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TIVISTELMA:

Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden, eli DEl:n merkitys viime
vuosikymmenen aikana on  korostunut osana organisaatioiden  vastuullisuutta,
henkilostojohtamista ja sisdisen kulttuurin kehittamista. Organisaatioiden toimintaymparistén
muutokset, henkiloston moninaistuminen ja kasvaneet vastuullisuusvaatimukset ovat lisinneet
tarvetta ymmartda, miten yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus toteutuvat konkreettisesti
tyoyhteisoissa. Kulttuurilla on keskeinen merkitys siind, millaiseksi henkilosté kokee
organisaation ilmapiirin, oikeudenmukaisuuden ja mahdollisuudet osallistumiseen. Tassa pro
gradu -tutkielmassa tarkastellaan henkilostén kokemusten ja asenteiden nakokulmasta
monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutumista Volvo Finland AB:ssa.
Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, minkalaiset toimintamallit tukevat ndiden teemojen
toteutumista, sekd miten teemat peilautuvat Volvo Finland AB:n henkil6ston kokemuksissa ja
asenteissa  seka  organisaatiokulttuurissa.  Tutkimus  toteutettiin  kvantitatiivisena
tapaustutkimuksena ja se rajautuu organisaation sisdiseen toimintaan. Kysely sisdlsi seka
strukturoituja ettd avoimia kysymyksia ja niiden kerdadmisessd kaytettiin sahkoista
kyselylomaketta. Aineiston analyysissd hyoddynnettiin kuvailevia tilastollisia menetelmia,
summamuuttujia, varianssianalyysia seka t-testid. Avoimet vastaukset analysoitiin
luokittelemalla sisallollisesti, ja ne tdydensivat maarallista aineistoa.

Tutkimuksen perusteella Volvo Finland AB:ssd on kadytdssd useita monimuotoisuutta,
yhdenvertaisuutta ja inklusiivisuutta tukevia toimintamalleja. Henkiloston kokemukset
tyoyhteison ilmapiiristd, yhteenkuuluvuudesta ja hyvaksytyksi tulemisesta arvioitiin pdaosin
myonteisiksi. Tuloksissa havaittiin  my6s vaihtelua erityisesti oikeudenmukaisuuteen,
vaikutusmahdollisuuksiin, viestintaan ja epdasialliseen kohteluun puuttumiseen liittyvissa
kokemuksissa. Henkilostoryhmien vilisid eroja ilmeni siind, miten monimuotoisuus,
yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus organisaatiossa koettiin. Tutkielman tulokset tukivat aiempaa
tutkimusta siitd, etta organisaatiokulttuurilla, johtamisella ja tydyhteison vuorovaikutuksella on
keskeinen merkitys yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutumisessa. Tulosten perusteella
yhdenvertaisten toimintamallien kehittdminen edellyttdd johdon sitoutumista, avoimuutta,
henkiloston osallistamista ja tydyhteison kdytantojen jatkuvaa kehittamista.

AVAINSANAT: monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, inklusiivisuus, organisaatiokulttuuri,
henkilostojohtaminen, tyoyhteisd, psykologinen turvallisuus
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1 Johdanto

Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden teemat, joita
kansainvalisessa keskustelussa kuvataan lyhenteella DEI (diversity, equity and inclusion),
ovat vahvistaneet asemaansa osana yhteiskunnallista keskustelua ja organisaatioiden
vastuullisuustyota (Karlstedt & Mennala, 2024, s. 19—20). DEI-teemojen merkitys nakyy
yha vahvemmin organisaatioiden arvoissa, strategioissa ja johtamisessa, joissa painottuu
vastuullisuus, luottamus ja osallisuus (Karlstedt & Mennala, 2024, s. 18; Hellstrom &

Parkkonen, 2022).

Yritysvastuuta ja kestavaa kehitysta koskeva saantely on kiristynyt merkittavasti viime
vuosina. Euroopan unionin hyvaksyma kestdvyysraportointidirektiivi (Corporate
Sustainability Reporting Directive, CSRD) velvoittaa suuria ja vaiheittain myos keskisuuria
yrityksia raportoimaan vastuullisuustoimistaan taloudellisten tunnuslukujen rinnalla.
Direktiivin  tavoitteena on lisdtd avoimuutta ja yhdenmukaistaa yritysten
vastuullisuuskaytantdja koko unionin alueella. Kestdvyysraportointi ei siten ole enaa
vapaaehtoista, vaan sen avulla pyritddn varmistamaan my6s yritysten sosiaalisen

vastuun huomiointi (Karlstedt & Mennala, 2024, s. 20—21).

1.1 Tutkimuksen tausta

World Economic Forumin toteuttaman Future of Jobs 2025 -raportin mukaan ty6elaman
rakenteita ja osaamistarpeita muokkaavat vuoteen 2030 mennessd ennen kaikkea
digitalisaatio, tekodly ja vihrea siirtyma (2025). Nama kehityskulut muokkaavat tyon
sisdltoja ja osaamistarpeita, tehden tekoaly- ja datataidoista, luovasta ajattelusta seka
resilienssista ja sopeutumiskyvysta tulevaisuuden keskeisimpia taitoja. Raportti osoittaa
myods, ettd monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden merkitys on
vahvistunut yritysmaailmassa, silla jo 83 % tydnantajista toteuttaa DEIl-aloitteita, kun

vuonna 2023 vastaava luku oli 67 %. Yleisimmat ndista aloitteista liittyvat koulutuksiin



esihenkildille ja henkilostolle, kohdennettuihin rekrytointi- ja urakehitysohjelmiin seka

tasa-arvo- ja yhdenvertaisuustavoitteiden ja -kiintididen asettamiseen.

Aiheen yhteiskunnallinen merkitys nakyy myos suomalaisessa lainsaadannodssa, jossa
vhdenvertaisuus ja syrjimattomyys ovat keskeisia arvoja tyoelamassa. Niistd saddetaan
muun muassa perustuslaissa (731/1999), yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) ja tasa-
arvolaissa (609/1986). Tutkimuksissa on kuitenkin havaittu, ettd syrjinnan ja eriarvoisen
kohtelun kokemukset ovat edelleen yleisia. Esimerkiksi Tasa-arvobarometri 2024 nostaa
esiin, etta naiset kokevat yha merkittavasti miehia enemman seksuaalista hairintaa,
epaasiallista kohtelua ja sukupuoleen liittyvida haittoja tyoeldmassa, erityisesti
palkkauksessa, arvostuksessa ja uralla etenemisessa (Pietildinen, Attila, Keski-Petdja &

Koivuranta, 2025).

Vaikka monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja inklusiivisuutta edistavien toimien tarve
tunnistetaan yha laajemmin, organisaatioilla on usein puutteellista tietoa siitd, miten
ndma toteutuvat omassa toiminnassa ja kulttuurissa. World Economic Forumin tuorein
raportti (2025) osoittaa, ettd tydeldman nopea murros lisdd painetta ymmartaa, miten
monimuotoisuus ja inklusiivinen johtaminen voivat tukea organisaatioiden
uusiutumiskykya ja kilpailukykya. Myos Karlstedt ja Mennala (2024, s. 31—33) tuovat
esiin, ettd ndihin panostaminen vahvistaa tyotyytyvaisyytta, parantaa paatoksentekoa ja
lisda henkildston sitoutumista. Monimuotoisuuden hyotyjen realisoituminen edellyttaa
oppimista ja osallisuutta korostavaa organisaatiokulttuuria, kuten Ely ja Thomas (2020,
viitattu teoksessa Karlstedt & Mennala, 2024, s. 31) tuovat esiin. Jokainen organisaatio
on yksiléllinen ja DEl-teemojen vaikutukset ja kehittdmistarpeet voivat vaihdella
huomattavasti riippuen tydyhteison rakenteesta, johtamiskulttuurista ja tyontekijéiden
kokemuksista. Siksi on tdrkeda tarkastella n&itd teemoja organisaatiokohtaisesti ja
tuottaa tietoa, joka tukee sekd yhdenvertaisuuden toteutumista etta yrityksen kestavaa

kasvua.



Tama tutkielma toteutetaan toimeksiantona Volvo Finland AB:lle, joka on osa
kansainvalista Volvo Group -konsernia. Yritys on saanut kansainvalista tunnustusta, silla
Volvo Group on valittu yhdeksi Forbesin vuoden 2025 maailman parhaista tydnantajista
(Peachman, 2025). Toimeksiantokonteksti mahdollistaa DEI-teemojen tarkastelun

organisaation sisdisesta nakokulmasta.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tietoa siitd, miten monimuotoisuus,
vhdenvertaisuus ja inklusiivisuus toteutuvat organisaatiossa seka millaiset tekijat tukevat
tai estavat niiden edistamista. Erityisesti tavoitteena on tarkastella Volvo Finland AB:n
henkiléston  kokemuksia ja  asenteita  naihin  teemoihin  liittyen  seka

organisaatiokulttuurin piirteitd ja toimintatapoja ndiden teemojen toteutumisessa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaiset toimintamallit tukevat organisaatioissa monimuotoisuuden,
yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutumista?

2. Millaisia kokemuksia ja asenteita Volvo Finland AB:n henkilostolla on
monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta?

3. Miten Volvo Finland AB:n organisaatiokulttuurin piirteet ja toimintakaytannot
tukevat tai estavat monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden

toteutumista?

Tutkimuskysymykset on valittu siten, etta ne kattavat rakenteellisen, kokemuksellisen ja
organisaatiokulttuurisen ndakékulman monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden
toteutumiseen (Mor Barak, 2017, s. 6—7). Niiden avulla voidaan arvioida, millaisia
toimintamalleja organisaatiot kadyttavat, miten henkilosté kokee ja asennoituu DEI-
teemoihin, seka millainen rooli organisaatiokulttuurisilla kdytannaoilla on tavoitteiden

jalkautumisessa.



1.3 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

Tama tutkimus tarkastelee DEl-teemojen toteutumista yritysorganisaatiossa Volvo
Finland AB, ja tutkimus toteutetaan kvantitatiivisena tapaustutkimuksena. Tarkastelun
keskidssa on, miten organisaatio voi edistdd monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta,
miten henkilostd kokee ndma teemat osana tyoyhteison arkea sekd millainen rooli
toimintakulttuurilla, vuorovaikutuskdaytanngilld ja johtamisen arjessa ilmenevilla
kaytannoilla on ndiden ilmididen toteutumisessa. Tutkimus perustuu ensisijaisesti
kyselyaineistoon, mutta analyysia tdydennetdan organisaation omaan

henkilostokyselyyn vertailulla.

Tutkimus rajautuu tyoyhteison sisdiseen toimintaan ja henkiloston nakokulmaan. Lisaksi
tutkimuksessa ei keskityta yksittdisten vahemmisto- tai erityisryhmien tilanteeseen,
vaan tarkastelu kohdistuu henkilostén kokemuksiin ja asenteisiin monimuotoisuutta ja
vhdenvertaisuutta kohtaan. Organisaatiokulttuurin osalta tarkastelu rajautuu niihin
kulttuurisiin kdytantoihin ja toimintatapoihin, jotka ovat henkilostélle arjessa havaittavia
ja jotka liittyvat suoraan monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden

toteutumiseen.

Tutkielma alkaa johdantoluvulla, jossa esitellddn tutkimuksen tausta, tavoitteet seka
tutkimuskysymykset. Johdantoa seuraa kirjallisuuskatsaus, joka jakautuu kahteen osaan.
Ensimmaisessa tarkastellaan monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja inklusiivisuutta
tyoelamassa seka naitd tukevia toimintamalleja ja henkiloston kokemuksia. Toisessa
osiossa kasitellaan organisaatiokulttuurin teoreettisia malleja ja syvennytdan sen jalkeen
organisaatiokulttuurin  kytkeytymiseen yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden
toteutumiseen.  Teoreettisen  tarkastelun  jilkeen kuvataan  tutkimuksen
kohdeorganisaatio Volvo Finland AB sekd sen keskeiset henkiléstoon ja DEI-tyohon

liittyvat piirteet.
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Taman jalkeen esitelldan tutkimuksen toteutus ja menetelmalliset ratkaisut, mukaan
lukien aineistonkeruu, kaytetty kyselylomake ja analyysimenetelmat. Seuraavassa
luvussa esitelldaan tutkimuksen keskeiset tulokset, joita tarkastellaan kuvailevien
analyysien ja ryhmavertailujen avulla. Tutkielma paattyy johtopaatoslukuun, jossa
tuloksia kdydaan lapi suhteessa tutkimuskysymyksiin, teoreettiseen viitekehykseen ja
aiempaan  tutkimukseen  seka esitetaan keskeiset  johtopaatokset ja

kehittamisehdotukset.

1.4 Teoreettinen viitekehys

Teoreettisen viitekehyksen tarkoituksena on koota ne kasitteet, mallit ja teoriat, joiden
avulla tutkimuskohdetta tarkastellaan, sekd ohjata tutkimuskysymysten asettelua,
aineistonkeruuta ja analyysia (Vilkka, 2025, luku 4). Alasuutari (2011, luku 4) korostaa,
ettd empiiriset havainnot eivat sellaisinaan todista teoreettisia oletuksia, vaan ne saavat
merkityksensa suhteessa eksplisiittisesti maariteltyyn teoreettiseen nakdkulmaan, joka

tekee ilmiosta tutkimuksellisesti ymmarrettavan.

Tutkimuksessa korostuvat yhdenvertaisuutta ja inkluusiota ohjaavat rakenteelliset ja
normatiiviset tekijat sekda naiden heijastuminen organisaation toimintakulttuuriin ja
henkiloston kokemuksiin. Lainsdadantd (Tasa-arvolaki 609/1986; Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014) asettaa tyonantajille velvoitteita, mutta toteutuminen kytkeytyy
kaytannossa organisaation kulttuuriin, johtamiskadytantoéihin ja henkildston kokemuksiin.
Tassa tutkimuksessa tarkastellaan naita rakenteellisia ja kulttuurisia tekijoita seka
henkil6ston kokemuksia, joiden kautta yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumista tai

sen esteitd voidaan hahmottaa (Mor Barak, 2022, s. 6—7).

Organisaatiokulttuuri toimii tassa tutkimuksessa rajatusti lapileikkaavana viitekehyksena,
jonka kautta monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutuminen
tai sen esteet usein rakentuvat. Sen merkitys rajautuu tutkimuksessani erityisesti
kulttuurin arjessa ilmeneviin kaytantoihin, vuorovaikutukseen ja toimintatapoihin,

joiden kautta strategiset tavoitteet pyritaan jalkauttamaan osaksi tydyhteisén toimintaa.
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Kulttuurin ymmartaminen on siksi olennainen osa organisaatioiden monimuotoisuutta
ja yhdenvertaisuutta koskevan tutkimuksen kokonaisuutta, silla organisaatiokulttuuri
sisadltdda myos syvemmalle juurtuneita arvoja, normeja ja oletuksia (Schein & Schein,

2016, s. 43—44).

Tutkimuksessa hyddynnetadan monipuolisesti seka kansainvalista etta kotimaista
organisaatiotutkimuksen ja tydeldaman yhdenvertaisuutta kasittelevaa kirjallisuutta.
Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden kasitteellista kokonaisuutta
jasennetddn erityisesti Mor Barakin (2022) esittaman DEl-viitekehyksen kautta, jossa
korostuvat rakenteelliset tekijat, johtamiskdytannot ja tyontekijoiden kokemukset osana
inklusiivisen organisaation rakentumista. Karlstedt ja Mennala (2024) puolestaan tuovat
kotimaisessa kontekstissa esiin, miten yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus kytkeytyvat
organisaatioiden vastuullisuustyohon, johtamiseen ja arjen kaytantoihin sekd siihen,

millaisina tyontekijat kokevat osallisuuden ja oikeudenmukaisuuden tyoyhteisdssaan.

Organisaatiokulttuurin ndakdkulmaa tarkastellaan kriittisen organisaatiotutkimuksen ja
organisaatioviestinnan kautta, jossa juuri kulttuuri ymmarretdaan vuorovaikutuksessa
rakentuvana merkitysjarjestelmand, ja joka ohjaa arjen toimintatapoja ja tulkintoja
(Mumby & Kuhn, 2018). Psykologisen turvallisuuden ja osallisuuden kasitteet tarjoavat
puolestaan valineita tarkastella, miten yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus konkretisoituvat
tyoyhteison arjessa ja henkiloston kokemuksissa (Edmondson, 1999; Raatikainen &
Otonkorpi-Lehtoranta, 2023). Ndiden nakoékulmien avulla muodostetaan kasitteellinen
kokonaisuus, jonka kautta henkiloston  kokemuksia = monimuotoisuudesta,
yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta voidaan tarkastella osana
organisaatiokulttuuria ja sitda tukevia DEI-kdytantoja. Osallisuuden kokemusta
jasennetdan lisaksi kuulumisen ja yksilollisyyden arvostamisen ulottuvuuksien kautta,
joiden on esitetty olevan inkluusion keskeisia elementteja tydyhteisdissa (Shore ja muut,

2011).
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2 Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus

tyoelamadssa

Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden teemat kuvataan usein
lyhenteella DEI (diversity, equity and inclusion), jolla viitataan Karlstedtin ja Mennalan
(2024, s. 15—17) mukaan organisaatioiden pyrkimykseen vahvistaa tyontekijoiden
yvhdenvertaisia mahdollisuuksia osallistua, tulla kuulluksi ja kokea yhteenkuuluvuutta.
Mor Barakin (2022, s. 11) mukaan nykyinen DEl:n painotus globaalissa tyoelaméassa
eroaa aiemmista yhdenvertaisuus- ja positiivisen erityiskohtelun politiikoista, silla kyse
ei ole endd vain epakohtien korjaamisesta, vaan monimuotoisen tydvoiman

tavoitteellisesta johtamisesta sekd organisaation etta yhteiskunnan edun mukaisesti.

DEl-keskustelussa korostuvat usein monimuotoisuuden myodnteiset vaikutukset
organisaatioiden tuloksellisuuteen ja kilpailukykyyn. Tutkimuskirjallisuudessa on
kuitenkin tuotu esiin, ettd naita yhteyksia koskeva naytto perustuu paaosin havaintoihin,
joissa ilmiot esiintyvat samanaikaisesti. Tallaiset tutkimusasetelmat eivat mahdollista
sen osoittamista, ettd monimuotoisuus itsessdaan aiheuttaisi muutoksia organisaation

suorituskyvyssa. (Sieweke ja muut, 2025)

Monimuotoisuudella eli diversiteetilla tarkoitetaan Shahin ja muiden (2024) mukaan
yksildiden identiteettiperustaisia eroja, kuten ika, sukupuoli, etninen tai kansallinen
tausta, seksuaalinen suuntautuminen, vammaisuus, sekd muut ihmisten taustaan,
arvoihin ja kokemuksiin liittyvat piirteet. Mor Barak (2022, s. 2, 339) tuo mukaan aspektin,
ettd monimuotoisuus sisdltdaa seka havaittavia etta ei-havaittavia ulottuvuuksia. Hanen
mukaansa nykyisessa tyoeldmassd monimuotoisuus ymmarretddn organisaatioiden

heterogeenisyytend, jonka johtaminen on keskeinen strateginen ja eettinen kysymys.

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan Suomen perustuslain (PL 6 §) mukaan sita, etta kaikki
ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa eikd ketdan saa asettaa eri asemaan ilman

hyvaksyttavaa perustetta esimerkiksi sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon,
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vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan tai muun henkil66n liittyvan syyn perusteella.
Tyo6elaman nakokulmasta Mor Barak (2022, s. 339) taydentaa kasitettd korostamalla eroa
englannin kielen sanojen equity ja equality valilla, kuinka yhdenvertaisuus ei tarkoita
samanlaista kohtelua kaikille, vaan ihmisten erilaisten lahtokohtien huomioimista siten,
ettd heilld on tosiasiallisesti yhdenvertaiset mahdollisuudet osallistua, tulla kuulluiksi ja

edetd organisaatiossa.

Inklusiivisuudella eli inkluusiolla (osallisuudella) puolestaan viitataan Mor Barakin (2022,
s. 7, 339) mukaan yksilén kokemukseen siitd, ettd hdan on osa organisaation keskeisia
prosesseja. Nailla prosesseilla tarkoitetaan esimerkiksi padsya olennaiseen tietoon,
mahdollisuutta osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon sekd kokemusta yhteydesta
tyokavereihin, organisaatioon ja laajempaan yhteisoon (Mor Barak ja muut, 2022).
Inklusiivisuus sisadltda myos psykologisen ulottuvuuden, kun Shore ja muut (2011)
korostavat, etta aito osallisuus rakentuu samanaikaisesti seka kuulumisen kokemuksesta
ettd tyontekijan ainutlaatuisuuden arvostamisesta tydyhteison arjessa ja

vuorovaikutuksessa.

Ylla mainitut kasitteet esitetdaan usein DEl-kehyksen erillisind osa-alueina, mutta ne eivat
ole toisistaan irrallisia. Mor Barak (2022, s. 339) korostaa, ettd monimuotoisuus kuvaa
ennen kaikkea organisaatiossa olevaa erilaisuutta, kun taas yhdenvertaisuus viittaa
oikeudenmukaisiin mahdollisuuksiin ja inklusiivisuus puolestaan siihen, miten nama
mahdollisuudet toteutuvat. Monimuotoisuus voi olla olemassa ilman inklusiivisuutta ja
inklusiivisuus voi toteutua vain, jos yhdenvertaiset rakenteet tukevat tyontekijoiden
osallistumista. Samalla Karlstedt ja Mennala (2024, s. 15—17) muistuttavat, etta DEI-tyo
edellyttaa organisaation kaytantojen, prosessien ja toimintakulttuurin kehittamista, mika
tekee monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta toisiaan

vahvistavan kokonaisuuden.
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2.1 DEIl:ta tukevat toimintamallit

Yhdenvertaisuuslain  (1325/2014) mukaan tyonantajalla on velvollisuus edistda
vhdenvertaisuuden toteutumista tyohonotossa ja tyOpaikalla. Jos tyonantajalla on
palveluksessaan vahintdan 30 henkiléd, on laadittava suunnitelma yhdenvertaisuutta
edistdvista toimenpiteistd. Sama patee myos tasa-arvolaissa (609/1986) maaritettyyn
tasa-arvosuunnitelmaan. Lisdksi EU:n palkka-avoimuusdirektiivi (EU 2023/970)
velvoittaa tyOnantajia vahvistamaan palkkatasa-arvoa ja palkkojen lapindkyvyytta.
Lainsaadannon asettamat velvoitteet maarittavat yhdenvertaisuustyon vahimmaistason,
mutta sen onnistuminen riippuu viime kadessa siita, miten organisaatiot rakentavat tata

tyota tukevia toimintamalleja.

Toimintamallilla tarkoitetaan niitd rakenteita ja kaytantdjd, joita organisaatiossa
tapahtuu tai suunnitellaan tapahtuvaksi. Se voidaan nahda lupauksena siitd, miten
organisaatio haluaa toimia ja milla tavoin sen tavoitteet ja arvot jasentyvat paatoksiksi,
prosesseiksi ja kaytannoiksi (Kuismin, 2024, s. 73—79). Yhdenvertaisuutta ja
monimuotoisuutta tukevat toimintamallit voivat sisdltdd rakenteellisia seka
toimintakulttuuriin ja johtamiskaytantéihin liittyvia elementteja. World Economic
Forumin Future of Jobs 2025 -raportin mukaan yleisimpida DEI-toimintamalleja ovat
koulutukset,  kohdennetut  rekrytointi- ja  urakehitysohjelmat,  hairinnan

ehkaisyprotokollat seka tyon ja perheen yhteensovittamista tukevat kdytannot (2025).

Koska toimintamallien vaikuttavuus kytkeytyy suoraan organisaatiokulttuuriin, pelkat
toimet eivat riita, jos johtamisjarjestelmat eivat tue niiden toimeenpanoa (Karlstedt &
Mennala, 2024, s. 31; Ollila & Kujala, 2020). Karlstedt ja Mennala tuovat esiin, kuinka
monimuotoisuuden hyodyt toteutuvat vain, jos organisaatiokulttuuri ja johtaminen
tukevat inklusiivisuutta ja oppimista, esimerkiksi tietoisesti inklusiivisen johtamistyylin
seka oppimista korostavan organisaatiokulttuurin kautta (2024, s. 31). Johtamisella on
keskeinen merkitys yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutumisessa organisaatiossa.

Collianderin, Ruoppilan ja Harkdsen (2009, viitattu teoksessa Ollila & Kujala, 2020)
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mukaan erityisesti ldhijohtajat vaikuttavat ratkaisevasti siihen, syntyyko tydyhteisossa

tilaa erilaisuuden hyvaksymiselle ja arvostamiselle.

Organisaatiot voivat rakentaa DEl:itd edistdavia toimintamalleja, mutta niiden
vaikuttavuutta on tarkasteltava kriittisesti. Mor Barak (2022, s. 11) varoittaa
vhdenvertaisuuden edistdamisen jaamisesta pinnalliseksi retoriikaksi, nojaten
ajatukseen ”“monimuotoisuus on hyvaa liiketoimintaa”. Hanen mukaansa DEI-tyo
edellyttda osallisuuden esteiden purkamista ja pitkdjanteista sitoutumista
toimintatapojen ja tydyhteison kaytantdjen muutokseen, jotta henkilostélle voi
muodostua yhdenvertaisia ja inklusiivisia kokemuksia organisaation arjessa.
Samansuuntaisesti kriittisessa tutkimuksessa on tuotu esiin, ettd ilman riittavia
resursseja ja selkeitd vastuita DEI-tyo voi kdantyd itsedan vastaan. Alicea (2026) tuo
artikkelissaan esiin, kuinka pahimmillaan yhdenvertaisuutta edistavat kaytannot siirtavat
vastuuta vahemmistoryhmille ja voivat lisata kuormitusta sekd yllapitaa sisdisia
valtasuhteita. Taman vuoksi on tdrkeda tarkastella myos organisaation jdsenten

kokemuksia ja asenteita.

2.2 Henkiloston kokemukset ja asenteet

Ymmartadksemme monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden
merkitysta tyOyhteisdissa, on tarkasteltava henkiloston kokemuksia ja asenteita.
Kokemus voidaan Toikkasen ja Virtasen (2018) mukaan nadhda seka valittomana ja
kehollisena tapahtumana etta tulkittuna ja jaettuna ilmiona, joka rakentuu yksil6llisten
havaintojen lisaksi myos vuorovaikutuksessa ja kielen kautta. Asenteilla puolestaan
tarkoitetaan yksilon kokemusten kautta muotoutuneita valmiuksia, jotka ohjaavat hdanen

suhtautumistaan erilaisiin kohteisiin ja tilanteisiin (Allport, 1935).

Mor Barakin (2022, s. 2) mukaan tyoeldmdn monimuotoistuminen on pysyva ja
voimistuva kehityssuunta, joka muokkaa organisaation arkea ja henkiléston kokemuksia.

Han korostaa, ettd monimuotoisuuden johtamisen haasteet eivat johdu itse ilmidsta,
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vaan usein siitd, etteivat organisaatioiden johtajat ja tyontekijat kykene tdysin
ymmartamaan erilaisuuden dynamiikkaa tai tunnistamaan omia ennakkoluulojaan.
Aiempien tutkimusten mukaan monimuotoisuus voi nayttaytya myos tyontekijdiden
arjessa haasteina, silld erilaisten taustojen ja toimintatapojen kohtaaminen voi lisata
esimerkiksi vaarinymmarryksia tai konflikteja (Choi & Rainey, 2014). Tatd nakokulmaa
tukee Karlstedtin ja Mennalan (2024, s. 58—60) huomio ennakkoluulojen
tiedostamattomasta ohjauksesta ja vaikutuksesta siihen, millaisiksi tyontekijat kokevat

yhdenvertaisuuden ja osallisuuden arjen tyétilanteissa.

Asenteiden  merkitystd voidaan tarkastella  oppimisorientaatioiden  kautta.
Tyontekijoiden suhtautuminen uuteen, erilaiseen ja palautteeseen kytkeytyy heidan
oppimisasenteeseensa (Dweck, 2006, viitattu teoksessa Karlstedt & Mennala, 2024, s.
76—78). Carol Dweckin esittdmadssa jaottelussa kasvun asenteesta (growth mindset) ja
muuttumattomuuden asenteesta (fixed mindset) kuvataan yksiléiden suhtautumista
muutokseen ja itsensa kehittdamiseen. Karkealla jaolla kasvun asennetta edustavat
tyontekijat ovat valmiimpia tarkastelemaan omia asenteitaan ja oppimaan uutta, kun
taas muuttumattomuuden asenne voi vaikeuttaa sopeutumista monimuotoiseen
ymparistoon ja lisata ennakkoluuloja. Tyontekijoiden asenteet muodostuvat kokemusten,
vuorovaikutusten ja oppimisorientaatioiden kautta. Ne heijastuvat siihen, miten DEI
tyoyhteisossa kohdataan. Kokemuksia ja asenteita l|dhestytddn tutkimuksessa
henkilostokyselyn avulla, jolloin voidaan arvioida, miten laajasti tietyt havainnot ja

tulkinnat jakautuvat organisaatioissa.
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3 Organisaatiokulttuuri ja sen merkitys

Edgar Scheinin (Schein & Schein, 2016, s. 31—33) mukaan kulttuuri rakentuu ryhman
yhteisesti opituista toimintatavoista, normeista, merkityksista ja ajattelumalleista, jotka
siirtyvat jasenille sosialisaation kautta. Geert Hofstede (2010, s. 6) kuvaa kulttuuria
kollektiiviseksi mentaaliseksi ohjelmoinniksi, joka erottaa yhteison jasenet toisen
yhteison jasenista. Naiden klassisten maaritelmien mukaan kulttuuri on opittu ja jaettu
merkitysjarjestelma, joka muovaa organisaation arjen kaytantdja ja vuorovaikutusta.
Organisaatiokulttuuri muodostaa siten perustan, jonka varaan monimuotoisuuden,
vhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden kadytannét organisaatiossa rakentuvat.
Tarkasteluni rajautuu organisaatiokulttuurin DEI:td koskeviin piirteisiin ja arjessa

ilmeneviin toimintatapoihin, joita voidaan tarkastella henkil6ston kokemusten kautta.

Klassiset maaritelmat tarjoavat pohjan organisaatiokulttuurin  ymmartamiselle.
Kriittinen organisaatiotutkimus korostaa, ettd kulttuuri on valtaan, ideologiaan ja
normatiivisiin kasityksiin kietoutuva prosessi, joka maarittaa, kenen dani kuuluu, millaisia
toimintatapoja pidetdaan niin sanotusti normaaleina ja ketkd joutuvat sopeutumaan
vakiintuneisiin  kaytantoihin (Mumby & Kuhn, 2018, s. 180—182). Siksi
vhdenvertaisuuden edistiminen on strategisten linjausten toteuttamisen lisdksi
kulttuurinen prosessi, jossa syvennytaan organisaation arvoihin, oletuksiin ja
vuorovaikutuksen tapoihin (Schein & Schein, 2016, s. 34—35). DEl-toimet kytkeytyvat
syvalle juurtuneisiin merkitysjarjestelmiin, jotka voivat vaikuttaa niin positiivisesti kuin
negatiivisesti inklusiivisten kaytantdjen toteutumiseen. Naiden ymmartdminen
edellyttada organisaatiokulttuurin teoreettisten tulkintojen tarkastelua suhteessa

toimintakulttuuriin ja DEI-kdytantdihin.

Organisaatiokulttuurin teoreettisia tulkintoja hyddynnetaan viitekehyksena, jonka avulla
jasennetdan henkiloston kokemuksia yhdenvertaisuudesta, osallisuudesta ja
psykologisesta  turvallisuudesta. Tutkimuksessa ei pyrita analysoimaan
organisaatiokulttuurin kaikkia tasoja, vaan erityisesti henkilostén kokemuksissa nakyvia

kulttuurisia kdytantoja.
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3.1 Organisaatiokulttuurin teoreettiset tulkinnat

Organisaatiokulttuurin teoreettiset tulkinnat tarjoavat erilaisia tapoja ymmartaa, miten
kulttuuri rakentuu ja miten se vaikuttaa organisaation toimintaan. Yksi tunnetuimmista
lahestymistavoista on Edgar Scheinin kulttuurin kerroksellinen malli, jossa se jasentyy
artefakteihin, arvoihin ja perusoletuksiin (Schein & Schein, 2016, s. 43). Malli
havainnollistaa, kuinka kulttuuri ilmenee erityisesti arjessa nakyvina kaytantoina ja

toimintatapoina, sekad syvemmalla vaikuttavina arvoina ja tiedostamattomina oletuksina.

Artefaktit ovat kulttuurin nakyvin taso, joka tarkoittaa konkreettisia ja helposti
havaittavia ilmioitd, kuten tyopaikan fyysinen ymparisto, organisaation kdytannot,
pukeutumiskoodit, rituaalit tai viestintdtavat. Arvot puolestaan muodostavat kulttuurin
julkilausutun tason, joka heijastaa organisaation tavoitteita, normeja ja periaatteita.
Syvimmalld tasolla vaikuttavat perusoletukset, jotka ovat tiedostamattomia ja
itsestddnselvyyksind pidettyja uskomuksia. Ne ohjaavat tiedostamattomasti
tyontekijoiden ajattelua ja kdyttdytymista. Tama malli auttaa ymmartamaan, miksi
kulttuurin  muuttaminen on hidasta ja miksi monet kdytdnnot voivat vaikuttaa

luonnollisilta. (Schein & Schein, 2016, s. 43—51)

Scheinin  mallia on taydennetty tutkimuksella, joka korostaa kulttuurin
vuorovaikutuksellista ja prosessinomaista luonnetta. Joann Keytonin ndkemys
organisaatiokulttuurista ei ole pysyva rakenne, vaan se syntyy organisaation jasenten
valisessa jatkuvassa vuorovaikutuksessa (Meisenbach & Brandhorst, 2018). Tassa
tulkinnassa kulttuuri rakentuu jaetusta merkitysten tuottamisesta kaikilla organisaation
tasoilla, eika sitd nahda yksisuuntaisena viestinnasta ja johdon ohjauksesta. Meisenbach
ja Brandhorst esittelevat kulttuurisen nakékulman korostaen, ettd organisaatiot

muodostuvat viestinndn kautta tuotetuista merkityksista ja sosiaalisista kaytannoista.
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3.2 Yhdenvertaisuus osana organisaatiokulttuuria

Organisaation toimintakulttuuri on ymparist6, jossa yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus
joko toteutuu tai estyy. Tahdan kytkeytyy myds psykologinen turvallisuus, joka
Edmondsonin (1999) mukaan tarkoittaa tyoyhteison tai tiimin jadsenten kokemusta siita,
millaisia odotuksia ja normeja ryhmassa vallitsee. Raatikainen ja Otonkorpi-Lehtoranta
(2023) taydentavat maaritelmaa korostamalla, ettd psykologinen turvallisuus rakentuu

tilanteissa, joissa moninaisuus ja monidanisyys sallitaan.

Organisaation toimintakulttuurin merkitys yhdenvertaisuuden toteutumiselle nakyy
muun muassa siind, millaista tilaa moniaanisyydelle ja erilaisten kokemusten nakyvaksi
tekemiselle luodaan. Aiemmassa tutkimuksessa on havaittu, ettd enemmistéryhmiin
kuuluvat eivat valttamattd puutu havaittuun syrjintddn, vaikka suhtautuisivat
yvhdenvertaisuuteen myonteisesti. Crosbyn (2015) mukaan taustalla voi olla esimerkiksi
sosiaaliset normit, epavarmuus tilanteen tulkinnasta tai kokemus siita, ettei asia kuulu
omalle vastuulle. Tallaiset kulttuuriset ja vuorovaikutukselliset tekijat voivat vaikuttaa
vhdenvertaisuuteen liittyvien ongelmien esiin nostamiseen. Nummen (2024) mukaan
vuorovaikutteinen  toimintakulttuuri luo  edellytyksia inhimillisesti  kestavan
organisaation rakentumiselle, mahdollistaen merkitysten jatkuvan uudelleen arvioinnin
ja  kokemusten jakamisen. Han korostaa, ettd keskustelun irtautuessa
tehokkuustavoitteista, syntyy tilaa aidolle dialogille, joka voi uudistaa seka

organisaatiotodellisuutta etta johtajuuskasitysta.

Shore ja muut (2011) laajentavat tatd nakokulmaa tuoden esiin, ettd yhdenvertaisuuden
ja inklusiivisuuden kokemukset rakentuvat psykologisen turvallisuuden lisaksi
tyontekijan tarpeesta kuulua ryhmaan ja tulla arvostetuksi omana itsendan. Heidan
mukaansa inkluusio syntyy silloin, kun kaksi psykologista tarvetta tayttyy samanaikaisesti,
kun tyontekija kokee seka kuulumista (belongingness) ettd oman ainutlaatuisuutensa
tunnustamista (uniqueness). Jos jompikumpi ndistd puuttuu, saattaa tyontekija kokea
asemansa epavarmaksi tai marginaaliseksi, vaikka organisaation sisdiset toimintatavat

mahdollistaisivatkin osallistumisen. Yhdenvertaisuuden toteutuminen edellyttaa
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rakenteellisten ratkaisujen lisdksi moninaiset identiteetit ja nakdkulmat hyvaksyvaa
kulttuuria. Seuraava kuvio havainnollistaa Shoren ja muiden (2011) esittdimaa tapaa

jasentaa inkluusiota kuulumisen ja ainutlaatuisuuden ulottuvuuksien kautta (ks. Kuvio 1).

Matala yhteenkuuluvuus Korkea yhteenkuuluvuus

Matala
Ainutlaatuisuuden
arvostus

Korkea
ainutlaatuisuuden

arvostus

Tydntakija ai koe kuuluvansa
ryhmé&dn eiké tulavansa

arvostetuksi omana itsendan.

Han jaé organisaation
marginaaliin,
muadollisat osall izan
mahdollisuudet olisivat
olamassa (Exclusion)

Tyontekijén ainutlastuisuus
tunnistetaan ja sité pidetd&n
hybdyllisend, mutta han ai
koe olevansa téysivaltainen
ryhmén jasan. Yisilon
arityisosaamistd
hyddynnetddn, mutta

Tybntekijé kokse kuuluvansa
ryhm&&n vain silloin, kun hin

mukautuu vallitseviin
normaihin ja sivwuttas oman
taustansa tai nékemyksensd.
Kuulumizen tunne perustuug
yhdenmukeisuutean, ai
hyvéksyntaan (Assimilation)

Tyontakijd kokee olevansa
ryhmién tasavertainen jisen
ja hénan erityisyytansd
hywéksytdan ja ndhdéén
arvokkaana. (Inclusion)

kuulumisen tunne puuttuu
(Diffarentiation)

Kuvio 1. Shoren ja muiden mukainen inkluusion nelikentta (2011).

Kuvio 1 havainnollistaa, ettd yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden kokemukset eivat
madraydy organisaation monimuotoisuuden perusteella, vaan sen, miten yksilot
sijoittuvat kuulumisen ja ainutlaatuisuuden ulottuvuuksille. Inkluusio toteutuu vasta
silloin, kun tyontekija kokee olevansa sekd ryhman tdysvaltainen jasen etta arvostettu
oman taustansa ja nakemyksiensa vuoksi (Shore ja muut, 2011). DEl:n toteutuminen
organisaatiossa edellyttda toimintatapojen, vuorovaikutuskaytantdjen ja johtamisen
kehittamista tai jopa muuttamista sellaiseen suuntaan, joka tukee kuuluvuuden tunnetta

ja erilaisuuden arvostamista.
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3.3 Organisaatiokulttuurin kehittaminen vyhdenvertaisuuden

nakokulmasta

Organisaatiokulttuurin ~ kehittdminen  on  edellytys  yhdenvertaisuuden ja
monimuotoisuuden vahvistumiselle, mutta samalla haastava organisaatiokehittdmisen
tavoite. Scheinin ja Scheinin (2016, s. 34—35) mukaan kulttuurimuutos edellyttaa
vakiintuneiden toimintatapojen ja niitd ohjaavien oletusten tunnistamista.
Organisaatiokulttuuria ei voida muuttaa myoskaan yksisuuntaisesti johdon paatoksilla,
vaan se rakentuu arjen vuorovaikutuksessa, yhteisén kokemuksista ja

merkityksenantoprosesseista (Mumby & Kuhn, 2018, s. 123-127).

Kasiteltdessa organisaatiokulttuurin kehittdmistd yhdenvertaisemmaksi, on keskeista
huomioida, ettei monimuotoisuuden lisddminen automaattisesti johda yhdenvertaisiin
ja inklusiivisiin kaytantoihin. Erdaassa tutkimuksessa (Byrne, 1971, viitattu teoksessa Choi
& Rainey, 2014) esiteltiin samankaltaisuuden vetovoimateoria (similarity-attraction
theory), jonka mukaan yksilot hakeutuvat vuorovaikutukseen mieluummin
samankaltaisten ihmisten kanssa. Tallainen taipumus voi johtaa ryhmaytymiseen ja
erilaisten nakokulmien sivuuttamiseen tyOyhteisossa, mika korostaa kulttuurin
kehittdmisen tarkeyttd. Yhdenvertainen organisaatiokulttuuri edellyttdd tietoista
panostusta vuorovaikutukseen seka organisaation kulttuuristen normien ja merkitysten

tarkastelemiseen.

Mumbyn ja Kuhnin (2018, s. 227—230) mukaan erot kuten sukupuoli, etninen tausta, ika
ja seksuaalinen suuntautuminen eivat ole neutraaleja yksildbominaisuuksia, vaan
historiallisesti, sosiaalisesti ja kommunikatiivisesti rakentuneita kategorioita. Ndin ollen
vhdenvertaisuus ei edisty vain lisédmallda monimuotoisuutta, vaan taytyy tarkastella
myos niitd ajatuksia ja oletuksia, joiden varaan tydyhteis6ssa rakentuu
kasitys “normaalista”. Yhdenvertaisuustyd kohdistuu sekd epdoikeudenmukaisiin
rakenteisiin etta niihin tulkintakehyksiin, joiden varaan organisaation arkiset kaytannoét

ja merkitykset rakentuvat.
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Dialoginen nakokulma avaa konkreettisemmin, miten arjen vuorovaikutuksesta nouseva
muutos tapahtuu. Nummen (2024) mukaan dialoginen toimintakulttuuri rakentuu
kokemuksellisesta oppimisesta ja merkitysten yhteisesta neuvottelusta yksilo-, yhteiso-
ja organisaatiotasolla, mika luo tilan, jossa erilaiset nakemykset, kokemukset ja hiljaiset
oletukset voivat tulla nakyviksi. Eriarvoisuutta tuottavat rakenteet voivat olla
huomaamattomia, jolloin yhdenvertaisuuden toteutuminen vaatii ndiden tunnistamista.
Dialogi vuorovaikutuksen muotona toimii keinona purkaa kulttuurisia oletuksia, jotka
ohjaavat toimintaa tiedostamattomasti. Dialogisen l|ahestymistavan haasteena on

kuitenkin sen vaatima pitkajanteinen organisatorinen sitoutuminen.

Kulttuurimuutoksen nakokulmasta keskeistd on my6s millaista johtamista kehitys
edellyttad. Kulttuuria voidaan uudistaa vain, jos johtajat omalla toiminnallaan luovat
psykologisesti turvallisen ilmapiirin, joka mahdollistaa yhdenvertaisuutta estdvien
oletusten ja kaytantojen tunnistamisen ja purkamisen (Nembhard & Edmondson, 2006,
viitattu teoksessa Karlstedt & Mennala, 2024, s. 40—42; Edmondson, 1999).
Psykologinen turvallisuus on siten edellytys muutokselle, jossa moninaiset nakokulmat
voivat tulla esiin ilman pelkoa sosiaalisista seurauksista. Clark (2020, viitattu teoksessa
Karlstedt & Mennala, 2024, s. 44—A45) taydentdd, ettd kulttuuri ei kehity
vhdenvertaisemmaksi, elleivat ryhman jasenet koe tulevansa arvostetuiksi tai jos heilta
puuttuu lupa osallistua ja vaikuttaa. Johtamisella on keskeinen rooli DEI-toimintamallien
toteutumisessa kdytannossa, silla se vaikuttaa myos siihen, millaisiksi monimuotoisuus,

yhdenvertaisuus ja osallisuus henkilostén kokemuksissa muotoutuvat.
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4 Organisaatiokonteksti Volvo Finland AB

Volvo Finland AB on osa kansainvélistd Volvo-konsernia ja toimii Suomessa erityisesti
raskaiden ajoneuvojen ja niihin liittyvien palveluiden tarjoajana. Volvo on “yksi maailman
johtavista kuorma-autojen, linja-autojen, maanrakennuskoneiden, sekd meri- ja
teollisuusmoottoreiden tuottajista” (Volvo Trucks, n.d.). Yrityksen liiketoiminta kattaa

kuorma-autojen myynnin seka valikoiman kuljetusratkaisuihin liittyvia palveluita.

Tassa  tutkimuksessa  organisaatiokontekstia  tarkastellaan  erityisesti  niiden
rakenteellisten ja  kulttuuristen piirteiden kautta, jotka Iluovat puitteet
monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutumiselle henkiléston
arjessa. Taman ymmartamiseksi on tarkeaa tarkastella seka DEI-toiminnan organisointia

ettd henkiloston rakennetta Volvo Finland AB:ssa

4.1 DEI-toiminnan organisointi ja aiemmat toimenpiteet

Volvo Groupin monimuotoisuus-, yhdenvertaisuus- ja inkluusiotyd (DEI) on organisoitu
konsernitasolla osaksi People & Culture -kokonaisuutta ja se kytkeytyy laajemmin
kansallisiin henkilosto- ja kulttuuristrategisiin linjauksiin (Volvo Finland intra, 2026
[rajattu pdasy]). Konsernin toimintaperiaatteet (Volvo Finland intra, 2023 [rajattu paasy])
maarittavat yhteiset arvot, normit ja periaatteet, joita sovelletaan kaikissa Volvo Groupin
yksikoissd, maantieteellisesta sijainnista riippumatta. Toimintaperiaatteissa korostuvat
muun muassa syrjinnan kielto, keskindinen kunnioitus, monimuotoisuuden
arvostaminen sekd tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu, ja ne koskevat koko

henkilostod, mukaan lukien johto ja esihenkilot.

DEI-tyd nakyy Volvo Groupissa muun muassa erilaisina Employee Inclusion Network -
yhteis6ind, jotka tarjoavat vertaistukea ja lisddvat tietoisuutta monimuotoisuuteen
liittyvista kysymyksistd. Volvo Groupilla toimii esimerkiksi naisverkosto, vammaisuutta

kasitteleva yhteiso, sekda seksuaali- ja sukupuolivahemmistdjen ja tukijoiden yhteisd.
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Ndiden yhteisdjen toimintaa tuetaan konsernin tasoisen, sisdisen viestinnadn, ja

teemakuukausien kautta (Volvo Group, 2024a; 2024b; 2024c; 2024d [rajattu paasy])

DEI-teemat nousevat esiin Volvo Finland AB:ssd myos osana henkildstolle suunnattuja,
noin kahden viikon vélein jarjestettavia henkilostoinfoja. Tastda huolimatta nakyvyys ja
saavutettavuus eivat kuitenkaan ole kaikille tyontekijoille yhtaldisida. Osa verkostoista ja
resursseista sijaitsee konsernin intranetissa, jolloin niiden I6ytdminen ja hyddyntaminen
edellyttavat oma-aloitteisuutta ja digitaalista orientoituneisuutta. Tama voi saada DEI-
toiminnan nadyttaytymadan etdisena tai vain tiettyjen tyontekijaryhmien ulottuvilla

olevana, mika heikentda kuulumisen ja osallisuuden kokemuksia (Shore ja muut, 2011).

Volvo Finland AB:ssa henkiloston kokemuksia ja tydyhteison toimivuutta seurataan
lisdksi vuosittaisella Pulse-kyselylld osana konsernin laajempaa henkildstdjohtamisen ja
organisaatiokehittdimisen kokonaisuutta (Volvo Finland intra, 2025b [rajattu paasy]).
Kyselyt tarjoavat organisaatiolle ajantasaista seurantatietoa henkiloston kokemuksista,
mutta eivat mahdollista monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden ilmididen tai niiden

taustatekijoiden tarkastelua.

4.2 Henkiloston rakenne ja taustatekijat

Organisaation  henkilostorakenne  vaikuttaa  siihen, millaisissa  olosuhteissa
monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus toteutuvat. Kuten luvussa 2.2 todettiin,
tyontekijoiden kokemukset muotoutuvat vuorovaikutuksessa (Toikkanen & Virtanen,
2018) ja asenteet rakentuvat kokemusten pohjalta (Allport, 1935). Naita tulkintoja
ohjaavat myos organisaation kulttuuriset merkitykset, normit ja rakenteet (Mumby &
Kuhn, 2018, s. 123). Erityisesti homogeenisissa, eli yhtendisissd tydyhteisoissa
vhdenvertaisuus voi nadyttaytya toteutuvan myonteisempdna kuin monimuotoisissa
ymparistoissd, jos kasitykset rakentuvat ilman vdahemmistéryhmien kokemusten
nakyvéaksi tulemista (Crosby, 2015). Henkiloston taustatekijat, kuten sukupuoli, ikd ja

tyonkuva voivat vaikuttaa siihen, miten monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja
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inklusiivisuus koetaan organisaation arjessa. Taustatekijoitda hyodynnetdaan tutkimuksen

analyysissa, jotta voidaan tarkastella, eriytyvatké kokemukset organisaation sisalla.

4.2.1 Sukupuolijakauma

Sukupuoli on yksi keskeisistd monimuotoisuuden ulottuvuuksista tydelamassa (Mor
Barak, 2022, s. 3, 6—7, 339). Kuvio 2 esittdd Volvo Finland AB:n henkildston
sukupuolijakauman, joka painottuu vahvasti miehiin. Henkilostostd 90,5 prosenttia on
miehia ja 9,5 naisia. Tdma heijastaa raskaiden ajoneuvojen ja teknisen tyon toimialoille

tyypillista rakennetta.

Volvo Finland sukupuolijakauma 05/2025

= Naiset = Miehet

Kuvio 2. Volvo Finland AB sukupuolijakauma (Volvo Finland intra, 2025a [rajattu
padsy]).

Sukupuolijakaumaa voidaan tarkastella myo6s suhteessa toimialoittaisiin eroihin.
Tilastokeskuksen tydssdkayntitilaston mukaan teollisuuden (TOL C) henkildstosta miehia
on keskimadrin 74,8 prosenttia ja naisia 25,2 prosenttia, kun taas tukku- ja
vahittdiskauppa, moottoriajoneuvojen ja moottoripyorien korjauksen toimialalla (TOL G)
jakauma on tasaisempi, silla miehia on 51,2 prosenttia ja naisia 48,8 prosenttia
(Tilastokeskus, 2024). Kuvio 3 havainnollistaa Volvo Finland AB:n sukupuolijakauman

suhteessa naihin kahteen toimialaan, joilla yritys itsekin toimii. Vertailu osoittaa, etta
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Volvo Finland AB on molempia toimialoja selvasti miesvaltaisempi ja sukupuolirakenne

organisaatiossa toimialoja keskimaaraista vinoutuneempi.

Sukupuolijakauma toimialoittain

Volvo Finland _

G Tukku- ja vahittaiskauppa, _
mOOttOriajOneUVOjen ja mOOttOripyﬁrien _
korjaus

€ Teollisuus h

0 20 40 60 80 100

H Naiset H Miehet

Kuvio 3. Sukupuolijakauma toimialoittain verrattuna Volvo Finland AB (Tilastokeskus,
2024; Volvo Finland intra, 2025a [rajattu paasy]).

Kuvion 3 mukainen sukupuolittuneisuus on tunnistettu myos organisaation omissa
henkilostojohtamisen kadytdanndissa. Volvo Finland AB:n rekrytointiohjeissa mainitaan,
ettd yhtion tavoitteena on lisata naisten osuutta henkilostossa ja tydnhakuilmoitusten
laadinnassa suositellaankin kiinnittdamaan huomiota maskuliinisten  tai
sukupuolittuneiden ilmaisujen valttdmiseen (Volvo Finland intra, 2025c, [rajattu paasy]).
Karlstedtin ja Mennalan (2024, s. 94—96) mukaan rekrytointi toimii tydnhakijan
ikkunana organisaation arvoihin ja kaytantoihin, ja inklusiivisella rekrytoinnilla pyritdan
varmistamaan erilaisista taustoista tulevien hakijoiden yhtéaldiset mahdollisuudet tulla
huomioiduksi. Tama tukee sitd, ettd rekrytointikielen ja -kdytantdjen tarkastelu on
keskeinen osa monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistamistd seka hakijapohjan

laajentamista.
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4.2.2 lkdjakauma

Ikdrakenne tarjoaa toisen keskeisen ndakdkulman henkiloston taustatekijoihin. Kuvio 4
esittda Volvo Finland AB:n ikdjakauman, joka painottuu tyouran keskivaiheessa oleviin
tyontekijoihin. Nuorempien, alle 25-vuotiaiden osuus on melko pieni, kun taas suurin
osa henkilosta sijoittuu noin 30-50 vuoden viliseen ikdhaitariin. Myo6s yli 50-vuotiaita

tyontekijoita on huomattava maara, mika voi viitata pitkiin tyouriin.

Volvo Finland ikdjakauma 05/2025
16.00%
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Kuvio 4. Volvo Finland AB ikdjakauma (Volvo Finland intra, 2025a [rajattu padasy]).

Ikd on monimuotoisuuden ulottuvuus, joka vaikuttaa organisaatiossa rakenteellisena
tekijana seka tyontekijoiden kokemuksiin, oppimistarpeisiin ja uravaiheisiin. Mor Barakin
(2022, s. 3) mukaan esimerkiksi eri elamankokemuksia omaavien tyontekijoiden
nakokulmien hyédyntdaminen voi vaikuttaa myodnteisesti organisaation toimintaan. Ian
jakautuminen organisaation eri tasoilla on olennainen monimuotoisuusmittari ja DEI-
kyselyiden tuloksia tulisi analysoida taustatekijoittdin, koska eri ikdaryhmat voivat kokea
yhdenvertaisuuden ja kehitysmahdollisuudet eri tavoin (Karlstedt ja Mennala, 2024, s.

163—167).
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Volvo Finland AB:n ikdjakauma on kokonaisuutena suhteellisen tasapainoinen, mutta
painottuu tyéuran keskivaiheessa ja sitd pidemmalla oleviin tyontekijoihin. Ikdrakenne

muodostaa olennaisen kontekstin DEI-tyon tarkastelulle.

4.3 Organisaatiokulttuurin ja henkilostostrategian keskeiset piirteet

Organisaatiokulttuurin ~ ja  johtamiskdytann6ét  ndkyvat  henkilostolle  arjen
vuorovaikutuksena, luottamuksena ja kuulumisen tunteena (Mumby & Kuhn, 2018, s.
123—127). Naita kokemuksellisia ulottuvuuksia seurataan Volvo Finland AB:ssd osana
konsernin laajempaa henkildjohtamisen kokonaisuutta vuosittaisilla Pulse-kyselyilla
(Volvo Finland intra, 2025b [rajattu paadsy]). Henkilostokysely mittaa esimerkiksi
luottamusta esihenkil6ihin, kuulumisen tunnetta, tyohyvinvointia ja kommunikoinnin
toimivuutta. Vaikka Pulse ei sisdlla eksplisiittisia monimuotoisuutta tai yhdenvertaisuutta
koskevia vaittamia, se mittaa useita tekijoitd, joita pidetdaan inklusiivisen
organisaatiokulttuurin keskeisina edellytyksina (Shore ja muut, 2011). Henkilostokyselyn
tuloksia voidaan tarkastella myOs organisaatiokulttuurin ndkokulmasta, silla
tyontekijoiden kokemukset heijastavat arjessa ilmenevia toimintatapoja ja normeja

(Schein & Schein, 2016, s. 44—A45).

Volvo Finland AB:n Strategy 2030 -ohjelmassa yhdeksi peruspilariksi on maaritelty
viestinta ja tiedonhallinta (Volvo Finland intra, 2026 [rajattu paasy]). Viestinnan tulee olla
suunniteltua ja tavoitteellista, sekd sen on varmistettava organisaatiossa jaettavan
tiedon oikeellisuus, selkeys, ajantasaisuus sekd saatavuus henkilostolle. Strategiassa
korostetaan myos johtamisrakenteen merkitysta tiedonkulussa (Volvo Finland intra,
2026 [rajattu paasy]). Nama linjaukset asettavat yritykselle yhdenvertaisuuteen ja
inklusiivisuuteen liittyvia odotuksia, silld tiedon saavutettavuus ja johdonmukainen
viestintd vaikuttavat suoraan tyéntekijoiden kokemukseen osallisuudesta. Strategiassa

korostuvat myos osaamisen kehittdminen seka yhtendiset toimintatavat.
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Tama strategian peruspilarien korostama hyva johtajuus kytkeytyy myos psykologisen
turvallisuuden rakentumiseen. Edmondsonin (1999) mukaan psykologinen turvallisuus
edellyttaa, etta henkilostdé kokee voivansa kyseenalaistaa ja tuoda esiin havaintojaan
ilman pelkoa kielteisistd seurauksista. Tiedonkulun avoimuus ja johdonmukaisuus
tukevat tata vahvistaen osallisuuden ja yhdenvertaisuuden kokemuksia. Karlstedtin ja
Mennalan (2024, s. 126) mukaan yhdenvertaiset kehittymisen mahdollisuudet eivat

toteudu ilman johtamisen lapindkyvyytta ja kriteerien avoimuutta.

Organisaatiokulttuuriset ja strategiset ldahtokohdat luovat puitteet sille millaisena
monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus voivat yrityksen sisalla nayttaytya.
Seuraavassa luvussa siirrytaan tutkimuksen menetelmalliseen toteutukseen ja kuvataan,

miten henkiléston kokemuksia tarkastellaan empiirisesti.
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5 Tutkielman toteutus ja menetelma

Tassa luvussa kuvataan tutkielman metodologiset ratkaisut ja tutkimuksen toteutus.
Tutkimuksen tavoitteena on tarkastella Volvo Finland AB:n henkiléston nakemyksia ja
kokemuksia monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta (DEI)
organisaation arjessa. Luvussa esitellddn tutkimusasetelma, aineistonkeruun toteutus,
kaytetty kyselylomake ja sen keskeiset muuttujat seka aineiston analyysimenetelmat.
Lopuksi  arvioidaan  tutkimuksen luotettavuutta ja  eettisia  ratkaisuja.
Tutkimusmenetelman valinnassa on huomioitu tutkimuskysymysten tavoite kartoittaa
henkiloston kokemuksia ja asenteita yhdenmukaisella mittaristolla sekd mahdollistaa

vastausten vertailun ja analysoinnin kvantitatiivisin menetelmin.

5.1 Tutkimusasetelma

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena poikkileikkaavana kyselytutkimuksena. Aineisto
kerattiin yhdeltd ajankohdalta Volvo Finland AB:n henkildst6lta, joten tutkimus tuottaa
ajankohtaiskuvan organisaation tyontekijoiden kokemuksista monimuotoisuudesta,
vhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta. Tutkimus kohdistuu yhteen organisaatioon,

minka vuoksi tulokset kuvaavat ensisijaisesti timan organisaation tilannetta.

Kvantitatiivinen tutkimus perustuu numeerisen aineiston kerddmiseen ja analysointiin,
ja sen avulla tarkastellaan ilmiota lukumaarien ja prosenttiosuuksien kautta.
Menetelmassa kaytetdan tyypillisesti standardoituja tutkimuslomakkeita, ja tuloksia
voidaan havainnollistaa tilastollisten tunnuslukujen seka taulukoiden avulla. (Heikkila,
2014, s. 15) Tutkimuksessa hyddynnettiin kokonaisotantaa, silla kysely suunnattiin koko
kohdeorganisaation henkilostolle (Vilkka, 2025, luku 4). Tutkimusasetelmaan liittyvat
valinnat ovat tarkeitd tehda lapinakyvasti, silla tutkimustuloksia arvioidaan suhteessa

kaytettyyn tutkimusasetelmaan (Vilkka, 2025, luku 5).
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5.2 Tutkimusaineisto ja aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmana kaytettiin sahkoista kyselylomaketta (Vilkka, 2025, luku 4),
joka soveltuu tilanteisiin, joissa tavoitteena on tavoittaa laaja ja hajautunut
vastaajajoukko yhtenaiselld mittaristolla. Tutkimuksen ensisijainen aineisto koostui
tutkimusta varten laaditusta kyselystd, joka ldahetettiin organisaation henkilostolle.
Kyseessa on primaariaineisto, joka kerattiin tutkimuksen tarkoitusta varten organisaation
henkildston nakemyksista ja kokemuksista monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja

inklusiivisuudesta (Heikkila, 2014, s. 13).

Kysely toteutettiin organisaation intranetissa ajanjaksolla 18.3.-1.4.2026 Microsoft
Forms -lomakkeella. Kysely lahetettiin koko henkilostélle (N=506) ja toteutunutta otosta
arvioitiin suhteessa tutkimuksen perusjoukkoon (Vilkka, 2025, luku 4). Tutkimuksen
perusjoukon muodostivat kaikki Volvo Finland AB:n kyselyn toteutushetkelld
tyosuhteessa olleet tyontekijat. Toteutuneeksi otokseksi muodostui 110 vastaajaa, mika
vastaa 21,7 prosenttia tutkimuksen perusjoukosta. Vastaaminen oli vapaaehtoista ja
anonyymia, eika yksilotason vastauksia luovutettu toimeksiantajalle. Anonymiteetti oli
tutkimuksessa  tarkeaa, silla  tutkimus  kasitteli  henkiloston  kokemuksia

monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta.

Organisaatioissa toteutettavissa kyselyissda vastausprosentti sijoittuu usein 30—40
prosentin tasolle (Holtom ja muut, 2022). Verkkokyselyiden vastausprosentit ovat
kuitenkin tyypillisesti matalampia kuin muiden tiedonkeruumenetelmien, ja niiden onkin
havaittu jadvan noin 12 prosenttiyksikkdéa alhaisemmiksi (Daikeler, Silber & Bosnjak,
2022). Vastausprosenttiin vaikuttavat useat tekijat, kuten kohderyhman ominaisuudet
seka kyselyn toteutustapaan liittyvat tekijat. Taman tutkimuksen vastausmaaraa voidaan
siis  pitdda verkkopohjaiselle vapaaehtoiselle henkilostokyselylle  tyypillisena.
Kyselytutkimuksissa alhainen vastausprosentti voi kuitenkin johtaa tutkimusaineiston
katoon, eli siihen etta osa kohdejoukosta jattaa vastaamatta kyselyyn (Vilkka, 2025, luku
4). Tamd on huomioitava tulosten edustavuutta arvioidessa, silla se voi lisata

vastauskatoon liittyvan vinouman todennakdisyytta (Daikeler, Silber & BoSnjak, 2022).
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Taydentavana tausta-aineistona tutkimuksessa hyédynnettiin Volvo Finland AB:n oman
henkilostokyselyn, Pulsen (Volvo Finland intra, 2025b [rajattu padsy]) tuloksia. Pulse-
kyselyssda painottuvat erityisesti osallisuuden ja kuulumisen kokemukset, kuten
tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa, heidan kokemansa arvostus ja tiiminsa tuki. Tassa
tutkimuksessa nadita ei analysoitu itsendisena tilastollisena aineistona, vaan niita

kaytettiin taustatietona ja vertailukohtana tulosten havaintojen tulkinnassa.

5.3 Kyselylomake ja muuttujat

Tutkimuksessa kaytetty kyselylomake laadittiin tutkielman teoreettisen viitekehyksen
pohjalta. Muuttujien valinta perustui tutkimuksen keskeisiin kasitteisiin ja tavoitteisiin.
Nain varmistettiin, ettd kysely mittaa juuri niita ilmioita, joita tutkimuksessa pyritaan

tarkastelemaan (Vilkka, 2025, luku 4).

Kyselylomake koostui padosin strukturoiduista vaittamista ja monivalintakysymyksista,
joita arvioitiin Likert-asteikolla (1—5), jossa 1 tarkoitti "tdysin eri mieltd” ja 5 "tdysin
samaa mieltd”. Likert-asteikko on yleinen mielipidevaittamien mittari, jossa vastaaja
valitsee omaa nakemystaan parhaiten vastaavan vaihtoehdon asteikon daripaiden valilta
(Heikkila, 2014, s. 51). Monivalintakysymykset ovat luonteeltaan standardoituja, eli
kaikille vastaajille esitetdan samat kysymykset ja vastausvaihtoehdot, mikda mahdollistaa
vastausten vertailtavuuden (Vilkka, 2025, luku 4). Lomake jaettiin sisallollisesti teemoihin,
jotka perustuivat tutkielman keskeisiin teoreettisiin ulottuvuuksiin, ja ne kasittelivat
muun muassa Yyhdenvertaisuuden toteutumista, inklusiivisuuden kokemuksia,

organisaation toimintakulttuuria, seka koettua oikeudenmukaisuutta.

Kysely sisalsi lisdksi syrjinndn ja epadasiallisen kohtelun kokemuksia kartoittavia
kysymyksiad, joissa vastaajilta tiedusteltiin seka havaintoja ettd omakohtaisia kokemuksia
viimeisen 12 kuukauden ajalta. Naissd kysymyksissd kaytettiin suljettuja, eli
strukturoituja vastausvaihtoehtoja (kyll3, ei, en osaa sanoa, en halua vastata), mika on

tarkoituksenmukaista, kun vastausvaihtoehdot ovat selkedsti rajattavissa etukadteen
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(Heikkila, 2014, s. 49). Kysymyksia ei esitetty Likert-asteikolla, silla tavoitteena oli
selvittaa ilmion esiintymistd eikd sen voimakkuutta. Tama lahestymistapa soveltuu
tosiasialuonteisiin kysymyksiin, joissa vastaajaa pyydetaan raportoimaan havaintojaan

tai kokemuksiaan (Heikkild, 2014, s. 53).

Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset ohjasivat myds sitd, millaisia
taustamuuttujia kyselyyn sisallytettiin. Taustamuuttujien avulla voidaan tarkastella,
miten vastaajien ominaisuudet selittdvdt heidan antamiaan vastauksia (Heikkild, 2004;
Vilkka, 2025, luku 4). Taustamuuttujina oli vastaajien tyorooli, tyosuhteen kesto,

sukupuoli seka ikdryhma.

Kyselylomake sisalsi lisaksi yhden avoimen kysymyksen, jossa vastaajilla oli mahdollisuus
tdydentdd vastauksiaan omin sanoin. Avoimen kysymyksen tavoitteena oli saada
vastaajilta spontaaneja ndakemyksia ja kokemuksia, joita ei ollut mahdollista tavoittaa
valmiiden vastausvaihtoehtojen avulla (Vilkka, 2025, luku 4). Nama vastaukset toimivat
kvantitatiivista aineistoa tdydentdavana elementtina ja tarjosivat syventavaa ymmarrysta

henkil6ston kokemuksista ja asenteista kyselyn teemoihin liittyen.

Teoreettisten kasitteiden muuntaminen mitattavaan muotoon, eli operationalisointi,
edellyttdda kohderyhman tuntemista. Na&in kasitteet voidaan esittdaa vastaajille
ymmarrettavassa muodossa (Vilkka, 2025, luku 4). Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen
suunnittelussa kiinnitettiin erityista huomiota kysymysten ymmarrettavyyteen seka
neutraaliin muotoiluun. Tavoitteena oli varmistaa, ettd vastaajat tulkitsevat vaittamat
mahdollisimman yhtenaisesti, johdattelematta heita tiettyyn suuntaan. Nadin pyrittiin
varmistamaan, etta kysely mittaa juuri sitda ilmi6ta, joita teoreettisilla kasitteilla on
tarkoitus mitata. Huolellisesti laadittu kyselylomake tukee aineiston luotettavuutta ja

vahentaa mittausvirheiden riskia (Vilkka, 2025, luku 4).
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5.4 Aineiston analyysi

Tutkimusaineiston analyysi toteutettiin tilastollisin menetelmin kayttden IBM SPSS
Statistics -ohjelmaa. Ennen varsinaista analyysid, aineisto tarkistettiin puuttuvien

vastausten ja mahdollisten virheiden osalta.

Analyysin ensimmaisessd vaiheessa aineistoa tarkasteltiin kuvailevin tilastollisin
menetelmin. Muuttujista muodostettiin frekvenssi- ja prosenttijakaumia, joiden avulla
kuvattiin vastausten jakautumista eri vaittamien osalta. Likert-asteikollisten vaittamien
kohdalla laskettiin keskiarvoja ja keskihajontoja, joiden avulla pyrittiin hahmottamaan
vastaajien keskimaaradisia nakemyksid seka vastausten hajontaa (Vilkka, 2025, luku 3).
Keskiarvojen avulla voidaan tarkastella vastausten yleista suuntaa, kun taas keskihajonta
kuvaa sitd, kuinka hajallaan arvot ovat keskiarvon ymparilla (Heikkila, 2014, s. 86). Likert-
asteikollisista vaittamista muodostettujen summamuuttujien sisdista
johdonmukaisuutta arvioitiin Cronbachin alfan avulla, jota kadytetdan yleisesti
reliabiliteetin arvioimiseen (Heikkild, 2014, s. 178). Muodostettujen summamuuttujien
reliabiliteetti oli valilld 0,854—0,943, mika osoittaa vaittdmien mittaavan samaa ilmiota

johdonmukaisesti.

Taustamuuttujien yhteyttd tutkimusmuuttujiin tarkasteltiin ryhmavertailujen avulla.
Tarkastelussa selvitettiin, eroavatko muodostettujen summamuuttujien keskiarvot
vastaajien taustamuuttujien mukaan. Useamman kuin kahden ryhman vertailussa
hyodynnettiin yksisuuntaista varianssianalyysia (ANOVA), jonka avulla tarkasteltiin
ikdryhmien, tyoroolien ja tyosuhteen keston yhteyttd tutkimusmuuttujiin. Sukupuolen
osalta naisten ja miesten vidlisia eroja paadyttiin tarkastelemaan riippumattomien
otosten t-testilld, silld “muu/en halua maaritell3” -vastausvaihtoehdon otoskoko oli niin
pieni, ettei sitd voitu sisallyttda analyysiin luotettavien tilastollisten johtopaatdsten

tekemiseen. (Heikkild, 2014, s. 210—211)

Kyselylomakkeeseen sisdltyneet avoimet vastaukset luokiteltiin sisallollisesti, jotta

aineistoa voitiin tarkastella systemaattisesti (Vilkka, 2025, luku 4). Tulosten tulkintaa
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tuettiin - myds vertaamalla havaintoja organisaatiossa aiemmin toteutetun
henkilostokysely Pulsen tuloksiin (Volvo Finland intra, 2025b [rajattu paasy]). Vertailun
avulla arvioitiin, ovatko tassa tutkimuksessa kaytetyt mittarit linjassa organisaation

aiemman mittauksen esiin nousseiden havaintojen kanssa.

5.5 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan validiteetin ja reliabiliteetin nakékulmista.
Validiteetti viittaa siihen, mittaako tutkimuksen kyselylomake sitd, mitd sen on
tarkoituskin. Reliabiliteetti puolestaan tarkoittaa mittaustuloksen tarkkuutta ja
toistettavuutta, eli sitd, etta kysely tuottaisi samankaltaisissa olosuhteissa vastaavia
tuloksia. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuu naiden yhteisvaikutuksesta, silla
mitd paremmin mittari kuvaa tutkittavaa ilmiota ja mita vahemman mittaukseen liittyy

satunnaisvirhettd, sita luotettavampana tutkimusta voidaan pitaa. (Vilkka, 2025, luku 7)

Tutkielman toteutus toimeksiantona Volvo Finland AB:lle, jossa tydskentelen tutkielman
tekohetkelld, asettaa vaatimuksia tutkijan asemalle. Tassa kontekstissa objektiivisuus
merkitsee prosessin lapindkyvyytta ja tutkijan oman aseman tunnistamista. Prosessiin
liittyy vaistamatta ennakko-oletuksia ja intuitiivisia kdytantoja, joita ohjaa tutkijan omat
kokemukset (Eskola & Suoranta, 1998). Ndiden vaikutusta ei voida poistaa kokonaan ja
objektiivisuus ei talldin tarkoita tutkijan taydellistd ulkopuolisuutta, vaan sosiaalisesti
rakentuvaa kategoriaa, jossa totuutta tavoitellaan aina tietystd nakokulmasta kasin

(Letherby, Scott & Williams, 2012. s. 59-78).

Verkkokyselyihin liittyy aina mahdollinen valikoitumisharha (self-selection bias), silla
vastaaminen perustuu vapaaehtoisuuteen, eika tutkija voi kontrolloida ketka osallistuvat
tutkimukseen (Bethlehem, 2010). Vastaajajoukko ei valttamatta edusta koko
kohdejoukkoa, mika voi johtaa tulosten vinoutumiseen. On mahdollista, ettd kyselyyn
vastaavat keskimdardistda useammin henkilot, jotka kokevat tutkimuksen teemat

itselleen merkitykselliseksi ja tdama on hyva huomioida tulosten tulkinnassa.
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Edellda kuvattua valikoitumisharhan mahdollisuutta tarkasteltiin tdssa tutkimuksessa
katoanalyysin avulla vertaamalla vastaajien taustamuuttujien jakaumia perusjoukon
vastaaviin jakaumiin (Heikkila, 2014, s. 179). Sukupuolen osalta vastaajajoukko poikkeaa
selvasti perusjoukosta, silla vastaajista 69,1 % on miehid ja 29,1 % naisia, kun taas
perusjoukossa miehia on 90,5 % ja naisia 9,5 %. lkdjakauma puolestaan vastaa melko
hyvin perusjoukkoa, vaikka aineisto painottuu jonkin verran keski-ikdisiin vastaajiin.
Nuorimpien ja vanhimpien ikdryhmien osuus on hieman pienempi. Aineisto edustaa
perusjoukkoa kohtuullisesti ikdrakenteen osalta, mutta sukupuolijakauman vinouma voi
heikentda tulosten yleistettavyytta. Tama on merkityksellistd, koska yhdenvertaisuuteen
ja tyoyhteison kokemuksiin liittyvat nakemykset voivat vaihdella ryhmien valilla. Lisdksi
tutkimusmuuttujien osalta vastauskadon vaikutusta ei voida suoraan arvioida (Heikkila,

2014, s. 179).

Tutkimuksen eettisyyden kannalta vastaajien anonymiteetti pyrittiin turvaamaan. Tasta
syysta kyselyssa ei keratty toimipistetietoa, silla joissakin yksikoissa henkilostomaara on
pieni ja taustamuuttujien yhdistaminen olisi voinut lisdta yksittdisten vastaajien

tunnistettavuutta.

Tutkielman tekemisen tukena on kaytetty OpenAl ChatGPT-4-tekodlysovellusta. Kaytossa
on noudatettu Vaasan yliopiston antamaa tekoalyohjeistusta. Tekodlya on hyddynnetty
muun muassa tiedonhaun apuvalineena ja tekstin kielellisen viimeistelyn tukena.
Tutkielman lopullinen sisalto, analyysi ja tulkinnat ovat tutkijan tuottamia. Tutkielman

tekija on kuitenkin yksin vastuussa tekstin sisallosta ja laadusta.
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6 Tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimuksen keskeiset tulokset. Luvussa tarkastellaan ensin
vastaajien taustatietoja, minka jalkeen esitelldan keskeiset tulokset teemoittain. Lisaksi
analysoidaan taustamuuttujien yhteyksia tutkimusmuuttujiin seka tarkastellaan avoimia

vastauksia.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi yhteensa 110 henkildda ja taustatietoja tarkasteltiin aineiston
kokonaiskuvan hahmottamiseksi. Kuvio 5 havainnollistaa vastaajien sukupuolijakaumaa.
Vastanneista 69,1 % oli miehid, 29,1 % naisia ja 1,8 % ei halunnut kertoa tai maaritella

sukupuoltaan.

Vastaajien sukupuolijakauma (%)

= Mies = Muu / en halua méaritelld Nainen

Kuvio 5. Vastaajien sukupuolijakauma (%).

Ikdjakauman osalta vastaajat painottuivat keski-ikdisiin ryhmiin. Kuten kuviosta 6
ilmenee, suurimmat ikaryhmat olivat 41—50-vuotiaat (30 %) sekd 51—60-vuotiaat

(27,3 %). Lisdksi 31—40-vuotiaita oli 20 % ja 21—30-vuotiaita 14,5 %. Aé&ripdiden
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osuudet jaivat pieniksi, silla yli 60-vuotiaita oli 8,2 % ja alle 20-vuotiaita vastaajia ei ollut

lainkaan.

Vastaajien ikdajakauma (%)

Yli 60 8.18

51-60 27.27
41-50 30.00
31-40 20.00

21-30 14.55

Alle20 = 0.00

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00 35.00

Kuvio 6. Vastaajien ikdjakauma (%).

Vastaajien tyotehtavien tarkastelussa kuvio 7 havainnollistaa, etta yli puolet vastaajista
oli toimihenkiloita (57,3 %). Mekaanikkojen osuus vastaajista oli 24,5 %, kun taas

esihenkild- ja johtotehtdvissa tyoskentelevid oli kumpiakin 9,1 % (kuvio 7).
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Vastaajien tyotehtavat (%)
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Kuvio 7. Vastaajien ty6tehtavien jakauma (%).

Tyosuhteen keston osalta vastaajat painottuivat pidemman tyduran tehneisiin
tyontekijoihin, kuten kuviosta 8 voi havaita. Eniten vastaajia I6ytyi 10—20 vuotta
tyoskennelleistd (31,8 %). Myos yli 20 vuotta tyoskennelleitd (23,6 %) ja 1—5 vuotta
tyoskennelleitd (25,5 %) oli runsas osuus vastaajista. Kuviosta 8 ilmenee, ettd 6-10
vuotta tyoskennelleiden osuus (12,7 %) ja varsinkin alle vuoden tyoskennelleita (6,4 %)

on muita vastaajia vihemman.
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Vastaajien tyosuhteen kesto (%)

vizovuorta | 23.64
1020 wota [ ;12
6-10vuotta [ 1273
rswotta | 25.45
Alle 1 vuosi _ 6.36

0.00 5.00 10.00 15.00 20.00 25.00 30.00 35.00

Kuvio 8. Vastaajien tyosuhteen kesto (%).

6.2 Keskeiset tulokset

Henkiloston kokemuksia yhdenvertaisuudesta, inklusiivisuudesta ja
monimuotoisuudesta tyoyhteisossa tarkasteltiin muodostettujen
teemakokonaisuuksien avulla. Tulokset osoittavat, ettd kokemukset ovat pddosin
myonteisid, mutta teemojen valilla esiintyy eroja seka keskiarvoissa ettd vastausten
hajonnassa, kuten taulukossa 1 nakyy. Vaittdamat arvioitiin viisiportaisella Likert-

asteikolla (ks. luku 5).
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Taulukko 1. Teemakohtaiset keskiarvot ja keskihajonnat (n=110).

Teema Keskiarvo Keskihajonta
Tyoyhteis66n kuuluminen 4,39 0,77
ja omana itsendan hyvaksytyksi tuleminen

Arvostuksen tunne ja 4,07 0,99
vaikutusmahdollisuudet

TyOyhteison ilmapiiri, luottamus ja tuki 4,19 0,83
Tasapuolinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus 3,85 1,07
Moninaisuus ja erilaisuuden arvostaminen 3,76 1,09
Lahiesihenkilon toiminta 3,97 1,13
Yhdenvertaisuuskdytannot ja toimintaohjeet 3,87 1,01

Tyoyhteis66n kuulumisen ja omana itsenddan hyvaksytyksi tulemisen kokemukset
arvioidaan aineistossa korkeimmiksi. Yksittdisista vaittamista “Minut hyvdksytddn
tyoyhteiséssa sellaisena kuin olen” (ka=4,45) ja “Voin olla tydpaikalla oma itseni”
(ka=4,48) keskiarvot ovat aineiston korkeimmat. MyoOs kokemus tydyhteis6on
kuulumisesta (ka=4,37) ja mahdollisuudesta osallistua tyoyhteison toimintaan
tasavertaisesti (ka=4,25) arvioidaan positiivisesti. Hajonnat tdssa teemassa pysyivat

pienina (0,77), mika kertoo kokemusten olevan melko yhtendisia vastaajien keskuudessa.

Arvostukseen ja vaikuttamismahdollisuuksiin liittyvat kokemukset saivat hieman
edellistd matalampia arvoja ja vastauksissa esiintyi enemman vaihtelua. Tyopanoksen
arvostus (ka=4,15) koettiin melko hyvana, mutta mielipiteiden kuulluksi tulemisen
(ka=4,05; kh=1,14) ja erityisesti niiden huomioimisen (ka=3,91; kh=1,10) osalta
vastaajien kokemuksissa on enemman hajontaa. Kokemus mahdollisuudesta edistda

tasapuolista kohtelua omalla toiminnallaan (ka=4,18) oli timan teeman positiivisin arvo.

Tyoyhteison ilmapiirid, luottamusta ja tukea koskevat vaittdmat arvioitiin padosin

myodnteisind ja suhteellisen pienelld hajonnalla. Vastaajat kokevat voivansa luottaa seka
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kollegoihinsa (ka=4,21) ettd esihenkil66nsa (ka=4,25). Avun saaminen tydyhteisdssa
(ka=4,33) ja kokemus siita, ettd virheiden tekeminen tdissa on sallittua ilman pelkoa
kohtuuttomista seurauksista (ka=4,23) arvioitiin melko hyvind. Sen sijaan yleista
ilmapiiria vastaajat pitdavat hieman matalampana (ka=3,91) ja siina vastausten hajonta

oli havaittavaa (kh=1,19).

Tasapuolisuuden, oikeudenmukaisuuden ja mahdollisuuksien arviot sijoittuvat padosin
arviointiasteikon keskivaiheille. Kokemus tasapuolisesta kohtelusta (ka=4,07) arvioidaan
melko positiiviseksi. Sen sijaan paatoksenteon oikeudenmukaisuus (ka=3,80; kh=1,18),
omat vaikutusmahdollisuudet tyoyhteisdssa (ka=3,80; kh=1,25) sekd yhtaldiset uralla
etenemisen mahdollisuudet (ka=3,75; kh=1,27) arvioitiin heikommiksi. Keskihajontojen
perusteella vastauksissa oli ndiden vaittamien osalta vaihtelua. Teeman keskiarvo jaa

selvasti alhaisemmaksi kuin esimerkiksi kokemus yhteenkuuluvuudesta.

Moninaisuuteen ja erilaisuuden arvostamista koskevat arviot ovat aineiston matalimpia.
Erilaisten nakokulmien salliminen (ka=3,93) oli taim&dn teeman myonteisimpia tuloksia,
kun taas erilaisuus voimavarana tyoyhteisossa (ka=3,61) jai alhaiseksi. Myos kokemukset
siitd, etta erilaiset taustat huomioidaan ja niitd arvostetaan, sijoittuivat keskiarvoiltaan

noin tasolle 3,75.

Lahiesihenkildiden toimintaa koskevissa vastauksissa esiintyi aineiston suurinta
vaihtelua keskihajonnaltaan. Esihenkilon toiminnan tasapuolisuutta (ka=4,13) arvioitiin
tdman teeman parhaaksi, kun taas epaasialliseen kohteluun puuttuminen (ka=3,89)
matalimmaksi. Myo6s esihenkilon rooli hyvan ilmapiirin edistdjana (ka=3,94) ja
esimerkkind toimimisessa yhdenvertaisen kohtelun edistamisessa (ka=3,92) jaivat alle

neljan.

Yhdenvertaisuuteen liittyvien kdytantdjen ja toimintaohjeiden arvioinnissa havaittiin
teeman sisdistd vaihtelua. Vastaukset tyopaikalla on selkedt ja toimivat kaytannot

vhdenvertaisuuden edistamiseen (ka=3,76) seka epaasialliseen kohteluun reagoidaan
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asianmukaisesti (ka= 3,78) jaivat alle neljan. Vastaajat kokivat tietdavansa, kehen ottaa
yhteytta syrjintatilanteissa (ka=4,31), mutta tieto siitd, mista 16ytda yhdenvertaisuuteen

liittyvaa tietoa, sai keskiarvon 3,62.

Tuloksissa korostui erityisesti yhteenkuuluvuuden ja Iluottamuksen myonteiset
kokemukset, kun taas monimuotoisuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja organisatorisiin

kaytantoihin liittyvissa arvioissa esiintyi enemman hajontaa.

6.3 Ryhmavertailut

Ryhmavertailujen avulla tarkasteltiin, vaihtelevatko henkiléston kokemukset
vhdenvertaisuudesta, inklusiivisuudesta ja = monimuotoisuudesta  vastaajien
taustamuuttujien mukaan. Nama toteutettiin yksisuuntaisen varianssianalyysin (ANOVA)
avulla, koska tarkasteltavissa taustamuuttujissa oli useampi kuin kaksi ryhmaa (Heikkila,
2014, s. 210—211). Sukupuolen osalta tarkastelu rajattiin naisten ja miesten valiseen

vertailuun. Tilastollinen merkitsevyys arvioitiin p-arvon perusteella (p<0,05).
Tyotehtdavan mukaan tarkasteltuna havaittiin tilastollisesti merkitsevia eroja kaikissa

tarkastelluissa teemoissa (p<0,05). Taulukko 2 kuvaa varianssianalyysin tulokset

teemoittain esittamalla F-arvot seka tilastollisen merkitsevyyden osoittavat p-arvot.

Taulukko 2. Tyétehtavien viliset erot teemoittain (ANOVA).

Teema F p
Tyoyhteis66n kuuluminen 5,03 0,003
ja omana itsendan hyvaksytyksi tuleminen

Arvostuksen tunne ja vaikutusmahdollisuudet | 7,84 <0,001
Tyoyhteison ilmapiiri, luottamus ja tuki 3,16 0,028
Tasapuolinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus 6,78 <0,001
Moninaisuus ja erilaisuuden arvostaminen 5,23 0,002
Lahiesihenkilon toiminta 5,05 0,003
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Yhdenvertaisuuskdytannot ja toimintaohjeet 5,06 0,003

Erot nakyivat erityisesti mekaanikkojen ja muiden ryhmien valilld. Post hoc -testien
(Tukey HSD) perusteella mekaanikkojen arviot erosivat tilastollisesti merkittavasti useista
muista ryhmistda, mika vahvistaa havaintoa ryhmien valisistd eroista. Mekaanikot
arvioivat kaikkia teemoja muita ryhmia matalammiksi, kun taas johto antoi padaosin
korkeimpia arvoja. Sen sijaan idn ja tydsuhteen keston perusteella merkitsevia eroja ei
havaittu, mika viittaa siihen, etteivat kokemukset eriydy ensisijaisesti ndiden tekijéiden

mukaan.

Sukupuolten vilisia eroja tarkasteltiin riippumattomien otosten t-testilla (Heikkila, 2014,
s. 210). Tilastollisesti merkitsevia eroja ei havaittu yhdessakaan tarkastellussa teemassa
(p>0,05). Keskiarvojen perusteella naiset arvioivat ilmapiiria ja esihenkil6toimintaa
hieman myodnteisemmin, kun taas miehet arvioivat yhdenvertaisuuteen liittyvia
kaytantoja ja toimintaohjeita vahan naisia korkeammalle. Erot olivat kuitenkin pienia
eikd niitd voida pitaa tilastollisesti merkitsevina. Tulosten perusteella sukupuoli ei
nayttaydy keskeisena henkiloston kokemuksia erottelevana tekijana tdssa aineistossa.

Tulkinnassa on kuitenkin huomioitava aineiston sukupuolivinouma.

6.4 Syrjinnan ja epdasiallisen kohtelun kokemukset ja havainnot

Kyselyssa kartoitettiin vastaajien kokemuksia ja havaintoja syrjinnasta ja epdaasiallisesta
kohtelusta viimeisen 12 kuukauden ajalta. Vastaukset annettiin kategorisina

vaihtoehtoina (kylla/ei/en osaa sanoa/en halua vastata).

Vastaajista 15,0 % (n=16) ilmoitti kokeneensa syrjintdd tai epdasiallista kohtelua
tyopaikalla ja 74,8 % (n=80) ei ollut kokenut. Taman lisdksi 10,3 % (n=11) vastaajista ei
osannut sanoa, oliko heilld kokemuksia syrjinndstd tai epaasiallisesta kohtelusta

viimeisen vuoden sisalla.



45

Syrjinndn tai epdasiallisen kohtelun havaitseminen oli selvasti yleisempaa kuin sen
kokeminen. Vastaajista 36,1 % (n=39) ilmoitti havainneensa syrjintdad tai epaasiallista
kaytosta tyopaikalla, kun taas 56,5 % (n=61) ei ollut havainnut. Lisdksi 7,4 % (n=8)
vastaajista ei osannut sanoa, oliko havainnut syrjintaa tai epaasiallista kohtelua. Pieni osa
vastaajista valitsi vaihtoehdon “en halua vastata” (koettu syrjintda 2,7 % ja havaittu
syrjintda 1,8 %). Kuvio 9 havainnollistaa koetun ja havaitun syrjinnan ja epdaasiallisen
kohtelun jakaumia ja osoittaa, ettd havaitseminen on selkedsti yleisempdad kuin

kokeminen.

Koetun ja havaitun syrjinnan ja epaasiallisen
kohtelun vastausten jakauma (%)

80%
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Kylla Ei En osaa sanoa

W Koettu M Havaittu

Kuvio 9. Koetun ja havaitun syrjinnan tai epaasiallisen kohtelun vastausten jakauma
(%).

Tulokset osoittavat, ettd vaikka enemmistd vastaajista ei ole itse kokenut epaasiallista
kohtelua, sitd havaitaan tyOyhteisossa suhteellisen yleisesti. Havaintojen ja omien
kokemusten valinen ero on linjassa teemakohtaisten tulosten kanssa, joissa ilmapiiri
arvioitiin padosin myonteiseksi, mutta kokemuksissa esiintyi vaihtelua (ks. luku 6.2). "En

0saa sanoa”-vastausten osuus molemmissa kysymyksissa on huomion arvoinen.
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6.5 Avoimet vastaukset

Kyselyyn saatiin 13 avointa vastausta, minka vuoksi niita tarkastellaan ensisijaisesti vain
kvantitatiivisia  tuloksia tdydentdavdana aineistona. Vastaukset  analysoitiin
ryhmittelemalla ne keskeisiin teemallisiin sisaltoluokkiin, joiden avulla voitiin tunnistaa
maarallisia tuloksia tukevia ja tarkentavia ndkokulmia. Keskeisimmiksi teemoiksi nousivat
tyoyhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus (n=6), johtaminen ja esihenkilotyd (n=4) seka
yhdenvertaisuuteen ja uramahdollisuuksiin liittyvat kysymykset (n=3). Vastauksissa
ilmeni skeptisyytta yhdenvertaisuusty6ta kohtaan seka yleisluonteisia kehittamistarpeita

ja viestintaan liittyvia huomioita.

Useassa vastauksessa korostui kokemus tydyhteison ilmapiirin haasteista, mika heijastaa
myoOs kvantitatiivisessa aineistossa havaittua kokemusten vaihtelua. Vastauksissa
kuvattiin erityisesti tilanteita, joissa epadasiallista kdytosta ei kasitelld riittdvan
johdonmukaisesti, kun taas toisissa tuotiin esiin toiveita avoimemmasta

vuorovaikutuksesta. Erds vastaaja totesi:

“Epdasiallinen kdytds/kohtelu kuitataan liian usein huumorilla’ ja jdtetédn siihen.”

Johtamiseen ja esihenkilotyohon liittyvissa vastauksissa nousi esiin  tarve
kuuntelevammalle ja jamakammalle johtamiselle. Tama on linjassa esihenkil6toimintaa
koskevien vaittamien keskimaaraisten arvioiden ja niiden hajonnan kanssa. Vastauksissa
tuli ilmi toiveita esihenkiléiden toiminnalle liittyen tyontekijoiden ndkemysten
huomiointiin sekd epakohtiin puuttumiseen. Esimerkiksi erds vastaaja kuvasi tilannetta

seuraavasti:

”Tyénjohto voisi kuunnella alaisiaan oikeasti kiinnostuneena, eikd tehdd pddtoksic

itseolettamuksen pohjalta...”

Yhdenvertaisuuteen liittyvissa vastauksissa tuotiin esiin kokemuksia eriarvoisesta

kohtelusta kdytanndissa ja etenemismahdollisuuksissa. Osa vastaajista koki, ettd saman
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tyon tekemisesta huolimatta tyontekijoiden kohtelu ei ole aina yhdenmukaista, mika
tukee  my6s  kvantitatiivisissa  tuloksissa  esiintyvida =~ matalampia  arvioita
vhdenvertaisuuteen liittyvissa teemoissa. Avoimissa vastauksissa ilmeni myos kriittisia
asenteita yhdenvertaisuuteen liittyvaan keskusteluun, ja osa vastaajista suhtautui

aiheeseen skeptisesti. Eras vastaaja koki DEI-toiminnan nain:

“Lopetetaan hdssotys  kaikenlaisesta edelld  olevasta tasavertaisuudesta ja
yhdenmukaisesta. Se ehkd on pdivdn muotia, mutta ei niin kivaa katsella sitd joka

tuutista...”

Avoimet vastaukset tdaydentdvat kvantitatiivisia tuloksia tuomalla esiin myos kriittisia ja
moniulotteisia kokemuksia ja asenteita, jotka eivat valttamatta nay pelkkien vaittamien

kautta.

6.6 Yhteenveto keskeisista tuloksista

Tulokset muodostavat kokonaiskuvan tyoyhteisostd, jossa arjen vuorovaikutus ja
yhteenkuuluvuuden kokemus arvioitiin padosin myonteisesti. Aineistossa korostuvat
positiivisesti tyontekijoiden kokemukset tydyhteisoon kuulumisesta ja omana itsendan
hyvaksytyksi tulemisesta. Samalla tuloksissa ilmeni vaihtelua yhdenvertaisuuteen
liittyvien kokemusten  valilla.  Vastausten hajontaa esiintyi  erityisesti
vaikutusmahdollisuuksiin, paatoksenteon oikeudenmukaisuuteen seka

vhdenvertaisuuskaytantdjen toimivuuteen liittyvissa arvioissa.

Ryhmavertailu osoitti, ettda kokemukset eivat jakaudu tasaisesti organisaatiossa. Erot
liittyvat ensisijaisesti tydnkuvaan ja asemaan, kun taas muut taustatekijat, kuten ika,
sukupuoli ja tyosuhteen kesto, eivat nayttdydy keskeisind erottavina tekijoina. Lisdksi
aineistossa ilmeni eroavaisuuksia koetun ja havaitun syrjinnan ja epaasiallisen kohtelun
valillg, sisaltden vastaukset “en osaa sanoa” ja “en halua vastata”. Avoimissa vastauksissa

korostuivat kokemukset esihenkilétoiminnasta, ilmapiiristd ja epdasialliseen kohteluun
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puuttumisesta. Samalla aineistossa esiintyi kriittisia asenteita

vhdenvertaisuuskaytantdja ja niiden toteutumista kohtaan tyoymparistdssa.

Tulokset ovat verrannollisia organisaation vuoden 2025 henkildstokysely Pulsen (Volvo
Finland intra, 2025b [rajattu p&asy]). Tulosten tarkempi analyysi sekd vertailu

henkilstokyselyn Pulseen nahden esitetaan luvussa 7.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa esitetddn tutkimuksen keskeiset johtopdatokset ja tarkastellaan tuloksia
suhteessa tutkimuskysymyksiin, teoreettiseen viitekehykseen ja aiempaan tutkimukseen.
Luvussa  arvioidaan myos  tutkimuksen  luotettavuutta sekd  esitetdan

jatkotutkimusmahdollisuuksia.

7.1 DEIl-toimintamallit organisaatiossa

Ensimmadinen  tutkimuskysymykseni  oli, millaiset  toimintamallit  tukevat
monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutumista
organisaatiossa. Toimintamalli maariteltiin  Kuisminin (2024, s. 73—79) mukaan
organisaation rakenteiksi ja kaytannoiksi, joita joko toteutetaan tai suunnitellaan
toteutettavaksi. Teorian puitteissa voidaan todeta, etta tehokkaat DEI-toimintamallit

rakentuvat kolmesta toisiaan tdydentavastd ulottuvuudesta.

Ensimmainen ulottuvuus on rakenteellinen ja se kattaa organisaation periaatteet, ohjeet
ja suunnitelmat yhdenvertaisuuden edistamiseksi sekd epdaasialliseen kohteluun
puuttumiseksi. Nditd ohjaavat seka lainsdaadannolliset velvoitteet (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014; Tasa-arvolaki 609/1986) ettd organisaation omat kdytannét. Toinen liittyy
johtamiseen, silla ldhijohtajat ja esihenkilot vaikuttavat keskeisesti kaytantdjen
toteutumiseen organisaation arjessa (Colliander ja muut, 2009, viitattu teoksessa Ollila
& Kujala, 2020). Kolmas ulottuvuus pitdd sisalladn kulttuurisen nakdkulman.
Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus vaativat toteutuakseen tyoyhteisolta
vuorovaikutusta, psykologista turvallisuutta ja valmiutta tarkastella vakiintuneita

normeja kriittisesti (Mumby & Kuhn, 2018, s. 227—230; Edmondson, 1999)

Tassa tutkimuksessa rakenteellisella tasolla vastaajat kokivat melko hyvin tietdavansa,
kehen olla yhteydessa epadasiallisen kohtelun tilanteissa, mika viittaa siihen, etta
keskeiset toimintamallit ovat ainakin osittain tunnistettavissa. Johtajuuden

ndakokulmasta luottamus esihenkildihin arvioitiin  kohtuullisen myonteisesti, vaikka
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vastauksissa nousi esiin my0s havaintoja siitd, ettei tyontekijoiden nakemyksia
huomioida riittavasti. Kulttuurisen ulottuvuuden osalta kokemus erilaisuudesta
tydyhteisdn voimavarana arvioitiin verrattain heikoksi. Havaintoa tukevat myoés Pulse-
henkilostokyselyn tulokset, joissa osallisuuteen liittyvien vaittamien, kuten mielipiteiden
merkitys ja mukaan ottaminen, arvioitiin heikommiksi kuin esimerkiksi tiimin toimivuus

ja luottamus esihenkiloon.

Volvo Finland AB:n vuosittaisessa henkilostokyselyssa mitataan tyontekijéiden
kokemuksia, mutta tutkimuksen tulokset viittaavat siihen, ettd DEl-teemoihin liittyvat
kokemukset eivat tule tdysin nakyviksi nykyisessd mittauksessa. Toimintamallien
tunnistettavuus, avoin vuorovaikutus, esihenkildiden toiminta ja oikeudenmukaiseen
kohteluun liittyvat kdytdannot korostuvat yhdenvertaisuuden toteutumisessa.
Tutkimuksen teoriaan nojaten tallaisia voivat olla esimerkiksi selkedt ohjeet
epaasialliseen kohteluun puuttumiseksi, yhdenvertaisuutta tukevat rekrytointi- ja
johtamiskadytdannot, avoin viestintd seka osallisuutta ja monidanisyyttd mahdollistava
vuorovaikutus (Karlstedt & Mennala, 2024, s. 15—17, 24—28, 94—96; World Economic
Forum, 2025; Nummi, 2024).

7.2 Henkiloston kokemukset ja asenteet Volvo Finland AB:ssa

Toinen tutkimuskysymys tarkasteli, millaisia kokemuksia ja asenteita Volvo Finland AB:n
henkilostélld on monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja inklusiivisuudesta.
Teoreettisessa viitekehyksessa kokemukset ja asenteet ndahdaan keskeisind tekijoina,
joiden kautta DEI-kdytantojen toteutuminen konkretisoituu organisaation arjessa (Mor
Barak ja muut, 2022). Kokemukset rakentuvat yksil6llisten havaintojen lisaksi
vuorovaikutuksessa (Toikkanen & Virtanen, 2018), kun taas asenteet ohjaavat sitd, miten
yksilot suhtautuvat esimerkiksi monimuotoisuuteen ja erilaisuuteen tydyhteisdssa

(Allport, 1935).
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Tutkimustulokset viittaavat siihen, etta organisaatiossa suhtaudutaan
vhdenvertaisuuteen paaosin myonteisesti. Tama on linjassa kirjallisuuden kanssa, jonka
mukaan myoOnteiset asenteet voivat tukea monimuotoisen tydyhteison toimivuutta ja
oppimista (Karlstedt & Mennala, 2024, s. 76—78). Havainto vastaa myos organisaation
vuoden 2025 Pulse-henkilostokyselyn tuloksia, erityisesti tydyhteison luottamuksen ja
yhteenkuuluvuuden osalta (Volvo Finland intra, 2025b [rajattu paasy]). Tassa
tutkimuksessa tarkasteltiin kuitenkin laajemmin monimuotoisuuden,
vhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden kokemuksia, jolloin esiin nousee myds eriytyvia
nakemyksid. Tutkimus tdydentdaa siten aiempaa organisaation henkiléstomittausta

tarjoamalla tarkempaa tietoa DEI-teemojen toteutumisesta henkiloston kokemuksissa.

Tuloksissa yhteenkuuluvuuden kokemukset nayttaytyvat verrattain vahvempina, kun
taas ainutlaatuisuuden arvostamiseen liittyvat heikompina. Tama voi selittda sita, miksi
inklusiivisuus ei nayttdydy tdysin yhtendisena henkiloston kokemuksissa. Tuloksia
voidaan tulkita suhteessa Shoren ja muiden (2011) inkluusion nelikenttaan, jossa korkea
vhteenkuuluvuuden kokemus ilman vahvaa erilaisuuden arvostamista voi viitata
mukautumisen kokemuksiin. Toisaalta Volvo Finland AB:n henkilostérakenne, joka on
sukupuolijakaumaltaan vahvasti miesvaltainen ja painottuu melko yhtendisiin ikaryhmiin
(ks. luku 4.2), voi osaltaan selittda tyoyhteisdssa koettua vahvaa yhteenkuuluvuutta,

jolloin erilaisuuden nakyvyys ja arvostaminen eivat korostu (Crosby, 2015).

Kokemusten vaihtelu nakyi tulosten keskihajonnoissa liittyen  erityisesti
oikeudenmukaisuuteen, vaikutusmahdollisuuksiin ja esihenkilotoimintaan. Avoimet
vastaukset tukevat tata tulkintaa tuoden esiin kokemuksia tyoyhteison ilmapiirista seka
asenteita liittyen DEI-tyohon. Havainto tukee Mor Barakin, Lurian ja Brimhallin (2022)
ndakemysta siitd, ettd monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden toteutuminen riippuu siita,

miten ne konkretisoituvat organisaation sisdisissa kaytannoissa.
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7.3 Organisaatiokulttuurin merkitys DEl:n toteutumisessa

Kolmannessa tutkimuskysymyksessa perehdyttiin, miten Volvo Finland AB:n
organisaatiokulttuurin  piirteet  ja  toimintakdytdnnét  tukevat tai  estdvit
monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden toteutumista. Teorian valossa
organisaatiokulttuuri ymmarretaan paitsi nakyvina kdytantoina ja toimintatapoina myos
syvemmadlle juurtuneina normeina, arvoina ja oletuksina, jotka ohjaavat tyoyhteison

vuorovaikutusta (Schein & Schein, 2016, s. 44—45; Mumby & Kuhn, 2018, s. 123—127).

Volvo Finland AB:ssad DEI-teemat nakyvat konsernitason toimintaperiaatteissa, sisdisessa
viestinndssa seka henkilostostrategiassa (Volvo Finland intra, 2023; 2026; Volvo Group,
2024a [rajattu paasy]). Samalla organisaation vahvasti miesvaltainen henkildstérakenne
ja toimialan erityispiirteet vaikuttavat kulttuuriseen kontekstiin, jossa DEI-toimia

toteutetaan (ks. luku 4.2.1).

Kyselytutkimuksen perusteella Volvo Finland AB:n organisaatiokulttuurissa on
havaittavissa useita DEl:td tukevia piirteitd, erityisesti luottamuksen, tuen ja
psykologisen turvallisuuden nakdkulmasta. Nama havainnot ovat padosin linjassa
vuoden 2025 Pulse-henkilostokyselyn kanssa, jossa suurimmiksi vahvuuksiksi nahtiin
luottamus tiimin jaseniin seka esihenkil66n (Volvo Finland intra, 2025b, [rajattu paasy]).
Psykologinen turvallisuus on edellytys sille, ettd tyontekijat uskaltavat tuoda esiin

nakemyksidan, oppia virheista ja osallistua tydyhteison toimintaan (Edmondson, 1999).

Oikeudenmukaisuuteen, vaikutusmahdollisuuksiin ja moninaisuuden arvostamiseen
liittyvat vaittdmat arvioitiin kyselyssa muita teemoja matalammiksi ja niissa esiintyi
selkeda vastaushajontaa. Samankaltaisia havaintoja ilmeni my6s 2025 Pulse-kyselyssa,
jossa muun muassa tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet ja erilaisten ndakokulmien
arvostaminen arvioitiin edellistd vuotta heikommaksi (Volvo Finland intra, 2025b,
[rajattu paddsy]). Organisaatiossa on otettu kayttdon yhdenvertaisia ja inklusiivisia

toimintakaytantoja, mutta niiden toteutuminen maarittyy viime kddessa siitd, miten
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niitd tulkitaan ja tuotetaan osaksi arjen vuorovaikutusta organisaation eri tasoilla

(Meisenbach & Brandhorst, 2018).

Tyotehtavien valilld havaitut erot korostuivat erityisesti siten, ettd mekaanikot arvioivat
kaytantoja ja tyoyhteison toimintaa muita henkilostoryhmia kriittisemmin, kun taas
johto pdaosin myonteisemmin. Tasta voidaan paatelld, etteivat organisaation
kulttuuriset kadytannot ilmene samanlaisina kaikille. Kulttuuriin liittyy aina valtaa ja
normeja, jotka vaikuttavat siihen, kenen ndkemykset tulevat nadkyviksi ja millaiset
toimintatavat nadyttaytyvat “normaaleina” (Mumby & Kuhn, 2018, s. 180—182).
Tulkintaa tukevat myos kyselyn avoimet vastaukset, joissa mainittiin tyontekijoiden
ndakemysten sivuuttaminen sekd epdjohdonmukainen puuttuminen epaasialliseen
kaytokseen. Voidaan siis todeta, etta tyontekijoiden asema ja tyonkuva vaikuttavat siihen,

millaisena organisaatiokulttuuri ja DEI ilmenevat organisaation arjessa.

7.4 Yhteenveto tutkimuksesta

Tutkimuksen perusteella monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden
toteutuminen Volvo Finland AB:ssa nayttaytyy kokonaisuutena myoOnteisend, mutta
sisdltda eriytyvida kokemuksia. Organisaatiossa on tunnistettavissa DEI:td tukevia
rakenteita, toimintakdytantdja ja kulttuurisia piirteita, kuten luottamusta, tyoyhteisén

tukea ja psykologista turvallisuutta vahvistavia toimintatapoja.

Yksi keskeisimmistd johtopaatoksistd on, ettd kokemukset yhdenvertaisuudesta ja
inklusiivisuudesta eivat jakaudu henkiléstoryhmien valilla tasaisesti, vaikka Volvo Finland
AB:n tyGilmapiiri ja organisaatiokulttuuri nayttaytyvatkin paidosin myonteisind. Tama
havainto perustuu ryhmavertailun tuloksiin seka avoimiin vastauksiin, ja sita tukevat
myos Pulse-henkilostdkyselysta tehdyt tulkinnat ja havainnot. Avoimissa vastauksissa
osa vastaajista tarkensi tata nakemystad tuomalla esiin esimerkiksi paikkakuntiin ja uralla
etenemisen mahdollisuuksiin liittyvaa koettua epdatasa-arvoisuutta. Tutkimus tukee

kasitysta siitd, kuinka yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden edistaminen
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organisaatioissa on henkiléstdéjohtamisen lisdksi laajemmin hallinnon ja kulttuurin
kysymys. Se edellyttda pitkdjanteista tyota, jotta eri henkildstéryhmien kokemuksia
voidaan parantaa ja yhdenvertaisuutta tukevia toimintatapoja vahvistaa koko

organisaatiossa.

Tutkimuksen kohdistuessa Volvo Finland AB:hen havaintoja voidaan tarkastella myos
laajemmassa organisatorisessa kontekstissa. Monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja
inklusiivisuuden toteutuminen rakentuu monilta osin samankaltaisten tekijoiden varaan
seka  julkisissa etta  yksityisissd  organisaatioissa. TyOelaman  muutokset,
vastuullisuusvaatimusten kasvu ja polarisoituva yhteiskunnallinen keskustelu ovat
lisanneet  painetta  kehittdd  organisaatioiden  toimintakulttuureja  entista
osallistavammiksi ja lapinakyvammiksi. Tama tekee DEl-teemoista myds hallinnon ja

johtamisen ndkokulmasta ajankohtaisen tutkimuskohteen.

Tutkimus tukee hallintotieteellistd nakemysta siita, ettd yhdenvertaisuuden edistaminen
on koko organisaation toimintaa, legitimiteettia ja yhteiskunnallista vastuuta koskeva
kysymys. Julkisissa organisaatioissa yhdenvertaisuuden merkitys korostuu vield
enemman lainsaadanndllisten velvoitteiden sekd hyvan hallinnon periaatteiden kautta

(Hallintolaki 434/2003).

7.5 Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tietoa siitd, miten monimuotoisuus,
vhdenvertaisuus ja inklusiivisuus toteutuvat organisaatiossa seka millaiset tekijat tukevat
tai estavat niiden edistamista. Erityisesti tavoitteena oli tarkastella Volvo Finland AB:n
henkiloston  kokemuksia ja  asenteita  ndihin  teemoihin  liittyen  seka
organisaatiokulttuurin piirteitd ja toimintatapoja ndiden teemojen toteutumisessa.
Vahvuutena voidaan pitaa sitd, ettad tutkimuksessa yhdistyi maarallista kyselyaineistoa,

avoimia vastauksia sekd organisaation oman henkilostokyselyn tuloksia. Tama



55

mahdollisti ilmion tarkastelun useasta ndkokulmasta seka vahvisti tulkintojen

uskottavuutta.

Luotettavuuden arvioinnissa on kuitenkin huomioitava tutkimuksen rajoitteet.
Ensinnakin tutkimuksen otanta jai suhteellisen pieneksi henkilostomaaraan nahden,
mika vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen (ks. luku 5.2). Tausta-aineisto tarjosi suuntaa
antavaa ja vertailukelpoista tietoa henkiloston kokemuksista, ja kyselyaineiston koko
mahdollisti ryhmavertailujen tekemisen. Suurempi vastaajamaara olisi kuitenkin voinut
tuottaa kattavamman kuvan eri ryhmien nakemyksista. Erityisesti vahemmistéryhmien
kokemukset voivat jaada maarallisessa tutkimuksessa olemattomiksi, mikali

vastaajamaara on rajallinen.

Teoriaosuus rakentui monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta, inklusiivisuutta ja
organisaatiokulttuuria kasittelevan kirjallisuuden varaan. Teoreettinen viitekehys
mahdollisti tarkastelun seka rakenteellisesta etta kulttuurisesta ndkokulmasta.
Huomionarvoista kuitenkin on, ettd DEI-teemat muodostavat laajoja, monitulkintaisia
kokonaisuuksia, eika kaikkia ilmioon liittyvia nakékulmia ollut mahdollista kasitella tassa

tutkimuksessa.

Tutkimuksen toteutuksessa on huomioitava myds organisatorinen konteksti, silla
tutkimus tehtiin toimeksiantona Volvo Finland AB:lle, jossa tyoskentelen tutkielman
tekohetkelld (ks. luku 5.5). Tdma on voinut vaikuttaa siihen, miten avoimesti vastaajat
toivat ndakemyksensa esiin, vaikka vastaaminen toteutettiinkin tdysin anonyymisti. Lisaksi
tutkimus tarkasteli ilmiota tiettyna ajankohtana, minka vuoksi tulokset kuvaavat
organisaation tilannetta tutkimuksen toteuttamishetkelld. Organisaatiokulttuuri ja
henkiloston kokemukset ovat jatkuvasti muuttuvia ja niihin vaikuttavat esimerkiksi

kehitystoimet ja yhteiskunnallinen keskustelu.

Jatkotutkimuksen ndakokulmasta aihetta olisi mahdollista toteuttaa pitkittdistutkimuksen

muodossa, silla se tarjoaisi arvokasta tietoa siitd, miten mahdolliset kehittdmistoimet
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vaikuttavat kokemuksiin pidemmalla aikavalilla. Lisaksi jatkotutkimuksessa voisi olla
hyodyllista tarkastella esihenkildiden kokemuksia DEI-tyosta tai vertailla kokemuksia eri
toimipaikkojen valilla. Aihetta olisi mahdollista syventda my6s laadullisin
tutkimusmenetelmin haastattelun muodossa, jolloin tyontekijoiden kokemuksista ja

organisaatiokulttuurin ilmenemismuodoista voitaisiin saada yksityiskohtaisempaa tietoa.

Tutkimus osoittaa, ettd monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja inklusiivisuuden
tarkastelu on organisaatiossa ajankohtainen ja monitahoinen ilmio, joka edellyttaa
jatkuvaa tyota, toimintamalleja ja avointa vuorovaikutusta. Tutkimuksen tuloksia
voidaan hyodyntda Volvo Finland AB:n yhdenvertaisuus- ja inklusiivisuustyon
kehittamisessda sekd laajemmin keskustelussa siitd, miten DEl kytkeytyy

organisaatiokulttuuriin ja henkilostén kokemuksiin.
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Liite 1. Sdhkoinen kyselylomake henkil6stolle
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Yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus tyGyhteisossa
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14, Dnko jotain, mitd tybpaikallamme voitaisan tehdd paremmin yhdenvertaisusden ja lyviin
ipiyhieisin edistimiseksi?
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