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Tiivistelmd - Abstract

Monimuotoinen tydvoima on globalisaation my6ta lisddntynyt myos Suomessa,
mutta erilaisten yksildiden integroituminen organisaation toimintaan on koettu
haastavaksi. Viimeaikaisten tutkimusten perusteella ratkaisuksi tdhdn ongel-
maan on nostettu inkluusio, jonka avulla varmistetaan, ettd jokainen yksilo voi
taustastaan riippumatta olla oma itsensd, ja tuntea tyoyhteisossd kuuluvansa
joukkoon. Téssd laadullisessa tutkimuksessa keskitytddan tarkastelemaan sitd,
miten inklusiivisuus rakentuu suomalaisten organisaatioiden ulkoisessa verk-
koviestinndssd. Aiempien tutkimusten tdydentdjand tamd tutkimus tuo nako-
kulmaa siihen, mitd merkityksid yritysten verkkosivuilla olevilla inkluusion dis-
kursseilla voi tyonhakijan mielessd muodostua, ja mitd tdmaé voisi tarkoittaa niin
tyonhakijalle kuin itse organisaatiollekin. Verkkoviestintd on yrityksille tarked
imagoa rakentava tyokalu, jonka pohjalta potentiaalinen hakija voi muodostaa
kasityksen siitd, sopiiko hdn organisaation palvelukseen vai ei.

Tutkimuksen aineistossa on tarkasteltu 10:n suomalaisen yrityksen verkko-
sivuja. Tutkimusmenetelmédnd on kaytetty teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia ja
diskurssianalyysia. Tutkimuksen tuloksissa on nahtavilld lisdaantynyt kiinnostus
monimuotoisuuden ja inkluusion kdytanteitd kohtaan. Inkluusioon liittyvid tee-
moja tuotiin yritysten verkkosivuilla monipuolisesti esille ja niihin suhtaudut-
tiin kantaa ottavasti. Diskurssianalyysin avulla erotettiin nelja inklusiivisuutta
rakentavaa diskurssia: normatiivinen, tydnantajalupaus, ideaalitytntekijd ja
hyotyndkokulman diskurssit. Normatiivinen, tyonantajalupaus ja hyotynako-
kulman diskurssit painottuivat vahvasti yrityskuvan ja imagon parantamiseen
sekd vastuullisuusaspektin esiintuomiseen. Ideaalityontekijan diskurssien pyr-
kimys oli puolestaan 16ytda henkiloitd, jotka sopivat jo olemassa olevaan tyoyh-
teisoon, eli painotus oli inkluusion suhteen vahvasti assimilaatiossa. Jos yritys
haluaa tuoda verkkosivuillaan esiin aidosti inklusiivista tyonantajamielikuvaa
ja yrityskulttuuria, olisi heiddn tarkedd analysoida sitd, millainen viesti heiddn
verkkosivuiltaan ulkopuoliselle henkil6lle vilittyy. Seuraava panostus voisi olla
siirtyminen retoriikasta kdytantoon ja tulosten esiintuomiseen.
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1 JOHDANTO

“Monimuotoisuutta on saada kutsu juhliin, inkluusiota on tulla kutsutuksi tans-
siin.” Ndin monimuotoisuuskouluttaja Verna Myers (2016) on mddritellyt moni-
muotoisuuden ja inkluusion kasitteet tytelamén kontekstissa. (Barker, Al-Mun-
taser, Boerman, Burd, Burns, Coleman, Day, Grantham, Katokwe & Philipsen-
Meissner, 2022.) Tamad mielikuva kiteyttdd hienosti timan tutkimuksen ldhtokoh-
dan, jossa kiinnostuksen aiheenani on tarkastella yritysten suhtautumista moni-
muotoisen henkiloston palkkaamiseen ja heiddn osallistamiseen yrityksen toi-
minnassa. Tutkimukseni aihe ldhti rakentumaan vastuullisesta johtamisesta ja
yritysten sosiaalisesta vastuullisuudesta. Minua kiinnosti tutkia sitd, miten ih-
misten erilaisuus huomioidaan ja ymmarretddn organisaatioiden verkkoviestin-
ndn kontekstissa. Yritykselld voi olla hyvinkin monimuotoinen joukko lahjak-
kuuksia, mutta se ei suoranaisesti tarkoita sitd, ettd heidit kaikki, etenkin sosiaa-
lisesti syrjaytyneet identiteetit, tuntevat olonsa tervetulleiksi tai arvostetuiksi or-
ganisaation jaseniksi.

Téssd pro gradu tutkimuksessa tarkastellaan diskursiivisen ldhestymista-
van avulla sitd, miten suomalaisten yritysten verkkosivuilla puhutaan monimuo-
toisesta henkilostostd ja heiddn mukaan ottamisesta organisaation toimintaan.
Diskursiivisen ldhestymistavan avulla mielenkiinto kohdistuu niiden kielellisten
keinojen tarkasteluun, joilla monimuotoisuutta ja inkluusiota yritysten ulkoi-
sessa viestinndssad tuotetaan, sekd sithen, millaisia seurauksia ndilld representaa-
tioilla on monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden tulkitsemisen kannalta (Pieti-
kdinen & Mantynen, 2009). Tutkimuksen aineistona kédytetddn yritysten verkko-
viestintdd, jonka kautta yrityksestd vilitetddn runsaasti tietoa, ja ldhetetddn sig-
naaleja potentiaalisille tyonhakijoille siitd, millaista tydskentely yrityksessa olisi.
Nykypdivanad tyonhakijoiden ensimmadinen kontakti organisaatioon on usein
vierailu yrityksen verkkosivuilla. (Stockdale, Laura & Arevshatian, 2018.) Verk-
kosivuillaan yritykset pyrkivit luomaan mielikuvan maineeltaan halutusta tyon-
antajasta, jotta lahjakkaat tyontekijat haluaisivat tyoskennelld heille. Verkkovies-
tinndn kautta tarjotaan vihjeitd siitd, mikd yrityksessd on tdrkedd, joten niitd pi-
detddn tarkednd imagoa rakentavana tyokaluna mielikuvien vilittamiseen ja si-
dosryhmiin vaikuttamiseen. (Jonsen, Point, Kelan & Grieble, 2021.) Viestinta



synnyttdd sen vastaanottajassa aina mielipiteitd, ajatuksia, pohdintaa, tunteita
kuin erilaista toimintaakin. Hakijan ja tyonantajan yhteinen arvopohja on vahva
elementti maineen rakentumiselle, ja samalla se on yritykselle merkittdva veto-
voimatekijd. (Juholin, 2017.) Potentiaalinen tyonhakija voi muodostaa yrityksen
verkkosivujen perusteella mielessdan késityksen siitd, sopisiko hdn organisaa-
tion palvelukseen vai ei. Erityisesti vihemmistoryhmien hakijat etsivit tietoisesti
signaaleja siitd, ettd heiddn ryhménsad on hyvaksytty ja tuettu organisaation kay-
tanteissd. (Stockdale ym., 2018.) Tamén takia monimuotoisuus ja inkluusio ovat
keskeisid elementtejd, joita monet organisaatiot esittelevit verkkosivuillaan. Mo-
nimuotoisuuden arvostaminen, globaali tyoyhteiso, tasa-arvoisena tyonantajana
oleminen, vihemmistoryhmiin kuuluvien tyontekijoiden tyonhakemiseen kan-
nustaminen, tyépaikan monimuotoisuuteen liittyvien etujen luetteleminen tai
erilaisten tyontekijaryhmien kuvien ja mielipiteiden lisidminen voivat vaikuttaa
positiivisesti tyonhakijan kasityksiin tyopaikasta. Henkiloresursseja koskevassa
kirjallisuudessa tédtd asiaa on toistaiseksi tutkittu vield vahan. (Jonsen ym., 2021.)

Globalisaation ansiosta 2000-luvun tyévoimalle on ominaista monimuotoi-
suuden lisddntyminen koskien mm. naisia, vdhemmistoryhmid, etnisyyksid, eri
sukupolvia ja erilaisia eldmantapoja (Roberson, 2006). Organisaatiot ovat ym-
maértdneet monimuotoisen tyévoiman edut parantaakseen niin liiketoimintansa
prosesseja kuin tulostakin organisaation eri tasoilla (Roberson, 2006, Kuknor &
Bhattacharya, 2020). Perinteinen ldhestymistapa monimuotoisuuden lisidmiseen
on rekrytoida ja palkata erilaisia tyontekijoitd. Tutkimuksissa keskitytddn usein
monimuotoisuuden numeerisiin esityksiin, eli paljonko eri demografisista ryh-
mistd olevia henkiloitd organisaation palveluksessa on. (Shore, Randel, Chung,
Dean, Holcombe & Singh, 2011.) Monet organisaatiot ovat kuitenkin joutuneet
pettymddn niihin tuloksiin, joita he ovat saavuttaneet pyrkiessddn vastaamaan
monimuotoisuushaasteisiin (Pless & Maak, 2004; Shore ym., 2011). Yritykset ovat
huomanneet, ettd pelkkd vahemmistoryhmien edustajien osuuden lisédminen
tyovoimaan ei automaattisesti tuota yritykselle lisdetua, jos liiketoiminta jatkuu
muuten normaalisti. Tutkijat ovatkin nyt ehdottaneet, ettd monimuotoisuuskay-
tanteet ovat tehottomia, jos ne eivit omaksu inkluusiondkoékulmaa, jonka avulla
tasapainotetaan monimuotoisten tyontekijoiden yhteenkuuluvuuden ja ainutlaa-
tuisuuden tarpeita. (Sabharwal, 2014; Kuknor & Bhattacharya, 2020; Al-Atwi &
Al-Hassani, 2021; Nishii & Leroy, 2022.) Inkluusio ei kuitenkaan ole monimuo-
toisuudesta syntyva luonnollinen seuraus, vaan se vaatii tiedostettuja toimenpi-
teitd inkluusion juurruttamiseksi yrityksen toimintaan. Inkluusio on voima,
jonka mikd tahansa organisaatio voi saada integroimalla heterogeenisid ihmis-
ryhmid ja vaalimalla niitd niin, ettd ne toimivat hyvin yhdessd. Voidaankin sanoa,
ettd monimuotoisuus toiminnassa on inkluusiota. (Kuknor & Bhattacharya, 2020.)

Tydvoiman monimuotoisuus ja inkluusio ovat myos osa yritysvastuulli-
suutta, josta on Liappiksen, Pentikdisen ja Vanhalan (2019) mukaan tulossa yri-
tystoiminnan perusvaatimus, ja se toimii edellytyksend kannattavalle, kestdvélle
ja hyvidksyttaville liiketoiminnalle. Monimuotoisuus- ja inkluusiotyd nivoutuu
tyonantajan lakisdéteisiin velvollisuuksiin edistdd suunnitelmallisesti yhdenver-
taisuutta ja sukupuolten tasa-arvoa tyopaikoilla. Yritysvastuun perustana



toimivat yrityksen arvot ja yrityskulttuuri, joka koostuu niin kirjoitetuista kuin
kirjoittamattomistakin yrityksen toimintatavoista ja padtoksenteosta. Se voi sisél-
tdd yrityksen arvoja, taloudellista- ympdristo- ja sosiaalista vastuullisuutta, kes-
keisid sidosryhmid sekd yritysvastuuta konkretisoivaa viestintdd. Viestintdd tar-
vitaan yrityksen sisdisesti yritysvastuun jalkauttamiseksi yrityksen toimintakult-
tuuriin, mutta myo6s ulkoisesti péarjdtdkseen hyvin kansainvélisessad kilpailussa.
(Liappis ym., 2019.) Liappiksen ym. (2019) mukaan tulevaisuudessa pérjadvat
vain ne yritykset, joissa ei tuijoteta ainoastaan tulosten maksimointia, vaan jossa
yritys ndhdddn dynaamisena ja vastuuta ottavana toimijana yhteiskunnassa.

Suomalainen vdesto on ollut perinteisesti etnisesti homogeenistd. Suomi on
ollut sisddnpdin suuntautunut yhteiskunta ja sen maahanmuuttopolitiikka on ol-
lut suhteellisen tiukkaa. (Merildinen, Tienari, Katila & Benschop, 2009.) Suo-
messa vuonna 2020 julkaistun monimuotoisuusbarometrin mukaan suomalainen
tydeldmd on kuitenkin monella tapaa kymmenessd vuodessa muuttunut. Tyo-
voimaan on tullut suuri madrd tyontekijoitd ulkomailta ja monet tyopaikat ovat
taten aiempaa monikulttuurisempia. Monimuotoisuuteen liittyvid teemoja, ku-
ten sukupuoleen liittyva syrjintd, epdasiallinen kohtelu ja mielenterveyden hei-
jastuminen tyokykyisyyteen, on noussut aiempaa enemman esiin. Organisaatiot
ndhdddn nykyisin jo enemmé&n monimuotoisina kuin homogeenisina, ja moni-
muotoisuuteen suhtautumisessa on tapahtunut myonteistd kehitystd. Suomalai-
sissa organisaatioissa hyvaksytddn erilaisia monimuotoisuuden ilmenemismuo-
toja ja ihmisid kannustetaan entistd enemmadn avoimuuteen. (Monimuotoisuus-
barometri, 2020.) Liappiksen ym. (2019) mukaan Suomessa ei kuitenkaan viela
ole kunnolla tiedostettu yhteiskunnassa ja tyoyhteisdssd olevan erilaisuuden ja
monimuotoisuuden aitoa voimavaraa. My0s Suomessa on tarkedd ymmartaa in-
kluusion merkitys monimuotoisen tyovoiman johtamisessa.

Inkluusioon liittyvét tutkimukset ovat viimeisen 5 vuoden aikana selvaésti li-
sddntyneet, erityisesti Yhdysvalloissa. My®0s yritysten ulkoisessa verkkoviestin-
ndssd esiintyvdstd monimuotoisuus- ja inkluusioretoriikasta 16ytyy useita ajan-
kohtaisia tutkimuksia. Naissd tutkimuksissa on usein keskitytty tutkimaan yri-
tysten verkkosivuilla esiintuotuja monimuotoisuuden ja inkluusion méaéaritelmis,
kuten Irinin (2021), Pasztorin (2019) ja Bendlin, Fleischmannin ja Schmidtin (2022)
tutkimuksissa on ndhtavilld. Seka Irinin (2021), Pasztorin (2019) ettd Bendlin ym.
(2022) tutkimustulosten mukaan julkisesti organisaation verkkosivuilla ilmaistu
kiinnostus monimuotoisuutta ja inkluusiota kohtaan on kovin epamaardistd ja
pintapuolista. Myos Stockdale ym. (2018) tutkimustulosten mukaan monet orga-
nisaatiot kylld viittaavat monimuotoisuuteen ja inkluusioon verkkosivuillaan,
mutta he ovat hyvin valikoivia mainitsemissaan ominaisuuksissa ja késitteiden
maédrittelemistd tapahtuu harvoin. Jonsenin ym. (2021) kansainvalisessd tutki-
muksessa puolestaan on tultu sithen tulokseen, ettd yrityksen verkkoviestinndssa
monimuotoisuuteen keskittyminen on hyodyllista silloin, kun halutaan houku-
tella lahjakkuuksia organisaation palvelukseen, kun taas inklusiivisuuteen kes-
kittyminen kannattaa, jos yritys haluaa esiintya haluttuna tyénantajana. Naiden
aiempien tutkimusten perusteella organisaatioiden verkkoviestinndssd korostuu
ulkoisen imagon rakentaminen ja sidosryhmien odotusarvoihin vastaaminen



mainitsemalla monimuotoisuutta ja inkluusiota, mutta maarittelemitts sen tar-
kemmin mit4 niilld tarkoitetaan tai millaisin kdytdannoin niihin organisaation toi-
minnassa vastataan.

Myo6s Suomessa on marraskuussa 2022 tehty laaja suurten suomalaisten yri-
tysten monimuotoisuuden ja inkluusion tilaa kartoittava selvitys. Taméan FIBS:in
monimuotoisuus ja inkluusio yrityksissd-tutkimuksen mukaan ensimmadiseksi
monimuotoisuus ja erityisesti inkluusio ndhd&an yrityksissa tille hetkelld melko
olennaisina teemoina ja niiden merkitys arvioidaan kasvavan tulevaisuudessa
entisestddn. Toiseksi monimuotoisuusjohtamisen ei ndhdd olevan vield syste-
maattista mutta yksittdisia monimuotoisuutta ja inkluusiota edistdvid toimenpi-
teitd on otettu kdyttoon suurimmassa osassa yrityksid. Kolmanneksi monimuo-
toisuuden ja inkluusion edistdmiseen liittyvind merkittdvind haasteina pidetdaan
henkiloston osaamistasoa, johdon ja henkiloston sitoutumista sekd D&I viestin-
tad. (FIBS, 2023.) Taman viimeaikaisen suomalaisen tutkimuksen ndkokulmasta
kasin on hedelmallistd tutkia yritysten ulkoisen tyonantajaviestinnadn diskursseja,
koska ne nihdddn yhtend monimuotoisuuden ja inkluusion edistimisen haas-
teista.

Perustuen nédihin tuoreisiin tutkimuksiin, timéan pro gradu tutkielman ldh-
tokohtana on, ettd monimuotoisuuden ja inkluusion merkitys tunnutaan organi-
saation strategisena valintana ymmarrettdvan, mutta niiden toteuttaminen kay-
tannossd on osoittautunut usein haastavaksi. Inklusiivisuuden juurruttaminen
organisaation arkeen on pitkdaikainen ja pitkdjanteinen prosessi, joka yhdistda
niin ihmisten kdyttdytymiseen kuin yrityksen rakenteisiinkin liittyvid asioita.
Kaikki ldhtee liikkeelle johdon ja henkiloston sitoutumisesta, henkiloston osaa-
mis- ja tiedostamistasosta, monimuotoisuus- ja inklusiivisuussuunnitelmien kir-
jaamisesta ja toimeenpanosta sekd monimuotoisuudesta ja inklusiivisuudesta oi-
keanlaisesta viestinndstd ja puhetavasta. Riskind kuitenkin on, ettd kauniit sanat
jadvat pelkdksi yldtason strategiseksi sanahelinéksi, jos asioita ei oikeasti laiteta
kaytantoon. Kuten Koipijarvi ja Kuvaja (2020) totesivat, suomalaisten yritysten
toistuva toimintatapa on edelleen tdné pdivandkin tyontekijoiden kloonaaminen.
Tama tarkoittaa sitd, ettd yritykset palkkaavat yrityksen palvelukseen mieluum-
min sellaisia henkil6itd, joita sielld jo on tdissd. Nédin ollen monimuotoisuutta ei
pyritd lisddmaan eikd siten myoskddan inkluusiota, koska inkluusio on nimen-
omaan monimuotoisten ihmisten integroimista organisaatiojdrjestelmddn ja sen
prosesseihin (Zhong, Li & Luo, 2022). Toinen suuri haaste on tyontekijoiden si-
toutumisessa organisaatioiden palvelukseen. Yhdysvalloissa vuonna 2017 teh-
dyn Gallup-tutkimuksen mukaan 85% tyontekijoistd ei ollut sitoutunut tyopaik-
kaansa. Organisaatioiden on siis korkea aika ryhtyd miettiméan sitd, millainen
liikketoimintastrategia tukisi inklusiivista tyokulttuuria ja johtamista. (Paiuc,
2021.) Inklusiivisuus organisaation strategisena valintana voi olla oikea ratkaisu
saada tyontekijat sitoutettua paremmin yrityksen palvelukseen ja toisaalta se voi
olla my0s vastaus siihen, ettd sen avulla heijastetaan haluttua arvomaailmaa, jota
potentiaaliset ja nykyiset tyontekijdt odottavat tyonantajalta.



1.1 Tutkimuksen tavoitteet ja menetelma

Taman pro gradu -tutkielman tavoitteena on tutkia inkluusion diskursseja yritysten
verkkoviestinnissi suomalaisten organisaatioiden verkkosivujen sisdllon konteks-
tissa. Kyseessd on laadullinen tutkimus, jossa etsitddn tiivistetysti vastausta seu-
raavaan tutkimuskysymykseen:

- Miten inklusiivisuus rakentuu organisaatioiden ulkoisessa verkkoviestin-
néssa?

Laadullisen tutkimuksen avulla pyrkimyksendni on vastata kysymykseen ”mi-
ten”, ja tdatd kautta ymmartdd inkluusion ilmictd kokonaisvaltaisesti (Heikkild,
2014). Alustan tutkimukseni empiirisen dokumenttiaineiston ensin teoriaohjaa-
van sisdllonanalyysin avulla, jotta saan kokonaiskuvan siitd, mihin monimuotoi-
suuteen ja inkluusioon liittyviin teemoihin yritykset haluavat ottaa kantaa, ja mil-
laisia teemoja verkkoviestinndn kautta halutaan tuoda nikyville (Juholin, 2017).
Alustavan sisédllonanalyysin jdlkeen syvennin esiin tulleita inkluusion ja moni-
muotoisuuden merkityksellisimpid teemoja diskurssianalyysin keinoin. Diskurs-
sianalyysin avulla pddsen kiinni siihen, miten yritysten verkkosivuilla ndistd
esiin tulleista inkluusion ja monimuotoisuuden teemoista puhutaan tai millaisia
merkityskokonaisuuksia teksteistd voidaan muodostaa (Pietikdinen & Mantynen,
2009).

Téassd empiirisessd tutkimuksessa kuvataan ja tulkitaan monimuotoisuu-
den ja inkluusion teemoja yritysten verkkosivuilta l16ytyvien tyonhakijalle tarkoi-
tettujen yritysesittelyiden ja mahdollisten sosiaalisten vastuullisuusraporttien
pohjalta. Tutkimus pohjautuu 10:n suomalaisyrityksen julkisesti saatavilla ole-
vaan verkkosivustomateriaalin. Tutkimuksen aineisto kerdtdan Great Place to
Work -sertifioitu™ Suomi 2022 organisaatioiden verkkosivuilta (Greatpla-
cetowork, 2022). Ndiden organisaatioiden listauksesta 16ytyvat yritykset, joiden
henkilokunta on kokemusperdisesti arvioinut omaa tyopaikkaansa. Valitsin tut-
kimukseni aineistoksi juuri ndiden yritysten verkkosivut, koska ndiden henkilds-
totutkimusten perusteella tyontekijat viihtyvét tyopaikoillaan ja luottavat tyon-
antajaansa. Minua kiinnosti ottaa selvadd, miten ndiden organisaatioiden verkko-
sivuilla viestitdidn monimuotoisuudesta, ja millaisia inkluusion diskursseja niista
voitaisiin 16ytdd. Ensisijaisesti minua kiinnosti se, kertovatko organisaatiot teke-
védnsd jotain inkluusion eteen tai miten he puhuvat asiasta.

Tutkielmallani pyrin laajentamaan ymmarrystamme organisaatioiden ta-
vasta puhua monimuotoisuudesta ja inkluusiosta heiddn omilla verkkosivustoil-
laan. Missd méérin ja miten yritykset kadyttavat ilmauksia monimuotoisuudesta
ja inkluusiosta pyrkiessddn luomaan mielikuvan halutusta tyonantajasta? Aiem-
pien tutkimusten lisdksi pyrin nostamaan esiin tietoisuutta organisaatioiden
verkkoviestinndn vaikutuksesta siihen, mikd merkitys verkkosivuilla muodoste-
tuilla diskursseilla voi tyonhakijan mielessa olla, ja mitd se, sekd tyonhakijalle
ettd organisaatiolle, voisi tarkoittaa. Analysoimalla yritysten verkkosivuja dis-
kursiivisesti pddstddn empiirisesti tutkimaan sitd, milld tavoin nama



organisaatiot tuovat viestinndssddn esille monimuotoista tyovoimaa sekd sitd,
yhdistetddanko inkluusion sisdllyttamistd tai poissulkemista jotenkin monimuo-
toisesta tyoyhteisostd viestimisen yhteyteen. Tutkielma nostaa esiin seikkoja,
jotka voivat vaikuttaa potentiaalisten tyonhakijoiden mielikuvaan organisaa-
tiosta joko positiivisessa tai negatiivisessa mielessd. Ndilld mielikuvilla voi olla
ratkaiseva vaikutus siihen, kokeeko hakija olevansa ”sopiva joukkoon”, ja ndin
ollen hakea organisaation palvelukseen. Tutkielma tuottaa tietoa my®0s siitd, mi-
hin osa-alueisiin organisaatiot voisivat kiinnittdd huomiota viestiessdan yrityk-
sensd monimuotoisuudesta tai inkluusiosta. Puutteellisella tai vadranlaisen vies-
tinndn perusteella voi jadda paljon potentiaalisia hakijoita hakeutumatta yrityk-
sen palvelukseen.

1.2 Tutkimuksen rakenne ja eteneminen

Pro gradu tutkimusraportti etenee seuraavalla tavalla. Tutkimusraportti koostuu
viidestd luvusta. Johdannossa taustoitetaan tutkimusta, perustellaan sen tarpeel-
lisuutta sekd kuvataan tutkimusmenetelma ja -kysymys. Luvussa 2 esitellddn tut-
kimuksen teoreettinen viitekehys, jonka ldhtokohdat perustuvat monimuotoi-
suuden ja inkluusion kasitteiden tutkimukseen niiden eri ndkokulmista. Paneu-
dun teoriaosuudessa avaamaan mahdollisimman selkeésti ja kattavasti monitul-
kintaisen inkluusion kisitteen ja tarkastelen inkluusion aikaisempaa tutkimusta
suhteessa mm. sen merkitykseen organisaation toiminnassa, inkluusioilmapiiriin
ja -kulttuuriin, organisaation inkluusiokdyténteisiin sekd ulkoiseen tyonantaja-
viestintddn. Luvussa 3 kdydéadn lapi tutkimuksen metodiosio, jossa kuvataan tar-
kemmin tutkimusmenetelmd, tutkimuksessa kdytetty aineisto, sen hankinta ja
analysointi ja lisdksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Analyysien avulla
saavutetut tutkimustulokset kdydadan lapi luvussa 4, aloittaen teoriaohjaavan si-
sédllonanalyysin kautta 16ytyneistd inkluusion teemoista, jatkaen yritysten in-
kluusion diskurssien esittelyyn. Raportin viimeisessd luvussa 5 pohditaan tutki-
muksen tuloksia ja niistd tehtyjd johtopdatoksid peilaten tuloksia aiheesta teh-
tyyn aikaisempaan tutkimustietoon. Lisdksi arvioidaan tutkimuksen rajoitteita ja
mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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2 INKLUSIIVISUUS ORGANISAATIOSSA

2.1 Inkluusion ja monimuotoisuuden kasitteet

Ennen kuin pystymme ymmartdmadn inkluusion késitettsd, meidan on madaritel-
tdvd monimuotoisuuden kisite. Inkluusiota ei nimittdin ole olemassa ilman ih-
misten monimuotoisuutta. Sekd inkluusion ettd monimuotoisuuden kdsitteet ja
ilmiot ovat luonteeltaan niin moniulotteisia, monimuotoisia kuin monitulkintai-
siakin. Monimuotoisuus on tavalla tai toisella esiin tulevia eroavaisuuksia tie-
tyssd ympdristossd. Organisaatiotutkimuksissa sitd on kdytetty kuvaamaan tii-
mien tai tyovoiman kokoonpanoa ja esimerkiksi sen demografisia eroja. Moni-
muotoisuus on kuitenkin tdtd laajempi késite ja se edustaa myos eroavaisuuksia
henkiltiden ja tiimien ndkokulmissa ja mielipiteissd. Monimuotoisuus voidaan
maddritelld joko havaittavien (sukupuoli, rotu, etnisyys, ikd) tai ei-havaittavien
(kansallisuus, kulttuuri, uskonto, koulutus, elaméntapa) ominaisuuksien perus-
teella. (Pless & Maak, 2004; Roberson, 2006; Mor Barak, Luria & Brimhall, 2022.)
Monimuotoisuuden kisite kattaa monipuolisesti my6s ihmisten viliset erot siitd,
mistd he ovat kotoisin, miten he ovat eldménsa eldneet sekd ajattelu- ja eldamén-
kokemuserot, joten se sisdltdd laaja-alaisesti sekd pintapuolista ettd syvéllista mo-
nimuotoisuutta (Shore, Cleveland & Sanchez, 2018).

Inkluusio puolestaan on enemmaén kuin ryhma erilaisia ihmisid. Roberso-
nin ja Perryn (2022) mukaan inkluusiota on kuvattu jo vuonna 1958 Schutzin te-
oksessa ihmisen perustarpeena, jonka ihmiset kokevat ihmissuhteissaan. Teorian
mukaan yksiléiden halu muodostaa ja ylldpitaa merkityksellisid ihmissuhteita on
keskeistd yksiloiden fyysiselle ja psyykkiselle hyvinvoinnille. Inkluusio kertoo
siitd laajuudesta, missd maddrin tyontekijat kokevat yhdenvertaista ja syrji-
métontd toimintatapaa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi, ilman, ettd heidit
poissuljetaan ryhmén toiminnasta, tai heiddn on luovuttava omasta identiteetis-
tdan. (Roberson & Perry, 2022.) Inkluusion méédritelmédn onkin useiden eri tut-
kimusten perustella yhdistetty kaksi yleistd teemaa: yhteenkuuluvuus
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(hyvéksytty, sisdpiirildinen, tunne kuulumisesta johonkin) ja ainutlaatuisuus
(kaikkien arvostus ja kuuleminen, tdysimddrdinen osallistuminen, individualisti-
set kyvyt) (Shore ym., 2011; Randel, Galvin, Shore, Ehrhart, Chung, Dean & Ked-
harnath, 2018). Shore ym. (2011) kehittelemdn 2x2-inklusiivisuusmallin mukai-
sesti inkluusion tunteen saavuttamiseksi tyoryhmdssa tarvitaan tasapainoisessa
suhteessa molempia -sekd yhteenkuuluvuutta ettd ainutlaatuisuutta. Inkluusio
madritellddnkin usein vertailuasteena, missd méaéarin tyotekija kokee olevansa ar-
vostettu tyoryhman jasen kokemalla kohtelua, joka tyydyttdd hdnen yhteenkuu-
luvuuden ja ainutlaatuisuuden tarpeensa (Shore ym., 2011; Gotsis & Grimani,
2017; Randel ym., 2018; Hassan & Jiang, 2021; Roberson & Perry, 2022; Shore &
Chung, 2022). Tarkastellaan vield ldhemmin Shoren ym. (2011) esittelemdd 2x2-
inklusiivisuusmallia, jossa nelikentdn avulla vertaillaan yhteenkuuluvuuden ja
ainutlaatuisuuden tyontekijakokemuksia ryhméssd. Nelikenttd muodostuu in-
kluusiosta, ekskluusiosta, assimilaatiosta ja erilaistamisesta (kuvio 1) (Shore ym.,
2011).

2x2 Inklusiivisuusmalli

Matala yhteenkuuluvuus Korkea yhteenkuuluvuus
Matala
ainutlaatuisuuden Ekskluusio Assimilaatio
arvostus
Korkea
ainutlaatuisuuden Erilaistaminen Inkluusio
arvostus

KUVIO1 2x2inklusiivisuusmalli (Muokattu alkuperdisestd ldhteestd: Shore, Randel,
Chung, Dean, Holcombe & Singh, 2011)

Inkluusion kokemuksessa tyontekijd kokee vahvaa yhteenkuuluvuutta ja ainut-
laatuisuutta ryhmaéssd. Han tuntee olevansa osa ryhmaéd, ilman, ettd hén joutuisi
muuttamaan jotain omasta itsestddn. Jos ryhma arvostaa henkildidensa ainutlaa-
tuisia ominaisuuksia, se tarjoaa yksilolle vahvan inkluusiokokemuksen ja sa-
malla ryhmén suorituskyky voi parantua. Vastakohtana télle tunteelle on eks-
kluusion tai syrjdytymisen kokemus, jossa tyontekijdd ei oteta mukaan ryhméan
toimintaan eikd hdnen ainutlaatuisien ominaisuuksien ndhda tuovan lisdarvoa
ryhmén toiminnalle (Shore ym., 2011; Shore & Chung, 2022). Shoren ym. (2011)
mukaan ekskluusion kokemus voi aiheuttaa henkiltlle kognitiivisia, emotionaa-
lisia tai terveysvaikutuksia. Assimilaation kokemuksessa tyontekijda kokee vah-
vaa yhteenkuuluvuutta ryhmaan, kun han mukautuu vallitsevan kulttuurin nor-
meihin, eli minimoi omaa ainutlaatuisuuttaan. Ndin tapahtuessa henkil6t
yleensd paattavat olla paljastamatta omia ainutlaatuisia ominaisuuksiaan, kuten
uskontoa, vammaa tai seksuaalista suuntautumista. Ryhma taas ajattelee, ettd
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tyontekijd sopii joukkoon, koska hian on samanlainen kuin kaikki muutkin. Télle
puolestaan vastakohtana on erilaistamisen kokemus, eli tyontekijd saa olla ainut-
laatuinen ja erilainen, mutta hanta ei tamén takia oteta mukaan ryhman sisapii-
riin. Erilaistamisessa nditd ainutlaatuisia ominaisuuksia pidetddn tarkeind ja valt-
tamattomind ryhman tai organisaation menestyksen kannalta. (Shore ym., 2011;
Shore & Chung, 2022.)

Al-Atwin ja Al-Hassanin (2021) sekd Mor Barakin ym. (2022) mukaan tdssa
edelld kuvatussa inkluusion maaritelmdssa kdytetdan pohjana optimaalista erot-
tuvuusteoriaa eli psykologista ldhestymistapaa. Mor Barak ym. (2022) hyddynta-
vat omassa inkluusion maéaéritelméssdin sosiaalisen identiteetin, sosiaalisen ver-
tailun ja symbolisen vuorovaikutuksen teorioita eli heidédn lahestymistapansa on
enemmadn toiminnallinen. Heiddn mukaansa inkluusio viittaa tyontekijoiden
tunteeseen siitd, ettd heiddn ainutlaatuista panostustaan arvostetaan organisaa-
tiossa ja ettd heiddn tdysiméddrdistd osallistumista viestintddn, paatoksentekoon
ja epédvirallisiin prosesseihin toivotaan ja arvostetaan. Nama kaksi eri inkluusion
maddritelmdd ovat kuitenkin linjassa toistensa kanssa ja edustavat samaa raken-
netta sen eri nikokulmista, toinen toiminnallisesta ja toinen psykologisesta na-
kokulmasta kdsin (Mor Barak ym., 2022). Nishii ja Leroy (2022) esittavat tuo-
reessa tutkimuksessaan kaksi inkluusion kasitettd laajentavaa teoriaa, jotka yh-
teenkuulumisen ja ainutlaatuisuuden lisdksi keskittyviat ihmisten tyokokemuk-
siin ja sen kautta tyon tuloksiin. Ensimmadinen on itseméddrdamisteoria (self-de-
termination theory, SDT), joka keskittyy ihmisten sisdiseen motivaatioon organi-
saation tavoitteiden saavuttamiseksi. Tunteakseen itsensd motivoituneiksi kolme
keskeistd psykologista tarvetta on tiaytettdvad samanaikaisesti: yhteenkuuluminen,
autonomia ja patevyys/osaaminen. Ndin henkil6 pystyy integroitumaan ympa-
ristoonsd ja kokemaan inkluusiota. Toinen viitekehys on Kahnin (1990) klassinen
malli henkilokohtaisesta sitoutumisesta tyohon ja aitoudesta tydpaikalla. Kun
tyontekijoillda on mahdollisuus osallistua, heiddn panostaan ja osaamistaan ar-
vostetaan ja heiddn ndkokulmistaan ollaan kiinnostuneita, heisté tulee sitoutu-
neita ja he tuovat todellisia ajatuksiaan ja identiteettiddn tyohonsd. Henkil6t ko-
kevat inkluusiota yksilotasolla, joka on olennainen edellytys monimuotoisuuden
positiivisten suorituskykyjen hyodyntdmiselld kollektiivitasolla. Yleiset In-
kluusion kuvaukset viittaavat sen varmistamiseen, ettd jokainen - taustastaan
riippumatta - voi tuoda tdyden itsensd tyohon, tuntea yhteenkuuluvuutta ja ar-
vostusta siitd, mitd heilld on tarjottavanaan. (Nishii & Leroy, 2022.)

Monimuotoisuutta ja inkluusiota kadytetddn joskus vaihtokelpoisina ter-
meind ja ne yhdistetdén liike-eldméssa usein lyhenteelld D&I (diversity & inclu-
sion), ne ovat kuitenkin erillisid kéasitteitd. (Mor Barak ym., 2022.) Monimuotoi-
suuden ja inkluusion eroja analysoitaessa monimuotoisuus voidaan ndhdéa de-
mografisia eroja laajemmin Shoren ym. (2018) mukaan my6s tyovoiman ominai-
suuksien sekoituksena, joka vaikuttaa sithen, miten ihmiset ajattelevat ja kdyttay-
tyvat tyossd, sekd heiddn organisaatiossa hyvaksymiseen, suoriutumiseen ja tyy-
tyvdisyyteen. Inkluusio sitd vastoin keskittdd huomion tyopaikan politiikkaan,
kaytantoihin, ilmapiiriin ja tyopaikkakulttuuriin, jotka muokkaavat eri ominai-
suuksia omaavien tyontekijoiden kokemuksia (Shore ym., 2018).
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Monimuotoisuuden ja inkluusion funktiot ovat monella tapaa kuin saman koli-
kon kaksi puolta. Vaikka monimuotoinen tyovoima on saavuttanut suosiotaan
organisaatioissa, useimmiten sen kaksikomponenttisuus ei toteudu inkluusion
nakokulmasta. Pelkkd monimuotoisuuden ldsnéolo ei tarkoita inklusiivista or-
ganisaatiokulttuuria. (Kuknor & Bhattacharya, 2020.) Inkluusiota tarvitaan mo-
nimuotoisuuden integroimiseksi organisaatiojdrjestelmiin ja prosesseihin. Juuri
tastd inkluusion juurruttamisesta organisaation toimintaan on tullut merkittava
organisatorinen ja sosiaalinen huolenaihe markkinoiden, yritysten ja ty6voiman
kansainvalistymisen lisddntyessd. (Zhong ym., 2022). Useissa tutkimuksissa to-
detaan, ettd monimuotoisuuden johtaminen ei yksin riitd parantamaan tydpai-
kan suorituskykyd. Sen sijaan inklusiivisella johtajuudella luodaan kulttuuri,
jossa jokainen tyontekijd tuntee olonsa luottavaiseksi, mukavaksi, arvostetuksi ja
kuulluksi. Sen kautta luodaan lisdarvoa tyontekijoille ja padstddan tayttamaan lii-
ketoiminnan tarpeet. (Sabharwal, 2014; Paiuc, 2021.) Tassad tutkimuksessa moni-
muotoisuuden ja inkluusion késitteet mééritellddn Jonsenin ym. (2021) mukai-
sesti siten, ettd monimuotoisuus keskittyy yksildiden vilisiin eroihin mutta in-
kluusio tarkastelee ihmisten vilistd yhteistyotd. Shore ym. (2018) huomauttavat,
ettd ehkd ndkyvin ero inkluusion ja monimuotoisuuden vililld on siind, ettd or-
ganisaation monimuotoisuuteen voidaan velvoittaa ja sitd voidaan sdatda lailla,
mutta inkluusio syntyy tdysin organisaation vapaaehtoisista toimista. Tarkastel-
laan seuraavaksi, millaisia merkityksid inkluusiolla organisaation toiminnassa
voidaan saada aikaan.

2.2 Inkluusion merkitys organisaation toiminnassa

Globalisaation nopea kasvu on tehnyt organisaatioista ja tyoyhteisoistd entistd
heterogeenisempia. Tavat, jolla liiketoimintaa harjoitetaan ja ihmiset eldavét tyo-
eldamddnsd, ovat muuttumassa. Yritysten tekemit ulkomaiset investoinnit lisda-
vt eri kulttuurien viélisid tiimejd ja tydvoimassa on muutenkin tapahtumassa so-
siaalisten asenteiden muutosta. Muuttuneiden toimintatapojen ja asenteiden
vuoksi monet organisaatiot ovat nykyisin omaksuneet monimuotoisuuden ja in-
kluusion yhtend keskeisend yritystoiminnan osa-alueena sen menestymisen ja
parempien tulosten saavuttamisen kannalta. Organisaatiot ovat ymmartdneet,
ettd monipuolinen tydvoima voi edistdd paremmin liiketoimintaprosesseja orga-
nisaation eri tasoilla. (Kuknor & Bhattacharya, 2020.) Samalla organisaatiot koh-
taavat ennenndkemdttomid haasteita teknologian ja markkinoiden jatkuvan
muutoksen vuoksi. Téllaisessa ymparistossd menestydkseen organisaatioiden on
entistd tarkeampdd keskittyd innovaatioihin. Koska tyontekijdt ovat organisaa-
tion innovaatioiden ydin, organisaatioiden on ymmarrettava, mitka tekijat edis-
tavat tyontekijoidensd innovatiivista kdyttaytymistd. Nyky&dan tyontekijoiden
demografisen ja kognitiivisen monimuotoisuuden lisddntymisen vuoksi in-
kluusiosta on tullut organisaatiolle lupaava ldhestymistapa tyontekijéiden inno-
vatiivisen kdyttdytymisen edistamiseksi ja innovaatioiden saavuttamiseksi. (Ja-
ved, Sayyed Muhammad Mehdi ym., 2019; Zhong ym., 2022.)
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Organisaation monimuotoisuudella ja inklusiivisuudella on tutkitusti mo-
nia positiivisia merkityksid organisaation toimintaan. Kahden viime vuosikym-
menen aikana inkluusion myonteisid vaikutuksia on tutkittu mm. henkildiden
psykologiseen turvallisuuteen, tyohyvinvointiin, luovuuteen, virheistd oppimi-
seen ja tyohon sitoutumiseen sekd yrityksen kestdavaan kilpailuetuun ja suoritus-
kykyyn (Veli Korkmaz ym., 2022). Yksi organisaatioiden menestystekija on hy-
vinvoiva henkilosto, jota inklusiivinen johtamiskayttdaytyminen tutkitusti edistaa
ja viime kddessa lisdd myos koko organisaation pitkdn véilin menestysté ja talou-
dellista kannattavuutta (Cao, Zhao & Zhao, 2022). Inklusiivisella tyopaikalla on
usein myos hyvd maine ja tyonantajamielikuva (Kuknor & Bhattacharya, 2020).
Monimuotoisuuden katsotaan parantavan yrityskuvaa ja palvelun laatua asia-
kaskunnan ja sen monimuotoisten ja monipuolisten tarpeiden ymmartamisen
pohjalta (Merildinen ym., 2009). Organisaatioiden on myo6s hyva huomioida, ettd
uuden sukupolven tyontekijdt kiinnittdvat enemméan huomiota oikeudenmukai-
suuteen ja tasa-arvoon (Chen, Luo, Zhu, Huang & Liu, 2020). Paiucin (2021) mu-
kaan 56%:a millenniaaleista ndkee systemaattisen rasismin hyvin tai melko ylei-
send yhteiskunnassa, joten organisaatioilla on yha kiireellisempi tarve rakentaa
monimuotoisempaa ja inklusiivisempaa tyoymparistoa.

Hyotyndkokulman lisdksi monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen liittyy
vahvasti myos moraalinen nakdkulma. Tassd on kysymys kaikkien ihmisten
mahdollisuudesta tydskennelld rinnakkain (Pless & Maak, 2004). Nykypdivand
monimuotoisuus ja inklusiivisuus eivit ole endd ole vain asioita, joita on mukava
olla olemassa, vaan ne ovat yritystoiminnan perusvaatimuksia ja ndin ollen edel-
lytyksend kannattavalle, kestédville ja hyvaksyttavélle liiketoiminnalle (Liappis
ym., 2019). Vastuulliset yritykset ovat Liappiksen ym. (2019) mielestd edelldka-
vijoitd ja tulevaisuuden suunnanndyttdjid ja se heijastuu jo nyt positiivisesti yri-
tysten tuloksiin. Sidosryhméjohtamisen teorian mukaan johtajat kehittdvit vas-
tuullisuusohjelmia tdyttddkseen samanaikaisesti moraaliset, eettiset ja sosiaaliset
velvollisuutensa, ja samalla vastaten osakkeenomistajien taloudellisia tavoitteita
koskeviin odotuksiin. Yritykset ovat tdnd pdivand erityisen huolissaan ihmisoi-
keuksista, tyontekijoiden tydoloista, ympéristokysymyksistd ja yhteisdjen odo-
tuksista. (Rania, Ouidad, Nadia & Abdelwahed, 2021.)

Eldamme ja tyoskentelemme nopeatempoisessa monikulttuurisessa maail-
massa, jossa muutoksesta on tullut uusi vakio. Tutkimusten mukaan rodullisesti
ja etnisesti monimuotoiset yritykset menestyvét 35 %:a muita paremmin. Moni-
muotoisuuden ja inkluusion (D&I) ymmaértdminen ja sisdistiminen ovat nyt rat-
kaisevia elementtejd monikulttuuristen yritysten laajentumiselle ja kehitykselle.
(Paiuc, 2021.) Monimuotoisuus ja inkluusio ovatkin ennen kaikkea organisaation
kulttuurikysymyksid, ja siten kysymyksid normeista, arvoista, uskomuksista ja
odotuksista. Monimuotoisuus ja inkluusio eivét tuota organisaatiolle etuja, jos
niitd ei arvosteta kulttuurisesti. Tama edellyttdd inklusiivista kulttuuria, joka
edistdd monimuotoisen tyovoiman integroitumista, kunnioittaa yksildiden eroja
ja yhtéldisyyksid ja on avoin uusille ndkdkulmille. (Pless & Maak, 2004.)

15



2.3 Inkluusioilmapiiri ja inklusiivinen kulttuuri

Inklusiivisen strategian valitsevan organisaation tavoitteena on siis arvostuksen
ja luottamuksen kulttuuri, joka mahdollistaa ihmisten monimuotoisuuteen liitty-
vdn potentiaalin hyddyntdmisen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi.
Tdllaisessa yhteisossd korostuu ihmisten erilaisuuden ymmartaminen ja aito
vuorovaikutus. (Koipijarvi & Kuvaja, 2020.) Monimuotoisuuden ja inklusiivisuu-
den haasteena on nimenomaan ihmisten erilaisuuden ymmartdminen, hyvaksy-
minen ja arvostaminen. Teoriassa tdima kuulostaa helpolta, mutta kdytannossa
monimuotoisuus ja inklusiivisuus syntyy harvoin itsestddn ja vaatii toteutuak-
seen konkreettisia tekoja, sitoutumista ja avointa keskustelua. Randelin ym. (2018)
mukaan yksiloilld on erilaisia ndkemyksid tyoryhmien monimuotoisuuden
eduista ja haitoista. Jotkut ihmiset ndkevat monimuotoisuuden tydryhmien toi-
minnalle luontaisesti myonteisend asiana, joka tuo lisdarvoa vaihtoehtoisten oi-
vallusten, ndkokulmien ja osaamisen kautta. Toiset taas ndkevidt monimuotoi-
suuden negatiivisemmassa valossa, joka tuo mukanaan konflikteja, tarpeetonta
monimutkaisuutta, haastaa vakiintuneet ryhmanormit ja uhkaa yhteisid ryh-
mdidentiteettejd. (Randel ym., 2018.) Shore ja Chung (2022) nostavat omassa
tutkimuksessaan esiin, erityisesti Yhdysvalloissa ja muissa ldnsimaissa, viime
aikoina uudelleen esiin nousseet avoimen kielteiset asenteet, viharikokset ja
regressiivinen  politiikka  niin = rotuja ja  etnisid = vahemmistojd,
seksuaalivihemmistdjd,  uskonnollisia  ryhmid, maahanmuuttajia ja
maahanmuuttoa kuin naisia ja naisten oikeuksiakin kohtaan. Julkinen keskustelu
on nostanut tietoisuutta syrjintdan liittyvissa asioissa my6s Suomessa ja ihmiset
nousevat tdnd pdivand aktiivisemmin puolustamaan alisteisemmassa asemassa
olevia vdhemmisttjd. Thmisilld on paljon ennakkoluuloja ja monesti henkil6t
ajautuvat stereotyyppiseen ajatteluun kohdatessaan erilaisia ihmisid. Naihin
useisiin ndkokulmiin voivat Randelin ym. (2018) mukaan vaikuttaa niin koulutus
ja aikaisemmat kokemukset monikulttuurisuudesta kuin
persoonallisuusominaisuudetkin (kuten avoimuus ja suvaitsevaisuus).

Inkluusioilmapiiri, inklusiivinen johtaminen ja inklusiiviset kdyténteet ovat
olennainen osa organisaatioiden inkluusioprosessia. Monimuotoisuuden arvos-
taminen ja avoin suhtautuminen monimuotoisuutta kohtaan ovat kaksi keskeista
osatekijdd monimuotoisuuden ja inkluusioilmapiirin edistamisessd. (Gotsis &
Grimani, 2017.) Organisaation ilmapiiri viittaa tyontekijoiden yksimielisiin kasi-
tyksiin niistd yrityksen kdytéanteistd, menetelmisté ja tavoista, jotka maarittelevat
halutun roolikdyttdytymisen organisaatiossa. Monimuotoisessa tyoyhteisossa
tyOoympadristonsd oikeudenmukaisena ja sosiaalisesti inklusiivisena erilaisten va-
estoryhmien kannalta. (Mor Barak ym., 2022.) Tdhén liittyy erilaisista taustoista
tulevien ihmisten inkluusion tai ekskluusion tuntemuksia ja oikeuksia liittyen
voimatasapainoon ja erilaisten sosiaalisten ryhmien vilisiin suhteisiin. In-
kluusioilmapiiri edellyttdad oikeudenmukaista kohtelua kaikkia yksilditd kohtaan.
(Shore ym., 2011.)
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Globalisaatio vaatii my9s entistd enemmé&n monimuotoiselta tyoyhteisolta
asiakkaiden ja sidosryhmien erilaisten taustojen ymmartamistd, kunnioittamista
ja hyodyntamista. Ikd, sukupuoli, kansalaisuus, etninen tausta, seksuaalinen
suuntautuminen, uskonto, vakaumus, vammaisuus tai kieli eivit saa aiheuttaa
syrjintdd tyoyhteisossd eikd asiakas- tai sidosryhmésuhteissa. Lahtokohtana on
syrjiméton ja erilaisia ihmisid arvostava organisaatiokulttuuri sekd nollatole-
ranssi hdirintddn, kiusaamiseen ja ylipdatdan epdasialliseen kaytokseen. (Koipi-
jarvi & Kuvaja, 2020.) Lukuisat organisatoriset tekijdt vaikuttavat inklusiivisen
kulttuurin kehittamiseen, kuten jaettu ymmarrys inkluusiosta, sitoutuneet johta-
jat, organisaation uskomukset ja oletukset monimuotoisuudesta sekd HR-kéay-
tannot ja -prosessit, jotka edistdvét inkluusioilmapiirid. Johtajien fokus tulisi olla
ihmisten erojen hyodyntamisessa ja inkluusion edistamisessd. Heidéan tulisi roh-
kaista avointa vuoropuhelua, olla joustavia, osoittaa kiinnostusta kehittymiseen
ja oppimiseen sekd luotava yksildille ja tiimeille ympéristd, jossa he voivat hyo-
dyntdd monimuotoisen ja inklusiivisen kulttuurin etuja. Inkluusio siséltaa sellai-
sen tyOympdriston luomisen, jossa yksilot ovat tdysin sitoutuneita, tuntevat
olonsa turvalliseksi ja heitd arvostetaan erilaisista sosiaalisista identiteeteista
huolimatta. (Kuknor & Bhattacharya, 2020.)

Kysymys on paljolti myos siitd, kuinka hyvin tyontekija kokee sopivansa
organisaation ympaéristoon ja kulttuuriin. Sopivuus tarkoittaa tdssa sitd, missa
maédrin yksilot tunnistavat, ettd heiddn ominaisuutensa ovat identtisid organisaa-
tion ominaisuuksien kanssa. Tyontekijoilld on usein vahva tarve sopeutua tyo-
ympadristoonsd, joten he arvostavat sellaisia organisaatioita, jotka tarjoavat heille
sopivuutta. Samaistuminen organisaatioon voi olla sekd kognitiivista ettd emo-
tionaalista. Taydellisimmillddn se on affektiivista yhteyttd, jossa henkilon arvo-
maailma ja tavoitteet ovat tdysin yhteensopivat organisaation kanssa. Tyontekijd
voi kokea olevansa sopiva esimerkiksi tyohon (person-job fit) tai organisaa-
tiokulttuuriin (person-organization fit). Yksilon ja tyon vilinen yhteensopivuus
tarkoittaa tyontekijan taitojen ja tyon vaatimusten tai tyontekijan toiveiden ja
tyon tarjoamien mahdollisuuksien vélistd yhteensopivuutta. (Elsaied, 2020.)
Baon, Xiaon, Baon ja Noorderhavenin (2022) mukaan tyontekijdt, jotka kokevat
korkeaa yksilon ja tyon yhteensopivuutta, kokevat vihemman rasitusta ja tyo-
uupumusta tydssddn ja ovat siten yleensd energisempid ja viihtyvit tyossddn pa-
remmin. Ndin ollen he vdittavat, ettd mitd korkeampi person-job fit henkil6lld on,
sen sitoutuneempi han on tyohon ja tyopaikkaan.

Organisaation kulttuuri ei kuitenkaan ole staattinen eikd yhtendinen. Sosi-
aalisessa vuorovaikutuksessa se kehittyy ja muuttuu ajan myoétd. Kulttuurin
muutokseen kuuluu ihmisten kdyttdytymisen ja mielen muuttuminen. Johtajat
ovat avaintekijoitd organisaation kulttuurin luomisessa, mutta myos tyonteki-
joilld on siind oma roolinsa. Johtaja voi muokata tai ajaa tietynlaista kulttuuria
esim. rekrytoinnilla, kommunikaatiolla ja roolimallina olemisella. Inklusiivisen
tyokulttuurin rakentaminen tulee kuitenkin olla jokaisen tehtdvéd, ei vain HR-
aloite tai johtamisen tavoite, ja sithen vaaditaan kaikkien henkilston jasenten si-
toutumista. Organisaation inhimillinen pddoma eli tyontekijat ovat tarkeitd si-
dosryhmid, ja siksi my6s heiddn velvollisuus on edistdd inkluusiota. Tama
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riippuu paljolti siitd, miten tyonantaja kohtelee ja arvostaa henkilostod. (Kuknor
& Bhattacharya, 2020.)

Toisin kuin muut organisaatioilmapiirin osa-alueet, inkluusioilmapiiria
muokkaavat paitsi ryhmaén jasenten yhteiset kokemukset myo6s heiddn identiteet-
tinsd, esimerkiksi kuuluminen vihemmistoryhmaan (Mor Barak ym., 2022). Va-
hemmistot kiinnittdvit itse huomiota organisaatiossa vallitsevaan inkluusioon
tai sen puuttumiseen (Shore ym., 2011). Monimuotoisuuden lisdéntyessd maail-
manlaajuisesti, johtajien, jotka kayttaytyvat inklusiivisesti ja innostavat in-
kluusiota ty6ryhménsa jaseniin, ovat ratkaisevassa roolissa organisaation menes-
tyksen kannalta (Shore & Chung, 2022). Tamaén takia tydeldamédn inkluusion, in-
kluusioilmaston ja inklusiivisen johtajuuden tutkimukset ovat nykypdivana ra-
jahdysmadisesti kasvaneet. Kysymys ei kuitenkaan ole endd monimuotoisuuden
ja inkluusion eroista, tai edes siitd, onko inkluusio valttimatontd monimuotoisen
tyovoiman sitouttamiselle ja hyodyntdmiselle, vaan tutkimusten seuraava aalto
keskittyy siihen, kuinka helpotetaan tyontekijoiden inkluusiokokemuksia ja ke-
hitetddn inkluusioilmastoa. (Nishii & Leroy, 2022.) Kdyd&&dn seuraavaksi lapi in-
kluusiota edistdvid tai estdvid kdytanteitd organisaation arjessa.

2.4 Organisaation inkluusiokdytidnteet

Inklusiivinen organisaatio sisdltdd inklusiivista johtamista ja inkluusioilmapiirid,
joiden kautta jokaista henkilod arvostetaan ja kohdellaan yhtd lailla tdrkeind
kaikkien organisaation jasenten keskuudessa. Tillainen heterogeeninen ryhma
ihmisid sisdltdd monipuolisesti eroja niin uskomuksissa, kokemuksissa kuin eri
sukupolvien vélisissd arvoissakin, joten se vaatii johtajilta avoimuutta, tehok-
kuutta ja hyvid kommunikaatiotaitoja. (Zhong ym., 2022.) Inkluusiotutkimusten
lisdéntyessd on tarkedd maadritelld selkedmmin inkluusion késite mutta myos se,
mitd johtajien inklusiivisuus on, ja mitd se ei ole. Mitd johtajien on tehtédva ollak-
seen inklusiivisia ja miten jotkut johtamiskdytanteet ja tyylit lisddvét tai puoles-
taan heikentdvat inkluusion kokemusta? (Shore & Chung, 2022.) Inklusiivinen
tyOoympdristd luodaan ja ylldpidetddn erilaisilla johtamismalleilla, joten in-
kluusiota edistévilld organisaatiolla tule olla vahva ja ndkyva sitoutuminen ylim-
pien johtajien keskuudessa. Tama tulee olla selkedsti ndkyvilld niin yrityksen ar-
voissa, toiminnassa kuin kaikessa kommunikaatiossa ja viestinnédssdkin. (Shore
ym., 2018.)

Shore ym. (2018) ovat laatineet inklusiivisen organisaation teoreettisen mal-
lin, joka esitellddn kuviossa 2. Taméd malli antaa ohjeistusta sithen, kuinka orga-
nisaatiot voivat lisdtd henkilostonsd inkluusiokokemuksia. Inklusiivinen organi-
saatio rakentuu tdssd mallissa kahdesta erillisestd toimintatavasta: ekskluusion
ehkdiseminen ja inkluusion edistaminen. Inkluusion toteutumiseksi kumpaakin
toimintatapaa tulee noudattaa, koska inkluusion edistdminen ei onnistu ilman
syrjinndn tunnistamista ja ehkdisemistd. Oleellista tdssd mallissa on johdon sitou-
tuneisuus sekd monimuotoisuuteen ettd inklusiivisuuteen. Johto suuntautuu
joko ekskluusion eli syrjinndn ehkdisemiseen maardystenmukaisilla kaytanteilld
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ja prosesseilla tai se korostaa toiminnassaan inkluusion edistdmistd. Inklusiivi-
seen tyopaikkaan tdhtddvien kdytanteiden tulee kehittdd ihmisten psykologista
turvallisuutta, osallisuutta tyttiimissd, arvostusta ja kunnioitusta, vaikutusmah-
dollisuuksia ja monimuotoisuuden edistdmistd. Ndiden inkluusiokdytdnteiden
tulee ndkyd johdonmukaisesti kaikilla organisaation tasoilla ja kaikissa in-
kluusion ndkokulmissa (inklusiivinen ilmasto, inkluusiokdytédnteet, havaittu or-
ganisaation inkluusio, inklusiivinen johtaminen ja tydryhmén inkluusio) (Shore
ym., 2018).

Johdon suuntautuneisuus:
Inkluusion edistdminen.
Korkea 5.,‘ .
o Yksilon kasitys
Johdon o inkluusiosta
sitoutuneisuus seka Johdon S
monimuotoisuuteen Koy 2 Inkluusion
" inkluusion &8 kaytanteet ja prosessit:
efta inkluusioon edistamiseen 2 Vit iap g
= ¥ Psykeloginen turvallisuus
=}
I + Osallisuus tyotimissa een
= ¥ Arvoisuuden » sekalisddminen
= kunnioituksen tunne henkilostossa
g v Phd[bsv_all ‘poydassd’
b ¥ Autenttisuuden arvostus
= ¥ Diversiteetin tunnistaminen,
a kunnigittaminen ja
% edistdminen. Inkluusio-
& iimapiiri ja
@ -kulttuuri
Matala
Johdon suuntautuneisuus:
Ekskluusion ehkaiseminen.
Madrdystenmukaisuuden kiyténteet ja —prosessit:
Rekrytoinnissa vahemmistéryhmien huomiointi. Syrjinta- ja
Johdon Johdon hairinta iimoitusten johtamisjérjestelmat. Diversiteetti
sitoutuneisuus tasa- keskittyneisyys valmennukset
arvon maaraysten- ekskluusion
mukaisuuteen ehkaisemiseen Mikrotason epatasa-arvon ja
piilossa olevan syrjinnaén
hallinnan johtamisenkaytannot

KUVIO 2 Inklusiivisen organisaation teoreettinen malli (Muokattu alkuperéisesta 1ah-
teestd: Shore, Cleveland & Sanchez, 2018)

Psykologisesti turvallisessa tyoympaéristossa kaikki tiimin jasenet voivat ilmaista
omat ainutlaatuiset mielipiteensd ja ndkokulmansa ilman tuomitsemista ja en-
nakkoluuloja (Shore ym., 2018; Shore & Chung, 2022; van Knippenberg & van
Ginkel, 2022). Psykologinen turvallisuus kasvattaa tdten kollektiivista rohkeutta
ja lisdd tyoyhteison aloitteellisuutta, oppimista ja innovaatiokyvykkyytta (Has-
san & Jiang, 2021; Shore & Chung, 2022). Psykologinen turvallisuus kuvaa kasi-
tystd, jonka mukaan ihmisilld on mukava olla oma itsensd ja he tuntevat voivansa
ndyttdd ja tyollistad itsensd ilman pelkoa negatiivisista seurauksista mindkuvaan,
asemaan tai uraan (Javed ym., 2019). Tiimiin kuuluminen tarjoaa henkil6lle puo-
lestaan sosiaalisen identiteetin ja joukkoon sopivuuden tunteen. Sosiaalisen iden-
titeettiteorian mukaan jaamme maailman normaalisti “meihin” ja “heihin” kun
pyrimme luomaan selkedrajaisia jakoja ryhmé&an kuuluviin ja ryhmén ulkopuo-
lisiin henkil6ihin. Tiimiin kuulumisen perustarpeen tyydyttdmiseksi yksilot ha-
keutuvat usein ryhmiin, jossa heidat hyvaksytddn, ja jossa he tuntevat olonsa tur-
valliseksi. (Sabharwal, 2014.) Johtajien inklusiivinen kohtelu voi lisdta
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tyontekijan kokemusta ryhmé&an kuulumisesta ja sithen samaistumisesta. Erityi-
sen tarkedd tima on syrjdytyneiden sosiaalisten identiteettiryhmien tyontekijoille,
jotka etsivat vahvistusta siitd, ettd he myos ovat arvostettuja ja kunnioitettuja ryh-
mén jasenid. (Randel ym., 2018; Al-Atwi & Al-Hassani, 2021; Shore & Chung,
2022.)

Johtajat voivat vahvistaa yhteenkuuluvuuden ja arvostamisen tunnetta var-
mistamalla tasapuolisuutta, mikd voidaan saavuttaa moraalisella kayttaytymi-
selld, puolueettomilla arvioilla, oikeudenmukaisella palkitsemisella tai varmista-
malla tiimin jdsenten tasapuolinen edustus. Ihmissuhteiden rakentamiseksi in-
klusiivisten johtajien tulisi tukea tyontekijoitd tiimin jasenind tai edistdd hyvia
tyokokemuksia. My6s yhteinen pddtoksenteko onnistuu paremmin, kun johtajat
ottavat paatoksissad tyontekijoiden mielipiteet huomioon, perustelevat olemassa
olevia kadytantojd ja toimivat yhdessa tyontekijoiden kanssa, sen sijaan ettd vain
ohjaisivat heitd. (Veli Korkmaz ym., 2022.) Inklusiiviset johtajat pitdvét siis huolta
ryhmdn jasenten tarpeista ja tunteista ja ovat kiinnostuneet heiddn mielipiteis-
tddn. Taméan saavuttamiseksi inklusiiviset johtajat luovat mukavan tyoympaéris-
ton tavoitteenaan edistdd jasenten hyvinvointia ja yleistd tyytyvaisyyttd. (Randel
ym., 2018; Al-Atwi & Al-Hassani, 2021; Shore & Chung, 2022.)

Yksiloillda on samaan aikaan tarve olla sekd samanlaisia ettd erilaisia kuin
muut (Randel ym., 2018; Shore & Chung, 2022). Jokainen ihminen saa olla erilai-
nen, oli sitten kyse sitten uskonnosta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai jostain
muusta hallitsevasta organisaatiokulttuurista erottavasta tekijastd. Autenttisuus
on yksilollisen identiteetin hyvaksymistd ja arvostamista. (Shore ym., 2018.) Ih-
miset kuitenkin usein etsivit hyvaksyntdd ryhmistd, joihin he samaistuvat. Sa-
mankaltaisuus lisdd yksilon mahdollisuuksia kokea olevan tervetullut ryhmaan.
Tdand lisdd inkluusioon kuuluuvan yhteenkuuluvuuden tarpeen tdyttymista.
Eroavaisuudet puolestaan lisddvat ainutlaatuisuuden tarpeen tayttymista. Jokai-
nen yksil6 voi tehdd itse padtoksen siitd, kumpi tarve hanen kohdallaan on aktii-
visempi, jos inkluusion molemmat maédritteet eivét tyopaikalla tayty. (Shore &
Chung, 2022.)

Diversiteetin eli monimuotoisuuden tunnistaminen, kunnioittaminen ja edis-
taminen korostaa erilaisten tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua ja johdon
osoittamaa arvostusta ja kunnioitusta monimuotoisuutta ja inkluusiota kohtaan
(Shore ym., 2018). Organisaation johdon on kiinnitettdva huomiota ja edistettdava
oikeudenmukaisuutta ja syrjinndn vdhentdmistd yrityksen toiminnassa (Veli
Korkmaz ym., 2022). Téhan liittyvéa sosiaalinen vastuullisuus koostuu yrityksen
ihmisoikeusvastuusta, tyohyvinvoinnista, johtamiskdytdnteistd, turvallisuu-
desta sekd ihmisten kohtelusta ja arvostamisesta. Sosiaalista vastuuta koskevia
lainsdddédntojda Suomessa ovat mm. yhdenvertaisuuslaki, tyoturvallisuuslaki,
tyoaikalaki ja tasa-arvolaki. (Liappis ym., 2019.) Vuonna 2015 voimaan astunut
yhdenvertaisuuslaki edellyttdad yli 30 henkiload vakituisesti tyollistavaa yritysta
laatimaan tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman (Koipijarvi & Kuvaja, 2020).
Yritykset voivat valita kahdesta erilaisesta yhteiskuntavastuullisuuden strategi-
asta: 1) strateginen, jossa vastuullisuus kumpuaa yritysjohdon henkilokohtaisista
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arvoista ja visioista ja 2) reagoiva, jossa vastuullisuus méaraytyy ulkoisten odo-
tusten ja raportointistandardien perusteella. (Rania ym., 2021.)

Inklusiiviset organisaatiot menevét pidemmaille kuin vain lain edellyttamdt
monimuotoisuuskédytdnteet. Ne tunnustava ihmisten ainutlaatuisuuden, eroa-
vaisuuden ja potentiaalin organisaation voimavarana ja tavoitteiden saavuttami-
sen edistdjand, eikd suinkaan rasitteena. Organisaatioiden johtajien on suunnitel-
tava systemaattisia strategioita monimuotoisuuden lisddmiseksi, siitd aiheutu-
vien mahdollisten esteiden poistamiseksi ja kaikkien tyontekijoiden tdysimit-
taiseksi osallistamiseksi organisaation hyvéksi. (Sabharwal, 2014.) Inklusiivisen
tydympdriston rakentaminen on yhdistelma tyonantajien sitoutumista, erilaisten
mielipiteiden ja ndkemysten kunnioittamista sekéd instituutiota, joka edistdd oi-
keudenmukaisuuden kaytanteitd. Pyrkimykset houkutella, rakentaa, motivoida
ja sdilyttdd monimuotoista tyovoimaa pidetddn kriittisend inklusiivisten tyoym-
péristojen edistamisessd. (Roberson & Perry, 2022.) Téhdn yhtend merkittavana
kanavana tdnd pdivéand toimii organisaatioiden ulkoinen tyonantajaviestinta.

2.5 Inklusiivisuus ja organisaation ulkoinen tyonantajaviestintd

Organisaatiot tarvitsevat toimintansa ylldpitamiseksi viestintdd, jonka kautta
kerrotaan yrityksen tarinoita ja vélitetddn viestejd. Viestintdstrategia rakentuu or-
ganisaation tahtotilasta, tavoitteista ja strategiasta, joiden kautta yritys uskoo tu-
levaisuudessa menestyvansd. Organisaatioesittelyssd kerrotaan miten asiat ovat
nyt ja mihin suuntaan ollaan tulevaisuudessa menossa. (Juholin, 2017.) Tallaisen
vélttamattoméan viestinndn avuksi 1990-luvun puolivilistd ldhtien on hallitse-
vana yritysviestinndn muotona ollut internet ja yritysten verkkosivustot (Pasztor,
2019). Nykypdivana yrityksistd ldhdetdan ensimmdisend etsimddn tietoa niiden
verkkosivustojen kautta, ja ne ovatkin usein potentiaalisten tyonhakijoiden en-
simmadinen kontakti organisaatioon (Stockdale ym., 2018). Yritykset kdyttavit
jarjestelmallisesti erilaisia sisdisid ja ulkoisia viestintdvilineitd (kuten verkkosi-
vuja, vuosiraportteja tai uraan liittyvid tyolinkkejd) tiedottaakseen, sitouttaak-
seen ja houkutellakseen yleisod yrityksen arvoista, missioista, tyollisyyskaytan-
noistd, taloudellisesta suorituskyvystd ja sijoituksista. Yritysten standardisivus-
tojen muoto vaihtelee toimialan tai yleison tarpeiden mukaan, mutta yleensa nii-
den tarkoitus on vélittdd organisaation kerrontaa nykyisille ja potentiaalisille asi-
akkaille, sijoittajille, tyonhakijoille ja lehdistolle. (Pasztor, 2019.)
Verkkoviestinndn avulla voidaan vilittdd runsaasti tietoa yrityksestd, sen
toimialasta ja henkilostostd, ja ldhettdd signaaleja potentiaalisille tyonhakijoille
siitd, millaista tyoskentely yrityksessd olisi. (Stockdale ym., 2018.) Verkkosivuilla
esiteltdvid yrityksen tuotteita, palveluita ja identiteettid kdytetdan kaikkia maa-
rittelemddn yrityskuvaa. Yritysten verkkosivustot ovat helposti kédyttoonotetta-
via mekanismeja yrityksen maineen edistamiseksi, ja yritysesittelyjen avulla py-
ritddnkin hakemaan yritykselle hyvidksyntdd, asemaa ja ihailua. (Pasztor, 2019.)
Olennainen osa yritysten itsemdarittelyd verkkosivujen viestinndssa on puhe ar-
voista, joita luetellen ja eritellen yritykset esittelevidt omaa ideologiaansa (Virsu,
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2014). Yrityksen verkkosivut tarjoavat ndin vihjeitd nykyiselle ja tulevalle henki-
16stolle siitd, "mika tddlld on tarkedd", ja verkkosivustoja pidetddn tarkednd ima-
goa rakentavana tyokaluna mielikuvien vilittdmiseen ja vierailijoihin ja sidos-
ryhmiin vaikuttamiseen (Jonsen ym., 2021).

Yritysviestinndn yksi keskeisistd tavoitteista on sitouttaminen, joka kohdis-
tuu niin henkil6stoon, asiakkaisiin kuin muihinkin sidosryhmiin. Yksiltiden si-
toutuminen yritykseen voi tapahtua joko rationaalisesti perusteltuna valintana
tai tunnepohjaisesti johonkin kuulumisena. Arvopuheen kautta yritykset pyrki-
vit konstruoimaan yhteistd kokemusta ja yhteisid merkityksid samanmielisten
ryhmien keskuudessa, joita siis yhdistdd jokin muu kuin pelkké taloudellisratio-
naalinen intressi. (Virsu, 2014.) Viestintd synnyttda sen vastaanottajassa mielipi-
teitd, ajatuksia, pohdintaa, tunteita ja erilaista toimintaa. Yhteinen arvopohja on
vahva elementti maineen rakentumiselle ja samalla se on yritykselle merkittava
vetovoimatekijd. (Juholin, 2017.) Verkkoviestinndn kautta organisaatiot siis ra-
kentavat aktiivisesti yrityksensd mainetta ja heiddn pyrkimyksenddn on vahvis-
taa sidosryhmien myonteistd suhtautumista organisaatiota kohtaan. Yritysten
verkkosivustoja pidetddn ndin ollen tirkeind tietoldhteind ja arvokkaana suhde-
toiminnan tyokaluna, ja tehokas verkkoviestintd voi tarjota kestdvid kilpailuetuja
talenttien rekrytoinnissa (Jonsen ym., 2021).

Nykyisin on merkityksellistd pohtia my0s sitd, mihin asiaan yritys haluaa
ottaa kantaa, tai millaisia teemoja verkkoviestinndn kautta halutaan tuoda naky-
ville. Yrityksen toiminnan jatkuvuuteen vaikuttaa se, miten hyvin he vastaavat
sidosryhmien vaatimuksiin ja odotuksiin ja miten hyvéksyttdviad yrityksen toi-
mintatavat ovat. Sidosryhmdodotukset vaikuttavat organisaation maineeseen,
vastuullisuuteen, suhteisiin, julkiseen hyviaksyntdan, tyytyvaisyyteen ja luotta-
mukseen. Sidosryhmékohtaamiset ovat organisaatiolle kriittisid, koska niiden
kautta sidosryhmat muodostavat arvionsa ja tekevit valintojaan. (Juholin, 2017.)
Esimerkiksi yrityksen verkkosivuilla vieraillessaan potentiaaliset tyonhakijat
muodostavat sieltd 16ytyvien kirjoitusten ja visuaalisten elementtien perusteella
kasityksenséd yrityksestd. Verkkosivujen signaalit voivat olla joko eksplisiittisid,
kuten maininta tietyistd identiteettiryhmistd (esim. vammaisuus) tai implisiittisid,
kuten kuvia monimuotoisista tiimeistda. Mahdolliset tyonhakijat kéyttavat yrityk-
sen verkkosivuilla esitettyjd eksplisiittisid ja implisiittisid signaaleja muodostaak-
seen kasityksen siitd, sopisivatko he organisaatioon. (Stockdale ym., 2018.) Jos
yritys heijastaa kohdehenkil6itd, he houkuttelevat heitd todenndkodisemmin ta-
hén yritykseen. Vetovoiman viitetddn johtavan affiniteettiin, joka motivoi seka
nykyisid ettd potentiaalisia tyontekijoitd linkittamé&an itsensd organisaatioon, ja
ndin ollen viestintd voi auttaa organisaatiota laajentamaan potentiaalista osaa-
mistaan. (Jonsen ym., 2021.)

Verkkosivustojen sisdllollda on tdrked rooli organisaatiokulttuurin kéasityk-
sen muodostumisessa tyonhakijoiden mielessd. Jos organisaation tahtotilana on
erilaisten tyontekijoiden houkutteleminen organisaation palvelukseen, on hei-
dan verkkosivuillaan korostettava sitéd, ettd erilaiset tyontekijdt ovat tervetulleita.
(Jonsen ym., 2021.) Erityisesti vahemmistoryhmiin kuuluvat tyénhakijat ovat hy-
vin tietoisia signaaleista, joiden kautta heiddn ryhménsa on hyviksytty ja tuettu
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organisaatiossa. (Stockdale ym., 2018.) Tassd tutkimuksessa tarkasteltavien mo-
nimuotoisuuden ja inkluusion suhteen organisaatioiden on siis asemoitava it-
sensd suhteessa ndihin teemoihin valituista ndkokulmista késin, ja pohdittava
sitd, miten esitelld strategisesti valittu nakokulma ulkoiselle yleisolle. Massame-
dian tutkimus on nykypdivand keskittynyt moniselitteisen “kehystdmisen” ka-
sitteeseen ja sen soveltuvuuteen organisaatioanalyysissa. Kehystdminen on maa-
ritelty prosessiksi, jossa valitaan joitakin elementtejd havaitusta todellisuudesta
ja tehddan ne ndkyviksi kirjoitetussa muodossa, pyrkimyksend edistdd tiettya
tulkintaa tai moraalista arviointia. Yritysviestinndn kontekstissa kehysten kautta
mahdollistetaan tyonantajan vallan, identiteetin ja ideologisen aseman esiintuo-
mista suhteessa monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen. Symbolit, metaforat,
analogiat ja tyontekijoiden narratiivit muodostavat monimuotoisuuden retorii-
kan kielen, joka on sisdllytetty yrityksen verkkosivuille. Kehystamisen kautta
voidaan hyddyntdd kommunikatiivisia kdytdantojda muodostettaessa myonteisia
ndkemyksid organisaation kadyttdytymisestd. (Pasztor, 2019.) Pasztorin (2019)
mukaan yrityksiltd edellytetddan nykypdivand virtuaalista identiteettid ja organi-
saation roolin positiivista vahvistamista monimuotoisuuskaytantsjen edistami-
sessd.

Organisaatioiden kdyttimd monimuotoisuus- ja inkluusioretoriikka ulos-
pdin suuntautuvassa viestinndssd on ajankohtainen tutkimusaihe. Useat aiem-
mat tutkimukset ovat keskittyneet tutkimaan yritysten verkkosivuilla esiin-
tuotuja monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden méaritelmid. Esimerkiksi Irini
(2021) on tutkinut Romaniassa sijaitsevien 20:n suurimman huippuorganisaation
verkkosivuja etsimilld monimuotoisuuteen, tasa-arvoon ja inklusiivisuuteen liit-
tyvid vditteitd ja madritelmid. Pasztor (2019) puolestaan on tutkinut sitd, kuinka
monimuotoisuutta madritellddn ja kehystetdan 15:ssd DiversityIncin "huippuar-
vostetuiksi" maédriteltyjen organisaatioiden verkkosivustoilla. Bendl, Flei-
schmann ja Schmidt (2022) tutkivat 70:n vaihtoehtoisen organisaation sitoutu-
mista monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen heidédn verkkosivuillaan. Seka Iri-
nin (2021), Pasztorin (2019) ettd Bendlin ym. (2022) tutkimuksissa julkisesti orga-
nisaatioiden verkkosivustoilla ilmaistu kiinnostus monimuotoisuutta ja in-
kluusiota kohtaan jdi kovin pintapuoliseksi. Sen sijaan niissd korostui enemmaén
sidosryhmien odotusarvoihin vastaaminen mainitsemalla monimuotoisuutta ja
inkluusiota, mutta mairitteleméttd sen tarkemmin, mita niilld tarkoitetaan, tai
millaisin kdytdannoin niihin organisaation toiminnassa vastataan. Stockdale ym.
(2018) kayttivat omassa tutkimuksessaan tyonhakijan perspektiivid, tutkimalla
millaisia EDI-signaaleja hakijat havaitsivat katsellessaan Financial Times Stock
Exchange 250 -indeksin yritysten verkkosivustoja, ja miten tasa-arvo, monimuo-
toisuus ja inklusiivisuus on ndilld sivustoilla esitelty. Tulosten mukaan yritykset
viittasivat ndihin termeihin mutta termeja maéaériteltiin harvoin (Stockdale ym.,
2018). Jonsenin ym. (2021) kansainvalisessa tutkimuksessa tutkittiin 75:n suuren
yrityksen verkkosivuja viidesséd eri maassa (Ranska, Saksa, Espanja, Iso-Britannia
ja Yhdysvallat). He olivat kiinnostuneet tutkimaan tapoja, joilla yritykset tuovat
verkkosivuilla esiin monimuotoisuus- ja inkluusiolausekkeita houkutellakseen
talentteja yrityksen palvelukseen. Heiddn mukaansa monimuotoisuudesta ja
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inkluusiosta on tullut “valtavirtaa”, ja monimuotoisuuteen keskittyminen on eri-
tyisen hyodyllistd lahjakkuuksien houkuttelussa, kun taas inklusiivisuuteen kes-
kittyminen on erityisen hyodyllistd haluttuna tyonantajana esiintymisessa. (Jon-
sen ym., 2021.)

Stockdalen ym. (2018) tutkimukset osoittivat, ettd vaikka monet organisaa-
tiot viittaavat monimuotoisuuteen yleisemmin verkkosivuillaan, ne ovat usein
valikoivia mainitsemissaan ominaisuuksissa ja joitakin mainintoja voidaan pitda
jopa epdrehellisind. Myo6s Pasztor (2019) on tullut siihen tulokseen, ettd organi-
saatiot kdyttavat monimuotoisuusretoriikkaa verkkosivustoillaan usein symbo-
lisena esityksend moraalisesta asenteesta. He haluavat ndyttaytyd hyvasydami-
sind yrityksing, jotka ovat sitoutuneet parantamaan tyontekijoiden maailmaa
vain koska se ndyttda “oikealta”. Tallainen monimuotoisuusretoriikan kehysta-
minen osoittaa meille kielen voiman ja organisaation mahdollisuuden esitelld it-
sensd yleisolle tietyn linssin ldpi. Verkkosivustot eivat vilttamatts kuvasta sitd
todellisuutta, mikd monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden osalta yrityksen toi-
minnassa tapahtuu. (Pasztor, 2019.) Monimuotoisuuteen ja inkluusioon sitoutu-
minen riippuukin siis siitd, miten aidosti organisaation arvot ovat juurtuneet
tasa-arvoon, monimuotoisuuteen ja inkluusioon (EDI) (Stockdale ym., 2018).
Moni yritys on nykyisin julkaissut verkkosivuillaan omat eettiset periaatteensa,
joiden tulee olla aidosti uskottavia ja toteutettavissa olevia, ja jonka ympadrille on
rakennettu vahva eettinen kulttuuri. Eettisen kulttuurin rakentumisen kannalta
on tarkedd ymmartdd tyontekijoiden kokemuksia. Jos eettisiin periaatteisiin kuu-
luu tyopaikan tasa-arvo, lapindkyvyys ja oikeudenmukaisuus, niin niiden on to-
teuduttava tyontekijoiden arkisissa kokemuksissa. Toteutunutta viestintdd onkin
hyvé pyséhtya aika ajoin tarkastelemaan ja pohtimaan sité, millainen viesti orga-
nisaation kulttuurista ulkopuolisille vilittyy. (Ratsula, 2019.)

Jonsenin ym. (2021) mukaan aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta
mitd syvallisemmin yrityksen henkilostopolitiikassa ja verkkoviestinndssa koros-
tetaan monimuotoisuutta ja inkluusiota, sen paremmin se onnistuu tavoittamaan
potentiaaliset hakijat. Kysymys on siitd, miten organisaatiot selittdvat monimuo-
toisuus ja inkluusiokdytanteitdan (Jonsen ym., 2021). Yritysten ndkyvyyden, yh-
teisbsuhteiden ja kannattavuuden parantamiseksi organisaatiot ovat alkaneet
muokata verkkosivujensa kontekstia ja sisédltod edistddkseen késitystd heidan si-
toutumisestaan monimuotoisuusretoriikkaan. Sivuille on lisdtty monietnisid va-
lokuva, lainauksia ylimmaltd johdolta liittyen monimuotoisuusaloitteiden glo-
baalille kriittisyydelle tai muuttuneita toiminta-ajatuksia. (Pasztor, 2019.) Verk-
kosivuilla voidaan viitata erityisesti monimuotoisuuden arvostamiseen, globaa-
liin tyoyhteisoon, tasa-arvoisena tyonantajana olemiseen, vihemmistoryhmiin
kuuluvien tyontekijoiden tyonhakemisen kannustamiseen ja luettelemalla tyo-
paikan monimuotoisuuteen liittyva etuja. Ndilld tavoin yritys voi vaikuttaa po-
tentiaalisten tyontekijoiden kasityksiin siitd, miten yritys arvostaa monimuotoi-
suutta. (Jonsen ym., 2021.) Irini (2021) huomauttaa, ettd organisaatioiden tulisi
kayttad motivoivia monimuotoisuuslausuntoja, jotka ovat yhteneviisid tasa-ar-
voisen ja inklusiivisen tyoympaériston tavoitteen kanssa, sen sijaan ettd todettai-
siin vain yrityksen olevan jo monimuotoinen ja inklusiivinen. Pasztor (2019)
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puolestaan on huomannut, ettd useat verkkosivut vahattelevit oikeudellisia tai
historiallisia syrjintdkysymyksid ja keskittyvit sen sijaan sithen, kuinka menes-
tyksekkadsti yritykset ovat toteuttaneet inklusiivisuusohjelmiaan. Han kyseen-
alaistaa tédllaisten mekanismien toimivuuden inkluusion ja monimuotoisuuden
lisddmiseksi, mutta pitdd yritysten verkkosivustoja kuitenkin valttamattoming
muodostettaessa haluttua vaikutelmaa sidosryhmien, osakkeenomistajien ja
tyontekijoiden keskuudessa (Pasztor, 2019).

Ulkoisen tyonantajaviestinndn avulla organisaatiot voivat tiedottaa, kou-
luttaa ja vaikuttaa yleison, osakkeenomistajien, tulevien sijoittajien sekd nykyis-
ten ja potentiaalisten tyontekijoiden k&sitykseen yrityksen monimuotoisuuskay-
tanteiden laajuudesta suhteessa siihen, kuinka organisaatio edistdd monimuotoi-
suutta, ja korostaako organisaatio arvoja, jotka ovat tarkeitd, esim. tyonhakijalle.
Organisaatiot, joiden strategiana on monimuotoisuusretoriikan kaytto, ovat ylei-
son mielestd sitoutuneita, tyontekijoiden ja sidosryhmien hyvinvoinnista kiin-
nostuneita sekd lainmukaisia. (Pasztor, 2019.) Globaali yhteiskuntamme vaatii
myos uutta tietoisuutta monista kommunikaatio- ja kulttuurimalleista, joiden tu-
lisi muuttaa tapaamme kommunikoida tdssd monikulttuurisessa maailmassa
(Barker, ym., 2022). Barkerin ym. (2022) mukaan ihmiskunnan historian aikana
eri maiden ja kulttuurien yksildiden, ryhmien ja organisaatioiden vilinen kon-
takti ei ole koskaan ollut suurempi kuin nykyaikana, joten ulkoiseen tyonantaja-
viestintddn on hyva kiinnittad huomiota myos tastd nakokulmasta. Potentiaaliset
hakijat, jotka pyrkivéat soveltumaan joukkoon, ovat entistd monimuotoisempia.

Tassa tutkimuksessa kiinnostuksen kohteena on se, kuinka inkluusion dis-
kursseilla rakentuu mielikuvia siitd, miten monimuotoisuus ja inkluusio on juur-
rutettu organisaation toimintaan ja kédytdnteisiin. Ulkoisessa tydnantajaviestin-
ndssd on tdarked kiinnittdd huomiota siihen, miten monimuotoisuutta ja in-
kluusiota otetaan huomioon yrityksen identiteetin, maineen ja taloudellisen tu-
loksen ndkokulmista. Jo aiemmin tehtyjen tutkimusten lisdksi teen vertailun
10:std suomalaisesta yrityksestd ja tarjoan diskurssianalyysin siitd, miten nama
yritykset puhuvat monimuotoisuudesta ja inkluusiosta omilla verkkosivuillaan,
ja mikad merkitys nédillda muodostuneilla diskursseilla on potentiaalisten tyénha-
kijoiden mielessd. Haluan tuoda esiin ndkokulman siitd, mitd ndma muodostu-
neet diskurssit sekd tyonhakijalle ettd organisaatiolle kdytannossd tarkoittavat,
niin negatiivisessa kuin positiivisessakin mielessd. Monimuotoisuuden ja in-
kluusion lisdtutkimus verkkosivuja analysoimalla joko vahvistaa aikaisempien
tutkimusten tuloksia, tai tuottaa vaihtoehtoisia malleja siihen, miten organisaa-
tiot kayttavat ulkoisessa viestinndssdan monimuotoisuusretoriikkaa. Oma tutki-
mukseni pohjautuu sithen ennakkoasetelmaan, ettd nailld verkkosivuilla muo-
dostuneilla diskursseilla on ratkaiseva vaikutus siihen, kokeeko potentiaalinen
hakija sopivansa joukkoon ja miten se vaikuttaa esimerkiksi hdnen hakeutumi-
seensa organisaation palvelukseen.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Laadullinen tutkimus

Taman pro gradu tutkimuksen teoreettinen tehtdvéa on tuottaa tietoa siitd, millai-
sia inkluusion diskursseja yritysten verkkosivuilta voidaan tunnistaa, jotta in-
kluusion ilmiotd voitaisiin ymmaértdd laajemminkin kuin vain tutkimuskohteen
kontekstissa. Tadten tutkimuskohteestani on mahdollista saada parhaiten tietoa
laadullisen tutkimuksen keinoin. (Pietikdinen & Mintynen, 2009.) Laadullisessa
tutkimuksessa korostuu kentiltd saatavan aineiston merkitys teoreettisen tarkas-
telun jasentdjand, joten tutkimuksen tulisi antaa tilaa kdytannosta nouseville il-
mion ominaispiirteille ja niiden pohjalta tapahtuvalle ilmitn tarkastelulle (Kivi-
niemi, 2010). Taméan tutkimuksen tieteenfilosofisena suuntauksena toimii sosiaa-
linen konstruktionismi, joka perustuu fenomenologiseen tutkimusmenetelmaan.
Tdamd suuntaus edellyttdd tutkijalta oman ymmadrryksen avointa tarkkailua, ja
pyrkimysta 16ytda tutkimuskohteen keskeinen olemus ilman ennalta méaarattyja
oletuksia. Ymmairryksemme ja kokemuksemme erilaisista arkipdivdisistd todel-
lisuuksista on sosiaalisesti rakentunutta, jonka kaikki tietyn yhteiskunnan ihmi-
set jakavat toistensa kanssa. (Hacking, 2009.) Tamé&n vuoksi valitsin oman pro
gradu tutkielmani analyysitavaksi diskurssianalyysin, koska diskurssien kautta
pystyn analysoimaan parhaiten sitd, millaista sosiaalista todellisuutta inkluusion
diskurssien kautta yritysten ulkoisessa tyonantajaviestinndssa tuotetaan ja ylla-
pidetddn (Siltaoja & Vehkaperd, 2011).

Laadullisen tutkimuksen aineisto on mahdollista keratd haastattelulla, ky-
selylld, havainnoinnilla tai erilaisista dokumenteista koottuna tietona. Doku-
mentteihin kuuluvia joukkotiedotusvilineiden tuotoksia ovat mm. sanoma- ja ai-
kakauslehdet, elokuvat, tv-ohjelmat tai yritysten verkkosivut. (Tuomi & Sarajarvi,
2018.) Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2018) mukaan dokumenttien vahvuus
tutkimusaineistona on niiden herkkyys asiayhteydelle. Tdssa tutkimuksessa ai-
neistona kaytettiin yritysten verkkosivuja, koska verkkondkyvyyttd pidetdan
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yhtend tarkeimmistd viestintdvéalineistd nykypdivan digitaalisella aikakaudella,
ja verkkosivujen tavoitteena on luoda yrityksestd idealistista mielikuvaa koh-
deyleistjen vakuuttamiseksi (Irini, 2021). Yritysten verkkosivulta odotan loyta-
véni inkluusioon ja monimuotoisuuteen liittyvid asioita, joita yritykset pitdvit
itselleen merkityksellisind ja tdrkeind. Pyrin ymmartaméaan miksi organisaatiot
puhuvat omilla verkkosivuillaan inkluusiosta valitsemallaan tavalla, ja sen
kautta tulkita inkluusioon ja monimuotoisuuteen liittyvéa toimintaa, joka ei va-
littomistd havainnoista valttamatta tule esiin. (Vilkka, 2005.) Verkkosivujen vies-
tinndn kautta yritys tuo siis esiin valikoitua puhetta, eli kuten Siltaoja ja Vehka-
peréd (2011) totesivat, todellisuus perustuu aina osittain sithen, miten se esitetdan.
Verkkosivuilla olevien diskurssien kautta tuotetaan mielikuvia ja merkityksia. Se,
millaisia mielikuvia minulle tutkijana tutkittavasta ilmiostd syntyy ja mitka asiat
vaikuttavat tekstien tulkitsemiseen, rakentuu sosiaalisen konstruktionismin
kautta. (Siltaoja & Vehkaperd, 2011.)

3.2 Aineisto

Inkluusion diskursseja tarkastellessani kdytdn aineistona kymmenen suomalai-
sen yrityksen internetsivujen yritystd, tyopaikkaa tai sosiaalista vastuullisuutta
esittelevid osioita. Yritykset on valittu Great Place to Work -sertifioitu™ Suomi
2022 (GPTW2022) suurien organisaatioiden listauksesta, jotka ovat: Fingrid,
DHL Express (Finland) Oy, Newsec, Savonia, Caruna, Specsavers, JYSK, Vincit,
Eckerd Line ja Saka. GPTW2022 suomalaisten organisaatioiden listaus julkais-
taan kolmessa sarjassa: 1) pienet (10-49 henkil6d), 2) keskisuuret (50-249 hlod) ja
3) suuret (yli 250 hlod) yritykset. (Greatplacetowork, 2022.) Aineisto on rajattu
suuriin yrityksiin, ja siten tutkimuksesta on jdtetty pois keskisuuret ja pienet yri-
tykset. Aineistossa on edustettuna laajasti eri toimialoja, kuten informaatiotek-
nologia, kiinteistopalvelut, opetus ja koulutus, kuljetus ja varastointi, tuotantote-
ollisuus ja véhittdiskauppa. Toimiala ei siis ole vaikuttanut aineiston valintaan ja
koostuu sekd julkisen ettd yksityisen puolen toimijoista. N&in ollen inkluusion
diskursseja ei tarkastella mink&dn tietyn toimialan ominaispiirteend, vaan ylei-
send sdannonmukaisuutena.

Valitsin tutkimukseni aineistoksi juuri ndiden yritysten verkkosivut, koska
listauksesta 16ytyvilld organisaatiolla on Great Place To Work®-tutkimusten mu-
kaisesti hyva tyontekijakokemus. Great Place To Work® on niin Suomessa kuin
maailmanlaajuisestikin tunnettu ja arvostettu tunnustus, jossa hyvan tyopaikan
maédritelmaéssa tyontekijat luottavat organisaationsa johtoon, tuntevat ammattiyl-
peyttd ja nauttivat tyokavereidensa kanssa tyoskentelystd. (Greatplacetowork,
2022.) Ennakkokaésitykseni oli, ettd ndiden organisaatioiden verkkosivuilta voisin
16ytdd merkityksellisid ja hedelmallisid inkluusion diskursseja. Tuomen ja Sara-
jarven (2018) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on hyvéa koota aineistoa hen-
kiloiltd, jotka tietdisivat tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon. Talloin ai-
neiston hankinta on enemman harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. Mutta vaikka
aineistoni yritykset ovat saaneet tunnustusta hyvastd tyopaikasta, julkisesti
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verkkosivuilta saatavia kirjoituksia tulkitessani minun tulee ottaa huomioon
mistd asemasta puhutaan, ja edustetaanko puheella yksilod, tiimid vai koko or-
ganisaatiota. Samoin huomionarvoista on, puhutaanko menneisyydestd, nyky-
hetkestd vai tulevaisuuden visiosta.

Aineisto on kerdtty organisaatioiden verkkosivuilta marraskuussa 2022.
Aineiston kerdamisen yhteydessa tuli selvéksi, ettd organisaatioiden verkkosi-
vuilla oli hyvin laaja-alaisesti kirjoituksia inkluusioon liittyvistd osa-alueista. Ai-
neiston rajauksen kriteereiksi nousivat isojen organisaatioiden verkkoviestinnan
inkluusioon ja monimuotoisuuteen liittyvien ilmausten relevanttius, kattavuus
ja riittavyys tutkimuksen kannalta. Samoin aineisto on rajattu yrityksen verkko-
sivujen viestintddn, kirjoituksiin ja raportteihin, eikd sitd ole laajennettu esim. yri-
tysten sometileihin tai blogi kirjoituksiin. Aineistossa on analysoitu verkkosi-
vuilta 16ytyvid tyonhakijalle tarkoitettuja yritys- ja vastuullisuusesittelyjd. Alun
perin tarkoituksenani oli ottaa myos rekrytointi-ilmoitukset, uratarinat ja kuval-
liset aineistot mukaan aineistoon, mutta lopulta en kokenut niiden tuovan lisdin-
formaatiota késilld olevan kysymyksen tarkasteluun. Lahtokohtaisesti tdssa tut-
kimuksessa keskityin tarkastelemaan vain tekstid, eli verkkosivuilta 16ytyvia kir-
joituksia.

Aineistossa on analysoitu verkkosivuilta 16ytyvid tyonhakijalle tarkoitet-
tuja yritysesittelyjd ja vastuullisuusaineistoja. Kaikki tutkimuksen aineiston yri-
tykset viestivit inkluusioon ja monimuotoisuuteen liittyvistd teemoista verkko-
sivujensa tyopaikka/ yritysesittelyissd ja rekrytointi tai urasivustoilla. Aineistoon
keritty tieto 16ytyi seuraavanlaisten otsikoiden alta: tietoa meistd/yrityksestd,
yritys tyonantajana/ tyopaikkana, uramahdollisuudet, tyoskentely tddlld, ura yri-
tyksessd, tule meille toihin, liity meihin, tyopaikat, toihin yritykseen tai rekry-
tointi. Lahtokohtaisesti inkluusioon liittyvid teemoja 16ytyi sivuilta, jotka kasitte-
livdt tyontekoa yrityksessd ja ne oli tarkoitettu niin laajalle sidosryhmadlle kuin
sisdisille tyontekijoille ja potentiaalisille tyonhakijoillekin. Taman lisdksi kahdek-
san yritystd kymmenestd esittelivit verkkosivuillaan erikseen joko code of con-
duct, vastuullisuus, kestavyys, kestdva kehitys tai yritysvastuun nakdkulman.
Tassd tutkimuksessa keskityttiin tarkastelemaan vain sosiaalisen vastuullisuu-
den osuutta, joten muu vastuullisuusaineisto ei lukeutunut mukaan aineistoon.

Tutkimusaineistoksi muodostui lopulta 10 Word-tiedostoa, yksi kullekin
yritykselle, jotka sisdlsivat yhteensa 80 sivua tekstid ja kuvia. Lisdksi aineistoon
kuuluu kymmenen erillistd pdf-tiedostoa, jotka sisdlsivdt organisaatioiden vas-
tuullisuusraportteja, code-of-conduct toimintaperiaatteita, kulttuurikasikirja,
strategia ja monimuotoisuuslausuntoja. Ndiden tietojen pohjalta koostin Exceliin
havaintomatriisin kokonaisuuden hahmottamiseksi ja esiin tulleiden ilmitiden
kirjaamiseksi. Kirjasin aineistosta yl6s kaikki asiat, joilla oli mielesténi vaikutusta
inkluusiomielikuvan rakentumiseen joko yksittdisind sanoina tai lyhyina ilmauk-
sina. Sanat ja ilmaukset merkittiin yrityskohtaisesti siten, ettd yrityksen sivuilla
esiintynyt sana merkittiin yrityksen kohtaan numerolla 1. Jos toisen yrityksen si-
vuilta I6ytyi sama ilmaus, se merkittiin heiddn sarakkeeseensa myds numerolla
1. Lopputuloksena oli numeerinen analyysi, josta sai hyvin selville sen, miten
paljon erilaisia ilmauksia eri yritysten verkkosivuilta 16ytyi, ja mitkd ilmaukset
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esiintyivdt useimmiten. Kaikki aineistossa kdytetyt yritykset ja niiden verkkosi-
vujen www-osoitteet on listattu liitteessd 1. Lisdksi liitteestd 1 16ytyy tiedot siitd,
millaisilta yrityksen verkkosivujen osioilta aineistoa keréttiin. Useilla yrityksilld
oli omat nimetyt verkkosivuosiot vastuullisuusteemalle. Ne on eritelty niiden
yritysten kohdalla, joilla téllaista tietoa oli saatavilla.

3.3 Teoriaohjaava sisdllonanalyysi

Laadulliseen tutkimukseen kerittyd tutkimusaineistoa voitaisiin tarkastella lu-
kemattomista eri ndkokulmista ja aineiston analyysitavat ovatkin Puusan (2011)
mukaan jaettavissa joko aineistoldhtdiseen, teoriasidonnaiseen tai teoriaohjaa-
vaan analyysitapaan. Taméan tutkimuksen empiirisen dokumenttiaineiston alus-
tan ensin teoriaohjaavan siséllonanalyysin avulla ja sen jalkeen syvenndn analyy-
sia diskurssianalyysin keinoin. Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla halusin
saada kokonaiskuvan siitd, mihin monimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyviin
teemoihin aineiston organisaatiot haluavat ottaa kantaa, ja millaisia teemoja he
oman verkkoviestinnédn kautta haluavat tuoda nékyville (Juholin, 2017). Halusin
tamdn avulla ymmartdd ja jasennelld aineistoa, pilkkoa sitd osiin ja késitteellistda
ndin esiin tulleita inkluusioon liittyviad teemoja. Tdllaisen aineiston pelkistdmisen
tavoitteena on lisdtd aineiston informaatioarvoa, jotta syntyneestd kokonaisuu-
desta voidaan aikaansaada selkeitd ja luotettavia johtopadatoksid tutkittavasta il-
midstd (Puusa, 2011; Ojasalo ym., 2018). Minua kiinnosti myos tietdd minkélaisen
roolin eri teemat saavat aineistossa ja miten ne linkittyivét toisiinsa. Aineiston
kerdamisen vaiheessa verkkosivujen teksteistd alkoi jo hahmottua kiinnostavia
aihioita ja teemoja siitd, millaisia inkluusion diskursseja aineistosta voidaan tun-
nistaa. Varsinaiset diskurssit hahmottuivat lopullisesti vasta diskurssianalyysin
vaiheessa.

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin ensimmadinen vaihe on analyysirungon
muodostaminen. Analyysirunko voi olla rakenteeltaan joko viljd tai tarkasti
strukturoitu. (Ojasalo ym., 2018; Tuomi & Sarajdrvi, 2018.) Tassa tutkimuksessa
on kédytetty viljad analyysirunkoa. Taulukkoon 1 on kategorisoitu neljad inkluusi-
oon ja monimuotoisuuteen liittyvdd padteemaa, jotka muodostavat tutkimukseni
analyysirungon. Rakensin aineistorungon teoreettisen viitekehyksen ndkokul-
masta kéasin. Inkluusion maaritelméa koostui mm. Randelin ym. (2018) ja Shoren
ym. (2011) mukaan tyontekijoiden ainutlaatuisuudesta ja yhteenkuuluvuudesta,
joten ne valikoituivat itseoikeutetusti ensimmadisiksi padteemoiksi. Kulttuuri ja
ilmapiiri teeman kautta odotin saavani tietoa yritysten asenteesta ja kdytanteista
monimuotoisuutta ja inkluusiota kohtaan. Viimeisend lisdsin yhdeksi teemaksi
vield sosiaalisen vastuullisuuden, jonka kautta halusin tutustua siihen, miten yri-
tykset tuovat esiin joko lakisdateisid velvollisuuksiaan tai sen ylittdvid monimuo-
toisuuden ja inkluusion aloitteitaan.

Tuloksena syntyi listaus kaikista mahdollisista verkkosivujen teksteistéd 16y-
tyneistd yksittdisistd sanoista tai lyhyistd ilmauksista, jotka sisdltyivat timdn ana-
lyysirungon teemoihin. Sisdllonanalyysin apuna kdytin my6s kvantifiointia, eli
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aineistosta 16ytyneiden ilmauksien madérallisid tuloksia. (Tuomi & Sarajdrvi,
2018.) Kvantifioinnin avulla sain tietoa siitd, mitd inkluusion ja monimuotoisuu-
den teemoja yritysten verkkosivuilla yleisimmin esiintyi. Ndiden teemojen sisélle
pystyin kaisitteellistimdan yhteensd 111 erilaista ilmausta ja ne jakaantuivat eri
teemojen alle. Taulukossa 1 on maarallistd dataa siitd, kuinka monta erilaista il-
mausta (N) kyseiseen teemaan aineistosta 16ydettiin, ja miten eri teemojen esiin-
tyminen painottui (%) aineistossani.

TAULUKKO1 Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin analyysirunko ja kvantifiointi

PAATEEMA N %

Kulttuuri ja ilmapiiri 46 41,5
Tyontekijoiden ainutlaatuisuus 27 24,5
Sosiaalinen vastuullisuus 20 18,0
Tiimiin kuuluvuus 18 16,0
Yhteensi 111 100

Téllaisen sisdllon erittelyn avulla rakensin esiin tulleiden pelkistettyjen ilmaus-
ten perusteella uudenlaiset kokonaisuudet ja alakategoriat, jotka esittelen tutki-
muksen tulokset osiossa. Ndiden alakategorioiden perusteella pystyin tarkaste-
lemaan yksityiskohtaisemmin mistd keskeisistd inkluusioon ja monimuotoisuu-
teen liittyvistd ilmauksista pddteemat koostuvat. Mddréllisesti eniten ilmauksia
esiintyi kulttuuri ja ilmapiiri sekd tyontekijoiden ainutlaatuisuus teemojen alle.
Ne yhdessd muodostivat kokonaistuloksesta yli 60%:mn osuuden. Téllainen tee-
moittelu antoi minulle jo vihjeitd siitd, millaisia tai mihin teemoihin liittyvid dis-
kursseja aineistosta voitaisiin muodostaa. Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin
avulla sain siis selville sitd, mistd yritysten verkkosivuilla puhutaan mutta seu-
raavaksi syvennetddn analyysia tarkastelemalla diskurssianalyysia, ja sitd, miten
ndistd yritysten verkkosivuilta esiin tulleista inkluusion teemoista puhutaan ja
millaisia merkityskokonaisuuksia teksteistd voidaan muodostaa.

3.4 Diskurssianalyysi

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin kautta tehdyn alustavan analyysin jdlkeen
muodostui kokonaiskuva siitd, millaisia monimuotoisuuteen ja inkluusioon liit-
tyvid teemoja organisaatiot halusivat omilla verkkosivuillaan tuoda nékyville tai
mihin teemoihin he halusivat ottaa ylipddtdan kantaa. Saadakseni selville, miten
ndistd yritysten verkkosivuilta esiin tulleista inkluusion ja monimuotoisuuden
teemoista puhutaan, kddnnetédédn analyysin fokus diskurssianalyysiin. Diskurssi-
analyyttiselle organisaatio- ja johtamistutkimukselle on tyypillistd kiinnittaa
huomiota kielen kayttoon. Kielen tutkimuksella opitaan ja ymmarretdan seka sita
ympdrdivastd yhteiskunnasta ja kulttuurista kuin myos ajasta ja paikastakin ih-
misten todellisissa yhteistissd. Kielen kdytto on sosiaalista toimintaa, koska sen
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kautta on mahdollisuus toimia, kdyttdd valtaa, vastustaa tai uudistaa. (Pietikai-
nen & Mantynen, 2009.) Diskurssi tarkoittaa kédsitteend vakiintunutta puhekay-
tantod, joka osaltaan rakentaa ja tuottaa sitd ilmittd, mitd se kuvaa. (Siltaoja &
Vehkaperd, 2011). Sosiaalisessa konstruktionismissa sosiaalisen todellisuuden ja
merkitysten rakentumisessa ndhddan kielelld olevan tdrked rooli merkitysten
luomisessa, yhteisollisyyden ja identiteetin rakentamisessa ja toimintatapojen
jarjestymisessd (Pietikdinen & Mantynen, 2009).

Diskursiivinen analyysiprosessi ohjautui tutkimuskysymykseni mukaan ja
analyysini keskittyi etsimddn sitd, miten aineistossa inkluusiosta ja monimuotoi-
suudesta kerrotaan, ja miten se saataisiin tiivistettyd ja tulkittua mahdollisimman
kuvaavasti. Oleellista oli nimenomaan pyrkid analysoimaan verkkosivuilta 16y-
tyvien merkitysten suhdetta kontekstiin ja sosiaaliseen toimintaan. Diskurssitut-
kimus on tyypiltddn hermeneuttista, jossa tutkimuksen ndkokulma ja aihe saat-
tavat tutkimusprosessissa tarkentua tai muovautua uudelleen. Sanotaan, ettd
analyysiprosessin aikana tutkija liikkuu hermeneuttisella kehallad. Kehalld liikku-
mista kuvaillaan matkaksi, jonka aikana sekd ymmarrys ettd tutkimus muodos-
tuvat. Tama tarkoittaa sitd, ettd aineistoni analyysi oli jatkuvassa vuorovaikutuk-
sessa tutkimuskysymyksen kanssa ja kirkastui tutkimuksen edetessa. Tiedolla ei
ndin ollen ollut selkedd alku- tai loppupistettd, vaan tietoa ldhemmads padstiin
prosessin eri vaiheiden kautta. Tutkimusprosessini oli myo6s spiraalimainen, eli
ei edennyt suoraviivaisesti selvdrajaisina jaksoina vaan rakentui erilaisten vai-
heiden vuorottelusta, takaisin palaamisesta, uudelleen tekemisestd ja vuoropu-
helusta. Tama koski niin teoriaa, tutkimuskysymyksid kuin itse tutkimuksen tar-
koitustakin -mitd olen tutkimassa ja mitd haluan saada selville? Prosessi sisélsi
monenlaisia valintoja, pohdintoja ja muutaman harhapolunkin. (Pietikdinen &
Mintynen, 2009.) Pietikdisen ja Méantysen (2009) mukaan hermeneuttisella ke-
hélld liikkuessaan tutkija lopulta tekee paddtoksen siitd, ettd hanen ymmarryk-
sensd aiheesta on tutkimuksen kannalta riittdvad, ja taiman kautta sain lopulta
omankin tutkimukseni haluttuun suuntaan.

Aineistosta tunnistettujen diskurssien kautta padstdan analysoimaan sitd,
millaista sosiaalista todellisuutta 16ydettyjen diskurssien avulla tuotetaan tai yl-
lapidetddn (Siltaoja & Vehkaperd, 2011). Tavoitteena on analyysin kautta tavoit-
taa jotain aineistolle ominaista inkluusioon ja monimuotoisuuteen liittyen. Onkin
mielenkiintoista tutkijana huomata, miten inkluusion diskursseja organisaatioi-
den verkkosivuilla sanoitetaan ja millaisena ilmid esiintyy. Lopputuloksena
pddstddn vertailemaan eri tekstien samankaltaisuuksia, ristiriitaisuuksia, poik-
keuksia ja sdédannonmukaisuuksia (Pietikdinen & Méantynen, 2009). Vilkka (2005)
huomauttaa, ettd todellisuus muodostuu usein rinnakkaisista tai keskendan kil-
pailevista merkitysjdrjestelmistd, joita voidaan tulkita sosiaalisen todellisuuden
jasentdjind. Hanen mukaansa tilanteella, ajalla ja kontekstilla on suuri merkitys
sithen, millaiseksi ilmiot muotoutuvat. Verkkosivuilla yritykset ovat sosiaalisia
toimijoita, jotka kayttavat tietynlaista kieltd, sanoja ja ilmauksia luodakseen ha-
luttuja merkityksia eri tilanteissa. Diskurssianalyysissa ei olla kiinnostuneita tut-
kimaan sitd, mikd on “totta”, vaan sitd, mitd merkityksid tuodaan eniten esille.
(Pietikdinen & Mantynen, 2009.) Analyysini ei myoskddn ole selitys
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todellisuudesta, joka organisaatioiden arjessa on kaytossd. Inklusiivisuus raken-
tuu organisaatioiden verkkoviestinndssa kielenkdyton avulla, jonka kautta yritys
tekee inkluusion joko olemassa oleviksi tai poissuljetuksi kirjoitustensa kautta.
(Siltaoja & Vehkaperd, 2011).

Diskurssianalyysi voidaan luokitella tulkinnalliseksi tai kriittiseksi diskurs-
sianalyysiksi. Téassa tutkimuksessa on kdytetty tulkinnallista diskurssianalyysia,
joka sopii tutkimukseeni hyvin, koska pyrin kielen kautta tapahtuvaan tutkimus-
kohteen kokonaisvaltaiseen ymmartdmiseen tutkimalla teksteissd tuotettua ja yl-
lapidettyd sosiaalista todellisuutta ja siind tapahtuvaa konkreettista toimintaa.
Olen kiinnostunut selvittdmédan sitd, millaisia inkluusion diskursseja yritysten
verkkosivuilla tuotetaan ja mitd niiden kautta halutaan viestid. Diskurssianalyy-
sin lahtokohtana on, ettd todellisuus on sosiaalisesti konstruoitu ja diskursseilla
ndhdddn olevan keskeinen rooli tdssd prosessissa. (Siltaoja & Vehkaperd, 2011.)
Analysoimalla yritysten verkkosivujen diskursseja pystyin representoimaan in-
kluusioon ja monimuotoisuuteen liittyvid kasityksid ja siten tuottamaan uuden-
laista tietoa. (Pietikdinen & Maintynen, 2009). Tutkimukseni tavoitteena on laa-
jentaa ymmadrrystdmme organisaatioiden tavasta puhua inklusiivisuudesta ja
monimuotoisuudesta heiddn omilla verkkosivuillaan.

Tunnistin aineistostani nelja erilaista inkluusion diskurssia sen perusteella,
miten ja mistd ndkokulmasta diskurssit kuvasivat ja tuottivat monimuotoisuutta
ja inkluusiota osaksi tydeldmdd taman tutkimuksen kontekstissa. Loytyneet dis-
kurssit olivat: normatiivinen diskurssi, tyonantajalupaus diskurssi, ideaalityon-
tekijan diskurssi ja hyotyndkokulma diskurssi. Jokaisen organisaatioiden verk-
kosivuilta tuli esiin vahvasti se, mitd yritys odottaa tulevilta ja nykyisiltd tyonte-
kijoiltddan. Taman diskurssin nimesin ideaalityontekijan diskurssiksi, ja se tuotti
inkluusiota aika eksklusiivisen ndkdkulman. Organisaatioilla oli my®os jonkinlai-
nen ndkokulma yrityksen sosiaaliseen vastuullisuuteen sekd ihmisten yhdenver-
taisuuteen ja tasa-arvoisuuteen. Namd diskurssit jaoin kahteen eri diskurssiin;
normatiiviseen eli lakisd&teiseen diskurssiin ja tyonantajalupaus diskurssiin eli
enemmadn arvosidonnaiseen sitoutumiseen sosiaaliseen vastuullisuuteen liittyen.
Tarkastelin my®os sitd, kertoivatko yritykset verkkosivuillaan, miksi monimuo-
toisuus tai inkluusio on heille merkityksellista. Néaistd diskursseista kokosin hyo-
tyndkokulma diskurssin. Kaikki ndama diskurssit nostivat esiin asioita, jotka vai-
kuttavat potentiaalisten tytnhakijoiden mielikuvaan organisaatiosta joko positii-
visessa tai negatiivisessa mielessd. Mielestani nama diskurssit kuvaavat hyvin
sitd, millaisia inkluusion diskursseja organisaatioille rakentui. Kaikilla ndilla dis-
kursseilla oli vaikutusta siihen, miten potentiaalinen hakija kokee ”sopivansa
joukkoon” ja jos hdn kokee, ettd hanet on kutsuttu juhliin, niin tuleeko hédnelle
sellainen tunne, ettd hdnet myo6s pyydetddn juhlissa tanssimaan?
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3.5 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta kasitellddn yleisesti validiteetin ja reliabiliteetin ka-
sitteiden kautta, joista ensimmdinen todistaa sen, ettd tutkimuksessa on tutkittu
sitd mitd on luvattu ja jalkimmadinen tutkimustulosten toistettavuutta (Tuomi, &
Sarajdrvi, 2018). Namad késitteet ovat saaneet Tuomen ja Sarajdrven (2018) mu-
kaan osakseen kritiikkid laadullisen tutkimuksen nakokulmasta, jossa ei ole tar-
peen tarkastella tdllaisia enemmén maéarallisen tutkimustavan tarpeita. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus todistaa yhtd sosiaalista todellisuutta vaan
jokainen tutkimus tuottaa sosiaalisesta todellisuudesta erilaisia konstruktioita.
Toki tutkimuksen tulee silti olla totuudenmukainen ja objektiivinen. (Tuomi, &
Sarajdrvi, 2018.) Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta on ka-
siteltdvd ja arvioitava sen mukaan, miksi tdiméd tutkimus on korkeatasoinen tai
miksi tutkimusraportti on luotettava. Laadullisessa tutkimuksessa hyvid luotet-
tavuuden kriteereitd ovat uskottavuus, vastaavuus, siirrettdvyys, luotettavuus ja
tutkimustilanteen arviointi. Tamédn tutkimuksen aineiston kerdsin yritysten
verkkosivuilla jo olemassa olevan tiedon mukaisesti marraskuussa 2022, joten se
oli silld hetkelld totuudenmukaista tietoa. Mielestdni pystyin myo6s hyvin késit-
teellistimddn teoriaosuudessa tutkittavan ilmion, joka vastasi aineistossa ilmais-
tuja lausekkeita. Tuottamani rekonstruktio tutkittavien organisaatioiden verkko-
sivujen todellisuudesta vastaa alkuperdisid konstruktioita, ja tulokset ovat siir-
rettdvissd toiseen samankaltaiseen kontekstiin. (Tuomi, & Sarajdrvi, 2018.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli on olennainen, koska tulosten
tulkintaan vaikuttaa aina my®os tutkijan aikaisemmat kokemukset ja ndkemykset
tutkittavasta ilmiostd. Oma mielenkiintoni tutkimusaihetta kohtaan ldhti vas-
tuullisesta johtamisesta ja sosiaalisesta vastuusta, joita kohtaan kiinnostukseni on
herdnnyt niin opintojen kuin ty6eldmdssd kohtaamieni epdkohtien kautta. In-
kluusio kasitteend oli minulle uusi, joten olin todella kiinnostunut tarkastele-
maan vastuullisuusteemaa tastd ndkokulmasta kdsin. Olin hyvin toiveikas, etta
tatd kautta voisin 10ytdd ratkaisuja ja ideoita kohti parempaa johtajuutta ja hen-
kiloston tyohyvinvointia -vdhintddn omaan johtajuuteeni. Ja kuten Kiviniemi
(2010) kirjoitti, laadullinen tutkimus on prosessi ja samalla erddnlainen oppimis-
tapahtuma, ja sitd se todella oli. Inkluusioon liittyvé teoria oli laajaa ja minulla
meni hetki aikaa selkeyttdd ja tdsment&d sitd, mitd haluan tutkia ja mihin kysy-
mykseen haluan saada vastauksen. Tiedon lisdéntyessd ja prosessin edetessd ha-
luttu ndkokulma alkoi hahmottumaan, ja tdssd apuna toimi graduohjaani. Hanen
ohjeistamana tutustuin aiheesta jo olemassa oleviin tutkimuksiin ja niissd kadytet-
tyihin analyysitapoihin. Nama havainnollistivat tutkimuksen tekemistd ja opin
niiden kautta paljon tutkimusten kokonaisprosesseista, mutta erityisesti tulosten
analysoinnista ja raportoinnista. Tama kaikki auttoi tekemé&an tutkimuksestani
uskottavampaa ja luotettavampaa.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) mukaan tutkimuksen eettisen
hyvaksyttdvyyden ja tulosten uskottavuuden edellytyksend on tutkimuksen te-
keminen hyvan tieteellisen kdytannon edellyttamalla tavalla. Tama tutkimus on
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siten tehty mahdollisimman rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti. Tutkimus on laa-
dittu ja raportoitu tieteellisten vaatimusten mukaisesti, jotta sen tulokset ja joh-
topdatokset olisi hyodynnettdvissd myos kdytantoon. Olen kdyttanyt eettisesti
kestdvid tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmid ja arvostanut aikaisempia tutki-
muksia asianmukaisella tavalla ilmoittaen ne oikeaoppisesti tutkimuksen lih-
teind. (TENK, 2022.) Olen toimitun puolueettomasti verkkosivujen sisillon tul-
kitsemisessa, eli yritysten toimiala ei ole vaikuttanut havaintoihini (Tuomi, & Sa-
rajarvi, 2018). Laadullinen tutkimus on kuitenkin inhimillistd toimintaa, joten ai-
neiston vajavaisuudet ja rajoitukset ovat niitd myos itse tutkimuksessa (Ojasalo
ym., 2018). Toivon, ettd tutkimusraporttini on johdonmukainen kokonaisuus.
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET

4.1 Inkluusioon liittyvit teemat

Tutkimusaineisto koostui kymmenen erilaisen organisaation verkkosivuilta 16y-
detyistd inkluusion diskurssia rakentavista ilmivistd. Kaikki aineistossa olevat
organisaatiot ovat sijoittuneet Suomen Parhaat Tyopaikat 2022 top 10 listalle ja
niissd tyoskentelee yli 250 henkilod. Listalle sijoittuminen ansaitaan henkilotut-
kimuksissa mitatulla erinomaisella tyontekijakokemuksella ja analysoimalla yri-
tyksen kulttuuria. (Greatplacetowork, 2022.) Tutkimuksen aluksi ldhdin tarkas-
telemaan sitd, millaisiin monimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyviin teemoihin
organisaatioiden verkkosivuilla haluttiin ottaa kantaa ja mitd teemoja haluttiin
tuoda nidkyvéksi (Juholin, 2017). Potentiaaliset tyontekijadt saavat yritysten verk-
kosivujen kautta ensimmaisen kontaktinsa organisaatioon ja muodostavat sen si-
sdllon kautta mielikuvan organisaatiokulttuurista (Jonsen ym., 2021). Kuten Jon-
sen ym. (2021) mainitsivat, yrityksen verkkosivut tarjoavat vihjeitd nimenomaan
siitd, mikd kyseisessd organisaatiossa on tdrkedd. Verkkosivut ovat hyva keino
rakentaa haluttua tyonantajamielikuvaa, myos inkluusion ja monimuotoisuuden
nakokulmista.

Aloitin aineiston analyysin analyysirungon mukaisella tutkimusaineiston
pelkistamiselld (ks. taulukko 1 luvussa 3.3). Analyysirungon mukaisista tee-
moista pystyin kisitteellistamé&éan yhteensa 111 erilaista monimuotoisuuteen tai
inkluusioon liittyvaa ilmausta. Nama 111 erilaista pelkistettyd ilmausta ryhmit-
telin padteeman siséllda uudenlaisiin kokonaisuuksiin. Ryhmittelemdlld padtee-
mojen sisdlld olevia ilmauksia pystyin rakentamaan alakategorioita, jotka avasi-
vat paremmin sitd, millaisia kdytédnteitd padteemojen alle sisiltyi. Uusien alaka-
tegorioiden ryhmittelysséd ja nimedamisessad kdytin apunani sekd Shoren ym. (2018)
laatimaa inklusiivisen organisaation teoreettisen mallia, ettd Veli Korkmazin ym.
(2022) muodostamaa inklusiivisen johtamiskdyttdytymisen malli. Shoren ym.
(2018) malli koostui seuraavista kdytdnteistd: psykologinen turvallisuus,
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osallisuus tyotiimissd, arvoisuuden ja kunnioituksen tunne, vaikutusmahdolli-
suudet, autenttisuuden arvostus ja diversiteetin tunnistaminen, kunnioittaminen
ja edistaminen. Veli Korkmazin ym. (2022) malli koostui puolestaan seuraavista
osa-alueista: tyontekijoiden tukeminen yksilind, monimuotoisuuden edistami-
nen, tyontekijoiden voimaannuttaminen, oppiminen ja kehitys, tasapuolisuuden
varmistaminen, suhteiden rakentaminen, padtoksenteon jakaminen, arvostuksen
osoittaminen, avoimuus organisaatiomuutokselle ja inkluusion edistdminen.
Taulukossa 2 on esitettynd se, millaisista inkluusioon ja monimuotoisuuteen liit-
tyvistd oleellisista sisdlloistd padteemat koostuivat, ja madrallisend analyysind se,
kuinka monessa yrityksessd uutta alakategoriaa esiintyi. Alakategorioiden
avulla sain vastauksen sithen, mitd kdytdnteitd organisaatiot nostivat esille vies-
tiessddn inkluusiosta ja monimuotoisuudesta verkkosivustoillaan, ja toisaalta sen,
mitd asioita haluttiin eniten tuoda nékyville. [Imauksia olisi voinut kategorioida
moneenkin eri kategoriaan, koska teemat liittyvit niin ldheisesti toisiinsa. Tein
jaottelun kuitenkin mielestédni loogisesti ja noudattaen yhtenevdiistd linjausta il-
mauksien jaottelussa, valiten sen kategorian, joka tdssd tutkimuksessa ja aihealu-
eessa tuntui sopivan parhaiten. Pyrin vélttdimdan ilmauksien péaédllekkadisyyksid
eri kategorioissa. Esimerkkind arvostus olisi voinut mennd teorian mukaan myos
kategoriaan “kulttuuri ja ilmapiiri”, mutta tdssd tutkimuksessa sijoitin sen ”tii-
miin kuuluvuus”- teeman alle. Nojasin tdssd pddtoksessd Randelin ym. (2018),
Al-Atwin ja Al-Hassanin (2021) sekd Shoren ja Chungin (2022) ndkdkulmaan mo-
nimuotoisten ja erilaisten tyontekijoiden tarpeelle etsid vahvistusta sille, ettd
my0s heitd arvostetaan ryhmén jasenind.

TAULUKKO 2  Aineiston analyysin pohjalta muodostetut uudet alakategoriat

YLAKATEGORIA (Padteema) | ALAKATEGORIAT (ryhmittely) Organisaatiot
Yrityskulttuuri 9
Kulttuuri ja ilmapiiri Yhteisollisyys 8
Johtamiskaytanteet 9
Oppiminen ja kehitys 10
Tyo6hon sitoutuminen 10
Tydntekij ﬁ%den ainut- Tyontekijoiden hyvinvointi 8
laatuisuus Psykologinen turvallisuus 7
Yhdenvertaisuus 6
Sosiaalinen vastuullisuus Monimuotoisuuden edistaminen 5
Osallisuus tyotiimissa 9
Tiimiin kuuluvuus Tyontekijan arvostaminen 9

Aineiston mukaan organisaatioiden verkkosivuilla tuotiin useimmiten esille
tystd sekd tyohon sitoutumista. Nditd ndkokulmia tuotiin esiin jokaisessa kym-
menessd organisaatiossa. Téllaisilla lausunnoilla korostetaan henkiloston péte-
vyyttd, osaamista ja sitoutumista, joiden avulla pyritdan tukemaan organisaatioi-
den tuloksia ja tavoitteen saavuttamista. Lahtokohtana on jokaisen yksilon hen-
kilokohtainen kasvu ja urakehitys, joiden kautta henkilt voivat saavuttaa
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tavoitteensa yhdessd organisaation kanssa. Tyontekijoiden hyvinvointia ja psy-
kologista turvallisuutta ei tuotu teksteissd niin voimakkaasti esiin, joten viestinta
painottui ensisijaisesti organisaation kehittymiseen, ei niinkddn yksilon hyvin-
vointiin. Tyontekijoiden ainutlaatuisuutta korostettiin siis enemmaén osaamisen
tai individualististen kykyjen kautta, ei niink&én erilaisuudella suhteessa muihin.
Huomionarvoista on se, ettd yritykset eivét verkkosivuillaan nostaneet esiin esi-
merkkejd henkil6istd, jotka ovat valtavdestoon verrattuna erilaisia tai yritysmaa-
ilmassa haluttuja monimuotoisuuden edustajia. Tahdn yhtend poikkeuksena oli
DHL Express (Finland), joka toi verkkosivuillaan esille sukupuolisen ja kulttuu-
risen moninaisuuden ja toimintarajoitteisten kollegojen lisdksi LGBTQIA+ -kol-
legat sekd pakolaiset. DHL Express (Finland) kirjoittaa verkkosivuillaan
ndin: “Tervetuloa pakolaiset! Yrityksemme uskoo yhdenvertaisiin mahdolli-
suuksiin, vapauteen ja valinnan vapauteen. Siksi haluamme tyollistdd kaikkien
etnisyyksien, taustojen, uskontojen ja sukupuolien edustajia.”

Toiseksi eniten lausuntoja kdytettiin tuomaan esille tyontekijoiden yhteen-
kuuluvuuden edistamistd sekd osallistamisen ettd arvostamisen kautta. Mor Ba-
rakin ym. (2022) mukaan inkluusio viittaa toiminnallisesta ndkékulmasta nimen-
omaan siihen, ettd tyontekijoiden ainutlaatuista panostusta arvostetaan ja heidan
tdysimddrdistd osallistumistaan organisaation toimintaan toivotaan. Aineiston
lausunnoissa osallistaminen ndhtiin kuitenkin ensisijaisesti yhdessa tekemisen ja
yhteistyon kautta ja arvostaminen palkitsemisen tai tydpaikan etuisuuksien
kautta. Tiimiin kuuluvuus pddteeman kanssa yhtd paljon lausuntoja 16ytyi kult-
tuuri ja ilmapiiri teemasta, ja sielld nimenomaan yrityskulttuuriin ja johtamiskay-
tanteisiin liittyvissd lausunnoissa. Ndiden lausuntojen avulla organisaatiot esit-
telivat yrityksensd johtamiskulttuuria ja toivat esiin haluttua roolikadyttaytymista
organisaatiossa. Ndissd lausunnoissa tuotiin myos esiin tyontekijoiden profiilia,
eli jonkinlaista kuvausta siitd, millaisia ihmisid organisaatiossa tydskentelee ja
minkd tyyppiset tyontekijat ovat tyonantajalle merkityksellisid. Nama lausunnot
antoivat aika eksklusiivisen kuvan organisaatioiden henkilostokaytanteistd. Yri-
tysten verkkosivut korostivat enemman tietynlaisten ihmisten sopivuutta yrityk-
sen palvelukseen kuin laaja-alaisesti erilaisten henkildiden houkuttelemista osal-
listumaan yrityksen toimintaa. Sosiaalisen vastuullisuuden teema jéi ilmauksissa
aineistossa vihemmistoon. Yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuuden edista-
mistd tuotiin kuitenkin esille usein lakisddteisen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvo-
suunnitelman kautta.

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin kautta saadun pelkistetyn ja ryhmitellyn
tiedon avulla pystyin paremmin jasentdmé&an merkityskokonaisuuksia ja valmis-
telemaan diskurssianalyysia (Tuomi & Sarajdrvi, 2018). Inkluusioon liittyvien
teemojen avulla sain selville sen, minkéa alakategorioiden alta 16ytyi eniten in-
kluusioon ja monimuotoisuuteen liittyvaa kirjoitusta organisaatioiden verkkosi-
vuilla. Samalla muodostui yleiskuva siitd, ettd inkluusiosta ja monimuotoisuu-
desta ei tdssd aineistossa puhuttu yhdenmukaisesti, vaan eri yrityksilla oli asiasta
poikkeavia ndkokantoja. Tamén tiedon kautta pddsin hyvin tutkimaan diskurs-
sianalyysin keinoin sitd, millaisia ndma erilaiset inkluusioon ja monimuotoisuu-
teen liittyvdt ndkokannat olivat, ja minké&laista sosiaalista todellisuutta

37



organisaatiot ndilld puhetavoilla pyrkivit rakentamaan. Siirrytddn seuraavaksi
tutkimistulosten mielenkiitoisimpaan osioon, eli tarkastelemaan aineistosta esiin
tulleita inkluusion diskursseja.

4.2 Inkluusion diskurssit

Téssd luvussa esittelen millaisia inkluusion diskursseja eli vallitsevia puhetapoja
tutkimuksessani nousi esiin eri organisaatioiden verkkosivujen perusteella. Tut-
kimukseni tarkoitus oli ymmartdd, millaisia inkluusion diskursseja suomalaisten
yritysten verkkosivujen viestinndssd voidaan tunnistaa, ja miten ndilla vaikute-
taan potentiaalisten tyonhakijoiden mielikuvaan organisaatiosta. Kokeeko hakija
verkkosivuilla vieraillessaan sopivansa joukkoon ja tunteeko hin itsensa terve-
tulleeksi osallistumaan toimintaa? Kiinnitin huomiota seki siihen, millaisia in-
kluusion diskursseja kdytetddn mutta myos siithen, mihin niiden kaytolld pyri-
tadan.

Identifioin kasiteltdvastd aineistosta neljd padadiskurssia: normatiivinen dis-
kurssi, tyonantajalupaus diskurssi, ideaalityontekijan diskurssi ja hyotyndko-
kulma diskurssi. Nama diskurssit eivit esiintyneet aineistossa ainoastaan erilli-
sind diskursseina, vaan sekoittuivat myos toisiinsa. Normatiivinen diskurssi ja
tyonantajalupaus diskurssi olivat toisilleen vaihtoehtoiset diskurssit, joten ndissa
diskursseissa oli painotuseroja yritysten valilld. Yleisesti verkkosivuilla kuiten-
kin kédytettiin jompaakumpaa diskurssia, tai molempia. Ideaalityontekijan dis-
kurssia esiintyi kaikilla verkkosivuilla ja vdhiten aineistossa esiintyi hydtynako-
kulma diskurssia. Ndilld diskursseilla pyrittiin organisaatioiden verkkosivuilla
voimakkaasti perustelemaan tasa-arvoista toimintaa ja vakuuttelemaan lukijalle
inkluusion olemassaoloa. Nama havainnot viittaavat siihen, ettd suomalaiset or-
ganisaatiot osoittavat kiinnostusta monimuotoisuus- ja inkluusiolausuntojen il-
maisuun verkkosivuillaan, mutta niiden todellinen hyddyntaminen ja hallinta ei
verkkosivujen kontekstissa tullut selkedsti esiin. Konkreettisien monimuotoi-
suus- ja inkluusiokdytdnteiden ja tulosten avulla voitaisiin auttaa luomaan ai-
dosti inklusiivisempaa mielikuvaa. Mielestdni ndma diskurssit kuvaavat kuiten-
kin hyvin sitd, millaisia inkluusion diskursseja organisaatioille rakentui. Seuraa-
vassa kuvailen diskursseja tarkemmin.

4.2.1 Normatiivinen diskurssi

Normatiivisissa diskursseissa painotetaan tyopaikkojen oikeudenmukaisuutta,
tasavertaisuutta, ihmiskeskeisyyttd ja vastuullisuutta, jota saavutetaan noudatta-
malla yrityksen lakisddteisid velvollisuuksia. Normatiivisessa diskurssissa nah-
d&ddn, ettd ilman nditd monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta edistdvid sdantoja
tyopaikat ylldpitdvat sosiaalista epdoikeudenmukaisuutta. Kuten Liappis ym.
(2019) totesivat, monimuotoisuus- ja inkluusioty® siséltyy tyonantajan lakisaétei-
siin velvollisuuksiin, joihin kuuluu ty6paikoilla tapahtuva suunnitelmallinen yh-
denvertaisuuden ja sukupuolten tasa-arvon edistiminen. Normatiivista
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diskurssia kdyttavat yritykset mainitsivat kirjoituksissaan noudattavansa tasa-
arvo- ja yhdenvertaisuuslakia tai -suunnitelmaa, kuten alla olevista sitaateista
nahd&an:

Haluamme edistdd sukupuolten vilistd tasa-arvoa tyoeldamassd. Meille on laadittu

sekd yhdenvertaisuussuunnitelma ettd tasa-arvosuunnitelma (pdivitetty vuonna 2021).
(Caruna)

Tyontekijamme ovat tasa-arvoisia ja edistimme tasa-arvoa tyoOeldmassd
tavoitteellisesti ja  suunnitelmallisesti. = Kdytossimme on tasa-arvo- ja
yhdenvertaisuussuunnitelma. Henkilokunnallamme on samat mahdollisuudet
palkkausehdoissa, tydehdoissa ja etenemismahdollisuuksissa. Syrjinnén, kiusaamisen
ja epdasiallisen kdytoksen suhteen meilld on nollatoleranssi. (Eckerd Line)

Normatiivisessa diskurssissa korostetaan tyontekijoiden oikeutta tulla kohdel-
luksi yhdenvertaisesti, tasa-arvoisesti ja kunnioittavasti. Téllaisten diskurssien
kautta yllapidetddan Ranian ym. (2021) esittelemdd yritysten reagoivaa yhteiskun-
tavastuullisuuden strategiaa, jossa vastuullisuus maardytyy ulkoisten odotusten
perusteella. Organisaatiot ilmoittavat noudattavansa heille laadittuja muodolli-
sia monimuotoisuussuunnitelmia osoittaakseen aloitteiden toteutumisen. Nor-
matiiviset diskurssit tuovat esiin sitd, millaisten suunnitelmien ja sddnttjen
kautta monimuotoisuutta ja inkluusiota yrityksissad pyritddn edistimdan. Caru-
nan esimerkissd lailla on toimintaa ohjaava rooli, kun taas Eckerd Linelld sen
kautta méadritelldan henkiloston kohtelemista. Lakisdéteisia velvollisuuksia pyri-
tddn toteuttamaan ndin ollen joko johtamiskdytanteissa tai HR-kdytanteissa. Kyse
on ihmisten kunnioituksen ja suvaitsevuuden edistdmisessd organisaation toi-
minnassa.

Normatiivisessa diskurssissa monimuotoisuus oli kirjoitettu suositus tai
ohjeistus, mutta se ei kerro sitd, miten monimuotoisuus on yrityksen toimin-
noissa oikeasti toteutunut, tai miten inkluusio nidkyy organisaation tyontekijoi-
den arjessa. Vanhat kdyttdytymismallit voivat edelleen olla voimassa, mutta lain
vaatimaa monimuotoisuutta edistdvad toimintaa on jouduttu aloittamaan. Nor-
matiivisessa diskurssissa ei itse asiassa oteta kantaa henkil6ston monimuotoisuu-
teen, kerrotaan vain, ettd kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti ja yhdenmukaisesti.
Ihmisten monimuotoisuutta ja erilaisuutta ilmeisesti pidetddn itsestddnselvyy-
tend. Normatiivinen diskurssi antaa ymmartdd, ettd kun yritykset noudattavat
lakisddteisid ohjeistuksia, niin he edistdvit ja hyvidksyvdt monimuotoisuutta
omassa henkil6stossddn. Ja kuten Shoren ym. (2011) 2x2 inkluusiomallissa in-
kluusion vastakohtana on ekskluusio eli syrjintd, niin yritykset voivat ajatella
syrjinndn nollatoleranssin olevan yhtd kuin inklusiivinen tyoyhteiso. Valitetta-
vasti pelkdstddn lakia noudattamalla ei yrityksistd tule inklusiivisia. Kuten Veli
Korkmaz ym. (2022) totesivat, yrityksen tulee olla aidosti sitoutunut yrityksen
inklusiivisiin toimintatapoihin tarjotakseen oikeasti oikeudenmukaisen ja tasa-
arvoisen tyopaikan. Normatiivista diskurssia esiintyi ainoastaan kahden (Caruna
ja Eckero Line) organisaation verkkosivuilla. Yhdelld verkkosivustolla (Saka) ei
kaytetty ollenkaan normatiivista eikd myoskddn seuraavaksi esiteltdvad tyonan-
taja diskurssia. Loput seitsemé&n organisaatiota kayttivat verkkosivuillaan nor-
matiivisen diskurssin sijaan tai liséksi tyonantajalupaus diskurssia.
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4.2.2 Tyonantajalupaus diskurssi

Edellisissd normatiivisissa diskursseissa inkluusiosta ja monimuotoisuudesta
viestittiin sisdllyttamaéllda ndma teemat yritysten lakisddteisiin velvollisuuksiin
tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistdmiseksi, mutta tyonantajalupaus diskurs-
seissa mennddn puheissa yrityksen lakisddteisid velvollisuuksia pidemmalle.
Tyonantajalupaus diskurssille on ominaista se, ettd erilaisuuden hyvaksyminen
on yksi organisaation vahvuuksista, joka ohjaa yrityksen ja sen tyontekijoiden
pdivittdistd toimintaa ja sen johtamista. Tyonantajalupaus diskurssia kayttavat
yritykset korostavat usein myods kunnioittavansa kansainvilisesti tunnustettuja
ihmisoikeuksia ja odottavansa tdtd samaa myos kaikilta liiketoimintakumppa-
neiltaan. Tama diskurssi vetoaa ihmisten oikeudentajuun. Tyonantajalupaus dis-
kurssissa yhteiskuntavastuullisuuden strategia on enemman strateginen, eli vas-
tuullisuus kumpuaa yrityksen arvoista ja visioista (Rania ym., 2021). Tassd dis-
kurssissa inkluusiota ja monimuotoisuutta kerrotaan konkretisoitavana enem-
mén yrityksen jokapdivdisessd toiminnassa:
Tyonantajalupauksemme mukaisesti meilldi on yhteisollinen ilmapiiri, ja
organisaatiokulttuurimme ja johtamiskdytintomme ovat kaikkia kunnioittavia,
oikeudenmukaisia ja suvaitsevaisia. Tunnistamme yksiloiden erilaisuuden ja
potentiaalin, ja parannamme toimintakykydmme tarjoamalla olosuhteet, joissa
jokainen tyontekija voi kdyttdd osaamistaan ja voi hyvin. Teemme jatkuvasti toitad

toimintatapojemme yhdenvertaisuuden, diversiteetin ja oikeudenmukaisuuden
kehittamiseksi. (Fingrid)

Fingridin henkildstopolitiikan mukaisesti henkilostéd kohdellaan arvojen pohjalta
kunnioittavasti ja oikeudenmukaisesti tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusperiaatteita
noudattaen. Yhtitssd yhdenvertaisuus ja tasa-arvo ovat osa yrityskulttuuria. (Fingrid)

Yrityksend haluamme osallistaa kaikkia, huolimatta idstd, sukupuolesta, etnisista
tautoista, seksuaalisesta suuntautumisesta, fyysisista tai psyykkisistd kyvykkyyksista
ja kokemuksesta. Haluamme turvata yhdessa kulttuurin, joka rohkaisee, kannustaa ja
kuulee jokaista tyontekijagdmme. Monimuotoisuus, oikeudenmukaisuus ja inkluusio
ovat meille enemmaén, kuin sanoja. My6s arvomme ohjaavat meitd ja jokaista
tyontekijaddmme toimimaan oikein ndiden kanssa. Ne ovat niitd ydintekijoitd, jotka
ohjaavat meitd rakentamaan tiimejamme. Erilaisuus, kyvytja uniikit persoonat tekevit
meistd vahvoja. (JYSK)

Kuten ylld olevat sitaatit osoittavat, tyonantajalupaus diskurssi rakentuu ensisi-
jaisesti teksteistd, joissa tuodaan esiin yrityksen kulttuuria ja ilmapiirid, joilla on
vaikutusta tyontekijoiden tyoskentelyyn yrityksessd. Inkluusioon liittyvien tee-
mojen mukaisesti pddteema kulttuuri ja ilmapiiri koostuivat aineistossani yritys-
kulttuurista, yhteisollisyydestd ja johtamiskadytanteistd. Fingridin sitaateissa tuo-
daan esiin sekd yhteisollinen ilmapiiri ettd kaikkia kunnioittava, oikeudenmu-
kainen ja suvaitseva organisaatiokulttuuri ja johtamiskdytannot. Monimuotoi-
suutta ja inkluusiota on sitouduttu edistamé&an organisaation toiminnassa ja kay-
tanteissd niin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusperiaatteiden mukaisesti kuin yrityk-
sen arvojenkin pohjalta. Tytnantajalupaus diskursseja kayttavat yritykset mai-
nitsevat usein tekevinsé jatkuvaa kehitystyotd johtamisen ja yrityskulttuurin pa-
rantamiseksi. Ndin annetaan ymmartas, ettd yritykset ovat tietoisia kulttuurin ja
johtamisen tdrkeydestd omassa toiminnassaan. Tydnantajalupaus diskursseissa
usein korostettiin myos sitd, ettd vastuu monimuotoisuuden ja inkluusion
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toteuttamisesta kuuluu jokaiselle tyontekijdlle, eli kaikkien tulee tietdd miké toi-
minta tai kdyttdytyminen on sallittua, ja mika ei. Tama tulee esiin my6s yll4 ole-
vasta JYSK sitaatissa, jossa toimintaa liittyen monimuotoisuuteen, oikeudenmu-
kaisuuteen tai inkluusioon ohjataan yrityksen arvojen kautta. Téllaisilla lausun-
noilla “jokaisesta tyontekijdstd” tuodaan esiin sitd, ettd johto ei pelkédstdan omalla
toiminnallaan voi edistdd inkluusiokokemuksia, jos tyontekijdt eivit ole sisdistd-
neet heiltd odotettuja toimintatapoja.

JYSK sitaatissa puolestaan annetaan ymmadrtdd, ettd monimuotoisuus ja in-
kluusio kuuluvat oleellisesti organisaation identiteettiin ja kulttuuriin. Talld ha-
lutaan korostaa sitd, ettd vastuullisuus kumpuaa nimenomaan organisaation ar-
voista, ei ulkoisista odotuksista. He kayttdvat retoriikassaan vahvoja toiminta-
verbejd, jotka korostavat heiddn sitoutuneisuuttaan asioiden eteenpdin vie-
miseksi. Turvaaminen, rohkaiseminen, kannustaminen, kuuleminen ja osallista-
minen tuovat lukijalle tunteen kaikkien mukaan ottamisesta. Erilaisuutta ei tyon-
antajalupaus diskursseissa esitetd ongelmana, vaan enemmaénkin vahvuutena.
Retoriikka on tulevaisuuteen suuntautunutta ja ehka tarkoituksellisestikin ihmi-
sid inspiroivaa ja voimaannuttavaa. Tydnantajalupaus diskurssin tavoitteena on
omalla tavallaan luoda positiivinen kuva tyoskentelystd kyseisessd organisaa-
tiossa, jossa on avointa kommunikaatiota, asioiden kyseenalaistamista ja ihmis-
ten arvostamista. Samalla he tuovat esiin Kuknorin ja Bhattacharyan (2020) na-
kokannan siitd, ettd monipuolinen tydvoima voi edistdd paremmin organisaation
eri liiketoimintaprosesseja, kuten Fingridin mainitsema yleinen yrityksen toimin-
takyvyn parantaminen.

Tyonantajalupaus diskursseissa tuotiin vahvasti esille myos tyontekijoiden
ainutlaatuisuuden teemaa, johon analyysini mukaisesti kuuluivat oppiminen ja
vallisuus. Tyonantajalupaus diskursseissa tuotiin usein esille tyonantajan tar-
joama mahdollisuus henkil6iden ammatilliseen kehittymiseen ja monipuolisiin
uramahdollisuuksiin mutta toisaalta myos korostettiin tydyhteistjd, joissa mer-
kityksellistd ovat niin yhdessa tekeminen kuin hyva tiimihenkikin.

Emme koskaan unohda, ettd yrityksemme on yhté kuin henkilostomme. Teemme siksi
kaikkemme luodaksemme ympariston, jossa jokainen yksild voi loistaa. Ympariston,
jossa henkilosto haluaa olla ja kasvaa kanssamme ja joka tarjoaa mahdollisuuden
palkitsevaan, pitkdan uraan. (DHL Express (Finland))

Olemme yhtd suurta tiimid. Yrityskulttuurimme, arvomme ja tapamme tyoskennella
yhdessa tiimind varmistavat, ettd jokainen voi tuntea olevansa arvostettu ja saavansa
tunnustusta tydpanoksestaan. (DHL Express (Finland))

Ennen kaikkea erotumme kuitenkin joukosta hyviélla tiimihengelld. Carunalaiset ovat
iso tyoyhteisd, johon mahtuu monenlaisia ihmisid. Olemme aktiivista porukkaa, ja
kulttuuriimme kuuluu yhdessa tekeminen. (Caruna)

Meille tyontekijoidemme kehittdminen ja kouluttaminen on elintédrkeita tekijoitd ja sitd
my0s tuetaan vahvasti. Sinun potentiaalisi, kehittymisesi ja urahaaveesi todellakin
merkitsevit meille paljon. Niinpa tarjoamme valmennusta ja koulutusohjelmia kaikille
tyontekijoillemme. Meille vahvojen tiimien luominen on tédrkedd ja haluamme
osaltamme kouluttaa parhaat kyvykkyydet valmiiksi seuraaviin ura-askeliin. (JYSK)
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DHL Express (Finland) sitaatissa ilmaistaan selkedsti, ettd heilld tyoskennelles-
sddn jokaisella yksilollda on mahdollisuus loistaa, kasvaa ja kehittyd urallaan, he
muodostavat yhden suuren tiimin, jossa asioita tehdddn yhdessd ja kaikkia ar-
vostetaan. Myo6s Carunan sitaatissa korostetaan yhdessd tekemistd, tiimihenked
ja ihmisten monimuotoisuutta. Téllaiset esimerkit rakentavat mielikuvaa moni-
muotoisista ja inklusiivisista tyopaikoista, jossa kaikki saavat olla omia itsejddn
ja jokaisen tyopanosta arvostetaan. Sitaateissa korostetaan henkiloston tarkeytta
organisaation voimavarana ja liiketoiminnan mahdollistajana. Varsinkin DHL
Express (Finland) ensimmadisesséd sitaatissa tuodaan esiin odotusarvo siitd, ettd
kasvaminen ja kehittyminen on tavoiteltavaa henkilostolle ja sen mukaisesti
my0s organisaation toiminnalle. Téllaiset nakokulmat voivat samaan aikaan olla
my0s eksklusiivisia, koska kaikki yksilot eivat vilttamaétta koe tarvetta jatkuvalle
oppimiselle tai kehittymiselle -joillekin yksiloille saman tyon tekeminen ja sa-
massa positiossa pysyminen voi olla tydeldmaéssa riittdvad. Samankaltainen kuva
syntyy, kun tarkastellaan Carunan sitaatissa esiintuotua tyontekijéiden aktiivi-
suutta. Aktiivisuus on hyvin subjektiivinen késite ja tydeldméssa silld yleensd vii-
tataan tehokkuuteen. Eli inkluusion ndkokulmasta sovit porukkaan, kun olet ak-
tiivinen eli tehokas, joten toisin sanoen et ole tervetullut organisaatioon, jos et ole
aktiivinen.

JYSK sitaatissa kohdistetaan puhetta suoraan tyontekijoille ja potentiaali-
sille tyonhakijoille lupaamalla heille uralla kehittymistd. Yritys mainitsee tarjoa-
tykselle elintdrkeiksi ja merkitykselliseksi toimenpiteeksi mutta toimivatko ne
yksilon etuna vai selkedsti enemmain yrityksen etuna? Samaan aikaan JYSK si-
taatissa mainitaan, ettd he haluavat kouluttaa parhaat kyvykkyydet. Tytnantaja-
lupaus diskursseissa kaytettiin usein ilmauksia, ettd koulutusmahdollisuuksia
oli tarjolla vain parhaille, potentiaalisille tai omistautuneille henkiloille. In-
kluusion ndkokulmasta timi vihentidd inkluusion tunnetta, koska se asettaa ih-
miset paremmuusjdrjestykseen. Néissd ylld olevissa sitaateissa tuodaan esiin
my0s tyohon sitoutumista 1dhinnd mahdollistamalla mahdollisimman pitka ura
tai tarjoamalla urapolku. Tyontekijoiden viihtyvyyttd ja psykologista turvalli-
suutta tuotiin esille viihtyisdan tyoympaériston kautta, jossa jokainen yksilo voi
loistaa, jossa ollaan yhtd suurta perhettd, kaikkia arvostetaan ja heiddn tyopanok-
sensa tunnustetaan. Tydnantajalupaus diskursseissa yritykset yleensad korostivat
olevansa vastuullisia toimijoita, jotka ottavat toiminnassaan huomioon yrityksen
arvot ja yrityskulttuurin, joka koostuu niin kirjoitetuista kuin kirjoittamattomis-
takin yrityksen toimintatavoista ja padtoksenteosta (Liappis ym., 2019). Koipijér-
ven ja Kuvajan (2020) mukaan vastuullinen yritys pitdd huolen tyontekijoistaan
ja tarjoaa heille kehittymisen ja vaikuttamisen mahdollisuuksia luodakseen tyon-
tekijoiden lojaaliutta, sitoutuneisuutta ja korkeaa motivaatiotasoa.

Tyonantajalupaus diskurssia kayttavit yritykset haluavat korostaa, ettd
heidén yrityksessdan on yrityskulttuuri, joka edesauttaa yhteenkuuluvuutta, yh-
teisollisyyttd, yhdessd tekemistd ja kaikkien mukaan ottamista. Monesti organi-
saation arvot ja yhdenvertaisuussuunnitelmat eivat valttamattd kuitenkaan teks-
teissd kohtaa, kuten seuraavat sitaatit osoittavat:
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Savonia on korkeakouluyhteiso, jossa kaikkia kohdellaan yhdenvertaisesti ihmisid
arvostaen ja tasa-arvosta huolehtien. Arvomme on olla luotettava, yhteisollinen ja
rohkea. Nditd arvoja haluamme edistdad kaikissa toiminnoissamme ja tydnantajana.
Jokaista kohdellaan tasavertaisena korkeakouluyhteison jasenend riippumatta idstd,
sukupuolesta, asemasta, syntyperdstd tai seksuaalisesta suuntautumisesta. Taman
yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman tavoitteena on edistdd yhdenvertaisuutta
ja ehkdistd syrjintdd ja sukupuoleen tai sukupuolivahemmistoon kuuluvien
eriarvoisuutta tai eriarvoista kohtelua. Yhdenvertaisuussuunnittelun paaméaara on
syrjinndn  tunnistaminen, siihen puuttuminen, toiminnan ja kaytdntojen
yhdenvertaisuusvaikutusten  arviointi ~ sekd  yhdenvertaisuutta  edistdvien
toimenpiteiden toteuttaminen ja osallisuuden lisidminen. (Savonia)

Kaikki ldhtee arvoistamme. Ne ovat perusta ja pohja tyoyhteisollemme - sille
kayttaytymiselle, jota meilld arvostetaan. Arvojemme mukaisesti toimimalla rakentuu
turvallinen, tasavertainen ja toisiinsa luottavien osaajien tydpaikka. Kannustamme
tyo- ja vapaa-ajan tasapainoon, ja kehitimme tydyhteiséamme yhdenvertaisuuden,
tasa-arvoisuuden ja monimuotoisuuden varmistamiseksi. (Newsec)

Savonian sitaatissa yrityksen arvoiksi esitellddn luotettavuus, yhteisollisyys ja
rohkeus mutta yhdenvertaisuuden huomioiminen organisaation toiminnoissa
katsotaan tapahtuvan lakisddteisen yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelman
kautta. Samoin Newsecin sitaatissa arvot ovat turvallisuus, tasavertaisuus ja luo-
tettavuus, ja tydyhteison yhdenvertaisuuden, tasa-arvon ja monimuotoisuuden
kehittaminen tapahtuu lakisdédteisten vaatimusten mukaisesti. Ndiden esimerk-
kien mukaisesti yritysten arvopuheen ja yhdenvertaisuussuunnitelman yhteys
jad epdselvaksi. Luotettavuus, yhteisollisyys, rohkeus tai turvallisuus edistavat
varmasti organisaation myonteistd yritysmainetta, mutta edistetddnko nailld mo-
nimuotoisuutta tai inkluusiota? Luetellut arvot ndhdddn yrityksen hyvaksytta-
vind ja myOnteisind sosiaalisina hyveind tai ihanteina, joita lakisddteiset yhden-
vertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmat tdydentdvidt. Monimuotoisuuden ja in-
kluusion edistamisestd ei tdten ole kyse organisaation omasta valinnasta. Voi-
daan ehkd ajatella, ettd ndissd esimerkeissd otetaan kantaa yrityskulttuuriin,
jonka kautta yrityksen arvomaailmaa ja kdyttdytymistd pyritddn yrityksen ar-
jessa toteuttamaan, ja sen rinnalla toimii lakisddteiset vaatimukset, joita ollaan
sitouduttu noudattamaan. Esimerkiksi Savonia sitaatissa tulee esille, ettd tasa-
arvosta huolehtiminen tarkoittaa henkiloston tasavertaista kohtelua riippumatta
idstd, sukupuolesta, asemasta, syntyperdastd tai seksuaalisesta suuntautumisesta,
mutta tasa-arvoa ei korosteta yrityksen arvoissa.

Tyonantajalupaus diskurssin avulla synnytetddn mielikuvaa inklusiivisesta
tyOympdristostd normatiivista diskurssia enemmaén, mutta itseasiassa ndissa dis-
kursseissa ei vilttamattd sanota sen enempdd sitd, mitd kaikkea monimuotoisuus
ja inkluusio heilld sisdltdd, tai mitd osaa henkilostostd lausunnot koskevat. Tuo-
malla esiin vapaaehtoisia toimintatapoja ja arvoja yritykset pyrkivéat olemaan
enemmadn vakuuttavampia tai suostuttelevampia normatiivisiin diskursseihin
verrattuna. Tyonantaja diskurssin sisdlté on muotoiltu legitiimiyttd parantaviksi
kokonaisuuksiksi, jotka edistdvit organisaation myonteistd tyonantajamainetta
ja osoittavat ulkopuolisille sidosryhmille, ettd organisaatiot ovat ryhtyneet aktii-
visiin toimiin monimuotoisuuden ja inkluusion edistdmiseksi ja syrjivien kaytan-
tojen vahentamiseksi.
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4.2.3 Ideaalityontekijdn diskurssi

Edellisissd normatiivisissa ja tyonantajalupaus diskursseissa inkluusiosta viestit-
tiin korostamalla yritysten vastuullisuutta, arvoja ja organisaatiokulttuuria yri-
tysten toiminnassa, mutta ideaalityontekijan diskurssi korostaa enemmén orga-
nisaation henkilokunnan roolia yritystoiminnan resursseina ja vélineind. Ideaali-
tyontekijan diskurssien avulla yritysten verkkosivuilla viestitddn joko tyonteki-
joiden toivotuista ominaisuuksista tai toisaalta korostetaan tietynlaisen henkils-
ton mukanaan tuomia etuja organisaatiolle. Verkkosivujen teksteissd ideaali-
tyontekijan toivotaan usein olevan sopiva tyontekijd organisaatioon. ”Oletko
sind yksi meistd?”, “Sopisitko joukkoomme?”, “Kuulostaako hyvaltda?” tai " Tun-
nistatko itsesi arvoistamme?” ovat tyypillisid lausuntoja, joita useiden yritysten
verkkosivuilla tuodaan esiin. Tahtotilana yritykselld tuntuu siis olevan 1oytaa
asenteeltaan tai persoonaltaan sopivia henkil6itd, jotka mukautuvat ja sopivat jo
olemassa olevaan joukkoon ja tyoyhteisoon. Yritysten toiminnassa painottuu in-
kluusion sijaan nédin ollen vahvasti Shoren ym. (2011) ja Shoren ja Chungin (2022)
mainitsema assimilaatio, jossa henkil6 voi tuntea kuuluvansa ryhmé&an mukau-
tumalla vallitsevaan kulttuuriin ja samalla minimoiden omaa ainutlaatuisuut-
taan. Organisaatioiden verkkosivut tuntuvat olevan suunniteltu usein hyvin pit-
kille yrityksen toiminnan ja tavoitteiden 1dhtokohdista, eivitka potentiaalisten
hakijoiden tarpeista.

Aineiston jokaisen yrityksen verkkosivuilta 16ytyi jonkinlainen tyontekijan
profiili, jota kuvaamaan kaytettiin yleensi toisistaan poikkeavia adjektiiveja, ku-
ten rohkea, intohimoinen, hauska, energinen, rehellinen tai motivoitunut. Nai-
den adjektiivien tarkoituksena oli kuvata sitd, millaisia ihmisid organisaatiossa
tyoskentelee tai minkd tyyppiset tyontekijdat ovat tyonantajalle merkityksellisia.
Samalla ne sitoutuvat vahvasti organisaatiossa vallitsevaan yrityskulttuuriin ja
ilmapiiriin viittaamaan késityksiin halutusta roolikdyttdytymisestd organisaa-
tiossa (Mor Barak ym., 2022). Sekd olemassa oleville tyontekijoille kuin potenti-
aalisille tyonhakijoillekin ndma lausunnot rakensivat hyvin pitkélle yrityksen in-
kluusiomielikuvaa nimenomaan sen kannalta, arvostaako organisaatio kaikkien

(person-job fit) lisdksi tdssd diskurssissa korostuu tyontekijoiden ja organisaa-
tiokulttuurin vilinen yhteensopivuus (person-organization fit). Henkil6 voi dis-
kurssien kautta arvioida omaa sopivuuttaan organisaation kulttuuriin, arvoihin
ja tavoitteisiin. (Elsaied, 2020.) Mitd korkeampi perso-job fit tai person-organiza-
tion fit henkil6lld on, sitd enemman hin voi kokea olevansa sopiva henkil6 orga-
nisaation palvelukseen ja mahdollisuudet tytssa viihtymiseen ja tyohon sitoutu-
miseen kasvavat (Bao, Xiao, Bao & Noorderhaven, 2022). Ideaalityontekijan dis-
kurssissa oli havaittavissa kahdenlaisia painotusarvoja, ensimmaéinen oli suori-
tuskykyad ja tuloshakuisuutta painottava ja toinen oli yhteistychon ja viihtyvyy-
teen painottuva. Tarkastellaan esimerkein nditd molempia kategorioita.
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Suorituskykyyn ja tuloshakuisuuteen painottuvat ideaalityontekijdn diskurs-
sit korostivat henkiloston osaamista ja kehittymistd. Téllaiset diskurssit eivét ra-
kennu ajatukselle, ettd homogeenisestd ryhmaéstad poikkeavat ihmiset tuovat po-
tentiaalista kilpailuetua ja lisdarvoa yritykselle, vaan ettd he hakevat tietynlaisia
ihmisid organisaationsa palvelukseen. Tadssd diskurssissa on lahtooletuksena se,
ettd nykyisten ja potentiaalisten tyontekijoiden tulisi kokea kuuluvansa hyvin
tallaiseen suorituskykyad ja tuloshakuisuutta korostavaan tyoymparistoon, kuten
alla olevat sitaatit esiintuovat:

Tyontekijamme rakastavat myyntityon nopeaa tahtia ja he uskaltavat ottaa riskeja.
IIman heiddn intohimoaan ja osaamistaan emme olisi voineet saavuttaa nykyista
asemaamme. (Specsavers)

Pyrimme aina olemaan parhaita. Specsaversilla péddset osaksi tiimid, jolla on vahva
voitontahto ja selkedt paamadrat. (Specsavers)

Jysk on vaativa tyopaikka, siitd ei ole epdilystikddan. Tarjoamme kuitenkin
erinomaisen kasvuympadriston sellaisille tyontekijoille, jotka ovat halukkaita
laittamaan itsensd likoon ja ottamaan haasteita vastaan. (JYSK)

Pyrimme toimintamme jatkuvaan parantamiseen, janoamme alati suurempia tuloksia
ja haluamme tarjota kaiken kaikkiaan Suomen parasta asiakaspalvelua. Meillad
tyostddn nauttii, mikdli rakastaa asettaa riman joka pdivd rahtusen edellistd
korkeammalle, tyoskennelld ihmisten kanssa ja kilpailla yhdessd siniverisen tiimin
kesken muuta maailmaa vastaan. (JYSK)

Namad yllad olevat sitaatit korostavat ideaalityontekijan diskursseina toivottuina
ominaisuuksina ihmisten rohkeutta, kilpailullisuutta, osaamista ja suorituskykya.
Specsavers sitaateissa ldhtokohtana on tyontekijdn riskinottokyky, tyon nopea
tahti ja voitonhalu. JYSK sitaateissa puolestaan korostetaan tyon vaativuutta ja
haastavuutta, vaatimustason nostoa ja kilpailua. Suorituskykyé ja tuloshakui-
suutta korostavat ideaalityontekijan diskurssit kuvaavat tyontekijoitd adjektii-
vein intohimoinen, paras, méadratietoinen, rohkea ja osaava. Tdssd diskurssissa
ndyttdd olevan vallalla késitys, ettd yrityksen tyontekijoiden odotetaan koko ajan
pyrkimddn olemaan parhaita, tekemddn lujasti toitd ja olemaan dynaamisia ja
kunnianhimoisia. Parhaiden tyontekijoiden avulla pyritddn toiminnan jatkuvaan
parantamiseen, tavoitteiden saavuttamiseen ja tuloksen maksimointiin. Mukaan
otetaan ihmisid, jotka ovat valmiita satsaamaan paljon ja tekeméén toitd sata la-
sissa. Kuten ylld olevista sitaateista voidaan huomata, organisaation suoritusky-
vyn parantamiseen ei katsota vaikutettavan monimuotoisen tyvoiman palkkaa-
misella, jonka Sabharwal (2014) ndki yrityksen tdrkedna kilpailuetuna. Sen sijaan
tassd diskurssissa arvostetaan kovaa tyotd ja kehittymistd, itsensd likoon laitta-
mista ja uusien haasteiden vastaanottamista matkalla kohti erinomaisuutta. Sa-
moin korostetaan tydympadriston kilpailullisuutta, joka puolestaan tarvitsee yri-
tyksen palvelukseen kilpailuhenkisid yksiloitd. Tama ei tue Gotsisin ja Grimanin
(2017) tekemédd huomiota siitd, ettd inklusiivisuus edellyttda siirtymistd kilpai-
lusta keskindisyyteen ja yksilollisyyden kulttuureista kollektivismiin.

Tdssd vield yksi erittdin konkreettinen esimerkki suorituskykyyn ja tulos-
hakuisuuteen painottuvasta ideaalityontekijan diskurssista yritysten verkkosi-
vujen kontekstissa:
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Jos siis omaat taidon ndhdé juurikin mahdollisuuksia esteiden sijaan, haastat itse&si
joka pdivd tekemddn asiat entistikin paremmin ja saat vield muutkin pyrkimé&an
samaan, kannattaa jatkaa taman sivuston selaamista. (JYSK)

Tassd JYSK sitaatissa inkluusion ndkokulmasta esitetddn hyvin henkilén ominai-
suuksia rajaavia ndkokulmia, ja pakottaa potentiaalisen hakijan todella mietti-
médn sopiiko hédn joukkoon vai ei. Ja jos vastaus kysymykseen on kielteinen, ei
sitaatin mukaan ole kannattavaa jatkaa organisaatioon tutustumista heidan verk-
kosivuillaan. Tamé on esimerkki todella kovasta kannanotosta sithen, miten eks-
klusiivinen tamd tyopaikka on, heiddn muista ylevistd esimerkeistdan huoli-
matta (ks. tyonantajalupaus diskurssin ensimmadinen JYSK sitaatti). JYSK haluaa
osallistaa kaikki, huolimatta idstd, sukupuolesta, etnisistd tautoista, seksuaali-
sesta suuntautumisesta, fyysisista tai psyykkisistd kyvykkyyksistd ja kokemuk-
sesta, kunhan henkil6t ovat suorituskykyisid ja tuloshakuisia. Ndiden sitaattien
kautta esitetddn organisaation yksiloitd osallistavaa ndkokantaa mutta toisaalta
paljastetaan yksiloitd poissulkevia ilmauksia. Yleisesti ottaen monimuotoisuus
on vihemmadn ilmeinen, verrattuna kirjattuihin ihmisiltd toivottuihin tai jopa
vaadittuihin ominaisuuksiin, joita yritykset toivovat henkilostoltddan tuomaan
etuja organisaatiolle.

Tamén diskurssin lopuksi haluan tuoda erikseen esiin asenteen késitteen.
Useat yritykset mainitsivat verkkosivullaan ”oikeanlaisen asenteen”, joka mie-
lestdni kuuluu samaan kategoriaan usein rekrytoinnissa esiin tulevan “hyvan
tyypin”-kanssa. Samalla tavalla, kun organisaatioiden mielestd joku ihmistyyppi
on hyva tyyppi, he joutuvat méaéarittelemadn mika heille on oikeanlainen asenne.
Alla muutama sitaatti oikeanlaisen asenteen ilmaisemisesta:

“Bring dedication, meet possibilities”. Vapaasti suomennettuna omistautuneet ja
yrittelidat tyontekijat kohtaavat upeita mahdollisuuksia talon sisdlld etenemiseen ja
tyomahdollisuuksiin. JYSKissd ndkyy vahvasti sisdinen kasvu. Haluamme rekrytoida
tyontekijoitd, jotka haluavat edetd ja kasvaa talon sisdlld. Tuemme tyontekijoiden
kehittymistd jatkuvilla koulutuksilla ja joustavuudella, joka mahdollista ikddn tai
kokemukseen katsomatta jokaisen oikean asenteen omaavan tyontekijan kasvun ja
etenemisen. (JYSK)

JYSKissad asenne on tidrkein voimavarasi. (JYSK)

Toimintaympériston muuttuessa jokaiselta fingridildiseltd haetaan muutoskykyd,
vastuuntuntoista, oma-aloitteista ja yhteistyohaluista oman ty6én toimitusjohtajuus -
asennetta ja intoa oppia uutta. (Fingrid)

Henkilostomme monipuolinen osaaminen, kokemus ja ndkokulmat yhdistyvit
DHL:ssd yhdeksi globaaliksi tiimiksi. Jokainen meistd on sitoutunut tekemddn
parhaansa asiakkaidemme hyviksi. Asenteemme on yhteinen, mutta arvostamme
suuresti jokaisen yksilon omaa ainutlaatuista panosta. (DHL Express (Finland))

Jokaisella ihmiselld on jonkinlainen asenne tyotd ja tyoeldaméaa kohtaan. Kielitoi-
miston sanakirjan (2023) mukaan asenne on asennoitumista, suhtautumista,
asennoitumis- ja suhtautumistapaa tai kantaa jotakin asiaa kohtaan. Asenteeseen
viittaaminen liittyy tavallaan luonteenlaatuun tai siithen tapaan, miten ihminen
suhtautuu eri asioihin. JYSK sitaatti ylld tuo esiin, ettd ikd tai kokemus eivit ole
ratkaisevassa asemassa olevia tekijoitd tyontekijan henkilokohtaiseen kasvuun ja
uralla etenemiseen, vaan ratkaisevin tekijd on oikea asenne. Monimuotoisuuden
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ndkokulmasta kaikenlaiset ihmiset olisivat siis tervetulleita yrityksen palveluk-
seen, kunhan heilld on tdméd vaadittu oikeanlainen asenne, miké tdssad tapauk-
sessa on omistautunut ja yrittelids. Tédstd saa myos sellaisen kuvan, ettd oikean-
laisen asenteen omaavat henkiltt otetaan mukaan toimintaan ja heiltd voidaan
hyviksyd jopa ainutlaatuisia piirteitd, eli oikealla asenteella tydssa olisi mahdol-
lista kokea jopa inkluusiokokemuksia. Fingrid sitaatissa tuodaan esiin oman tyon
toimitusjohtajuus-asenne eli jokainen on oman tyonsa toimitusjohtaja. Yksilolta
tama vaatii paljon oma-aloitteisuutta, vastuunottamista ja itsensd johtamista. Tal-
lainen johtajuutta korostava lausunto voi olla rajoittava tekija monen yksilon
kohdalla, koska ty6 voidaan kokea liian vaativana omiin kykyihin ndhden. DHL
Express (Finland) sitaatissa puolestaan asenteen késitettd ei avata sen tarkemmin,
kuin ettd asenne on yhteinen tyoyhteison asia. Monimuotoisuuden ja inkluusion
ndkokulmasta jokaisen yksilon ainutlaatuista panosta arvostetaan mutta henki-
16iden suhtautuminen tyohon pitéisi olla samanlainen. Ideaalityontekija diskurs-
sien yhteydessd asenne riippuu siitd, kumpaa diskurssia painotetaan. Suoritus-
kykyad ja tuloshakuisuutta korostavissa diskursseissa oikea asenne syntyy roh-
keudesta, itseluottamuksesta ja halusta oppia uutta. Seuraavaksi esiteltdvassa
yhteistyohon ja viihtyvyyteen painottuvassa diskurssissa varmasti positiivisuus,
epditsekkyys ja yhteistyokyky luovat sitd ”oikeaa asennetta”. Monimuotoisuu-
den ja inkluusion ndkdkulmasta sekd ”oikea asenne” ettd “hyva tyyppi” voidaan
ndhdd syrjivand, jos henkilon asenne tai hyvyys ei kohtaa mink&dan tyopaikan
kanssa. Namd voidaan myos tulkita asenteellisiksi kannanotoiksi tyonantajan
puolesta, eli he haluavat palkata yritykseen vain heiddn normijérjestykseen sopi-
via henkiloita.

Yhteistyohon ja viihtyvyyteen painottuvat ideaalityontekijan diskurssit koros-
tivat henkiloston tyohyvinvointia, psykologista turvallisuutta ja yhdessad teke-
mistd. Talla diskurssilla korostettiin henkiloston pehmedmpid arvoja, kuten yh-
teenkuuluvuus, viihtyvyys ja reiluus. Puheessa korostettiin jatkuvan kilpailun ja
suorittamisen sijaa viihtyvyyttd, kuten Vincit sen kiteytti verkkosivuillaan: ”
Toissd on tarkoitus viihtyd - my6s maanantaisin”.

Me Vincitilld uskomme inhimilliseen ty6eldméaan, jonka rikkaus syntyy sopivasta
vaihtelusta:  erilaisten tyonteon tapojen ja  paikkojen yhdistelemisestd,
merkityksellisestd siséllostd, sopivankokoisista haasteista, ikimuistoisista yhdessdolon
hetkistd seké arjen haasteiden taklaamisesta avoimesti, mutta toisiamme kunnioittaen.
(Vincit)

Téassd Vincitin sitaatissa ndhdddan selvasti, miten suorituskykyé ja tuloshakui-
suutta korostavien ideaalityontekijoiden diskursseja vastakohtaisesti tdssd ko-
rostetaan inhimillisyyttd, avoimuutta ja kunnioitusta. Tdssa diskurssissa odotus-
arvona on, ettd yrityksen tyontekijan tyopanos suhteutetaan jokaisen henkilo-
kohtaisen tavoitetilan mukaan, eli jokaiselle raataloiddan tyotehtavit ja haasteet
yksilon omista ldhtokohdista kasin. Vallalla ei siis ole késitystd yleisestd odotus-
arvosta, ettd kaikki toimivat tietylld tavalla. Yhteistyohon ja viihtyvyyteen pai-
nottuvien ideaalityontekijan diskurssien avulla pyritddan tyoviihtyvyyden ja tyo-
hyvinvoinnin parantamiseen ja tydpaikalla vallitsevaan positiiviseen ilmapiiriin.
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Tassd diskurssissa mukaan otetaan tyontekijoitd, jotka ovat mukavia, positiivisia,
iloisia, palveluhenkisid, ystavéllisid ja reiluja. Tassd alla muutama sitaatti kuvaa-
man haluttuja luonteenpiirteita:

Meille mahtuu pelkédstdan mukavia ja yhteishenkeen satsaavia ihmisid. Valitimme
tyokavereistamme ja asiakkaistamme tinkiméattomasti. (Newsec)

Osaava, kehittymishaluinen ja hyvinvoiva henkilstd on toimintamme edellytys.
Visiomme on olla hauskin ja kehittdvin tyopaikka kaikille tyontekijoillemme. Kaikki
ldhtee arvoistamme. Ne ovat perusta ja pohja tydyhteisollemme - sille
kayttaytymiselle, jota meilld arvostetaan. Arvojemme mukaisesti toimimalla rakentuu
turvallinen, tasavertainen ja toisiinsa luottavien osaajien tyopaikka. (Newsec)

Me toimimme rohkeasti, hyvilld energialla ja yhdessd. (Caruna)
Olemme rento, energinen ja nuorekas porukka, joka tykkaa tehda toita yhdessa. (Saka)

Tulet tyoskentelemddn kollegoiden kanssa, joille on kunnia-asia tehdd asiat kerralla
oikein; heilld on Can-do-asennetta ja positiivinen eliméankatsomus. Olemme aktiivisia
ja oma-aloitteisia, innostumme haasteista ja muistamme myos hymyilla. (DHL Express
(Finland))

Namad yllad olevat sitaatit korostavat ideaalityontekijan diskursseina toivottuina
ominaisuuksina ihmisten mukavuutta, rentoutta, yhdessd tekemistd ja luotta-
musta. Tamén diskurssin odotusarvona on, ettd ihmiset haluavat ja tykkdavat
tyoskennelld yhdessd, ja Newsecin sitaatin mukaisesti satsaavat yhteishenkeen.
Sitaateissa tuodaan esille henkildston hyvinvointia, toisista valittdmistd, toisiin
luottamista ja positiivista eldmdnkatsomusta. DHL Express (Finland) sitaatin
mukaan heidédn tyontekijoilldan on Can-do-asennetta eli he ovat joustavia tdiden
suhteen, ja tyonteon lomassa he muistavat myo6s hymyilld. Newsec sitaatin visi-
ossa he haluavat olla hauska tyopaikka kaikille tyontekijoilleen. Sekd Caruna ettd
Saka mainitsevat sitaateissaan energisyyden, eli tulkitsen sen tdssa kontekstissa
tarkoittamaan nimenomaan yhdessa tekemistd ja aktiivista yhteen hiileen puhal-
tamista. Vastakohtana néille esimerkeille suorituskykyad ja tuloshakuisuutta ko-
rostavissa diskursseissa tehtiin toitd sata lasissa ja haluttiin olla parhaita. Eli tu-
lokulma on paljon pehmedmpi ja mitd ilmeisemmin tyopaikan ilmapiiri on eri-
lainen, riippuen kumpaa painotusta organisaatiossa kaytetdaan.

Ideaalityontekijan diskursseja tutkiessani on yhtend esimerkkind tuotava
vield esille Eckero Linen sitaatti suomalaisuudesta:

Suomalaisena yhtiond toimintamme perustuu suomalaisuuteen, suomalaisiin
palveluihin ja osaamiseen. Tyontekijdt ovat suomalaisten tyéehtosopimusten piirissa
tyoskentelevid ammattilaisia ja Eckero Linella on suomalaisen tyon avainlipputunnus.
(Eckero Line)

Tama Eckero Line esimerkki oli ainoa koko aineistossa, jossa otettiin kantaa yri-
tyksen tai sen henkiloston kansalaisuuteen. Esimerkissd korostetaan suomalai-
suutta, mutta verkkosivuilla ei kuitenkaan oteta kantaa siihen, miten suomalai-
suuden kasite yrityksessd madritelldan. Inkluusiomielikuvan rakentumisen kan-
nalta tdimd saattaa rajata pois esimerkiksi henkilon alkuperad, ihonvarid, uskon-
toa, kieltd tai kansallisuutta. Potentiaalinen tyonhakija voi tulkita ylla olevan esi-
merkin siten, ettd vain natiivi suomalainen on tervetullut yrityksen palvelukseen.
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Ideaalityontekijan diskursseissa ollaan tarkasteltu kahdenlaista painotusta:
suorituskykyd ja tuloshakuisuutta sekd yhteisty6td ja viihtyvyyttd. Ndiden dis-
kurssien kautta ei kuitenkaan voida ottaa kantaa siihen, minkalaisten tyonteki-
joiden keskuudessa vallitsee parempi yhteishenki, tai tyopaikka ndhd&ddn toista
parempana. Namad riippuvat paljon yrityksessd jo tydskentelevien tai potentiaa-
listen hakijoiden toiveista, eli siitd, mitd he omalta tyoeldamaltdan odottavat ja ha-
luavat. Hyva henki ja paras tyopaikka on varmasti mahdollista muodostaa mo-
lempien painotusten keskuudessa. Tdaméa onkin huomionarvoista, silld aineiston
yritykset olivat kaikki saaneet arvostusta hyvana tyopaikkana, vaikka yritykset
kayttivat verkkosivuillaan toisistaan vastakohtaisesti painottuvia ideaalityonte-
kijan diskursseja. Ideaalityontekijdn diskursseissa nostetaan esiin esimerkkejd
henkiloistd, jotka ovat organisaatiossa haluttuja tyontekijoitd. Diskursseissa ko-
rostuu se, ettd tietynlaiset ihmiset otetaan mukaan ja heilld on mahdollisuus ko-
kea inkluusiota ja yhteenkuuluvuutta. Mutta jos et sovi tdhdn joukkoon, eli olet
erilainen, niin silloin henkilon voi olla vaikea kokea inkluusiota ja yhteenkuulu-
vuutta. Inkluusion rakentumisen kannalta timid kaventaa monimuotoisuutta,
silld kaikkia henkil6itd ei kuitenkaan olla valmiit ottamaan mukaan organisaa-
tion toimintaan. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatioiden verkkosi-
vuilla esitettiin laaja-alaisesti erilaisia ilmauksia monimuotoisuuden ja in-
kluusion esiintuomiseen mutta niissa ei mielestdni edistetty yksiloiden ainutlaa-
tuisten ominaisuuksien korostamista, eli monimuotoisuutta ja inkluusiota.

424 Hyotynikokulman diskurssi

Inkluusio ja monimuotoisuus esiintyy aineistossa myos suhteessa erilaisiin orga-
nisaatioille pitkalld tahtdimelld koituviin hyotyihin. Talloin on kyse siitd, milld
tavalla monimuotoisesta henkilokunnasta ja inklusiivisista kdytdnteistd ymmar-
retddn olevan liiketaloudellisia etuja ensisijaisesti organisaation vahvuuteen ja
sen menestykseen. Hyotyndkokulman diskursseissa yksiloitiin kolme pddteemaa
suhteessa monimuotoisuudesta ja inkluusiosta esiin tuleviin hyotyihin: yrityksen
taloudellinen hyoty kilpailukyvyn ja asiakaspalvelun myotd, yrityksen moraali-
nen legitiimiys sekd yrityskuvan parantaminen. Monimuotoisuuden ja in-
kluusion taustalla olevat syyt vaihtelivat organisaatioissa, joten tulokset ovat yh-
denmukaisia Kuknorin ja Bhattacharyan (2020) sekd Veli Kormazin ym. (2022)
konteksteissa saatujen tulosten kanssa. Hydtyndkokulman diskurssi esiintyy ai-
neistossa maaéréllisesti vihiten ja padasiassa muiden, etenkin tyonantajalupaus
diskurssien yhteydessd, ja se tuottaa inkluusiosta ja monimuotoisuudesta posi-
tiivista ja tavoiteltavaa kuvaa, kuten alla olevat sitaatit osoittavat:

Globaalina yrityksend piddimme monimuotoisuutta vahvuutena. Se kattaa
sukupuolen, rodun, uskonnon, iin, vamman, seksuaalisen suuntautumisen,
kansallisuuden ja muut lain suojaamat ominaisuudet, ja lisdksi kaikki muut
eroavaisuudet, jotka tekevdt meistd ainutlaatuisia yksiloitda. Henkilostomme
monimuotoisuus  heijastaa  asiakkaidemme ja  toimintaympéristojemme
monimuotoisuutta. Tavoitteenamme on osallistava tydympaéristo - joka perustuu
keskindiseen kunnioitukseen, avoimuuteen, rehellisyyteen, luottamukseen ja
yhteistyohon - niin, ettd jokainen tuntee olevansa hyviksytty ja voi tehdd parhaansa
joka pdiva. (DHL Express (Finland))
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Vincit juhlistaa ja edistdd monimuotoisuutta ja inkluusiota varmistaakseen, ettd he
pysyvat  merkityksellisend ja  kilpailukykyisend  lahjakkuusmarkkinoilla.
Teknologiateollisuutta on pidetty homogeenisena ja ei-inklusiivisena toimialana ja
tatd Vincit mielikuvaa Vincit haluaa auttaa muuttamaan. Heiddn mielestddan mitd
monipuolisempaa heiddn tyovoimansa on, sitd paremmin he ymmartavat
loppukayttdjien tarpeita ja paremmin he pystyvit palvelemaan asiakkaitaan. (Vincit)

Ndissd ylld olevissa sitaateissa hyotyndkokulman diskurssien mukaan in-
kluusion ja monimuotoisuuden avulla varmistetaan yrityksen vahvuus ja kilpai-
lukyky. Merildisen ym. (2009) toteavat, ettd monimuotoisuuden katsotaan paran-
tavan sekd yrityskuvaa mutta myos palvelun laatua asiakaskunnan ja sen moni-
muotoisten tarpeiden ymmairtdmisen pohjalta. Organisaatiot haluavat tana pai-
vdnd saavuttaa palveluillaan ja tuotteillaan mahdollisimman laajan yleison, joka
sisdltdd hyvin monimuotoista vdestod. Erilaisten asiakkaiden tarpeet on tarkeaa
ottaa huomioon niin palveluissa, tuotteissa kuin yrityksen viestinnassakin. DHL
Express (Finland) sitaatissa tuodaan selkedsti esille se, ettd heiddn pyrkimyk-
sensd on rakentaa monimuotoinen henkilostd, joka heijastaa ympériston moni-
muotoisuutta. Tamén lisdksi Vincitin sitaatissa todetaan, ettd mitd monipuoli-
sempaa henkildsté on, sen paremmin he pystyvét palvelemaan monimuotoisia
asiakkaitaan. Ndin pyritddn parantamaan asiakastyytyvdisyyttd, mutta myos
saamaan uusia asiakkaita.

Mielenkiintoista on, ettd Vincit tuo omassa sitaatissaan esiin oman toi-
mialansa homogeenisuuden ja ei-inklusiivisuuden, johon he haluavat paran-
nusta. Tédssd sitaatissa korostuu se, ettd yritykselld on halukkuutta purkaa toi-
mialan eksklusiivisuutta nimenomaan yrityksen hyotyndkokulmasta kasin tar-
kasteluna. Vincitin sitaatissa mainitaan myos ”lahjakkuusmarkkinat”, joilla he
haluavat pysya relevantteina tekijand, eli merkityksellisend ja kilpailukykyisena
tyonantajana. Yritykset pyrkivit Jonsenin ym. (2021) mukaan luomaan mieliku-
van maineeltaan halutusta tyonantajasta, joka houkuttelee lahjakkaita tyonteki-
joitd palvelukseensa. Vincitin sitaatissa korostuu lahjakkaiden ihmisten arvosta-
minen ja ehkd osaltaan halua rakentaa talld viestinnilld itsestddn vetovoimai-
sempi tyonantaja. Tassd yhteydessa voisi pohtia sitd, mitd lahjakkuus inkluusion
ja monimuotoisuuden ndkokulmasta tarkoittaa. Miten arvioidaan tyontekijan
lahjakkuutta? Vincitin sitaatin mukaan monimuotoisen henkiloston avulla saa-
daan aikaan parempaa asiakaspalvelua. Jonsenin ym. (2021) mukaan jos organi-
saatioiden tahtotilana on erilaisten tyontekijoiden houkutteleminen, on heiddn
verkkosivuillaan korostettava erilaisten tyontekijoiden olevan tervetulleita yri-
tyksen palvelukseen. Tdhdn huutoon Vincit omalla esimerkillddn vastaa.

Hyotyndkokulman diskursseja ei kdytetd ainoastaan tuomaan esiin organi-
saatiolle koituvia taloudellisia hy6tyjd, vaan my6s korostamaan yhtaldisida mah-
dollisuuksia erilaisille yksiloille. Téalloin diskurssien avulla tuodaan esiin yrityk-
sen moraalista ndkokulmaa. Yhdenvertaisessa yhteiskunnassa tulisi eri vdesto-
ryhmid olla edustettuina niin eri organisaatioissa kuin eri tydtehtavissakin. Liap-
piksen ym. (2019) mukaan tyévoiman monimuotoisuus ja inkluusio ovat osa yri-
tysvastuullisuutta, josta on tulossa yritystoiminnan perusvaatimus ja edellytys
kannattavalle, kestdville ja hyvaksyttaville liiketoiminnalle.
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Voimme saavuttaa tavoitteemme yhdistdd ihmisid ja parantaa eldmaamme
motivoituneiden ja sitoutuneiden tyontekijéiden kanssa. Turvallisen, inklusiivisen ja
madratietoisen tydpaikan ja yhtéldisten mahdollisuuksien tarjoaminen yli puolelle
miljoonalle  ihmisellemme on  avain  palvelun  erinomaisuuteen ja
asiakastyytyvéisyyteen. (DHL Express (Finland))

Y1l&d olevassa DHL Express (Finland) sitaatissa mainitaan inklusiivisuus, ihmis-
ten yhdistaminen, eldmédnlaadun parantaminen ja yhtéldisten mahdollisuuksien
tarjoaminen. Mutta samaan asiayhteyteen on linkitetty yrityksen tavoitteiden
saavuttaminen, mddratietoisuus, ja palvelun laadun kehittaminen. Eli vaikka po-
sitiivisesti yrittdisimme ajatella, ettd hyotyndkokulman diskurssia kayttava yri-
tys nojaisivat ensisijaisesti eettisiin tai moraalisiin argumentteihin yksilon ase-
man parantamiseksi, taustalla ndyttdd kuitenkin olevan aina pyrkimys myds yri-
tyksen menestyksen varmistamiseen. Hydtyndkokulman diskursseissa esiteltiin
usein lausuntoja, joissa mainitaan henkiloston monimuotoisuus, erilaiset taustat
ja osaaminen, jotka tukevat toisiaan. Kdytdnnossa usean organisaation kohdalla
tassa viitattiin konkareiden ja juuri urapolkunsa alussa olevien henkiloston eroi-
hin, eli enemman kokemukseen ja osaamiseen, ei niinkddn monimuotoisuuden
eri ulottuvuuksiin.

Hyotyndkokulman diskurssien avulla halutaan vaikuttaa myos hyvaan
tyonantajakuvaan ja yrityksen maineeseen, johon Kuknorin ja Bhattacharyan
(2020) mukaan voidaan vaikuttaa myonteisesti organisaation monimuotoisuu-
den ja inklusiivisuuden avulla. Diskursseissa korostettiin sitd, ettd henkiloston
monimuotoisuuteen liittyvien hyttyjen toteutuminen edellyttdd inklusiivisen or-
ganisaatiokulttuurin olemassaoloa yrityksessa.

Yrityskulttuurimme perusta on avoin, yhteisollinen, uudistuva ja tuloksellinen
tyoyhteiso. Olemme muutoksen kérjessd ja varaudumme tulevaisuuteen parhaalla
osaamisella. Olemme erinomainen ja vastuullinen tyénantaja, joka saa ja pitdd parhaat
tekijit. (Fingrid)

Johtamisella ja tiimity©lld edistetddn monimuotoisuutta arvostavaa toimintakulttuuria
korkeakouluyhteisossd ja Savonian arvojen ndkymistd arjen toimintatavoissa.
Monimuotoisuus ndhdéddn korkeakouluyhteisod rikastuttavana ja se edistdd yhdessa
oppimista, yhteiskehittdmisté ja vahvistaa Savonian uudistumiskykya. (Savonia)

Yll4 olevista sitaateista avautuu ensimmadiseksi ndkdkulma ajan hengessa oleviin
vastuullisiin organisaatioihin, jotka varautuvat toiminnallaan tulevaisuuteen. In-
klusiivisen strategian valitsevan organisaation tavoitteena on Koipijarven ja Ku-
vajan (2020) mukaan kulttuuri, jossa on keskindistd luottamusta ja arvostusta mo-
nimuotoisuuteen liittyen. Tdtd kuvaavat yllad olevissa sitaateissa esiin tulevat ter-
mit yhteisollisyydestd, avoimuudesta, arvostuksesta ja yhdessd oppimisesta.
Nama diskurssit korostavat liike-eldmassa tapahtuvaa jatkuvaa muutosta ja tu-
levaisuuteen varautumista. Fingrid tuo esiin muutosjohtajuuden ja haluaa varau-
tua tulevaisuuteen omaamalla parasta mahdollista osaamista. Savonia puoles-
taan korostaa monimuotoisuuden vahvistavan sen uudistumiskykyd. Kummas-
sakin sitaatissa otetaan itse asiassa kantaa myos yrityksen johtamiskaytanteisiin.
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Johtajien kayttdaytymiselld vaikutetaan henkiloston autonomiaan ja vaikutus-
mahdollisuuksiin, joiden kautta autetaan henkilitad integroitumaan tyoymparis-
toon ja kokemaan inkluusiota (Nishii & Leroy, 2022). Toisena ndkokulmana nou-
see esiin pyrkimys houkutella, motivoida ja sdilyttdd monimuotoista tyévoimaa,
jota varten tarvitaan hyva tyonantajakuva. Fingridin esittdma retoriikka on hyvin
suorasanaista, vahdan hyokkdavad ja ehkd hiukan ylimielistakin. He ilmoittavat
olevansa erinomainen tyonantaja, joka saa ja pitdd parhaat tekijdat. Savonian reto-
riikka on paljon pehmedmpad ja heiddn sitaatissaan monimuotoisuus ndhd&dan
koko yhteistd rikastuttavana toimintatapana ja tyonantajamielikuva on enem-
médn yhdessd tekemistd ja kehittymistd vahvistava. Organisaatioiden tulee osata
hyodyntdd monimuotoisuudesta ja inkluusiosta saatava potentiaali omien tavoit-
teidensa saavuttamiseksi (Koipijarvi & Kuvaja, 2020). Joissakin yrityksissd kult-
tuuri on enemman tavoitehakuinen ja toisissa se on enemman viihtyvyyshakui-
nen, ihan niin kuin ideaalityontekijan diskursseissa jo tuli esille.

Inkluusion ja monimuotoisuuden kehittdminen ldhtee ensisijaisesti siitd, ettd
organisaatio tekee padtoksen ldhted kehittdmaan kyseisid asioita yrityksensa kay-
tianteissd. Motivaatio tillaiseen pddtokseen voi tulla esimerkiksi Liappiksen ym.
(2019) mainitseman kansainvdlisessd kilpailussa parjadmisen ndkokulmasta. He
muistuttavatkin, ettd tulevaisuudessa pédrjadvit vain ne yritykset, jotka ovat dy-
naamisia ja vastuuta kantavia toimijoita yhteiskunnassa. Haasteena hyotynako-
kulman diskurssissa, kuten monessa muussakin edelld esitellyssa diskurssissa on,
ettd monimuotoisuus ja inkluusio jadvét retoriikan tasolle, jolloin kdytannot jaa-
vét irralliseksi puheeksi.
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5 POHDINTA

5.1 Johtopaditokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli analysoida sitd, millaisia inkluusion diskurs-
seja suomalaisten yritysten verkkosivujen viestinndssd voidaan tunnistaa, ja liit-
tdd tamd aikaisempaan inkluusion ja monimuotoisuuden monialaiseen tutki-
mukseen ja havaittuihin haasteisiin. Aikaisempien tutkimusten tdydentdjand
tamd tutkimus tarjoaa vertailun 10:std suomalaisesta organisaatiosta ja siitd, mi-
ten ndmad yritykset puhuvat inkluusiosta ja monimuotoisuudesta verkkosivuil-
laan, kadyttden ilmauksia liittyen teemoihin: tyontekijoiden ainutlaatuisuus, tii-
miin kuuluvuus, kulttuuri ja ilmapiiri sekd sosiaalinen vastuullisuus. Valtaosa
inkluusion diskursseja muodostavista lausunnoista oli julkaistu yritysten verk-
kosivujen tyopaikka/yritysesittelyssd ja rekrytointi tai urasivustoilla. Lisdksi
monet yritykset esittelivdat verkkosivuillaan monimuotoisuutta ja inkluusiota
myds vastuullisuusaspektin kautta. Yritysten kohdeyleisond monimuotoisuuden
ja inkluusion osalta olivat niin nykyiset tyontekijdt, potentiaaliset tyonhakijat
kuin muutkin sidosryhmdt. Kuten Jonsen ym. (2021) tuovat tutkimuksessaan
esiin, nykyisin on yleistd, ettd potentiaaliset tyonhakijat analysoivat organisaa-
tioiden verkkosivulta 16ytyvdd monimuotoisuuden ja inkluusion viestintdd, joten
yritykset voivat verkkosivujensa sisillon avulla vaikuttaa ndiden henkildiden ka-
sityksiin siitd, miten yritys arvostaa monimuotoisuutta ja inkluusiota kaytéanteis-
sdan.

Tarkastelin aineistoani ensin teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla saa-
dakseni selville, millaisia monimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyvid teemoja or-
ganisaatiot halusivat omilla verkkosivuillaan tuoda nédkyville tai mihin teemoi-
hin he halusivat ottaa kantaa. Aiemmat yritysten verkkoviestinnastad tehdyt tut-
kimukset olivat painottuneet monimuotoisuuden ja inkluusion kasitteiden esiin-
tymiseen ja mddrittamiseen (esim. Irini, 2021; Pasztor; Bendl ym., 2022; Stockdale
ym., 2018). Verkkosivulta analysoitiin esimerkiksi sitd, millaisia ja missd mé&arin
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eri monimuotoisuuden dimensioita verkkosivuilta voitiin havaita, kuten suku-
puoli, etnisyys, vammaisuus tai kansallisuus, tai miten monimuotoisuuden ka-
site yrityksessd madaritellaan. Oman tutkimukseni teema-analyysin avulla menin
kéasitteiden madrittdmistd ja esiintymistd syvemmiille, ja etsin yrityksen verkko-
sivuilta laaja-alaisesti erilaisia erityisesti inkluusion toteuttamiseen liittyvid tee-
moja. Shoren ym. (2018) laatiman teoreettisen mallin mukaisesti annettiin ohjeis-
tusta siihen, kuinka organisaatiot voivat lisdta henkiloston inkluusiokokemuksia.
Taman mallin mukaisesti omasta aineistosta pystyin poimimaan ilmauksia psy-
kologisesta turvallisuudesta, osallisuudesta tyotiimissd, tyontekijan arvostuk-
sesta ja monimuotoisuuden edistimisestd. Heiddn laatimasta mallista ulkopuo-
lelle jdi vain vaikutusmahdollisuudet. (Shore ym., 2018.) Veli Korkmazin ym.
(2022) mallista pystyin identifioimaan lisdksi ilmauksia liittyen tyontekijan oppi-
miseen ja kehitykseen, johtamiskdytdnteisiin, tyontekijan hyvinvointiin ja yritys-
kulttuuriin. Verrattuna aikaisempiin tutkimuksiin verkkoviestinndn konteks-
tissa ndyttdisi siltd, ettd suomalaiset organisaatiot osoittavat lisdantynytta kiin-
nostusta inkluusion kdytédnteitd kohtaan. Olin ylldttynyt miten laaja-alaisesti in-
kluusioon liittyvistd aiheista yritysten verkkosivuilla puhutaan. Mutta vaikka ai-
neistosta oli 16ydettdvissd paljon yhtenevdisid teemoja, ndiden sisdllosta ei kui-
tenkaan puhuttu verkkosivuilla yhtenevéisesti, vaan eri yrityksillad oli toisistaan
poikkeavia ndkokantoja monimuotoisuuteen ja inkluusioon. Suurimmat erot tu-
livat asioiden painotuksissa, joissa osa yrityksistd painotti lausunnoissaan ylei-
sesti sosiaalista vastuullisuutta, osa yrityksen suorituskykyd ja loput henkiloston
tyotyytyvdisyyttd. Inkluusion késite ei mydskddn selvésti ole vield vakiintunut
ilmid suomalaisessa keskustelussa, mutta oli hienoa huomata, etti aineistossa
kolme yritystd kymmenestd kéytti viestinndssddn jo inkluusion késitetta.

Diskurssianalyysin avulla identifioin aineistosta nelja inklusiivisuutta ra-
kentavaa diskurssia: normatiivinen, tyonantajalupaus, ideaalityontekijan ja hyo-
tyndkokulman diskurssit. Kaikki 1oydetyt diskurssit osallistuivat eri tavalla in-
kluusiosta ja monimuotoisuudesta viestimiseen yritysten verkkosivuilla. Tulos-
ten mukaan normatiivista, tyonantajalupaus ja hyodtyndkokulman diskursseja
kayttavat organisaatiot pyrkivit ensisijaisesti edistdméén yrityksen mainetta, ra-
kentamaan imagoa ja vastaamaan sidosryhmien odotusarvoihin. Liappiksen ym.
(2019) esittama yritysvastuullisuus yritystoiminnan perusvaatimuksena ndyttaa
jalkautuneen ainakin yritysten verkkoviestintdan. Toki tdhdn liittyy yritysten la-
kisddteiset velvollisuudet edistdd yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa tyopaikoilla,
kuten normatiivista diskurssia kdyttavét yritykset tuovat esiin. Vastuullisemmat
yritykset kdyttiviat verkkosivuillaan arvosidonnaisempaa tyonantajalupaus dis-
kurssia, joka tuo lakisdéteisid velvollisuuksia vahvemmin esiin tyonantajan si-
toutumista sosiaaliseen vastuullisuuteen. Hy6tyndkokulman diskursseissa pai-
notettiin my6s moraalista ndkokantaa monimuotoisuuteen ja inkluusioon, mutta
lissiksi ndiden diskurssien avulla pyrittiin yrityksen taloudelliseen hyodyn mak-
simointiin.

Nama edelld mainitut diskurssit edustivat symbolista puhetta monimuotoi-
suudesta ja inkluusiosta, joiden avulla tuodaan esiin sitd, ettd organisaation toi-
minnassa on puututtu tédllaisiin epdkohtiin. Selvasti tutkimustuloksista kdy ilmi,
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ettd organisaatiot pitdvat tarpeellisina ja merkityksellisind tuoda téllaista puhetta
verkkosivuilleen. Pasztorin (2019) tutkimustuloksiin nojaten organisaatiot voi-
van ndin vakuuttaa ulkoiselle yleisolle sitoutumista, tyontekijoiden ja sidosryh-
mien hyvinvoinnista kiinnostumista ja toimiensa lainmukaisuutta. Monimuotoi-
suus- ja inkluusioaloitteiden tuloksia ei yritysten verkkosivuilla kuitenkaan esi-
telty. Muutamalla yritykselld (Caruna, DHL Express (Finland), Newsec) oli verk-
kosivuillaan sukupuolijakauman numeraalinen esittely, joka ei yksistddn vield
kovin monen sosiaalisesti syrjdytyneen henkilon kohdalla vakuuta organisaation
suurta kiinnostusta monimuotoisuutta ja inkluusiota kohtaan. Tutkimustulok-
sissa oli ndhtavilld, ettd lisddntyneestd puheesta huolimatta normatiivisissa, tyon-
antajalupaus ja hyotynakokulman diskursseissa jdi yritysten konkreettiset toimet
asioiden edistdmiseksi vield monessa kohtaa lukijalle epédselviksi. Yritysten verk-
kosivuilla oli l16ydettdvissd hienoja ja mahtipontisiakin monimuotoisuuslausek-
keita, mutta ne jaivat hyvin retorisiksi lausunnoiksi ilman konkretiaa; strategian
kayttoonottoa, arviointia ja julkisia tuloksia. Pelkén strategian esittely ei ratkaise
haasteita, jos asioita ei toteuteta kdytannossd. Johtopddtoksend voidaan todeta,
ettd suomalaisten yritysten verkkosivuilla on paljon inkluusioon ja monimuotoi-
suuteen liittyvid diskursseja, ja niiden tiedostettiin olevan yksi tdrked elementti
hyvédn tyonantajakuvan luomisessa. Aiempi FIBS:in (2023) Suomessa tehty tutki-
mus on yhdenmukainen tdman havainnon kanssa. Siind tutkimuksessa moni-
muotoisuus ja inkluusio néhtiin suomalaisten yritysten mielestd melko olennai-
sina teemoina, joiden merkitys arvioidaan kasvavan tulevaisuudessa. Aivan ku-
ten siindkin tutkimuksessa, tdstdkin aineistosta oli 16ydettdvissd yksittdisia mo-
nimuotoisuutta ja inkluusiota edistdvid toimenpiteitd, mutta systemaattisuus
ndyttdisi toimissa vield puuttuvan. Tai sitten ongelma on monimuotoisuudesta
ja inkluusiosta viestimisessd, jota ei osata tehdéa vield oikealla tavalla.
Tutkimustulosten mukaan jokaisen organisaation verkkosivuilta 16ytyi ide-
aalityontekijan diskursseja, joiden kautta yritykset viestivit sitd, mitd yritys odot-
taa tulevilta ja nykyisiltd tyontekijoiltddan. Yritysten verkkosivuilta oli 16ydetta-
vissd kahdenlaisia painotuseroja henkiltihin liittyen, joko suorituskykydi ja tulos-
hakuisuutta painottavia diskursseja tai yhteistyohon ja viihtyvyyteen painottu-
via diskursseja. Yritysten pyrkimys tuntui olevan hakea tytyhteis6on henkilits,
jotka ovat sopivia jo olemassa olevaan joukkoon tai tyoyhteisoon. Ndiden dis-
kurssien kautta voidaan yritysten ndkokulma ndhdd painottuvan vahvasti in-
kluusion suhteen assimilaatioon, jossa tyontekija mahdollisesti kokee vahvaa yh-
teenkuuluvuutta ryhmaan ja vallitsevaan kulttuuriin, mutta voi joutua minimoi-
maan omaa ainutlaatuisuuttaan. Organisaatiot tuntuivat arvostavan sellaisten
sdantojd ja tavoitteita. Hyotyndkokulman diskursseissa inkluusioon liittyva eri-
laistaminen ilmeisesti voisi my6s olla mahdollista, jos erilaisia yksiloité tarvittai-
siin organisaation kilpailukyvyn ja menestyksen kannalta. Sekd assimilaatio etta
eriyttaminen ovat kuitenkin inkluusion suhteen ongelmallisia, koska ne rajoitta-
vat monien yksiloiden mahdollisuutta osallistua tdysimddrdisesti organisaation
toimintaan. (Shore & Chung, 2022.) Syrjintdd ei aineiston diskursseissa hyvak-
sytty, mutta tdméd onkin organisaatiolle lainmukainen vaade. Tédssad yhteydessa
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on hyvd muistuttaa, ettd ihminen ei luonnostaan ole inklusiivinen, vaan hakeu-
tuu mielellddn samankaltaisten ihmisten seuraan (Shore & Chung, 2022). Usein
on helpompi tehdd yhteistyotd samankaltaisten ihmisten kanssa, eli aina syrjin-
takddn ei ole tietoista. Samoin tyoyhteiso ei vilttamattd koe ongelmia yrityksen
yhdenvertaisuudessa, jos henkil6stt on kovin homogeeninen. Téllaista toimintaa
padstddn muuttamaan vain tiedostamalla olemassa oleva toimintakulttuuri ja sen
jalkeen aktiivisesti ja tavoitteellisesti ldhted muutamaan sitd haluttuun suuntaan.

Aineistosta l6ytyneet diskurssit voivat aiheuttaa yhdessa kaytettynd myos
ristiriitaisia ajatuksia inkluusiosta ja monimuotoisuudesta. Esimerkiksi
Specsaversin verkkosivuilla mainittiin henkildsto, joka arvostaa hauskanpitoa,
kayttaytyy ystdvillisesti, lampimadsti ja myotatuntoisesti, mutta samaan aikaan
toisaalla he toivat esiin lausuntoja, jossa henkilosto tekee lujasti toitd, on kunni-
anhimoinen, voitontahtoinen, madritietoinen ja pyrkii aina olemaan paras. Sa-
malla verkkosivulla on siis ideaalityontekijan diskurssista sekd suorituskykyad ja
tuloshakuisuutta ettd yhteistyo6td ja viihtyvyyttd painottavaa diskurssia. Téllaiset
toisilleen vastakkaiset diskurssit voivat saada lukijan hdmilleen siitd, millaista
tyontekijdd yritys etsii -hauskanpitdjdd vai voitontahtoista - ja samalla se vahen-
tdd uskoa inkluusioon. Téllaisia diskursseja kayttavat yritykset voivat pyrkid pa-
rantamaan rakennettua tyonantajamielikuvaansa yhdistdmalld tarkoitukselli-
sesti teksteihin myos pehmedmpid arvoja ja ehkd siten lieventdiméaan mielikuvaa
pelkédstddn litketoiminnan kasvutavoitteisiin pyrkivastd organisaatiosta.

Loytyneilld ideaalityontekijan diskursseilla inkluusiota ja monimuotoi-
suutta rakennettiin tietynlaisten yksiléiden tai ryhmien kautta, jolloin mahdolli-
suus inkluusioon kuvattiin rajoitettuna. Monimuotoisuudella tai inkluusiolla ei
sindlldédn ollut organisaatiolle merkitystd, vaan enemménkin henkilén sopivuu-
della, asenteella ja persoonallisuudella. Tdssd todentuu Koipijarven ja Kuvajan
(2020) ndkemys siitd, ettd suomalaisissa yrityksissd ajaudutaan usein samaan
erehdykseen aina uudestaan, eli tyontekijoiden kloonaamiseen. Yritysten perim-
mdinen tarkoitus on voiton tuottaminen, joten on ehkd ymmarrettiavas, ettd heille
voi olla helpompaa palkata sentyyppisid ihmisid, joiden avulla yritykselle on
tuotu menestystd aikaisemmin. Tama voi olla yksi syy siihen, miksi yritykset ei-
vidt uskalla palkata monimuotoista henkilokuntaa, tai he eivét ole sisdistaneen
niiden organisaatiolle tuomia hyotyjd. Tilanne ndyttdd olevan sellainen, kuten
Liappis ym. (2019) tutkimuksessaan toteavat, ettd Suomessa ei ole vield kunnolla
tiedostettu yhteiskunnassa ja tyoyhteisossd olevaa erilaisuuden aitoa voimavaraa.
Nyt olisi aika pohtia sitd, miten organisaatiot saataisiin rekrytoimaan monenlai-
sia osaajia, jotka kokisivat olevansa soveltuvia tychonsd, sitoutuisivat organisaa-
tioon ja tuottaisivat ndin hyvad tulosta. Inkluusion haasteena on, ettd jokainen
saa olla oma itsensd ja tuntea kuuluvansa joukkoon. Inklusiivisuus toteutuu
vasta, kun yksilod kohdellaan sisédpiirildisend samaan aikaan kun hdnen ainut-
laatuisuuttaan ja erilaisuuttaan arvostetaan. Inklusiivinen kulttuuri ei pakota
kaikkia olemaan yhdestd muotista, vaan arvostaa aidosti erilaisuutta tiimin ai-
nutlaatuisena voimavarana.

FIBS (2023) tutkimuksen mukaan organisaatioiden merkittavimpid moni-
muotoisuuden ja inkluusion haasteita tdlld hetkelld ovat henkiloston osaaminen,

56



johdon ja henkiloston sitoutuminen sekd monimuotoisuudesta ja inkluusiosta
viestiminen. Téhdn viimeiseen haasteeseen voidaan tdmé&n tutkimuksen avulla
saada vaihtoehtoisia malleja siihen, miten organisaatiot kdyttdvat ulkoisessa
tyonantajaviestinndssadn monimuotoisuus- ja inkluusioretoriikkaa. Jos diskurs-
sit ovat hyvin symbolisia, jdd lukijalle epédselviksi, miten asiat kdytannon tasolla
ovat edenneet. Jos taas diskurssit ovat hyvin henkilokohtaisia ominaisuuksia tai
ambitiota korostavia, potentiaalinen hakija voi kokea olevansa joukkoon sopima-
ton yksilo, ja jattad taten hakeutumatta organisaation palvelukseen. Jonsenin ym.
(2021) tutkimuksen mukaan verkkoviestinndssd monimuotoisuuteen keskittymi-
nen hyodyttdd nimenomaan talenttien houkuttelemisessa, kun taas inklusiivi-
suuteen keskittyminen hyodyttdd haluttuna tyonantajana esiintymistd. Potenti-
aaliselle hakijalle muodostuu verkkosivuilla olevien diskurssien kautta joko ne-
gatiivinen tai positiivinen kuva organisaation toiminnasta ja siitd, sopisiko hdn
joukkoon. Chen ym. (2020) huomioivat tutkimuksessaan, ettd nykyisin uuden su-
kupolven tyontekijdt kiinnittdvat enemman huomiota tyénantajan oikeudenmu-
kaisuuteen ja tasa-arvoon. Samoin Jonsen ym. (2021) toivat esiin omassa tutki-
muksessaan, ettd ennen kaikkea millenniaalit odottavat tyonantajaltaan moni-
muotoisuutta ja inkluusiota. Erityisen tietoisia yritysten verkkosivuillaan valitta-
mistd signaaleista ovat vihemmistoryhmiin kuuluvat tyonhakijat, jotka hakevat
tyonhaun yhteydessd vahvistusta siihen, ettd heiddn ryhménsa on hyvaksytty ja
tuettu organisaation toiminnassa (Stockdale ym., 2018). Koska aidosti inklusiivi-
nen tyoyhteiso tarjoaa Paiucin (2021) mukaan organisaatioille huimaa kilpailue-
tua nykyisessd globaalissa toimintaympaéristdssd, luulisi yritysten pyrkivan no-
peasti reagoimaan niin omiin monimuotoisuus ja inkluusiokdytantoihin kuin
niistd viestimiseenkin verkkosivuillaan.

Tdamd tutkimus antaa nikokulmaa siihen, miten inkluusio ja monimuotoi-
suus rakentuu suomalaisten organisaatioiden verkkosivuilla. Aineiston diskurs-
sien kautta syntyi mielikuva inkluusioon liittyvéastd yhteenkuuluvuuden tun-
teesta suomalaisessa tyoelamaéssd, varsinkin jos olet oikeanlainen tyyppi, mutta
enemmadn haasteita tuntuu olevan ainutlaatuisuuden hyvéaksymisessd. Nyt dis-
kurssien kautta vélittyva todellisuus tuo kylld esiin paljon puhetta monimuotoi-
suudesta ja inkluusiosta mutta samalla se sisiltdad paljon poissulkevia lausuntoja
ja ndin ollen tekee haastavaksi tulkita sitd, mitd yritykset oikeasti diskurssien
kautta haluavat viestid. Jos yritykset haluavat tuoda verkkosivuillaan aidosti
esiin inklusiivista tyonantajamielikuvaa ja yrityskulttuuria, tulee heiddn analy-
soida sitd, millainen viesti heidén kirjoituksistaan ulkopuolisille henkilsille valit-
tyy. Yhdyn Gotsisin ja Grimanin (2017) ndkemykseen siitd, ettd organisaatioiden
pitdisi ensin tietoisesti priorisoida monimuotoisuuteen liittyvia kulttuurisia ja
asenteellisia muutoksia ja Veli Kormazin ym. (2022) mukaan sen jdlkeen omak-
sua inklusiiviset toimintatavat, jotta organisaatiot voivat tarjota oikeasti oikeu-
denmukaisen ja tasa-arvoisen tydpaikan, jossa kaikkia kohdellaan yhdenvertai-
sesti. Positiivista on, ettd inkluusiosta on suomalaisten yritysten verkkosivuilla
jo paljon puhetta, mutta vield tarvitaan konkreettisempaa viestintdd siitd, ettd
asiat on muutettu kdytannoiksi. Mika voisi motivoida suomalaisia yrityksid edis-
tdimddn inkluusiota ja monimuotoisuutta organisaationsa kadytdnteissd ja
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viestimddn niistd selkeimmin omilla verkkosivuillaan? Miki ténd pdivand tekee
heistd oikeasti halutun ty6nantajan potentiaalisten hakijoiden mielestd? Naissa
kysymyksissd on kiteytettynd se, mitd tama koko tutkimus perddankuuluttaa.

5.2 Tutkimuksen rajoitteet ja jatkotutkimusaiheet

Tutkimusten tuloksia tarkastellessa on huomioitava, ettd tutkimuksessa analy-
soitu aineisto koostuu kymmenen suomalaisen organisaation verkkosivujen si-
sallostd, joten tuloksia ei voi yleistdd vastaamaan vallitsevaa inkluusio- ja moni-
muotoisuuskeskustelua kaikkien suomalaisten yritysten laajuisesti. Lisdksi tut-
kimusta luettaessa on muistettava, ettd aineistoa on rajattu tarkastelemaan tiet-
tynd aikana, tdssd tutkimuksessa yhden kuukauden ajalle, joten verkkosivujen
sisdltdmat inkluusion diskurssit voivat vaihdella verkkosivujen jatkuvan ja aktii-
visen pdivittimisen takia. Verkkosivujen sisalto ei siis pysy muuttumattomana.
Tutkimus on rajautunut vain suomalaisiin organisaatioihin, joten se ei ota huo-
mioon kansainvilisissd organisaatioissa esiin tulevia inkluusiomielikuvia raken-
tavia teemoja. Voisikin olla mielenkiintoista tehdd vertailua inkluusion diskurs-
seista suomalaisten ja kansainvilisten organisaatioiden vililld. Tutkimuksen ai-
neisto rajautui myos koskemaan vain verkkosivuilta 16ytyvid tyonhakijalle tar-
koitettuja yritysesittelyjd ja vastuullisuusaineistoja. Aineiston sisdlté on taméan
takia hyvin yritysviestintdldhtoinen. Jos aineistona olisi ollut esimerkiksi someti-
lejd tai blogi kirjoituksia, olisi aineisto voinut sisdltdd enemman konkreettisia mo-
nimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyvid esimerkkejd tai ainakin vdhemman vi-
rallista yrityksen kantaa aiheeseen liittyen.

Tutkimus avasi yhdenlaisen nakyméan Suomessa vahan tutkittuun aihee-
seen. Keskityin tdssd tutkimuksessa siis ainoastaan organisaatioiden verkkosivu-
jen yritysesittelyihin ja sosiaaliseen vastuullisuuteen, mutta jatkotutkimuksen
kannalta voisi olla mielenkiintoista sisdllyttda aineostoon tydpaikkailmoitukset
tai uratarinat. Olisi mielenkiintoista verrata tulevatko nyt loydetyt diskurssit
esiin myos yritysten tyopaikkailmoituksissa, vai korostetaanko sielld eri asioita
inkluusioon ja monimuotoisuuteen liittyen. Dokumentteihin perustuvan tiedon
avulla sain yritysten verkkosivuilta paljon informaatiota, jonka jdrjestelin kasitel-
tavddn muotoon teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla. Diskurssianalyysin
avulla pddsin selville siitd, miten kielen kaytolld tuodaan esille organisaatioiden
inkluusiota ja monimuotoisuutta yritysten verkkosivuilla. Erilaisilla aineisto- ja
metodivalinnoilla voitaisiin mahdollisesti ymmartdd syvéllisemmin monimuo-
toisuuden ja inkluusion kdytédnteitd ja haasteita organisaatioiden kdytanteissa.
Tutkimukseen voisi tuoda lisdarvoa esimerkiksi teemahaastattelun tai havain-
noinnin keinoin. Johtajat voisivat puhua omista inkluusiojohtamisen nakemyk-
sistddn ja kokemuksistaan, mutta toisaalta olisi mielenkiintoista haastatella eri-
laisia, monimuotoisia tyontekijoitd, ja kuulla heiddn ndkemyksidan siitd, miten
erilaisten yksil6t organisaatiossa kokevat inkluusiota. Inklusiivinen johtajuus on
suomessa vahén tutkittu johtamisen tutkimusalue, ja erityisesti sen kdytannon
toteuttamisesta tarvittaisiin lisdd tutkimustietoa. Monimuotoisuus ja inkluusio
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esiintyivit aineistossa pddasiallisesti henkiloston ominaisuutena, joten lisdksi
olisi mielenkiintoista tutkia organisaatioiden johdon monimuotoisuutta ja in-
kluusiota, koska sieltd kdytdnteet valuvat alaspdin organisaatioon.

Tassd tutkimuksessa ei mydskadan tutkittu mahdollisia eroja yritysten verk-
kosivuilleen sanoittaman ja oikeassa tyteldamaéssd tekemiensd valintojen valilld,
eli tutkimaan monimuotoisuuden ja inkluusion aitoutta. Meiddn on kriittisesti
tiedostettava, ettd yritysten todellisuus voi olla jotain ihan muuta kuin organi-
saation ulkoinen verkkoviestintd. Esimerkiksi tyonantajalupaus diskurssi korosti
inkluusion ja monimuotoisuuden olevan yksi organisaation arvoista ja visioista,
joiden kautta rakennetaan tyontekijoiden tyoskentelyyn positiivisesti vaikutta-
vaa yrityskulttuuria ja ilmapiirid, mutta verkkosivut eivéat kerro sitd, miten konk-
reettisesti nditd monimuotoisia henkil6itd arvostetaan ja otetaanko heitd mukaan
tdysimddrdisesti organisaation toimintaan. Lisdksi jatkotutkimusaiheena voisi
olla se, miten potentiaaliset tyonhakijat tai yrityksessd jo tyoskentelevit tyonte-
kijat kokevat 16ydetyt inkluusion diskurssit houkutteleviksi tai sopiviksi moni-
muotoisuuden ja inkluusion kontekstissa. Miten ndmad eri diskurssit vaikuttavat
potentiaalisen hakijan mielikuvaan organisaatiosta tai vastaavatko ne heidan tie-
don tarpeeseensa? Millaista tietoa potentiaaliset hakijat ylipddtadn etsivét ja tar-
vitsevat yrityksen verkkosivuilta monimuotoisuuteen ja inkluusioon liittyen,
jotta he voivat varmistua organisaation soveltuvuudesta heidédn tarpeisiinsa, ja
ettd kyseisen organisaation tekemdt ratkaisut ovat heille sopiva ja merkitykselli-
sid.
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https:/ /www.vincit.com/

https: / /www.vincit.com/ careers-at-vincit

https:/ /www.vincit.com/ sustainability-and-responsibility
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https:/ /www.newsec.fi/
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https:/ /www.eckeroline.fi/ toihin

caruna

https:/ /caruna.fi/

https:/ /caruna.fi/tietoa-meista /ura-carunalla
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