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Pro gradu -tutkielmassani tarkastelen, kuinka neljassa henkilostomaaraltdan suurimman Suomeen rekisterdidyn yrityksen vuoden
2017 vastuullisuusraporteissa kasitelladn henkil6stoon liittyvia tasa-arvo-, yhdenvertaisuus- ja monimuotoisuuskysymyksia. Tar-
kastelemani yritykset ovat: tietoliikennealalla toimiva Nokia Oyj; hisseja, liukuportaita ja -ovia valmistava KONE Oyj; metsateolli-
suusyritys Stora Enso Oyj; ja vahittaistavarakaupan alalla toimiva Kesko Oyj. Lahdeaineistonani toimii neljan edella mainitun yri-
tyksen vastuullisuusraportit vuodelta 2017. Tieteen kentassa tutkielmani sijoittuu tutkimuskysymyksensa ja teorian osalta sukupuo-
lentutkimuksen kenttaan. Kayttdmani aineiston ja liike-elamaan sijoittuneen toimintaympéristonsa vuoksi tutkielmani on myods
viestinnallisesti ja kauppatieteellisesti orientoitunut.

Olen analysoinut vastuullisuusraportteja teoriaohjaavan sisallénanalyysin avulla. Menetelman avulla olen ensin kartoittanut, kuinka
aineistossani kasitellaan tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvia aiheita. Liséksi olen kartoittanut, millaisiin
sosiaalisiin luokitteluihin ja erontekoihin aineistossani on yhtaalta kiinnitetty huomiota ja toisaalta mihin ei ole kiinnitetty huomiota
tai on ainakin paatetty vaieta kasiteltdessa tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvid teemoja. Taman olen
toteuttanut kdymalla lapi vastuullisuusraportit ja saattamalla aineistoni vuoropuheluun intersektionaalisen teorian kanssa, joka on
toiminut analyysiani ohjaavana teorianani. Intersektionaalisuuden avulla olen analysoinut, tarkastellaanko sosiaalisia luokitteluja ja
erontekoja samanaikaisesti ja suhteessa toisiinsa. Intersektionaalisuuden ja sisallénanalyysin liséksi olen ammentanut diskurs-
sianalyyttistd lahestymistapaa tavassani suhtautua aineistooni. En oleta raporttien kuvaavan todellisuutta sinansa vaan samanai-
kaisesti myOs tuottavan ja rakentavan kuvaamaansa ilmiota. Johtopaatososiossa vertailen eri organisaatioiden dokumentteja
keskenaan ja etsin niistd yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia sekéa selitdn miksi toiset aiheet on nostettu esiin ja miksi tietyt teemat on
jatetty véhemmalle huomiolle tai kokonaan huomiotta.

Tutkielmani perusteella voidaan todeta, etta tarkastelemieni organisaatioiden raporteissa on kiinnitetty huomiota seuraaviin sosiaa-
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1. Johdanto

Vastuullisen liiketoiminnan pddmaérand ovat yhteiskunnalliset hyddyt, kuten ympariston tilan
kohentuminen tai sosiaalinen hyvinvointi. Vastuullisuudella on kuitenkin my0s yritystalou-
dellisia seurauksia; joko kustannusten kasvua tai taloudellista hyotyd. Etenkin yritysvastuun
konsultit ja vastuuammattilaiset ovat markkinoineet voimakkaasti ndkemystd, jonka mukaan
eettistd tarkastelua kestiva litketoiminta lisdd ja parantaa yrityksen brandin arvoa ja markki-
na-asemaa, luo uudenlaista liiketoimintaa ja yleisesti ottaen tukee yrityksen voitontavoittelua
(Joutsenvirta ym. 2011, 15-16). Myonteiset taloudelliset vaikutukset toimivat tirkeind moti-
vaattoreina vastuullisen liiketoiminnan harjoittamisessa. Téllaisia seurauksia ovat esimerkiksi
kilpailukyvyn parantuminen, tehokkuus ja kustannussdistot, parantunut yritysmielikuva ja
erottautuminen markkinoilla, parantuneet sidosryhmédsuhteet sekd riskien vilttiminen. Vas-
tuullisuus voi myos auttaa keksiméén tiysin uudenlaista litketoimintaa esimerkiksi vastuulli-
suusosaamisen kaupallistamisen tai liiketoimintainnovaatioiden kautta (Lankoski & Halme
2011, 31-32, 35). Jotta vastuullisuutta voitaisiin kdyttda kilpailuetuna, se edellyttdd usein vas-

tuullisuudesta viestimistd (Halme & Joutsenvirta 2011, 251).

Keskustelu liike-eldmén eettisestd vastuusta virisi 1900-luvun alkupuolella tydvéenliikkeen
alkaessa perdiinkuuluttaa tuotevastuuta valmistamistaan tuotteista. Teollistumisen synnytta-
mit ympdristohaitat saivat aikaan 1960- ja 1970-luvuilla erdinlaisen ympéristoherétyksen, ja
kansalaiset alkoivat vaatia yrityksiin kohdistuvaa ja yrityksid velvoittavaa ympéristdlainsaa-
dént6d. 1980-luvun alussa alkoi yleistyd nidkemys, jonka mukaan pelkké lainsdddanto ei riité,
vaan yrityksiltd alettiin vaatia aiempaa voimakkaammin vastuunkantoa aiheuttamistaan ympéa-
ristovahingoista. Yhteiskunnallinen paine sai yrityksid myds muuttamaan toimintaansa, ja
syntyi ympdristoasioita kisittelevid oppaita, yhdistyksid, standardeja, jarjestelmid, koulutusta

ja tyokaluja (Aaltonen ym. 2004, 30; Joutsenvirta ym. 2011, 11-12; Kopperi 2000, 39-40).

Vuosituhannen vaihteen maailmantalouden kriisit antoivat lisdpontta keskusteluihin liike-
elimin etiikasta. Oljykriisin, laman seki sijoittajien, kansalaisten ja kuluttajien kasvaneen
tietoisuuden ja muuttuneiden vaatimusten myo6té alkoi yleistyd nikemys, jonka mukaan yritys
on vastuussa toiminnastaan omistajiensa lisaksi myos muille sidosryhmilleen, kuten henkilos-
tolle, asiakkaille, kilpailijoille, yhteistydkumppaneille, rahoittajille, alihankkijoille, tavaran-

toimittajille, viranomaisille ja ymparistolle. Yhtend vaikuttimena yhteiskuntavastuun painot-



tamiselle 2000-luvulle tultaessa ovat olleet myds globalisaatio ja siitd aiheutuneet kehityksen
vinoumat, kuten hyvinvoinnin epétasainen jakautuminen. Myds hyvinvointivaltioiden rahoi-
tuksen ongelmat sekd julkitulleet yritysten sisdpiirisddnnosten rikkomukset porssikaupassa
sekd kirjanpito- ja kilpailulainsddddnnon rikkomukset ovat olleet omiaan nostamaan vastuulli-
sen liiketoiminnan teemoja esiin aiempaa voimakkaammin (Aaltonen ym. 2004, 30; Joutsen-

virta ym. 2011, 11-12; Kopperi 2000, 39-40).

Globalisaation, kansainvélisen ja transnationaalin liiketoiminnan sekéd véeston globaalien ja
kansallisten muuttoliikkeiden myo6td henkiloston monimuotoisuuteen liittyvdt teemat ovat
nousseet aiempaa enemmén tarkasteluun (Sippola 2007, 9). Tyon sukupuolittuneisuutta tar-
kastelleen Tydeldmdin tutkimus -journaalin padtoimittaneiden Tuija Koivusen, Katri Otonkor-
pi-Lehtorannan ja Hanna Yldstalon mukaan tydeldmin sukupuolittuneisuus ja epétasa-arvo
ovat tyoeldmén ja sukupuolen suhteita tarkastelevan tutkimuksen kestosuosikkeja (Koivunen
ym. 2014). Tydvoimapolitiikasta huolehtivan tyo- ja elinkeinoministerion mukaan henkil6s-
ton monimuotoisuuden arvostaminen ja hyodyntdminen on osa yhteiskunta- ja yritysvastuuta
(Tyo6- ja elinkeinoministerié 2010, 7). Kuten olen jo ylld kirjoittanut, hyddyntédkseen teke-
médnsd vastuullisuusty6td esimerkiksi brandin tai kilpailukyvyn nostamiseen yrityksen tulee

yleensd viestid siitd (Halme & Joutsenvirta 2011, 251).

Tédmin vuoksi tarkastelen pro gradu -tutkielmassani, kuinka tasa-arvo-, yhdenvertaisuus- ja
monimuotoisuuskysymyksid késitellddn henkilostomédriltdin Suomeen rekisterdityjen suu-
rimpien yritysten vuoden 2017 vastuullisuusraporteissa. Néin ollen tarkastellessani vuosiker-
tomuksissa tyOnantajien vastuullisuuspuhetta henkiloston tasa-arvosta, yhdenvertaisuudesta ja
monimuotoisuudesta yhdyn myds feministisen tydeldmitutkimuksen perinteeseen. Olen ra-
jannut tarkasteluni sisdisiin sidosryhmiin eli henkildstoon, koska yhtddltd yritykset ndyttavét
itse mieltdneen ndmé teemat pédasiallisesti henkilostoon liittyviksi ja toisaalta koska olen

kiinnostunut ennen kaikkea henkilostohallintoon liittyvastd monimuotoisuusjohtamisesta.

2. Tutkimustehtava

2.1. Vastuullisuusraportit lihdeaineistona
Yritysten toiminnan ja etiikan tarkastelu on keskittynyt pdédasiassa suurten ja monikansallisten
yritysten toimintaan, silld niiden toiminnan vaikutuspiirissd on eniten sidosryhmid (Halme &

Lovio 2004, 286; Raivio 2005, 16). Vaikka pienempien yritysten tarkastelulle olisi varmasti



myo0s hyvid tutkimuksellisia perusteita, jatkan omassa tutkielmassani suuryritysten tutkimisen
perinnettd, silld niiden toiminnalla on volyyminsé ja toiminnan laajuutensa vuoksi méaralli-
sesti suurimmat sidosryhmit. Sidosryhmilld tarkoitetaan sekd sisdisid sidosryhmid, kuten
tyontekijoitd, ettd ulkoisia sidosryhmid, kuten asiakkaita, alihankkijoita, paikallisyhteis6jé ja
kansalaisjirjest6ji. Laajasti ymmarrettynd sidosryhmilld voidaan tarkoittaa myds luonnonym-

parist6d ja tulevia sukupolvia (K6nnola & Rinne 2001, 18, 20).

Aineistonani toimii viimeisimmaén saatavilla olleen eli vuoden 2017 tilinpdatosten perusteella
henkilostomaariltddn neljin suurimman Suomeen rekisterdidyn yrityksen vuoden 2017 vas-
tuullisuusraportit. Valitsin henkilostoméédran nimittdvaksi tekijdksi esimerkiksi liikevaihdon
sijaan, silld tdssé tutkielmassa rajaan tarkasteluni yritysten sisdisiin sidosryhmiin eli henkilds-
toon. Toki monimuotoisuus voi ndkyd organisaation toiminnassa myds suhtautumisessa ul-
koisiin sidosryhmiin, kuten asiakkaisiin tai paikallisyhteis6ihin tai toimintaymparistoon. Asi-
akkaiden osalta voisi esimerkiksi tarkastella, kuinka saavutettavia kyseisen organisaation tar-
joamat palvelut ovat. Paikallisyhteisdiden ja toimintaympériston osalta voisi tarkastella esi-
merkiksi, kenen mailla yritykset toimivat, tuottavat tai harjoittavat liiketoimintaa. Harjoitta-
vatko yritykset liiketoimintaa tai tuotantoa vaikkapa alkuperdiskansoilta pakkolunastetuilla
maa-alueilla? Ylenkatsomatta tai vihittelemittd edelld mainittuja ulkoisten sidosryhmien mo-
nimuotoisuuteen liittyvid teemoja olen kuitenkin joutunut rajaamaan voimakkaasti tutkimus-
kysymystini johtuen opinnéytteille asetetusta enimmaissivumaérastd. Tadmén vuoksi olen paa-

tynyt tarkastelemaan sisdisten sidosryhmien eli henkildston monimuotoisuutta.

Tarkastelemani yritykset ovat Nokia Oyj, KONE Oyj, Stora Enso Oyj ja Kesko Oyj. Keskoa
suurempi tyollistdjd vuonna 2017 oli Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma
(Suurimmat tyonantajat yhteensd — Suomi 2018). Paddyin kuitenkin rajaamaan sen tutkielma-
ni ulkopuolelle johtuen organisaation erilaisesta luonteesta suhteessa muihin tarkastelemiini
pOrssiyhtidihin, joiden rahoitus, omistuspohja ja missio on hyvin erilainen. En kokenut mie-
lekkadksi ldhted vertailemaan ndin erityyppisid organisaatioita keskenéén, vaikka naisvaltai-
sena alana sosiaali- ja terveyspalveluita tarjoava organisaatio olisi itsessddn ollut kiinnostava

tutkimuskohde tutkimuskysymykseni kannalta.

Lihdeaineistonani toimivat siis Nokian, KONEen, Stora Enson ja Keskon vastuullisuusrapor-
tit vuodelta 2017 (Kesko 2018a; KONE 2018b; Nokia 2018b; Stora Enso 2018b). Olen kéyt-

tanyt aineistonani organisaatioiden internet-sivuilta saatavilla olevia versioita dokumenteista.



Aineisto on julkista ja alun perin julkiseksi tarkoitettua, joten sen kdyttdmiseen itsessddn liity

juurikaan tutkimusetiikan kannalta sensitiivisia seikkoja.

Kayttdmaéni ldhdeaineisto olisi ollut kokonaan saatavilla englanniksi (Kesko 2018b; KONE
2018c; Nokia 2018b; Stora Enso 2018b). KONE ja Kesko ovat julkaisseet dokumenttinsa
sekéd englanniksi ettd suomeksi (Kesko 2018a; Kesko 2018b; KONE 2018b; KONE 2018c).
Kielikysymys on asettanut tietyn haasteen lahdeaineistolle; olisiko minun tullut kéyttdd ensi-
sijaisesti suomen- vain englanninkielistd ldhdeaineistoa? Kielivalinta ei yhdenvertaisuutta ja
tasa-arvoa tarkastelevan tutkielman kohdalla ole ollut lainkaan yhdentekevd, silld englannin
kielessd tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta ei erotella samalla tavalla kuin suomen kielessd. Téta
problematiikkaa avaan tarkemmin edempéni késitteiden maérittelyn yhteydessé. Joka tapauk-
sessa organisaation valitsema kieli ja saatavilla olleiden kddnndsten médrd on jo itsessdin
tutkimustulos; suuntautuuko organisaatio ensisijaisesti suomenkieliseen markkinaan vai miel-
tadko se raporttiensa ja vuosikertomustensa kohteeksi kansainvilisen yleison? Molempien
kielten tueksi olisi 10ytynyt tutkimuksellisia perusteita, mutta paddyin hyddyntdméén ensisi-
jaisesti suomenkielistd aineistoa, silld kyseessd ovat suomalaiset yritykset ja haluan tutkiel-
mallani osallistua nimenomaan suomalaiseen keskusteluun kirjoittamalla tutkielmani suomek-
si. Nokian ja Stora Enson raportit olivat saatavilla ainoastaan englanniksi, joten nédiden yritys-
ten raporteista suomentamieni suorien lainausten yhteyteen olen laittanut alaviitteisiin alkupe-
rdisen tekstin ollakseni tulkinnassani mahdollisimman lépindkyva. Tutkielmaani lukiessa on

kuitenkin hyvé suhtautua kddnndkseen tulkintana.

Vastuullisuusraportointi perustui pitkdén vapaaehtoisuuteen, mutta 2000-luvun aikana vas-
tuullisuusraportointi alkoi sulautua osaksi lakisddteistd raportointia esimerkiksi yritysten vuo-
sikertomusten tai tilinpadtdsten yhteyteen (Malmelin 2011, 16). Vuoden 2016 lopussa Suo-
messa tuli voimaan kirjanpitolainmuutos, joka edellyttdd suuryrityksid raportoimaan yritys-
vastuullisuudestaan. Raportointivelvoite koskee suuria, yleisen edun kannalta merkittdva yh-
tioitd, kuten esimerkiksi listayhtioitd, joiden tilikauden henkildstomédrd on keskiméérin yli
500 henked ja jonka litkevaihto on yli 40 miljoonaa euroa tai tase 20 miljoonaa euroa. Lain-
sdddanto pohjautuu EU-direktiiviin, joka velvoittaa muun muassa ylla mainitut ehdot tayttavét
yhti6t raportoimaan toimintalinjoistaan koskien ymparistdd, tyontekijoitd ja sosiaalisia asioita,
ihmisoikeuksia sekd lahjonnan ja korruption vastaisuutta. Lisdksi yhtididen tulee kuvata lyhy-
esti toimintaansa sekd siihen liittyvid riskejé ja niiden hallintaa. Vaikka lainsdddanto edellyt-

tadkin tiettyjen tietojen esittdmistd, yhtidilld on laaja litkkumatila esityksen muodon osalta.



Raportti tulee julkaista kuuden kuukauden kuluessa tilinpdétospéivistd. Yhtid voi antaa vas-
tuullisuusraportin omana erillisend selvityksenéddn tai osana toiminta- tai vuosikertomustaan

(Laki kirjapitolain muuttamisesta 1376/2016, 3 a).

Vuoden 2016 lakimuutoksen myoté tarkastelemiani yhtiotd on siis lainsddddnnon tasolla vel-
voitettu raportoimaan vastuullisuuteen liittyvéstd toiminnastaan ensimmadista kertaa tilikauden
2017 osalta. Kaikki tarkastelemani yhtiot ovat kuitenkin raportoineet vastuullisuudestaan jo
ennen tétdkin (esim. Kesko 2009; KONE 2009; Nokia Siemens Networks 2009; Stora Enso
2009), joten formaattina vastuullisuusraportti on ollut jo entuudestaan tuttua tarkastelemilleni
organisaatioille. Tarkastelemistani organisaatioista Nokian ja KONEen vastuullisuusraportit
ovat vuosikertomuksesta erillisid raportteja, kun taas Stora Enso ja Kesko ovat upottaneet
vastuullisuusraporttinsa osaksi vuosikertomuksiaan (Kesko 2018a; KONE 2018b; Nokia
2018b; Stora Enso 2018b).

Vastuullisuusraportti on luonteeltaan ensisijaisesti markkinointitydkalu, jonka avulla yritys
pyrkii luomaan myonteistd mielikuvaa niin suurelle yleisdlle kuin sidosryhmilleen, eli esi-
merkiksi potentiaalisille sijoittajille, osakkeenomistajille, henkildstolle, asiakkaille, analyyti-
koille ja lehdistolle (Goodman 1994, 116). Vastuullisuusraporttien kiyttdminen tutkimuksen
lahdeaineistona sisdltdd ndin ollen tiettyjd ldhdekriittisid haasteita. Dokumentit ovat toki orga-
nisaation itse tuottamia eli siind mielessd priméérildhteitd. Lahdekriittisen haasteen asettaa
vastuullisuusraporttien kayttotarkoituksellinen luonne; ne on laadittu julkisiksi dokumenteiksi
markkinointiviestinndn tarkoituksiin, jolloin organisaation voi olettaa vaikenevan arkaluon-
toisista asioista sekd raportoivan ennen kaikkea organisaation yritysmielikuvan ja brindin
kannalta edullisista seikoista ja pyrkivin esittimdéin itsensd myonteisessd valossa. Tutkimus-
tuloksistani voi kuitenkin paételld, mitd asioita yritys pitdd tavoittelemisen arvoisena, millai-
nen yritys haluaisi olla ja millaista yritystd ne pitdvét ihanteellisena. Toisaalta on myds huo-
mattava, ettd vastuullisuusraporttien kaltaiset dokumentit eivét valttdmatta kerro organisaation
todellisesta sisdisestd tilasta eivétkd niissé esitetyt asiat valttdmattd edusta kaikkien organisaa-
tioon kuuluvien ndkemysté tai kisitystd niissd kasitellyistd aiheista. Hyvit viestijit eivit vélt-

tamétté ole parhaita tasa-arvon, yhdenvertaisuuden tai monimuotoisuuden edistdjia.

Toki on myds huomattava, etti yritysten vastuuviestintd on paljon muutakin kuin pelkét yri-
tysvastuuraportit. Muita vastuuviestinnén kanavia ovat esimerkiksi henkilosto- ja asiakasleh-

det, yritys- ja palveluesitteet, tuotepakkaukset ymparistoselontekoineen, asiakaspalvelutilan-



teet sekd vaihtelevat tilanteet sidosryhmiyhteisty0sséd ja -vuorovaikutuksessa seké julkiseen
keskusteluun osallistuminen (Halme & Joutsenvirta 2011, 251). Téssé tutkielmassa olen kui-
tenkin rajannut aineistoni vastuullisuusraportteihin, silld tutkielmassani teen my0s vertailevaa
tutkimusta ja vastuullisuusraporttien suhteellisen vakiintunut muoto tekee niistd keskenddn

helpommin vertailtavia kuin monista eri kanavista kerétty vastuullisuusviestinta.

Henkildstoon liittyvad tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta olisi ollut mahdol-
lista tarkastella myds muunkin aineiston valossa esimerkiksi pyytdmalld tarkastelemieni orga-
nisaatioiden henkildstohallinnosta henkildstoraportteja tai muuta sisdistd materiaalia. Olen
kuitenkin kiinnostunut henkilostoon liittyvistd tasa-arvo-, yhdenvertaisuus- ja monimuotoi-
suuskysymyksistd osana organisaation ulkoista viestintéd, yritysvastuun kantamista ja tyonan-
tajamielikuvamarkkinointia, minka vuoksi myos paidyin kdyttiméin vastuullisuusraportteja

ldhdeaineistonani.

2.2. Intersektionaalinen nidkokulma siséillonanalyysiin

Lihdeaineistonani kédyttimani vastuullisuusraportit olen kerdnnyt harkinnanvaraisesti tarkas-
telemalla suurimpia Suomeen rekisterdityjé tyollistdjid. Rajasin organisaatioiden méirén nel-
jddn ensinndkin johtuen jo pro gradu -tutkielmille asetetun sivumairdn suppeudesta. Toiseksi
samat teemat alkoivat toistua jo jopa ndinkin pienessé aineistossa, eli aineistonkeruuni saavut-
ti kylladntymisen pisteen, jossa merkittdvélld tavalla uutta tietoa ei endd 10ytynyt. Kolman-
neksi henkilostomadréltdan Suomeen rekisterdidyt suurimmat yksityisen sektorin tyollistdjat
vuonna 2017 olivat kaikki eri toimialoilla, jolloin otos on melko edustava. Vuoden 2017 ra-
portit ja kertomukset valikoituivat tarkasteluni kohteeksi siitd syystd, ettd kyseisen vuoden
raportit ovat tuoreinta saatavilla olevaa materiaalia. Toisaalta lainsddddntomuutoksen vuoksi
vuosi 2017 on myds ollut erddnlainen nivelkohta, vaikka se ei juurikaan ole vaikuttanut tar-

kastelemieni organisaatioiden raportointiin niiden tehtyé sitd jo aiempinakin vuosina.

Aineiston kerddmisen jélkeen oli aika kerdtd raporteista tutkimuskysymykseni kannalta olen-
nainen sisdltd. Tdmédn olen tehnyt kdymaélld silméillen 14pi tarkastelemieni organisaatioiden
vastuullisuusraportit ja vuosikertomukset. En ole siis lukenut sanasta sanaan jokaista raport-
tia, silld tutkimusekonomisista syistd se olisi ollut erittdin tyolds tapa kdyda ldpi 1dhes 600-
sivuinen aineisto. Erityiselld tarkkuudella olen kdynyt kestdvddn kehitykseen, sosiaaliseen

vastuuseen ja henkilostoon liittyvét osiot. Lisdksi olen tehnyt aineistostani hakuja eri ha-
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kusanoilla, kuten “tasa-arvo”, “equality”, yhdenvertaisuu”, diversiteet”’, moninaisuu”, moni-
muotoisuu”, ’diversity”. Osa suomenkielisistd sanoista on katkaistu keskeltd, jotta hakutyoka-

lu 16ytdisi myos sanojen mahdolliset taivutusmuodot.

Tutkimusaineiston analyysissdni olen hyddyntdnyt puolestaan teoriaohjaavaa sisidllonanalyy-
sia. Sisdllonanalyysi on menetelmd, jonka avulla voidaan systemaattisesti analysoida kirjalli-
sessa muodossa olevia dokumentteja. Menetelmén avulla pyritddn saamaan tutkittavasta ilmi-
Ostd selked, tiivistetty ja yleistetty sanallinen kuvaus kadottamatta kuitenkaan aineiston sisil-
tod. Analyysin avulla aineistoon luodaan selkeyttd, jotta tutkittavasta ilmidstd voidaan tehda
selkeitd ja luotettavia johtopéddtoksid. Sisdllonanalyysissd aineisto hajotetaan osiin, késitteel-
listetdén ja kootaan uudestaan uudella tavalla loogiseksi kokonaisuudeksi loogisen pééttelyn
ja tulkinnan avulla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117, 122). Teoriaohjaava sisdllonanalyysi ete-
nee aineiston ehdoilla jonkin valmiin ennalta tunnetun teorian avulla kuitenkaan pakottamatta
aineistoaan teorian mukaiseksi. Teorialdhtdisestd sisdllonanalyysistd poiketen en siis testaa
aineistoani jonkin teorian valossa, vaan teoria ohjaa ja auttaa analyysin toteuttamisessa

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 109, 133).

Sisdllonanalyysidni ohjaavana teorianani toimii intersektionaalisuus. Intersektionaalisuus on
sekd aktivistien ettd akateemisessa tutkimuksessa hyddynnetty késite, teoreettinen 1&hestymis-
tapa, tutkimuksellinen ndkokulma ettd metodi, jonka avulla voidaan tarkastella kuinka erilai-
set sosiaalisia erontekoja tuottavat luokittelut ristedvét ja kytkeytyvit toisiinsa samanaikaisesti
ja hierarkkisesti tuottaen erilaisia marginaaleja ja etuoikeuspositioita suhteessa ympéristoon-
sd. Téllaisia luokitteluja ovat muun muassa sukupuoli, seksuaalinen suuntautuminen, ik, ’ro-
tu”/etnisyys, yhteiskuntaluokka, kasti ja kykenevyys (Ilmonen 2011 4-5; Jyrkinen & McKie
2012; Karkulehto ym. 2012, 16).

Liséksi olen hyodyntényt diskurssianalyysid tavassani suhtautua aineistooni. Intersektionaali-
suuden tavoin diskurssianalyysikddn ei ole selvidrajainen tutkimusmenetelmi, vaan pikem-
minkin vélja teoreettinen viitekehys, jossa ldhtdkohtaisena oletuksena on ndakemys kielen kay-
ton sosiaalista todellisuutta rakentavasta ja seurauksia tuottavasta luonteesta (Jokinen ym.
1993, 17-18). Kielen kdyton sosiaalista todellisuutta rakentavalla luonteella tarkoitetaan sité,
ettd kaytetty kieli ”[——] ei ainoastaan kuvaa maailmaa, vaan merkityksellistdd ja samalla jér-
jestdd ja rakentaa, uusintaa ja muuntaa sitd sosiaalista todellisuutta, jossa elamme" (Jokinen

ym. 1993, 18). Kielen kiyton seurauksia tuottavalla luonteella puolestaan tarkoitetaan sité,



ettd lausumien todellisuutta kuvaavan luonteen liséksi kieli rakentaa kuvaamaansa todellisuut-
ta (Jokinen ym. 1993, 41). Aineistoni kannalta tdmé tarkoittaa sitd, etten oleta vastuullisuus-
raporttien pelkdstddn kuvaavan organisaation sisdistd tilaa ja henkilostdd sellaisenaan. Sen

sijaan oletan raporttien luovan mielikuvia organisaatioiden ja niiden henkildston tilasta.

Teoriaohjaavan sisdllonanalyysin avulla tarkastelen, kuinka aineistossani késitellddn tasa-
arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvid teemoja. Lisdksi kartoitan, millai-
siin sosiaalisiin erontekoihin ja luokitteluihin ldhdeaineistoissani yhtddlta on kiinnitetty huo-
miota ja toisaalta mihin ei ole kiinnitetty huomiota tai ainakin on paitetty vaieta kisiteltdessa
tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvid teemoja. Tdmén teen kdymaél-
14 1dpi valitsemani vastuullisuusraportit ja saattamalla aineistoni vuoropuheluun intersektio-
naalisen teorian kanssa. Ensin tarkastelen, miti sosiaalisia luokitteluja ja erontekoja raporteis-
sa tuodaan esiin ja tarkastellaanko niitd samanaikaisesti ja suhteessa toisiinsa. Toiseksi inter-
sektionaalisuuden avulla kiinnitdn huomiota niihin sosiaalisiin luokitteluihin, joita ei ole nos-
tettu aineistossani esiin. Johtopditoksissd vertailen eri organisaatioiden dokumentteja keske-
ndédn etsien niistd yhtéldisyyksid ja eroavaisuuksia. Lisdksi selitdn miksi toiset teemat on ha-

luttu nostaa esiin ja toisaalta miksi tietyistd teemoista on paitetty vaieta.

2.3. Tasa-arvo, yhdenvertaisuus, syrjinninvastaisuus, monimuotoisuus, yritysvas-
tuu ja tyonantajamielikuva Kkisitteina sekid GRI-ohjeisto ja YK:n Agenda 2030

Tutkielmassani esiintyy joitain erityiskasitteitd, jotka haluan téssd yhteydessé esitelld. Ne ovat
tasa-arvo, yhdenvertaisuus, syrjinndnvastaisuus ja syrjimdttomyys, monimuotoisuus, yritys-
vastuu ja tyonantajamielikuva. Kaikki tarkastelemani organisaatiot noudattavat Global Repor-
ting Initiativen (GRI) G4-standardinmukaista ohjeistusta vastuullisuusraportoinnissaan. Kol-
me neljistd tarkastelemastani organisaatiosta hyodyntid vastuullisuustydssddn Yhdistyneiden
kansakuntien (YK) kestdvan kehityksen Agenda 2030 -tavoitteita, minkd vuoksi avaan timén

alaluvun lopuksi lyhyesti sekd GRI:n taustaa ettd Agenda 2030 -ohjelman sisiltoa.

Tasa-arvo on suomen kielessd oikeudellinen késitenippu, joka siséltdd yhdenvertaisuuden ja
yhdenmukaisen kohtelun periaatteen, syrjinnin kieltimisen ja tasa-arvon edistimisen. Verrat-
tuna moniin muihin kieliin suomen kieli on erikoinen siten, ettd suomessa tasa-arvolla tarkoi-
tetaan yhdenmukaista kohtelua ennen kaikkea naisten ja miesten vélilld (Nousiainen 2012a,

32-33). Téamé mairitelma on sikéli ongelmallinen, ettd se sulkee ulos sukupuolivihemmistdi-



hin kuuluvia, kuten nais- ja mieskategorioiden ulkopuolella tai vilissa olevia ja eldvid, kuten

transsukupuolisia ja sukupuolettomia.

Yhdenvertaisuudella puolestaan viitataan muihin syrjintéperusteisiin kuin sukupuoleen, kuten
ikddn, seksuaaliseen suuntautumiseen, uskontoon, yhteiskuntaluokkaan, etniseen taustaan,
kykenevyyteen ja niin edelleen. Esimerkiksi englannissa, ranskassa ja saksassa kaisitteilld
equality, egalite ja Gleichheit viitataan molempiin suomenkielisiin vastineisiin, seké tasa-

arvoon ettid yhdenvertaisuuteen (Nousiainen 2012a, 32-33).

Syrjinndnvastaisuus ja syrjimdttomyys ovat erdinlaisia keskendén limittyvid yhdenvertaisuus-
periaatteen sovellutuksia. Syrjinndnvastaisuudella viitataan ennen kaikkea julkilausuttuihin
syrjintékieltoihin ja syrjinndnvastaiseen lainsdddantdon. Syrjiméttomyydelld viitataan puoles-
taan enemmaén periaatteisiin ja normeihin. Molempien avulla pyritdén estdméén yleiseksi tie-

detty, tiettyyn ihmisryhméén kohdistuva huono kohtelu ja syrjintd (Nousiainen 2012a, 34).

Monimuotoisuudella tarkoitan tdssd yhteydessd organisaation sidosryhmien moninaisuutta ja
moniarvoisuutta liittyen esimerkiksi henkildiden iké&én, sukupuoleen, kykenevyyteen, tervey-
dentilaan, etniseen alkuperéddn, kansalaisuuteen, didinkieleen, uskontoon, vakaumukseen, sek-
suaaliseen suuntautumiseen, koulutukseen, kokemukseen, taitoihin, tydnteon tapoihin, per-

soonallisuuteen ja arvoihin (Rauramo [toim.] 2016, 3, 22).

Yritysvastuu on kddnnds englanninkielisestd késitteestd corporate social responsibility (CSR).
Eri yhteyksissd saattaa ndhdd kdytettivdn samasta asiasta termeji yritysvastuu ja (yrityksen)
vhteiskuntavastuu. Selkeyden vuoksi kdytédn itse tutkielmassani kuitenkin termié yritysvastuu.
Siitd kenelle ja missd méérin yritys on vastuullinen sekd yritysvastuun vaatimuksista on erié-
vid mielipiteitd tutkijoiden, liike-elamén toimijoiden, kuluttajien ja aktivistien kesken ja vélil-
14. Kapeimmillaan yrityksen voidaan ndhda olevan vastuussa vain sen omistajille. Téallaista
médritelmédd kannatti muun muassa Nobel-palkittu ekonomisti ja yhteiskuntafilosofi Milton
Friedman (1912-2006), jonka mukaan ainoastaan yksilot voivat kantaa sosiaalista vastuuta.
Héanen mukaansa liiketoiminnalla ei voi olla sosiaalista vastuuta, silld tidlloin liiketoiminta
sekoitettaisiin politiikkaan, jolloin yhtididen johtajat tulisi valita demokraattisesti (Friedman
2007, 173—-178). Kapeimman miéritelmén mukaista ndkemystd edustaa myos osakeyhtidlaki,
jossa on madritelty osakeyhtion toiminnan tarkoitus seuraavasti: ”Yhtion toiminnan tarkoituk-

sena on tuottaa voittoa osakkeenomistajille, jollei yhtidjarjestyksessd médrita toisin™ (Osake-



yhtidlaki 21.7.2006/624 5 §). Hieman laajempaa tarkastelutapaa edustaa nikemys, jonka mu-
kaan liiketoiminta on vastuullista silloin, kun liiketoimintaa toteutetaan lakeja noudattaen
(Kalpala 2004, 15). Laajimmillaan yritysten vastuullisuudesta puhuttaessa tarkoitetaan yrityk-
sen vastuuta suhteessa sen sidosryhmiin. Yritysten toiminnalla on vaikutuksia ympéristoonsa,
jolloin sen voidaan ajatella olevan myds vastuussa niistd sidosryhmilleen ja toimintaymparis-
tolleen (Takala 2004, 212). Sosiaalisen vastuun eri miéritelmisti ja siséllistd johtuen eri ta-

hoilla on erilaiset odotukset, tavoitteet ja intressit suhteessa yritysvastuuseen.

Yritysten globaaleja vaikutuksia tutkivan suomalaisen kansalaisjirjestd Finnwatchin mukaan
nykyinen yrityksid koskeva lainsdddantd ei ole tarpeeksi kattavaa tai velvoittavaa. Tdmén
vuoksi monet kansalaisjdrjestot ja yritykset ovat halunneet, ettd erityisesti yritysten ihmisoi-
keusvastuusta tehtéisiin aiempaa velvoittavampaa lainsddddnnon keinoin. Esimerkiksi Rans-
kassa tuli vuonna 2017 voimaan huolellisuusvelvoitelaki ehkdisemdin ihmisoikeusloukkauk-
sia ja ympdristohaittoja (Finnwatch ry 2018, 10, 37-38). Tati kirjoittaessani Finnwatch on
koordinoimassa #ykkdsketjuun-kampanjaa, jonka tavoitteena on saada myds Suomeen yritys-
vastuulaki, joka velvoittaisi yritykset valttdmiin ja vihentdiméén toimintansa kielteisid ihmis-
oikeusvaikutuksia (#ykkdsketjuun 2018). Tarkastelemistani organisaatioista Kesko on muka-

na kampanjassa (#ykkosketjuun — Tietoa meistd 2018).

Yritysvastuu on klassisesti jaettu kolmeen eri osa-alueeseen: taloudelliseen, ymparisto- ja
sosiaaliseen vastuuseen (Elkington 1994). Nama eivét ole toisistaan erotettavia osa-alueita,
vaan ovat keskenéén limittyvid ja rinnakkaisia teemoja (Raivio 2005, 22). Taloudellisella vas-
tuulla tarkoitetaan taloudellisesti kestavaa liiketoimintaa, jossa huolehditaan veronmaksusta ja
toimitaan korruption vastaisesti. Vélittomalld taloudellisella vastuulla tarkoitetaan yrityksen
omistajien voiton maksimointia osakeyhtion lain mukaisesti. Lisdksi silld voidaan tarkoittaa
vieraan pddoman intressien tyydyttdmistd esimerkiksi maksamalla rahoittajien lainojen korko-
ja ja lyhennyksid (Ketola 2005, 32). Organisaatiot kantavat viélillistd taloudellista vastuuta
esimerkiksi maksamalla osinkoja osakkeenomistajille, palkkaa tyontekijoilleen ja veroja toi-
minnastaan sekd suoraan ettd vilillisesti osakkeenomistajiensa ja tyontekijoidensd kautta.
My0s erilaisilla yrityksen tekemilld alihankkijasopimuksilla on vastaavia viélillisid tyollistdvia
sekd verotukseen ja sitd kautta kansantalouteen liittyvid vaikutuksia (Rohweder 2004, 97-98).
Ympéristovastuu kattaa organisaatioiden vastuun ympéristostd, jossa se toimii ja johon silld
on valittomii tai vélillisid vaikutuksia. Tahdn kuuluu esimerkiksi organisaation ekologinen

jalanjilki sen kédyttdmien luonnonvarojen ja raaka-aineiden kautta (Ketola 2005, 46—47).
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Tutkielmani kannalta olennaisimmalla osa-alueella, sosiaalisella vastuulla, tarkoitetaan avoin-
ta toimintaa, hyvid hallintotapoja ja sidosryhmien eettisten késitysten kunnioittamista. Yrityk-
sen sisdiselld sosiaalisella vastuulla viitataan vastuulliseen henkildstopolititkkaan ja toimin-
taan tyOnantajana. Yrityksestd ulospdin suuntautuva sosiaalinen vastuu velvoittaa yritystad
osallistumaan ldhiyhteisonsé ja yhteiskunnan kehittdmiseen suhtautumalla vastuullisesti ul-

koisiin sidosryhmiin (Takala 2004, 212).

Tutkielman kirjoittajana ja kuluttajana suhtautumiseni yritysvastuuseen on laajimman maari-
telmén mukaista. En ajattele vastuullisen yritystoiminnan olevan ainoastaan lain minimivaa-
timusten tdyttdmistd tai harkinnanvarainen lisd yritystoimintaan. En ajattele, ettd kysymys
tuottamisen tai kuluttamisen vastuullisuudesta tulisi ulkoistaa kuluttajille, mutta ajattelen ku-
lutusvalinnoillani voivani vaikuttaa markkinoihin edes mikrotasolla kysynnéin ja tarjonnan
kautta tukemalla ostovalinnoillani vastuullisen tuotannon ja palvelutarjonnan kysyntdd tai
vastaavasti boikotoimalla vastuuttomasti tuotettuja tuotteita tai palveluita. Vastuullinen kulut-
taminen kiinnostaa yhd useampia kuluttajia, ja eettinen tuotanto on monelle yritykselle keino
erottautua kilpailijoistaan. Ajattelen sosiaalisesti ja ekologisesti kestdvén liiketoiminnan ole-
van my0s taloudellisesti kestdvéd etenkin pitkdlld aikavalilla yrityksen maineenhallinnan ko-
rostuessa kuluttajien valinnoissa entisestdén. Mitdén erityisid sitoumuksia minulla ei ole suh-
teessa tarkastelemiini organisaatioihin; toisinaan saatan kuluttajana hyddyntdé kyseisten yhti-
oiden palveluita ja tuotteita. Nimenomaan tiedostavaan ja vastuulliseen kuluttamiseen liittyvat

seikat ovat saaneet minut kiinnostumaan yritysvastuuseen liittyvisti kysymyksista.

Tyo6nantajamielikuva on késitteend limittyvd organisaation ja tyOnantajan maineen, tunnet-
tuuden ja vetovoimaisuuden kanssa. Tydnantajamielikuvamarkkinointi on nippu keinoja, joi-
den avulla organisaatio pyrkii viestimdidn nykyisille ja potentiaalisille tyontekijoille ja -
hakijoille organisaation olevan mielekés tyonantaja (Tkalac Verc¢i¢ 2018, 446). Néin ollen
yritysvastuun kantaminen sekd tasa-arvo-, yhdenvertaisuus- ja monimuotoisuuskysymyksisti

raportoiminen voi toimia myds tyonantaja- ja rekrytointiviestinndn vélineena.

Global Reporting Initiative on Bostonissa vuonna 1997 perustettu kansainvélinen ja riippuma-
ton organisaatio, joka auttaa organisaatioita hahmottamaan yritysvastuuseen liittyvid seikkoja
ja raportoimaan niistd. Téllaisia seikkoja ovat muun muassa ilmastonmuutos, ihmisoikeudet,
hallintotapa ja sosiaalinen hyvinvointi. GRI:n perustamisen taustalla on yhdysvaltalaisia voit-

toa tavoittelemattomia jérjestdjd ja YK (GRI 2018a; GRI 2018b).
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YK:n Kestévin kehityksen Agenda 2030 koostuu 17:std padtavoitteesta, joiden grafiikka on
esitetty alla. Padtavoitteista on johdettu 169 alatavoitetta. Vuonna 2015 hyvéksytty, jdsenmai-
den neuvottelema Agenda 2030 oli jatkumoa YK:n vuonna 2000 hyviksymille vuosituhatta-
voitteille, jotka olivat ensimmaéinen globaali sosiaalista oikeudenmukaisuutta koskenut sopi-
mus. Sopimus ei tosin ollut juridisesti velvoittava. Agenda 2030:n tavoitteena on ollut mééri-
telld toimintachdot sosiaalisesti ja ekologisesti kestidvin talouskasvun takaamiseksi. Agenda
2030 -tavoitteiden kohdalla on haluttu alusta ldhtien osallistaa mukaan jisenmaiden valtiollis-
ten toimijoiden lisdsi kansalaisjérjestdjd ja yritysmaailman edustajia (Halonen 2017, 8, 13—
14). Liséksi toiveissa olisi saada julkishallinnon, kansalaisyhteiskunnan, yritysmaailman ja
tieteentekijoiden vilille aiempaa enemmain yhteistyotd. Tama voisi avata uudenlaisia mahdol-
lisuuksia taloudellisesti, sosiaalisesti ja ekologisesti kestdville liiketoiminnalle, toteavat pre-
sidenttikausiensa jélkeen YK-foorumeilla kestdvan kehityksen kysymyksiin keskittynyt presi-
dentti Tarja Halonen ja tulevaisuustutkija Aleksi Neuvonen Agenda 2030 -tavoitteita kédsitte-
levén yleistajuisen kirjan artikkelissaan (Halonen & Neuvonen 2017, 197). Edelld mainituista

sidosryhmisté yritysmaailman edustus on oman tutkielmani kannalta erityisen kiinnostava.
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YK:n kestdvin kehityksen Agenda 2030 -tavoitteet. Lihde: https://www.vkliitto fi/vk70v/vk/kehitys/post-2015.
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Agenda 2030 17:std péatavoitteesta tavoitteet numero 5 ja 10, sukupuolten tasa-arvo ja eriar-
voisuuden vdhentdminen, ovat tutkimuskysymykseni kannalta erityisen kiinnostavia. Suku-
puolten viliseen tasa-arvoon liittyvin tavoitteen alla on listattuna yhdeksén alatavoitetta, jotka
liittyvat muun muassa kaikkinaiseen syrjinnin lakkauttamiseen, sukupuolistuneeseen vékival-
taan, seksuaali- ja lisddntymisterveyteen sekd palkattoman hoivatyon ja kotityon tasaisempaan
jakautumiseen ja niiden arvon tunnustamiseen. Liséksi sukupuolten vilisen tasa-arvon yhtena
alatavoitteena on taata naisille ”[——] tdysivaltainen ja tehokas osallistuminen seké yhtdldiset
johtamismahdollisuudet kaikilla padtoksenteon tasoilla politiikassa, taloudessa ja julkisessa
eldméssd” (Ahola 2017, 219). Viimeksi mainitsemani tavoite on kiinnostava tarkastellessani
kuinka yritykset raportoivat naisten osuudesta johtotehtivissd. Alatavoitteiden osalta on vield
mainittava, ettd sukupuolten tasa-arvo ja erityisesti naisten asema nousee esiin monien Agen-
da 2030 alatavoitteiden yhteydessd esimerkiksi koulutuksen, koyhyydentorjunnan seké ravin-

non ja puhtaan veden saatavuuteen liittyvissd teemoissa (Ahola 2017, 214-215, 218, 220).

Tavoite numero 10, eriarvoisuuden vidhentdminen, on kiinnostava tutkimuskysymykseni kan-
nalta tarkastellessani yritysten raportointia yhdenvertaisuuskysymyksiin liittyen. Alatavoittei-
den osalta eriarvoisuuden vdhentdminen vaikuttaisi liittyvén ennen kaikkea taloudellisten re-
surssien tasaisempaan jakautumiseen globaalisti. Alatavoitteissa mainitaan kuitenkin myos
tavoitteena olevan ”[e]distdd vuoteen 2030 mennessd kaikkien sosiaalista, taloudellista ja po-
liittista osallistumista ja kannustaa siihen iistd, sukupuolesta, vammaisuudesta, rodusta, etni-
syydestd, alkuperistd, uskonnosta tai taloudellisesta tai muusta asemasta riippumatta.” Yhtena
alatavoitteena on my0s “[t]aata yhtdldiset mahdollisuudet ja vdhentdd eriarvoista kohtelua
muun muassa poistamalla syrjinndn mahdollistavat lait, politiikat ja kdytdnnot [- —]” (Ahola

2017, 223-224).

Monikansallisia yhtiditd ajatellen on laadittu monia kansainvilisid suosituksia vastuullisen
litketoiminnan harjoittamiseen. My0s monet kansalaisjirjestot, kuten ylld mainittu Finnwatch,
vahtivat yritysten toimintaa poistaakseen huonoja toimintatapoja (Halme & Lovio 2004, 288).
Kaikilla tarkastelemillani organisaatioilla on kansainvélistd liiketoimintaa vahintdén globaali-
en toimitus- ja hankintaketjujen seké sidosryhmien kautta. Tdmén vuoksi lienee luontevaa ja
riskienhallinnan kannalta jopa tarpeellista, ettdi ne hahmottavat vastuullisuusty6tddn YK:n

kaltaisen globaalin oikeudenmukaisuutta ja ihmisoikeuksia edistdvén jérjeston mukaisesti.
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3. Tasa-arvo, yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus tyoelamassa

3.1. Tyonantajan vastuut yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon edistimisessi sekéi
syrjinnénvastaisuudessa

Ty0syrjinndstd ja tyonantajan velvollisuudesta edistdd toiminnallaan yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon toteutumista sdddetdin Suomessa lailla. Tydsyrjintdéd sdételeva laki kattaa koko
palvelussuhteen ajan lihtien aina tyopaikkailmoituksesta ja rekrytoinnista. TyOnantaja ei saa

ilman hyvaksyttdvii tai painavaa syytd asettaa tyonhakijaa tai -tekijdd epidedulliseen asemaan

[-—=] 1) rodun, kansallisen tai etnisen alkuperédn, kansalaisuuden, ihonvérin, kielen, sukupuolen,
idn, perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen [sic] tai terveydentilan taikka 2) uskonnon,
yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai ammatillisen toiminnan tai muuhun néihin rinnastet-
tavan seikan perusteella [- —] (Tyorikoslaki 2004).

Tasa-arvolain tarkoituksena on estdd sukupuoleen, sukupuoli-identiteettiin tai niiden ilmai-
suun perustuvaa syrjintdd. Liséksi sen on mééra edistdd naisten ja miesten vélistd tasa-arvoa ja
tatd kautta parantaa erityisesti naisten asemaa tyoeldmaissa (Laki naisten ja miesten vilisestd
tasa-arvosta 8.8.1986/609). Yhdenvertaisuuslain tavoitteena puolestaan on estdd muiden kuin
sukupuolen perusteella tapahtuva syrjintd, edistdd yhdenvertaisuutta ja parantaa syrjinnin
kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Yhdenvertaisuuslaissa mainitut mahdolliset syrjintdperus-
teet ovat: ikd, alkuperd, kansalaisuus, kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, poliittinen toimin-
ta, ammattiyhdistystoiminta, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntau-

tuminen tai muu henkil66n liittyva syy (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 8 §).

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslait velvoittavat vihintdan 30 henkilod sddnnollisesti tyollistavat
tyOnantajat laatimaan palkkausta ja muita palvelussuhteen ehtoja koskevat tasa-arvo- ja yh-
denvertaisuussuunnitelmat vihintddn kahden vuoden vélein. Niissé tulee selvittdd tasa-arvon
ja yhdenvertaisuuden tilaa sekd mééritelld tavoitteet ja keinot tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden
edistimiseksi ja saavuttamiseksi (Laki naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta 8.8.1986/609

6 §; Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 7 §).

Tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusvaltuutettu ovat itsendisid ja riippumattomia viranomaisia, jotka
valvovat ja seuraavat oman lainalansa toteutumista ja syrjintdkieltojen noudattamista. Lisdksi
valtuutetut antavat ohjeita ja neuvoja edistddkseen valvomiensa lakien toteutumista, antavat

tietoa liittyen valvomiinsa lakeihin ja niiden tulkintaan, selvittivit erilaisia kanteluita seka
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seuraavat tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden toteutumista yhteiskunnan eri aloilla (Laki tasa-

arvovaltuutetusta 30.12.2014/1328 2 §; Laki yhdenvertaisvaltuutetusta 1326/2014 3 §).

3.2. Monimuotoisuustyo ja sen feministista kritiikkii

Varsinainen organisaatioiden monimuotoisuuden tutkimus alkoi kunnolla 1980—-1990-lukujen
taitteessa. Erityisesti Yhdysvalloissa oli toki aiemminkin kiinnitetty tydelamétutkimuksessa
huomiota “rotujen” ja sukupuolen vaikutuksiin johtamisessa, mutta tdllaista tutkimusta ei
vield tuolloin mielletty monimuotoisuustutkimukseksi (Bell ym. 2011, 132). Kimmokkeena
monimuotoisuustutkimukselle toimi vuonna 1987 julkaistu yhdysvaltalaista tydvoimaa luon-
nehtinut tulevaisuusselonteko Workforce 2000. Work and Workers for the 21st Century, jossa
ennustettiin naisten, ei-valkoisten eli etnisten vihemmistdjen ja maahanmuuttajien osuuden
kasvavan ty0voimassa valkoisten miesten kustannuksella vuoteen 2000 mennessd (Johnston
ym. 1987, 85-95). Mydhemmin on kidynyt myds ilmi, ettd rodun ja sukupuolen lisdksi tyo-
voima on monimuotoistunut myos idn, uskonnon, perhesuhteiden osalta sekid sen suhteen

kuinka avoimesti seksuaalista suuntautumista tuodaan esiin tyopaikoilla (Bell ym. 2011, 132).

Vaikka monimuotoisuuteen kiinnitetddn nykyisin aiempaa enemmin huomiota sekd tutki-
muksessa ettd kiytdnnon tydeldmaissé, tietyt monimuotoisuuden aspektit saavat herkésti toisia
enemméin huomiota. Téllaisia kategorioita ovat erityisesti ’rotu”/etnisyys ja sukupuoli. Timén
on tulkittu johtuvan yhtéélta siitd, ettd etnisyyden ja sukupuolen on ajateltu olevan sellaisia
attribuutteja, jotka on kohtalaisen helppo tunnistaa yksilon ulkoisista piirteistd, verrattuna
esimerkiksi seksuaaliseen suuntautumiseen, jota on pidetty niin sanottuna nakymittomani
attribuuttina verrattuna esimerkiksi etnisyyteen ja sukupuoleen. Toisena selittdvina tekijani
voi olla naisten ja etnisten vihemmistdjen ihmisoikeuksiin liittyneet ihmisoikeustaistelut ja
aktivismi, jotka ovat historiassa onnistuneesti mobilisoineet vikijoukkoja ja saaneet aikaan

tuloksia esimerkiksi saavuttamalla poliittisia oikeuksia (Dworkin & Dworkin 1999).

Kuten ldhdeaineiston esittelyn yhteydessi totesin, vastuullisuusraportit eivit valttaméttd kerro
organisaation todellisesta sisdisestd tilasta, eikd niissé esitetyt ndkemykset edusta valttaimatta
kaikkien organisaation tyontekijoiden mielipiteitd tai kantoja. Saman havainnon on tehnyt

myos brittiyliopistojen monimuotoisuustyOntekijoitd haastatellut feministitutkija Sara Ahmed.
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Ahmed kertoo tekemiensd haastattelujen myo6té tulleensa tietoiseksi, kuinka monimuotoisuus
on joillekin organisaatioille markkinointiviline. Iso-Britanniassa monimuotoisuustydstd on
tehty aiempaa velvoittavampaa, silld lainsdddénto edellyttidd organisaatioita laatimaan erilaisia
linjauksia ja toimintasuunnitelmia esimerkiksi suhtautumisessa etniseen monimuotoisuuteen
(Ahmed 2017, 103). Erddn Ahmedin haastatteleman monimuotoisuusasioiden parissa tyos-
kentelevin henkilon mukaan termi monimuotoisuus on jossain konteksteissa helpommin 13-
hestyttdva kuin rasismi. Samassa yhteydessd Ahmed vertaa monimuotoisuutta institutionaali-
seksi kiillotetuksi pinnaksi, joka ndyttdd katsojalleen vain kiiltokuvamaisen pinnan samalla
estden meitd nidkemadstd peilin toiselle puolen. Tdmdn mekanismin avulla organisaatio voi
monimuotoisuusviestinndn avulla heijastaa hyvii kuvaa itsestddn ja viedd huomio pois orga-
nisaatiossa mahdollisesti piilevésti epétasa-arvosta (Ahmed 2017, 102). Ahmedin tekemien
haastattelujen perusteella vaikuttaa monimuotoisuustydn olevan ennen kaikkea dokumentoin-
tia sekd selvitysten ja suunnitelmien laatimista, mikd on Ahmedin mukaan ongelmallista mi-
kili monimuotoisuustydn onnistumista mitataan aiheesta laadittujen dokumenttien perusteella

eikd varsinaisen tehdyn monimuotoisuustyon perusteella (Ahmed 2017, 103—-105).

3.3. Vastuullisuustyohon ja ulkoisten sidosryhmien Kkésityksiin perustuva aiempi
vastuullisuusviestinniin tutkimus

Yritysvastuuta késittelevdd tutkimusta on tehty viljalti, mutta yritysvastuuviestintdd késittele-
vé tutkimuskirjallisuus on myds kansainviliselld tasolla harvinaista. Etenkin poikki- ja moni-
tieteellinen yritysvastuuviestintdd koskeva tutkimus on ollut vdhéistd (Ihlen ym. 2011, 3).
Tieteen kentéssd tutkielmani paikantuu sukupuolentutkimuksen, viestinnin ja kauppatieteiden
risteykseen. Tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyva tutkimuskysy-
mykseni ja analyysidni ohjaava intersektionaalinen teoria kytkee tutkielmani sukupuolentut-
kimukseen, kun taas aineistoni on ennen kaikkea viestinnéllistd. Yritysvastuun teemoja puo-
lestaan on perinteisesti tarkasteltu osana kauppatieteellisii aineita. Yritysvastuuta kisitteleva
kirjallisuus siséltdd paljon erilaista liike-eldmaén tarpeisiin laadittua kdsikirjanomaista ammat-
tikirjallisuutta sithen, mihin vastuullisuusty0ssd kannattaa, voi ja pitdd kiinnittdd huomiota.
Liséksi niissé tarjotaan neuvoja vastuullisuusraportin laatimiseen ja vastuullisuuden hyddyn-
tamiseen maineenhallinnassa ja myonteisen yrityskuvan rakentamisessa (esim. Ketola 2005;

Ko6nnold & Rinne 2001; Rohweder 2004).
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Tédmin tutkielman kannalta relevanttia yritysvastuullisuusviestinnén tutkimusta on tehty mel-
ko vdhén. Yritysvastuuta koskevassa tutkimuksessa on keskitytty ennen kaikkea yritysjohdon
késityksiin vastuullisuudesta. Téllaista tutkimusta ovat tehneet esimerkiksi Johanna Raivio
sosiaalipolitiikan pro gradussaan sekd Johanna Kujala ja Elisa Juholin vaitoskirjoissaan (Ju-
holin 2003; Kujala 2001; Raivio 2005). Maija-Leena Uimonen on puolestaan yhteiskuntapoli-
titkan vaitoskirjassaan tarkastellut yritysvastuun merkitystd ulkoisten sidosryhmien osalta
(Uimonen 2006). Vuosituhannen vaihteen jdlkeen sosiaalisen vastuun teemat ovat nousseet
aiempaa voimakkaammin esiin, minkd mydtd yritysvastuu on noussut etenkin opinndytteiden
aiheiksi. Itsendisen tutkimuksen puutteen vuoksi olen perehtynyt myds aiheesta tehtyihin pro
gradu -tutkielmiin. Esimerkiksi Antti Jarventaus on sosiaalietiikan pro gradussaan analysoinut
yrityksen yhteiskuntavastuun késitteen taustaa, sisiltdd ja arviointia suhteessa globalisaatioon

(Jarventaus 2002).

Edelld mainitut tutkielmat ja viitoskirjat ovat toimineet hyvind oppaina yritysvastuun tutki-
muksen maailmaan ja auttaneet rajaamaan tutkimuskysymystdni. Hyodyllisimpié tutkielmia
oman tutkimuskysymykseni ja tutkielman kannalta ovat olleet yritysvastuullisuusviestintda
tarkastelevat tutkimukset. Koska en tarkastele itse vastuullisuustyotd vaan siihen liittyvaa
raportointia ja viestintdd, vastuullisuusviestintdd tarkastelevat tutkimukset ovat olleet hyodyl-
lisid etenkin niiden aineiston valintaan, tutkimustehtdviin ja metodologiaan liittyvien rajaus-

ten sekd niissé esitetyn 1dhdekritiikin vuoksi.

Karoliina Malmelin on viestinnén viitdskirjassaan tarkastellut, kuinka suomalaiset suuryri-
tykset oikeuttavat ja perustelevat olemassaoloaan vastuullisuuspuheen kautta (Malmelin
2011). Suomalaisyritysten vastuullispuhetta on tarkasteltu jonkin verran diskursiivisesta ja
retorisesta nikokulmasta. Tdménkaltainen tutkimus on metodologiansa puolesta ollut oman
tyoni kannalta erityisen hyodyllistd. Kauppatieteilijit Eero Vaara ja Janne Tienari tarkastele-
vat yhteisartikkelissaan, kuinka mediateksteissd oikeutetaan suomalaisyritysten yhdistymisii
ja yrityskauppoja kolmen merkittivéin yritysjirjestelyn kautta (Vaara & Tienari 2002). Vaara
on yhteisty0ssd kauppatieteiliji Joutsenvirran kanssa puolestaan tarkastellut suomalaisten
mediatekstien legitimaation ja delegitimaation diskursseja liittyen Metsd-Botnian paditokseen
avata sellutehdas Uruguayhyn (Joutsenvirta & Vaara 2009). Kauppatieteilija Marjo Siltaoja
sekd yhteiskunta- ja kauppatieteiliji Meri Vehkaperd ovat yhteisessd artikkelissaan tarkastel-
leet, kuinka suomalaisessa talousmediassa rakennettiin ja tuotettiin vuosina 2002-2007 dis-

kurssien keinoin kyseenalaista ja lainvastaista liiketoimintaa kartelliuutisoinnissa (Siltaoja &
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Vehkaperd 2009). Kansainvilistd liiketoimintaa tutkinut Erkama on tarkastellut véitoskirjas-
saan, kuinka tuotannon uudelleenjérjestelytilanteissa organisaatio ja media retorisesti ja dis-

kursiivisesti oikeuttavat organisaatioiden pédétoksid (Erkama 2010).

Vastuullisuusraportointiin liittyvid pro gradu -tutkielmia on 2000-luvulla tehty viljalti. Esi-
merkiksi Simo Laakso on sosiologian pro gradussaan tarkastellut elintarviketuottajien vas-
tuullisuuspuheen diskursseja elintarvikkeiden tuotantoketjujen osalta (Laakso 2014). Elina
Lauttaméki on yleisen sosiologian pro gradussaan tarkastellut retorisen analyysin avulla,
kuinka Kesko, Valio ja S-Ryhmai retoriikan keinoin tekevit vastuullisuuspuheestaan uskotta-
vaa ja pyrkivét herdttimédn sidosryhmissé luottamusta heiddn vuoden 2003 vastuullisuusra-
porteissaan (Lauttaméki 2006). Sakari Lauriala on hallinto-opin pro gradussaan tarkastellut
toiminnan yhteisollisyyttd S-Ryhmén ja Keskon vuoden 2006 vastuullisuusraporteissa yhteis-
kuntavastuullisuuden sopimusteorian valossa (Lauriala 2008). Tuomas Soveri puolestaan on
laskentatoimen pro gradussaan tarkastellut, minkélaisia hyotyja ja haasteita ja mitd merkitysta
vastuullisuusraportoinnista on yrityksille ja analyytikoille tarkastelemalla ilmi6td Keskon vas-
tuullisuusraportin kautta (Soveri 2016). Stora Enson vastuullisuustyd ja -raportointi on ollut
monien pro gradu -tutkielmien aiheina. Sen vastuullisuustyotd on tarkasteltu esimerkiksi ylei-
sesti metsiteollisuuden vastuullisuusraportoinnin ja -tyén implementoinnin osalta (Lempidi-
nen 2011). Lisdksi vastuullisen liiketoiminnan harjoittamista on tarkasteltu strategisena kei-
nona lisdarvon luomiseen sidosryhmien silmissa (Lindfelt 2004). Ina Liukkonen on tarkastel-
lut englantilaisen filologian pro gradussaan, millaista kuvaa Stora Enso rakentaa itsedén ja

yritysvastuutyotddn suhteessa ihmisiin, ymparistoon ja talouteen (Liukkonen 2016).

Aiemmassa yritysten sosiaalista vastuuta késittelevéssd tutkimuksessa on keskitytty péddasial-
lisesti yrityksen ulkoisten sidosryhmien kasityksiin ja odotuksiin vastuullisuudesta (esim.
Uimonen 2006). Esimerkiksi Kerttu Tanhuanpii on poliittisen historian pro gradussaan tutki-
nut yrityksen yhteiskuntavastuuta tarkastelemalla Stora Enson Kemijirven sellutehtaan sul-
kemiseen liittynyttd keskustelua (Tanhuanpdd 2012). Sisdisten sidosryhmien osalta tarkastelu
on keskittynyt pitkidlti johdon késityksiin vastuullisuudesta (esim. Raivio 2005). Yritysvas-
tuullisuutta suhteessa sen sisdisiin sidosryhmiin sen sijaan on tutkittu huomattavasti vihem-
min (Davila-Gomez & Crowther 2011). Kia Kalliola on tehnyt timéan tyyppistéd tarkastelua
viestinndn pro gradussaan, jossa hidn on tarkastellut olemassa olevan ja potentiaalisen henki-
16ston késitystd Stora Enson yritysvastuusta ja sen merkityksestd tyonantajamielikuvaan ja

henkil6ston sitoutumiseen (Kalliola 2012).
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Aineistohauista huolimatta en ole torméinnyt tutkimukseen tai tutkielmaan, jossa nimenomaan
henkilostoon liittyvét tasa-arvo, yhdenvertaisuus- ja monimuotoisuuskysymykset olisivat tar-
kastelun kohteena osana organisaation sosiaalista vastuuta puhumattakaan siitd, ettd analyy-
sissé olisi hyddynnetty intersektionaalista ldhestymistapaa. Olen tehnyt aineistohakuja muun
muassa hakusanoilla ”CSR/corporate social responsibility and diversity”, ”CSR and equality”,
”CSR and diversity”. Niilld hakusanoilla ei juurikaan 16ydy vastuullisuusviestintdd koskevaa
tutkimusta. Oman tutkimuskysymykseni kannalta hyddyllisin néilld hakusanoilla 16ytdmaéni
artikkeli on ollut isobritannialaisten yritysten vastuullisuusraportointia suhteessa sukupuoleen
tarkastellut artikkeli (Grosser & Moon 2008). Kenties aineistosta johtuen artikkelissa
sukupuolten vélinen tasa-arvo ymmaérretidén ennen kaikkea naisten osuudeksi organisaatioissa.
Miehid tai muita sukupuolia ei huomioida, jolloin sukupuoli tarkastelun linssind jaé artikke-
lissa hieman ohueksi. Paikatakseni aihetta kisittelevdan aiemman tutkimuskirjallisuuden vé-
hyyden olen hy6dyntinyt intersektionaalista tydeldméatutkimusta ja syrjintdd tyoelaméssi ké-
sittelevadd tutkimusta ja soveltanut sitd tutkielmassani analysoidessani tarkastelemiani organi-

saatioiden vastuullisuusraportointia (esim. Jyrkinen & McKie 2012; Bell ym 2011).

4. Monimuotoinen ja syrjintii vastustava Nokia

4.1. Nokia ja People & Planet Report 2017

Nokia Oyj tutkii, kehittdd, tuottaa, markkinoi, myy ja toimittaa teleoperaattoreille ja muille
yrityksille toimitettavia verkkoja, esineiden internetiin, terveyteen ja hyvinvointiin, multime-
diaan, big dataan ja analytiikkaan, matkaviestimiin sekd puettavaan ja muuhun elektroniik-
kaan liittyvid tuotteita, ohjelmistoja ja palveluita sekd kuluttajille ettd yrityksille (Kauppalehti
2018a). Vuonna 2017 Nokia tydllisti globaalisti keskiméérin 101 731 henkil6a (Nokia 2018a,
152; Suurimmat tyonantajat yhteensd — Suomi 2018). Vuoden 2017 vastuullisuustoiminnasta
Nokia raportoi 177-sivuisella englanninkieliselld Nokia People & Planet Report 2017 -
dokumentilla. Dokumenttia ei ole julkaistu kenenkdén nokialaisen nimissd eikd siiné ole lis-
tattuna yhteyshenkil6itd (Nokia 2018b). Nokia on hyddyntényt vastuullisuusraportoinnissaan
YK:n Kestévin kehityksen Agenda 2030 -ohjelman tavoitteita sekd Global Reporting Initiati-
ven (GRI) G4-mallia (Nokia 2018b, 2, 28, 32).

Nokia on sijoittanut tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta kéasittelevét osuutensa

People and Planet Report 2017 -vastuullisuusraporttinsa otsikon People alle (Nokia 2018b,

109—-134). Nokian visiona on tuotteidensa ja palveluidensa avulla parantaa ihmisten eldmaa,

19



jotta he voisivat eldd parempaa ja terveempdd eldméd puhtaammalla planeetalla. Visionsa
Nokia on jakanut vastuullisuusraportissaan kolmeen prioriteettiosa-alueeseen: Ympariston
suojeleminen, litketoiminnan hoitaminen eettisesti kestdvélld tavalla ja ithmisten kunnioitta-
minen' (Nokia 2018b, 13). Nokia ei kuitenkaan ole valinnut YK:n Agenda 2030 -tavoitteista
prioriteettitavoitteekseen saatavilla ollutta sukupuolten tasa-arvoa tai eriarvoisuuden vdhen-
tamistd. (Nokia 2018b, 13). Toisaalta on huomattava, ettei valinta kuitenkaan tarkoita sita,

etteikd néité tavoitteita tai arvoja voisi siitd huolimatta edistia.

Mainittakoon vield, ettd suomalaista yhteiskunnallisesti ja taloudellisesti kestidvai liiketoimin-
taa edistdvd Finnish Business & Society -yhdistys (FIBS) palkitsi Nokian vuoden 2017 par-
haana vastuullisraportoijana. Raati kiitti Nokian vastuullisuusraporttia erityisesti sen selkey-
destéd ja helppolukuisuudesta. Lisdksi tuomaristo arvosti Nokian rohkeutta raportoida myos
niistd tavoitteista, joita ei ainakaan vuoden 2017 aikana ollut saavutettu. Kokonaiskilpailun
lisaksi Nokia voitti sarjan, jossa arvioitiin yritysten tapaa késitelld YK:n kestidvan kehityksen
tavoitteita. Tuomariston mielestd Nokia oli raportissaan kuvannut tasapainoisesti ja kokonais-
valtaisesti yrityksen toiminnan kannalta olennaisimmat YK:n kestévin kehityksen tavoitteet.
Edelld mainittujen kategorioiden lisdksi Nokia voitti Sijoittajan valinta -sarjan raporttinsa

tasapainoisuuden ja vertailtavuuden ansiosta (FIBS 2018).

4.2. Nokia ja syrjintikielto

Vastuullisuusraportin mukaan Nokian toiminnan kannalta olennaisin YK:n Agenda 2030 -
tavoitteista on Thmisarvoista tyotd ja talouskasvua -tavoite, jonka Nokia on raportissaan yh-
distdnyt thmisten arvostamisprioriteettiinsa. Tuon ensisijaisen tavoitteen alle Nokia on listan-
nut vield nelja muuta toissijaisempaa tavoitetta, jotka liittyvit ihmisten arvostamiseen. Ne
ovat: 3. Terveyttd ja hyvinvointia; 4. Hyvé koulutus; 5. Sukupuolten tasa-arvo; ja 10. Eriar-
voisuuden vidhentdminen (Nokia 2018b, 111). Thmisten kunnioittaminen on jaoteltu kolmeen
eri aiheeseen: tyOtyytyviisyys, sitoutuminen ja kehittyminen; monimuotoisuus ja syrjinnin-
vastaisuus; seki terveys, turvallisuus ja hyvinvointi (Nokia 2018b, 111-112). Niistd teemois-
ta sukupuolten tasa-arvo sekd monimuotoisuus ja syrjinndnvastaisuus ovat kiinnostavia tutki-

muskysymykseni kannalta.

' Nokian visio englanniksi on: Improve people’s lives, ja heidin vastuullisuustyénsi prioriteetit ovat: Protect the
environment, Conduct our business with integrity ja Respect our people (Nokia 2018b, 13).
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Syrjinninvastaisuudesta Nokian vastuullisuusraportista kirjoitetaan seuraavaa:

Emme hyviksy syrjintdd missddn sen muodossa tai milldén tavalla. Kiellimme kaiken tydsuhtei-
siin liittyvén syrjinnén, liittyen esimerkiksi rekrytointiin, ylennyksiin, kouluttamiseen ja palkka-
tasoon. Syrjintdd ei sallita, liittyipd se mihin tahansa henkil6kohtaiseen ominaisuuteen, kuten
ikddn, sukupuoleen, kansallisuuteen, mielipiteeseen, jasenyyteen (kuten kuuluminen tai kuulu-
mattomuus ammattiyhdistykseen), uskontoon tai vammaisuuteen (Nokia 2018b, 122).2

Muutamaa sivua myohemmin raportissa toistetaan sama asia luetellen lisdd sosiaalisia luokit-

teluja ja mahdollisia syrjintéperusteita:

Kuten aiemmin on todettu, emme hyviksy syrjintdd. Kiellimme syrjinndn kaikkiin henkildkoh-
taisiin ominaisuuksiin, kuten rotuun, etniseen alkuperdén, ihonvériin, kansallisuuteen, kykene-
vyyteen, uskontoon, ikdén, sukupuoleen, seksuaaliseen suuntautumiseen tai sukupuoliseen iden-
titeettiin, piirteisiin tai ilmaisuun perustuen. Syrjintd on kielletty kaikissa tyosuhteisiin liittyvissa
vaiheissa sisiltien rekrytoinnin, ylennykset, koulutuksen ja palkkauksen (Nokia 2018b, 128).?

Ylla olevien lainausten perusteella voi todeta, ettd Nokialla ainakin tunnetaan ja tunnistetaan

monia mahdollisia syrjintéperusteita ja erilaisia sosiaalisia luokitteluja.

Rodun késitettd osana etnisten suhteiden tarkastelleen valtiotieteiliji Nina Vuolajirven mu-
kaan ”[sJuomalaisessa tutkimuksessa ja viranomaispuheessa on pitkilti omaksuttu ajatus, etti
roduista ei tulisi puhua lainkaan”, silld termin kédyttdmisen on ajateltu herdttivan mielleyhty-
mid rasismiin (Puuronen 2011, 29 viite 1; Vuolajarvi 2014, 275). Termi on historiansa vuoksi
herkké ja latautunut, silld rodun kisitteeseen pohjautuneen rasismin avulla tuotetaan ihonva-
riin ja fyysiseen ulkomuotoon perustuvaa sosiaalisten erontekojen jarjestelmdd. Feministises-
sd tutkimusperinteessé tutkijat kirjoittavat kyseisen termin usein lainausmerkeissd osoittaak-
seen irtisanoutuvansa biologisesta tieteellisestd rasismista ja korostaakseen “rodun” olevan
ruumiillisesti materiaalinen sosiaalinen konstruktio (Vuolajarvi 2014, 265-266, 282). Rodun
sijaan antropologisessa ja sosiaalipsykologisessa tutkimuksessa kdytetddn nykyisin termeji
kulttuuri ja etnisyys (Huttunen 2005, 121-127). Edell kirjoittamani perusteella onkin hieman

yllattdvad ndhdd vastuullisuusraportin kaltaisessa markkinointimateriaalissa kdytettdvén ter-

*”We do not tolerate discrimination in any way, shape, or form. We prohibit discrimination based on any per-
sonal attribute such as age, gender, nationality, opinions, memberships (such as membership or non membership
of a trade union), religion, or disabilities in all employment practices, including recruitment, promotions, trai-
ning, and pay levels” (Nokia 2018b, 122).

? »As stated earlier we do not tolerate discrimination. We prohibit discrimination based on any personal attribute
such as race, ethnic origin, color, nationality, disability, religion, age, gender, sexual orientation, gender identity,
characteristics, or expression, in all employment practices, including recruitment, promotions, training, and pay
levels” (Nokia 2018b, 128).
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mid “rotu”. Toki on huomattava, ettd heti sen perddn yhtend kiellettynd syrjintdperusteena
mainitaan etninen alkuperd. Ja toisaalta tdssi yhteydessa ja télld tavalla listattuna Nokia irti-

sanoutuu rasismista todetessaan, ettei kyseisellé sosiaalisella eronteolla saa olla merkitysta.

Ehdottoman syrjintékiellon jilkeen raportissa kdydadn lépi palkkauksen perusteet, joiksi mai-
nitaan suoriutuminen, kokemus tai taidot (Nokia 2018b, 128). Tdmén perusteella Nokialla
palkkaukseen eivit vaikuta ty0sséd suoriutumisen, kokemuksen tai taitojen lisdksi muut seikat,
minkd perusteella Nokia antaa ymmaértdd kompensaation olevan tdysin ansioihin perustuvaa.

Raportissa ei kuitenkaan ole palkkaselvitysté tai muuta numeraalista dataa véitteen tueksi.

4.3. Moniperusteisesti monimuotoinen Nokia

4.3.1. Naisten osuus

Ihmisten kunnioittaminen kaikessa toiminnassa on yksi Nokian kolmesta prioriteettitavoit-
teesta ympériston suojelemisen ja eettisesti kestdvan litketoiminnan lisdksi. Thmisten kunni-
oittamiseen liittyen Nokian yhteni sisdllollisend aiheena on ollut syrjinnénvastaisuus ja mo-
nimuotoisuus. Nditd edistddkseen Nokia oli ottanut tavoitteekseen kouluttaa vuoden 2017
aikana 2 000 ylempdin ja keskijohtoon seké tyontekijéportaaseen kuuluvaa henkilod Gender
Balance -koulutuksessa. Tavoite saavutettiin ja jopa ylitettiin, silld vastuullisuusraportin mu-
kaan 2 300 tyontekijdd tai johdon jisentd oli kdynyt koulutuksen vuoden 2017 aikana. Etenkin
esihenkilditd (managers)® ja johdon edustajia kerrotaan koulutetun huomaamaan alitajuntaista
syrjintdd, johtamaan monimuotoisia tiimejd sekd luomaan sukupuolineutraalia ja inklusiivista
kulttuuria, viestintdd ja prosesseja (Nokia 2018b, 112, 129). Raportissa ei kuitenkaan avata

tdmin enempid koulutuksen sisdltoji tai toteutustapaa.

Gender Balance -koulutuksen liséksi toisena numeraalisena tavoitteena Nokialla raportin mu-
kaan on naisten prosentuaalisen osuuden kasvattaminen johtotehtivissd 2,5 prosentilla suh-
teessa vuoden 2016 tasoon. Tdmidn osalta Nokia ei kuitenkaan ollut itselleen asettamansa ta-
voitteen tahdissa, silld naisten osuus johtotehtivissd oli jopa laskenut hieman vuodesta 2016,
jolloin naisten osuus johdossa oli ollut 15,5 prosenttia, kun vuonna 2017 se oli 15,2 prosent-

tia. Tdmén osalta raportissa kuitenkin todettiin Nokian jatkavan viisivuotissuunnitelmansa

* Olen kiyttinyt tutkielmassani englanninkielisestd sanasta manager suomennoksensa sukupuolineutraalia ter-
mid “esihenkild”, silld englannin kielessd termi ei ole ainakaan julkilausutun kielen tasolla samalla tavalla suku-
puolittunut kuin suomen kielessd. Suomen kielessé usein nikee ja kuulee kéytettdvin sukupuolittunutta termia
esimies. Katso lisdd suomen kielen ammattinimikkeiden sukupuolittuneisuudesta Mila Engelbergin artikkelista
Sukupuolistuneet ammattinimikkeet (1998).
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toteuttamista kohti vuotta 2020 (Nokia 2018b, 112). Koko Nokian tydvoiman osalta naisten
osuus oli 22 prosenttia. Linjaesihenkildistd 17 prosenttia oli naisia. Ylemmén johdon naise-
dustus ohjaus- ja johtoryhmissé oli 13 prosenttia. Kymmenhenkisessd johtoryhméssé kerro-
taan olleen kolme naista (Nokia 2018b, 167). Johtoryhmidn monimuotoisuuden todetaan ra-
portissa syntyvén yksildllisisté eroista sisdltden sukupuolen, sukupolven, kansallisuuden, kult-
tuuri- ja koulutustaustan, taidot ja kokemuksen. Johtoryhmén monimuotoisuuden todetaan
itseisarvon sijaan olevan Nokian tulevaisuuden visiota ja liiketoiminnallisia tavoitteita palve-
leva asianmukainen yhdistelma. Johtoryhmén monimuotoisuus ei ole tavoite itsessdén, vaan
keino kehittyd ja parantaa toimintaa (Nokia 2018b, 129). Nokia kertoo vastuullisuusraportis-
saan Nokialle panostetun ja panostettavan naisjohtajien rekrytointiin mm. sisdisen koulutus-

ohjelman ja mentoroinnin kautta (Nokia 2018b, 129).

Vastuullisuusraportin infograafissa Nokia on nostanut monimuotoisuuden osalta seuraavat
kolme teemaa: sukupuolten tasapainoinen osuus henkildstdssi ja tietoisuus aiheesta; inklusii-
visuus ja syrjinndnvastaisuus; sekd tyttdjen madra STEM-aloilla (science, technologies, en-
gineering ja mathematics), eli luonnontieteissé, tekniikan alalla, insindoritieteissd ja mate-
maattisilla aloilla (Nokia 2018b, 115). Rekrytoinnin osalta Nokialla kerrotaan edistetyn tietoi-
suutta monimuotoisuudesta esittimélld rekrytoiville esihenkildille Diversity in Recruitment -
videota. Videon tarkoituksena on ollut auttaa rekrytoivia henkil6iti tunnistamaan ja ehkiise-
médn mahdollisia rekrytointiprosessin aikana esiintyvid ennakkoasenteita (Nokia 2018b,
124). Sukupuolten monimuotoisuuden (gender diversity) osalta Nokia toteaa olevansa sitou-
tunut luomaan tyGympéristdjd, joissa arvostetaan monimuotoisuutta ja inklusiivisuutta, kun-
nioitusta ja uudistumista, asiakasldhtdisyyttd ja innovaatioita. Nokia antaa tdstd konkreettisen
esimerkin Intiasta, jossa Nokia on panostanut nimenomaan naisten rekrytointiin, koska ”[——]
tiedostamme naistyontekijoidemme menestyksen olevan avain meiddn menestykseemme ja
olemme sitoutuneet tukemaan naiskollegoidemme ammatillisia tavoitteita ja ponnisteluja”
(Nokia 2018b, 124). Tdmain lisdksi Nokian raportissa luetellaan liuta muita paikallisia projek-
teja, kuten esimerkiksi nykyisten tyontekijoiden tyttérille suunnatut tyopajat, joiden avulla
tyttdjd kannustetaan STEM-aloille (Nokia 2018b, 129). Kiinnostavaa on, ettd sukupuolen mo-
nimuotoisuuteen viittaavan otsikon alla (Gender diversity focused recruitment programs) ké-
sitelldéin ainoastaan naisten rekrytointia ja vaietaan kokonaan sukupuolen moninaisuudesta

esimerkiksi sukupuolivihemmistdjen osalta.
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Nokialla kerrotaan olevan myds sisdinen, tyontekijoiden vuonna 2011 perustama StrongHer-
verkosto, joka edistdd sukupuolten moninaisuutta Nokian tyontekijoiden keskuudessa. Ver-
kosto haluaa auttaa naisia saavuttamaan potentiaalinsa liiketoiminnassa sekd kasvattaa nais-
ten osuutta kaikilla sektoreilla ja tyOntekijdtasoilla voimaannuttamalla naisia. Tammikuussa
2018 verkostolla kerrotaan olleen yli 2 600 jidsentd 70 maassa ja viidessd maanosassa. Jasenis-

td 1dhes neljdsosan kerrotaan olevan miehid (Nokia 2018b, 130).

4.3.2. 1ka

Naisten osuus on Nokian vastuullisuusraportissa suuressa osassa, mutta raportissa kiinnitetdén
huomiota my6s muihin eroihin, kuten ik&én. Ikdjakauman osalta Nokia on kuvannut henkil6s-
tonsd monimuotoisuutta alla nédkyvén infograafin avulla (Nokia 2018b, 128). Ikdan liittyvaa

monimuotoisuutta ei kuitenkaan tdmén enempii avata tai kommentoida leipétekstin tasolla.

Average age range of Nokia employees in 2017

Under 20 20's 30's 40's 50's 60 and above

0% 15% 35% 30% 1/% 3%

Kuvakaappaus Nokian henkiléston ikdjakaumaa kuvaavasta infograafista. Lihde: Nokia People & Planet Re-
port 2017, 128.

Infograafista kdly ilmi Nokian ikdjakauman noudattavan pitkdlti normaalijakaumaa; alle 20-
vuotiaiden prosentuaalinen osuus Nokian tyontekijoistd on olematon, ja 20-29-vuotiaita on 15
prosenttia. Prosentuaalisesti eniten tyontekijoitd 10ytyy 30-39-vuotiaiden ryhmaésté, heitd on
35 prosenttia. Toiseksi eniten on 40—49-vuotiaita, joita on 30 prosenttia tyovoimasta. 50—59-
vuotiaita on 15 prosenttia henkilostostd, ja yli 60-vuotiaita 3 prosenttia (Nokia 2018b, 128).
Yli 60-vuotiaita on kuitenkin selvésti vihemmaén kuin 20-29-vuotiaita, ja 30—59-vuotiaiden
osuus painottuu selvisti nuorempiin. Alle 20-vuotiaiden olematon mééra selittynee koulutuk-

sen puutteella, silld tyot edellyttinevit jonkintasoista koulutusta. Ikdjakauman monimuotoi-
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suutta ei kuitenkaan tarkastella samanaikaisesti muiden sosiaalisten kategorioiden tai eronte-

kojen kautta. Intersektionaalisen tarkastelun ja ndkdkulman avulla tima olisi mahdollista.

Johtavissa asemissa olevia skotlantilaisia ja suomalaisia naisia tutkineet Marjut Jyrkinen ja
Linda McKie ovat artikkelissaan Gender, age and ageism (2012) todenneet ikdsyrjinnén ole-
van sukupuolittunutta. Tdma kiy ilmi esimerkiksi siind, ettd ikd ja ikdéntyminen sekd jélkim-
madisen keholliset ja ulkondkodon liittyvat muutokset vaikuttavat eri tavalla naisten ja miesten
urakehitykseen. Hoivan sukupuolittuneisuuden vuoksi erityisesti nuoret naiset kokevat koh-
taavansa miehid enemmain sukupuoleen liittyvdd syrjintdd, silld heiddn saatetaan olettaa ole-
van potentiaalisessa lastenhankkimisidssd, minkd vuoksi potentiaaliset tyOnantajat saattavat
peldtd heiddn jéttdytyvén pois tydeldmaistd hoivavastuiden vuoksi (Jyrkinen & McKie 2012,
73-74). Mairdaikaiset tyosuhteet kasautuvat tyypillisesti nimenomaan nuorille naisille
(Lammi-Taskula & Salmi 2013, 187), ja yhdeksi selittdvéksi tekijéksi tille ilmidlle on tarjot-
tu juurikin jéttdytymistd pois tyoeldméstd perhesyiden vuoksi. Jyrkisen ja McKien artikkeli
kisittelee nimenomaan johtavissa asemassa olevia naisia Suomessa ja Skotlannissa, joten se
Aasiassa. Ikdsyrjinndn sukupuolittuneisuuden vuoksi olisi kuitenkin kiinnostavaa niahdi No-
kian henkilston ikdjakaumaa sukupuolen perusteella seki toistaiseksi voimassa olevien ja

médrdaikaisten tydsuhteiden mukaan jaoteltuna.

Visuaalisesti infograafissa huomiota kiinnittdd hahmojen sukupuolittuneisuus. Nokian tyonte-
kijoisté toki 78 prosenttia on raportin mukaan miehid (Nokia 2018b, 167), miké osaltaan puol-
taa tdtd valintaa. Vaihtoehtoja ikdjakauman kuvaamiseen graafisesti ikdjakaumaa olisi ldhes
rajattomasti, joten on kiinnostavaa ettd juuri timi fyysisten tilojen sukupuolittuneisuutta ku-
vaava hahmo on valittu edustamaan koko Nokian henkilostdd. Harva lukija tuskin tulee luke-
neeksi 177-sivuista vastuullisuusraporttia alusta loppuun huolella, vaan moni aiheesta kiin-
nostunut lukija todenndkdisesti ainoastaan silmdilee raportin lépi, jolloin hén tulee leipateks-
tin sijaan kiinnittdneeksi eniten huomiota otsikoihin, kuviin, kainaloteksteihin ja infograafei-
hin. Tamén vuoksi ei ole yhdentekeviid, minkélaisia kuvallisia ja graafisia representaatioita

yritysten markkinointimateriaaleissa kéytetéén.
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4.3.2. Kansallinen monimuotoisuus ja Broad-Based Black Economic Empowerment Ete-
li-Afrikassa

Nokian mukaan he painottavat vahvasti monimuotoisen potentiaalin ja osaamisen kehittdmis-
td koko organisaatiossa. Sukupuoli ja naisten osuus ovat suurimmassa osassa Nokian vastuul-
lisuusraportin monimuotoisuutta késitelevdssd osuudessa, mutta ndiden liséksi Nokian rapor-
tissa kiinnitetddn huomiota ja tuodaan esiin myds muita sosiaalisia erontekoja, kuten edelld
késiteltyd ikdd sekd kansallista monimuotoisuutta ja thonvérid (Nokia 2018b, 128). Kansalli-
sen monimuotoisuuden osalta Nokia on tuonut raportissaan esiin lukuja. Viisitoistahenkisessé
johtoryhmissa kerrotaan olevan kahdeksaa eri kansallisuutta, ja 93 prosenttia johtoryhmén

jésenistd oli muita kuin suomalaisia (Nokia 2018b, 167).

Eteld-Afrikassa Nokia on sitoutunut noudattamaan hyvédd hallintotapaa ja lipindkyvyyttd
Broad-Based Black Economic Empowermentin (B-BBEE) ehtojen mukaisesti. B-BBEE on
Eteld-Afrikan hallituksen vuonna 2003 perustama positiivisen diskriminaation ohjelma. B-
BBEE:n tavoitteena on parantaa vuosina 1948-1991 Eteld-Afrikassa voimassa olleen ro-
tuerottelupolitiikan, eli apartheidin, jéljiltd syrjittyjen ja edelleen rakenteellisen syrjinnidn koh-
teina olevien henkildiden taloudellista ja yhteiskunnallista asemaa (What is BBBEE? 2016).
Positiivinen diskriminaatio on erddnlainen erityistoimi, jossa syrjinndn kohteena oleva henki-
16 asetetaan erityisasemaan tosiasiallisen tasa-arvon edistdmiseksi (Nousiainen 2012b, 163).
Vuoden 2015 lakiuudistuksen jédlkeen B-BBEE:n noudattaminen on ollut isoille toimijoille
lahes pakottava (What is BBBEE? 2016), joten Nokialla tuskin on ollut vaihtoehtoa olla nou-

dattamatta B-BBEE:td, mikéli se on halunnut jatkaa toimintaansa Eteld-Afrikassa.

Toimiessaan Eteld-Afrikassa Nokian velvollisuutena on noudattaa B-BBEE:n ohjelmia ja
huolehtia siité, ettd yrityksen muut monimuotoisuusohjelmat ovat linjassa B-BBEE:n tavoit-
teiden ja toiminnan kanssa. Vastuullisuusraportissaan Nokia on halunnut nostaa esiin kolme
B-BBEE:n kannalta olennaista painopistettdén: omistajuuteen liittyvd monimuotoisuus, joh-
don monimuotoisuus ja osaamisen kehittiminen (Nokia 2018b, 130—-131). Omistajuuden mo-
nimuotoisuuden osalta Nokia kertoo jatkavansa tyotdin, jotta mustien naisten osuus omistuk-
sesta pysyisi samalla 31 prosentin tasolla. Johdon monimuotoisuutta halutaan kasvattaa mus-
tien ja erityisesti mustien naisten osalta. Tédhdn kiinnitetdin huomiota rekrytoinneissa ja ylen-
nyksissd, minkd apuna Nokialla on ulkoinen yhteistyokumppani valvomassa tdmén tavoitteen
toteutumista. Tadssd yhteydessd Nokia mainitsee myds panostaneensa vastavalmistuvan tyo-

voiman houkuttelemiseen erityisesti naisten osalta, jotta he voisivat taata osaavan tydvoiman
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saatavuuden tulevaisuudessakin. Nokia on myds panostanut Eteld-Afrikassa paikallisten nais-
tyontekijoidensd kouluttamiseen, jotta he voisivat edetd urallaan johtotehtdviin yrityksessa
(Nokia 2018b, 131). B-BBEE -toiminnan osalta Nokia kiinnittdd huomiota ristedviin eroihin

kiinnittdmalld samanaikaisesti huomiota seki etnisyyteen ettd sukupuoleen.

Aiemmin tarkastellessani Nokian vastuullisuusraportin syrjinnénvastaisuutta toin esiin, kuin-
ka raportissa todettiin ettei rodulla ole tai saa olla merkitystd esimerkiksi palkkauksessa, rek-
rytoinnissa tai uralla etenemisessd. Samassa yhteydessd totesin Nokian haluavan kenties irti-
sanoutua rasismista kayttdessdén eksplisiittiseti termid rotu luetellessaan syrjintadn mahdollis-
tavia sosiaalisia luokitteluja. Tdmén vuoksi on merkille pantavaa, etti monimuotoisuutta kési-
teltdessd kyseistd termid puolestaan ei kdytetd. Toisaalta tdssd yhteydessd ei myoskédn kayteti
termejd etnisyys tai monikansallisuus. Etnisyyteen liittyen raportissa puhutaan pelkistddan
“mustista” (eng. blacks) Black economic empowerment -otsikon alla. Termilld blacks viitataan
afrikkalaistaustaiseen identiteettiin tai thonvériin, muttei eksplisiittisesti puhuta rodusta. Mo-
nimuotoisuudesta puhuttaessa kenties halutaan joko tietoisesti tai tiedostamatta valttda uusin-
tamasta rasistisia mielleyhtymié, joita termin rotu eksplisiittinen kayttd saattaisi lukijassa he-
rittdd. Mustista puhuminen toisaalta osoittaa mustien olevan poikkeus Nokialla, joten organi-
saatio itsessddn lienee melko valkoinen, vaikkei sitd erikseen tuodakaan esiin. Kiinnostavaa
on myds, ettd tdssd yhteydessd kasitelladn ainoastaan mustia (eng. blacks), eikd ole samassa

yhteydessi nostettu esiin muita rodullistettuja etnisyyksia tai vérillisid (eng. coloured people).

4.3.3. Seksuaali- ja sukupuolivihemmistot

Vastuullisuusraportissaan Nokia kertoo olevansa ylped saatuaan ensimmaisti kertaa parhaan
mahdollisen arvosanan yhdysvaltalaisen Human Rights Campaign’n Corporate Equality In-
dex Scoressa. Corporate Equality Index Score mittaa, kuinka hyvin yrityksen henkildstolinja-
ukset ja -kdytdnnot huomioivat LGBTQ-ihmisid, eli seksuaali- ja sukupuolivihemmistdja.
Nokialla kerrotaan olevan sisdinen EQUAL!-niminen tukiryhmé ja verkosto. Ryhmién ovat
tervetulleita henkil6t, jotka itse identifioituvat lesboiksi, homoiksi, biseksuaaleiksi, transsu-
kupuolisiksi tai queereiksi, sekd henkilot, joilla on edelld mainittuihin ryhmiin kuuluvia kol-
legoja, ystivid tai perheenjésenid (Nokia 2018b, 131). Vuoden 2017 kerrotaan olleen erityisen
aktiivista aikaa ryhmille, silld sen jisenmddrd ldhes kaksinkertaistui, mink4 liséksi ryhmén
jasenten blogikirjoituksia julkaistiin yhtion sivuilla. Ryhmaé jérjesti my6s neljd yhtionlaajuista

tapahtumaa siséltdneen LGBTQ-tietoisuuskuukauden, jossa ryhmé pyrki kasvattamaan tyon-
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tekijoiden tietoisuutta LGBTQ-terminologiasta ja parhaista kdytdnnoistd kohdata seksuaali- ja

sukupuolivihemmistoon kuuluvia kollegoja ja sidosryhmid (Nokia 2018b, 131).

Tyontekijoiden verkostoituminen organisaatioiden sisdlld on tullut yhdeksi seksuaali- ja su-
kupuolivihemmistdjen inkluusion keinoksi aloitelaatikoiden, epdkohtien julkituomisen, tyo-
ehtosopimusten, avointen ovien politiikan ja osallistavan tyokulttuurin ja tietokonevilitteisen
anonyymin kommunikaation ohelle. Téllaiset ryhmaét ovat tydnantajan tunnustamia tyonteki-
jévetoisia ryhmid, joiden jdsenid yhdistdd samankaltainen identiteetti, piirteet tai mielenkiin-
non kohteet (Bell ym. 2011, 134). Nokian EQUAL!-ryhméa on tdméankaltainen identiteettiin
perustumaton eturyhmad, silld siihen liittydkseen ei edellytetd henkilon itse identifioituvan
LGBTQ-ihmisiin. Niin ollen ryhmé tarjoaa mahdollisuuden solidaarisuuteen ja liittolaisuu-

teen myos eri tavalla identifioituvien vililld ja kesken.

4.3.4. Kehollinen kykenevyys

Saksassa ja Ranskassa Nokia on panostanut vammautuneiden tyontekijoiden rekrytointiin.
Saksassa yhtildisten tyomahdollisuuksien tarjoamisen vammautuneille henkildille kerrotaan
olevan Nokialla vakiintunut kdytanto. Yrityksen ja tyontekijoiden edustajien kerrotaan pon-
nistelevan yhdessd sen eteen, ettd vammautuneet tyontekijit ja -hakijat huomioitaisiin pa-
remmin. Kehittdmisty0ssd panostetaan kouluttamiseen ja tiedonlisdémiseen esimerkiksi rek-
rytointitilanteissa, tyOpaikkailmoitusten laatimisessa, tydympdristoon liittyen sekd yhteistyOs-
sd ulkoisten kumppaneiden kanssa. Vammaisten tyontekijoiden osuuden Saksassa mainitaan

olevan 5 prosenttia (Nokia 2018b, 131).

Ranskassa Nokia on mukana vuonna 2006 perustetussa Mission Handicap -ohjelmassa, jonka
tavoitteena on nostaa vammaisten tyontekijoiden médrd Ranskassa toimivissa yrityksissé lain
vaatimalle tasolle (Nokia 2018b, 131). Vuodesta 2012 ldhtien Ranskassa yli 20 henkil64 tyol-
listdvien yritysten tydvoimasta vdhintdéin 6 prosenttia tulee olla vammaisia (European Direc-
tory of Equality Bodies 2014). Ohjelma tarjoaa muun muassa vammaisten rekrytointiin liitty-
va tukea, tyOympdiriston esteettomyyteen liittyvdd neuvontaa, esihenkil6ille ja muille tyonte-
kijoille suunnattua tiedottamista ja tietoisuutta lisdévid toimia. Vuoden 2017 lopussa Ranskan
Nokialla vammaisten tyontekijoiden osuus oli 4,5 prosenttia (Nokia 2018b, 131). Kuten B-
BBEE:n kohdalla, Mission Handicap -ohjelmaan osallistuminen ei ole vapaachtoista, vaan

lainsdadannon keinoin velvoittavaa.
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Jotta yritystd voi kutsua vastuulliseksi, sen tulee ainakin noudattaa voimassa olevia lakeja
(Kalpala 2004, 15). Tastd nidkokulmasta on kiinnostavaa, ettd lain noudattamatta jattiminen
on sellainen seikka, josta yhtion kannattaa tai se edes voi mainita vastuullisuusraportissaan.
Ilmeisesti Mission Handicapin noudattamatta jittiminen ei ole ensinndkéén rangaistava teko
ja toisaalta kovinkaan harvinaista. Mikéli Nokian 4,5 prosentin kiinti6 olisi huono suoritus, se

tuskin mainitsisi lukua lainkaan julkiseksi dokumentiksi tarkoitetussa raportissaan.

Mission Handicapin lisdksi Nokia on Ranskassa mukana @talentEgal-ohjelmassa, johon kuu-
luu Nokian liséksi kolme yritysté ja useita ranskalaisia yliopistoja. (@talentEgal auttaa vasta-
valmistuneita vammaisia paddsemédn tyoeldmiin tarjoamalla heille harjoittelu- ja tydpaikkoja

sekd mentorointia. Vuonna 2017 jérjesto auttoi 57:4 valmistunutta (Nokia 2018b, 131).

5. Meritokraattinen ja essentialistinen KONE

5.1. KONE ja Kestivimpdi kaupunkielimdidi

KONE Oyj:n toimialana on metalliteollisuus, pddasiassa kone- ja sdhkdtekninen teollisuus
siséltden nédiden tuotteiden kaupan ja liiketoiminnan (Kauppalehti 2018b). KONE tyollisti
vuonna 2017 keskimédrin 53 417 henkil64 ja vuoden lopussa 55 075 henkilod (KONE 2018a,

13; Suurimmat tyonantajat yhteensé — Suomi, 2018).

Nokian tavoin KONEella on vuosikertomuksesta erillinen yritysvastuuraportti, joka on otsi-
koitu Kestivimpdd kaupunkieldmdd -nimelld (KONE 2018b). Julkaisu on laadittu KONEen
viestintdjohtaja Liisa Kiveldn, sijoittajasuhdejohtaja Sanna Kajeen, ympéristdjohtaja Hanna
Uusitalon ja henkildstdjohtaja Susanne Skipparin nimissd (KONE 2018b, 48). KONEen vas-
tuullisuusraportti on saatavilla sekd suomeksi etti englanniksi (KONE 2018b; KONE 2018c).
KONE noudattaa yritysvastuuraportoinnissaan Nokian tavoin GRI:n G4-ohjeistoa ja YK:n
Agenda 2030 -tavoitteita (KONE 2018b, 14).

5.2. Syrjimittomyys KONEella

KONE on valinnut YK:n kestdvan kehityksen Agenda 2030 17:sté tavoitteesta seitsemén eri-
tyisiksi painopistealueikseen sen perusteella, mihin ”[— —] KONE voi vaikuttaa tehokkaimmin
omilla toiminnoillaan [——]” (KONE 2018b, 15). KONE on otannassani ainoa organisaatio,

joka on valinnut tavoitteekseen YK:n kestdvdn kehityksen tavoitteen numero 5, eli sukupuol-
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ten tasa-arvon (KONE 2018b, 5). Tamén vuoksi KONEen vastuullisuusraportti on tutkimus-
kysymykseni kannalta erityisen kiinnostava. Vastuullisuusraportissaan KONE linjaa moni-
muotoisuuden olevan heille vahvuus ja syrjinnidn olevan kaikissa muodoissaan kiellettya
(KONE 2018b, 14, 34), ja ettei se erottele ’[——] tyOnhakijoita sukupuolen, rodun tai muun
henkilokohtaisen taustan perusteella” (KONE 2018b, 36).

Tyontekijoiden osalta sen sijaan tdllaista erottelua ja tilastointia tehdddn. GRI:n G4-
indikaattoreiden mukaisesti KONE tilastoi koko henkildston ja sen hallintoelinten kokoonpa-
noa ja jakaumaa sukupuolen ja idn mukaan. Tdmén lisdksi samojen luokittelujen perusteella
tilastoidaan uutta palkattua henkilostod ja sen vaihtuvuutta, tySterveysasioita sekd henkildston
kouluttamista (KONE 2018b, 34). Lisédksi KONE on listannut miesten ja naisten vélisen su-
kupuolijakauman néiden lisdksi myds markkina-alueittain EMEA-alueella (Eurooppa, Lahi-
itd ja Afrikka), Aasian ja Tyynenmeren sekd Amerikkojen osalta. KONEen 55 075 kaikista
tyontekijastd vuonna 2017 12 prosenttia oli naisia. Johtoryhmissé naisia oli 17 prosenttia, joh-
tokunnassa 7 prosenttia ja hallituksessa 38 prosenttia. Maéraaikaisten ja toistaiseksi voimassa
olleiden tydsuhteiden osalta ei ole huomattavissa sukupuolten vilisid eroja, silld sekd naisten

ettd miesten kohdalla vakinaisia tydsuhteita oli 97 prosentilla (KONE 2018b, 35).

Naisten prosentuaalinen osuus KONEen henkildstdssd on huomattavan aliedustettu, minka
vuoksi KONE on saattanut my0s ottaa sukupuolten vilisen tasa-arvon yhdeksi painopistealu-
eekseen tyOnantajana. Vaikka tyOnantajalla on oikeus harjoittaa positiivista erityiskohtelua
edistddkseen sukupuolten vilistd tosiasiallista tasa-arvoa, titd mahdollisuutta tai sen sovelta-
mista kéytdntdon ei ole ainakaan eksplisiittisesti mainittu tdssd vastuullisuusraportissa
(KONE 2018Db). Positiivisella erityiskohtelulla tarkoitetaan ”’[— —] sellaisia ’viliaikaisia, suun-
nitelmaan perustuvia erityistoimia tosiasiallisen tasa-arvon edistdmiseksi’, joilla pyritdén tasa-
arvolain tarkoituksen toteuttamiseen.” Titd periaatetta noudatettaessa tdllaisen positiivisen

erityiskohtelun tulee kuitenkin olla oikeasuhteista (Nousiainen 2012b, 163).

Merkillepantavaa KONEen soveltamassa mies—nainen-akselilla raportoinnissa on, ettei siind
huomioida sukupuolen moninaisuutta. Raportointimalli tullee GRI-standardeista, jossa ohjeis-

tuksena on tilastoida tyontekijit “sukupuolen mukaan™. Eksplisiittisesti ohjeistuksessa ei ole

> *In addition, Disclosure 102-8 in GRI 102: General Disclosures requires information on employees and other
workers performing an organization’s activities, such as the total number of employees by employment contract
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tdssd yhteydessd mainittu miehié ja naisia, mutta esimerkiksi palkkavertailun kohdalla palkit-
semista tulee GRI:n ohjeistuksen mukaan tarkastella miesten ja naisten vélilld (GRI 405,
2016), mikd antaa olettaa ettei GRI-standardeissa huomioida muita kuin binédrisid sukupuo-
lia. Téssd yhteydessé lienee siis paikallaan kysya, tulisiko raportointimallia muuttaa inklusii-
visemmaksi muiden sukupuolien osalta. Raportista ei myoOskddn kidy ilmi, kuinka jaottelu
miehiin ja naisiin on toteutettu; onko se péételty tyontekijén sosiaaliturvatunnuksesta vai onko
kukin saanut mééritelld sen itse esimerkiksi hénelle luotaessa profiilia yrityksen henkildstdjar-
jestelmédén. Huomionarvoista on myds, ettd KONEen raportissa kdytetadn Nokian tavoin ter-
mid rotu syrjinnidnvastaisuuden ja syrjimittomyyden yhteydessd. Kuten Nokian kohdalla jo
totesin, on yllattdvdd ndhdd kéytettdvian kyseistd termid vastuullisuusraportin kaltaisessa
markkinointimateriaalissa, silld historiansa vuoksi se synnyttdd mielleyhtymid rasismiin. Toki
tdssd yhteydessd KONE irtisanoutuu syrjinnisté ja toteaa ettei rodulla ole merkitystd tyonha-

kutilanteissa.

5.3. Monimuotoisuudella ymmiirrysti eri markkinoista

”Haluamme olla paras tyonantaja ja houkutella uusia osaajia” on yksi KONEen neljésti yri-
tysvastuun painopisteestd. Téhin tavoitteeseen KONE on yhdistdnyt Agenda 2030 -ohjelman
tavoitteen numero 5: sukupuolten tasa-arvo (KONE 2018b, 14—15). Vastuullisuusraportissaan
KONE linjaa: "Monimuotoisuus on meille vahvuus, ja syrjintd kaikissa muodoissaan on kiel-
lettyd” (KONE 2018b, 14, 34). Otsikon Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus alla KONE linjaa
korkeiden eettisten periaatteiden ohjaavan kaikkea heidan toimintaansa (KONE 2018b, 36).

Raportin mukaan KONE noudattaa ty0nantajana “’[——] tasavertaisuusperiaatetta, jonka mu-
kaan tyontekijit sijoitetaan heiddn kykyjéén parhaiten vastaaviin tehtidviin” (KONE 2018b,
36). Hallintotapaa, jossa syntyperédn, sukupuolen, etnisyyden, perheaseman, suosion, iln tai
yhteiskunnallisen aseman sijaan yleneminen tapahtuu ansioiden perusteella kouluttautumisen,
kompetenssien, kykyjen tai pédtevyyden perusteella, kutsutaan meritokratiaksi (Kolbe 2018,
100-101).° Tekstin perusteella kyvyt madrittavit KONEella tyStehtiviin sijoittamisen, minka

perusteella KONEtta voi kuvailla meritokraattiseksi organisaatioksi.

(permanent and temporary), by gender”. https://www.globalreporting.org/standards/gri-standards-download-
center/gri-401-employment-2016/.

® Kisitteen on muotoillut sosiologi ja poliitikko Michael Young (1915-2002) dystooppisessa ja satiirisessa teok-
sessaan The Rise of the Meritocracy (1958).
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KONE kertoo edistidvinsd aktiivisesti monimuotoisuutta; ”Vahvistaaksemme globaalia nike-
mystdmme ja ymmarrystimme asiakkaista ja markkinoista olemme asettaneet tavoitteita paa-
konttorimme tiimiemme kulttuuriselle monimuotoisuudelle.” Tamén jilkeen raportissa maini-
taan KONEella tyoskennelleen vuoden 2017 aikana 129 kansallisuuden edustajia (KONE
2018b, 36). Téssd yhteydessd monimuotoisuus ndyttdd koostuvan ennen kaikkea kulttuureista
ja kansallisuuksista. Edellisessé alaluvussa toin esiin, kuinka syrjiméttomyyden ja syrjinndn-
vastaisuuden yhteydessi KONEen vastuullisuusraportissa puhutaan rodusta. Henkildston
monimuotoisuudesta puhuttacssa sen sijaan kéytetddn termejd kulttuurinen ja kansallinen
monimuotoisuus. Sitd minkélaisia ndmd ylld mainitut kulttuuriselle monimuotoisuudelle

asetetut tavoitteet ovat, ei kuitenkaan avata tarkemmin.

Yl1la olevasta lainauksesta kily myds ilmi, ettei kulttuurinen monimuotoisuus ole KONEelle
itseisarvo vaan vélinearvo. Kulttuurista monimuotoisuutta edistetdin, jotta sen avulla voidaan
globaalissa toimintaympéristossd saada parempaa nidkemystd ja ymmaérrystd asiakkaista ja
markkinoista, eli kohderyhmistd ja toimintaympéristostd. Tdma ndkemys puolestaan pohjau-
tuu essentialismiin, jolla tarkoitetaan olemusajattelua. Essentialistisen ihmiskuvan mukaan
esimerkiksi jollain kansallisuudella on omia lajityypillisid ominaisuuksia, joita timédn ryhmén

ulkopuoliset eivit ymmaérrd yhtd hyvin kuin ryhmééan kuuluvat (Salonen 2008, 76).

Liukuportaiden, hissien ja automaattiovien valmistaminen on KONEen liiketoiminnan ydinté.
KONEen vastuullisuusraportissa todetaan sen tuotteiden parantavan tilojen esteettomyyttd ja
helpottavan muun muassa ikdéntyvén véeston, liikuntarajoitteisten ja lastenrattaiden kanssa
litkkkuvien henkildiden liikkumista (KONE 2018b, 28). Vammaistutkimuksessa (disability
studies) tarkastellaan erilaisten kulttuuristen ja yhteiskunnallisten mekanismien vaikutusta
vammaisiin kohdistuvien eriarvoisuuksien synnyttdmisessd. Talld tarkoitetaan esimerkiksi,
ettd yhteiskunta on suunniteltu niin sanotuille normaaleille ja kykeneville ihmisille, jolloin
yhteiskunnalliset, sosiaaliset, kulttuuriset ja materiaaliset rakenteet itse asiassa tuottavat
vammaisuutta. Tdmédn vuoksi vammaiset tarvitsevat esimerkiksi erilaisia apuvilineiden kal-
taisia materiaalisia hyodykkeitd (Vehmas 2018, 46—47). Kun ottaa huomioon KONEen liike-
toiminnan ja ydinosaamisen, on kiinnostavaa ettei se ole nostanut esteettomyyttd ja tilojen
saavutettavuutta esiin suhteessa henkilostoonsé. Oletetaanko heiddn olevan kehollisesti kyke-
nevid, jolloin esimerkiksi tyOskentelytilojen esteettomyyteen ja saavutettavuuteen tarvitse

samalla tavalla kiinnittdd huomiota kuin asiakasprojekteissa? Vai onko asia niin sisdénraken-
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nettu KONEen kulttuuriin sen liiketoiminnan kietoutuessa timén teeman ympdrille, ettei siitd

ole ajateltu tarvittavan eksplisiittisesti mainita?

6. Lain noudattamiseen tiahtiava Stora Enso

6.1. Stora Enso ja Sustainability Report — Part of Stora Enso’s Annual Report 2017
Stora Enso Oyj toimii paperin, kartongin ja pahvin valmistuksen toimialalla; se harjoittaa
metsd-, konepaja-, kemian ja muun tehdasteollisuutta, maa- ja metsitaloutta, kauppameren-
kulkua sekd kaivosteollisuutta, vesivoiman hankintaa ja rakentamista seké rahoittamista. Li-
saksi se myy ja markkinoi palveluitaan ja suorittaa toimialaansa liittyvid rakennus- ja kéytto-
tehtivid (Kauppalehti 2018c¢). Stora Enso tydllisti vuonna 2017 keskimdirin 26 200 henkil6a
ja vuoden lopussa 25 700 henkilda (Stora Enso 2018a, 15; Suurimmat tyonantajat yhteenséd —
Suomi 2018). My0s Stora Ensolla on oma englanninkielinen 72-sivuinen vastuullisuusraport-
tinsa osana yhtion vuosiraporttia (Stora Enso 2018b). Stora Enso ei ole nimennyt raporttinsa
toimittajia tai antanut tiedoksi yhteyshenkilditd. Nokiasta ja KONEesta poiketen Stora Enso ei
ole vastuullisuusraportoinnissaan kayttinyt YK:n Agenda 2030 -tavoitteita (Stora Enso

2018b), mutta raportoinnissaan se noudattaa GRI:n G4-standardia (Stora Enso 2018c).

Nokian tavoin Stora Enso sai tunnustusta FIBSin vastuullisuusraportointikilpailussa. Median
edustajat palkitsivat Stora Enson raportin sen kdytettdvyyden ja tyontekijoiden vastuullisuu-
teen liittyvien omakohtaisten kokemusten vuoksi (FIBS 2018). Stora Ensolla on kuitenkin
takanaan useita yrityksen sosiaaliseen vastuuseen ja ihmisoikeuksien toteutumattomuuteen
liittyvid mainekriisejd 2010-luvulla. Stora Enso on muun muassa yhdistetty alihankintaketjun
kautta Pakistanissa lapsitydvoiman kédyttoon pahvinkerdyksessd kaatopaikoilla, minka lisdksi
sitd on arvosteltu kiistanalaisten maavuokrasopimusten teettimisestd puuviljelmillddn (STT
2014; Sutinen 2014). Kesilld 2014 yhtidon toimitusjohtaja kertoi Stora Enson jatkossa panos-
tavan aiempaa enemman resursseja vastuullistydohon, silld hdnen ndkemyksensd mukaan vas-

tuullisuuskysymykset ovat yhtiolle strategisesti tarkeitd (STT 2014).

6.2. Syrjimittomyys Stora Ensolla
Syrjimittomyyden osalta Stora Enson vastuullisuusraportissa todetaan: “Kaikkien Stora En-
son yksikdiden odotetaan tydskentelevén systemaattisesti varmistaakseen, ettd kaikkia tyonte-

kijoitd kohdellaan reilusti ja kunnioituksella” (Stora Enso 2018b, 17). Kaikkien yksikdiden
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tulee mukautua olosuhteiden osalta tyolainsddaddnnon minimivaatimuksiin. Naihin lukeutuvat
muun muassa tydaika, tyontekijan perusoikeudet, tydskentelyolosuhteet ja syrjiméattomyys.
Vuonna 2017 tehdyn sisdinen auditoinnin perusteella suuri enemmistd yhtion tuotantoyksi-
koistd noudatti néitd vaatimuksia. Yksikot, joilla on todettu olevan puutteita néilld osa-
alueilla, ovat kuitenkin Stora Enson vastuullisuusraportin mukaan laatineet toimintasuunni-

telman minimivaatimusten tayttdmiseksi (Stora Enso 2018b, 17).

Verrattuna muihin tarkastelemiini raportteihin Stora Enson raportissa kasitelldén syrjimétto-
myyttd tai syrjinndnvastaisuutta melko vdhén. Stora Enso toteaa my0s eksplisiittisesti tavoit-
televansa lain minimivaatimusten saavuttamista ja tiyttdmistd. Raportista kdy myos ilmi, ett-
eivét kaikki Stora Enson yksikot yltdneet vuonna 2017 lain vaatimalle tasolle, joten tdmén
huomioon ottaen on vain luontevaa ettd Stora Ensolla halutaan saada perusasiat ensin kuntoon
ennen kuin aletaan miettid seuraavia askeleita. Toisaalta Stora Enso osoittaa avoimuutta vies-

tiessdédn yritysvastuun osalta toistaiseksi saavuttamattomista tavoitteistaan.

Stora Enso on kantapédén kautta joutunut oppimaan avointa viestintii ja toimintaa. Kansainvi-
linen ympaéristdjérjestd Greenpeace painosti Stora Ensoa 1990-luvun alussa toimimaan vas-
tuullisemmin etenkin ympdéristdasioissa Stora Enson laajennettua hakkuitaan Itd-Suomessa ja
Karjalassa. Greenpeace puolestaan halusi vaikuttaa metsien hoitoperiaatteiden uusimiseen ja
kaan Stora Enso oppi Greenpeacen painostuskampanjasta védhintddnkin sen, ettd ollakseen
uskottava yhtion on oltava toiminnassaan ja viestinndssdin avoin (Halme & Lovio 2004,
288). Kenties téstd oppineena Stora Enso ei ole ldhtenyt tekemdin niin sanottua valkopesua,

eli peittelemédédn tai salaamaan virheitéan.

6.3. Monimuotoisuudella kilpailukykyi ja innovaatioita

Vastuullisuusraporttinsa sosiaaliseen vastuuseen keskittyvéssi osiossa Stora Enso kertoo us-
kovansa monimuotoisuuden olevan avaintekiji innovaatioiden keksimisessé ja kilpailukyvyn
vahvistamisessa. Sama teksti on leipdtekstin liséksi nostettu seuraavalla sivulla myds kainalo-
tekstiksi (Stora Enso 2018b, 16—17). Tadmaén jdlkeen raportissa avataan tarkemmin, mitd Stora
Ensolla tarkoitetaan puhuttacssa monimuotoisuudesta: “Puhuessamme monimuotoisuudesta

tarkoitamme monimuotoisuuden monia eri puolia sisdltden sukupuolen, ién, taidot, koulutus-
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tason, kulttuurin ja persoonallisuuden™

(Stora Enso 2018b, 16). Tdssd yhteydessd mainitaan
henkiloston tyytyvdisyys monimuotoisuusjohtamiseen, silld vuosittaiseen henkilostokyselyyn
vastanneista 81 prosentin kerrotaan olleen tyytyviisid johdon kykyyn rakentaa monimuotoisia

tiimejé (Stora Enso 2018b, 16).

Sukupuolen monimuotoisuuteen (gender diversity) liittyen raportissa kerrotaan Stora Enson
tavoitteista liittyen naisten osuuteen henkildstdstd ja johtajistosta. Naisten osuus koko henki-
16stostd vuonna 2017 oli 26 prosenttia. Stora Enson vuoden 2018 tavoitteena on nostaa nais-
ten osuus ylemmassé johdossa vuoden 2017 21 prosentin tasolta 30 prosenttiin. 12-henkisessi
johtoryhméssé naisia kerrotaan olevan viisi. 9-henkisessid ohjausryhméssi naisia puolestaan
on kolme (Stora Enso 2018b, 16, 19). Niiden tietojen lisdksi henkildston sukupuolijakaumaa
on taulukoitu maakohtaisesti Stora Enson suurimmissa toimintamaissa, eli Kiinan, Suomen,
Saksan, Puolan, Venijin ja Ruotsin osalta. Suomessa, Saksassa, Puolassa, Venéjilld ja Ruot-
sissa naisten osuus on noin 20 prosentin paikkeilla, kun taas Kiinassa naisten osuus on peréti
48 prosenttia (Stora Enso 2018b, 19). Tilasto on kiinnostava, silld etenkin Pohjoismaita on
pidetty niin kutsuttuina tasa-arvon mallimaina, joissa tasa-arvo olisi jo saavutettu (Jauhola &
Kantola 2016). Pelkidstaan tatd tilastoa katsomalla Kiina vaikuttaisi kuitenkin huomattavasti
tasa-arvoisemmalta tydyhteisoltd kuin Euroopan maat. Maiden vélinen vertailu ei kuitenkaan
ole niin yksioikoista, vaan osa eroista selittynee myds tehtidvien erilaisuudella. Kiinassa toi-
minta painottunee ennen kaikkea tuotantoon, kun taas hallinnollinen ja asiantuntijaty® painot-

tunee Kiinaa enemmain Eurooppaan.

Sukupuolen lisiksi maakohtaisesti on tarkasteltu henkiloston ikdjakaumaa sekd palkkaja-
kaumaa suhteessa miesten ja naisten ansaitsemiin palkkoihin samojen palkkakategorioiden
tasoisesta tyOstd sekd organisaation sisdisiin pakkaeroihin suhteessa mediaaniansiotuloon ja
eniten ansaitsevan palkkatasoon. Kiinassa palkkaero mediaanitulojen ja eniten ansaitsevan
vélilld oli suurin; eniten ansaitseva henkilo sai 63-kertaisen palkan verrattuna mediaaniin.
Saksassa puolestaan ero oli pieni eniten ansaitsevan saadessa 6-kertaisen palkan suhteessa
mediaaniin. Palkkatasa-arvon suhteen naiset ansaitsivat samansuuruista palkkaa miehiin ver-
rattuna yhtd vaativista tehtévistd Kiinassa ja Ruotsissa. Puolan ja Vendjén osalta kyseisti ti-
lastoa ei ole saatavilla. Suomessa ja Saksassa naisten kerrotaan tienaavan 97 prosenttia vaati-

vuudeltaan samankaltaisesta tydstd miesten ansiotasosta (Stora Enso 2018b, 19).

7 »When we refer to diversity, we mean various aspects of diversity including gender, age skills, educational
level, culture and personality” (Stora Enso 2018b, 16).
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Sukupuolta ja ikdd lukuun ottamatta muihin sosiaalisiin kategorioihin liittyvdd monimuotoi-
suutta ei avata ylli lainaamaani listausta tarkemmin Stora Enson vastuullisuusraportissa. No-
kian ja KONEen osalta olen ylld kiinnittdnyt huomiota heididn raportissaan kéytettyihin ter-
meihin suhteessa rotuun/ihonviriin/etnisyyteen/kansallisuuteen ja kulttuuriin. Rasismia ja
monikulttuurisuutta tutkineen yhteiskuntatieteiliji Anna Rastaan mukaan Suomessa rasismista
puhutaan muilla kuin rotuun ja rodullistettuun sortoon suoraan viittaavalla rasismin kisitteel-
14. Rasismin sijaan usein puhutaan muukalaispelosta, syrjinnistd tai suvaitsemattomuudesta.
Rodun sijaan puolestaan saatetaan puhua etnisyydesta tai kulttuurista (Rastas 2005, 82). Niin
my0s Stora Enson vastuullisuusraportissa, jossa on kdytetty termiéd kulttuuri listatessa moni-
muotoisuuteen vaikuttavia sosiaalisia luokitteluja. Tahén liittyvdd monimuotoisuutta ei kési-

telld sisdllollisesti timin enempaa.

7. Maineenhallintaan pyrkiva Kesko

7.1. Kesko ja Uudistuva K

Kesko Oyj harjoittaa tukkukauppaa kulutustavaroilla ja tuotantohyddykkeilld. Liséksi se val-
mistuttaa kulutustavaroita ja muita tuotteita sekd vilittdd, raaka-aineita, koneita ja laitteistoja.
Keskon toimintaan kuuluu myds jakelu, huolinta, tavaratalo- ja muu vihittidiskauppa seki
ravintolatoiminta (Kauppalehti 2018d). Keskon vuoden 2017 keskiméérdinen henkilostomaa-
rd oli 22 077 henkil6d (Kesko 2018a, 5; Suurimmat tyonantajat yhteensd — Suomi 2018).
Keskolla vastuullisuusraportti on sisdllytetty osaksi yhtion 296-sivuista Uudistuva K -vuosi-
raporttia. Vuosikertomukseen on listattu 30 yhteyshenkild, joilta saa ensisijaisesti lisdtietoa
raportin eri osa-alueilta. Raportin laatimiseen mainitaan osallistuneen muitakin keskolaisia

(Kesko 2018a, 142).

Nokian ja KONEen tavoin Kesko on jdsentdnyt ja visualisoinut vastuullisuusty6tddn YK:n
Agenda 2030 -tavoitteiden mukaan. Oman toimintansa ja sidosryhmiensd kannalta Kesko on
valinnut olennaisimmiksi tavoitteikseen seuraavat: 8. Thmisarvoista tyoté ja talouskasvua; 12.
Vastuullista kuluttamista; ja 13. Ilmastotekoja (Kesko 2018a, 127). Keskon vastuullisuusoh-
jelma on rakennettu kuuden teeman varaan: Hyvé hallinto ja talous; Asiakkaat; Yhteiskunta;
TyOyhteisd; Vastuullinen hankinta ja kestdvét valikoimat; ja Ymparisto (Kesko 2018a, 52).
Néiden yhteydessd on nostettu esiin aina kunkin osa-alueen kannalta relevantit tavoitteet.
Néiden yhteydessé jokainen YK:n kestdvin kehityksen tavoite tulee mainituksi, mutta oman

tutkielmani kannalta olennaisimmat nostot liittyvét tavoitteisiin numero 5 ja 10, eli eriarvoi-
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suuden vdhentdmiseen ja sukupuolten véliseen tasa-arvoon. Edelld mainittuja késitellddn hy-
vén hallinnon ja talouden, asiakkaiden, yhteiskunnan, tydyhteison seké vastuullisten hankin-
tojen ja kestdvien valikoimien yhteydessd (Kesko 2018a, 56, 70, 74, 81, 95, 107). Nokian,
KONEpen ja Stora Enson tavoin Kesko noudattaa raportoinnissaan GRI:n standardeja (Kesko
2018a, 131-139). Keskon vuoden 2017 vastuullisuusraportti on saatavilla sekd suomeksi etti
englanniksi (Kesko 2018a; Kesko 2018b). Nokian ja KONEen tavoin Kesko on toiminnas-

saan sitoutunut edistimidn YK:n kestidvan kehityksen tavoitteita (Kesko 2018a, 127).

Kesko on ollut ainoana suomalaisyrityksend mukana Maailman sadan vastuullisimman yri-
tyksen Global 100 -listalla joka vuosi listan perustamisesta eli vuodesta 2005 14htien (Kesko
Uutiset 2018). Nokian ja Storan Enson tavoin Keskon vastuullisuusraportti sai tunnustusta
FIBSin vastuullisuusraportointikilpailussa, kun jirjestojen edustajana toiminut Baltic Sea Ac-
tion Group valitsi Keskon vastuullisuusraportin kansalaisjérjestdjen valinnaksi. Perusteluis-
saan Baltic Sea Action Group totesi Keskon toimivan vastuullisuusasioissa “’reilussa etunojas-
sa”. Kenties valitsijajdrjeston oman taustan vuoksi he nostivat esiin Keskon tekemén tyon
Itimeren rehevoditymisen estdmiseksi ja muovin vélttamiseksi (FIBS 2018). Tdémi tyd on
vuonna 2017 koostunut raportin mukaan tuotekehityksestd, tuotevalikoiman ja raaka-aineiden
tarkistamisesta, kierrdtyksestd ja muovipussien kulutuksen védhentdmisestd (Kesko 2018a,
111-112). Tdmain lisdksi valintaperusteissa todettiin monimuotoisuusasioiden olevan Keskon
raportissa vahvasti esilld (FIBS 2018). Niin ollen Keskon raportin voi olettaa olevan korkea-

laatuinen erityisesti monimuotoisuuskysymysten osalta.

Vaikka Keskoa pidetddn laajalti erddnlaisena hyvind esimerkkind vastuullisuusraportoinnin
osalta yritysmaailmassa, silld on taustallaan nimenomaan tasa-arvoon ja naisten asemaan liit-
tyvid mainekriisejd. Viimeisin vuoden 2011 kohu nousi, kun julkisuuteen tuli tieto jonka mu-
kaan Keskon pédjohtaja Matti Halmesmiki olisi sanonut tuolloista pdédministeri Mari Kivi-
niemed voitavan puhutella “kokovartaloministerind” hénen edustavan vartalonsa vuoksi (Ran-
ta 2011). Vuonna 1995 yhtidn varajohtaja Timo Karake nostatti viikkoja kestdneen mediako-
hun vastatessaan //ta-Sanomien toimittajan kysymykseen, miksi Keskon 43:n johtajan joukos-
sa ei ollut yhtddn naista. Karakeen mukaan ”’[— —] monissa tapauksissa naisilla on se handicap,
ettd [— —] perheasiat [-—] aiheuttavat [- —] omat hankaluutensa.” Karake tidydensi lausunto-
aan kommentoimalla perheen asuinpaikan menevin usein “perheen padn” mukaan (IS Arkisto
2011), mikd Karakeen tulkinnan mukaan ilmeisesti aiheutti hankaluuksia naisten ja &itien

urakehitykselle. Vuonna 2009 Keskon tytiryhtion VW-Auto Groupin Audi-osaston toimitus-
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johtaja Esko Kiesi nostatti niin ik&én kohua rinnastamalla Anna-lehdelle haastattelussa naiset
ja autot toisiinsa (Audi-Kiesi jattda tehtdvinsd 2009). Ndiden kohujen jélkeen saattaisi olettaa
Keskon panostaneen erityisesti henkildston kouluttamiseen maineenhallinnan sekd tasa-

arvoasioiden osalta minka voisi olettaa ndkyvian my0s Keskon vastuullisuusraportissa.

7.2. Syrjinniin kielto Keskolla maineenhallinnan viilineeni

Tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden, syrjimittomyyden ja yhdenvertaisuuden todetaan olevan
tarkeitd Keskossa noudatettavia periaatteita, joita noudatetaan koko tydsuhteen ajan. Tehté-
viin kerrotaan valittavan ”’[——] soveltuvin ja kehityskykyisin henkil6 [-—]” ja ihmisid arvioi-
tavan ”[— —] patevyyden, taitojen ja saavutusten perusteella” (Kesko 2018a, 87, 89). Syrjinndn
kielto -otsikon alla syrjintdtapauksista ja korjaavista toimenpiteistd Keskon vastuullisuusra-
portissa todetaan lyhyesti yhdelld virkkeelld seuraavaa: ”Vuonna 2017 ei ollut vireilld yhtdén

syrjintdtapausta” (Kesko 2018a, 62).

Ihmisoikeuksien, joihin my0s syrjinndn kielto lukeutuu, osalta Keskolla kerrotaan vuoden
2017 aikana tehdyn kolme ihmisoikeusarviointia liittyen hankintaketjuihin ja sidosryhmiin
(Kesko 2018a, 62). Keskon raportissa kerrotaan kunkin tavoitteen edistdmisesti kolmen edel-
lisen vuoden ajalta vuosina 2015-2017. Osana vuonna 2015 Keskon tekemdi ihmisoikeusar-
viointia Kesko on selvittdnyt sidosryhmien ndkemysté siitd, kuinka ihmisoikeudet toteutuvat
esimerkiksi asiakastilanteissa. Vaikka Kesko arvioitiin hieman tavanomaista suomalaista yri-
tystd paremmaksi ihmisoikeuksien toteutumisessa, erityisryhmien antamat arviot olivat joil-
tain osin selvisti muuta viestod alemmat esimerkiksi esteettomyyden, saavutettavuuden ja
henkiloston monimuotoisuuden osalta. Vuonna 2016 kerrotaan selvitetyn saatujen ehdotusten
toteuttamismahdollisuuksia, mutta erityisid toimenpiteitd ei ole ainakaan raportissa mainittu

toteutetun vield vuonna 2017 (Kesko 2018a, 66).

Seksuaalista ahdistelua vastustava #metoo-kampanja nousi maailmanlaajuiseksi sosiaalisen
median ilmioksi lokakuussa 2017. Kampanjassa kehotettiin seksuaalista hiirintdd kokeneita
naisia kertomaan kokemuksistaan aihetunnisteen #metoo-alla, jotta ilmion laajuus kévisi ilmi
(ks. esim. Hanhinen 2017). Téhén liittyen Keskolla kerrotaan joulukuussa 2017 julkaistun
yhtion intranetissd kirjoitus, jossa henkilostod on muistutettu jo olemassa olevasta Keskon

sisdisen K Code of Conductin Kohtelemme toisiamme yhdenvertaisesti -toimintaohjeis-
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tuksesta. Taman lisdksi henkilostod on muistutettu siitd, kuinka tulee toimia havaitessaan hai-

rintéé tai epéasiallista kiytostd tydyhteisossdin (Kesko 2018a, 63).

Keskon vastuullisuusraportissa henkiloston oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun tode-
taan muiden vastuullisuusndkokulmien ohella olevan asiakkaiden osalta aiempaa merkitta-
vammaissd roolissa. Vastuullisen toimintatavan todetaan olevan [——] vélttimatontd luotta-
muksen rakentamiseksi Keskon, K-kauppojen, asiakkaidemme ja yhteistyokumppaneidemme
vilille” (Kesko 2018a, 64). Isobritannialaisten yritysten vastuullisuusraportointia sukupuolten
tasa-arvosta tutkineiden Kate Grosserin ja Jeremy Moonin havaintojen mukaan heidin tarkas-
telemansa yritykset raportoivat tasa-arvoon ja naisten osuuteen liittyvistd kysymyksistd vasta-
takseen sidosryhmien, kuten potentiaalisten tydntekijoiden, luottoluokittajien, sijoittajien seka
kansalaisyhteiskunnan ja valtiollisten toimijoiden, muuttuneisiin odotuksiin (Gross & Moon
2008, 194). Ylla olevan suoran lainauksen perusteella tasapuolisen kohtelun toteutuminen
vaikuttaisi olevan my0s Keskolle tirkedd ennen kaikkea maineenhallinnan ja ulkoisen paineen

vuoksi, sen sijaan etti se pitdisi kyseisid teemoja itsessdin tirkeind ja tavoiteltavina.

7.3. Naisten osuuteen keskittynyt monimuotoisuus

Keskon vastuullisraportissa linjataan, ettd ”’[m]oniarvoinen ja monimuotoisuutta tukeva orga-
nisaatio takaa yhdenvertaiset mahdollisuudet, oikeudet ja kohtelun kaikille” (Kesko 2018a,
89). Keskon tavoitteena on olla ty6tyytyvdisyydessd kaupan alan paras tyonantaja, ja tdmén
tavoitteen saavuttamista edistdékseen Keskolla kerrotaan yhteistydssd vastuullisuusverkosto
FIBSin kanssa tyostetyn vuonna 2016 monimuotoisuusjohtamisen l&htotila-analyysin, jonka
tuloksia tullaan hyodyntdméén Keskon toiminnan kehittdmisessd. Vuoden 2017 ei kuitenkaan
mainita, onko néitéd tuloksia hyddynnetty ja jos on niin miten (Kesko 2018a, 79). Lain edellyt-
tadmait henkilosto-, koulutus-, tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat sekd niiden mukaiset
parannustoimet toteutetaan konsernissa yhtiokohtaisesti (Kesko 2018a, 87). Keskon mainitaan
olevan myo6s FIBSin alaisen Suomen monimuotoisuusverkoston jdsen ja siten sitoutunut nou-

dattamaan ja edistimiin verkoston laatimaa monimuotoisuussitoumusta (Kesko 2018a, 89).
Vuoden 2017 alussa Keskolle kerrotaan perustetun konsernin tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-

asioita kisittelevd TASY-ryhma4, johon kuuluu niin ty6nantajan, henkil6ston kuin tydsuojelu-

toiminnan edustajia. Selvitystoiminnassaan ryhmi késittelee muun muassa rekrytointiin, ura-
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kehitykseen, koulutukseen, palkkaukseen seké tyon ja perhe-eldmin yhteensovittamiseen liit-

tyvid kysymyksid (Kesko 2018a, 87).

Kesko on kéyttinyt paljon sivutilaa kuvatakseen sanallisesti seki erilaisin tilastoin ja taulu-
koin naisten osuutta henkilostostd, henkiloston ikdjakaumaa ja palvelusvuosia Keskolla (Kes-
ko 2018a, 88). Suomessa Keskon henkildstostd 55,5 prosenttia on naisia ja 44,5 prosenttia
miehid. Muissa maissa prosenttiosuudet ovat 46,7 ja 53,3. Hallituksen seitsenhenkisestd ko-
koonpanosta kaksi on naisia. Kahdeksanhenkisestd konsernijohtoryhmisti niin ikddn kaksi on
naisia. Raportissa todetaan, ettd Keskon “’[v]éhittdiskauppaa harjoittavissa Keskon tytdryhti-
Oissd Suomessa naisten osuus esimiestehtévissd on merkittdva”. Esimerkkind téstd mainitaan
K-Citymarket, jonka osastopaéllikoistd 89 prosentin kerrotaan olevan naisia. Kaikista esimie-
histd Suomessa 46 prosenttia kerrotaan olleen naisia ja miehid 54 prosenttia. Muissa maissa
luvut olivat lihes samat; 47 prosenttia naisia ja 53 michid (Kesko 2018a, 87-88).® Naisten
prosentuaalista osuutta eri henkilostoryhmittdin on kuvattu erillisessé tilastossa. Vuonna 2017
tyontekijoistd ja toimihenkildistd 58,4 prosenttia oli naisia, ja esimiehistd ja asiantuntijoista
45,2 prosenttia. Keskijohdossa naisia on 22,6 prosenttia ja ylimmaistd johdosta 28,3 prosent-
tia. Muissa maissa naisten osuus tyontekiji- ja toimihenkil6tasolla, esimies- ja asiantuntijata-
solla sekd keskijohdossa vaihtelee 41,6 prosentista 56,2 prosenttiin. Ylimmaéssd johdossa

Suomi poislukien naisten osuus on nolla (Kesko 2018a, 88).

Suomen kieltd pidetddn sen kieliopillisen genuksettomuuden vuoksi suhteellisen sukupuo-
lineutraalina. Suomen kielen sukupuolittuneisuutta ja mieskeskeisyyttd tutkineen suupuolen-
tutkija-kielitieteilijd Mila Engelbergin mukaan suomen kieli on geneeris-maskuliinista, mika
ilmenee esimerkiksi ammattinimikkeissd. Geneeris-maskuliinisuudella tarkoitetaan esimer-
kiksi sitd ettd “mies” voi periaatteessa edustaa “ketd tahansa”. Esimerkiksi “esimies” ei tar-
koita valttiméttd henkilostovastuullisissa tehtdvissd tydskentelevdd miessukupuolen edusta-
jaa. Ammattinimikkeelld viitataan tietyn tehtdvan haltijaan, silld nainen voi sukupuolestaan
huolimatta toimia esimieheni. Néin ollen ihmisen normiksi piirtyy mies (Engelberg 1993, 47—
48; Engelberg 2016, 59-63). Erds sukupuolineutraali vaihtoehto sukupuolittuneelle nimik-
keelle olisi esimerkiksi esihenkild, jota nikee ja kuulee kdytettdvdn jonkin verran. Tamé ni-
mike on inklusiivinen siind mielessd, ettd se ottaa huomioon naisten ja miesten lisdksi myos

sukupuolivihemmistdihin identifioituvat (Engelberg 2019, 92-93).

¥ Keskon vastuullisuusraportissa kdytetdén henkildstovastuussa olevista henkildistd sukupuolittunutta termid
“esimies” riippumatta henkilén sukupuolesta, minka vuoksi kdytédn sitd myos tutkielmassani Keskon osalta.
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Vuonna 2007 Engelberg teki yhdessi toisen kielentutkijan Kaisa Karppisen kanssa suomen
kielen lautakunnalle aloitteen, jossa he pyysivét lautakuntaa “ottamaan kantaa suomen kielen
seksistisiin ilmauksiin ja piirteisiin sekd tuomaan esille niiden sukupuolineutraaleja vaihtoeh-
toja”. Lautakunta julkisti saman vuoden lokakuussa kannanoton sukupuolineutraalin kielen-
kayton edistdmiseksi (Engelberg 2016, 62). Samana vuonna myos tyomarkkinajérjestot jul-
kaisivat suosituksen, jossa he kehottivat tyo- ja virkachtosopimuspuolia selvittiméén, ’[— —]
onko alalla edelleen kéytossd perinteisid sukupuolileimallisia ammattinimikkeitd ja tehtédvin-
kuvauksia ja onko nditd mahdollista muuttaa sukupuolineutraaleiksi (varastomies => varasto-
tyontekijd).” Nimikkeiden sukupuolittuneisuuden todetaan saattavan vaikuttaa naisten tai
miesten ammatinvalintaan ja pitdvén ylld tyoeldmin segregaatiota (Engelberg 2016, 62; Su-
kupuolivaikutusten arviointia koskeva tyomarkkinajirjestojen suositus 2007). Suosituksen
allekirjoittajissa oli myds Suomen Ammattiliittojen Keskusjérjestd (SAK), jonka jisenliittoja
ovat muun muassa Palvelualojen ammattiliitto (PAM), Kaupanalan esimiesliitto (KEY) (SAK
— Jasenliitot [2018]). Keskon henkildstostd suuri osa kuuluu sellaisiin henkildstoryhmiin, joita
PAM ja KEY edustavat. Keskon raportissa kdytetddn sukupuolittuneita ammattinimikkeita

esimies-nimikkeen osalta edelleen 10 vuotta tydmarkkinajirjestojen suosituksen jilkeen.

Naisten osuuden liséksi Kesko avaa vastuullisuusraportissaan naisten ja miesten peruspalkko-
jen suhdetta. Ensin raportissa kerrotaan keskimiirdinen ansiotulo Suomessa, muissa Pohjois-
maissa sekd Baltian maissa, Puolassa, Vendjilld ja Valko-Venijilld. Tdmén jélkeen todetaan
kuitenkin keskimiérdisen palkan olevan riittdimédton tunnusluku kuvaamaan palkkauksen ra-
kennetta tai tasoa. Tydehtosopimuksen piiriin kuuluvien osalta palkan kerrotaan maardytyvin
tydehtosopimusten palkkataulukoiden mukaisesti. Ylempien toimihenkildiden osalta palkan
todetaan mééraytyvin tehtdvén ja tyon vaativuuden lisdksi osaamisen, kokemuksen, suorituk-
sen ja tuloksen perusteella. Palkkauksen tasa-arvoa kerrotaan tarkasteltavan osana yhtiokoh-

taisia tasa-arvosuunnitelmia, jotka laaditaan vuosittain. Tdmén jilkeen todetaan, ettei

[sJukupuoli ole palkkaukseen vaikuttava tekijd eikd merkittidvid eroja ole havaittu vertailukel-
poisten tehtdvien osalta. Tasa-arvosuunnitelmissa pyritddn edistiméén palkkatasa-arvon toteu-
tumista niiden tehtévien osalta, joissa vertailujen tekeminen on mahdollista (Kesko 2018a, 88).

Valtiotieteilija-sukupuolentutkija Milja Saari on véitoskirjassaan tarkastellut samapalkkai-
suutta sekd naisten ja miesten palkkaeriarvoisuutta. Samapalkkaisuuden poliittinen miéritel-
mi ja sisdltd on monimerkityksinen ja kiistelty. Oikeudellisesti madritelmé on kuitenkin yksi-

selitteinen: samasta ja samanarvoisesta tydstd on maksettava sama palkka naisille ja miehille
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silloin kun palkalla on yksi ldhde. (Saari 2016, 19). Miéritelmé on toki ongelmallinen ja ulos-
sulkeva niiden osalta, jotka identifioituvat ja eldvit mies- ja naiskategorioiden ulkopuolella

ja/tai vilissa.

Ylla oleva, Keskon vastuullisraportista otettu suora lainaus on retorisesti kiinnostava, silld
lauseet ovat keskenddn ristiriitaisia; yhtddlta kerrotaan, ettei sukupuoli ei vaikuta palkkauk-
seen ja ettei merkittdvid eroja ole 16ytynyt. Niin ollen Kesko vakuuttaa noudattavansa sama-
palkkaisuusperiaatetta ja irtisanoutuvansa palkkasyrjinnéstd. Toisaalta seuraavassa lauseessa
Kesko kertoo pyrkivinsd edistiméddn palkkatasa-arvoa vertailukelpoisten tehtévien osalta.
Mikali samapalkkaisuusperiaate toteutuu ja korjattavaa ei ole, miksi palkkatasa-arvoa tarvitsi-
si pyrkid endd edistimiin? Kesko ei myoOskédn absoluuttisesti lupaa edistdvénsd palkkatasa-
arvon toteutumista, vaan se ainoastaan pyrkii edistimiin. Tdmé on diplomaattisesti jarkeva
keino ilmaista asia, silld mikéli Kesko ei pysty osoittamaan edistystddn palkkatasa-arvon sa-
ralla, sitd ei voida kuitenkaan tulla syyttdméén tavoitteiden saavuttamattomuudesta mikéli he

voivat osoittaa edes pyrkineensi edistimaan palkkatasa-arvoa.

On kuitenkin merkillepantavaa, ettd Kesko on Storan Enson liséksi tarkastelemistani organi-
saatioista ainoa, joka késittelee samapalkkaisuuteen liittyvid kysymyksid vastuullisuusrapor-
tissaan sukupuolindkdkulmasta. Tosin Kesko ei ole ldhtenyt niin avoimelle linjalle, ettid se
olisi julkaissut palkkatietoja verraten niitd sukupuolten mukaan jaoteltuna. Toinen huomiota
herittivad seikka on, ettd Kesko péivittdé tasa-arvosuunnitelmaansa tiheimmin kuin laki edel-
lyttéisi, silld lain mukaan suunnitelma tulee pdivittdd kahden vuoden vélein. Edelld sanotun

perusteella Keskon yhtiot péivittavit tasa-arvosuunnitelmansa vuosittain.

7.4. Valkoinen Kesko

Naisten ja miesten osuuksien lisdksi Keskon vastuullisuusraportissa kiinnitetddn huomiota
monimuotoisuuden osalta henkildston ikddn sekéd tietyille ryhmille suunnattuihin kampanjoi-
hin, joissa Kesko tai K-kauppiaiden yhteistoiminta- ja edunvalvontajérjestd K-kauppiasliitto
ovat olleet osallisina. Henkiloston keski-idn Suomessa mainitaan olevan 37 vuotta, kun taas
muissa maissa se vaihtelee 35 vuodesta 46 vuoteen (Kesko 2018a, 87—-88). Keskolla raportoi-
daan aloitetun ”’[——] vuonna 2013 Nuorisotakuu K-Ryhméssi -ohjelman, jonka tarkoituksena

oli tarjota 1000:1le syrjdytymisuhan alla olevalle alle 30-vuotiaalle nuorelle tyo-, tyokokeilu-
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tai oppisopimuspaikkoja K-ryhmissa.”® Vuoden 2017 loppuun mennessi yli 3 800 kohde-
ryhméén kuuluvan nuoren kerrotaan saaneen K-ryhmaésti paikan joko tyokokeilun, palkkatuen
tai oppisopimuskoulutuksen avulla. Kohderyhmistd mainitaan seuraavaa: “Nuorten kohde-
ryhméén kuuluivat myds maahanmuuttajanuoret ja vammaiset nuoret. Nuorten ja erityisryh-

mien ty6llistiminen jatkuu pysyvina toimintamallina” (Kesko 2018a, 87).

Cecilie Thun on tarkastellut naisjérjestoihin kuuluvien valkoisten kantanorjalaisten naisten ja
etnisiin vihemmistdihin kuuluvien naisjérjestojen jasenten kisityksid feminismistd ja naisista
Norjassa. Haastatteluihin perustuneen aineiston pohjalta kévi ilmi, ettd enemmistoon kuuluvi-
en valkoisten naisten nidkemys naisista ja feminismistd Norjassa on ensisijaisesti valkoisten
naisten etujen ajamista, kun taas rasismiin ja etniseen syrjintdén liittyvien asioiden ndhddin
olevan dynamiikaltaan erilaisia ja siten olevan feminismisté erillisid ja liittyvdn ennen kaikkea
etnisyyteen ja kulttuuriin. Artikkelissaan Thun osoittaa hegemonisen ja etuoikeutetun kasityk-
sen norjalaisuudesta olevan nationalistisesti latautunut, silld valkoista ja niin kutsuttua etnista
norjalaista pidetdin normina. Sen sijaan téstd normista poikkeavia henkilGitd pidetdan norja-

laisessa viitekehyksessé erddnlaisina “kakkosluokan kansalaisina” (Thun 2011, 52-53).

Intersektionaalisessa tarkastelussa erilaisia sosiaalisia luokitteluja tarkastellaan samanaikai-
sesti. Tastd ndkokulmasta Keskon vastuullisuusraportin lause, jossa nuoret sekd vammaisten
ja maahanmuuttajien kaltaiset “erityisryhmét” erotetaan tekstin tasolla toisistaan, tuntuu jos-
sain madrin ongelmalliselta. Tdméan perusteella maahanmuuttajataustaiset ja vammaiset nuo-
ret ndhdédn muista nuorista erillisind ryhmind samalla tavalla kuin Thunin haastatteluaineis-
tossa norjalaisia pidetddn ensisijaisesti valkoisina. Lauseyhteydestd péétellen niin kutsuttu
tavallinen, “erityisryhméddn” kuulumaton nuori on Keskon raportissa kantasuomalainen ja
kykenevd. Lainauksen ensimmadisen lauseen perusteella Keskolla on kuitenkin tunnistettu
sekd idn, kykenevyyden ja syntyperdn vaikutus yksilon tydmarkkina-asemaan, silld ndiden
nuorien ja erityisryhmien tydllistdmisen edistdmiseksi on pédtetty jérjestdd erdénlainen posi-
tiivisen diskriminaation ohjelma. Toisaalta tdmi paljastaa, ettd Keskon implisiittinen oletus

nuoresta vaikuttaisi olevan kykeneva, normatiivisen kehon omaava kantasuomalainen nuori.

Lainauksesta kidy my0s ilmi, ettd maahanmuuttajanuorten oletetaan olevan syrjdytymisvaaras-

sa, jolloin heille on koettu tarpeelliseksi kohdentaa Nuorisotakuu K-Ryhmaéssé -ohjelman kal-

? Kesko Oyj, sen tytiryhtiot ja itsendiset K-kauppiaat muodostavat yhdessd K-Ryhmin.
https://kesko.fi/yritys/kesko-lyhyesti/ (haettu 15.2.2019).
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taisia erityistoimia. Tdmi puolestaan paljastaa, millaisia oletuksia maahanmuuttajanuorista
taustalla on. Kriittistd rodun ja valkoisuuden tutkimusta tehnyt Link&pingin yliopiston sosio-
logian apulaisprofessori Catrin Lundstrom on tutkinut maahanmuuttajien ei-valkoisuuden
oletusta Ruotsissa. Artikkelissaan White Side of Migration: Reflections os Race, Citizenship
and Belonging in Sweden (2017) Lundstrom tuo esiin, kuinka maahanmuuttajan” oletetaan
Ruotsissa olevan haavoittuvassa asemassa oleva, ei-valkoinen, ei-linsimainen, ei-koulutettu
pakolainen etsiméssd parempaa tulevaisuutta Ruotsista. Tatd ryhméd 1dhestytdédn tyypillisesti
ongelmakeskeisyyden, kustannusten, syrjinnén, rasismin ja taloudellisen riippuvuuden kautta.
Tédmin mielikuvan varjoon jéa paljon muitakin maahanmuuttajia, kuten korkeasti koulutettuja
ei-linsimaalaisia ja valkoisia muista ldnsimaista tulleita (Lundstrom 2017, 79). Néin ollen
maahanmuuttaja voi olla esimerkiksi valkoinen, korkeasti koulutettu, tyon perdssd muuttanut
EU-kansalainen, joka ei vilttdmittd ole ainakaan ty0elimén osalta syrjdytymisvaarassa ja

siten tarvitse tdllaisia maahanmuuttajille kohdennettuja ohjelmia.

8. Johtopaatokset ja keskustelu

Tutkielmassani olen tarkastellut, kuinka Suomen neljd suurinta porssilistattua tyOnantajaa,
Nokia, KONE, Stora Enso ja Kesko, késittelevit henkiloston tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen
ja monimuotoisuuteen liittyvid seikkoja vuoden 2017 vastuullisuusraporteissaan. Olen tarkas-
tellut vastuullisuusraportteja intersektionaalisesta nékokulmasta teorialdhtdisen siséllonana-
lyysin kautta kiinnittden samanaikaisesti huomiota moniin eri identiteettikategorioihin ja sosi-

aalisiin erontekoihin.

Yhteistd kaikille tarkastelemilleni organisaatioille on, ettd ne sanoutuvat irti syrjinnésti ja
toteavat eksplisiittisesti vastustavansa syrjintéd, ja néin ollen organisaatiot haluavat antaa it-
sestddn syrjintdd vastustavan mielikuvan. Yritysvastuun erddnlaisena minimitasona voidaan
pitdd lain noudattamista. Kun ottaa huomioon tyorikoslain, tasa-arvolain ja lain yhdenvertai-
suudesta, syrjiméttomyyden voi todeta olevan organisaation ulkopuolelta tuleva vaatimus.
Noudattaakseen lakia organisaatiot eivit oikeastaan voi harjoittaa syrjintdd, tai ainakaan siitd

ei kannata avoimesti viestid sidosryhmille.
Syrjiméttomyyden ja monimuotoisuuden yhteydessd luetellaan monia syrjinndn mahdollista-

via identiteetti- ja sosiaalisia kategorioita, kuten sukupuoli, "rotu”, kulttuuri, kansallisuus, ik4,

vammaisuus/kykenevyys, seksuaalinen suuntautuminen, kuuluminen sukupuolivihemmis-
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toon, uskonto, mielipide, jasenyys esimerkiksi ammattiyhdistysliikkeessd, taidot, koulutusta-

so, persoonallisuus tai muu henkilokohtainen tausta.

Ylldluetelluista identiteettikategorioista raporteissa kiinnitetdin sisillollisesti eniten huomiota
sukupuoleen, ikddn ja kansallisuuteen. Sukupuoli, iké ja kansallisuus ovat melko helposti ja
suhteellisen yksiselitteisesti tilastoitavia seikkoja, minkd vuoksi niistd on saatavilla helposti
henkildstodataa. Naisten poliittisia, taloudellisia ja sosiaalisia oikeuksia edistdnyt feministi-
nen liikehdintd lienee Yhdysvaltain rasismia vastustaneen kansalaisoikeustaistelun ohella kai-
kista vaikutusvaltaisin ja kuuluisin ihmisoikeustaistelu, mika voi olla yhtend syyna siihen, etti
sukupuoleen on kiinnitetty paljon huomiota vastuullisuusraporteissa. Sukupuolijakauman
osalta tilastojen esitystavaksi on valittu padsdéntoisesti tilastoida naisten suhteellista osuutta
esimerkiksi koko henkilstdstd, eri tyontekijétasoilla, johtajistosta, johtoryhmaéssé ja hallituk-
sessa. Esitystapa tullee suoraan GRI-indeksin raportointitavasta. On kuitenkin kiinnostavaa,
ettd esitettdviksi luvuksi on infograafeissa ja tilastoissa péétetty nostaa erityisesti johdon osal-
ta esiin nimenomaan naisten osuus, eikd esimerkiksi sekd naisten ettd miesten osuutta. Tastd
syntyy lukijalle mielikuva, ettd nainen olisi tydyhteisossd ja etenkin johtotehtévissd ikddn
kuin poikkeus, jonka olemassaolosta tydyhteisossi tulee raportoida, ja miestyontekijd normi.
Mies vaikuttaa olevan erdédnlainen implisiittinen oletus tyontekijésti ja johtajasta. Tatd johto-
paitostd tukee myOs Nokian henkiloston ikdjakaumaa kuvaava infograafi, jossa henkildstod

kuvaa mieheksi koodattu hahmo.

Raporttien eri lauseyhteyksissd kédy ilmi yritysten tilastoivan ainoastaan miesten ja naisten
osuuksia (Kesko 2018a, 82; KONE 2018b, 35; Nokia 2018b, 129; Stora Enso 2018b, 19),
mika jattdd binddrisen sukupuolijirjestelmén ulkopuolella olevat tyontekijét, kuten sukupuoli-
vihemmistot, kokonaan huomiotta. Kyseiset tilastot lienevit johdettu suoraan yritysten henki-
16stojarjestelmistd, joissa on madritelty tyontekijoiden sukupuoli. Kiinnostava kysymys suku-
puolentutkimuksen tutkielmaa tekeville olisi tietdd, kuinka tyontekijoiden sukupuoli on méé-
ritelty sitd henkildstdjarjestelmiin sydtettdessd. Onko tyontekijén tiedot jarjestelmiin syotta-
nyt henkild pédtellyt tyontekijédn sukupuolen esimerkiksi henkiltunnuksesta vai onko tyonte-
kija itse saanut médritelld sukupuolensa ja mitd vaihtoehtoja jirjestelmisséd ylipddtddn on su-
kupuolen méérittelemiselle? Nokiaa lukuun ottamatta tarkastelemieni organisaatioiden vas-

tuullisuusraporteissa ei késitelld sukupuolivahemmistdja.
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Tati kirjoittaessa kolmas, ei-bindédrinen kattokisitteen omainen, juridinen sukupuolikategoria
on mahdollista saada Argentiinassa, Bangladeshissa, Chilessi, Intiassa, Itdvallassa, Kanadas-
sa, Maltalla, Pakistanissa, Tanskassa, Uudessa-Seelannissa ja Yhdysvaltain Kaliforniassa.
Saksassa sukupuolimerkintd on mahdollista jattad tyhjaksi. Liséksi juridisesti kolmas suku-
puoli on mahdollista saada on tietyin rajauksin ainakin Australiassa, Intiassa, Nepalissa,
Thaimaassa ja neljassd Yhdysvaltain osavaltiossa (Mainessa, New Yorkissa, Oregonissa ja
Washingtonissa) sekd padkaupunki Washington D.C.:ssd (Caron 2017; Mollgren 2018; Seta
2018; Tritt 2018; Turun Sanomat 2015; Valkeeniemi & Orispad 2015).'°

Sukupuolivihemmistdjen vahdinen huomiointi ei kuitenkaan ole juuri tarkastelemilleni orga-
nisaatioille leimallinen asia, vaan ilmi6é on alkanut saada laajempaa huomiota vasta viime
vuosina. Esimerkiksi kovinkaan monessa maassa ei ole mahdollista saada sukupuoletonta
henkilotunnusta. Eli sukupuolen moninaisuuden tunnistamattomuus ei ole pelkéstddn tissa
tutkielmassa tarkasteltavien organisaatioiden valinpitiméttomyyttd, vaan kyseessd on globaali
ongelma, johon ollaan vasta kehittiméassé ratkaisua. Toki organisaatiot voisivat itsendisesti ja
proaktiivisesti pyrkid edistimidn sukupuolivihemmistdjen asiaa esimerkiksi mahdollistamal-

la erilaisia sukupuolikategorioita henkilostdjarjestelmissién.

Globaalilla tasolla liitke-eldméssé on alettu vuonna 2018 puhua entistd enemmén yritysakti-
vismista. Strategisen viestintdtoimisto Ahjon viestintdkonsulttien Magdaleena Ignatiuksen ja
Janne Malisen mukaan yritysaktivismilla tarkoitetaan vastuulliseen ajatteluun ja yritysten ar-
voihin pohjautuvia moninaisia tekoja. Téllaiset teot muistuttavat enemmaén kansalaisaktivis-
mia kuin yritysvastuullisuusohjelmien luomista tai noudattamista (Malinen & Ignatius 2018,
4-5)."! Vaikka Suomessa yritysaktivismin osalta tullaan globaalilla tasolla jilkijunassa, 15y-
tyy Suomestakin jo muutamia esimerkkejd suomalaisyritysten toteuttamasta yritysaktivismis-
ta. Tekstiilialan yritys Finlayson ja sen toimitusjohtaja Jukka Kurttila (s. 1964) ovat viime
vuosina toteuttaneet kampanjoita ja kannanottoja liittyen esimerkiksi seksuaalivihemmistojen
asemaan, naisten ja miesten vilisiin palkkaeroihin sekd tyttdjen ja naisten ympérileikkauksiin.

Finlayson osoitti tukensa seksuaalivihemmistdille ottamalla mallistoonsa homoeroottisen

10 Naiden tietojen adrelle minut johdatti Wikipedian sivu ”Muunsukupuolisuus”
https://fi.wikipedia.org/wiki/Muunsukupuolisuus#cite_note-:0-3 (haettu 7.1.2019). Vaikka Wikipedia tietol&h-
teend on kyseenalainen sen avoimuuden ja jatkuvan muokattavuuden vuoksi, en 10ytinyt muualta yhtd ajan-
tasaista luetteloa aiheesta, ja olen tarkistanut tietojen paikkansapitdvyyden myos muista lahteista.

' Ignatiuksen ja Malisen laatima esitys on toki itsekin laadittu markkinointitarkoituksiin ja kohdennettu potenti-
aalisille asiakkaille. Yritysaktivismin ollessa niin uusi ilmid en kuitenkaan ole 16ytinyt aihetta késittelevia tie-
teellistd tutkimuskirjallisuutta.
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taitelijan Tom of Finlandin tekstiilejd. Syksylld 2017 Finlayson heritti keskustelua palkka-
eroista toteuttamalla vain naisille suunnatun alennuskampanjan, joka johti huomautukseen
tasa-arvovaltuutetulta. Kevailla 2018 yhtion silloinen toimitusjohtaja laittoi vireille kansalais-
aloitteen tyttdjen ja naisten ymparileikkauksen kriminalisoimiseksi (Ihalainen 2018). Kuten
kaiken vastuullisuusviestinnén kohdalla, on aiheellista kysyd, onko yritysaktivismi ensisijai-
sesti markkinointia vai ovatko yritykset aidosti ajamallaan asialla. Nais- ja mieskategorioiden
ulkopuolisten identiteettikategorioiden huomioiminen esimerkiksi yritysten henkilostojérjes-
telmissd voisi olla yksi keino harjoittaa yritysaktivismia, edistdd yhdenvertaisuutta ja eldi
vastuullisuusraporteissaan mainitsemaansa syrjinndnvastaisuutta todeksi. Tulevaisuudessa
yritysaktivismi suhteessa tasa-arvoon, yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen voisi olla

myos kiinnostava tutkimuskohde.

Monimuotoisuutta késiteltdessd monissa raporteissa luetellaan sukupuolen, “rodun”, kulttuu-
risen tausta, kansallisuuden, iin, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen, sukupuoliva-
hemmistdon kuulumisen ja uskonnon kaltaiset sosiaaliset kategoriat asioina, jotka eivét vaiku-
ta rekrytointiin, ylennyksiin, palkkaukseen tai muihin tydsuhteen elinkaareen liittyviin seik-
koihin. Témén luettelon jdlkeen keskitytddn kuitenkin 1&hinnd késitteleméédn naisten osuutta
henkilostossd. Tastd syntyy mielikuva siitd ettd, monimuotoisuus olisi yhté kuin naisten osuus

henkilostosti ja johtoportaasta.

Verrattuna naisten osuuteen henkil9stostd etniseen tai kulttuuriseen taustaan ja rotuun” ei ole
tilastollisesti panostettu yhtd paljon. Tdémé on ehké jopa hieman yllattdvé tulos, silld moni-
muotoisuusjohtamisessa on tyypillisesti kiinnitetty huomiota ennen kaikkea sukupuoleen ja
“rotuun” johtuen juurikin néihin attribuutteihin liittyvistd ihmisoikeustaisteluista ja siitd ettd
niitd pidetddn niin sanotusti ulkoisesti nikyvind ominaisuuksina, jotka voidaan paitelld henki-
16n ulkondon perusteella. Etnisyyden, kulttuurisen taustan tai “rodun” véhéinen tilastointi ja
késittely tarkastelemissani raporteissa voi johtua ensinnikin siitd, ettd kyseistéd attribuuttia on
vaikea tilastoida. Sen sijaan helpommin tilastoitavaa kansallisuutta on tarkasteltu aineistossa-
ni esimerkiksi koko henkildston seké johto- tai ohjausryhmien tasolla. Toisaalta monikansalli-
sesti toimivissa yhtidissd on melko luontevaa viestid siitd, ettei ylintd paatosvaltaa yhtiossa

kéytd ainoastaan yhtion rekisterdidyn kotipaikan kansalaiset.

Ikd on sukupuolen ja kansallisuuden ohella suhteellisen yksiselitteisesti tilastoitava sosiaali-

nen kategoria. KONEtta lukuun ottamatta kaikki tarkastelemani organisaatiot ovat sisdllyttéi-
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neet vastuullisuusraportteihinsa henkildston ikdjakaumaa kuvaavia tilastoja tai infograafeja.
Téssd yhteydessé ei kuitenkaan hyddynnetd intersektionaalista 1&hestymistapaa, jossa tarkas-
teltaisiin erilaisia sosiaalisia erotteluja samanaikaisesti. Intersektionaalista tarkastelutapaa
sovelletaan koko aineistossani oikeastaan kahdessa kohdassa: Kesko kertoo raportissaan pe-
rustaneensa vastuullisuusohjelman, jossa se tarjoaa syrjdytymisuhan alla oleville alle 30-
vuotiaille nuorille tyokokeilu- ja oppisopimusmahdollisuuksia. Téhdn ryhméén mainitaan
kuuluvan my6s maahanmuuttajanuoret ja vammaiset nuoret. Eli tissd kohtaa tarkastellaan
samanaikaisesti kansallista taustaa ja ikdd sekd kykenevyyttd ja ikd4. Toinen kohta, jossa on
hyodynnetty intersektionaalista tarkastelua on Nokian vastuullisuusraportin osuus, jossa kisi-
tellddn Nokian Eteld-Afrikassa noudattamaa B-BBEE-ohjelmaa. Nokian B-BBEE:hen liitty-
vind tavoitteena on pitdd mustien naisten omistajuus senhetkiselld tasollaan seki lisétd musti-

en naisten osuutta johtotehtivissa.

Idn osalta voisi olla esimerkiksi kiinnostavaa nidhdi intersektionaalista ristiintaulukointia ja
tilastointia suhteessa sukupuoleen seki tydsuhteen vakinaisuuteen ja médrdaikaisuuteen. Ras-
kaussyrjinnéksi kutsutaan tilannetta, jossa raskaus tai oletettu raskaus vaikuttaa tyonhakuti-
lanteisiin, rekrytointiin, miirdaikaisten tyosuhteiden jatkamiseen, perhevapaalta palaamiseen
toihin tai raskaus- ja perhevapaa-ajan palkkaan tai tydsuhde-etuuksiin. Raskaussyrjintd on
naisten eniten kohtaama syrjinndn muoto (Anttila 2012, 234, 243). Tdmén vuoksi olisi kiin-
nostavaa nihdi, millaista henkilostod on médrdaikaisissa ja toistaiseksi voimassa olevissa
tyosuhteissa. Perheen ja tyon yhdistdmistd ei kuitenkaan Keskon raporttia lukuun ottamatta
oteta esille 1dhdeaineistossani. Keskolla kerrotaan perustetun tydryhmin, joka pohtii perhe-
eldmén ja tyon yhdistdmiseen liittyvid seikkoja osana muita tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusky-
symyksid. Syntyvyyden lasku Suomessa on heréttinyt viime aikoina yhteiskunnallista keskus-
telua (esim. Sutinen 2018), ja perheystévillisten tydpaikkojen luominen voisi olla yrityksille

yksi keino kantaa yritysvastuuta.

Samoin hoivan sukupuolittuneisuuden kannalta olisi kiinnostavaa ndhdi sukupuolen mukaan
eriteltyjd lukuja esimerkiksi perhevapaiden pitdmisen osalta. Tdma osaltaan kertoisi, millai-
nen organisaatiokulttuuri yrityksessa vallitsee; missd madrin esimerkiksi miehet ndissé yrityk-
sissé pitdvit isyys- tai hoitovapaita? Minka tason tyOntekijét jadvét isyys- tai hoitovapaille?
Tédmi osaltaan kertoo jotain organisaation suhtautumisesta miesten hoivavastuuseen; onko
organisaatiossa aiempia esimerkkeji, jotka kannustavat miehid osallistumaan aiempaa enem-

min lasten kasvattamiseen ja palkattomaan hoivatyohon?
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Perheen ja tydn yhdistamisen ohella toinen melko vaiettu sukupuoleen liittyvd aihe on palk-
kaerot. Stora Enson ja Keskon raporteissa oli aiheeseen liittyvdd keskustelua; Stora Enso on
raportissaan tarkastellut naisten palkkaa suhteessa miesten niiden vaativuuskategorioiden
osalta, joissa se oli mahdollista. Keskon raportissa puolestaan on kerrottu keskimairdinen
palkka ja todettu sen olevan huono tunnusluku johtuen palkkauksen monimutkaisuudesta.
Nain lieneekin, vaikka toisaalta samaan vaativuusluokkaan kuuluvien palkkojen numeraalisen
vertailun sukupuolten mukaan voisi olettaa olevan suhteellisen yksiselitteistd. On tosin huo-
mattava, ettd tima ei valttdmittd kerro koko totuutta, silld vaativuusluokkien méérittely ja

tehtévien sijoittaminen niihin ei vilttimattd ole kovin yksiselitteista.

Sukupuolen, idn ja kansallisuuden lisdksi sisdllollisesti tarkastelemissani raporteissa on kiin-
nitetty huomiota jonkin verran kykenevyyteen ja seksuaaliseen suuntautumiseen. Jalkimmai-
seen tosin huomiota on kiinnittdnyt ainoastaan Nokia kertoessaan tyontekijoistddan koostuvas-
ta verkostosta, joka haluaa tarjota kontakteja henkildille jotka kuuluvat itse tai joiden ldheinen
kuuluu seksuaali- tai sukupuolivihemmistihin. Vammaisuuteen ja kykenevyyteen puolestaan
on kiinnittanyt huomiota useampi organisaatio. Nokia kertoo omassa raportissaan vammaisten
tyontekijoiden kiintidistd Saksassa ja Ranskassa, joista jalkimmaiisessd vammaisten tyonteki-
joiden méidristd sdddetddn lailla. Huomiota herdttdvdd on, ettd Nokian vammaisten tyonteki-
joiden osuus Ranskassa ei ole lain vaatimalla tasolla, mutta ilmeisesti se on kuitenkin niin
hyva suoritus, etti siitd voi ja kannattaa kertoa julkisessa markkinointimateriaalissa. Kesko on
niin ikddn huomioinut vammaiset vastuullisuustydssdén tarjoamalla vammaisille nuorille tyo-
kokeilu- ja oppisopimuspaikkoja osana Nuorisotakuu-ohjelmaansa. KONE sen sijaan on teh-
nyt yhdenvertaisuuden edistimisestd liiketoimintaa kertoessaan valmistamiensa tuotteiden
inklusiivisista ominaisuuksista todetessaan sen valmistamien tuotteiden parantavan esteetto-

myytté ja helpottavan liikuntarajoitteisten litkkumista erilaisissa ymparistdissé ja tiloissa.

Listauksenomaisesti mainittuja muita sosiaalisia kategorioita aineistossani ovat poliittinen
mielipide, jésenyys esimerkiksi ammattiyhdistysliikkeessd, uskonto, taidot, koulutustausta,
persoonallisuus ja muu henkildkohtaiseen taustaan liittyvé seikka. N4itd ei kuitenkaan avata
tai késitelld aineistossani lyhytté listauksenomaista mainintaa enempéé. Kiinnostavaa on, ettd
esimerkiksi yhteiskuntaluokkaa, sosioekonomista luokkaa tai kastia ei mainita edes listausten
yhteydessd, vaikka esimerkiksi Nokialla on suhteellisen paljon liiketoimintaa esimerkiksi In-
tiassa, jossa kastijirjestelma pitdd sitkedsti pintansa vaikka se virallisella tasolla on jo lakkau-

tettu vuonna 1949. Kenties ansioty0ssd ja tyOsuhteessa olevien oletetaan déneen lausumatta
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tai kirjoittamatta kuuluvan suhteellisen itsellisesti toimeentulevaan sosioekonomiseen ryh-

maéén, jolloin yhteiskuntaluokkiin ei koeta tarpeelliseksi kiinnittdd huomiota.

Vuoden 2017 vastuullisuusraporttiensa perusteella Suomen suurimmat pdorssilistatut tyonanta-
jat ndkevit tasa-arvon, yhdenvertaisuuden ja monimuotoisuuden edistimisen ennen kaikkea
tyypillisesti yhteiskunnassa ja tydeldméssd syrjittyjen ihmisryhmien syrjinnénvastaisuutena,
kilpailuetuna ja keinona maineenhallintaan tai ulkoisten sidosryhmien odotusten tayttdmiseen.
Tarkastelemissani organisaatioissa Keskoa lukuun ottamatta henkildstd oli voimakkaasti su-
kupuolittunut siten, ettd miehid oli huomattavasti enemmaén. Kuitenkin raporteissa raportoi-
daan pédasiallisesti naisten osuuksista henkildstostd. Samoin muiden sosiaalisten kategorioi-
den osalta; monimuotoisuuden kohdalla kiinnitetdén ennen kaikkea huomiota ryhmiin, jotka
tyypillisesti kokevat yhteiskunnassa ja tydeldmaissd syrjintdd, kuten mustat, seksuaalivihem-
mistoihin kuuluvat ja vammaiset. Ndin ollen vastuullisuusraporteista piirtyy mielikuva erdén-
laisina vihemmistdraportteina, joissa kerrotaan millaisten vihemmistdjen edustajia organisaa-
tioissa on ja huomioidaan ja mité erityistoimia heiddn huomioimisekseen on tehty. Niin ollen
raporteissa eksplisiittisesti huomioitujen ryhmien perusteella voi rivien vélistd myds paitelld,
misti ryhmisti vaietaan, eli mikii on tydntekijin normi, josta ei tarvitse erikseen mainita. A4-
neenlausumattomaksi tyontekijin normiksi piirtyy tdmén perusteella valkoinen heteroseksu-

aalinen sekd kykenevéd ja vammaton cis-mies.

Tama ei sindnsd ole uusi huomio, silld feministisen tydelamitutkimuksen uranuurtaja Joan
Acker on jo 1990-luvulla todennut organisaatioiden olevan vain ndennéisesti sukupuolineut-
raaleja ja aseksuaalisia ympéristdjd. Rakenteellisesti Ackerin tarkastelemat organisaatiot ovat
olleet implisiittisen valkoisia, maskuliinisia ja heteroseksuaalisia ympéristdjd, joissa nainen
tai ei-valkoinen tyontekiji on erddnlainen poikkeus valkoisesta miestydntekijin normista

(Acker 1990, 151-154).

Isobritannialaisten yritysten vastuullisuusraportointia sukupuolten tasa-arvosta tarkastelleen
tutkijakaksikon mukaan harva yritys on linkittdnyt sukupuolta muihin monimuotoisuusteki-
joihin, kuten kykenevyyteen/vammaisuuteen tai etnisyyteen (Grosser & Moon 2008, 184).
Oman ldhdeaineistoni pohjalta olen paédtynyt Grosserin ja Moonin kanssa samanlaiseen johto-
paitokseen. Vaikka tarkastelemani yritykset huomioivat tai ainakin luettelevat monia sosiaali-
sia kategorioita vastuullisuusraporteissaan suurimman huomion painottuessa kuitenkin naisten

osuuteen, ikddn ja kansallisuuteen, kategorioita tarkastellaan kuitenkin pddasiassa toisistaan
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erillisind. Intersektionaalista ndkokulmaa hyoddynnetddn tasa-arvon, yhdenvertaisuuden ja
monimuotoisuuden raportoinnissa vain muutaman pienen poikkeuksen osalta. Koska syrjin-
nidn muodot ovat usein moniperusteisia ja samanaikaisia, hyodyntamaélld intersektionaalista
tarkastelutapaa yritykset voisivat olla entistd syrjimittdmampid ja vastustaa moniperusteista
syrjintdd. Sosiaalisesti kestdva liiketoiminta voi toimia tapana erottautua markkinoilla ja olla

keino rakentaa terveempéa yrityskulttuuria.

Presidentti Tarja Halonen ja tulevaisuustutkija Aleksi Neuvonen ovat perddnkuuluttaneet kes-
tavin kehityksen edistimiseen valtioiden, kansalaisjérjestjen, tiedemaailman ja yritysten
yhteistyota (Halonen & Neuvonen 2017, 197). Intersektionaalisuutta ja intersektionaalista
feminismid on kehitetty sekd aktivistien ja akateemisen nais- ja sukupuolentutkijoiden kes-
kuudessa. Olisiko nyt aika ottaa kansalaisaktivismin ja tieteen jalostama késite ja 1dhestymis-

tapa liikke-eldman, tydyhteisdjen, henkildstohallinnon ja vastuullisuusviestijoiden kéyttoon?
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