. Luotettavuuden arvioinnissa kannattaa maaritella tarkasti esimerkiksi tut-
kimuksen kohde ja tarkoitus, aineiston keruumenetelmat, tutkimuksen tiedon an-
tajien valintaperusteet ja aineiston analyysitapa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 201—
209.) Taman tutkimuksen validiteettia tukee se, etta edella mainittuihin seikkoihin

on kiinnitetty erityisesti huomiota.

Tutkimuksen onnistumista tukee se, etta haastatteluun saatiin osallistumaan ko-
keneita asiantuntijoita suurista yrityksista. Haastatteluun osallistui viisi henkil6a
yhteensa kolmesta yrityksesta. Uskon, etta aiheen ajankohtaisuus vaikutti haas-
tateltavien halukkuuteen osallistua tutkimukseen. Uskon myds, etta vastuullisuus
ja DEl-asiat olivat henkildkohtaisesti merkityksellisia aiheita myds haasteltaville.
Yrityksen vastuullinen toimintatapa, sosiaalisen vastuun kehittaminen ja erityi-

sesti DEl-teemat ovat ajankohtaisia kokonaisuuksia, joiden kanssa yha useampi
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yritys joutuu tekemaan t6ita tulevaisuudessa. Uskon, etta Kiilto saa tutkimuksesta
hyvia esimerkkeja toimintansa kehittamiseen. Koen oppineeni opinnaytetyon
avulla valtavasti lisaa siita, mita yritysvastuu pitaa sisallaan. Erityisesti monimuo-
toisuuden, yhdenvertaisuuden ja inkluusion muodostaman kokonaisuuden oival-
taminen oli minulle henkilokohtaisesti merkityksellista ja jotain sellaista, mita ha-

luaisin paasta hyodyntamaan omassa tyonkuvassani tulevaisuudessa.

Koska tutkimustulokset perustuvat kohdeyritysten vuoden 2022 vastuullisuusra-
portteihin, tutkimustuloksia voisi jalostaa jatkotutkimusten avulla tulevina vuosina.
Yritysvastuutyon perimmainen tavoite alkaa nakya hiljalleen yritysten tuloksessa,
silla vastuullisuus vaikuttaa jo kokonaisvaltaisesti yritysten paatoksentekoon
(FIBS 2021a). Tuloksia ja vastuullisuusraporttien sisaltéa olisi hyva seurata tule-
vina vuosina, silla yritysten vastuullisuustoimet tulevat lisdantymaan. Tutkimusta
olisi mielenkiintoista seurata myos erityisesti henkilostomaaraltaan pienempien
Suomessa toimivien yritysten osalta. Alkaako sosiaalisen vastuullisuuden paine
nakya myos pienemmissa yrityksissa ja minkalaisin keinoin asiaa aletaan lahes-
tymaan. Toisena jatkotutkimuskohteena voitaisiin vertailla muiden pohjoismais-
ten yritysten vastuullisuustoimia ja miten he ovat toiminnassaan huomioineet eri-
tyisesti DEI-teemat. Koska tutkimuksessakin nousi esiin ruotsalaisten yritysten
edistyksellisyys DEI-asioiden tiimoilta, voisi olla hyva selvittaa miten he ovat vie-

neet ajattelu- ja toimintatapansa seuraavalle asteelle.

Tutkimuksessa tarkasteltavat benchmark-yritykset antavat esimerkkia kansain-
valistymisen tuomista paineista DEI-ty6ta kohtaan. Kolmantena jatkotutkimus-
kohteena voitaisiin tarkastella suurten ulkomaalaisten yritysten vastuullisuustoi-

mia, joissa DEI on jo yritystoiminnan arkipaivaa.
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Liite 1. Teemahaastattelun runko

1.

Miten yritysvastuu on ymmarretty yrityksessanne?

. Huomioidaanko yritysvastuuta strategiassanne, jos niin miten?

Miten yrityksenne on aloittanut DEI-tyon? Millainen DEIl-polku on ollut?
Onko matkan varrella ollut haasteita/missa olette mielestanne onnistu-

neet?
Miten DEI-tydn toteutumista seurataan?

Miten viestitte DEl-asioista, jotta se olisi tydnhakijoiden nakdkulmasta hou-

kuttelevaa?

. Miten DEI-teemat nakyvat rekrytointikokonaisuudessanne?

Miten johtoa, esihenkildita ja tyontekijoita koulutetaan DEI-teemoihin liit-

tyen?

Millaisia rooli eri tahoilla on DEI-ty6ssanne?



