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Tyodelaman kontekstissa monimuotoisuudella tarkoitetaan tyontekijoiden ja henkiloston
keskindisid eroavaisuuksia esimerkiksi sukupuolessa, idssd, seksuaalisessa suuntautumisessa,
koulutuksessa ja arvoissa. Laajemmin kyse on kaikkien ihmisten yhdenvertaisesta kohtelusta
eroista ja erilaisuudesta riippumatta. Monimuotoisuusosaaminen ja -monimuotoisuuden
edistdminen on ajankohtainen aihe suomalaisille tyonantajille. Globalisoitumisen ja
maahanmuuton myota tyontekijoiden joukko on yhd monimuotoisempi ja kansainvalisempi.
Suomalaiset tyonantajat tyollistavat tyontekijoitd myods Suomen rajojen ulkopuolella ja samalla
Suomeen tulee uusia tyontekijoitd muualta. Lisaksi vaeston ikdantyminen ja elakdityminen lisaa
tyovoiman tarvetta, silld eldkeldisten maara kasvaa suhteessa tyoikaisiin.

Monimuotoisuutta voidaan edistaa tyopaikoilla ja tyoelamassa eri tavoilla. Erityisen tarkeda on
ottaa monimuotoisuus huomioon rekrytoinnissa ja rekrytointiviestinndssa. Yksi merkittava
rekrytointiviestinndan kanava on yrityksen verkkosivut, joiden avulla potentiaaliset tyénhakijat
tutustuvat mahdolliseen tydnantajaan. Verkkosivuillaan yritys voi vaikuttaa tyonhakijan
ensivaikutelmaan ja mielikuviin tydnantajasta.

Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten monimuotoisuudesta viestitdaan
suomalaisten tydnantajien verkkosivuilla. Kohdeyrityksiksi olen valinnut viisi vuoden 2021
Vastuullinen Tyonantaja -kampanjassa sijoittunutta tyonantajaa: lkea Oy, Sitowise Group Oyj,
Veikkaus Oy, Destia Oy ja S-ryhma. Tutkimusaineistoni muodostuu verkkosivujen tydnhakijoille
kohdistettujen sivujen ja uraosioiden tekstista ja kuvista. Analyysissani hyoédynnan
teoriaohjaavaa sisallénanalyysia. Analyysini jakautuu kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmaisessa
vaiheessa tarkastelen monimuotoisuusaiheiden sijoittumista verkkosivuilla. Toisessa vaiheessa
analysoin ja tarkastelen verkkosivujen monimuotoisuuden teemoja. Lopuksi tarkastelen
verkkosivujen kuvien kuvatyyppejd ja monimuotoisuuden ominaisuuksia.

Yritykset viestivat monimuotoisuudesta pdasadntoisesti verkkosivujen ura-, vastuullisuus- ja
yrityssivuilla. Tunnistin tekstiaineistosta kahdeksan teemaa, joiden yhteydessd yritykset
viestivat monimuotoisuudesta. Hallitsevin teema verkkosivuilla oli tasa-arvo. Verkkosivujen
kuvissa hyddynnettiin monimuotoisuutta korostavia metaforia ja piirteitd. Kuvissa olevista
henkildista miehida ja naisia oli kuvattuna maarallisesti yhtd monta kertaa. Henkil6ista
enemmistd oli valkoisia aikuisia. Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, ettd tarkasteltavat
yritykset viestivat monimuotoisuudesta verkkosivuillaan, mutta verkkosivujen valilla on
keskindisia eroja, eikd viestiminen ei noudata vakiintunutta rakennetta. Verkkosivuilla
monimuotoisuudesta viestitdan erilaisten teemojen yhteydessa ja kuvallisella ilmaisulla.

AVAINSANAT: Monimuotoisuus, WWW-sivut, rekrytointi, tydelama, sisallénanalyysi
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1 Johdanto

Pohjoismaiden suurin yritysvastuuverkosto FIBS (Finnish Business & Society ry) julkaisi
tammikuussa 2021 artikkelin, jossa kartoitettiin suomalaisyritysten kannalta keskeisia
yritysvastuun trendeja tuleville vuosille. Artikkelissa yhtena trendina mainittiin
sosiaalisen vastuun kasvu ja sen monipuolistuminen (llja ja muut, 2021). Erityisesti
ihmisoikeudet ja monimuotoisuus olivat sosiaalisen vastuun nousevia teemoija (llja ja
muut, 2021). Monimuotoisuusosaamisen lisddminen nostettiin esille my6ds Sanna
Marinin hallitusohjelmassa (Valtioneuvosto, 2019, s. 138) ja maaliskuussa 2021 Tyé- ja
elinkeinominimisterid  kdynnisti Tydelaman monimuotoisuusohjelman. Ohjelman
toimenpiteilld pyritddan vahentamaan tyomarkkinoiden rakeenteellista syrjintda ja
lisddmaan tietoisuutta monimuotoisuuden hyodyista (Tyo- je elinkeinoministerio, 2021).
llja ja muut (2021) toteavat, ettd viimeistadn Black Lives Matter -lilkkkeen myota esille
noussut julkinen keskustelu epdoikeudenmukaisesta kohtelusta ihonvarin takia on
saavuttanut yritystenkin tietoisuuden tybelamassd tapahtuvasta syrjinndstd ja
epdoikeudenmukaisuudesta ja tata myota monimuotoisuuden tilasta tyopaikoilla (llja ja

muut, 2021).

Ty6elaman monimuotoisuudella tarkoitetaan tyontekijoiden erilaisuutta ja
eroavaisuuksia. Yleisesti ottaen monimuotoisuudella viitataan kaikkiin niihin
ominaisuuksiin ja piirteisiin, jotka erottavat ihmiset toisistaan. Tyypillisesti tutkimukset
ovat keskittyneet sukupuoleen, ikddn ja rotuun liittyviin eroavaisuuksiin, mutta
monimuotoisuus ulottuu my0ds eroavaisuuksiin esimerkiksi koulutuksessa, osaamisessa,
uskonnossa, arvoissa ja asenteissa (Tyoterveyslaitos, n.d.). Vaikka tyoelaman
monimuotoisuuden ja tasavertaisuuden huomioon ottamisessa on tapahtunut
myonteista kehitystd, niin suomalaisyrityksilla ja tyoyhteisoilla riittaa silti vield paljon
parannettavaa. Ahmadin vuonna 2020 tehdyn tutkimuksen mukaan tyomarkkinat ovat
Suomessa edelleen hyvin  syrjivat maahanmuuttajatyonhakijoita  kohtaan.
Tutkimuksesta selvidd, ettd Suomessa tyonhakijan etniselld nimelld, joka kasitetdan
tutkimuksessa Euroopan ulkopuoliseksi nimeksi, on tilastollinen yhteys siihen, etta tulee

kutsutuksi tyohaastatteluun (Ahmad, 2020, s.13).



Monimuotoisuusosaamista ja -tietoutta tarvitaan tyoOpaikoilla. Suomessa on télla
hetkelld pulaa osaavista tydntekijoistd, johon vaikuttaa esimerkiksi se, etta tydnhakijoita
ei ole tarpeeksi ja samalla eldkeldisid on suhteessa enemman tyoikaisiin tyontekijoihin.
Tyovoimapulaan onkin pyritty vastaamaan kaantamalld katse kohti tydelaman
ulkopuolella olevia ryhmia, kuten tyottémia, henkil6ita, joilla on vamma, osatyokykyisia
ja maahanmuuttajia (Colliander ja muut, 2009, s. 42). Tyoévoimapulan lisaksi
globalisaatio ja kansainvalistyminen ovat vauhdittaneet tyévoiman
monimuotoistumista. Parjatdkseen globaalissa kilpailussa suomalaiset yritykset
tarvitsevat yha enemman erilaisia koulutus- ja ammattitaustoja, kulttuurien
tuntemusta, kielitaitoa sekd eri ikaisten, eri sukupuolten ja erilaisten vihemmistojen
nakemystda. Monimuotoisuudesta on myds liiketoiminnallista hydtya. Monimuotoisen
tyovoiman on muun muassa nahty lisddvan yrityksen innovaatio- ja kilpailukykya
(Colliander ja muut, 2009, s. 42). Toisaalta monimuotoisuuden on koettu parantavan
tyonantajamielikuvaa ja auttavan parhaiden osaajien rekrytoinnissa. (Saikkonen &

Halttula 2020, s. 4; Lorenzo ja muut, 2017).

Yksi tarked osa-alue, jossa monimuotoisuus tulee ottaa huomioon, onkin yrityksen
rekrytointikdytanteet ja rekrytointiviestintd. On ensisijaisen tarkeaa, miten, missa ja
milld tavoin monimuotoisuudesta viestitdan mahdollisille tyonhakijoille. Yksi tarkea
rekrytointiviestinnan kanava on yrityksen verkkosivut, joiden kautta potentiaaliset
tyonhakijat tutustuvat mahdolliseen tybnantajaan. Tyoterveyslaitoksen (2021)
Moninaisesti parempi -hankkeen yhteydessa julkaistiin suositukset, joiden avulla
monimuotoisuutta voidaan edistdd rekrytoinnissa. Suosituksissa nostettiin esille
esimerkiksi se, ettda mikali yritys arvostaa monimuotoisuutta ja kokee monimuotoisuutta
edistavat aiheet tarkeiksi, yrityksen kannattaa viestia siita selkeasti verkkosivuillaan ja
tyopaikkailmoituksissa. Samalla tavalla myos yrityksen kayttamissa kuvissa tulisi ottaa
huomioon monimuotoisuus ja tasa-arvo. Onko kuvissa eri-ikaisia, eritaustaisia ja eri
sukupuolia edustavia henkil6itd? Monimuotoisuutta tukevan rekrytointiviestinnalla ja

kuvastolla voidaan tavoittaa heterogeeninen joukko tydnhakijoita. Tassa tutkielmassa



perehdyn tarkastelemaan sitd, miten Suomessa toimivat yritykset viestivat

monimuotoisuudesta verkkosivuillaan.

1.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimukseni tavoitteena on selvittdd, miten monimuotoisuudesta viestitdan
suomalaisten tyonantajien verkkosivuilla. Verkkosivuilla otan tarkasteluuni erityisesti
tyonhakijoille kohdistetut sivut ja osiot. Tarkastelun kohteeksi olen valinnut viisi vuoden
2021 Vastuullinen Tydnantaja -kampanjassa sijoittunutta tydnantajaa: lkea Oy, Sitowise

Group Oyj, Veikkaus Oy, Destia Oy ja S-ryhma.

Tavoitteen tueksi muodostin seuraavat tutkimuskysymykset:

1) Missa paikoissa verkkosivuilla yritykset viestivait monimuotoisuudesta?

2) Mitda monimuotoisuuden teemoja verkkosivuilta voidaan tunnistaa?

3) Miten monimuotoisuus nadkyy verkkosivuilla olevissa kuvissa?

Ensimmaisen ja toisen tutkimuskysymyksen avulla perehdyn verkkosivujen kirjoitettuun
tekstiin. Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla pyrin tarkastelemaan sitd, mihin
monimuotoisuus ja sita koskevat aiheet on sijoitettu verkkosivuilla. Talla tavoin saadaan
kasitys ja kokonaiskuva siitd, miten laajasti monimuotoisuus on esilla eri yritysten
verkkosivuilla. Toisen tutkimuskysymyksen avulla tarkastelen verkkosivuilta esille
nousevia monimuotoisuuden teemoja. Keskityn etsimaan verkkosivujen tekstisisalldista
monimuotoisuuden alaan liitettdvia ilmauksia, jotka luokittelen eri teemoihin. Talla
tavoin pyrin saamaan vastausta siihen, ettd mitd teemoja yritykset nostavat

verkkosivujen monimuotoisuusviesteissaan esille.

Tekstin lisdksi tarkastelen tutkimuksessani verkkosivujen kuvia monimuotoisuuden

nakdkulmasta. Tata |lahden avaamaan kolmannen tutkimuskysymyksen avulla. Halusin



ottaa my0s kuvat tarkasteluun, sillda ne ovat tarkea elementti verkkosivuja tutkittaessa.
Verkkosivut ovat usein multimodaalisia eli ne yhdistelevat tekstia, kuvia, grafiikkaa ja
liikkuvia elementteja. Teksti ja kuvat yhdessa tarjoavat laajan kuvan verkkosivuista ja
siitd, miten monimuotoisuus on otettu huomioon kokonaisuudessaan. Tata ajatusta
tukee mydés Ohman (2018, s. 17), joka toteaa, etté verkkosivujen multimodaalisuutta ja
eri elementtien valisia yhteyksia ei kannata sivuuttaa, vaikka kirjallinen ilmaisu

muodostaakin verkkosivujen sisallon ytimen.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys muodostuu monimuotoisuuden ja sen
lahikasitteiden, kuten yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon tutkimuksista ja
lahdekirjallisuudesta sekad rekrytoinnin ja rekrytointiviestinndn teoriasta. Tutkimus
linkittyy vastuullisuusviestintaan, jonka teoriaa ja kasitteita tulen myds hyédyntamaan.
Teorialuvussa kolme syvennyn tydelaman monimuotoisuuteen ja luvussa kolme kerron

monimuotoisuuden asteesta rekrytoinnissa ja rekrytointiviestinndssa.

Tutkimus tarjoaa ndkokulmaa siihen, miten monimuotoisuus on otettu huomioon
Suomessa toimivien tyonantajien verkkosivuilla tyonhakijan nakékulmasta. Millaisia
monimuotoisuuden teemoja tai aiheita verkkosivujen sisdlldissa nostetaan esille tai
jatetdan nostamatta. Tydelaman monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta tyéelamassa
edistavan Inklusiiv-yhteison perustaja Katja Toropainen kertoo, esimerkiksi
sukupuolittunut kieli tai yksipuolinen ja homogeeninen kuvasto vaikuttavat
tyonhakijoiden hakupdatokseen (Rauha, 2020). Kuvien avulla yritys tai organisaatio voi
ilmentaa, millaisista ihmisista se koostuu ja millaisia ihmisia organisaatioon toivotaan.
Kuvallinen viestintd voi ilmentdd moninaisuutta tai pdinvastaisesti vahvistaa
stereotypioita. TyoOterveyslaitoksen henkilostéalan ammattilaisille suunnatussa
Monimuotoisuusbarometrissa (2020) ilmeni, ettd kaikissa yrityksissa kuvallista
viestintaa ei ollut pohdittu monimuotoisuuden nakdkulmasta vaan kuvasto oli melko
homogeeninen (Bergholm, Toivanen & Vaananen, 2020, s. 77). Samoin kielelld ja

sanavalinnoilla on merkitysta: ainoastaan yhdelld kielelld viestiminen sulkee osan



ihmisista yrityksen ulkopuolelle ja tietyt, esimerkiksi maskuliinisuutta korostavat

sanavalinnat, saattavat kartoittaa potentiaaliset tyonhakijat pois (Kosmala, 2020).

1.2 Tutkimusaineisto

Tutkimuksen aineisto muodostuu viiden Suomessa toimivan yrityksen verkkosivuista.
Tarkastelemani yritykset ovat Vastuullinen Tydnantaja 2021 -kampanjassa TOP 5 -
rankinglistalle sijoittuneet Ikea Oy, Sitowise Oyj, Veikkaus Oy, Destia Oy ja S-ryhma. Sen
sijaan, ettd tarkastelisin satunnaista joukkoa eri yrityksia, paatin keskittyd sellaisiin
yrityksiin, joita lahtokohtaisesti pidetdaan vastuullisina toimijoina ja tydnantajina. Tasta
syysta valitsin Vastuullinen Ty6nantaja 2021 -kampanjassa menestyneet kohdeyritykset.
Vastuullinen Tybnantaja -kampanja on Oikotie Tyopaikkojen toteuttama kampanja,
jossa mukana olevat tyonantajat sitoutuvat noudattamaan ja kehittamaan vastuullisen
tyonantajan kuutta periaatetta, joita ovat syrjimattomyys, tyoelaman tasapaino ja
hyvinvointi, esihenkilén panostaminen, tyon merkitys ja tyossa kehittyminen, tehtavan
vaatimusten mukainen palkkaus ja hyva hakijakokemus (Oikotie Tyopaikat, 2021a). Joka
vuosi kampanjan tyonantajat voivat osallistua vastuullisuustutkimukseen, jonka avulla
selvitetddn vuoden vastuullisimmat tyonantajat sekd tydeldman vastuullisuusteot
(Oikotie Tyopaikat, 2021b). N&in ollen on myds suurempi todenndkdisyys siita, etta

yritykset ovat sisallyttaneet urasivuilleen monimuotoisuutta koskevaa sisaltoa.

Toinen madraava seikka aineiston valinnassa ja rajaamisessa oli yrityksen
henkilostomaara. Vastuullinen TyoOnantaja -kampanjassa tyonantajat kilpailevat
kolmessa eri luokassa yrityksen henkildston koon mukaan. Tutkimusaineistoni yritykset
kuuluvat suurimpaan luokkaan kategoriassa 1000+ organisaatiot. Halusin ottaa
tarkasteluuni henkilostomaaraltadn mahdollisimman suuret vyritykset, silla tdssa
tutkimuksessa keskityn tutkimaan juuri tyontekijoiden kuvaamiseen kohdistuvaa
viestintad. Lahtdoletukseni on, ettd nama suuret tydnantajat viestivat verkkosivuillaan
myos laajemmalle yleisélle, joten ne tavoittavat mahdollisimman ison ja monipuolisen

joukon, kuin esimerkiksi tydnantajat, jotka tyollistavat vahemman tyontekijoita.
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Aineistonkeruu suoritettiin aikavalilla 6.9-29.9.2021. Tekstin kohdalla etenin
aineistonkeruussa siten, etta kavin verkkosivut lapi tarkasti havainnoimalla ja lukemalla
niita. Taman lisdksi etsin verkkosivuilta selaimen hakutoiminnolla ja hakusanojen avulla
monimuotoisuutta ja sen ldhikasitteita kasittelevida osioita ja sivuja. Aineiston kuvat
valitsin niilta samoilta sivuilta, joilta kerasin tekstiaineiston. Aineisto tallennettiin
ottamalla jokaisesta sivusta ja kuvasta kuvakaappaus. Aineiston ldhteet ovat esilla

taulukossa 1. Nama sivut jakautuvat viela eri alasivuihin.

Verkkosivuilla keskityn tarkastelemaan tyonhakijoille suunnattua ja kohdistettua
viestintaa ja sisaltoa. Tassa tutkimuksessa kaytan tyonhakijoille kohdistetun viestinnan
sisdlldista ja osioista nimitystd urasivut. Urasivujen tarkoituksena on tarjota tietoa
yrityksesta tyonantajana. Yritys voi itse maaritelld omien urasivujensa kohderyhman,
mutta yleensa urasivuilla pyritddn houkuttelemaan potentiaalisia aktiivisia ja passiivisia
tyonhakijoita (Laaksonen, 2019). De Papen (2017) mukaan urasivujen tyypilliset aiheet
ja osiot voivat olla seuraavia: Tietoa yrityksestd, Miksi valita yritys, Tyokulttuuri, Edut,
Uratarinat, Rekrytointiprosessi, Missio, visio ja arvot, Sosiaalinen vastuu ja

Ymparistdvastuu.

Tarkastelemieni yritysten urasivujen laajuus ja sisaltd vaihtelevat keskendan. Monesti
urasivut on esimerkiksi saatettu sisallyttaa Tietoa yrityksesta -valikon alle ja sisaltja on
linkitetty myos Vastuullisuus -osion yhteyteen tai toisinpain. Aineistonkeruu tuotti aluksi
omat haasteensa verkkosivustojen keskendan erilaisten toiminnollisuuksien ja
hierarkian  vuoksi.  Urasivujen  tekstisisdlloistd  tarkasteluun otan niiden
monimuotoisuutta ja sen ominaisuuksia ja lahikasitteita koskevat tekstit ja ilmaisut.
Imaisulla  tarkoitan tdssd tutkimuksessa sanaa, lausetta, virketta tai

ajatuskokonaisuutta.

Tekstin lisaksi tarkastelen urasivujen kuvia, silla kirjoitetun kielen lisdaksi myos

visuaalisuus ja kuvat ovat tarkeitd monimuotoisuuden tuottamisen muotoja (Siltaoja &
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Vartiainen, 2010, s. 263). Aineiston kuvat valitsin niiltd sivuilta tai osioista, joissa
monimuotoisuutta tai sen ominaisuuksia tai l|dhikasitteita kasiteltiin. Ldhempaan
tarkasteluun valitsin yhteensa 39 kuvaa. Osa sivuilla olleista kuvista toistui useaan
kertaan, joten en laskenut niitd kuuluvaksi aineistoon enaa toista kertaa. Kuvalla tassa

tutkimuksessa tarkoitan verkkosivuilla olevaa digitaalista still-kuvaa tai kuvitusta.

Taulukko 1. Tutkimusaineiston yritykset ja verkkosivut.

Yritys Yrityksen verkkosivujen Tarkasteltavat sivut Sivujen www-osoitteet

WWwWWw-osoite

lkea Oy https://www.ikea.com/fi/fi/ Ikea tyopaikkana
i/this-is-ikea/work-with-
us/

Sitowise Oyj https://www.sitowise.com/fi Ura

/fi/olisitko-yksi-meista
Vastuullisuus

/fi/vastuullisuus-

sitowisessa

https://www.ikea.com/fi/f

https://www.sitowise.com

https://www.sitowise.com

Veikkaus Oy

Destia Oy

https://www.veikkaus.fi

https://www.destia.fi

Yritystietoa

Meille t6ihin

Yritys

TyOpaikat

https://www.veikkaus.fi/fi
/yritys#!/yritystietoa/mika
-veikkaus-on
https://www.veikkaus.fi/fi
/yritys#!/yhteystiedot/yht
eystiedot
https://www.destia.fi/yrit
ys.html
https://www.destia.fi/tyo

paikat.html

https://s-
ryhma.fi/tyopaikat
https://s-
ryhma.fi/vastuullisuus

S-ryhma https://s-ryhma.fi Tyopaikat

Vastuullisuus

Halusin ottaa tarkasteluun yritysten verkkosivut, silld ne ovat suurimmalle osalle yleis63
saavutettavissa, eivatka esimerkiksi vaadi kirjautumista tai rekisterditymista. Lisaksi
verkkosivuilla lukijat pystyvat itse maarittdmaan, mita tietoa he haluavat hakea ja lukea,
vaikka sisalloista verkkosivuilla paattaakin yritys. Usein tyonantajaan tutustuminen
aloitetaan perehtymalld ensin yrityksen verkkosivuihin. Allen ja muut (2007, s. 1697)
toteavatkin, ettda verkkosivujen tarkeys korostuu erityisesti tyonhaun alkuvaiheessa,
jolloin tyonhakija kerda tietoa potentiaalisista ja houkuttelevista tyonantajista.

Verkkosivulla olevan tiedon avulla tydonhakija pystyy muodostamaan kasityksen


https://www.ikea.com/fi/fi/
https://www.ikea.com/fi/fi/this-is-ikea/work-with-us/
https://www.ikea.com/fi/fi/this-is-ikea/work-with-us/
https://www.ikea.com/fi/fi/this-is-ikea/work-with-us/
https://www.sitowise.com/fi
https://www.sitowise.com/fi/olisitko-yksi-meista
https://www.sitowise.com/fi/olisitko-yksi-meista
https://www.sitowise.com/fi/vastuullisuus-sitowisessa
https://www.sitowise.com/fi/vastuullisuus-sitowisessa
https://www.sitowise.com/fi/vastuullisuus-sitowisessa
https://www.veikkaus.fi/
https://www.veikkaus.fi/fi/yritys#!/yritystietoa/mika-veikkaus-on
https://www.veikkaus.fi/fi/yritys#!/yritystietoa/mika-veikkaus-on
https://www.veikkaus.fi/fi/yritys#!/yritystietoa/mika-veikkaus-on
https://www.veikkaus.fi/fi/yritys#!/yhteystiedot/yhteystiedot
https://www.veikkaus.fi/fi/yritys#!/yhteystiedot/yhteystiedot
https://www.veikkaus.fi/fi/yritys#!/yhteystiedot/yhteystiedot
https://www.destia.fi/
https://www.destia.fi/yritys.html
https://www.destia.fi/yritys.html
https://www.destia.fi/tyopaikat.html
https://www.destia.fi/tyopaikat.html
https://s-ryhma.fi/
https://s-ryhma.fi/tyopaikat
https://s-ryhma.fi/tyopaikat
https://s-ryhma.fi/vastuullisuus
https://s-ryhma.fi/vastuullisuus
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yrityksesta ja voi samalla arvioida tydpaikan yhteensopivuutta esimerkiksi omiin
kiinnostuksen kohteisiinsa, arvoihinsa ja odotuksiinsa (van Birgelen ja muut, 2008, s.
737). Verkkosivujen sisaltojen ja viestien valityksella yrityksella on mahdollisuus
vaikuttaa potentiaalisten tydnhakijoiden ensireaktioihin ja lopulta jopa hakijan
hakupdatokseen (Cober ja muut, 2000, s. 481). Verkkosivujen rooli
rekrytointiviestinndssa ja tydnantajan houkuttelevuudessa on taten merkittava.

Tutkimusaineiston yritykset ovat omistusmuodoiltaan ja toimialaoiltaan erilaisia. Ikea
on ruotsalainen huonekaluketju, joka myy itse koottavia huonekaluja ja muuta sisustus-
ja kodintavaraa. Omilla verkkosivuillaan l|kean kerrotaan olevan ”yksi maailman
tunnetuimmista kodinsisustusbrandeista” (IKEA, n.d.). Sitowise Oy on pohjoismainen
rakennetun ympadriston asiantuntijayritys, joka toimii kiinteistojen ja rakennuksien,
infrastruktuurin ja digitaalisten palvelujen liiketoiminta-alueella (Sitowise, n.d.a).
Veikkaus Oy on suomalainen rahapeliyhtio, joka tarjoaa erilaisia rahapeleja, kuten
kasino- ja vedonlyontipeleja (Veikkaus, n.d.). Veikkaus on valtio-omisteinen, ja sen
toimintaa valvoo Poliisihallitus (Veikkaus, n.d.). Destia Oy on Suomen suurin infra- ja
rakennusalan yhtio. Destia rakentaa, yllapitda ja suunnittelee liikennevaylia ja -ratoja
sekd kokonaisia elinymparistéja (Destia, 2022). S-ryhmad on suomalainen
vahittdiskaupan ja palvelualan yritysverkosto, jonka muodostavat osuuskaupat ja
Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta tytaryhtidineen (S-ryhmd, n.d.). Osuuskaupat

ovat osuustoiminnallisia yrityksia, joiden omistajina toimivat asiakasomistajat (S-ryhma,

n.d.).

1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelméani yhdistelee kvalitatiivista eli laadullista tutkimusotetta ja
kvantitatiivista eli maarallista  tutkimusotetta.  Tekstiaineiston laadullisena
analyysimenetelmana hyodynnan sisallonanalyysia. Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 90)
mukaan sisdllédnanalyysin avulla aineisto pyritddn jarjestamaan tiiviiseen ja selkedan
muotoon. Laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituksena on informaatioarvon

lisddminen, koska hajanaisesta aineistosta pyritdan luomaan mielekastd, selkeda ja
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yhtendista informaatiota tutkittavasta ilmi6sta. Sisallénanalyysin avulla dokumentteja
voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti. Tuomi ja Sarajarvi (2018, s. 78)
madrittelevat dokumentit esimerkiksi kirjeiksi, puheiksi, haastatteluiksi ja raporteiksi.
Ldhes mikda tahansa kirjallisessa muodossa oleva materiaali voidaan mieltada
dokumentiksi (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 172). Tassa tutkimuksessa dokumentteina
toimivat yritysten verkkosivujen urasivut ja niiden sisdllét. Sisadllénanalyysia on myo6s
dokumenttien sisallon sanallinen kuvaus (Maaranen, 2021).

Sisdllénanalyysi  voidaan muodostaa aineistolahtdisesti, teoriaohjaavasti ja
teorialdhtoisesti. Laadullisena analyysimenetelmana analysoidessani aineiston tekstia
kdytan teoriaohjaavaa sisallonanalyysia. Teoriaohjaavan analyysin avulla tarkastelen
aineistosta esille nousevia monimuotoisuuden teemoja. Teoriaohjaava sisallénanalyysi
sijoittuu aineistoldahtodisen ja teorialahtdisen sisallonanalyysin vdlimaastoon. Tuomen ja
Sarajarven (2018, s. 176) mukaan teoriaohjaavan analyysin pdaattelyn logiikasta
kdaytetdaan nimitysta abduktiivinen paattely. Abduktiivisen padttelyn logiikan prosessi
yhdistelee aineistoldhtoisyyttda ja valmiita malleja. Abduktivisessa paattelyssa
havainnointiin liittyy jokin valmis johtoajatus (Maaranen, 2021). Analyysini alkaa
aineistoldhtoisesti, mutta teoria ohjaa paattelyani. Analysoidessani peilaan
tutkimusaineistoa ja lopuksi tutkimustuloksia monimuotoisuuden teoriaan ja aiempaan

tutkimukseen.

Analyysini etenee tutkimuskysymyksien esittamisjarjestyksessa. Ensimmaisessa
vaiheessa perehdyn verkkosivuihin  havainnoimalla niita yritys kerrallaan.
Tarkoituksenani on ensin saada kasitys siitd, missa paikoissa monimuotoisuus on esilla
verkkosivuilla. Samalla kdyn lapi kunkin yrityksen verkkosivujen paapiirteitd. Tama vaihe
pitda sisallaan aineiston sanallisen kuvauksen tutkittavasta aineistosta. Verkkosivujen
havainnoinnin jdlkeen syvennyn teoriaohjaavan sisallonanalyysin avulla etsimaan
aineistosta monimuotoisuuden teemoja. Talla tavoin voidaan selvittdd, millaisten
teemojen valitykselld yritys viestii monimuotoisuutta kasittelevista aiheista. Tuomen ja
Sarajarven (2018, s. 205) mukaan teoriaohjaava sisdllonanalyysi etenee kolmivaiheisesti

aineistoldhtdisen sisdlldnanalyysin lailla: ensin aineisto redusoidaan eli pelkistetdan,
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sitten klusteroidaan eli ryhmitelladn ja lopuksi abstrahoidaan eli aineisto
kasitteellistetdan teoreettisin kasittein (Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 211).
Aineistoldhtdisen ja teoriaohjaavan sisdllonanalyysin ero loytyy abstrahoinnista:
teoriaohjaavassa analyysissa aineiston luokittelu tapahtuu aiemman teorian pohjalta
(Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 213). Toisin sanoen teoreettiset kasitteet nousevat
teoriasta, eika niita keksita aineiston pohjalta itse. Vuoropuhelu tapahtuu aineiston ja

teorian kesken.

Ennen analyysia paatetaan analyysiyksikko. Analyysiyksikkonani toimii
monimuotoisuutta tai sen alaa koskettava sana, ilmaisu tai ajatuskokonaisuus.
Ensimmaisessa analyysivaiheessa pelkistan aineiston etsimalld siitd monimuotosuutta
kuvaavia tai monimuotoisuuden alaan liittyvia ilmaisuja, sanoja tai
ajatuskokonaisuuksia. Aineiston koodaamisen apuna hydodynnan Word -ohjemaa, jossa
tekstin korostusvadrin avulla merkkaan eli maalaan aineistosta tutkimuksen kannalta
olennaiset koodit. Samaa asiaa kuvaavista ilmaisuista kdytdn samaa varid koodin
tunnistamiseksi. Koodaamisen ja alkuperdisdatan pelkistamisen avulla aineistosta
nostetaan esille tutkimuksen kannalta keskeiset asiat ja kaikki muu jatetaan ulkopuolelle
(Tuomi ja Sarajarvi, 2018, s. 154). Taman jalkeen kokoan ja listaan pelkistetyt ilmaukset
allekkain omaan ja erilliseen Word -tiedostoonsa. Aineiston pelkistamisen jalkeen
klusteroin eli ryhmittelen aineiston. Klusterointivaiheessa kayn lapi kaikki ilmaisut ja
ryhmittelen ne samaa aihetta kuvaaviin luokkiin. Naista luokista tiivistyy viela alaluokkia,
jotka nimean sisdltéa kuvaavalla kasitteelld. Nama luokat kuvastavat aineistosta
ilmenevia monimuotoisuuden teemoja. Jarjestdan teemat taulukkoon, josta kdy ilmi
myos teemaa koskettavien ilmausten lukumaara yrityksittdin. Viimeisend edessa on
aineiston abstrahointi eli kasitteellistiminen teorian pohjalta ja johtopaatdsten

muodostaminen.

Tekstiaineiston analyysin jalkeen perehdyn kuva-aineistoon, jonka analyysissa
hyodynnan myos sisdllonanalyysia. Analyysissa yhdistelen maarallista ja laadullista

tutkimusotetta. Sepan (2012, s. 219) mukaan kuvien sisdllénanalyysissa on otettava
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huomioon valittujen kuvien edustavuus, eli se kuinka ne soveltuvat edustamaan ja
kuvastamaan tarkasteltavaa ilmiotd, tdssd tapauksessa monimuotoisuutta. Taman
vuoksi olen valinnut kuvat niilta sivuilta ja osioista, joista kerdsin myds tekstiaineiston.
Otan tarkasteluuni tutkimuksen suppeuden nimissa vain still-kuvia ja kuvituksia. Kuvien
sisdllénanalyysi etenee myo6s teoriaohjautuvasti, jossa analyysin teoreettisena

viitekehyksena toimii monimuotoisuus.

Kuvien analyysin ensimmaiselld tasolla tarkastelen, minkda tyyppisia kuvia
hyodynnetdan. Kuvatyypilla tarkoitan tutkimuksessani sita, mita kuvissa on kuvattuna,
onko kuvissa esimerkiksi ihmisid, esineita tai ovatko kuvat abstrakteja. Taman avulla
saan kasityksen siitd, millaista kuvasisaltoa sivuilla on. Kuvien tyypittelyn jalkeen otan
tarkasteluuni sellaiset kuvat, joissa esiintyy ihmisia ja analysoin kuvien
muuttujatekijoitd. Lahto-oletukseni on, ettd verkkosivuilla on kuvia myds ihmisista.
Seppa (2012, s. 223) tarkoittaa muuttujatekijoilld kuvissa olevia elementtejd, joita
voidaan mitata ja laskea. Téllaisia elementtejad ovat esimerkiksi kuvissa olevien ihmisten
hiusten tai ihon vari ja kuvien ymparisto tai tausta. Seppa (2015, s. 216) jatkaa, etta
kuvien sisdllénanalyysilla pyritdaan yleensa osoittamaan jonkin tutkittavaksi valitun
elementin toistuvuuden aineistossa. Muuttujatekijoind analyysissani toimivat
monimuotoisuuden ominaisuudet eli maaritteet, jotka pohjautuvat
Tyoturvallisuuskeskuksen  maaritelmaan.  Tyoturvallisuuskeskuksen  maaritelman
mukaan monimuotoisuuden maaritteita ovat ika, sukupuoli, vammaisuus, terveydentila,
etninen alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus ja seksuaalinen
suuntautuminen seka tyontekijoiden toisistaan poikkeava koulutus, kokemus, taidot,
tyonteon tapa, persoonallisuus ja arvot (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.). Tarkastellessani
monimuotoisuuden ulottuvuuksia maarittelen naille muuttujatekijoille myos arvot. Eli

esimerkiksi sukupuolen ulottuvuus saa arvot mies ja nainen.
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2 Tyoéelaman monimuotoisuus

Tutkimuksessani tarkastelen monimuotoisuutta erityisesti tyopaikkojen ja tydelaman
kontekstissa. Aluksi perehdyn monimuotoisuustutkimuksen historiaan ja taustaan.
Monimuotoisuus -kdsitteen tueksi avaan myos inklusiivisuuden, yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon kasitteitda ja maaritelmia. Taman jalkeen tarkastelen monimuotoisuuden
linkittymista yritysvastuuseen. Lopuksi syvennyn kasittelemaan monimuotoisuuden

tilaa ja asemaa tybelamassa ja tyopaikoilla.

Monimuotoisuuden kasite on hyvin laaja-alainen, eika siitd ole yhtd ainutta tai
yksiselitteista maaritelmaa. Myos Sippola (2007, s. 10) toteaa monimuotoisuuden
olevan kontekstiriippuvainen ja monimutkainen kasite, jolla on erilaisia maaritelmia eri
kulttuureissa ja organisaatioissa. Siltaoja ja Vartiainen (2010, s. 260) kirjoittavat Litvinin
(1997) alkuperaislahteen pohjalta, ettd alun perin monimuotoisuuden kasitettda on
kaytetty luonnontieteissa kuvaamaan lajien runsautta. Tassad tutkimuksessa kasitan
monimuotoisuuden kuitenkin osana ihmistieteita. Siltaojan ja Vartiaisen (2020, s. 260)
mukaan ihmistieteissd monimuotoisuuden kasitteen avulla pyritaan selittamaan
ihmisten valilla vallitsevaa monimuotoisuutta ja moninaisuutta erilaisuuden kautta.
Suomen kielessa monimuotoisuuden kasitteesta kdaytetadan myos sanoja moninaisuus ja
diversiteetti. Kaikki nama kasitteet pitdvat sisalladn samanlaisen ajatuksen
eroavaisuuksista ja erilaisuudesta. Timosen ja muiden (2014) monimuotoisuus ja
moninaisuus ovat toistensa synonyymeja. Diversiteetin kasitettd hyddynnetaan yleensa

silloin, kun tarkastellaan yhteis6a erilaisuuden nakokulmasta (Timonen ja muut, 2014).

Heikkisen (2005, s. 5) yksinkertaisen maaritelman mukaan monimuotoisuus kasittaa
kaikki sellaiset piirteet ja ominaisuudet, jotka erottavat ihmiset toisistaan. Pushkalan ja
muiden (2006, s. 3) mukaan monimuotoisuudessa on kyse myo6s eroavaisuuden ja
erilaisuuden kunnioittamisesta ja arvostamisesta. Nakemykset vaihtelevat kuitenkin
siind, mihin asti eroavaisuudet ulottuvat. Suppean madritelmdn mukaan
monimuotoisuus kasittda eroavaisuudet sukupuolessa, etnisessa taustassa ja iassa,

mutta laajempi monimuotoisuuden maaritelma ottaa myos huomioon eroavaisuudet
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esimerkiksi asenteissa ja arvoissa (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.). Aiemmassa
monimuotoisuuden tutkimuskirjallisuudessa monimuotoisuus on jaettu kahteen eri osa-
alueeseen. Cho ja muut (2017, s. 3) jakavat monimuotoisuuden pinnalliseen tasoon ja
syvalliseen tasoon. Heikkinen (2005, s. 6) kdyttaa naista kahdesta eri monimuotoisuuden
osa-alueesta nimityksia nakyvat ja nakymattémat ominaisuudet. Pinnallisen ja ndakyvan
tason monimuotoisuudella tarkoitetaan fyysisia piirteitd ja ominaisuuksia kuten
sukupuolta, ikad, rotua tai etnisyyttd. Syvéllisen ja nakymattoman tason
monimuotoisuudella viitataan sellaisiin piirteisiin ja ominaisuuksiin, joita on vaikeampi
tunnistaa pelkastaan henkilon ulkonakoa arvioimalla. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi
koulutus, ammatillinen patevyys, arvot, poliittiset mielipiteet ja uskonto. Molemmat
monimuotoisuuden tasot ovat erittdin tarkeita, ja tdna paivdana on ruvettu kiinnittdmaan
enemman huomiota myds syvallisen tason monimuotoisuuteen (Cho ja muut, 2017, s.
3; Heikkinen, 2005, s. 6). On kuitenkin tarkeaa tiedostaa, ettd monimuotoisuuden jako
pelkastaan nakyviin ja pinnallisiin seka nakymattémiin ja syvallisiin ominaisuuksiin ei ole

taysin aukoton tai kiistaton. Ihmiset kokevat monimuotoisuuden eri tavoin.

Havaintoni mukaan monimuotoisuuden yhteydessa ndakee usein kirjoitettavan myds
inkluusiosta. Toisinaan monimuotoisuudesta ja inklusiivisuudesta puhutaan myds
toistensa synonyymeina, mutta niiden merkitykset eroavat toisistaan (Mor Barak, 2015,
s. 85). Mor Barakin (2015, s. 85) maaritelman mukaan tyoelamassa inkluusiolla viitataan
tyontekijan kokemukseen ja kasitykseen siitd, ettd hanen panostaan arvostetaan
tyopaikassa ja ettd tyopaikalla kannustetaan osallistumiseen. Monimuotoisuutta ja
inklusiivisuutta edistdava Inklusiiv-yhteisd toteaa inklusiivisen tyoympariston olevan
sellainen, jossa kaikkia tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja jossa kaikilla on
yhdenvertaiset mahdollisuudet (Inklusiiv, n.d.). Yksinkertaisimmillaan inkluusiolla
tarkoitetaan mukaan ottamista (Demos Helsinki, 2019, s. 14). Lisaksi
monimuotoisuuteen liittyvat kasitteet yhdenvertaisuus ja tasa-arvo.
Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia huolimatta
erilaisuudesta ja eroavaisuuksista. Oikeusministerion maaritelman mukaan

yvhdenvertaisuus on sitd, ettd sukupuolesta, idstd, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta,
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kansalaisuudesta, kielestd, uskonnosta ja vakaumuksesta, mielipiteestd, vammasta,
terveydentilasta, seksuaalisesta suuntautumisesta tai muusta henkiloon liittyvaan

syysta riippumatta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia (Oikeusministerio, n.d.).

Tyo6elamassa tyopaikkojen monimuotoisuuden avulla pyritddan varmistamaan, etta kaikki
moninaiset ja erilaiset sosiaaliset identiteettiryhmat ovat oikeudenmukaisesti
edustettuina seka yksityisissa etta julkisissa organisaatioissa ja yrityksissa (Pushkala ja
muut, 2006, s. 3). Tydeldaman ja tyopaikkojen monimuotoisuudella on osoitettu olevan
monia hyotyja ja etuja. Robergen ja van Dickin (2010, ss. 300-301) tutkimuksesta
selvida, ettd monimuotoisuus auttaa kasvattamaan tiimien sisdista suorituskykya
tyopaikoilla. Herringin (2009, s. 219—220) mukaan monimuotoinen tyévoima on hyvaksi
my0s liiketoiminnalle. Tulokset tukevat sitd, ettd monimuotoisuuden on ndhty
vaikuttavan myyntitulojen nousuun ja asiakaskasvuun. Monipuolinen ja monimuotoinen
osaaminen on yrityksen voimavara, joka vaikuttaa myds tyopaikan houkuttelevuuteen

ja yrityksen tai organisaation julkisuuskuvaan (Tyoterveyslaitos, n.d.).

2.1 Monimuotoisuus osana yritysvastuuta

Tyoeldamdan monimuotoisuus linkittyy vahvasti yritysvastuuseen. Tydnantajan
vastuullisiin toimintatapoihin kuuluvat myos esimerkiksi henkiléston tyéhyvinvoinnin ja
osaamisen edistaminen, ihmisoikeuksien toteutumisen seuranta, syrjinnan- tai
syrjdytymisvaarassa olevien henkildiden tyollistaminen ja sidosryhmien toiveiden ja
tarpeiden kuuntelu (Ty6- ja elinkeinoministerio, 2010, s. 18). Harmaala ja Jallinoja (2012,
s.16) madrittelevat yritysvastuun toimiksi ja teoksi, joilla yritys toteuttaa
yhteiskuntavastuutaan sidosryhmat huomioon ottaen. Yhteyskuntavastuun taustalla
vaikuttaa ajatus siitd, etta yrityksella on my6s moraalisia velvoitteita taloudellisen
hyodyn ja toiminnan lisdksi. Yritysvastuu jakautuu sosiaaliseen, ymparistolliseen ja
taloudelliseen vastuuseen (Sorsa, 2010, s. 19). Keskityn tutkimuksessani nimenomaan
sosiaaliseen vastuuseen, silla se koskettaa ihmisten hyvinvointia. Harmaalan ja Jallinojan

(2012, s. 20) mukaan sosiaalisen vastuun piiriin kuuluvat kaikki ne ihmiset, joita yrityksen
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toiminta koskettaa. Yleisesti voidaan siis puhua yrityksen sidosryhmista. Yritykselld on
esimerkiksi sosiaalinen vastuu tyontekijoistdaan, tyohyvinvoinnista ja tyoturvallisuuden
takaamisesta. Edella mainittujen sosiaalisten velvoitteiden lisdksi tydnantajan
sosiaalinen vastuu ulottuu myos syrjinnan, pakkotyon ja lapsityon kieltoon seka siihen,
ettd tyopaikalle on esteeton pdasy (Bednarikova ja muut, 2018, s. 246). Suomen
lainsdadanndssa tyopaikoilla tapahtuva syrjinta ja eriarvoinen kohtelu on kiellettya (Tyo-
ja elinkeinoministerio, 2010, s. 18). Yleisesti ottaen sellaiset yritykset, jotka korostavat
ja arvostavat tyovoiman monimuotoisuutta, nahdaan myos yhteiskunnallisesti
vastuullisina toimijoina (Avery & McKay, 2006, s. 170-171; Turban & Greening, 1997, s.
666).

Aiemmat tutkimukset ovat viitanneet siihen, ettd monimuotoisuudesta kertovat osiot
sijoitetaan yritysten verkkosivuilla tyypillisesti vastuullisuuden yhteyteen, ja vastaavasti
vastuullisuusraporteissa monimuotoisuus on sijoitettu yhdeksi sosiaalisen vastuun
indikaattoriksi (Maier & Ravazzani, 2019, s. 217; Pasztor, 2016, s. 461; Point & Singh,
2003, s. 754). Maier ja Ravazzani (2019, s. 269) ovat tutkineet monimuotoisuuden
johtamisen ja yritysvastuun linkittymista yrityksen ulkoisessa viestinndssa.
Tutkimuksessaan he tarkastelivat Microsoftin verkkosivujen monimuotoisuus- ja
inkluusiosivuja. Tutkimustulos osoittaa, ettd monimuotoisuuden hallinta ja johtaminen

on olennainen osa yritysvastuuta ja -strategiaa (Maier & Ravazzani, 2019, s. 280-281).

Vastuullisuuden lisdksi monimuotoisuus ja monimuotoisuuden johtaminen liitetdan
usein myds osaksi henkilostohallintoa. Gould ja muut (2020, s. 31) nakevat
monimuotoisuushankkeiden muovaavan myds vyritysten yhteiskuntavastuuta ja
organisaatiokulttuuria. Monimuotoisuuden johtamisen ja monimuotoisuutta edistavien
toimien katsotaan usein kuuluvan osaksi yritysten henkiléstohallintoa. Padsaantoisesti
yhteiskuntavastuun tutkimus on keskittynyt taloudellisen ja ymparistollisen vastuun
osa-alueisiin. Yritysten sosiaalisen vastuun nakékulmasta aiemmat tutkimukset ovat
keskittyneet Idhinna mainetyon edistamisen toimintoihin, kuten hyvantekevaisyyteen ja

vapaaehtoistyohon (Mazur, 2013, s. 42). Mazur (2013, s. 42) toteaa, ettd yritysten
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yhteiskuntavastuun hallinnan tulisi olla yhta kuin tyontekijéiden monimuotoisuuden

hallinta ja johtaminen.

2.2 Monimuotoisuuden johtaminen

Ty6elamadssa monimuotoisuutta voidaan tarkastella sen johtamisen ja hallinnan kautta.
Kasitteena monimuotoisuuden johtaminen (diversity management) on suhteellisen uusi
kansainvaliselldkin tasolla. Sen juuret ovat 1980-luvun Yhdysvalloissa, jolloin ruvettiin
kiinnittamdan huomiota tyévoiman monimuotoisuuteen naisten ja etnisen
vahemmistén osuuden kasvaessa tyomarkkinoilla (Sippola, 2007, s. 20).
Monimuotoisuuden johtaminen otettiin kdaytt66n keinona torjua rotuun ja sukupuoleen
kohdistuvaa syrjintda tyopaikoilla (Kollen, 2019, s. 259). Myéhemmin 1990-luvulla
monimuotoisuuden johtamisen kasite levisi, ja se omaksuttiin myds muissa
englanninkielisissd maissa ja Euroopassa (Sippola, 2007, s. 10; Ozbilgin ja muut, 2013, s.
225). Aiemmassa kirjallisuudessa monimuotoisuutta onkin ldhinna tarkasteltu Pohjois-
Amerikan kontekstista (Gréschl, 2011, s. 225). Ozbilgin ja muut (2013, ss. 419-420)
toteavatkin, ettd organisaationakékulmasta monimuotoisuusjohtaminen on jo yleista
pohjoisamerikkalaisissa organisaatioissa ja yrityksissa verrattuna esimerkiksi
Eurooppaan. Pohjois-Amerikassa yritykset mainostavat aktiivisesti monimuotoisuutta
tukevia toimintatapoja erilaisten ja moninaisten kykyjen houkuttelemiseksi (Ozbilgin ja

muut, 2013, s. 225).

Monimuotoisuuden johtamisen kasitetta voidaan ldahestyd usean eri madritelman
mukaan. Heikkinen (2005, s. 8) toteaa monimuotoisuuden johtamisen olevan yrityksen
lilketoimintaan sidottu strategia, jonka avulla johdetaan organisaatiomuutosta ja
parannetaan tuottavuutta. Myds Sippola (2007, s. 21) ndkee monimuotoisuuden
johtamisen keinona johtaa ja hallita monimuotoista tyovoimaa siten, ettd se on
organisaatiolle hyodyksi. Kamp ja Hagedorn-Rasmussenin (2004, s. 525) mukaan
monimuotoisuuden johtaminen korostaa ihmisten valisten erojen arvoa
organisaatiossa. Prasad ja muut (2006, s. 6) lisddvdat monimuotoisuuden johtamisen

toimivan myos kattotermina seuraaville ilmaisuille: monimuotoisuuden hallinta,
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monimuotoisuuden vahvistaminen, monimuotoisuuden arvostaminen ja

monimuotoisuuden suvaitseminen.

Suomessa monimuotoisuuden johtaminen on verrattain uusi kdsite, mutta
eurooppalaisen lainsdaadannon ja suurten kansainvalisten yritysten myota sen asema
vahvistuu myos koko ajan suomalaisilla tyopaikoilla (Poikolainen, 2009, s. 40). Siltaoja ja

Vartiainen (2010) madrittelevat monimuotoisuuden johtamisen seuraavalla tavalla:

(1) Monimuotoisuuden  johtaminen viittaa valjasti esimerkiksi
monimuotoisuuden ja erilaisuuden kunnioittamiseen sekd
organisatorisiin  kaytantéihin, joilla vahemmistéryhmiin kuuluvien
tyontekijoiden asemaa tydyhteisdssa pyritdan parantamaan. (s. 259)

Collianderin ja muiden (2009, s. 44) mukaan monimuotoisuuden johtaminen on
monimuotoisuuden tunnistamista ja arvostamista, oikeudenmukaisuutta ja
monimuotoisuuden hyddyntamistd. Kokonaisvaltainen ja tehokas monimuotoisuuden
johtaminen on eduksi paitsi tyontekijoille kuin yrityksellekin. Monimuotoisuuden
johtamisen etuja yritykselle ovat esimerkiksi tuottavuuden ja innovatiivisuuden kasvu,
henkiloston  kehittyminen, tietotaidon monipuolisuus, kansainvadlistyminen ja

kilpailukyky (Colliander ja muut, 2009, s. 332).

2.3 Tyopaikkojen monimuotoisuus Suomessa

Suomessa muun muassa Aulikki Sippola on tutkinut monimuotoisuutta osana
henkilostojohtamista ja -hallintoa. Sippolan (2007, s. 55) mukaan tyoeldman
yhdenvertaisuus ja tydévoiman monimuotoisuus on Suomessa jakautunutta; osaan
ongelmakohdista tartutaan tehokkaasti, mutta paljon on silti viela sellaisia asioita, joissa
riittdd tekemistda. Sippola (2007, s. 55-56) toteaa, ettd lahtdkohdiltaan
vhdenvertaisuuden ja tasa-arvon perustat ovat suomalaisessa hyvinvointivaltiossa
vahvat. Sosiaaliturva takaa kaikille eldkkeen, terveydenhuollon, vanhempainvapaan ja

kunnallisen lastenhoidon. Lisaksi tyoeldaman tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta tukevat
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ammattiliitot ja tydehtosopimukset, joissa sovitaan yhtaldisista tyéehdoista ja palkasta

(Sippola, 2007, s. 55-56).

Yhdenvertaisuuden arvostusta suomalaisessa tyoelamassd voidaan selittaa
lainsadadanndlla. Tydpaikkojen monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa
tuetaan Suomen lainsadadannén nojalla. Syrjinta ja eriarvoinen kohtelu ovat Suomen
laissa kiellettyja.  Tyoturvallisuuskeskuksen verkkosivuilta selviaa, etta
vhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan kiellosta
saadetddan muun muassa Suomen perustuslaissa (731/1999), tyOsopimuslaissa
(55/2001), yhdenvertaisuuslaissa (1347/2014), naisten ja miesten vélisen tasa-arvon

laissa (606/1986) seka tyoturvallisuuslaissa (7382002) (Rauramo, 2016).

Kaikesta huolimatta Suomessa on edelleen tyosyrjintdad vyllapitavia rakenteita ja
asenteita. Tyovoiman tasa-arvoon ja etenkin monimuotoisuuteen liittyvat kysymykset
ovat tdndkin  pdivana varsin uusia suomalaisessa  tybeldamassd, eika
monimuotoisuusajattelu tai monimuotoisuutta edistdavat toimet ole vield
vakiinnuttaneet paikkaansa yrityksissa. Sippola ndkeekin (2007, s. 57), etta vaikka tasa-
arvo ja monimuotoisuus ovat vahvasti osana lainsdadadantoa, niin todellisuudessa
monimuotoisuuskysymysten edistaminen on paljon hitaampaa. Tata voidaan selittaa
esimerkiksi silld, ettd Suomi on etnisesti ja kielellisesti suhteellisen homogeeninen maa
verrattuna esimerkiksi muihin Euroopan maihin (Paakkinen, 2016, s. 11).
Maahanmuutto Suomeen kaynnistyi kunnolla vasta 1990-luvulla kansainvalistymisen ja
Euroopan unioniin liittymisen myota (Forsander, 2002, s. 83). Sippola toteaa
kulttuurisen homogeenisyyden ja monikulttuurisen kokemuksen puutteen olevan
osasyita siihen, miksi ulkomaalaisten osallistamista tydmarkkinoille ja yhteiskuntaan on

laiminly6ty (Sippola, 2007, s. 59).

Myds monimuotoisuuden ominaisuuksien valtasuhteissa on eroavaisuuksia. Merildinen
ja muut (2009, s. 233) huomauttavat, ettd Suomessa on muiden Pohjoismaiden tavoin

edistetty miesten ja naisten valista tasa-arvoa aktiivisesti 1970-luvulta lahtien, mika on
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mahdollistanut molempien sukupuolten osallistumisen tydeldmdan verrattain
varhaisemmassa vaiheessa kuin monessa muussa maassa. Suomalainen tasa-
arvodiskurssi asettaa miesten ja naisten valiset eroavaisuudet etusijalle muihin
monimuotoisuuden ominaisuuksiin nahden ja jattavat samalla esimerkiksi rotuun ja
etniseen alkuperdan liittyvat kysymykset ja ongelmakohdat vahemmalle huomiolle
(Merildinen & muut, 2009, s. 234). Pushkalan ja muiden (2006, s. 3) mukaan
Pohjoismaissa tyosyrjintaa tapahtuu erityisesti tyontekijan uskonnon tai etnisen taustan
takia (Pushkala, Pringle & Konrad, 2006, s. 3). Ty6- ja elinkeinoministerion Tyosyrjinnan
seuranta Suomessa -julkaisun mukaan yleisimpia syrjintdperusteita suomalaisessa
tyoeldamadssa vuonna 2013 olivat terveydentila, etninen tai kansallinen alkupera,
sukupuoli ja ika (Pietildinen & Keski-Petaja, 2014, s. 155). Myos Ahmadin (2020, s. 492)
tutkimustulos tukee etniseen ja kansalliseen alkuperddan kohdistuvaa syrjintda
Suomessa. Tutkimuksen mukaan nimittdin suomalaisen nimen omaavalla tyonhakijalla
on suurempi  todenndkodisyys  tulla kutsutuksi  ty6haastatteluun kuin

maahanmuuttajatyonhakijalla (Ahmad, 2020, s. 492).
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3 Rekrytointiviestinta ja monimuotoisuus

Tassa luvussa kadsittelen rekrytointiviestintdd ja verkkosivuja rekrytointiviestinndn
vilineend. Tarkastelen rekrytointiviestintdd myos monimuotoisuuden kontekstista
syventymalla keinoihin, joilla yritykset viestivat monimuotoisuudesta verkkosivuillaan.
Lopuksi tarkastelen monimuotoisuuden astetta kuvallisessa viestinndssa ja eettisessa

kuvankaytossa.

Vililla yrityksille tulee tilanne, jolloin se tarvitsee lisdd tai uutta tyovoimaa, tdhan
tilanteeseen vastataan yleensa rekrytoimalla. Barberin (1998, s. 5) maaritelman mukaan
rekrytoinnilla viitataan niihin toimintoihin, joilla yritys pyrkii houkuttelemaan ja
tunnistamaan potentiaaliset tyontekijat. Rekrytointitoimien tarkoituksena on auttaa
[oytamaan potentiaaliset tyonhakijat ja samalla vakuuttaa heidat hakemaan yrityksen
avoimia tehtdvid. Yksi rekrytoinnin toimenpiteistd on kohdistaa mahdollisille ja
potentiaalisille tyonhakijoille sellaista viestintdd, joka saa heidat kiinnostumaan
yrityksesta. Rekrytointiviestinta kasittda kaikki sellaiset viestit, joiden avulla pyritdan

herattamaan tyonhakijan kiinnostus (Breaugh & Starke, 2000, s. 410).

Yritykset hyodyntavat rekrytoinnissa eri kanavia tilanteen, tehtavan ja tarpeen mukaan.
Yleisimpid rekrytointiviestinndn osa-alueita ja kanavia ovat muun muassa yritysten
verkkosivut, sisdinen rekrytointi, sosiaalinen media, rekrytointiyritykset, tyo- ja
elinkeinotoimiston palvelut ja korkeakoulujen ja oppilaitosten ura- ja rekrytointipalvelut
(Kortetjarvi-Nurmi & Murtola, 2016, s. 127). Kaur ja Dubey (2014, s. 391) kuitenkin
toteavat, ettd internet on tdna paivana merkittdava rekrytoinnin véline ja ettd suuri osa
yritysten rekrytointiviestinndsta tapahtuu verkon valitykselld. Verkkorekrytoinnista
onkin tullut yritysten padsaantdinen tapa rekrytoida ja houkutella uutta tyévoimaa
(Cober ja muut, 2014, s. 624). Lahes jokaiselta yritykselta |6ytyy verkkosivuilta
rekrytointiosio tai -sivu, jossa kerrotaan esimerkiksi uramahdollisuuksista,
tyoskentelytavoista ja ilmoitetaan avoinna olevista tyOpaikoista. Myds Duunitorin

kansallisesta rekrytointitutkimuksesta (2020) selvida, ettd enemmistd kyselyyn
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osallistuneista rekrytoinnin ammattilaisesta piti yritysten omia kotisivuja ”erittdin
tarkeana” rekrytointikanavana (Duunitori Oy, 2020).

Egerovan ja Egerin (2017, s. 1138) mukaan rekrytointiviestinnan merkitys on tarkeaa
erityisesti rekrytointiprosessin alkuvaiheessa, jolloin hakijat tutustuvat mahdolliseen
tulevaan tyonantajaansa. Rekrytoinnin alussa hakija kerda tietoja yrityksestd, jonka
pohjalta han muodostaa mielikuvan siitd, millaista olisi tydskennellda kyseisessa
yrityksessa. Rekrytointiviestinnalla valitetdan myos samalla tavalla kuvaa yrityksen
asennoitumisesta monimuotoisuuteen esimerkiksi sen henkilostohallinnossa ja

kokonaisvaltaisessa toiminnassa.

3.1 Monimuotoisuuden aste rekrytoinnissa

Aiempien tutkimusten mukaan yritysten kannattaisikin  suunnitella myos
rekrytointikdytannot  siten, ettda niiden kautta voidaan my0ds  viestid
monimuotoisuustoimista. Tata nakemysta tukee esimerkiksi Avery (2003, s. 677), jonka
mukaan sellaiset rekrytoivat yritykset, jotka tukevat ja tuovat monimuotoisuutta esille
rekrytointimateriaaleissaan, ovat houkuttelevia ja kiinnostavia vaihtoehtoja
vahemmistoon kuuluvien tyonhakijoiden nakokulmasta. Averyn ja McKay (2006, s. 166)
toteavat, ettd monesti monimuotoisuutta edustavien ja ilmentavien viestien pohjalta
tyonhakijat paattelevat, etta yritys ei syrji ja ettd se arvostaa kaikenlaisia tyontekijoita.
Taman pohjalta voidaan katsoa, ettd tyonhakijat pitdvat monimuotoisuutta esille tuovia
tyonantajia myo6s sosiaalisesti vastuullisina yrityksina. Vastavuoroisesti Walker ja muut
(2012, s. 215) tasmentdvat, ettd todenndkdisesti vahemmistéon kuuluva tyénhakija
myo6s karsii pois sellaiset tyonantajat, jotka tuovat vain vdhan tai eivat ollenkaan
monimuotoisuutta esille rekrytointimateriaaleissaan. Monimuotoisella rekrytoinnilla ja
viestinndlla voidaan vaikuttaa tydnhakijoiden mielikuviin, ja mahdollisesti myo6s
hakijoiden maardan. Baumin ja muiden (2016, s. 4142) mukaan
monimuotoisuusrekrytoinnin  voidaan  katsoa  houkuttelevan laajan  joukon
tyonhakijoita, koska usea hakija esimerkiksi eri etnisesta tai sosiaalisesta ryhmasta voi

kokea samaistuvansa yrityksen monimuotoisuutta tukeviin arvoihin ja toimintatapoihin.
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Etniseen alkuperdan ja ihonvariin liittyen Williamson ja muut (2008, s. 311) ovat
tutkineet  sita, miten  yrityksen kuvaavat  monimuotoisuuskdytdntdjaan
rekrytointimateriaaleissaan ja miten ne osaltaan vaikuttavat valkoisten, mustien ja
aasilaisten tyonhakijoiden kasityksiin yrityksen houkuttelevuudesta. Tutkimuksesta
selvidaa, etta siihen, miten potentiaalinen tydnhakija reagoi yrityksen
monimuotoisuuskdytantdja kohtaan vaikuttaa hakijan etnisyys, hakijan aikaisempi
kokemus syrjinndsta seka se, miten yritys perustelee monimuotoisuuskaytantéjaan
(Williamson ja muut, 2008, s. 311). Lisdaksi he osoittavat tutkimuksessaan, etta
monimuotoisuuskaytantdjen perustelu ja oikeutus yrityksen rekrytointimateriaalissa

vaikuttaa hakijan mielikuvaan yrityksen houkuttelevuudesta.

Tulevaisuudessa milleniaalit ja sukupolvi Z tulevat olemaan iso ja merkittdva
tyontekijoiden sukupolvi, jolla on myds vaikutusta yritysten rekrytointeihin ja
toimintaan (Egerova ja Eger, 2017, s. 1138). Yritysten olisikin hyva pitdaa tama mielessa
rekrytointiviestintdd suunnitellessa, mikali tavoitteena on houkutella tulevaisuuden
osaavaa tyovoimaa. Yrityksen monimuotoisuus, tasa-arvo ja henkildston inkluusio ovat
tarkedita erityisesti nuorille tyonhakijoille ja sukupolvelle. Tama kady ilmi PwC:n
(PricewaterhouseCoopers) tutkimuksesta (Flood, 2015, s. 8), jossa 86 % naispuolisille ja
74 % miespuolisille milleniaaleille eli 1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivalissa
syntyneelle sukupolvelle yrityksen monimuotoisuustyd, tasa-arvo ja henkildston
inkluusio olivat tarkeitd kriteereja tyopaikkaa hakiessa. Verrattuna aiempiin sukupolviin
milleniaalisukupolveen kuuluvat tyonhakijat haluavat erityisesti sellaisiin yrityksiin
toihin, joilla on hyva ja heiddn arvojaan heijastava tyonantajabrandi. Backhausin ja
Tikoon (2004, s. 502) maaritelman mukaan tydnantajabrandayksella tarkoitetaan
yrityksen tunnistettavaa ja ainutlaatuista tydnantajaidentiteettia eli sita, millainen kuva
esimerkiksi tyonhakijalla on yrityksestd tyOnantajana. TyOnantajabrandi on se, mika
erottaa tyonantajat toisistaan (2004, s. 502). Taman vuoksi tydnantajabranddys on myos
avainasemassa rekrytoinnissa, mikali yritys haluaa erottua muista kilpailijoista

tydnantajana.
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Monimuotoisuuden astetta ja tilaa rekrytoinnissa on Suomessa kartoitettu jonkin verran
erilaisilla hankkeilla ja kyselyilla. Yksi tallainen kysely on Ty6terveyslaitoksen toteuttama
Monimuotoisuusbarometri, jonka vastaajina toimivat henkilostoalan ammattilaiset
(Bergholm ja muut, 2020, s. 3). Vuoden 2020 barometri on tehty osana Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksen ja Tyoterveyslaitoksen Moninaisesti parempi -hanketta
(Bergholm ja muut, 2020, s. 7). Moninaisesti parempi -hankkeen tarkoituksena on
kehittaa asiantuntijaorganisaatioiden rekrytointi-  ja henkilostokaytantoja
monimuotoisuutta ja sukupuolitietoisuutta edistaviksi (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos,

2021).

Vuoden 2020 Monimuotoisuusbarometrista selvidaa (2020, s. 75), ettd 41 % vastaajista
kertoo oman organisaationsa korostavan monimuotoisuutta jossain maarin
tyopaikkailmoituksissa, kun 46 % vastaajista kertoi, ettd monimuotoisuutta ei tuoda
esille juurikaan tai lainkaan omassa organisaatiossa. Valtakunnallisessa vertailussa
monimuotoisuuden esiintuominen oli korkeampaa ja yleisempaa paakaupunkiseudulla

kuin muualla Suomessa (Bergholm ja muut, 2020, s. 75).

3.2 Rekrytointiviestinta verkkosivuilla

Verkkosivut ovat yrityksen keskeinen ja ldhes vilttdmaton viestintavaline. Ohman (2018,
s. 15) kuvaileekin verkkosivujen olevan ikdan kuin yrityksen digitaalinen “kayntikortti”,
jonka avulla yritys voi mainostaa palvelujaan tai tuotteitaan ja valittaa tietoa yrityksesta
ja sen arvoista. Yrityksen verkkosivujen padsaantdisena tehtavana on houkutella ja
herattaa kiinnostusta sivujen vierailijoissa ja sidosryhmaliisissid (Ohman, 2018, s. 15).
Koipijarven ja Kuvajan mukaan (2020, s. 165) sidosryhmiksi maariteelladan kuuluvan
sellaiset ryhmat, tahot tai henkilot, joilla on vaikutus vyrityksen toimintaan, ja
vastavuoroisesti yrityksen toiminnalla on my6s vaikutus sidosryhmiin. Yrityksen
sidosryhmia voivat olla esimerkiksi asiakkaat, henkilosto, tydnhakijat, sijoittajat, media

ja kansalaisjarjestot (Koipijarvi & Kuvaja, 2020, s. 170).
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Rekrytoinnin nakokulmasta yrityksen verkkosivut tarjoavat laajan tietoldhteen
mahdolliselle tyénhakijalle. Tyénhakuprosessin alkaessa verkkosivut ovat yleensa
ensimmadinen paikka, josta tyonhakijat aloittavat kerdamadn tietoa mahdollisesta
tyonantajasta ja yrityksesta (Kaur & Dubey, 2014, s. 391). Allen ja muiden (2007, s. 1697)
mukaan verkkosivut ovat tarkedssa roolissa, silla tydnhakijat vertailevat ja samalla
poissulkevat muita tyOnantajia niiden perusteella. Verkkosivuilla yrityksesta
kiinnostunut tyonhakija voi etsia tietoa yrityksesta esimerkiksi tutustumalla yrityksen
strategiaan ja arvoihin. Yrityksen verkkosivut ovatkin osa yrityksen ennalta suunniteltuja
viestintatoimia, joiden tavoitteena on vaikuttaa sidosryhmiin, kuten tyoénhakijoihin
(Roper & Fill 2012, s. 251). On kuitenkin hyva muistaa, ettda kaikki yrityksen
markkinoinnin toimenpiteet, kuten mainonta, vaikuttavat mahdollisen tydnhakijan

kasityksiin ja ajatuksiin yrityksesta (Capelli, 2001, s. 140).

Verkkosivuihin liittyy myos sellaisia toiminnollisuuksia, joiden takia niitd voidaan pitaa
myo0s yritykselle tehokkaana ja toimivana viestintavalineena. Kaytannossa yritys pystyy
verkkosivuillaan viestimaan rajoittamattoman maaran laajalle yleisolle (Kaur & Dubey,
2014, s. 391). Lisdksi Kaur ja Dubey (2014, s. 391) huomauttavat, ettd viestinta
verkkosivuilla ja Internetissd on yrityksille suhteellisen vahakustanteinen tapa viestia
tyonhakijoille. Coberin ja muiden (2004, s. 624) mukaan perinteiseen rekrytoinnin
mainosmateriaaliin, esimerkiksi printtimediaan nahden verkkosivut mahdollistavat
myos kuvien, danien, videoiden, animaatioiden ja interaktiivisuuden yhdistamisen.
Verkkosivujen esteettisten ominaisuuksien on nahty vaikuttavan positiivisesti yrityksen
houkuttelevuuteen (Cober ja muut, 2004, s. 624). Lisaksi verkkosivuilla tyonhakijat
voivat maaritelld itse haettavan tiedon, vaikka ldhtokohtaisesti yritys sdatelee itse
sisaltojaan ja tietoja verkkosivuillaan (Allen ja muut, 2007, s. 1697). Sisall6llisesti
tyonhakijan tulisi l0ytda verkkosivuilta tietoa yrityksestd, avoimista tyopaikoista,
etenemismahdollisuuksista ja yrityskulttuurista (Lyons & Marler, 2011, s. 59). Jotta
verkkosivut toimisivat vaikuttavina ja tehokkaina rekrytoinnin vadlineinad ovat Goldberg

ja Allen (2008, s. 218-219) maaritelleet kolme tavoitetta, jotka yritysten verkkosivujen
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tulisi saavuttaa: herdttdaa ja saada mahdollisen tydnhakijan huomio ja kiinnostus,
vahentda epavarmuutta tuomalla esiin tyopaikkaan ja tyotehtavaan liittyvaa tietoa ja

vaikuttaa tydonhakijan paatokseen siitd, kannattaako yritykseen hakea téihin.

3.2.1 Monimuotoisuusviestien erityispiirteet verkkosivuilla

Verkkosivut yritykselle valttamaton ja tarkeda alusta valittaa tietoa sidosryhmille.
Verkkosivuilla yritys voi viestid arvoistaan ja toimintaperiaatteistaan (Singh & Point,
2006). Singh ja Point’n (2006, s. 296) seka Jonsenin ja muiden (2019, s. 625) mukaan
verkkosivut antavat mahdollisille tuleville tyontekijoille myods kuvan ja kasityksen siitd,
miten yritys on sitoutunut monimuotoisuuteen sosiaalisen vastuun nakdkulmasta.
Esimerkiksi verkkosivuille sisdllytetyt vuosikertomukset ja -strategiat tarjoavat kattavan

tietoldhteen yrityksen sidosryhmille (Singh & Point, 2006, s. 269).

Monimuotoisuutta rekrytointimateriaaleissaan korostavien yritysten on nahty lisddavan
vahemmistoihin kuuluvien kiinnostusta yritysta kohtaan (Avery, 2003, s. 677) ja
kasvattavan yrityksen houkuttelevuutta tyonantajana (Baum & muut, 2016, s. 4146).
Myo6s Braddyn ja muiden (2006, s. 539) tutkimuksesta kay ilmi, etta yritykset, jotka ovat
sisallyttaneet rekrytointisivuilleen monimuotoisuutta korostavia kuvia, nayttaytyivat
tyonhakijoille monimuotoisuutta arvostavina tydnantajina. Pointin ja Singhin
tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin, kuinka eri maiden yritykset maarittelevat
monimuotoisuuden verkkosivuillaan, oli Suomessa eniten yrityksid, jotka eivat

maininneet monimuotoisuutta millaan tavalla verkkosivuillaan (2003, s. 760).

Tavallisesti yritykset viestivat monimuotoisuustoimistaan joko verkkosivujen urasivuilla
tai vastuullisuudesta tai arvoista kertovilla sivulla (Singh & Point, 2006, s. 367). Yha
useammat yritykset ovat alkanet sisallyttamaan verkkosivuilleen myos omia osioita ja
sivuja monimuotoisuus- ja inkluusiokdytdanngille. Tama on nahtdvissa erityisesti

kansainvalisten yritysten verkkosivuilla. Monimuotoisuutta koskeva kannanotto tai
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lauseke on yksi tapa ilmaista yrityksen kannatus ja arvostus monimuotoisuutta edistavia
toimia kohtaan. Englannin kielessd tastda termista kaytetddn nimitystd diversity
statement. Monimuotoisuuslauseke voidaan nahdad missio- ja arvolausekkeiden
kaltaisina sitoumuksina asioihin ja periaatteisiin, jotka yritys kokee tarkeiksi (O'Donell,
2020). Tyoterveyslaitoksen (2021, n.d.) maéaritelman mukaan monimuotoisuuslauseke
on ilmaus, jonka avulla yritys voi kertoa arvostavansa monimuotoisuutta ja
yhdenvertaisuutta toiminnassaan ja henkilostovalinnoissaan. Tydpaikkailmoitusten
yhteydessa monimuotoisuuslausekkeen avulla voidaan kannustaa aliedustettuihin
ryhmiin kuuluvia henkil6itd hakemaan yrityksen avoimia tyopaikkoja. Singh ja Point
(2004, s. 299) lisaavat monimuotoisuutta koskevien lausekkeiden olevan myds yksi

yritysviestinndn ja maineenhallinnan keino.

Se miten, yritykset maarittelevat monimuotoisuuden ja puhuvat monimuotoisuudesta
verkkosivuillaan, voi vaihdella eri yritysten kesken. Aiempiin tutkimuksiin viitaten suurin
osa yrityksistd maarittelee monimuotoisuuden hyvin viljasti tai ei ollenkaan (Heres &
Benchop, 2010, s. 449; Singh & Point, 2004, s. 312). Sanan ‘'monimuotoisuus’ sijaista on
nahty kaytettavan myds muita monimuotoisuuden alaan liitettavia ilmauksia ja termeja,
kuten yhtaldiset ja samat mahdollisuudet (equal opportunities) tai syrjinnan vastaisuus
(anti-discrimination) (Singh & Point, 2003, s. 756). Lisaksi monimuotoisuuden
yhteydessa puhutaan usein yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta ja inkluusiosta. Singh ja
Point (2003, s. 754) toteavat, ettd koska monimuotoisuus on termind monimutkainen,

yritysten tulisi maaritella se tarpeeksi selkeasti sidosryhmille.

Yritysten verkkoviestintdan ja monimuotoisuuteen aiempaa tutkimusta on tehty myos
erilaisista  kehyksista ja ldahestymistavoista, joilla  yritykset perustelevat
monimuotoisuutta tukevaa toimintaansa. Kun esimerkiksi kerrotaan siita, miksi yritys
tukee monimuotoisuutta ja monimuotoisuuden johtamista tai ettd mita hyotya tai etuja
tasta on yritykselle. Heresin ja Benchopin (2010, s. 448) tutkimuksesta kady ilmi, etta
yritysten  verkkosivuilla  yleisin lahestymistapa monimuotoisuudesta  ja

monimuotoisuuden johtamisesta viestimisessa on hyvin liiketoimintaldahtdinen.
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Yritykset korostavat esimerkiksi sitd, ettd monimuotoisuuden avulla voidaan luoda
kilpailuetua ja parempaa ymmarrystd markkinatilanteesta. Muita |dhestymistapoja
olivat muun muassa luovuus ja innovatiivisuus, sosiaalinen vastuu ja hairinnan ja
syrjinnan ehkaisy. Myos Singh ja Point (2004, s. 313) toteavat, ettd monimuotoisuutta
perustellaan liiketoiminnan nakokulmasta. Heidan tutkimuksensa osoittaa, etta
yritykset nakevat monimuotoisten toimintatapojen parantavan suorituskykya, tuovan
lisdarvoa sidosryhmille ja kasvattavan mainetta ja parempaa tyoymparistéd. Hieman
tuoreempaa ja erilaista nakokulmaa tarjoaa Pasztorin (2016) tutkimus, jossa han
tarkastelee parhaimmiksi monimuotoisina tydpaikkoina luokiteltuja yritysten
verkkosivuja. Tutkimuksen tulosten mukaan vyritykset kehystavat ja lahestyvat
monimuotoisuutta kolmen eri kehyksen ja ldhestymistavan avulla: voimavarana, jota
edistetaan yrityksen arvojen kautta, kilpailuedun ja huippuosaamisen edistdjana ja
rakenteellisena mekanismina, joka sisaltda esimerkiksi tyontekijéiden mentorointia ja
monimuotoisuuskoulutusta (Pasztor, 2019, s. 464). Monimuotoisuudesta viestiessa
verkkosivuilla korostettiin ihmisia ja arvoja, kuten kunnioitusta, suvaitsevuutta ja
lahjakkuutta ja monimuotoisuutta osana laajempaa liiketoimintaa (Pasztor, 2019, s.

465).

3.2.2 Monimuotoisuus kuvissa ja eettinen kuvien kaytto

Yritys voi viestida monimuotoisuudesta myos kuvilla. Kuvien avulla voidaan esimerkiksi
tuoda ilmi se, millaisista ihmisista yrityksen henkilostd koostuu tai millainen on yrityksen
tyokulttuuri (Bergholm ja muut, 2020, s. 76). Valitsemallaan kuvastolla yritys viestii myos
arvomaailmastaan, joka osaltaan luo katsojalle, ja taman tutkimuksen tapauksessa
mahdolliselle tyonhakijalle, mielikuvaa yrityksesta. Braddy ja muut (2006, s. 539)
toteavat, ettd verkkosivujen kuvat monimuotoisista tyontekijoista vaikuttavat myos
yleisdn kasityksiin monimuotoisuudesta. Yritysten verkkosivuilla hyédynnetaankin usein
kuvia ihmisistd kuvastamassa yrityksen henkilostoa ja tyontekijoitd. Monesti myods

monimuotoisuutta ilmentavissa kuvastoissa on ihmisida kuvien kohteena. Lisaksi
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monimuotoisuudesta viestitddn abstraktimpien kuvien, kuvitusten seka erilaisilla
metaforilla. Prasadin ja Millsin (1997, s. 4) mukaan esimerkiksi kirjava mosaiikki,
salaattikulho, sateenkaari, sulatusuuni ja tilkkutakki ovat tunnettuja monimuotoisuuden

kuvastamiseen kaytettavia metaforia.

Suomessa monimuotoisuuden tuominen esille yritysten ja organisaatioiden kuvallisessa
viestinndssa ei ole vield tdysin vakiintunutta (Oksanen, 2018). Vuoden 2020
Monimuotoisuusbarometristd kdy ilmi, ettd organisaatioiden kuvallinen viestinta on
ollut melko homogeenista, eikd kuvien monimuotoisuuteen ole kiinnitetty tarpeeksi
huomioita (Bergholm ja muut, 2020, s. 77). Toisaalta ongelmana voi myos olla sellaisen
kuvaston kaytto, joka vahvistaa esimerkiksi hyvin sukupuolittuneita stereotypioita.
Benschop ja Meihuizen (2002, s. 611) ovat tutkineet sukupuolen representaatioita
yritysten vuosikertomuksissa. Heidan mukaansa vuosikertomusten kuvastossa miehet
ovat usein kuvattuna tyonantajan roolissa, kun taas naiset esiintyvat usein asiakkaina
(2002, ss. 625-625). Stereotypioilla yllapidetddan myods kuvaa “toivottavasta”
monimuotoisuutta edustavasta tyontekijasta (Singh & Point, 2002, s. 373). Lisaksi Singh
ja Point (2006, s. 373) toteavat, ettd usein esimerkiksi aasilaiset esitetdaan teknisissa

asiantuntijarooleissa.

Stereotypioiden valttdmiseksi yrityksen visuaalisessa viestinndssa kaytettavida kuvia
olisikin hyva tarkastella eettisestd nakokulmasta. Oksanen (2018) kirjoittaa, etta
eettisesti kestava kuvankdyttd varmistaa sen, ettd kuvattu kohde, esimerkiksi
vahemmistéryhman edustaja, esitetddn tavalla, joka ei aliarvioi kohdetta. Eettisesti
kestdava kuvankaytto koskettaa erityisesti kuvastoja, joissa on esitettynd suomalaisiin
etnisiin  vdestoryhmiin  kuuluvia ihmisid, vammaisia ihmisid, sukupuoli- ja
seksuaalivahemmistdihin kuuluvia ihmisia tai vahemmiston kaltaisessa asemassa olevia
ryhmia, kuten naisia. Myo6s kehittyvien maiden kuvastoon liittyy kysymyksia eettisesta

kuvankaytosta (Oksanen, 2018).
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Monimuotoisuuden ja monimuotoisten ominaisuuksien tulkinta kuvallisessa
viestinndssa ei myoskaan ole yksinkertaista tai aukotonta. Guerrier ja Wilson (2011, s.
186) huomauttavat, ettd kuvista ei voida aina paatelld tai havainnoida kaikkea. Osa
monimuotoisuuden ominaisuuksista on nakyvampia kuin toiset, vaikka myodskaan
tallaisia nakyvia ominaisuuksia, kuten sukupuolta, ei voida olettaa kuvassa esitetyn
perusteella. Fyysisten piirteiden perusteella ei voida esimerkiksi todellisuudessa paatella

ihmisen sukupuoli-identiteettia.
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4 Monimuotoisuudesta viestiminen yritysten verkkosivuilla

Tassa luvussa syvennyn analysoimaan verkkosivuja monimuotoisuuden nakdkulmasta.
Tutkimuksen aineiston ja rajauksen pddpaino on verkkosivujen urasivuilla ja -osioissa.
Tutkimukseni tavoitteena on selvittda, ettd miten monimuotoisuus ilmenee yritysten
verkkosivuilla. Tata tavoitetta lahestyn kolmella eri tutkimuskysymyksella: 1. Missa
paikoissa  verkkosivuilla  yritykset viestivat monimuotoisuudesta? 2. Mita
monimuotoisuuden  teemoja  verkkosivuilta  voidaan  tunnistaa?  3.Miten

monimuotoisuus nakyy verkkosivuilla olevissa kuvissa?

Analyysissani hyoédynnan teoriaohjaavaa sisdllénanalyysia eli analyysiani ohjaa aiempi
monimuotoisuuden tutkimus ja teoria. Analyysini etenee tutkimuskysymysten
mukaisessa  jdrjestyksessa. Ensimmadisen tutkimuskysymyksen avulla  pyrin
tarkastelemaan sitd, mihin monimuotoisuus ja sitd koskevat aiheet on sijoitettu
verkkosivuilla. Lahestyn kysymysta kuvailevan analyysin kautta, jonka avulla pystyn
hahmottamaan aineistoa paremmin. Talla tavoin saadaan kasitys ja kokonaiskuva siita,

miten laajasti monimuotoisuus on esilld eri yritysten verkkosivuilla.

Toisen tutkimuskysymyksen avulla analysoin verkkosivuilta esille nousevia
monimuotoisuuden teemoja. Keskityn etsimdan verkkosivujen tekstisisalldista
monimuotoisuuden alaan liitettavia ilmauksia, jotka luokittelen eri teemoihin. Talla
tavoin pyrin saamaan vastausta siihen, ettd mitd teemoja yritykset nostavat

verkkosivujen monimuotoisuusviesteissa esille.

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla analysoin verkkosivujen kuvia
monimuotoisuuden ndakokulmasta. Valitsin kuvat niilta sivuilta ja osioista, joilta kerasin
myos tekstiaineiston eli sellaisilta sivuilta, joilta pystyin tunnistamaan
monimuotoisuuden kdsitteen ja teeman sisaltdamia ilmauksia. Kuvien analyysissa
erittelen ja lasken aluksi erilaiset kuvatyypit, minka jalkeen tarkastelen kuvia

kokonaisuuksina aiemman monimuotoisuustutkimuksen ja -teorian valossa. Analyysini
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padttda yhteenveto, jossa solmin kaikkien tutkimuskysymysten tulokset yhteen, ja

tarkastelen monimuotoisuutta verkkosivuilla kokonaisuutena.

4.1 Monimuotoisuusaiheiden sijoittuminen yritysten verkkosivuilla

Tassa luvussa havainnoin ja erittelen sitd, mihin monimuotoisuus ja sita koskevat aiheet
on sijoitettu verkkosivuilla. Tarkoituksenani on selvittda, milla tavoin ja missd maarin
yritykset  viestivdit monimuotoisuudesta verkkosivuillaan. Verkkosivuilla otan
tarkasteluun erityisesti sellaiset sivut ja osiot, jotka on suunnattu mahdollisille ja

potentiaalisille tydnhakijoille. Etenen erittelyssa aina yritys kerrallaan.

Ikean verkkosivuilla tarkastelen sivua lkea tyopaikkana. Tama sivu jakautuu vield
seitsemadan eri alasivuun: Kesatyopaikat, Keitd me olemme?, Tilaa kaikenlaisille ihmisille,
Monia tapoja kasvaa, Edistamme pakolaisten tyollistymistda tarjoamalla
tyoelamakokemusta IKEA-tavarataloissa, Edut ja Rekrytointiprosessi. Naissa osioissa
kerrotaan Ikean tydomahdollisuuksista ja tyotehtavista, millainen Ikea on yrityksend ja
tydpaikkana, ja mitka ovat Ikean arvot ja visio. Lisaksi talla paasivulla on linkkeja muille

sivuille, esimerkiksi avoimin tyopaikkoihin.

Alasivulla Tilaa kaikenlaisille ihmisille kerrotaan lkean suhtautumisesta ja sitoutumisesta
monimuotoisuuteen. Sivulla tuodaan esille Ikean tavoitteita ja toimia monimuotoisen
tyoyhteison edistamiseksi. lkea kertoo sitoutuvansa esimerkiksi LGBT+ (engl. lesbian,
gay, bisexual, transgender and other sexual identities) yhteis6on eli seksuaali- ja
sukupuolivahemmistéon kuuluvien tyontekijoiden oikeuksiin. Sivulla kerrotaan myos
Ikean olevan sitoutunut saavuttamaan sukupuolten tasa-arvon ja tasaisen
sukupuolijakauman  tydeldamassd. Myos muilla  alasivuilla  on  viittauksia
monimuotoisuuteen, mutta Tilaa kaikenlaisille ihmisille on selkedsti oma sivunsa, jossa
kerrotaan monimuotoisuusaiheista. Sivuilla hyédynnetadan paljon kuvia erilaisista

tyontekijoista ja ihmisista eri tilanteissa.
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Sitowisen verkkosivuilla tarkastelen Ura ja Vastuullisuus -sivuja. Ura-sivu jakautuu
viiteen eri alasivuun: Avoimet tyopaikat, NextGen-harjoittelijaohjelma, Kokemukseni
Sitowisellda — tekijat esiin, Lupauksemme tyontekijdlle ja Olemme vastuullinen
tyonantaja. Ura-sivulle on koottu Sitowisen tyo- ja uramahdollisuuksia,
tyontekijatarinoita ja tietoa siita, millainen Sitowise on tydpaikkana ja tyénantajana.
Vastuullisuus -sivulla on Sitowisen vastuullisuuden tavoitteet, vastuullisuusraportit,
eettiset toimintaohjeet ja vastuulliset toimintatavat yrityksessa. Vastuullisuus-sivu
jakautuu seuraaviin alasivuihin: Vastuullisuustavoitteet, Vastuullisuusraportointi,
Vastuullisuustydkalu, Vastuullinen tyonantaja, Vastuullisin kumppani -téitdmme,

Eettiset periaatteet, Laatu ja turvallisuus ja Vastuullisuuden johtaminen.

Sitowisen sivuilla ei ole erikseen omaa sivua tai osiota monimuotoisuusaiheille, mutta
monimuotoisuuteen sitoutumisesta kerrotaan Sitowisen Vastuullisuustavoitteet-
alasivulla. Monimuotoisuutta koskevia viesteja onkin ripoteltu eri sivuille, mutta suurin
osa Sitowisen monimuotoisuusiaiheista on sijoitettu Vastuullisuus-sivun alle.

Enimmakseen verkkosivujen kuvissa on kuvattuna Sitowisen tyontekijoita.

Veikkauksen verkkosivuilla perehdyn Tietoa meista -, Meille toihin - ja Yritysvastuu-
sivuihin. Myods nama padsivut jakautuvat alasivuihin. Tietoa miestda -sivu koostuu
alasivuista Mika Veikkaus on, Raportit, tutkimukset ja tilastot, Tapamme toimia,
Organisaatiomme, Rahapeliala, Pelipaikat ja pelimme, Yhteisty6 ja Historiamme. Meille
toihin -sivu jakaantuu alasivuihin Meidan Veikkaus, Avoimet tyopaikat, Tyokulttuuri,
Tyontekijatarinat ja Game Studio. Tietoa meista -sivulla on yritystietoa Veikkauksen
historiasta, arvoista, toimintatavoista, rahapelialasta sekd esimerkiksi vastuullisuutta
koskevat raportit. Meille t6ihin -sivulle on koottu tietoa Veikkauksesta tyonantajana,
avoimista tyoOpaikoista ja tyourista, tyokulttuurista sekda tyontekijatarinoita.
Yritysvastuu-sivu jakautuu alasivuihin Vastuullisuusohjelma, Sitoumukset ja periaatteet,
Ymparistovastuu, Vastuullinen hankinta, Ihmisoikeudet, Sertifikaatit ja Tuoton kaytto.
Myoskaan Veikkauksella ei ole omaa tai erillista sivua monimuotoisuusaiheille, vaan

monimuotoisuuteen liittyvat teemat ja aiheet on sijoitettu ndiden kolmen paasivun alle.
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Verkkosivujen kuvissa on tyontekijoita ja henkildita eri rooleissa, mutta kuvituskuvia

objekteista hyodynnetdan myos.

Destian sivuilta kerasin aineiston Yritys ja TyOpaikat-paasivuilta. Yritys-sivu jakautuu
alasivuiksi Arvot ja eettiset ohjeet, Strategia, Taloudellinen informaatio, Hallinto- ja
johtaminen, Vastuullisuus ja Historia. Nailla sivuilla kerrotaan Destian yritystietoja,
kuten arvot ja strategia. My0s vastuullisuussivu ja eettiset ohjeet on sijoitettu Yritys-
sivun alle. Tyopaikat-sivulle on koottu tietoa tyo- ja uramahdollisuuksista ja
tyotehtdvista Destiassa, ja sivu sisdltaa alasivut Avoimet tyopaikat, Avoimet
kesatyopaikat, Opiskelijat, Suunnittelijat ja Projektinjohto. Destialla ei ole erillista
monimuotoisuussivua, vaan suurin osa monimuotoisuusaiheista on sisallytetty
erityisesti Arvot ja eettiset ohjeet seka Vastuullisuus-sivulle. Destia hyodyntaa sivuillaan

vain vahan kuvia.

S-ryhman verkkosivuilla tarkastelen sivuja TyOpaikat ja Vastuullisuus. Tyopaikat-sivu
jakautuu Avoimet tyoOpaikat, Hotellit ja ravintolat, KesatyOpaikat, Kauppa ja
erikoisliikkeet, Liikennemyymalat, Asiantuntijat, Korkeakouluopiskelijat, Koululaiset ja
ammattiin opiskelevat ja Miksi S-ryhmadan? -alasivuihin. Vastuullisuus-sivu sisaltaa
alasivut Vastuullisuusohjelma, Illmasto ja luonnonvarat, Kestdava kuluttaminen ja
Yhdenvertainen maailma. Tydpaikat-sivulla kerrotaan tyo- ja uramahdollisuuksista ja
erilaisista tehtavista ja tyokulttuurista S-ryhmassa. Vastuullisuus-sivu keskittyy nimensa
mukaisesti vastuullisuusaiheisiin. Myos S-ryhma on sisallyttanyt monimuotoisuusaiheita
eri sivuille, mutta sivulla Yhdenvertainen maailma on selked oma sivunsa
monimuotoisuutta koskettaville aiheille. Talla sivulla S-ryhmad kertoo muun
lilketoiminnan vastuullisuuden lisdksi eettisistd periaatteistaan ja sitoutumisesta
ihmisoikeuksia kohtaan. S-ryhman sivuilla on esilla kuvia objekteista ja ihmisistd, jotka

esiintyvat useimmiten tyontekijan rooleissa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tutkimuksen aineiston yritykset viestivat

monimuotoisuudesta kukin eri paikoissa verkkosivuillaan. Ainoastaan lkealla ja S-
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ryhmalla  ndyttdisi  olevan oma  vakiintunut ja  varsinainen  sivunsa
monimuotoisuusaiheille, mutta sivut eivat kuitenkaan noudata mitdan tiettya
rakennetta. Suomalaisten yritysten verkkosivuilla ndkee harvemmin omaa sivuaan tai
osiotaan monimuotoisuudesta kertoville aiheille, mutta kansainvalisilla yrityksilld on jo
esimerkkeja verkkosivustoista, joissa on oma monimuotoisuussivunsa. Englannin
kielessa monimuotoisuussivusta kdytetaan nimitysta diversity, equality and inclusion
(DEI) page eli kokonaisuudessaan kadannettynda monimuotoisuus-, tasa-arvo- ja
osallisuussivu. Monimuotoisuussivu on yrityksen verkkosivustolla oleva osio, jossa yritys
jakaa monimuotoisuuteen, tasa-arvoon ja osallisuuteen liittyvia aiheita (Sukhraj, 2021).
Havainnoinnin perusteella voidaan sanoa, ettd aineiston yritykset viestivat
monimuotoisuudesta paasdantoisesti vastuullisuus-, ura- tai yrityksesta kertovilla
sivuilla. Tata tukee myos Singh’n ja Point’n (2006, s. 367) tutkimus, josta selvida, etta
yritykset  viestivat tavallisesti monimuotoisuudesta verkkosivujen ura- tai
vastuullisuussivuilla. Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan verkkosivujen

monimuotoisuuden teemoja.

4.2 Monimuotoisuuden teemat

Tassa luvussa vastaan toiseen tutkimuskysymykseen. Tarkoituksenani on siis tunnistaa
ja analysoida aineistosta esille nousevia monimuotoisuuden teemoja. Aineiston
teemoittelu tapahtuu teoriaohjaavasti eli tunnistetut teemat ovat sidoksissa

monimuotoisuuden teoreettiseen viitekehykseen ja aiempaan tutkimukseen.

Aloitin analyysin tutkimusaineiston redusoinnilla eli pelkistamisella. Pelkistdminen
tapahtui siten, ettd etsin aineistosta monimuotoisuuteen ja sen ldhikasitteisiin liittyvia
kohtia, josta muodostui analyysiyksikét. Tutkimusaineiston pelkistamisen jdlkeen
monimuotoisuutta koskevia analyysiyksikoitd kertyi yhteensd 118 kappaletta.
Analyysiyksikbn muodosti joko lause, virke tai ajatuskokonaisuus. Naista
analyysiyksikoistd tunnistin kahdeksan eri monimuotoisuuden teemaa: tasa-arvo,

monimuotoisuuden ominaisuudet, syrjinnanvastaisuus, ihmisoikeudet,
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yhdenvertaisuus, monimuotoisuuden maarittely, monimuotoisuuden tavoitteet ja

erilaisuus (ks. taulukko 2).

Taulukko 2. Monimuotoisuuden teemat yrityksittain.

Teemat lkea Suomi |Sitowise Veikkaus Destia S-ryhma Yhteensa
Tasa-arvo 2 3 8 3 3 19
Monimuotoisuuden ominaisuudet 10 2 Y] 2 3 17
Syrjinndnvastaisuus 1 1 4 2 4 12
Ihmisoikeudet 0 1 3] 1 4 12
Yhdenvertaisuus 1 0 3] 0 2 9
Monimuotoisuuden maarittely 5 0 0 0 2 7
Monimuotoisuuden edistdminen 3 1 2 0 1 7
Erilaisuus 1 2 1 0 0 4

Maarallisesti eniten analyysiyksikoita oli tasa-arvon teemassa ja vahiten erilaisuuden
teemassa. Seuraavaksi pureudun teemoihin yksityiskohtaisemmin ja havainnollistan
tuloksia  aineistosta  nostetuilla  esimerkeilla.  Samalla  peilaan  tuloksia

monimuotoisuuden teoriaan ja aiempaan tutkimukseen.

Kaikista hallitsevin teema verkkosivuilla oli tasa-arvo. Tasa-arvon teeman muodosti
yhteensa 19 analyysiyksikkda. Maarallisesti eniten tasa-arvon teemasta viestittiin
Veikkauksen verkkosivuilla. Vahiten ilmauksia oli Ikean verkkosivuilla. Teeman yksi piirre
oli se, miten yritys kertoi sitoutuvansa tasa-arvoon. Tasa-arvoon sitoutuminen tuotiin
esimerkiksi ilmi viittaamalla yrityksen tasa-arvosuunnitelmaan, kuten esimerkeista (2) ja

(3) kay ilmi.

(2)  Yhteistoimintalain mukaisesti HOK-Elannossa laaditaan vuosittain tasa-
arvosuunnitelma, joka kdydaian henkiloston edustajien kanssa lavitse.
Suunnitelma pohjautuu HOK-Elannon henkilostostrategiaan seké
arvoihin, jotka ovat: asiakasomistajan etu, osaava henkilostd, kyky
muuttua, vastuullisuus seka tuloksellinen toiminta. (S-ryhma)

(3) Veikkaukselle on laadittu tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma
yhteistydssa henkildston edustajien kanssa. Suunnitelmaa laadittaessa on
hyodynnetty muun muassa henkilostétutkimuksen ja
vhdenvertaisuuskyselyn tuloksia. (Veikkaus)
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Mikali tyonantaja tyollistaa vahintddan 30 tyontekijad, sen tulee laatia tasa-
arvosuunnitelma, josta kdy ilmi selvitys tydpaikan tasa-arvotilanteesta ja toimenpiteista
tasa-arvon edistamiseksi (Tasa-arvovaltuutettu, n.d.). Taman lisdksi tasa-arvosta

puhuttiin sen edistamisena ja arvostamisena. Tama kay ilmi esimerkeista (4), (5). ja (6).

(4)  Kunnioitamme ja tuemme ihmisoikeuksia ja tasa-arvoisuutta. (Sitowise)

(5) Destian kaikki tyontekijat ovat arvokkaita ja tasa-arvoisia, mukaan lukien
kesatyontekijat ja harjoittelijat. (Destia)

(6) Haluamme, etta Veikkaus on hyva ja turvallinen tyopaikka. Tdman takia
emme hyvaksy kiusaamista, hdirintda tai syrjintdaa, vaan arvostamme
erilaisuutta ja edistamme tasa-arvoista kohtelua seka yhdenvertaisia
mahdollisuuksia  rekrytoinnissa,  palkkauksessa ja  henkiloston
kehittdmisessa. (Veikkaus)

Tasa-arvon teeman laajuutta verkkosivuilla voidaan selittda tasa-arvon vankalla
asemalla suomalaisessa yhteiskunnassa. Merildinen ja muut (2009, s. 233) muistuttavat,
ettd Pohjoismaissa sukupuolten vilista tasa-arvoa on edistetty aktiivisesti 1970-luvulta
[ahtien. Verrattuna esimerkiksi Isoon-Britanniaan tai Saksaan naiset ovat tasa-
arvoisemmin edustettuina ty6eldmassa. Suomalaisesta kontekstista tarkasteltuna tasa-
arvon diskurssi on vahva ja vakiintunut, mika nakyy myds yritysten verkkosivuilla.
Merildisen ja muiden (2009, s.239) tutkimuksesta selvidd, ettd suomalaisyritykset
korostavat verkkosivuillaan tasa-arvoa monimuotoisuuden sijaan. Yhtena syyna tahan

vaikuttaa myos se, ettd monesti tasa-arvo nahdaan vaihtoehtona monimuotoisuudelle.

Toiseksi suurin teema oli monimuotoisuuden ominaisuudet. Tahdn teemaan kuuluvia
ilmauksia oli yhteensa 17 analyysiyksikon verran, joista maarallisesti eniten yksikoita oli
Ikean verkkosivuilla. Veikkauksen verkkosivuilta teemaan kuuluvia ilmauksia ei l6ytynyt
ollenkaan. Monimuotoisuuden ominaisuudet -teema pitaa sisallaan kaikki ne ilmaukset,
joissa tuotiin ilmi jokin tai joitain monimuotoisuuden maaritteita ja ominaisuuksia.

Monimuotoisuuden madaritteitd olivat muun muassa ikd, sukupuoli, vammaisuus,
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terveydentila, etninen alkupera, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus ja seksuaalinen
suuntautuminen seka koulutus, kokemus, taidot, tydonteon tapa, persoonallisuus ja arvot
(Tyoturvallisuuskeskus, n.d.). Eniten teeman sisalld korostettiin monimuotoisuuden niin
sanottuja pinnallisia ominaisuuksia kuten sukupuolta, ikdd ja seksuaalista
suuntautumista. Yleisin tapa oli mainita monta monimuotoisuuden ominaisuutta
yhdessa virkkeessa, jossa haluttiin tuoda ilmi yrityksen kanta syrjimattémyyteen (ks.

esimerkki 7).

(7) Ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan
sukupuolen, seksuaalisen suuntautumisen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen tai muun henkil6on liittyvan tai lain vastaisen
syyn perusteella. (Destia)

Seksuaali- ja sukupuolivahemmist6t olivat esilla erityisesti Ikean verkkosivuilla. Ikea
esimerkiksi ilmaisee sivuillansa tukevansa LGBT+-yhteis6on kuuluvia tyontekijoitaan,

joka kay ilmi esimerkeista (8) ja (9).

(8) Tuemme LGBT+ -yhteis66n kuuluvien tyontekijoidemme (lesbo-, homo-,
bi- ja transsukupuoliset + kaikki muut seksuaaliset suuntautumiset seka
sukupuoli-identiteetit) oikeutta olla oma itsensa. (lkea)

(9) Varmistaaksemme, ettd koko yrityksemme niin tydpaikkana kuin
ymparistonakin toivottaa kaikki tervetulleiksi seksuaaliseen
suuntautumiseen tai sukupuoli-identiteettiin katsomatta, meilla on
globaali LGBT+ -osallistamissuunnitelma. (lkea)

Sukupuolesta puhuttaessa sukupuolivahemmistojen lisdksi verkkosivuilla viestitdan
myOs miesten ja naisten valisestd sukupuolijakaumasta ja tasa-arvosta. Teksteista
nousevat esille yhtaldisten mahdollisuuksien varmistamista sekd miehille ja naisille ja
ettd osa yrityksistd my0Os seuraa henkildston ika- ja sukupuolirakennetta, kuten Sitowise

ilmaisee asian esimerkissa (10).

(10) Konsernissa seurataan myos henkildston sukupuoli- ja ikdrakenteita.
Sitowiselaisista 35 prosenttia on naisia ja 65 prosenttia miehis, ja
henkilston keski-ikd on 39 vuotta. (Sitowise)
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Monimuotoisuuden syvallisen tason ominaisuuksista verkkosivuilla korostettiin
tyontekijoiden osaamista. Esimerkiksi esimerkeissa (11) ja (12). Destia ja S-ryhma
nostavat esille tyontekijoiden monimuotoisuuden syvallisia ominaisuuksia, kuten sen,

ettd tarkeinta on, ettd tekee parhaansa tai etta suoriutuu tehtavasta hyvin.

(11) Arviointi tehddan suoriutumisen perusteella. Henkilot valitaan tehtaviin
soveltuvuuden, kokemuksen ja koulutuksen perusteella. (Destia)

(12) Meilla ialla, sukupuolella, ihonvarilla tai seksuaalisella suuntautumisella
ei ole mitaan valia. Ainoastaan silla, etta osaa asiansa ja tekee
parhaansa. (S-ryhma)

Tulokset ovat linjassa Point’n ja Singh’n (2003, s. 756) tutkimuksen kanssa, jonka mukaan
yritykset maarittelevdt monimuotoisuuden verkkosivuilla erityisesti sukupuolen
ulottuvuudella. Samasta tutkimuksesta kdy ilmi, ettd suomalaisten yritysten
verkkosivujen eniten mainintoja saaneet monimuotoisuuden ominaisuudet sukupuolen
lisdksi olivat kulttuuri ja kansallisuus, jotka eivat omassa aineistossani kuitenkaan
nousseet yhta maaraavasti esille. Kuitenkin edelleen monimuotoisuuden pinnallisia ja
nakyvia ominaisuuksia tuotiin verkkosivujen teksteissa enemman esille kuin syvillisen ja

nakymattéman tason ominaisuuksia.

Kolmanneksi suurimman teeman muodosti syrjinndnvastaisuus ja ihmisoikeudet.
Syrjinndnvastaisuuden teemaa kuvastavia analyysiyksikoitd oli yhteensa 12 kappaletta.
Syrjinndnvastaisuus-teeman alle kertyi sellaisia ilmaisuja, joissa yritys toi selkeasti ilmi
sen, ettd se ei hyvaksy syrjintda. Tama teema oli myos vahvasti esilla jokaisella aineiston
verkkosivulla. Eniten syrjinndanvastaisuuden teemasta viestittiin yrityksen Veikkauksen
ja S-ryhman sivuilla.  Vahiten syrjinnanvastaisuutta koskevia ilmaisuja oli lkean ja
Sitowisen verkkosivuilla. Yritykset maadrittelivat ja muotoilivat erilaiset maaritteet
syrjimattomyydelle. Esimerkissa (13) lkea korostaa erityisesti LGBT+ eli seksuaali- ja

sukupuolivahemmist6ihin kohdistuvaa syrjintaa ja toimia sen torjumiseksi tyopaikalla.
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(13) Olemme yhdessa laatineet seka hyvaksyneet YK:n kdytannesdannot
(Standards of Conduct on tackling discrimination against LGBT) LGBT+ -
syrjinnan torjumiseksi tyopaikalla ja yhteisoissa. (lkea)

Yrityksista Sitowise ja Destia tarkentavat syrjinnanvastaisuutta teksteissaan eri
monimuotoisuuden ominaisuuksien pohjalta, kuten esimerkeistd (14) ja (15) voidaan
havaita. Esimerkissa (16) S-ryhma on muotoillut syrjinndnvastaisuuden niin, ettei ketdan

syrjita.

(14) Ketdan eisaa ilman hyvaksyttdvaa perustetta asettaa eri asemaan
sukupuolen, seksuaalisen suuntautumisen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen tai muun henkil6on liittyvan tai lain vastaisen
syyn perusteella. (Destia)

(15) Emme hyvaksy syrjintaa sukupuolen, kansallisuuden tai etnisen
alkuperan, ian, uskonnon, seksuaalisen suuntautumisen, henkisen tai
fyysisen haitan, poliittisten tai muiden ndkemysten, yhteiskunnallisen
aseman, perhesuhteiden tai muun henkilokohtaisen ominaisuuden
perusteella. (Sitowise)

(16) Kayttaydymme asiallisesti ja reilusti toisiamme kohtaan emmeka syriji
ketdan. (S-ryhma)

Lisaksi esimerkiksi Veikkauksen verkkosivuilla kerrotaan, ettd kaikki Veikkauksen
esihenkilot on koulutettu moninaisuuden edistamisen liittyviin teemoihin, joista yksi on
syrjimattomyys. Veikkaus kertoo myods tekevansa toita syrjimattomyyden eteen. S-
ryhma korostaa myos sivuillaan, ettd henkilokunnan nakokulmasta syrjimattomyys on

keskeisimpid ihmisoikeuskysymyksia.

Syrjinnankiellosta on sdaadetty Suomen laissa ja tydnantaja on vastuussa siitd, etta
tyonhakijaa ei syrjitda tyonhaussa, tyohon ottaessa, tydelamassa eikda tydsuhdetta
paatettdessa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2021). Taman takia on selvaa, etta yritykset

haluavat tuoda kantansa selkeasti esille syrjimattomyytta kohtaan myos verkkosivuilla.
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Syrjinndnvastaisuuden rinnalle kolmanneksi suuruusluokaltaan vylsi ihmisoikeudet-
teema. Teemaa koskevia ilmauksia voitiin tunnistaa yhteensa 12 analyysiyksikon verran.
Eniten analyysiyksikoéita oli Veikkauksen verkkosivuilla, Ikean aineistosta ihmisoikeuksia
koskevia ilmaisuja ei l16ytynyt ollenkaan. Teeman ilmauksissa tuodaan ilmi yrityksen
suhtautuminen ja asennoituminen ihmisoikeuksiin. Verkkosivujen teksteissa tuodaan
ilmi se, kuinka yritys on sitoutunut noudattamaan tunnustettuja ihmisoikeuksia.
Esimerkissd (17) Veikkaus mainitsee henkiloston nakdkulmasta tarkeimpien

ihmisoikeuskysymysten liittyvdn muun muassa tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen.

(17) Henkiloston nakdkulmasta tarkeimmat ihmisoikeuskysymykset liittyvat
tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen seka tyoturvallisuuteen ja -
hyvinvointiin. (Veikkaus)

Lisdksi ihmisoikeuksista viestittdessa yritykset viittaavat usein ihmisoikeuksia ajavaan

tahoon tai jarjestoon, tama kay ilmi esimerkeista (18) ja (19).

(18) Destia on sitoutunut YK:n Global Compact -aloitteen (UNGC)
kymmeneen periaatteeseen, jotka koskevat ihmisoikeuksia,
tyolainsdaadantoa, ymparistoa ja korruption vastaista toimintaa. (Destia)

(19) Veikkaus on sitoutunut kunnioittamaan Yhdistyneiden kansakuntien (YK)
ihmisoikeuksien julistuksessa maariteltyja ihmisoikeuksia seka
Kansainvalisen tydjarjeston (ILO) perussopimuksissa maariteltyja
kansainvalisia tyoelaman normeja tyontekijan oikeuksista. (Veikkaus)

Ihmisoikeudet  liittyvdat myods  yritystoimintaan.  Esimerkiksi  syrjimattémyys,
jarjestaytymisvapaus ja oikeus yksityisyyteen ovat tyontekijoiden ja tydelaman kannalta
tarkeita ihmisoikeuskysymyksia (Tyo- ja elinkeinoministerio, n.d.b). Esimerkeissa esille
nostettu YK:n Global Compact on YK:n laatima yritysvastuualoite, jonka pyrkimyksena
on edistda ja kehittaa yritysten ekologista, sosiaalista ja taloudellista vastuullisuutta (UN
Global Compact Network Finland, 2022a). Aloitetta ohjaa kymmenen periaatetta, joihin
on kirjattu myos kohdat ihmisoikeuksista: 1) Yritysten tulee tukea ja kunnioittaa
yleismaailmallisia ihmisoikeuksia omassa vaikutuspiirissadan ja 2) Yritysten tulee

huolehtia, ettad ne eivat ole osallisina ihmisoikeuksien loukkauksiin (UN Global Compact
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Network Finland, 2022b). Kansainvalinen tydjarjestd ILO laatii ja valvoo tydeldamaa
koskevia sopimuksia ja huolehtii niiden noudattamisesta (Tyo- ja elinkeinoministerio,

n.d.a).

Viidenneksi suurin teema oli yhdenvertaisuus. Teeman alle kertyi yhteensad yhdeksan
analyysiyksikkdd, ja maarillisesti eniten yhdenvertaisuuden teema oli esilla Veikkauksen
verkkosivuilla. Yhdenvertaisuutta koskevia ilmaisuja ei I6ytynyt ollenkaan Destian ja
Sitowisen verkkosivuilta. Yhdenvertaisuuden teema kattaa allensa kaikki sellaiset
ilmaisut, joissa mainitaan yhdenvertaisuus tai puhutaan siitd. Yhdenvertaisuuteen
sitoutuminen tuotiin esimerkiksi ilmi viittaamalla yrityksen
yhdenvertaisuussuunnitelmaan, kuten tasa-arvon teeman tapauksessa viitattiin myos
tasa-arvosuunnitelmaan. Yhdenvertaisuusvaltuutetun (n.d.b) mukaan
yhdenvertaisuussuunnitelman avulla edistetddn yhdenvertaisuutta tyopaikalla.
Yhdenvertaisuussuunnittelu koskee kaikkia niitd tyonantajia, jotka tyollistavat

yhtdjaksoisesti vahintdan 30 henkil6a ().

Teeman ilmaisuissa korostettiin yhdenvertaisuutta esimerkiksi ihmisoikeuskysymyksena
ja tavalla, ettd kaikkia tyontekij6ita kunnioitetaan ja arvostetaan yhdenvertaisesti
tyopaikalla. Esimerkeissa (20) ja (21) S-ryhma ja Veikkaus maarittelevat sen, mita

vhdenvertaisuudella yrityksessa kasitetaan tai tarkoitetaan.

(20) Yhdenvertaisuus tarkoittaa henkilon tasa-arvoista ja oikeudenmukaista
kohtelua riippumatta sukupuolesta, idstd, etnisesta taustasta tai muusta
henkilokohtaisesta ominaisuudesta. (S-ryhma)

(21) Tasapuolinen ja yhdenvertainen kohtelu kasitetdaan Veikkauksessa
laajasti ja keskiossa on yksilon kunnioitus. (Veikkaus)

Englannin kielessa sanoja tasa-arvo ja yhdenvertaisuus (engl. equality) kdytetaan
toistensa synonyymeina. Tyoeldmadassa yhdenvertaisuudella viitataan yleensa kaikkien
ihmisten yhdenvertaiseen kohteluun esimerkiksi iastd, sukupuolesta, uskonnosta tai

seksuaalisesta suuntautumisesta riippumatta. Tasa-arvolla viitataan taas sukupuolten
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valiseen tasa-arvoon ja sukupuolen perusteella tapahtuvaan syrjintaan (STTK ry,

2022).

Kuudenneksi suurin teema oli monimuotoisuuden maarittely. Teema sisalsi yhteensa
seitseman analyysiyksikkda. Eniten teemaa koskettavia analyysiyksikoita oli lkean
verkkosivuilla, kun taas Sitowisen, Destian ja Veikkauksen aineistosta ei |6ytynyt yhtdan
analyysiyksikk6da. Monimuotoisuuden maarittelyn teema kasittaa kaikki sellaiset
ilmaisut, joissa yritys maarittelee sen, mitda monimuotoisuus yrityksessa tarkoittaa ja
merkitsee. lkea esimerkiksi nakee monimuotoisuuden menestyksen kautta, kuten

esimerkista (21) voidaan nahda.

(22) Monimuotoisuus on meistd menestyksen salaisuus. (lkea)

S-ryhman esimerkissd (23) voidaan ndhdd, miten yritys kuvailee ja maarittelee
monimuotoisuuden myds eri tydsuhdemuotojen avulla, kun taas Ikean esimerkissa (24)
monimuotoisuus madritelldan sen ulottuvuuksien kautta, joita lkea ei kuitenkaan

tarkenna erikseen.

(23) Monimuotoisessa tydyhteisossa on koko- ja osa-aikaisia, uraansa
aloittavia ja kokeneita konkareita. HOK-Elanto palvelee
paakaupunkiseudulla yli 330 toimipaikassa. (S-ryhma)

(24) Ingka Group toivottaa tervetulleeksi kaikki monimuotoisuuden
ulottuvuudet. (lkea)

Kuten Singh ja Point (2003, s. 754) totesivat, niin monimuotoisuus on termind hyvin
laaja-alainen ja monimutkainen. Taman takia yritysten olisi hyva maaritella
monimuotoisuus tarpeeksi selkedsti sidosryhmille. lImauksia tarkastelemalla selviaa,
ettei mikaan yrityksista maarittele monimuotoisuutta yksiselitteisesti tai taysin samalla
tavalla. Lisdksi itse monimuotoisuuden maarittely on vahaista verrattuna
kokonaisaineistoon, ainoastaan kaksi yritysta viidestda maaritteli monimuotoisuuden

jollain tasolla.
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Monimuotoisuuden edistdminen -teeman alle sijoittui myds seitseman
analyysiyksikkdd, joten teema jakaa kuudennen sijan monimuotoisuuden maarittely -
teeman kanssa. Eniten teemaa koskettavia ilmaisuja oli lkean verkkosivuilla. Destia oli
ainoa, jonka verkkosivujen aineistosta ei I6ytynyt yhtadan teemaa koskettavaa ilmaisua.
Monimuotoisuuden edistaminen -teeman ilmaisuista kdy ilmi se, etta yritys haluaa tai
pyrkii edistamaan tydeldaman monimuotoisuutta erilaisilla toimenpiteilla ja tavoilla. Ikea
kertoo esimerkissa (25) yhteistydstda Suomen Pakolaisavun kanssa, jonka avulla yritys
haluaa edistaa ty6elaman monimuotoisuutta. Tassa esimerkissd tuodaan rinnalle toinen
auttava taho ja konkreettinen hanke. Aineiston ilmaisuissa korostettiin usein yrityksen
halua ja tavoitetta edistdd monimuotoisuutta tyoelamassa, kuten esimerkissa (26) lkea
kuvailee olevansa ylpea toimiessaan suunnanndyttdjana tydeldaman monimuotoisuuden

edistamisessa.

(25) Halusimme edistaa tydelaman monimuotoisuutta kdaynnistamalla
pitkdaikaisen yhteistyén Suomen Pakolaisavun kanssa. (lkea)

(26) Olemme hyvin ylpeita ja iloisia, ettd voimme toimia suunnannayttajina
tyoelaman monimuotoisuuden edistamisessa. (lkea)

Verkkosivujen vilitykselld potentiaaliset tyontekijat saavat kasityksen yrityksen
monimuotoisuustoimista, joten on tarkeda tuoda esille se, kuinka ja milla tavoin yritys

edistad monimuotoisuutta tyopaikalla.

Viimeisend teemana on erilaisuus, joka kasittdd yhteensd nelja analyysiyksikkoa eli
verrattain pienen maaran. Erilaisuuden teema oli esilla Ikean, Destian ja Veikkauksen
verkkosivuilla. Erilaisuuden teeman ilmaisuissa yritykset korostivat tyontekijoiden
erilaisuuden kunnioittamista ja arvostamista. Sitowise kuvailee esimerkissd (27)
erilaisuuden olevan yrityksen vahvuus. lImaisussa tyontekijoiden erilaisuus nahdaan

voimavarana.


https://pakolaisapu.fi/
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(27) Vahvuutemme on erilaisuus: niin asiantuntijuudessa kuin meissa
persoonissakin. (Sitowise)

(28) Jokaisen tyontekijan panos on tarkes, ja erilaisuus ja sen
kunnioittaminen tekee yrityksestamme niin hienon tydpaikan. (lkea)

lkean esimerkista (28) kdy ilmi se, ettd erilaisia tyontekijoitd arvostetaan ja
kunnioitetaan yrityksessé omina yksildindan ja ettd jokaisen tyOntekijan panos on
tarked. Erilaisuuden teeman ilmaisuissa toistui viesti erilaisuuden ja erilaisten
tyontekijoiden hyvaksymisesta ja kunnioittamisesta sellaisina kuin he ovat. Guerririn ja
Wilsonin (2011, s. 189) mukaan tallaista muotoilua ja erilaisuuden korostamista

kuvaillaan ”kaikki ovat erilaisia ja ainutlaatuisia” -lahestymistavalla.

4.3 Monimuotoisuus kuvissa

Monimuotoisuudesta voidaan viestia myo6s kuvien avulla. Kuvien valityksella yritys voi
ilmentaa arvomaailmaansa  ja  yrityskulttuuria. Seuraavaksi  tarkastelen
tutkimusaineiston kuvia sisallonanalyysia ja kuvailevaa ldahestymistapaa hyodyntaen.
Kuvien analyysissa tutkimusote on kvantitatiivinen. Kuvat on valikoitu niilta sivuilta,
joissa oli I6ydettavissa myos aineistoon valikoidut tekstikappaleet. Sepan (2015, s. 216)
mukaan kuvien sisdllonanalyysin avulla pyritddn yleensa osoittamaan jonkin
tutkittavaksi valitun elementin toistuvuuden aineistossa. Tallainen elementti tai
ominaisuus voi olla esimerkiksi kuvassa esiintyvan henkilon hiusten vari. Kuvien
analyysin ensimmaiselld tasolla tarkastelen, minka tyyppisia kuvia hyddynnetaan eli
esimerkiksi, onko kuvissa ihmisia, esineita vai ovatko kuvat abstrakteja. Toisella tasolla

tarkastelen kuvien monimuotoisuuden ulottuvuuksia.

4.3.1 Kuvatyypit

Tarkasteltavia kuvia oli yhteensa 39 kappaletta. Kuvien koodaaminen tapahtui siten,

etta kavin lapi kaikki aineiston kuvat havainnoimalla ja tarkastelemalla niiden eroavia ja

yhteisia piirteita. Muodostin kuville muuttujan, joka oli tdassa tapauksessa kuvatyyppi.
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Muuttujalle kuvatyyppi valitsin kolme eri arvoa, joita olivat: kuvassa yksi tai useampi
ihminen, kuvassa esine tai asia ja infografiikka (ks. taulukko 3). Suosituin kuvatyyppi
verkkosivuilla oli kuva, jossa oli ihminen tai ihmisid. Ihmisia sisaltavia kuvia oli yhteensa
24 kappaletta. Toiseksi kdytetyin kuvatyyppi oli kuva, joka sisdlsi jonkin tunnistettavan
objektin, asian tai esineen, tata kuvatyyppia edustavia kuvia oli 11 kappaletta. Kolmas

kuvatyyppi oli infografiikka, joita oli kokonaisuudessaan nelja kappaletta.

Taulukko 3. Verkkosivujen kuvatyypit.

Kuvatyypit N
Kuvassa yksi tai useampi ihminen 24
Kuvassa yksi tai useampi esine tai asia 11
Infografiikka 4
Yhteensa 39

Verkkosivujen kuvatyypeistd hallitsevin oli selkeasti sellainen kuva, jossa oli yksi tai
useampi ihminen kuvattuna. Yritysten verkkosivuilla hyddynnetddnkin usein kuvia
ihmisistd kuvastamassa yrityksen henkilostda ja tyontekijoita, silla se on luonnollinen
tapa kuvittaa tydyhteisda. Kuvat ihmisista olivat joko todellisia yrityksen tyontekijoita tai
tyontekijoita esittavia henkildita. Ainakin Sitowise kertoi kdayttavansa verkkosivujensa

kuvissa omia tyontekijoitdaan (Sitowise, n.d.b).
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Kuva 1. Esimerkki kuvatyypista, jossa kuvassa on yksi tai useampi ihminen (lkea.com/fi, 2021).

Kuvassa yksi tai useampi esine tai asia kuvatyypin kuvissa oli muun muassa kuvattuna
luontoa ja ymparistod, yrityksen palveluja tai tuotteita kuvastavia esineitd ja ihmisten
kasia. Mikaan tietty monimuotoisuuden aihe tai teema ei suoranaisesti toistunut taman

kuvatyyppiluokan kuvissa, vaan kuvien aiheet olivat keskenaan erilaisia.

Kaikista selkeimmin monimuotoisuus oli esilla lkean verkkosivuilta poimitussa kuvassa,
jossa on kuvattuna kestokassi sateenkaarilipun vareissa (ks. kuva 2). Kuten Prasad ja
Mills (1997, s.4) mainitsevat, niin monimuotoisuudesta kuvissa voidaan ihmisten lisdksi
viestid myos metaforien kautta. Tallaisia metaforia ovat esimerkiksi kirjava mosaiikki,
salaattikulho, sateenkaari, sulatusuuni ja tilkkutdkki. Sateenkaarilippu (tai pride-lippu)
on seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen symboli, jota kdytetddan maailmanlaajuisesti.
Kuvasta voidaan tulkita Ikean osoittavan tukensa seksuaali- ja sukupuolivahemmist6ja
kohtaan. Kuva on yhteydessa tekstiin, mista selvida, etta lkea kunnioittaa ja tukee

seksuaali- ja sukupuolivahemmistoon kuuluvien tyontekijoidensa oikeuksia.
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Kuva 2. Esimerkki kuvasta, jossa monimuotoisuuden metaforana toimii sateenkaari (Ilkea.com/fi,
2021).

Metaforan hyodyntamista voidaan nahda kaytettavan myos S-ryhman kuvassa, (ks. kuva
3) jossa on kuvattuna eri varisid, eri muotoisia ja eri lajia olevia marjoja. Tulkintani
mukaan kuvan voi nahda symboloivan ja kuvaavan erilaisuutta ja moninaisuutta, silla se
on erdanlainen muunnelma Prasadin ja Millsin (1997, s. 4) mainitsemista
monimuotoisuuden metaforista, joita olivat esimerkiksi kuva tilkkutdkistd tai
salaattikulhosta. Kuva edustaa myos Prasadin ja Millsin (1997, s. 4) vaitetta siita, etta
usein monimuotoisuutta kuvaavat kuvituskuvat on kuvattu sitten, ettd ne nayttaytyvat

katsojalle hauskoina ja varikkaina.
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Kuva 3. Esimerkki kuvasta, jossa monimuotoisuuden metaforana toimii varikkaat ja erimuotoiset

marjat (S-ryhma.fi, 2021).

Yhtena erityispiirteena kuvassa yksi tai useampi esine tai asia kuvatyypin kuvissa olivat
ihmisten kddet kuvan objektina. Tallainen kuva oli esimerkiksi S-ryhman verkkosivuilla
(ks. kuva 4). Kuvassa on siis kuvattuna kolmen ihmisen kadet siten, etta ne koskettavat
toisiaan paallekkdin. Kuvasta valittyvia merkityksia ovat valittaminen ja toisista
huolehtiminen. Kuvan viestina voisi olla se, ettd jokaisesta tyontekijasta pidetdan huolta.
Monimuotoisuuskontekstista kdsin katsottuna kuvat esineistd ja muista objekteista
voidaan ajatella olevan myos neutraalimpia vaihtoehtoja sellaisten kuvien rinnalla,
joissa on tunnistettavasti kuvattuna ihmisid. Abstrakteja ja sellaisia kuvia, joissa ei
esiinny ihmisia, kayttamalla voidaan mahdollisesti vahentda riskid stereotypioiden

vahvistamisesta.
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Kuva 4. Esimerkki kuvasta, jossa objektina ihmisen kadet (S-ryhma.fi, 2021).

Kolmas kuvatyyppi oli infografiikka. Kanerva (2022) kirjoittaa Infografiikan olevan
lyhenne sanoista informaatiografiikka. Infografiikan avulla tieto voidaan esittaa
visuaalisessa muodossa, joka yhdistelee sekd kuvaa ettd tekstid. Kuvassa (5) on
esimerkki Veikkauksen verkkosivuilta 10ytyneestd infografiikasta, jossa on kuvattuna
Veikkauksen vastuullisuusohjelma ja YK:n kestdavan kehityksen tavoitteet.
Monimuotoisuuteen liittyen grafiikassa nostetaan esille tavoitteet tyontekijoiden
yvhdenvertaisuudesta ja tasa-arvosta. Kanervan mukaan infografiikka on tehokas keino
viestid, silld se on samalla informatiivinen, viihdyttava ja auttaa hahmottamaan

vaikeitakin asioita (Kanerva, 2022).
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Kuva 5.Esimerkki infografiikasta (Veikkaus.fi, 2021).

Seuraavaksi siirryn tarkastelemaan monimuotoisuuden ulottuvuuksia niista kuvista,

joissa oli kuvattuna yksi tai useampi ihminen.

4.3.2 Kuvien monimuotoisuuden ulottuvuudet

Kuvatyyppien lisaksi tarkastelin monimuotoisuuden ominaisuuksia niissa kuvissa, joissa
oli ihmisid. Tallaisia kuvia oli yhteensda 24 kappaletta. Nama kuvat jakautuivat
yrityskohtaisesti siten, etta kuvista lkean kuvia oli kuusi, Sitowisen 12, Veikkauksen
kolme, Destian yksi ja  S-ryhman kaksi. Kuvien koodeina toimivat
Tyoturvallisuuskeskuksen (n.d.) monimuotoisuuden pinnalliset ja ndkyvat maaritteet eli
ikd, sukupuoli, seksuaalinen suuntautuminen, etninen alkupera, kansalaisuus, kieli,
uskonto, vakaumus, vamma ja terveydentila. Valitsin koodeiksi pinnalliset ja nakyvat
madritteet. Koodeja valitessani tiedostin, ettd kaikkia ominaisuuksia ei voi
yksiselitteisesti pdatelld tai tulkita kuvasta, ja ettda ne ovat tulkitsijasta riippuvaisia.
Koodien avulla oli tarkoitus havainnollistaa sitd, millaisia ihmisida kuviin oli valittu.
Monimuotoisuuden ominaisuuksista pystyin tunnistamaan sukupuolen, etnisen
alkuperan, ian ja uskonnon ulottuvuudet. Naista lopullisiksi koodeiksi valikoitui siis
sukupuoli, etninen alkupera ja ikd. Monimuotoisuuden maéritteiden arvot jakautuivat
siten, ettda sukupuolen arvoiksi valitsin arvot mies ja nainen, etnisen alkuperdn
maaritteiksi valkoinen ja ei-valkoinen ja ian maaritteiksi lapsi, nuori, aikuinen ja vanha.
Lisaksi jokaisen monimuotoisuuden madaritteen arvona on ei voitu tunnistaa, silla osa
kuvissa olevista ihmisistdi oli katsojaan nahden siten, ettei jotain arvoa pystynyt

tunnistamaan.

Koin haastavana muodostaa arvoja etnisen alkuperan maaritteelle ja sukupuolelle, silla
moninaisuus etninen alkuperdssa ja sukupuolessa on laaja. Etnisen alkuperan kriteeriksi
valitsin ihon varin, silla sitd pidetdadan yhtend etnisten ryhmien kriteerind yhdessa

alkuperan, kulttuurin, tapojen, uskonnon ja kielen kanssa (Nieminen, 2013). Etnisella
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alkuperadlla tarkoitan tassa tutkimuksessa Suomessa etniseen vahemmistéryhmaan
kuuluvia ihmisia. Rajaus valkoisiin ja ei-valkoisiin ei sekdan ole taysin ongelmaton, mutta
tassa tutkimuksessa katson taman jaon korostavan hyvin sen, etta valkoiset suomalaiset
kuuluvat Suomessa enemmistoon ja ei-valkoiset vahemmistoon. Talld tavoin pyrin
tarkastelemaan enemmist6on ja vahemmistoon kuuluvien henkildiden kuvaamista
verkkosivujen kuvissa ja vertailemaan tuloksia maarallisesti. Sukupuolen muuttujalle
muodostin arvoiksi mies, nainen ja ei voitu tunnistaa. Tamakaan rajaus ei ole
ongelmaton. Seppanen (2005, s. 153) toteaa, ettd sukupuolten valiset rajat ovat liukuvia,
eikd niitd voida maaritelld yksiselitteisesti. Sukupuoli on moninainen ja silld on monta
ilmenemismuotoa. Seppanen (2005, s. 155) jatkaa, ettd kuvien tutkimuksessa
kysymyksia aiheuttaa esimerkiksi se, mihin sukupuolen kasitteella viitataan: biologiseen,
kulttuuriseen vai sosiaaliseen sukupuoleen? Miten esimerkiksi koodata kuvan mies, joka
on pukeutunut naiseksi tai painvastoin? Rajaukseni ainoastaan mieheen ja naiseen on
kapea sukupuolen moninaisuuden kontekstissa, mutta tutkimuksen suppeuden vuoksi

keskityn vain naihin arvoihin.

Taulukko 4. Monimuotoisuuden ominaisuudet kuvissa, joissa on kuvattuna ihmisia.

Monimuotoisuuden |Arvot lkea Sitowise Veikkaus Destia S-ryhma Yhteensd

ominaisuus

Sukupuoli Mies 7 11 2 1 2 23
Nainen 10 6 2 0 5 23
Tunnistamaton 2 2 2 0 0 6

Etninen alkupera Valkoinen 12 13 5 1 5 36
Ei-valkoinen 7 3 1 0 2 13
Ei voitu tunnistaa 0 2 0 0 0

Ika Lapsi 0 1 0 0 0
Nuori 2 1 0 0 0
Aikuinen 11 12 4 0 7 34
Vanha 2 3 0 0 0 5
Ei voitu tunnistaa 2 1 2 1 0 6

Kun monimuotoisuuden ominaisuuksien koodit ja arvot oli valittu, kokosin ne
taulukkoon (ks. taulukko 4), johon laskin myds jokaisen arvon esiintyman lukumaaran
kuvassa. Lisasin taulukkoon myds aineiston yritykset, joten taulukkoa tarkastelemalla
pystytdan havainnollistamaan arvojen lukumaarat per yritys. Sukupuolen

ominaisuuksista kuvissa olevista ihmisistda 23 oli naisia, 23 miehia ja viiden ihmisen
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sukupuolta en pystynyt tunnistamaan, silla kohde oli kameraan nahden selin tai liian
kaukana. Kun tarkastellaan yrityskohtaisia eroja, niin eniten miehid oli Sitowisen
verkkosivujen kuvissa. Naisia oli kuvattuna eniten Ikean verkkosivujen kuvissa. Eroissa
tulee kuitenkin ottaa huomioon se, etta kuvia, joissa oli yksi tai useampi ihminen oli
eniten lkean ja Sitowisen verkkosivuilla. Sekd miehet ettd naiset olivat edustettuina
erilaisissa rooleissa. Suurin osa kuvista oli kuitenkin sellaisia, joista kuvassa olevan

henkilon roolia tai asemaa ei voinut paatelld esimerkiksi pukeutumisen perusteella.

Kuvissa olevien ihmisten etnisen alkuperan ominaisuuksista valkoisia ihmisia oli 36 ja ei-
valkoisia 13. Kahden ihmisen etnista alkuperaa en pystynyt tunnistamaan. Valkoisia
ihmisia oli kuvissa selkeasti eniten. Ei-valkoisia ihmisia ei ollut Destian kuvassa ollenkaan.
Eniten valkoisia ihmisia oli Sitowisen kuvissa ja ei-valkoisia lkean kuvissa. Kuitenkin
kaikkien tarkasteltavien yritysten kuvissa valkoisia ihmisida oli suurempi osuus ei-

valkoisiin ihmisiin nahden.

Ian ominaisuudet jakautuivat neljaan eri arvoon: lapsi, nuori, aikuinen ja vanha. Kuvissa
olevista ihmisista aikuisia oli selkea enemmistd, yhteensa 34 ihmista. Lapsia tunnistin
yhden, nuoria kolme, vanhoja ihmisia viisi ja kuuden ihmisen ikdda en pystynyt
tunnistamaan. Aikuisia oli kuvattuna eniten Sitowisen verkkosivujen kuvissa, vanhoja
ihmisia oli eniten Sitowisen kuvissa, nuoria lkean kuvissa ja yksi lapsi oli tunnistettavissa

Sitowisen verkkosivujen kuvassa.

Monimuotoisuuden pinnallisista ulottuvuuksista pystyin tunnistamaan kuvissa
esiintyvien ihmisten idn, sukupuolen ja etnisen alkuperdn ominaisuudet. Tulkinnan
ulkopuolelle jaivat esimerkiksi seksuaalinen suuntautuminen, kansalaisuus, kieli,
uskonto, vakaumus, vamma ja terveydentila. Tama johtunee todennakoéisesti osittain
siitd, etta kuvasta on lahes mahdotonta havainnoida esimerkiksi ihmisen kieltd tai
seksuaalista suuntautumista, ilman, etta se tuotaisiin esille vaikkapa kirjoitetun tekstin
yhteydessa. Ominaisuudet, kuten seksuaalinen suuntautuminen ja vamma voivat olla

suhteellisen ndkymattomia ihmisen fyysisesta nakokulmasta. Lisdksi yksi selitys voisi olla
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se, ettd yritykset haluavat valttaa stereotypioiden muodostamista ja yllapitamista
vahemmistoon kuuluvien ihmisten kuvaamisessa. Usein esimerkiksi liikuntarajoitteista
ihmista tai ihmistd, jolla on vamma, kuvataan yksipuolisesti kuvituskuvissa. Oksasen
(2018) mukaan ihmiset, joilla on vamma, esitetddan kuvissa usein passiivisina avun
vastaanottajina ja korostetusti apuvadlineiden kanssa. Toimintakyvyn rajoitteita on
erilaisia, ja vammaisia henkil6ita tulisi kuvata monipuolisesti erilaisissa rooleissa ja

aktiivisina yksil6ina.

4.4 Yhteenveto

Tassd luvussa suoritan yhteenvedon analyysin  tuloksista, ja tarkastelen
monimuotoisuuden ilmentymistd verkkosivuilla kokonaisuudessaan. Yhteenvedon
tarkoituksena on havainnollistaa monimuotoisuuden erityispiirteitd tarkastelemieni

yritysten verkkosivujen urasivuilla ja -osioissa.

Analyysin ensimmaisessad vaiheessa haettiin vastausta tutkimuskysymykseen ”Missd
paikoissa verkkosivuilla yritykset viestivit monimuotoisuudesta”? Tarkoituksenani oli
tarkastella sitd, miten ja mihin paikkoihin monimuotoisuutta koskevat aiheet oli
sijoitettu verkkosivuilla. Talla tavoin saatiin kasitys siitd, miten monimuotoisuus on esilla
verkkosivuilla. Verkkosivuja havainnoimalla ja lapikdymalld sain selville sen, etta
monimuotoisuudesta viestittiin useissa eri paikoissa verkkosivuilla. Useimmiten
monimuotoisuusaiheet oli sijoitettu verkkosivuilla vastuullisuus-, ura- ja yrityssivuille.
Monimuotoisuutta kasiteltiin esimerkiksi yrityksen vastuullisuuden ja
vastuullisuustoimien yhteydessa ja silloin kun kerrottiin yrityksesta tyonantajana ja
tyopaikkana tyontekijoille. Monimuotoisuuden kadsitetta hyddynnettiin tydyhteison ja
tyontekijoiden kuvailussa. Tarkasteltavista yrityksista ainoastaan lkealla ja S-ryhmalla oli

vakiintuneempi sivu ja osio monimuotoisuutta kasitteleville aiheille.

Havainnoin ja kuvailevan analyysin jalkeen siirryin tarkastelemaan monimuotoisuuden

teemoja verkkosivuilla. Analyysiani tassa vaiheessa ohjasi toinen tutkimuskysymykseni:
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Mité monimuotoisuuden teemoja verkkosivuilta voidaan tunnistaa? Taman
tutkimuskysymyksen avulla tarkastelin verkkosivuilta esille nousevia
monimuotoisuuden teemoja. Keskityin etsimdan verkkosivujen tekstisisalldista
monimuotoisuuden alaan liitettdvia ilmauksia, jotka luokittelin eri teemoihin. Talla
tavoin sain vastauksen siihen, ettd mita teemoja yritykset nostivat esille verkkosivujen

monimuotoisuusviesteissaan esille.

Tunnistin verkkosivujen tekstiaineistosta kahdeksan eri monimuotoisuutta koskevaa
teemaa: Tasa-arvo, Monimuotoisuuden  ominaisuudet,  Syrjinnanvastaisuus,
Ihmisoikeudet, Yhdenvertaisuus, Monimuotoisuuden maarittely, Monimuotoisuuden
edistaminen ja Erilaisuus. Teemoista maarallisesti suosituin oli Tasa-arvo, josta viestittiin
verkkosivuilla eniten. Tasa-arvon teemaa kasittelevissd teksteissd nostettiin esille
erityisesti sukupuolten vélinen tasa-arvo tyopaikalla ja tyoyhteisGssa. Tasa-arvon
teeman laajuutta ja suosiota voidaan selittda tasa-arvon vahvalla asemalla ja historialla
suomalaisessa yhteiskunnassa. Tasa-arvon teeman laajuutta verkkosivuilla voidaan
selittdd tasa-arvon vankalla asemalla suomalaisessa yhteiskunnassa. Suomalaisesta
kontekstista tarkasteltuna tasa-arvon diskurssi on vahva ja vakiintunut, joka nakyi myds
yritysten verkkosivuilla. Tama voidaan nahda myods niin, ettda tasa-arvo ei jata tilaa
monimuotoisuudesta  viestimiselle tai ettd se koetaan  vaihtoehtona
monimuotoisuusviesteille.  Toiseksi  suosituin teema oli Monimuotoisuuden
ominaisuudet. Monimuotoisuuden ominaisuudet -teema kasitti kaikki sellaiset ilmaisut,
joissa tuotiin ilmi eri monimuotoisuuden maaritteitd, kuten ikd, seksuaalinen
suuntautuminen, etninen alkupera, kieli, terveydentila, uskonto, osaaminen ja arvot.
Selkeasti eniten ndistd ominaisuuksista nousivat esille sukupuoli, ikd ja seksuaalinen
suuntautuminen. Pinnallisia ja nadkyvida ominaisuuksia korostettiin syvallisia ja

nakymattémia ominaisuuksia, kuten tyonteon tapaa ja osaamista enemman.

Kolmanneksi suosituin teema oli Ihmisoikeudet. Teeman ilmaisuissa korostettiin
yrityksen suhtautumista ja asennoitumista ihmisoikeuksiin. Verkkosivujen teksteissa

tuotiin ilmi se, kuinka yritys on sitoutunut noudattamaan tunnustettuja ihmisoikeuksia.
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Teksteissa mainittiin usein myds ihmisoikeuksia ajavaan tahoon tai jarjestoon kuten
YK:hon ja YK:n ihmisoikeussopimuksen mukaisiin periaatteisiin. Neljanneksi suurin
teema oli Syrjinnanvastaisuus. Syrjinndanvastaisuuden teema sisalsi sellaisia ilmauksia,
joissa yritys toi selkeasti ilmi sen, ettd se ei hyvaksy syrjintdad. Tama teema oli myos
vahvasti esilla jokaisella aineiston verkkosivulla. Syrjinndnvastaisuuteen ja siita
viestimiseen vaikuttaa syrjinnankielto, josta on sadadetty Suomen laissa. Lain mukaan
tyOnantaja on vastuussa siitd, ettd tyonhakijaa ei syrjitd tyoeldamassa, tyonhaussa,
tyohon ottaessa eikd tyosuhdetta paattdessa (Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2021).
Taman takia on selvaa, ettd yritykset haluavat tuoda kantansa selkedsti esille

syrjimattomyytta kohtaan mydés verkkosivuilla.

Viidenneksi suurin teema oli Yhdenvertaisuus. Yhdenvertaisuuden teeman teksteissa
nostettiin esille yrityksen sitoutuminen yhdenvertaisuuteen. Yhdenvertaisuuteen
sitoutuminen tuotiin esimerkiksi ilmi viittaamalla yrityksen
yvhdenvertaisuussuunnitelmaan, kuten tasa-arvon teeman tapauksessa viitattiin myos
tasa-arvosuunnitelmaan. Kuudenneksi suurimmat teemat olivat Monimuotoisuuden
maarittely ja Monimuotoisuuden edistdminen. Monimuotoisuuden maarittelyn teeman
ilmaisuissa yritys maaritteli sen, mitd monimuotoisuus vyrityksessa tarkoittaa ja
merkitsee. Monimuotoisuus maariteltiin esimerkiksi menestyksen ja
monimuotoisuuden ulottuvuuksien avulla. Kuten aiemmin todettiin, olisi yrityksen
tarkea maadritellda monimuotoisuus tarpeeksi selkedsti sidosryhmille. Analyysin aikana
selvisi, ettd aineiston yrityksistd ainoastaan muutama maaritteli monimuotoisuuden
jollain tasolla. Monimuotoisuuden edistamisen teeman ilmaisuissa korostettiin
yrityksen toimia ja tapoja monimuotoisuuden edistdmiseksi ja kehittdmiseksi.
Teksteissa nostettiin erityisesti esille yrityksen halu olla mukana edistamassa
monimuotoisempaa tyoelamaa. Verkkosivujen kautta mahdolliset ja potentiaaliset
tyontekijat saavat kasityksen yrityksen monimuotoisuustoimista, joten on tarkeda tuoda
esille se, kuinka ja milla tavoin yritys edistdad monimuotoisuutta tyopaikalla. Viimeiseksi
ja kuudenneksi suosituin teema oli Erilaisuus. Erilaisuuden teeman ilmaisuja oli kaikista

vahiten, mutta teemassa korostettiin tyontekijoiden ainutlaatuisuutta yksil6ina.
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Teksteissa  nostettiin  esille  tyontekijoiden erilaisuuden  arvostaminen ja
kunnioittaminen. Guerrir ja Wilsonin (2011, s. 189) mukaan tallaista muotoilua ja
erilaisuuden korostamista kuvaillaan Idhestymistavalla “kaikki ovat erilaisia ja
ainutlaatuisia”. Erilaisuuden termin kaytto voidaan ndahda kuitenkin myos synonyymina

sanalle monimuotoisuus.

Kolmas tutkimuskysymykseni oli: Miten monimuotoisuus ndkyy verkkosivuilla olevissa
kuvissa? Taman tutkimuskysymyksen avulla tarkastelin ja analysoin verkkosivujen kuvia
monimuotoisuuden ndkokulmasta. Kuvien sisdllonanalyysin ensimmaisella tasolla
tarkastelin  kuvatyyppeja ja toisella tasolla kuvissa olevien henkildiden
monimuotoisuuden ominaisuuksia. Verkkosivuilla hyddynnettiin kolmea erilaista
kuvatyyppia: kuvia ihmisistd, kuvia asioista tai esineista ja infografiikkaa. Selkeasti eniten
kuva-aineiston kuvatyypeista oli sellaisia, joissa oli kuvattuna yksi tai useampi ihminen.
Tata voi selittaa silla, etta usein yritysten verkkosivuilla hyédynnetdan kuvia ihmisista
kuvastamassa yrityksen henkilostda ja tyontekijoita. Kuvat ihmisista on luonnollinen
tapa kuvittaa ja kertoa tyOyhteisostd. Kuvat ihmisista olivat joko todellisia yrityksen

tyontekijoita tai tyontekijoita esittavia henkiloita.

Toiseksi eniten verkkosivuilla hyédynnettiin kuvia asioista tai esineista. Kuvassa yksi tai
useampi esine tai asia kuvatyypin kuvissa oli muun muassa kuvattuna luontoa ja
ympadristdd, yrityksen palveluja tai tuotteita kuvastavia esineitd ja ihmisten kasia.
Mikadan tietty monimuotoisuuden aihe tai teema ei suoranaisesti toistunut tdman
kuvatyyppiluokan kuvissa, vaan kuvien aiheet olivat keskendan erilaisia. Osassa kuvista
kuitenkin hyodynnettiin monimuotoisuuden metaforia. Tallaisia metaforia olivat
sateenkaari, jolla viestittiin seksuaali- ja sukupuolivahemmistéjen oikeuksien
tukemisesta ja eri variset ja eri lajia olevat marjat, jotka tulkitsin olevan vertauskuva
ihmisten, tai tdssa tapauksessa tyontekijdiden moninaisuudesta ja erilaisuudesta.
Infografiikkaa hyédynnettiin verkkosivujen kuvallisessa viestinndassa myos jonkin verran.
Infografiikan avulla tieto voidaan esittda visuaalisessa muodossa, joka yhdistelee seka

kuvaa ettd tekstida. Kuva-aineiston infografiikoissa oli kuvattuna esimerkiksi
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vastuullisuusohjelmia prosesseineen ja tavoitteineen ja toimia yrityksen vastuullisuuden

edistamiseksi.

Lopuksi tarkastelin monimuotoisuuden ominaisuuksia niistd kuvista, joissa oli yksi tai
useampi  ihminen  kuvattuna.  Monimuotoisuuden  ominaisuuksina  kaytin
monimuotoisuuden pinnallisia ja nakyvia maaritteita. Kuva-analyysin koodeina toimivat
sukupuoli, etninen alkupera ja ika, silla ne nousivat selkeinten ja tunnistettavasti
aineistosta esille. Taman jalkeen muodostin koodeille arvot. Sukupuolen arvoina olivat
mies ja nainen, etnisen alkuperan arvoina valkoinen ja ei-valkoinen ja idn arvoina lapsi,
nuori, aikuinen ja vanha. Yhteenlaskettuna miehid ja naisia oli kuvissa yhta paljon.
Kuitenkin yrityskohtaisesti erittelemalla selvisi, etta sukupuolten lukumaarilla kuvissa oli
eroja. Seka miehet ettd naiset oli kuvattu erilasissa rooleissa, mutta kuitenkin hyvin
neutraalilla tavalla siten, etta kuvista oli vaikea tulkita henkil6iden valtasuhteita. Etnisen
alkuperan kohdalla kuvissa ndkyi selkedsti eniten valkoisia ihmisid. Ei-valkoisia ihmisia
oli kuvattuna eniten Ikean verkkosivuilla. Kuvissa olevien ihmisten ikaryhmista selkeésti
suurin oli aikuiset. Taman jalkeen toiseksi suurin ryhma oli vanhat henkil6t, sitten nuoret
ja lopuksi lapset. Tulos on linjassa sen kanssa, ettd Suomessa tyoikdiseen vdestoon

Tilastokeskuksen mukaan (2022) kuuluvat kaikki 15—74-vuotiaat henkil6t.
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5 Paatanto

Tassa tutkimuksessa tarkastelin suomalaisten tydnantajien verkkosivujen tekstia ja kuvia
monimuotoisuuden nakokulmasta. Tavoitteenani oli selvittdd, ettd miten
monimuotoisuudesta  viestitdan suomalaisten  tyOnantajien  verkkosivuilla.
Kohdeyrityksiksi valikoitui viisi vuoden 2021 Vastuullinen TyOnantaja -kampanjassa
sijoittunutta tyonantajaa: lkea Oy, Sitowise Group Oyj, Veikkaus Oy, Destia Oy ja S-
ryhma. Tutkimusaineistoni muodostui verkkosivujen tyonhakijoille kohdistettujen

sivujen ja uraosioiden tekstista ja kuvista.

Analyysissani hyodynsin teoriaohjaavaa sisdllonanalyysia, jonka kehyksend toimi
monimuotoisuuden ja rekrytointiviestinndn teoria ja aiempi tutkimus. Analyysini eteni
kolmen eri vaiheen kautta. Ensimmaisessa vaiheessa tarkastelin ja erittelin, miten
monimuotoisuutta  kasitelldan  verkkosivuilla. Toisessa  vaiheessa analysoin
verkkosivuilta esille nousevia monimuotoisuuden teemoja. Viimeisessd vaiheessa

tarkastelin verkkosivujen kuvia monimuotoisuuden nakoékulmasta.

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen avulla etsittiin vastausta siihen, missa paikoissa
verkkosivuilla yritykset viestivat monimuotoisuudesta. Tarkastelun pohjalta sain selville,
ettd yritykset viestivdit monimuotoisuudesta paasaantoisesti vastuullisuutta, uraa ja
yritysta koskevilla sivuilla ja osioissa. Monimuotoisuudesta viestiessa ei kuitenkaan
noudatettu mitdan tiettyd vakiorakennetta tai kaavaa verkkosivuilla. Ainoastaan lkealla
ja S-ryhmalld oli muista aineiston yrityksista selkeinten oma sivunsa tai osionsa

monimuotoisuudelle ja monimuotoisuusaiheille.

Taman jalkeen tarkastelin monimuotoisuuden teemoja verkkosivuilla. Teoriaohjaavaa
sisalldnanalyysia hyddyntden tunnistin verkkosivuilta esille nousevia monimuotoisuutta
koskevia teemoja. Keskityin etsimaan verkkosivujen tekstisisalléistd monimuotoisuuden
alaan liitettavia ilmauksia, jotka luokittelin eri teemoihin. Talla tavoin sain vastauksen
siihen, etta mitda  teemoja  yritykset nostivat  esille  verkkosivujen

monimuotoisuusviesteissdan esille. Tunnistin verkkosivuilta yhteensa kahdeksan eri
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teemaa: Tasa-arvo, Monimuotoisuuden ominaisuudet,  Syrjinnanvastaisuus,
Ihmisoikeudet, Yhdenvertaisuus, Monimuotoisuuden madérittely, Monimuotoisuuden
edistdminen ja Erilaisuus. Teemoista hallitsevin oli Tasa-arvon teema, joka keskittyi
nimenomaan sukupuolten véliseen tasa-arvoon. Pohdin teeman laajuuden olevan
yhteydessa tasa-arvon vahvaan asemaan suomalaisessa yhteiskunnassa ja tyoelamassa.
Taman takia yritykset myds tuovat tydpaikan tasa-arvoa koskevat kysymykset laajasti

esille verkkosivuillaan.

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla syvennyin tarkastelemaan verkkosivujen kuvia.
Ensiksi kartoitin, ettd millaisia kuvatyyppeja verkkosivuilla hyddynnettiin. Suosituin
kuvatyyppi oli sellainen, jossa oli yksi tai useampi ihminen. Toiseksi eniten aineistossa
oli kuvia esineista ja asioista ja kolmantena inforgrafiikkaa. Kuvissa, joissa oli asioita ja
esineitd hyodynnettiin muun muassa monimuotoisuuden metaforia, kuten sateenkaarta
ja varikkaita ja erilaisia marjoja. Padsaantoisesti kuvat olivat kuvituskuvia, joissa oli
kohteena ymparisto, yrityksen palvelut ja tuotteet tai yksityiskohta ihmisen kasista.
Infografiikoiden avulla pystyttiin  hyédyntamaan tiedon visualisointia kuvalliseen
muotoon tekstin lisdksi. Kuvatyyppien selvittamisen jalkeen otin l|ahempaan
tarkasteluuni ne kuvat, joissa oli ihmisia. Naista kuvista analysoin monimuotoisuuden
erilaisia ulottuvuuksia, joita kuvien ihmisista pystyin tunnistamaan ja havainnoimaan.
Monimuotoisuuden ulottuvuudet, jotka tunnistin olivat sukupuoli, ikd ja etninen
alkupera. Sukupuolen kohdalla yhteenlaskettuna miehia ja naisia oli kuvissa esilla yhta
paljon, mutta tuloksia erittelemalld selvisi, ettd yrityskohtaisesti lukumaarat vaihtelivat.
Vain Veikkauksen kuva-aineiston kuvissa miehia ja naisia oli kuvattuna saman verran.
Etnisen alkuperdn ulottuvuus jakautui tdssa tutkimuksessa valkoiseen ja ei-valkoisiin.
Kuvissa olevista ihmisista enemmisto, eli reilusti yli puolet oli etniselta alkuperaltaan
valkoisia. lan ulottuvuuden jaoin lapsiin, nuoriin, aikuisiin ja vanhoihin ihmisiin, joista

my0s selkedsti eniten kuvissa oli aikuisia ihmisia.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, ettd miten verkkosivuilla viestitdan

monimuotoisuudesta? Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta
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monimuotoisuudesta viestittiin seka tekstin etta kuvien avulla. Verkkosivujen teksteissa
monimuotoisuudesta viestittiin erilaisten teemojen kautta. Usein monimuotoisuutta
kasiteltiin jonkun monimuotoisuutta koskevan aiheen tai teeman yhteydessa. Kuvissa
tehokeinoina hyoédynnettiin monimuotoisuuden metaforia. Lisdksi kuvissa oli ihmisia,
joita tulkitsemalla pystyin saamaan kasityksen yrityksen kdyttamadsta kuvastosta
moninaisuuden kuvaamisessa. Kuvissa oli kuvattuna melko kapea kuva ihmisen
moninaisuudesta, silld monimuotoisuuden ominaisuuksista pystyin tunnistamaan
sukupuolen, idn ja etnisenalkuperan ominaisuudet. Yleisesti ottaen monimuotoisuuden
pinnallisia ja ndkyvia ominaisuuksia korostettiin enemman kuin syvallisia ja

nakymattémia ominaisuuksia.

Tama tutkimus antaa kuitenkin nakokulmaa siihen, miten monimuotoisuus on otettu
huomioon Suomessa toimivien tyonantajien verkkosivuilla. Kaikki tarkasteltavat
yritykset viestivat monimuotoisuudesta verkkosivuillaan, mutta verkkosivujen valilld on
keskindisia eroja, eikd viestiminen ei noudata vakiintunutta rakennetta. Verkkosivuilla
monimuotoisuudesta viestitdan erilaisten teemojen vilityksella seka kuvallisella
ilmaisulla. Yrityksen viestinnadlla on vaikutusta siihen, millainen mielikuva tyénhakijalle
muodostuu yrityksen suhtautumisesta monimuotoisuuteen, mutta monimuotoisuutta
korostava viestintd ei kuitenkaan kerro monimuotoisuustoimien todellista tilaa
yrityksen sisdlld. Yritysten tulee kuitenkin harkita valitsemiaan viesteja, kielta ja kuvaa,
joilla se viestii monimuotoiselle joukolle tydnhakijoita. Homogeeniset ja stereotypioita
yllapitavat kuvat, ja viestit, joista yrityksen monimuotoisuustyd ei kay ilmi sulkee
sellaiset tyonhakijat ulkopuolelle, jotka eivat koe samaistuvansa yrityksen arvoihin ja
tapaan viestia. Tavoittelemalla mahdollisimman moninaista tyonhakijajoukkoa yritys voi

myoOs edesauttaa houkuttelevuuttaan tydnantajana ja parantaa tyOnantajabrandiaan.

Keskityin tassa tutkimuksessa ainoastaan verkkosivujen kirjoitettuun tekstiin ja kuviin.
Jatkotutkimuksen kannalta olisi mielenkiintoista sisallyttaa aineistoon myds esimerkiksi
vastuullisuusraportit ja tyopaikkailmoitukset. Yhtenda vaihtoehtona olisi myds valita

tarkasteluun yksi kohdeyritys ja keskittyd tarkastelemaan rekrytointiviestintda
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syvemmin. Toisaalta olisi mielekasta tarkastella rekrytointiviestinndssa kdytettavaa
visuaalista aineistoa kokonaisvaltaisemmin ottamalla mukaan myds liikkuvaa kuvaa.

Tahan tutkimukseen liittyy myds puutteellisuuksia. Tutkimuksen otanta oli pieni, silla
taman pro gradu — tutkielman mitta ei riitd mittavan datan lapikdyntiin. Minulla oli
hankaluuksia myds menetelmdn yhteensovittamisessa aineiston kanssa. Nain
jalkeenpdin ajatellen rajaisin aineiston joko pelkastdaan koskemaan tekstid tai kuvia.
Yhtena asiana on hyva tiedostaa myos verkkosivujen ongelmallisuus tutkimuskohteena.
Yritysten verkkosivuja paivitetdaan usein ja aktiivisesti, joten myds niiden sisallot eivat

pysy muuttumattomina.
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