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1 Johdanto

11 Opinnaytety6n tausta

Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan moninaisuusjohtamisen tilaa ja kehittdmis-
tarpeita pohjoiskarjalaisissa yrityksissa. Aihe rajattiin maantieteellisesti, koska
toimeksiantajana on Karelia Ammattikorkeakoulu ja tutkimus toteutettiin Joen-
suun alueella haastatellen joensuulaisten yritysten henkilost6a ja analysoimalla
valmiita dokumentteja, jotka perustuivat pohjoiskarjalaisiin yrityksiin. Lahtékoh-
tana tutkimukseen oli oma kiinnostukseni johtamiseen ja sen teoriaan seka kasite
"moninaisuusjohtaminen (engl. diversity management)”, joka on melko uusi asia
suomalaisessa yrityskulttuurissa. Aihe oli uusi myds itselleni, mika teki siitd en-

tista kiinnostavamman.

Kéasite moninaisuus tarkoittaa erilaisuutta, eli erilaisia ihmisia, erilaisia kokemuk-
sia ja erilaisia tapoja suhtautua asioihin. Moninaisuusjohtaminen perustuu taas
moninaisuuden tunnistamiseen, arvostamiseen, henkildston oikeudenmukaiseen
kohteluun ja heidan osaamisensa hyddyntamiseen. (Colliander, Ruoppila & Har-
konen 2009, 44.) Moninaisuusjohtamisen teorian kasittelyssa painotetaan moni-
naisuuden tunnistamista ja sen tuomia hyotyja liiketoiminnalle. Yhdenvertaisuu-
della tarkoitetaan kaikkien ihnmisten samanlaista kohtelua, kun taas moninaisuus-
johtamisen tarkoituksena on vaestén moninaisuuden hyvaksyminen ja heidan po-

tentiaalin kayttaminen, suosimatta mitaan erityisia ryhmia (Sippola 2007, 24).

1.2 Opinnaytetyon tavoitteet ja rakenne

Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia moninaisuusjohtamisen nykytilaa Pohjois-Kar-
jalassa, ja lisaksi selvittdd, miten moninaisuus tunnistetaan ja miten sita hydodyn-
netdan ja johdetaan organisaatioissa. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutki-
muksena. Kvalitatiiviselle aineistolle on tyypillista sen moniulotteisuus ja ilmaisul-
linen rikkaus, jotka auttavat saamaan monimuotoisempia vastauksia, vaikka ai-

hetta haastateltava ei taysin ymmartaisi. (Alasuutari 2007, 84.) Tutkimuksessa



kaytettava aineisto kerattiin toteuttamalla teemahaastatteluja seka analysoimalla
ylemma&n ammattikorkeakoulututkinnon (YAMK) suorittavien opiskelijoiden Kirjoit-
tamia esseitd kyseisesta aiheesta. Haastattelumetodi sopii hyvin tutkimukseeni,
koska haastateltavien on helpompi ymmartaa heille entuudestaan tuntematon ka-

site ja haastattelun yhteydessa kasitetta voidaan vield tarkemmin selventaa.

Opinnaytetyoni jakaantuu kolmeen eri osioon. Ensimmaisessa osiossa kasittelen
moninaisuusjohtamiseen liittyvaa teoriaa. Teoriaviitekehyksessa painottuu moni-
naisuuden tunnistaminen ja sen tuomat hyodyt liiketoiminnalle. Tydn toisessa 0si-
ossa kasittelen tutkimustuloksia, jotka sain haastattelemalla pohjoiskarjalaisia
esimiehia ja analysoimalla Karelia Ammattikorkeakoulun YAMK:n opiskelijoiden
kirjoittamia esseitd kyseisesta aiheesta. Opinnaytetyon lopuksi kokoan yhteen
teoriaviitekehykseen ja tutkimukseen liittyvat johtopaatokset. Tutkimuksessa ver-
taillaan myo6s haastatteluiden ja esseeanalysoinnin tuloksia.

1.3 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona Joensuussa olevalle Karelia Ammattikorkea-
koululle, joka oli mukana hankkeessa nimelta "YAMK-koulutus vahvaksi TKI-vai-
kuttajaksi”. Hanke oli Suomen ammattikorkeakoulujen valtakunnallinen verkosto-
hanke, jota HAmeen ammattikorkeakoulu hallinnoi. Hankkeen tavoitteena oli,

uudistaa YAMK-toimintoja

profiloida ylemman ammattikorkeakoulun TKI-toimintaa

tukea verkostoitumista ja sen moninaisuuden hyodyntamisté

vahvistaa, kehittéda ja uudistaa osaamisen ja tiedon siirtoa korkeakoulujen

ja tybelaman valilla

e lisata tybelamainnovaatioiden monialaisuutta ja lAhentaa opetustyota tyo-
elamaan

e tukea yhteisollisen tiedon kehittamistd (HAMK, 2014).

Hankkeeseen kuului eri aihealueita. TAma opinnaytety6 sijoittui "Tyopaketti 3” —
aihealueeseen, joka on aiheeltaan "Moninaisuusosaaminen tulevaisuuden ty6yh-
teisdjen johtamisen tydkaluna”. Opinnaytetyoni kéasittelee tdhan aiheeseen liitty-
vaa sisaltdd moninaisuusjohtamisesta, jotka ovat hyvana tukena tutkimusta teh-

dessa.



2 TyOyhteisOn moninaisuus

Moninaisuusjohtaminen on melko uusi ajattelutapa Suomessa. Useimmilla moni-
naisuudesta tulee ensimmaisenad mieleen monikulttuurisuus seka sukupuoliset
erot. Naméa kuuluvat moninaisuuteen, mutta moninaisuus on paljon muutakin. Pit-
k&nen (2005, 63) kirjoittaa moninaisuudesta, etta ihmisten erilaisuus voi liittya
paitsi etniseen taustaan myads erilaisiin arvojarjestelmiin tai vaikkapa eri elaman-

vaiheisiin.

Moninaisuustekijoitd on monenlaisia ja ne pystytdan jakamaan niiden havaitta-
vuuden ja pysyvyyden perusteella. Havaittavuudella tarkoitetaan moninaisuuste-
kijoiden havaittavissa olevia piirteitd, kuten sukupuoli ja ihon vari seka piirteita,
jotka eivat ole nakyvid, kuten uskonto ja seksuaalinen suuntautuneisuus. Pysy-
vyydella tarkoitetaan samoja asioita, mutta ne lajitellaan niiden pysyvyyden ja
muuttuvuuden mukaan. Pysyvia tekijoitd ovat muun muassa jo aikaisemmin mai-
nitut sukupuoli ja ihon vari. Muuttuvat tekijat ovat asioita, jotka muuttuvat henki-
l6ssa ajan myota, kuten ika ja yksityiselaman tilanne. Naitd asiat muodostavat
moninaisuuden nelikentan. Kuviossa 1 on esitetty eri moninaisuustekijoita niiden

havaittavuuden ja pysyvyyden perusteella. (Colliander ym. 2009, 31.)

N Fyysinen olemus
Nakyva
lka Fyysinen tyokyky SUKUPU?I!
. Ihonvari
Taidot  pgyvikinen tyskyky . 5
Etninen alkupera
Asema organisaatiossa Aidinkieli
Uskomukset ~ Uskonto Lahjakkuudet

Seksuaalinen

Yksityiseldman tilanne '
suuntautuneisuus

Tyéuran vaihe Arvomaailma ;
Ty6suhteen laatu Ajattelutavat Kulttuuritausta
Ty&suhteen kesto Eldmankokemukset
Nikymdaton Koulutustausta ja ammatti
Muuttuva Pysyva

Kuvio 1. Moninaisuuden nelikentta (vrt. Colliander ym. 2009, 32.)



Pitdd huomata, etta loppujen lopuksi jokainen on yksilo, eikd h&nen moninai-
suutta voi valttamatta yksiselitteisesti kategorioida. Colliander ym. (2009, 90) kir-
joittavat, ettd todellisuudessa jonkin nakdkulman korostaminen saattaa peittda
alleen jonkin toisen moninaisuusryhman, koska tydelamassa ei erillisia puhtaita
moninaisuusryhmia ole, vaan tydyhteisot ovat monikerroksisesti moninaisia. Eri
moninaisuusryhmat voivat nitoutua yhteen, esimerkiksi tallaisesta yhteydesta
ovat moninaisuustekijat ika, tyokyky ja sairastavuus. Lisaksi on pyrittdva ehkai-
semaan stereotyyppista ajattelua eri moninaisuusryhmistd, jokainen on yksil6 ja
jokainen yksilé on omalla tavallaan erilainen. Tydyhteistssa voi olla terveydel-
taan ja mieleltdan virkeitd vanhuksia sek& huonokuntoisia keski-ikaisia. (Collian-
der ym. 2009, 90.)

Seuraavissa kappaleissa keskitytaan yleisimpien moninaisuusryhmien tutkimi-
seen. Erilaisia moninaisuustekijoitd on lukemattomia mé&aria ja uusia tulee koko
ajan esille, kun asioita tutkitaan tarkemmin. Tassa opinnaytetydssa kaydaan niita
lavitse mahdollisimman monipuolisesti ottaen huomioon niiden yleisyys tyoela-
masséa ja niiden vaikutus tyontekoon. Esimerkiksi vasenkétisyys on myds yksi
moninaisuustekijd, mutta sen vaikutus tyontekoon ja tydyhteisdon ei ole suurta.
Naista syista tassa opinnaytetydssa keskitytddn hieman laajempiin moninaisuus-
tekijoihin, jotka ovat tulleet muun muassa esille Collianderin ym. (2009) kirjoituk-

sissa.

2.1 Monikulttuurisuus

Monilla tulee usein ensimmaisend mieleen monikulttuurisuus, kun puhutaan mo-
ninaisuudesta ja erilaisuudesta. Td&ma on ehkd nakyvin ja laajin moninaisuus-
ryhmé, koska toisesta kulttuurista tulleiden ulkomuoto on usein jo kantavaestosta
poikkeava. Heidan mukanaan tuomat toimintatavat, ajatukset ja heidan erilainen
kulttuuri ovat hyvin erilaisia asioita, joihin kantavaesto ei ole alun perin tottunut.
Liséksi monikulttuurisesti erilaisia ihmisia on maailmassa miljoonia. Tasta syysta
ei ole suuri ihme, miksi tama nousee ensimmaisena puheeksi. Nykyisin puhetta
nostattavat myods tamanhetkinen tilanne Euroopassa. Vuoden 2015 aikana Eu-

rooppaan on tullut tuhansia turvapaikanhakijoita Lahi-ldasta ja Afrikasta tuoden



monikulttuurisuutta enemman esille. Se on otettu vastaan positiivisena ja nega-

tilvisena asiana.

Romanit, suomenruotsalaiset ja eri saamelaisryhmét kuvaavat etnis-kulttuurista
moninaisuutta Suomen omassa vaestossa. Naméa vahemmistot on otettu huomi-
oon lainsaadannosta lahtien, heille on esimerkiksi turvattu kaikki kansalaisoikeu-
det, kuten oikeus kayttaa ja saada palveluita omalla aidinkielella. Lisaksi etenkin
venajankielisten maara on kasvanut huomattavasti viime vuosina. (Colliander
2009, 186; 188.)

Globalisaation, eli kansainvalistymisen johdosta yritykset ja niiden toimintaympa-
ristot ovat nykyisin moninaisia. Lisdksi globalisaatio on yksi eniten keskustelluista
asioista liikke-elamassa, koska se tulee koko ajan kasvamaan eika sille nay lop-
pua. On myds huomattu, ettd yritysten globalisaatio on yhteydessa monikulttuu-
risesti moninaisiin organisaatioihin ja ne ovat vuorostaan yhteydessa organisaa-
tioiden kansainvalistymiseen. (Browaeys & Price 2011, 248.) Taman lisaksi mo-
ninaisuutta lisdéavat muutkin tekijat, kuten talouden vapautuminen, demografiset
muutokset seka ihmisten kansainvalisen liikkuvuuden ja muuttoliikkeen kasvu.
Véaeston liikehdintdan vaikuttavat maailman mittakaavassa eri alueiden véliset
suuret tuloerot. Samalla monissa Euroopan maissa vaesto ikaantyy ja monilla
aloilla ammattitaitoisen tyévoiman vaje on johtanut ulkomaisen tyévoiman maa-
hanmuuttoon. (Pitkdnen 2005, 64—65.)

Sanalla monikulttuurinen on monia eri merkityksia. Usein silla tarkoitetaan tilan-
netta, jossa samassa organisaatiossa tydskentelee tyontekijéitd monista eri kult-
tuureista. Monikulttuurisuudella tarkoitetaan myds yhteison asennetta ja suhtau-
tumista. Monikulttuurisesti moninaisessa tydyhteisdossa eri kulttuuriset ryhmat
sailyttavat omat ominaispiirteensa ja hyvaksyvat myos sen, ettd muut toimivat
samoin. (Vartia ym. 2007, 178.) Lasosen ja Halosen (2009, 11) mukaan termia
monikulttuurinen kaytetaan puhuttaessa tilasta tai ihmisryhmasta, jonka jasenilla
on monenlaisia taustoja. Toisin sanoen se voisi olla toivottu yhteiskunnallinen tila,
jossa se viittaa erilaisten kulttuurien yhteiseloon yhteiskunnan tasavertaisina

osina.



Kulttuurien véliset erot vaikuttavat tyontekijaan ja monikulttuuriseen tydyhteisoon.
Jopa Euroopan sisélla on paljon kulttuurieroja, mutta erot suurenevat viela, kun
mennadan Euroopan rajojen ulkopuolelle. Monikulttuurisuuden suurimpina haas-
teina nahdaan kommunikointi ja integraatio. Usein organisaatiot vaativat tyonte-
kijoiltadn ajattelemaan ja toimimaan samalla lailla, yrityksen edun mukaisesti.
Mitd enemman organisaatiot vaativat avoimia ja yhtenaisia toimintoja moninai-
selta tydyhteisolta sitd enemman se tuo monitulkintaisuutta, hankaluuksia seka
epéajarjestysta. Liséksi haasteen tuo se, kun tietyt kdytannot ja menettelyt on hy-
vaksytty organisaatiossa yli hallituksen. T&lloin saattaa kayda, etta vientijohtajat
kayttavat samoja markkinointikeinoja kaikkialla tuntematta kyseisten paikkojen

kulttuurillisia eroja. (Browaeys & Price 2011, 250.)

Erilainen aikak&sitys tuo myods haasteita. Siita 6ytyy eroavaisuuksia jopa Euroo-
pan sisaisalla. Kulttuurit voidaan jakaa monokroniseen- seka polykroniseen kult-
tuuriin. Monokronisen kulttuurin maissa aikakasitys on tasmallista, eli aikatauluja
noudatetaan tarkasti. Yritysmaailmassa asiat tehdédén organisoidusti yksi asia
kerrallaan, suunnitelman mukaisesti. Keski- ja pohjoiseurooppalaiset maat kuu-
luvat taman kulttuurin piiriin. Polykroninen kulttuuri on monokronisen kulttuurin
vastakohta. Siina aikataulu ei ole niin tarkka ja asioita hoidetaan useampia yhtéa
aikaa, lisdksi se on sosiaalisempi kuin monokroninen kulttuuri. Etela-Euroopan
maat kuuluvat tahan kulttuuriin, lisdksi Afrikassa ja Lahi-ldasséa olevat maat kuu-
luvat tahan. Aikakasitys kulttuurierona voi olla vaikea. Esimerkiksi tapaamis-
ajoista puhuttaessa, jos aika on sovittu kello kuudeksi, niin monokroniseen kult-
tuuriin kuuluva ihminen tulee paikalle kello kuudeksi. Polykroniseen kulttuuriin
kuuluvalle henkildlle voi olla normaalia, ettéd aika sovitaan kuudeksi, mutta se ei
ole niin tarkkaa. Paikalle voi hyvinkin tulla hieman myodhassa. (Bartlett & Davids-
son 2003, 20-22; Edu 2010.)

Uskonto vaikuttaa myds paljon kulttuurieroihin ja tapoihin. Kristinuskolla on suuri
vaikutus Euroopassa ja vaikka Suomi ei nykyisin ole kovin uskonnollinen valtio,
niin silti taalla eletaan kristittyjen tapojen mukaisesti. Euroopan ulkopuolelta tule-
van tyontekijan, joka kuuluu eri uskontoon, voi olla vaikea totuttautua tahan avoi-
meen maailmankatsomukseen. Heidan omat tapansa ovat niin erilaiset. Jotkut

tyonantajat ovat kokeneet tydnhakijan tiettyihin maailmankatsomuksiin liittyvien



saanndsten rajoittavan mahdollisuutta tehda kaikkia tyotehtavia. Esimerkking
muslimeille sika on saastainen eldin, sen sydminen ja kasittely ovat kiellettya.
Etenkin hoitotydssé, jossa pitaa sy6ttaa potilasta, tama saattaa osoittautua haas-
tavaksi ja myds ravintola-alalla. Naisten asema on myds erilainen eri paikoissa
maailmaa. Tyontekijdlle voi olla vaikeaa tyoskennelld alaisena naiselle ja han ei
ota mielellaan ohjeita tai kaskyja vastaan naiselta. Nama ovat syita, jotka on hyva
tuoda esille jo ty6honotossa. (Vartia ym. 2007, 50-51.) Uskonnollinen moni-
naisuus kannattaa ottaa myt6s mahdollisuudeksi. Etenkin tydvuorosuunnittelua
helpottaa, etté voi esimerkiksi antaa islamin uskoiselle vapaata ramadanin ajaksi,
jolloin he voivat olla tydssa puolestaan joulun aikana tai antaa vendlaisille va-
paata naisten paivana, jolloin he voivat olla tydssa jonakin suomalaisille tarkeana

juhlapaivana. (Colliander ym. 2009, 200.)

Suomessa ei ole vield kunnolla osattu arvostaa maahanmuuttajien taloudellista
merkitystd, silla ottaessaan vastaan koulutetun aikuisen Suomi saastaa hanen
kasvatus, terveydenhoito-, ja koulutus- ja muut vastaavat kustannuksensa.
Alussa maahanmuuttajat aiheuttavat kustannuksia, koska usein he eivat heti voi
aloittaa tyontekoa, vaan he tarvitsevat kotoutusta kuten kielen opettamista ja li-
sakoulutusta. Nama kustannukset ovat suhteutettuina pienet verratessa siihen,
mitd hanen lahtdmaansa on haneen sijoittanut. Esimerkkina suomalaiset ovat ai-
koinaan kouluttaneet ja kasvattaneet ainakin 300000 henkil6& Ruotsin tydomark-
kinoille. Ruotsi sai siis halpaa tydvoimaa vaurastuttamaan omaa maatansa. Tata
tapahtui 1960- ja 1970-luvulla, kun vuosittain kymmenia tuhansia suomalaisia
lahti Ruotsiin tdiden ja paremman elamén toivossa. (Colliander ym. 2009, 202-
203.)

2.2 Sukupuoli

Sukupuoli on lansimaissa tapana jakaa kahteen luokkaan: nainen tai tytt ja mies
tai poika. Sukupuoli on monimuotoinen ja silla on monenlaisia ilmenemistapoja,
joten harva ihminen kuitenkaan edustaa yksiselitteisesti feminiinistd naista tai
maskuliinista miesta. Moni kuvittelee, etta sukupuoli on pelkastaan biologinen

ominaisuus, mutta se on myos juridinen, sosiaalinen seka psyykkinen ja aistinen



kokemus. (Vilkka 2010, 17.) Tassa aihealueessa keskitytaan kuitenkin paaséaan-
toisesti sukupuolen moninaisuuteen yleisen jaottelun ja ymmarryksen mukaan,

eli naisen ja miehen valisiin moninaisuustekijéihin.

Tyoyhteison moninaisuudessa sukupuoli on nakyvin, keskeisin ja yleisin huoli-
matta siita, ettéd se on vain yksi moninaisuustekija muiden joukossa. Tyoyhteiso
maaritelladn sukupuoleltaan moninaiseksi, kun sen jasenistd 40-60 prosenttia
edustaa jompaakumpaa sukupuolta. (Colliander ym. 2007, 91.) Vuonna 2013
10,2 prosenttia tydvoimasta sijoittui tasa-ammatteihin (Suomen virallinen tilasto,
2015). Luku on suhteellisen pieni huomioiden Huhdan, Kempen, Leinosen ja Uo-
sukaisen (2007, 9) kirjoituksen, jonka mukaan hallituksen asettama samapalkkai-
suustyéryhma asetti yhdeksi tavoitteeksi, ettd vuonna 2012 tasa-ammateissa

tydskentelisi noin 20 prosenttia tydvoimasta.

Se, miten sukupuoli maaritellaan, on tarkeaa johtamisen ja moninaisuusosaami-
sen kannalta. Ajatukset ja kasitykset vaikuttavat suuresti kasityksiin ja suhtautu-
mistapaan sukupuoleltaan moninaisiin ihmisiin tyoyhteisossa. Vield nykyisinkin
organisaatiokulttuurit eivat ole sukupuolettomia, vaan ne méaarittelevat tyypilliset
tyotehtavat niissa tydskenteleville miehille ja naisille. Miehille sukupuolta koske-
vat rooliodotukset ja —kasitykset ovat perinteisempia ja yleisempia kuin naisille.
Tasta syystad koulutettujen naisten tulo aiemmin miesvaltaisille tydpaikoille voi-
daan kokea uhkana organisaatiokulttuurille, joka on perustunut miehisyyteen. Su-
kupuoli ilmenee organisaatioissa ja tydssa eroina, erottamisina ja erottautumi-
sina. Ero ja erottaminen kuvaavat lajittelua tydssd, joka valikoituu sukupuolen
mukaan. Ihmisia luokitellaan sukupuolen perusteella eri ammatteihin, eri asemiin
organisaatiossa ja eri tydmarkkinoihin. Se ilmenee tydelamassa myos siten, mi-
ten eri asioita, tehtavia ja toimintoja jaetaan miesten ja naisten kesken, hyvana

esimerkkiné arvostuksen jakaminen. (Colliander ym. 2009, 91-93.)

Maailman mittakaavassa katsottuna Suomi on erittdin tasa-arvoinen maa, mutta
silti taallakin on havaittavissa tietynlaisia tasa-arvo-ongelmia. Kansainvalisessa
vertailussa suomalaisilla naisilla on poikkeukselliset mahdollisuudet osallistua

palkkaty6hon. Taméa osallistumisen mahdollisuus ei ole taannut kuitenkaan tay-



dellista tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden toteutumista. Yleinen ongelma nai-
silla on miehia alhaisempi palkkataso ja vaikeudet uralla etenemiseen. Miehet
taas kokevat vaikeutena tyon ja perhe-elaman yhteensovittamisen. Nama tasa-
arvo-ongelmat ovat tunnistettu ja niihin on pyritty vaikuttamaan myo6s politiikkata-
solla. Sukupuolisessa nakdkulmassa tasa-arvo toteutuu, kun miehilla ja naisilla
on yhta suuret mahdollisuudet tehda valintoja, kehittyd tydssaan ja tulla palkituksi

siité ilman sukupuolesta johtuvia eroja. (Huhta ym. 2007, 8.)

Segregaatio, eli téiden ja ty6tehtavien sukupuolenmukainen jako, on yksi kes-
keimmista tasa-arvo-ongelmista tybelaméassa. Se on monitasoinen ilmid, monet
eri organisaatiot, toimialat, ammatit seka tydtehtavat ovat jakautuneet sukupuo-
len mukaan. Eniten segregoituneita toimialoja ovat sosiaalipalvelu, terveyspal-
velu ja majoitus- ja ravitsemustoiminta, jotka ovat naisenemmistdisia. Miesenem-
mistdisia aloja, jossa segregaatio on tasa-arvo ongelmana, on muun muassa ra-
kentaminen, kuljetus ja teollisuus. Miehet ovat myds useammin sijoittuneet joh-
totehtaviin kuin naiset. Segregaatiota voidaan tarkastella myds organisaatioiden
hierarkia tasoilla, eli miten miehet ja naiset ovat sinne sijoittuneet. Mita korkeam-
malle mennaan hierarkiassa, sita vahemman naisia on johtopaikoilla. Tama pa-
tee myos valtionhallinnon korkeisiin virkamiehiin seka hallitusten jaseniin porssi-
yhtidissa. Naissa suurin osa on siis miehid. Jotta segregaatio ty6elaméssa voi-
taisiin purkaa, on tama aloitettava koulutuksen segregaation purkamisella. Esi-
merkkin& yliopistoissa humanististen, yhteiskuntatieteellisten ja kasvatustieteel-
listen tutkintojen suorittaneista valtaosa on naisia. Miehet ovat taas enemmistda
teknistieteellisten ja maa- ja metsataloustieteellisten tutkintojen suorittaneista.
(Huhta ym. 2007, 9-10.)

2.3 k&

Lahivuosikymmenena suomalainen tydvoima muuttuu keski-ialtdan selvasti van-
hemmaksi. Tydikaan tulevia nuoria henkildita ei riitd korvaamaan elékkeelle siir-
tyvid. Tasta syysta monilla suomalaisilla tydpaikoilla enemmistona ovat iakkaam-
mat henkilot. Ikddntyminen nakyy erityisesti esimiesasemassa olevilla, joiden

keski-ikd nousee nopeasti. Usein elakkeelle siirtyvien esimiesten tilalle valitaan
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huomattavasti tyoyhteis6a nuorempia esimiehia. Nain idkkaille tydntekijoille ja
heitd nuoremmille esimiehille syntyy erityisia yhteistyon ja ikajohtamisen osaami-
sen vaatimuksia. (Colliander ym. 2009, 109.)

Nuorilla ja iakkdammilla tyontekijoilla saattaa olla vastakkain asetteluja eri asi-
oista. On tutkittu, ettd vanhempien tyontekijoiden mielesta nuoria suositaan tyo-
paikoilla. Nuorten mielesta taas useat keski-ikdiset ovat esimiesasemassa ja he
ovat esteena nuorempien omalle uralle. Tydntekijat ovat yksildita, joten on vaikea
selvittdd ian vaikutusta tyontekijdn taitotasoon. On kuitenkin selvaa, etta iak-
kddmmat ovat parempia asioissa, joissa tarvitaan kokemusta, harkintakykya, vii-
sautta ja kykya ajatella strategisesti. Vanhemmat tyontekijat ovat myods keski-
maarin sitoutuneita ja uskollisia yritykselle. (Jabe 2010, 156—157.) Nuoremmilla
on viela pitka tulevaisuus edessa ja heille ei ole viela niin tarkedéa saada varmaa
pitk&& tyburaa samassa tyOpaikassa. Monet nuorista eivat vield tarkkaan tieda,

mitd he haluavat elamallaan tehda.

Nykyisin nuoret haluavat vaikuttaa tyéhon, seka siihen, milloin he tekevat toita,
milloin ei. Nykyaikakauden nuori aikuinen haluaa opiskella ja tydskennellda myds
ulkomailla, nahda erilaisia ja uusia paikkoja, tavata uusia ihmisia ja saada uusia
vaikutteita. Entista moni nuori haluaa pitaé valilla pidempié aikoja sapattia. Ennen
pidettiin luovuttamisena, jos nuori ei hakeutunutkaan haastavampiin tehtaviin
parhaimpina uranluontivaiheilla. Nykyisin sité pidetaan uusien kokemusten hank-
kimisena, oman itsensa ja tavaramerkkinsa rakentamisena. Kiinnostava tavara-
merkki kehittyy kokemuksista ja mité erilaisempien vaiheiden kautta. (Jabe 2010,
160-161.)

Eri ikaluokan ihmisiin liitetddn melko usein erilaisia mielikuvia ja stereotypioita.
Stereotypia tarkoittaa tiettyd ryhméa kohtaan liitettya virheellista tai liioiteltua us-
komusta. Ne voivat olla joko myonteisia tai kielteisid. Ikaan liittyvia stereotypioita
ovat esimerkiksi joidenkin ominaisuuksien tai kayttaytymistapojen liittdminen van-
hempiin tyontekijoihin. Nuoria tyontekij6itd kuvaillaan samanaikaisesti innostu-
neiksi ja oppimishaluisiksi sek& samalla kokemattomiksi ja epavarmoiksi. Nuoret

ovat usein idearikkaita, luovia ja aktiivisia, mutta samalla heita kuvaillaan kesken-
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erdisiksi. Heiltéd puuttuu elamankokemusta, joka nakyy esimerkiksi asiakassuh-
teiden luonnissa ja yllapidossa. Heilta puuttuu kyky vastata asiakkaiden tarpeisiin
tai ymmartaa naitd kokonaisvaltaisina. Tallaisissa asioissa kokemuksesta on
etua. Muita nuoriin tydntekijéihin negatiivisesti liittyvid ominaisuuksia ovat ka-
peakatseisuus, sitoutumattomuus ja se, etta he tarvitsevat enemman ohjausta ja

apua kuin kokeneemmat tyontekijat. (Airila ym. 2007, 47.)

Tiettyjen tutkimusten mukaan keski-ikda pidetdan parhaana ikana tyontekoon,
siina yhdistyy talléin osaaminen, kokemus ja hyva fyysinen kunto. T&mé& on niin
sanottua tydelaman kulta-aikaa, jolloin tydntekijan jaksaminen, osaaminen, taito
ja motivaatio ovat korkeimmalla tasollaan. Keski-ikaisia kuvaillaan myos luotetta-
viksi, varmoiksi, ohjaaviksi ja sitoutuneiksi. Kielteisind ominaisuuksia liittyy myés
keski-ikaisiin, niita olivat muun muassa vasymys, jaksamattomuus, kaavoihin
kangistuminen ja turhautuminen. Lisaksi etenkin naisvaltaisilla aloilla perhe-ela-
man ja tyon yhteensovittaminen katsottiin haasteeksi tydelamassa. (Airila ym.
2007, 48.)

Kuten nuoriin ja kesi-ikaisiin niin myds iakkaisiin tyontekijoihin liittyy sekd myon-
teisia etta kielteisia mielikuvia. Heidat miellettiin keski-ikaisten ohella kokeneiksi,
osaaviksi ja ammattitaitoisiksi. Heidan hyvina puolina pidettiin myds heidan rau-
hallisuutta, vakautta ja luotettavuutta, sek& halua opastaa muita tydntekijoita.
Kielteisind ominaisuuksina iakkaille tydntekijdille olivat jaksamisongelmat, oppi-
mis- ja kehittymishalun puute, tydémotivaation puute seka kaavoihin kangistumi-
nen, eli suurin piirtein samoja kuten keski-ikaisillakin. Lisaksi vield idkkaiden tyon-
tekijoiden elakeajatukset ja elakkeen odottaminen, joista saattaa olla negatiivisia
vaikutuksia tydntekoon. (Airila ym. 2007, 48-50.)

Tybyhteis6n moninaisuus saattaa tuottaa valilla hankalia tilanteita tai muuta ne-
gatiivista ilmapiiria tydyhteisoon. Eri-ikaisilla tyontekijoilla on usein erinakéinen
maailmankatsomus ja tama saattaa tuottaa erimielisyyksia tydyhteisossa. Tata
kutsutaan sukupolvien véliseksi kilpailuksi. Sukupolvien vélista kilpailua on se,
kun jotkut seniorit ovat vahvasti oman ajattelutapansa ja maailmankuvansa puo-

lella, etta he eivat anna tilaa muille ndkemyksille ja he pyrkivat olemaan parempia
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kuin muut, auktoriteettina muille. Moni nuori uhoaa ja saattaa taas kuvitella ole-
vansa enemman kuin oikeasti on. Yhteytta naille on vaikea 16ytaa, jos omaa ajat-
telumallia pidetddn ainoana oikeana. Esimiehellda on suuri tyd toimia mentorina
tallaisissa tilanteissa. Tyopaikan hyva ilmapiiri on luottamuksen, avoimuuden ja
arvostuksen seuraus. Tarkeda on kuitenkin, ettd avoimuus ja toisten arvostami-
nen lahtevat tyontekijasta itsestd, vaikka omista totuuksista luopuminen saattaa
olla vélilla melko vaikeaa. (Jabe 2010, 158.)

Hiljaisella tiedolla on monenlaisia merkityksia, mutta yleisesti silla tarkoitetaan
ei-sanallista tietdmysta, joka syntyy tyotatekevalle ihnmiselle toiminnallisen koke-
muksen myo6ta. Sita on vaikea ilmaista, mutta se néakyy kokeneiden tydntekijoi-
den erilaisina tapoina, rutiineina, kaytantdina ja tuntemuksina. Ihmisen tietoi-
suus on kuin jadvuori, josta ilmaistuna, eli nakyvana osana nakyy vain huippu ja
josta suurin osa jaa pinnan alle nakymattomiin. Tata pinnan alle jaavaa osaa

kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi. (Nuutinen 2016.)

Tyoyhteison iakkaammilla ja kokeneimmilla tydntekij6illa on siis tarkea rooli yri-
tyksen kannalta, he opettavat toiminnallaan ja kayttaytymiselldadn nuorempia
tyontekijoita tydtehtaviin. Heilta 16ytyy myods paljon tietoa, jota on vaikea |0ytaa
muualta. Kokeneiden tyontekijoiden panos on tarked, silla ilman heita uusien
tyontekijoiden pitaisi [0ytaa ratkaisut itse erilaisiin asioihin, jotka taas vievéat paljon

tehokasta tyoaikaa.

Kuvio 2 kuvaa Suomen ikarakennetta. Siita voi huomata tulevan muutoksen, kun
suuri ikaluokka siirtyy elakkeelle ja heidan paikkansa siirtyy nuoremmille. Toisin
sanoen monen tydyhteison keski-ika laskee. Aikaisemmin oli normaalia, etta
perheessa on paljon lapsia, mutta nykyisin lapsien lukumaéra on laskenut ja
keskimaarin suomalaisissa perheissa on yhdesta kolmeen lasta. (Tilastokeskus
2014.)
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Kuvio 2. Suomen ikarakenne 2015. (Tilastokeskus 2015.)

Collianderin ym. (2009, 283-285) mukaan ian moninaisuudella on seka myontei-
sid etta kielteisia yhteyksia tuloksellisuuteen organisaatiossa. Myonteisia asioita
laajan ikdjakautuman tyOyhteisdissd on kuvattu olevan vahemmaéan sosiaalista
vertailua, vdhemman kateutta sekd vahemman tunnetason ristiriitoja seka kilpai-
lua kuin ialtddn suppeissa, eli homogeenisissa tyopaikoissa. Kielteisina piirteina
on taas todettu tyontekijéiden suurempaa vaihtuvuutta ja tyosta poissa olemista,
etenkin nuorilla tydntekijoilla on runsaasti poissaoloja. Laajan ikdjakautuman on
huomattu olevat vaikutuksessa heikentyneeseen kommunikaatioon ja ihmissuh-
teiden laatuun ty6paikoilla. (Colliander ym. 2009, 283-285.)

2.4 Tyokyky

Collianderin ym. (2009, 120) mukaan tydkyky tarkoittaa kaikkia niitd ominaisuuk-
sia seka erilaisia tietoja ja taitoja, joita tyontekija tarvitsee pystydkseen hoitamaan
tyotehtaviddn menestyksellisesti. Se voi tarkoittaa siis tyontekijan pystyvyytta
hankkia ty6llaan toimeentuloa itselleen ja huollettavilleen, liséaksi se voi merkita,

ettd tyontekijan tyo- ja toimintakyky ovat tarpeeksi riittavia tyon vaatimuksiin nah-
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den. Tyokyky heikkenee ién, sairauksien ja vammojen myo6ta, kuitenkin heikke-
nemisella on suuret yksilolliset erot koulutustason, ammattiaseman ja tyotehta-
vien sisallén asettamien vaatimusten mukaan. Lisaksi tydntekijéiden toiminta va-

paa-ajalla vaikuttaa tyokykyyn. (Colliander ym. 2009, 120.)

Tyokyky voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintakykyyn,
mutta ndma eivat riitd kuvaamaan kaikkia tyokykyyn tarvittavia edellytyksia. Esi-
merkiksi motivaatio ja halukkuus tehda ty6ta vaikuttavat suuresti tydsuoritukseen
ja tyotulokseen. (Ilmarinen 1995, 31.) Fyysiseen toimintakykyyn liittyvat kaikki
fyysisyyteen vaikuttavat tekijat, kuten loukkaantumiset, kivut ja muut fyysista toi-
mintakykya haittaavat tekijat. Psyykkiseen toimintakykyyn liittyvat kaikki henkiset,
niin sanotusti paan sisalla tapahtuvat asiat, kuten stressi, huolet ja murheet. Nai-
hin asioihin on useita l&ahteita, jotka saattavat vaikuttaa tyokykyyn huomattavasti,
esimerkiksi yksityiselamassa tapahtuvat muutokset voivat vieda tyontekijan aja-
tukset pois tydsta ja nain tydsuoritus laskee. Sosiaalinen toimintakyky muodostuu
taas yksilon seka erilaisten yksilotekijoiden, kuten sosiaalisten taitojen ja tempe-
ramentin, ja yhteiskunnan valisessa vuorovaikutuksessa (Tiikkainen & Heikkinen
2011). Sosiaaliseen toimintakykyyn vaikuttavat yksilon omat sosiaaliset taidot,
kuten vuorovaikutustaidot ja luonne seka ympariston ja sosiaalisen verkoston vai-
kutus. Negatiivisessa mielessa tdma voi nakya yksinaisyytena, masentuneisuu-
tena ja yhteison ulkopuolelle joutumisesta. Nailla kaikilla on vaikutusta tyésuori-
tukseen ja mahdollisia haittoja uralla etenemiseen.

Jokaisella tyontekijalla on omanlaisensa tyokyky ja se vaihtelee paljon eri ihmi-
silla. Siihen vaikuttaa useat eri asiat, positiivisesti ja negatiivisesti. Ikaantyminen
tuo omat vaikutuksensa tyokykyyn, mutta myos elaman aikana tehdyt valinnat
ja muutokset vaikuttavat siihen. Etukateen ei esimerkiksi pysty tietdmé&én sai-
rastuuko vakavasti tulevaisuudessa, mutta elamantyyliin pystyy vaikuttamaan.
Tyokyky muodostuu siis monesta eri asiasta ja sen muutoksiin etenkin ikédanty-
essa vaikuttavat etenkin elamantyyli, tyo ja terveydentila. Kuten kuviossa 3 pys-
tyy ndkemdaan, miten eri osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja niiden polttopisteena
on tyokyky. Tulevaisuuden tyokyky muodostuu eldmén aikana tehdyista valin-

noista, muun muassa elamantyylissa ja tydtehtavasta, lisaksi sairaudet tuovat
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tahan lisdmausteensa. Periaatteessa sairaus voi johtua monista eri asioista, ku-
ten tyotehtavasta, ikaantymisesta ja elamantyylista. Lyhyesti sanottuna kaikki
vaikuttavat kaikkeen. (llmarinen 1995, 31-32.)

Ikdantyminen

Tyokyky

Kuvio 3. Tyon, elamantyylin, terveyden ja ikdantymisen vuorovaikutus. (vrt. llma-
rinen 1995, 32.)

Colliander ym. (2009, 285) kertoo, etta tydkyvyn moninaisuuden yhteys tyéyhtei-
son toiminnan tuloksellisuuteen on yhteydessa siihen, miten tdma moninaisuus
on alytty ja osattu ottaa huomioon tydympariston suunnittelussa, tyétehtavien si-
sallossa seka miten tydyhteistssa suhtaudutaan tavanomaista vahemman tyo-

kykyisiin tykavereihin: syrjitaankd heita vai hyvaksytaanko heidat aidosti.
2.5 Tyobsuhteen laatu
Ty6suhde vaikuttaa tydyhteisén moninaisuuteen ajateltua suuremmin. Tydsuhde

voi olla toistaiseksi voimassa oleva tai maaraaikainen, lisdksi se voi olla kokoai-

kainen tai osa-aikainen, ja viikoittainen tybaika saattaa vaihdella paljonkin. On
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tyontekijan elamantilanteesta ja motiiveista kiinni, mika sopimus héanelle parhai-
ten sopii. (Colliander ym. 2009, 141.) Esimerkiksi opiskelijoilla on usein osa-ai-
kainen ty6sopimus, koska heilla on muitakin velvoitteita kuin ty6. Yleisesti ottaen
toistaiseksi voimassa oleva tydsopimus on kokonaisuudessaan paras vaihtoehto
tyontekijan nakokulmasta. Hanen ei taten tarvitse miettia tulevaisuutta niin tar-
kasti, kun on luotto tbiden jatkumisesta. Lisaksi lomapaivéat ovat laissa maarat-

tyja, joten vakituiselle tyontekijalle ne ovat helppo perustella.

Collianderin ym. (2009, 142) mukaan mé&araaikaisia tyontekijoita on helpompi
syrjia, koska on suurempi todennakoisyys, ettéa he eivat jatka tydpaikalla pitkaan.
Maaraaikaiset tyontekijat eivat paase niin usein koulutuksiin kuin pysyvissa ty6-
suhteissa olevat. Samoin méaaraaikaisten tydntekijoiden terveydenhuolto ja muut
etuudet mita tydantaja tarjoaa jaavat vahaisemmiksi. Maaraaikaisissa tai osa-ai-
kaisissa tyosuhteissa tydskentelevat joutuvat huomattavasti eniten eriarvoisen
kohtelun ja syrjinndn kohteeksi. 18 prosentilla tydpaikoista on havaittu téallaista
syrjintaa. (Colliander ym. 2009, 142.)

Tybnantajalle olisi pidemmalla aikavalilla parempaa, etta suurin osa tyontekijoista
olisi vakituisia, silla nain tyévoiman vaihtuvuus pienenisi, eika resursseja tarvitsisi
kayttaa niin paljoa rekrytointiin ja uusien tyontekijoiden perehdyttamiseen. Lisaksi
maaraaikaiset tyosuhteet vaikeuttavat sukupolvien valistd vuorovaikutusta ja hil-
jaisen tiedon ja taidon valittymista seuraavalle sukupolvelle. Lisdksi maaraaikai-
nen tyontekija ei valttamatta tuo esille aktiivisesti taitojaan, eika luo uusia ihmis-
suhteita uudessa tydymparistossaan. (Colliander ym. 2009, 142-143.) Tydnan-
tajalle vakituinen tydsuhde olisi siis ihanteellinen tilanne, mutta se ei ole aina ta-
loudellisesti kannattavaa. Maaraaikaisia tyosuhteita voidaan kayttaa, kun tiede-
taan, ettei lisatydvoiman tarve kesta pitkaan.

Tyon epavarmuus on myos tekijd, joka vaikuttaa tyontekijaan ja lopulta jopa ha-
nen tyosuoritukseensa. Epavarmuudella tarkoitetaan tilannetta, kun tyontekija ei
ole varma tyonsa tulevaisuudesta. TAma usein muodostuu tyén ulkopuolisista tu-
levista uhkista ja niiden seurana tulevista muutosvaatimuksista, lisaksi se on seu-

rausta monesta eri tekijasta. Esimerkkinad voimistuva globalisaatio ja sen mukana
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tulevat markkinatalouden muutokset seka lisaantyva kvartaalitalous, jonka mu-
kaan tulisi tapahtua positiivisia muutoksia jokaisella vuosineljanneksella. Lisaksi
maailmantalouden taménhetkinen huono tila vaikuttavaa huomattavasti tyon epa-
varmuuteen, eli etenkin laskusuhdanne ja lama vaikuttavat huomattavasti tahan.
(Colliander ym. 2009, 152-153.)

Sirkka Vanhalan tutkimuksen (2013, 81-83) mukaan etenkin metalliteollisuu-
dessa keskinkertaisesti menestyvat organisaatiot teettivat hyvin menestyneita or-
ganisaatioita enemman ylitoita tai lisatoita, ja vastaavasti hyvin menestyneet or-
ganisaatiot keskinkertaisesti menestyvia enemman joustavia tydaikoja. Lis&ksi
vahittaiskaupanalalla keskinkertaisesti menestyvissd organisaatioissa tehtiin
enemman lyhennettya tydaikaa kuin hyvin menestyvissa organisaatioissa, ja vas-
taavasti hyvin menestyneissa organisaatioissa suosittiin enemman joustavia tyo-
aikoja. Naiden tulosten avulle voidaan tulkita, etta joustavilla ty6ajoilla ja vaiku-
tusmahdollisuuksilla on positiivisia vaikutuksia organisaation tulokselle. Syyna ta-
han on tyontekijoille annettava vapaus ja heille siita tullut positiivinen asenne yri-
tystd kohtaan nostaa tydmotivaatiota ja samalla parantaa tyosuorituksen tasoa.
Liséksi joustavien tydaikojen kayttd on yhteydessa tyontekijan sitoutuneisuuteen.
(Vanhala 2013, 81-83.)

2.6 Yksityiselaman tilanne

Yksityiselaman tilanteilla on oletettua suurempi vaikutus tydyhteisén moninaisuu-
teen. Tybelaméassa kenellakaan ei ole tasmalleen samanlaista tilannetta yksityis-
elamassa, siihen vaikuttavat perheen koko, harrastukset, siviilisaaty ja kaikki
asiat mitka tapahtuvat tyéelaman ulkopuolella. Suurimpana asiana tassa osa-alu-
eessa on perhe-elaman yhdistdminen tybelamaan. Tama koskee, eniten lapsi-
perheitd. Se sisdltéa myos sellaisia yksityiselaméan tilanteita, joita perinteinen
keskustelu tyon ja perhe-elaman suhteesta ei ole kattanut, kuten samaa suku-
puolta olevien parisuhteet sekd henkilébn omien vanhempien ja mahdollisten las-
tenlasten hoitosuhteet. My6s perheettdmaét ja yksinelavéat kuuluvat perhe-elaman
merkityssisaltoon. Moninaisuusjohtamisessa on tavoitteena pitaa tyontekijoita

yksilGin&, joilla on tydn ulkopuolella erilaista elamaa. (Colliander ym. 2009, 169.)
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On yleista, ettd perheellinen vaatii joustavuutta toista, koska etenkin lapsien ol-
lessa nuoria, he tarvitsevat enemman tukea ja apua eri asioissa, eika niita aina
voi aikatauluttaa. Ajan saatossa on tullut kasitys, etta naisten on odotettu kanta-
van enemman vastuuta lasten ja perheen arkipéivan asioista ja miesten on ole-
tettu hankkivan toimeentulon perheelle. Tallaiset odotukset leimaavat tyopaikko-
jen ajattelutapaa seka synnyttavat eroja naisvaltaisten ja miesvaltaisten tydpaik-
kojen valille. Organisaation joustavuudesta osoittaa se, etta siella pystytaan hyvin
sovittamaan tyo ja yksityiselama. (Colliander ym. 2009, 170.) Kun ty0 ja yksityis-
elama saadaan onnistuneesti yhteen sovitettua, se nakyy tyoyhteiséssa tyonte-
kijan hyvinvoinnin ja tehokkuuden lisdantymisena, eli pitkalla aikavalilla se kas-
vattaa myos tuloksellisuutta. Téata voidaan parantaa esimerkiksi tydaikajarjeste-

lyilla, yksilollisilla joustoilla ja esimiehid valmentamalla. (Ty6terveyslaitos 2016.)

Yksityiselamassa tapahtuneet negatiiviset asiat vaikuttavat myds tyoéhoén. Etenkin
tragedian, kuten laheisen kuolema, vaikuttavat henkisesti todella pitkaan ja vai-
kuttavat nain samalla tyokykyyn. Usein yksityiselaman negatiiviset asiat vaikutta-
vat henkisesti ihmiseen ja nain samalla tydntekoon. Se esiintyy yleensa masen-
nuksena, ahdistuneisuutena tai alakuloisuutena. Ne eivat ole pitkdkestoisia, se
tietenkin riippuu yksilosta ja asiasta mita hanelle on tapahtunut. Asia yleensa rat-
keaa ajan myota. Ratkaisukeinoja tdhan on muun muassa siten, etté tilanne kor-
jataan, siihen sopeudutaan tai opettelemalla uuden tavan viestié toiveitaan ja tun-
teitaan toisille. Usein pelkastaan riittdva uni, lepo, liikunta ja erilaisten harrastus-
ten yllapitaminen ovat hyvia itsehoitokeinoja. Pitkdan jatkuvasta masentuneisuu-
desta kannattaa loppujen lopuksi ottaa yhteytta ladkariin tai psykiatriin. Asioista

puhuminen auttaa pitkalle. (Terveyskirjasto 2015.)
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Moninaisuuden johtaminen

3.1 Johtajuus ja esimiehen rooli moninaisessa tydymparistossa

Johtajuudella tarkoitetaan johtajan asemaa, johtajana oloa. Tavallaan kyseessa
on asema ja toisaalta toimiminen johtajan roolissa. Virallinen johtajuus tarkoittaa
organisaation antamaa tehtavaéa toimia jonkin toiminnan johtajana ja olemista
henkiloston esimiehend. Kasite tarkoittaa myos sitd, ettd on olemassa my6s
muulla tavoin tapahtuvaa johtajuutta, joka on luonteeltaan epéavirallista. Perus-
edellytyksena johtajana onnistumiseen on halu johtaa, mutta toisaalta pelkka
halu ei ainoastaan riitd. Pitd& olla myos kykya, eli tietoa, taitoa, osaamista ja ky-
vykkyytta toimia johtajana. Halun ja kyvyn tulee olla suhteellisen hyvassé tasa-
painossa keskenaan. (Lindgren 2008, 9-10.)

Johtajuus rakentuu sellaisista ominaisuuksista, kuten aitous, avoimuus, rehelli-
syys, esimerkillisyys, ennakoitavuus, johdonmukaisuus, oikeudenmukaisuus, ta-
sapuolisuus, rauhallisuus, lahestyttavyys, maltti, ammattitaito ja inhimillisyys.
Naita taitoja alaiset esimieheltdén edellyttavat. Tarkeinta johtajuudessa on naut-
tia alaistensa luottamusta ja sen taytyy tulla joukon suurelta enemmistolta. Luot-
tamus lisaa sitoutuneisuutta ja sitoutuneisuus tyohon on tarkeéa, kun kyse on
hyvan tuloksen hakemisessa. (Lindgren 2008, 11.) Tasta kay ilmi, ettéa hyva joh-
taja voi olla hyva moninaisuuden johtaja, vaikka tata ajattelutapaa ei viela taysin
tuntisi. Monet tamén kasitteen asiat ovat etenkin kokeneelle esimiehelle erittain

tuttuja, mutta itse ajattelutapa tuntematon.

Tanja Vasaman kirjoittamassa artikkelissa Helsingin Sanomissa (2015) entisen
huippujohtajan Arto Hiltusen mukaan hyvalla johtajalla on viisi ominaisuutta, jotka
han kuvailee viitena e-kirjaimena. Kirjaimet tarkoittavat seuraavaa: empaattinen,
ennustettava, elastinen, energinen ja eettinen. Hyva moninaisuusjohtaja omaa
naistd ominaisuuksista etenkin empaattisuuden ja eettisyyden, jotta han voi toi-
mia hyvin moninaisessa ymparistdssa. Liséksi moninaisuusjohtamisen ajattelu-
tavassa, viitataan usein henkildstdjohtamiseen. Taméa johtuu siita, etta molem-

missa keskitytddn henkiléstéon. Moninaisuusjohtamisen tavoitteena on lisaksi
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huomioida tyontekijoiden moninaisuus ja taten parantaa tyontekijoiden tyohyvin-
vointia ja jaksamista. Lisaksi tavoitteena on hyddyntaa henkiléston jo olemassa
olevaa osaamista mahdollisimman tehokkaasti ja monipuolisesti. (Sippola 2007,
32-33.)

Hyvan johtajan ominaisuudet ovat yksil6llisia ja niitd on useita erilaisia. Johtajan
ominaisuuksiin vaikuttavat hanen oma luonteensa ja kayttaytymisensa, joten eri-
tyyppisia johtajia on maailmassa useita. Ominaisuuksien lisaksi johtajalla on kay-
tossaan erilaisia rooleja, joilla on vaikutusta tuloksellisuuteen. Ismo Lumijarvi Kir-
joittaa (2009, 53), etta johtajan asema kattaa kahdeksan erilaista roolia. H&n on

listannut ne siten, etta johtaja on tehtavassaan:

“Innovaattori

resurssien hankkijan ja ulkoisen legitimiteetin yllapitaja
tuotannon yllapitaja

tavoitteenasettaja ja ohjaaja

koordinaattori

monitori

mahdollistaja

mentori.”

Tybelama on muuttunut ajan my6té ja samalla myds esimiesten tyd. Aikaisemmin
esimiehen keskeisia tehtavia olivat tydn organisointi ja asioiden johtaminen, ny-
kyaan ihmisten johtaminen on noussut tarkeammaksi osaksi esimiehen tehtavaa.
Nykyaikainen johtaminen ei ole enaa samanlaista kaikkitietdvan esimiehen aikaa
vaan nykyisin se on enemman valmentavampaa otetta. Tarkeimpina tehtavina on
antaa alaisille hyvat valmiudet menestya tydssaan ja suoriutua mahdollisimman
hyvin ty6tehtavistaadn. Nykyaikaiseen johtamiseen siis kuuluu luottamus ja vas-
tuun antaminen alaisille, huolehtia heista seké innostaa ja motivoida heita tavoit-
teiden saavuttamiseen. Tiimin jokaisen jasenen yhteinen kasitys tavoitteista ja
niiden toteuttaminen yhdessa edistaa johtamista ja helpottaa esimiehen ty6ta tu-
levaisuudessa, koska hanen ei néin tarvitse erikseen motivoida alaisiaan. Erityi-
sen tarkeaa esimiehelle on ymmartad oman organisaation perustehtavat ja visio,
ettd han voi valittaa tata eteenpain alaisilleen. (Terava & Méakela-Pusa 2011, 9,
11.)
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Terava ja Makela-Pusa (2011, 11) kirjoittavat myos esimiehen tehtavien olevan
moninaisia. He jakavat esimiehen tehtavat kolmeen osaan; suunnan nayttajaksi,
motivaation ja yhteiséllisyyden edistajaksi seka tyon tuottavuudesta huolehtijaksi.
Suunnan nayttajana esimiehen tehtavana on valittaa tietoa yrityksen tavoitteista
tyontekijoille, toimia tyosta saadun tiedon valittagjand ylemmalle johdolle ja liséksi
toimia paatostentekijana paatosvaltuuksiensa rajoissa ja tarvittaessa paatosten
hankkijana ylemmalta tasolta. Toisessa osa-alueessa, motivaation ja yhteisolli-
syyden edistajana esimiehen tehtavina on toimia tiedonvalittdjana tyon tarpeelli-
suudesta tyontekijoille, yhteensovittaa yrityksen tavoitteet ja tyontekijan tarpeet,
antaa tyontekijoille mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyohonsa, edistaa yhteen-
kuuluvuutta, antaa palautetta ja edistaa toisia arvostavaa ja rakentavaa keskus-
telukulttuuria, edistaa tydyhteisdén oikeudenmukaisuutta seka lisaksi antaa sosi-
aalista tukea ja toimia henkildston hyvinvoinnin huolehtijana. Kolmannessa osa-
alueessa, tyon tuottavuudesta huolehtijana, esimiehen tehtdvana on organisoida
toit4, varmistaa, etta oikeita asioita tehdéaén oikealla tavalla oikeaan aikaan seka
toimia resursseista huolehtijana. Resursseista huolehteleminen tarkoittaa muun
muassa, ett organisaatiossa on oikea maara henkilbkuntaa, oikeanlaista osaa-
mista, yksilon osaamisen monistaminen tydyhteisén osaamiseksi, hyvat taloudel-
liset edellytykset, tarvittavat tydvélineet ja olosuhteet seké huolehtia tyéntekijoi-

den jaksamisesta ja hallita tydaikoja. (Terava, Makela-Pusa 2011, 11.)

Hyvalla moninaisuusjohtajalla on siis edellisissa kappaleissa esiin tulleet hyvan
johtajan taidot, liséksi han osaa arvostaa alaistensa moninaisuutta. Moninaisuu-
den johtamisen perusideana on ihmisten erilaisuuden ja erilaisten tarpeiden huo-
mioonottaminen. Kaikkia tyontekijoita tulee siis kohdella oikeudenmukaisesti ja
yhdenvertaisesti. Talla tarkoitetaan eri asiaa kuin kaikkien samanlaista kohtelua.
Johtajalla tulee siis olla kykya johtaa heterogeenisia ryhmi&, jolloin organisaa-
tiossa erilaisia tyontekijoita ei kohdella samalla tavalla. (Colliander ym. 2009, 47.)
Yhdenvertaisuus tarkoittaa tydyhteisossa myos sitd, ettd ketd&n ei suosita tai
aseteta erityisasemaan. Tyontekijéiden erilaisuus tulisi n&hdé voimavarana ja uu-
sien mahdollisuuksien tarjoajana. Tallaisen, yhdenvertaisuutta arvostavan johta-
misen avulla pystytddn saada tybyhteisd toimimaan tehokkaasti. Tarkoituksena
on tunnistaa jokaisen organisaation jasenen vahvuudet ja hyodyntamalla ihmis-

ten erilaisuutta ja erilaisia tapoja tyon tekemiseen. (Pitkdnen 2005, 92.)
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Collianderin ym. (2009, 30—-31) mukaan moninaisuusosaaminen tarkoittaa yksin-
kertaisesti organisaatiossa olevaa ihmisten erilaisuutta esimerkiksi sukupuolen,
koulutuksen, ian, tyokyvyn, tyésuhteiden laadun, etnisen taustan, kulttuuritaus-
tan, uskonnon, yksityiselaman tai seksuaalisen suuntautumisen eroilla. (Collian-
der ym. 2009, 30-31.) Moninaisuusjohtaminen on niin ikdan moninaisuuden tun-
nistamista ja arvostamista, oikeudenmukaisuutta ja moninaisuuden hyddyntéa-
mista. Toisin sanoen esimiestasolla otetaan tydyhteison moninaisuus positiivi-
sella tavalla huomioon ja pidetdan sitd arvokkaana. Moninaisuusjohtamisessa
otetaan siis huomioon, etté ihmiset ovat moninaisia ja heité kohdellaan oikeuden-
mukaisesti. Lisaksi heiddn moninaisuutta hyddynnetaan organisaation tuotta-
vuutta, luottavuutta ja innovatiivisuutta parantavana resursseina. (Colliander ym.
2009, 44.)

Tyontekijan ja tybnantajan yhteisymmarrys rakentuu johdon vuorovaikutustaito-
jen varaan, sita ei voi hoitaa ulkopuolisilla konsultoinnilla. Johtajan kayttaytymista
seurataan paivittain, se mink&lainen hanen puhetyylinsa on ja miten han tervehtii,
sanoo ja katsoo, vaikuttaa tydyhteison ja yksittaisten tyontekijoiden mielipitee-
seen hanesta. Johtaja pystyy erittdin helposti tekemééan tydntekijoista nakymat-
tomid, nimettémia ja merkityksettomia. Pelkat sanattomat viestit, iimeet, eleet ja
aanensavyt ovat todella tehokkaita tyokaluja, etenkin silloin kun yhteinen &idin-
kieli puuttuu. Han pystyy antamaan helposti kuvan itsestaan, keta han arvostaa
ja ketka ovat yhdentekevia hanelle. (Lahti 2008, 120.)

Moninaisuusjohtamisen perusteena on se, etta ihmisia kohdellaan yhdenvertai-
sesti, mutta ei kaikkia samalla tavalla. Tasta syysta hyvat vuorovaikutustaidot ko-
rostuvat hyvalla moninaisuusjohtajalla. Se miten han pystyy keskustelemaan
tyontekijdn kanssa voi olla suuret vaikutukset tydyhteisdssa. Moninaisessa, eten-
kin monikulttuurisessa, tyoyhteiséssa saattaa tapahtua paljon erilaisiin ihmisiin
liittyvid ennakkoluuloja, tasta syysta etenkin johtajan on oltava kaikenlaisten ste-
reotypioiden ja ennakkoluulojen yldpuolella, opittava tiedostamaan oma ajatte-
lunsa ja kayttamaan tata tietoa yhtena johtamisen tydkaluna (Lahti 2008, 121.)

Tarkoituksena on siis kohdella kaikkia tyontekijoitd samalla lailla yhdenvertai-
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sesti, kuitenkaan yrittamatta loukata, sek& pyrkimattd olemaan lilan hienotuntei-
nen sanoissaan tai kaytoksessaan, ettei se pahastuttaisi toista henkiléa tahatto-
masti. Loppujen lopuksi se on kunnioituksen ja arvostamisen osoitusta toisille,
johon he vastaavat kunnioituksella takaisin. Eli tavoitteena on saada molemmin

puolinen arvostus. (Pardey 2007, 127.)

NyKkyisin moninaisuus on paivittédinen osa esimiestyota ja myos keskeinen osa
henkilostojohtamista, vaikka itse sitd ei huomaisikaan. Hallitsemalla moninai-
suutta esimies pystyy ratkaista haastavia tydyhteisotilanteita, luomaan luotta-
musta ja vaikuttamaan omaan ja tyontekijoiden tydssa jaksamiseen. Esimiehen
tyd keskittyy tydyhteisén vuorovaikutuksen kehittdmiseen, tydntekijdéiden tydomo-
tivaatio lisdantyy, kun tyodyhteisén vuorovaikutuskulttuuri on hyva. Naista syista

vuorovaikutus taidot ovat erittain tarkeita esimiehelle. (Komulainen 2015, 81, 83.)

Aiemmin tehdyissa tutkimuksissa on tullut esille (Vanhala 2013, 81-83. ks. Tyo-
suhteen laatu), etta tyontekijoiden vapaudella ja joustavilla ty6ajoilla on positiivi-
nen yhteys organisaation tuloksellisuuteen. Moninaisuusjohtamisessa tama tar-
koittaa sita, etta antamalla jokaiselle vapauden olla oma itsensa ja joustaa heidén
tarpeissaan, vaikuttaa tama pidemmalla aikavalilla tydntekijéiden sitoutuneisuu-
teen ja myos tuloksellisuuteen. Tyontekijoiden vaihtuvuus tydyhteistssa vahenee
ja samalla henkiléstokustannukset pienenevat, kun ei tarvitse kayttaa resursseja
esimerkiksi rekrytointiin ja uusien tyontekijdéiden opettamiseen. Tavoitteena on
siis saada sellainen tydilmapiiri, jossa ihmiset voivat toimia luovasti kykyjensa

mukaan.

Kuten edella mainituissa kappaleissa voi huomata, hyvalla moninaisuusjohtajalla
on monia henkildstéjohtajuuteen liittyvid ominaisuuksia. Henkilostoéjohtajuudelle
on erityistd sen ihmislaheinen johtaminen, yhteis6a siis johdetaan ihmislahei-
sesti, jokaisen yksilollisyys tiedostettuna. Hyva moninaisuusjohtaja osaa kayttaa
hyvin muitakin johtamisen ajattelutapoja, etenkin henkiléstéjohtamista. Moninai-
sessa tydymparistossa on tarkeda toimia jokaisen tyontekijan kohdalla yksilolli-
sesti, joten henkildstbjohtamisen taidot tulevat tdssa vaiheessa tarkedaan osaan.
Henkildstbjohtamisen taustalla on ajatus siita, ettd organisaatiossa tyoskentele-

vat ihmiset saavat aikaan sen menestymisen. Tyontekijat saavat sita paremmin



24

tuloksia aikaan, mita innostuneempia, osaavampia ja paremmin voivia he ovat.
Henkilostdjohtamisen ajattelutavan onnistumiseen organisaatiossa vaaditaan

sen kuulumista strategiaan ja muutenkin joka paivaiseen toimimiseen.

Henkildstbjohtamisen tulee muodostaa ehyt kokonaisuus, jolloin eri henkilGsto-
kaytantojen, kuten rekrytoinnin, arvioinnin ja muiden henkilostohallintoon liittyvien
asioiden, tulee olla yhteydessa keskenaan. Tassa onnistuttua, tulokseksi saa-
daan tavoitteisiin sitoutunut henkilostd, joka samalla yltda hyviin suorituksiin ja
tarjoaa riittavia joustoja erilaisissa muuttuvissa tilanteissa. Yksilétasolla henkilGs-
tojohtamisen onnistuminen nakyy motivaationa, yhteistyohaluna, osallistumisena
ja sitoutumisena organisaatioon. Naiden lopputuloksena syntyy organisaation
hyva tuottavuus, korkea laatu ja luovuus seké innovaatiot. Henkiléstéjohtamisen
epaonnistuminen nakyy organisaatiossa poissaoloina, henkiloston korkeana
vaihtuvuutena, konflikteina, virheinéd ja asiakkaiden valituksina. Namé& asiat vai-
kuttavat negatiivisesti organisaation tulokseen. Kuvio 4 esittda asian viela kuvain-
nollisesti. (Viitala & Jarlstrom 2014, 60-61,) Kuten voi huomata, ettd moninai-
suusjohtamisen ajattelutavassa kaydaan lapi samankaltaisia asioita. Voisi sanoa,
ettd moninaisuusjohtaminen siséltyy henkiléstojohtamisen ajattelutapaan. Mo-
lemmissa ajatellaan henkilostdystavallisesti. Erona vain, ettd moninaisuusjohta-

misessa otetaan tarkemmin huomioon myds tydyhteison moninaisuus.

(Henkilésté- \ (Henkilﬁsté- \ (Henkilésté- N (Henkilﬁstﬁsséi\ (ToiminnallisetN (Taloudelliset \

stragegia kdytannot johtamisen nakyvat tulokset tulokset
o Differeointi ¢ Valinnat tulokset tulokset * Korkeat: *\oitto
(innovaatiot) o Kehittaminen e Sitoutuminen * Motivaatio Tuottavuus e P3doman
¢ Keskittyminen o Arviointi e Laatu e Yrittelidisyys Laatu o tuottavuus
(laatu) « Palkitseminen * Joustavuus * Yhteistyd IR E S
i *Tyon ¢ Osallistuminen ° I;/Ia.talatl. ¢
(kustannusteh SuvmREEY « Organisaation oissaolo
okkuus) . . Vaihtuvuus
¢ Osallistuminen Jasenyys Ristiriidat
e Urat Virheet
e Turvallisuus Reklamaatiot
. J \_ J J \_ J J J

Kuvio 4. Henkilostdresurssien johtamisen malli (vrt. Viitala & Jarlstrom 2014, 61,)
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3.2 Moninaisuusjohtamisen taustaa

1950-luvun Yhdysvalloissa havaittiin vaikeuksia naisten ja mustien tasa-arvoi-
sesta integroitumisesta tydelamaan, tdma oli ensimmainen katsaus moninaisuus-
johtamiseen. Ylimmassa johdossa oli ainoastaan valkoisia miehia. Naiset, mustat
ja muiden etnisten taustojen omaavien vahemmistojen jdsenet saivat ainoastaan
huonosti palkattuja toitd. Taméa epaoikeudenmukainen kohtelu ja syrjinta johtivat
tasa-arvoa ja tyollisyysmahdollisuuksia edistavaan toimintaan, jonka tarkoituk-
sena oli parantaa vAhemmist6jen tyo6llisyys mahdollisuuksia ja kohtelua tyoela-
massa. Tama oli ensimmaisia kertoja, kun tasa-arvoa hallittiin lainsaadannalli-
sesti, tarkoituksena kaikille yhtalaiset mahdollisuudet (equal opportunities). Seu-
rauksena oli vahemmistdjen tydllistyminen, mutta samalla se toi konflikteja mies-
ten ja enemmistdon kuuluvien kanssa, he kokivat aikaisemmat etuoikeutensa
uhatuiksi. Naiden vastakkainasettelujen ratkaisuksi luotiin 1980-luvulla uusi lain-
saadannollinen moninaisuusjohtamisen malli (diversity management), joka on
toiminut nykyisten moninaisuusnakemysten perustana. (Colliander ym. 2009,
43-44; Sippola 2007, 19-20.)

Moninaisuusjohtamisen juuret ovat Yhdysvalloissa johtuen sen historiasta ja
sinne tapahtuneesta suuresta maahanmuutosta. Siella huomattiin, ettd heidéan
tydvoima tulee muuttumaan tulevaisuudessa. Tyoelaméaan alkoi tulla enemman
naisia ja etnisen vahemmiston edustajia ja valkoisista miehista oli tulossa vdhem-
mistd. Nama vaestorakenteen muutokset huomattiin vaikuttavan tydvoiman
koostumukseen ja ikarakenteeseen. Tulevaisuudessa monimuotoisuus tulee
kasvamaan, joten sen oikeanlainen johtaminen oli tarkeda. Syyna ei ollut yritys-
ten kasvanut empatia tyontekijoita kohtaan, vaan yritysten halu menestyéa ja kas-
vaa. (Pitkanen 2005, 63; Sippola 2007, 20.)

Monessa eurooppalaisessa maassa, kuten Suomessa, on tasa-arvo lainséaa-
danto aluksi koskenut vain sukupuolta ja globalisaation my6ta, se on laajentunut
koskemaan kokonaisuudessaan, taustoista rippumatta, ihmisten tasa-arvoa. Eu-

roopan Unioni (EU) on asettanut myos syrjinndn vastaisen direktiivin, jota Euroo-
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pan Unionin jdsenmaiden tulee noudattaa ja saatettava se omaan lainsaadan-
toonsa. Direktiivin ytimena on ehkaista syrjintaa tyopaikalla ja vaatia, etta organi-

saatioissa pidetaan huolta oikeudenmukaisuudesta. (Sippola 2007, 20.)

Suomessa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta valvotaan lainsdadannolla. Yhden-
vertaisuus on merkitty perusoikeudeksi Suomen perustuslaissa. Perustuslain yh-

denvertaisuus pykalan mukaan:

Ketdan ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan suku-
puolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, ter-
veydentilan, vammaisuuden tai muun henkiloon liittyvdn syyn perus-
teella. (Suomen perustuslaki 731/1999, 2 luku 6 8:n 2 mom.)

Lisaksi saman pykalan neljannessd momentissa kerrotaan seuraavaa:

Sukupuolten tasa-arvoa edistetddn yhteiskunnallisessa toiminnassa
seka tyoelamassa, erityisesti palkkauksesta ja muista palvelussuhteen
ehdoista méarattaessa, sen mukaan kuin lailla tarkemmin saadetaan.
(Suomen perustuslaki 731/1999, 2 luku 6 8:n 4 mom.)

Perustuslaissa olevat yhdenvertaisuuteen liittyvat asiat luovat pohjan ty6lainsaa-
danndlle ja taten ohjeet, kuinka toimia tydyhteisdssa yhdenvertaisesti. Yhdenver-
taisuutta valvotaan myds omalla lailla, joka on nimetty yhdenvertaisuuslaiksi. Sen
tarkoituksena on siis edistaa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa seka tehos-
taa syrjinndnkohteeksi joutuneen oikeusturvaa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,
1luku 1 8.) TyOnantajaa tama laki koskee siten, ettd sen on arvioitava yhdenver-
taisuuden toteutumista tyopaikalla ja kehitettava tyooloja ja toimintatapoja, jota
hoidetaan rekrytoinnissa ja henkilostoa koskevia ratkaisuja tehdessa, samalla
kuitenkin ottaen huomioon tydpaikan tarpeet. Liséksi, jos tytnantajalla on palve-
luksessa s&anndllisesti ainakin 30 henkil6a, niin siihen on oltava suunnitelma tar-
vittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistdmiseksi. (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014, 2 luku 7 8.) Naista pykalista selviaa, etta tydnantajalla on suuri vastuu
parantaa yhdenvertaisuutta tyoyhteis6ssa, ja vastuu on sitda suurempi mitad suu-

rempi yritys on.

Tasa-arvo lain, eli lain naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986, 1 §)

tarkoituksena on edistda miesten ja naisten vélistd tasa-arvoa ja sukupuoleen
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perustuvan syrjinnan estadminen. Tarkoituksena on parantaa erityisesti naisten
asemaa tyoelamassa. Lisaksi uutena asiana lakiin on tullut estda syrjinta, joka
perustuu sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun. Lain mukaan jokaisen
tyonantajan taytyy tydelamassa edistdd sukupuolten valista tasa-arvoa seka ta-
voitteellisesti ettd suunnitelmallisesti. Liséksi tydnantajan tulee tydelaman tasa-
arvon edistamiseksi ottaa huomioon resurssit, joita yrityksella on kaytossa ja

muita asiaan liittyvia seikkoja, kuten:

e toimia, etta vapaina oleviin tehtaviin hakeutuisi seka miehia etté naisia

e edistaa eri sukupuolten tasapuolista sijoittumista eri tehtaviin seka luoda
uralla etenemiseen yhtéalaiset mahdollisuudet

e edistdad sukupuolten valistd tasa-arvoa tybehtosopimuksissa, erityisesti
palkkauksessa

¢ helpottaa tydelaman ja perhe-elaméan yhteensovittamista

e pyrkid ennaltaehkaisemaan sukupuoleen perustuva syrjinta. (Laki naisten

ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 6 8.)
Liséksi saman lain (609/1986, 6a §8) ensimmaisen momentin mukaan yrityksissa,
joissa henkildston maara saanndllisesti on vahintaddn 30 tyontekijaa, on tybnan-
tajan laadittava vahintaan joka toinen vuosi tasa-arvosuunnitelma. Siina kasitel-
l&&n erityisesti palkkausta ja muita palvelusuhteeseen liittyvid ehtoja. Suunnitel-
man tulee sisdltdéd muun muassa selvityksen organisaation tasa-arvotilanteesta
ja sen osana eri sukupuolten sijoittumisen eri tehtaviin. Lisaksi se sisaltaa koko
henkilostoa koskevan palkkakartoituksen miesten ja naisten tehtéavien luokituk-
sesta, palkoista ja palkkaeroista. Tarpeelliset toimenpiteet tasa-arvon edista-
miseksi ja palkkauksen tasa-arvon saavuttamiseksi tulee toteuttaa, seka arvioida

aikaisempaan suunnitelmaan siséaltyneiden toimenpiteiden toteutus ja tulokset.

3.3 Tuloksellisuus

Tuloksellisuudella tarkoitetaan niin sanotusti kokonaisonnistumista (Lumijarvi
2009, 15-16). Yrityksen perusajatuksena on tuottaa tulosta seka voittoa sen
omistajilleen. Moninaisuusjohtamisella pyritaan hyédyntamaan organisaation
henkildsté moninaisuusresurssina, joka hyvin kaytettyna tuottaa tulosta. Kéaytan-

nosséa tama ajatus lahtee kayntiin yrityksen strategiasta, jossa huomioidaan mo-



28

ninaisuus aina yrityksen arvomaailmasta ja rekrytoinnista lahtien asiakkaiden tar-
peisiin saakka. Toisin sanoen moninaisuus otetaan huomioon organisaation kai-
kissa osa-alueissa. Moninaisuusjohtamisessa on siis kyse tydyhteisén moninai-
suuden tunnistamisessa ja niiden hyédyntdmisessa. Pyrkimyksend on maksi-
moida kaikkien tyontekijoiden tuottavuus. Tuottavuuden noustessa kasvaa myos
tuloksellisuus. (Colliander ym. 2009, 45-47.)

Yhdysvalloissa on tutkittu, ettd moninaisuusjohtaminen on positiivisesti ja merkit-
tavasti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, talla tavoin myods hyvaan ja toimivaan tyo-
yhteis6on. Tutkimuksen mukaan eniten tybhonsa tyytyvaisten tyontekijoiden ker-
rottiin tydskentelevan tydyksikdssa, jossa kerrottiin moninaisuusjohtamisen ole-
van vahvasti mukana johtamisessa. Tutkimus osoittaa my6s sen, etta huonolla
moninaisuusjohtamisella on tietyille tydvoiman osille suurempi negatiivinen vai-
kutus tyotyytyvaisyyteen kuin itse tyolla. Menestyksekk&éat johtajat ovat sellaisia,
jotka osaavat onnistuneesti tunnustaa ja hallita moninaisuuden heidan yhteisois-
saan. (Beardwell & Thompson 2014, 443.) Tydhonsa tyytyvainen tydyhteisd on
pitkalla aikavalilla tehokas, motivoituneempi ja samalla my6s tuloksellinen tydyh-
teis®. Lisaksi tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempaa, jos tyontekijat ovat tyyty-

vaisia tyopaikkaan. Tama pienentda resurssien kayttamista rekrytointiin.

Tyontekijoilla on suuri vaikutus organisaation tulokseen. Heidan osallisuus, sitou-
tuminen ja motivaatio vaikuttavat tydssa suoriutumiseen ja siitd seuraavaa tulok-
sellisuuteen. Yksilolle on tarkeaa kuulua johonkin ryhmaan tai yhteiséon, siita
syntyva kokemus hyvaksytyksi tulemisesta ja osallisuudesta motivoi koko tyéyh-
teisba. Motivoitunut tyéntekija, joka on innostunut omaan tyéhénsa ja sen kehit-
tamiseen nostavat suorituskykya ja taten myds tuloksellisuutta. Tama motivaatio
syntyy luottamuksen ja yhdessa toimimisen pohjalta. Esimiehella on myds suuri
vaikutus innostuksen syntymiseen ja motivaatioon oppia uusia asioita. (Savileppa
2010, 13))

Pitk&dnen (2005, 93) kirjoittaa, ettd moninaisuusjohtamisen on koettu toimivan
parhaiten, jos moninaisuuden edistdmisen ndkdkulma on viety yrityksen missi-

oon, visioon ja strategiaan. Talldin koko organisaatio sitoutuu toteuttamaan tavoi-
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tetta. Sippola (2007, 24-25) kirjoittaa taas, ettd moninaisuutta voidaan pitaa or-
ganisaation pitk&n aikavalin strategiana, jolla on merkittéava vaikutus tuottavuu-
teen, motivaatioon ja innovaatioon, kilpailukykyyn markkinoilla, tiimityéhoén ja
asiakasuskollisuuteen. Liséksi se auttaa hallitsemaan kasvavaa monikulttuuri-
suutta ja saavuttamaan tdmén avulla strategisen kilpailuedun. Esimiestyd on sita
tuloksellisempaa mitéa laajemmin moninaisuusjohtaminen on otettu organisaation
strategiassa ja sitoumuksillaan huomioon. Pelkat strategiset julistukset eivat ai-
noastaan riita vaan esimies tarvitsee konkreettisemman tuen taakseen. On tar-
ke&dd, ettd moninaisuusjohtaminen kuuluu kaytdnnossa arjen tasolle. Taten sita
ei erikseen tarvitse ottaa huomioon vaan se tulee suoraan selkaytimesta. (Komu-
lainen 2015, 82.)

34 Henkilostosuunnittelu

Henkildsuunnittelu ja rekrytointi ovat avain asemassa, kun mietitdan organisaa-
tion moninaisuutta tulevaisuudessa. Suunnittelun lahtokohtana on ajatus, etté
henkil6ston moninaisuus saattaa tuoda lisdarvoa organisaatioon, erilaisista lah-
tokohdista ja kokemuksista johtuen esimerkiksi lisddntyneen luovuuden, innova-
tiivisuuden ja tuottavuuden muodossa. Rekrytointi on suuressa asemassa, kun
ajatellaan henkilostod. Usein laht6kohtana rekrytointiin on tydvoiman tarve. Loy-
taakseen osaavia tyontekij6itd, yrityksen taytyy laajentaa rekrytointipohjaansa.
Rekrytoinnilla kasvatetaan organisaation moninaisuutta rekrytoimalla eri ika- ja
vahemmistoryhmiin kuuluvia naisia ja miehia. Moninaisen henkilostén avulla on
mahdollista 16ytda uusia ideoita ja toimintatapoja, laajentaa markkinoitaan ja
hankkia uusia asiakas segmentteja. Organisaatio, jolla on moninainen henkildsto
voi vaikuttaa positiivisesti myos organisaation ulkoiseen kuvaan sekéa asiakkai-
den ettd potentiaalisten tyonhakijoiden keskuudessa. Liséksi rekrytoinnilla on
mahdollista muuttaa yrityksen henkildstérakennetta esimerkiksi silloin, jos tyo-

voima on erittdin homogeenista. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2010, 19.)

Moninaisuuden johtaminen on nahty hyvaksi tavaksi saavuttaa kilpailuetua hou-

kuttelemalla erilaista osaamista yritykseen (Pitkdnen 2005, 92). Huonon rekry-
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toinnin, ennakkoluulojen ja puutteellisen kommunikaation johdosta voidaan me-
nettaa paljon ammattitaitoa ja kokemusta. Hyvia tyontekijoita saatetaan laittaa
vahapitoisiin tehtaviin tai hyljeksia yhteisossa. Heille ei anneta mahdollisuutta
nayttdad ammattitaitoaan. (Jabe 2010, 166.) Rekrytoinnin avulla pystytaan kehit-
tamaan henkildstod, mutta aluksi pitaa tietda taman hetkinen osaaminen organi-
saatiossa ja minkalaista osaamista tulevaisuudessa tarvitaan (Savileppa 2007,
121). Hyvaksymalla moninaisuuden rekrytoinnissa, se nostaa hyvien tyéntekijoi-
den tarjontaa ja kiinnostusta tydnhaussa. Esimerkkina ty6tehtava isossa kansain-
valisessa yrityksessa, jossa ei valttamatta tarvitse suomen kielen taitoa. Yrityk-
sen tarvitsemaa tarpeeksi ammattitaitoista tyontekijaa ei valttamatta |oydy, jos
tyontekijaa etsitddn pelkastaan Suomesta. Sippolan (2007, 25) mukaan moninai-
suuden kilpailuetuna ovat muun muassa sen tuomat kustannussaastét, maine,
joka houkuttaa tyonhakijoita, se parantaa kotimaista ja kansainvalista markki-
nointia seka nostaa luovuutta, ongelmanratkaisukykyd ja joustavuutta yrityk-
sessa. Etenkin globaalista nakdkulmasta katsottuna moninaisuuden merkitys
nahdaan avaimena saamaan kilpailuetua ja menestysta kansainvalisilla markki-

noilla.

On tutkittu, etté organisaatiot hyotyvat, kun tydryhmien jasenet lahestyvat ongel-
maa erilaisista nakokulmista ja erilaisilla tavoilla. Nain ongelmaa tarkastellaan
monipuolisemmin ja luovemmin, ja useasti myos tarkemmin. Tallainen asioiden
monipuolinen tarkastelu saattaa johtaa useaan ratkaisumalliin ja samalla tuottaa
aivan uudenlaisia ratkaisumalleja ongelmiin. Kun tunnistetaan moninaisuus ja
hyodynnetdan sita rekrytoinnissa, se mahdollistaa organisaation l6ytamaan eri
tyotehtaviin juuri oikeanlaiset henkiltt, joiden ajattelutapa ja osaaminen tukevat

tyotehtavassa onnistumista. (Raivio 2015, 188.)

Tybhon perehdyttdminen on erittdin tarkeda tydsuhteen alussa, siina uusi tyén-
tekija oppii talon tavoille ja saa hyvan valmiuden tulevaisuutta varten. Perehdyt-
taminen on entista tarkeampaa, kun kyseessa on tyontekija eri kulttuurista. Pe-
rehdyttamisessa on tarkeaa ottaa huomioon kulttuurien erot ja niiden vaikutukset
tyontekoon. Esimerkiksi jopa Euroopan sisélla on suuria kulttuuri eroja, joten on
tarkeda ottaa huomioon, ettd eri kulttuurista tuleva tyontekija tarvitsee yksityis-

kohtaista tietoa tydolosuhteista, kuten tydajasta, sen valvonnasta, palkkauksesta
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ja muista tydésuhde-etuuksista, loma-ajoista ja sairauslomista. Lisdksi perehdyt-
tamiseen on hyva kayttaa aikaa, silla ihmisia on erilaisia, toiset oppivat asiat no-
peammin ja toiset hitaammin. Etukateen on vaikea tietaa ihmisen taitotasoa, jo-
ten on hyva lahtea siita, ettd asiat varmasti osataan jatkossa. (Colliander ym.
2009, 47; Tyo- ja elinkeinoministerio 2010, 22—-23.) Perehdyttamisella on myds
suuri merkitys tyontekijaan ja samalla myods tyOyhteis6on. Perehdyttdmisen on
tarkeaa olla yhdenmukainen ja selked, jotta uusi tyontekija paasisi mahdollisim-
man helposti mukaan rytmiin. Monessa yrityksessa perehdyttaminen ei ole jar-
jestelmallistd vaan se perustuu kulloisenkin perehdyttdjan omiin taitoihin ja koke-
muksiin. Taten perehdytyksen laatu siis vaihtelee suuresti perehdyttajan osaami-

sesta, ajankaytdsta ja motivaatiosta riippuen. (Savileppa 2007, 116.)

Tybhon opastukseen on panostettava enemman, jotta moninaisuudesta voitaisiin
hyodtya organisaatiossa nopeammin ja paremmin. Toisesta kulttuurista tulleiden
tyontekijoiden kohdalla perehdytykseen menee enemman aikaa, mutta silti se
koetaan kuitenkin panostuksena tulevaisuuteen. Kiire ja perehdytyksen laimin-
lyonti kostautuvat tyohon ja tydyhteisdon sitoutumisessa, lisaksi virheiden maara
kasvaa ja tyOGtapaturmien mahdollisuus suurenee. Virheista voi tulla myéhemmin
erittdin kalliita. (Pitkdnen 2005, 94.) Lisaksi Colliander ym. (2009, 47) lisaavat,
ettd tydbhon opastaminen tuetaan tydtehtavien oppimista ja tydhon sosiaalistu-
mista, eli tydpaikan normien, tapojen ja tottumusten nopeampaa omaksumista

jaa niiden mukaan toimimista.

4 Tutkimus moninaisuusjohtamisen nykytilasta

Seuraavissa kappaleissa kadydaan lapi tutkimuksen kulku, eli kerrotaan tutkimuk-
sen luonne ja sen toteutuminen suunnitteluvaiheesta analyysin tekemiseen. Tut-
kimuksessa kaytetty aineisto koostui haastatteluista ja valmiista materiaaleista,
joita analysoimalla saatiin monipuolinen moninaisuusjohtamisen nykytilasta Poh-

jois-Karjalassa.
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4.1 Tutkimusmenetelman valinta

Yleisesti ottaen tutkimusmenetelmia on kaksi erilaista, kvantitatiivinen, eli maa-
rallinen ja kvalitatiivinen, eli laadullinen. Maarallista tutkimusta kaytetaan silloin,
kun on mahdollista maaritella mitattavia tai testattavia tai muuten numeerisessa
muodossa ilmaistavia muuttujia. Laadullista tutkimusta kaytetaan taas, kun on
tarkoituksena tulkita, ymmartaa ja antaa merkitysta tutkittaville asioille. (Manty-
neva, M. Heinonen, J, Wrange, K. 2008, 32). Hirsjarvi ja Hurme kirjoittavat (2000,
25), etta maarallisessa suuntauksessa voidaan identifioida muuttujia ja mitata
naita ja niiden suhteita, kun taas laadullisessa suuntautumisessa muuttujat ovat
monimutkaisia, toisiinsa kietoutuneita ja vaikeasti mitattavia. Hirsjarvi, Remes ja
Sajavaara (2008, 157) lisdavat viela, etta kvalitatiivisen tutkimuksen lahtékohtana
on todellisen elaman kuvaaminen. Tahan siséltyy ajatus, etté todellisuus voi olla
moninainen. Tarkoituksena tulisi pyrkia tutkimaan kohdetta kokonaisvaltaisesti.

Kuviossa 4 on jaoteltu tarkemmin kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen

eroja.
Kvantitatiivinen Kvalitatiivinen
Jaykka Joustava
Kysymykset: mitd, missa, paljonko, Kysymykset: millainen, miksi, miten?
kuinka usein? Uudet nakékulmat
Lukumaaraisesti suhteellisen suuri Lukuméaarallisesti suhteellisen suppea
otos harkittu analyysi
Kuvailu tai analyysi numeerisen tutki- Laadullisen tutkimusaineiston ana-
musaineiston pohjalta lyysi
Numeroita Tarinoita, merkityksia
Kyselytutkimukset Haastattelut

Kuvio 4. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot. (Vrt. Mantyneva ym.
2008. 32.)

Tama tutkimus valikoitui kvalitatiiviseksi, silla tutkimuksen tarkoituksena on sel-
vittda Suomessa melko uutta kasitettd, moninaisuusjohtamista. Etenkin, kun alue
rajattiin Pohjois-Karjalaan, niin kvalitatiivinen soveltui siihen parhaiten. Tutkimuk-
sen tarkoituksena oli selvittda moninaisuusjohtamisen tila Pohjois-Karjalassa, jo-
ten kayttamalla haastattelumetodia saatiin enemman ja monipuolisempaa tietoa
tutkimukseen osallistuneista yritysten edustajista. Lisaksi tutkimusta tehtiin ana-
lysoimalla valmista materiaalia moninaisuusjohtamisesta. Kvalitatiivisen tutki-

muksen perinteisia aineistonhankintamenetelmia ovat muun muassa haastattelu,
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havainnointi ja valmiiden aineistojen, kuten elaménkertojen, paivakirjojen, muis-
telmien ja erilaisten dokumenttien analysointi (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.)

4.1.1 Haastattelut

Haastattelut voidaan jakaa myds kolmeen luokkaan: strukturoituun, eli lomake-
haastatteluun, teemahaastatteluun ja avoimeen haastatteluun. Haastattelut ero-
tellaan tavallisesti sen mukaan, miten strukturoitu ja miten muodollinen haastat-
telu on. Aaripaina ovat strukturoitu haastattelu, jossa ennalta laaditut kysymykset
esitetdan tietyssa jarjestyksessa. Toisena aaripadna on strukturoimaton, eli tay-
dellisen vapaa haastattelu, jossa haastattelijalla on mielessaan tietty aihealue ja
keskustelu kdydaan vapaasti ilman erityistéd kaavaa taman aiheen sisalla. Tee-
mahaastattelu sijoittuu naiden aaripaiden valiin, se on niin sanotusti lomake- ja
avoimen haastattelun valimuoto. Siina on tyypillista, ettd haastattelun teema-alu-
eet ovat jo ennestdan tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jar-
jestysta. (Hirsjarvi ym. 2008, 202—-204.)

Haastattelun etuna muihin verrattuna on se, etta siind voidaan saadella aineiston
keruuta joustavasti tilanteen sallimalla tavalla ja myd6taillen vastaajia. Lisaksi vas-
tauksia voidaan tulkita helpommin, kuin esimerkiksi kyselylomakkeella saatuja
vastauksia. (Hirsjarvi ym. 2008, 200.) Onnistunut haastattelu vaatii hyvaa keskit-
tymista seka haastattelijalta ettd haastateltavalta. Yleisimmat haastattelussa ole-
vat virheldhteet ovat ajankohta, haastattelijan vaikutus, kysymyksen sanamuo-
don muuttuminen, haastateltavan johdattelu, riittAméattomat lisakysymykset ja vir-
heellinen vastausten merkinta ja tulkinta haastattelun raportoinnin yhteydessa.
(Mantyneva ym. 2008, 71.)
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4.1.2 Valmiit dokumentit

Hirsjarven ym. (2008, 212-213) mukaan tiedonkeruutapoja voivat olla sellaiset
asiat, joissa pyritddn ymmartdmaan toimijoita heidan itsensa tuottamien kerto-
musten, tarinoiden ja erilaisten muistelujen avulla. Tassa yhteydessa siita voi-
daan puhua elamankerrallisista lIahestymistavoista ja personallisiin dokumenttei-
hin liittyvasta tutkimuksesta. Aineistoina voivat olla muun muassa elaméankerrat,
paivakirjat, kirjeet, muistelmat ja viralliset dokumentit. Nama valmiit dokumentit
kuuluvat narratiivisen tutkimuksen piiriin. Termi narratiivi voidaan suomentaa ker-
tomukseksi, tarinaksi tai tapahtumien kuluksi. Kertomukset toimivat tiedon valit-
tajind ja tuottajina, lisaksi niiden analyysi toimii lahtékohtana narratiiviselle tutki-
mukselle. (Hirsjarvi ym. 2008, 212—-213.)

Tassa opinnaytetytssa haastatteluiden ohessa kaytettiin jo valmiiksi tuotettua
materiaalia. Ne koostuivat Karelia Ammattikorkeakoulun YAMK-tutkinnon Sustai-
nable Management -opintojaksolla tuotetuista esseista aiheesta moninaisuusjoh-
taminen. Esseita oli yhteensa 20 kappaletta ja niista otettiin huomioon ainoastaan
Pohjois-Karjalan alueelle liittyvat tekstit. On mahdollista, ettd joukkoon oli tullut
toisiin alueisiin liittyvia esseita, koska kaikista esseista ei 16ytynyt tarkkaa tietoa
kyseisen organisaation sijainnista. Tassa tapauksessa kirjoitetut esseet ovat kir-
joittajien omia kertomuksia heidan omasta tyohistoriastaan ja kokemuksista, jo-

ten kyseiset materiaalit voidaan katsoa olevan muistelmia.

4.2 Tutkimuksen toteuttaminen

4.2.1 Haastattelurunko

Laadullisessa tutkimuksessa ei yleensa kaytetéa lomaketta, vaan valjempaa haas-
tattelurunkoa. Sen perustana tulee olla tutkimuksen tavoite, tutkimustehtavat
sekd mahdollinen teoriaviitekehys. Haastattelurungon tarkkuuteen vaikuttaa
haastattelun laji, eli onko aikomus toteuttaa teemahaastatteluja vai syvahaastat-
teluja. Etenkin teemahaastattelussa runko on tarkea. (Méantyneva ym. 2008, 73.)

Taman opinnadytetydn haastattelut suoritettiin teemahaastattelun periaatteella.
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Teemahaastattelussa on normaalia, etté haastattelun aihealueet ovat ennestaan
tiedossa, mutta kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jarjestysta (Hirsjarvi ym.
2003, 203). Haastattelurungon rakentamisen lahtékohtana oli tutkimuksen ta-
voite, sen tehtavat ja teoriaviitekehys. Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittdd mo-
ninaisuusjohtamisen nykytila Pohjois-Karjalassa. Tdma otettiin laajasti huomioon
runkoa suunniteltaessa. Haastattelurungon suunnittelussa kaytettiin opinnayte-
tyon teoriaviitekehyksessa esiin tulleita aiheita moninaisuusjohtamisesta. Aiheet
valikoituivat siten, etta niiden avulla saataisiin mahdollisimman monipuolista tie-

toa, joiden avulla tutkimusongelman ratkaiseminen kavisi hel[pommaksi.

Haastattelurungon teemat jakautuvat neljddn osa-alueeseen: aihe, tytyhteiso,
yritys ja esimies. Teemassa "aihe” katsotaan haastateltavan tietamys itse kasit-
teestd moninaisuus ja moninaisuusjohtaminen, tyoyhteis6é —teemassa kaydaan
l&pi haastateltavan tyOyhteisdossa esiintyvia moninaisuustekijoita, yritys —tee-
massa taas yritykseen tai organisaatioon liittyvia moninaisuustekijoita ja lopuksi
esimies —teemassa kaydaan lapi haastateltavan henkilékohtaisia kokemuksia ja
nakemyksia aiheesta moninaisuusjohtaminen. Haastattelurunko on nahtavissa
kokonaisuudessaan liitteessa 1. Haastattelurunko tehtiin valmiiksi ennen haas-
tatteluja, mutta ensimmaisen haastattelun jalkeen rukoon lisattiin yksi kysymys,
jonka huomattiin tuovan monipuolisuutta haastatteluihin. Liséksi haastatteluiden
aikana saatettiin kysya lisdkysymyksia, jotka ilmenivat haastateltavien vastauk-
sista ja, kun haluttiin saada hieman lisatietoa haastateltavalta.

4.2.2 Haastateltavien valinta

Laadullisessa tutkimuksessa yleinen miettimisen aihe aineiston keruun yhtey-
dessa koskee aineiston kokoa, eli paljonko aineistoa tulisi kerata, etta tutkimuk-
sesta tulisi tieteellinen, edustava ja se olisi yleistettavissa. Laadullisessa tutki-
muksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan siind pyritaan kuvaamaan jotain
iImiota tai tapahtumaa. On tarke&a, ettd henkilot, joilta tietoa kerataan, tietavat
tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon ja heilla on kokemusta asiasta.

Haastateltavien valinnan ei tule olla sattumanvaraista, vaan harkittua ja tarkoituk-
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seen sopivaa. Haastateltavien maaran ratkaisee se, miten nopeasti aineisto al-
kaa kyllaantyd. Haastatteluiden maaraa ei tarvitse periaatteessa enaa lisata sil-
loin, kun uutta tietoa ei oleteta enda olevan saatavissa. On huomattu, etta
yleensa aineisto kylladntyy noin 20 haastateltavan kohdalla, tietyissa tapauksissa

jopa alle kymmenen haastattelun jalkeen. (Mantyneva ym. 2008, 72—73.)

Opinnaytetyo rajattiin Pohjois-Karjalan alueelle, joten oli itsestéaan selvaa, etta
haastateltavien yritysten edustajat olivat pohjoiskarjalaisia. Haastateltavien va-
linta perustui harkintaan ja toimeksiantoon. Valinta suoritettiin siten, etta opinnay-
tetyon tavoitteeseen paastaan. Haastateltaviksi valikoitiin esimiesasemassa ole-
via henkil6itd, koska aihe liittyy johtamiseen. Laadullisessa tutkimuksessa on tar-
kead, ettd haastateltavilla on tietoa ja kokemusta tutkimuksen aiheesta (Manty-
neva ym. 2008, 72). Organisaatiot, joiden edustajia haastateltiin, olivat suhteelli-
sen suuria. Ennakko-odotuksena oli se, ettd suurissa organisaatioissa tyoyhtei-
sda on enemman, joten se on todenndkdisemmin moninaisempaa. Yritysten toi-
mialaa ei valikoitu ennestaén vaan pyrittiin valitsemaan mahdollisimman erilaisia
yrityksia, jotta saadaan laajempaa nakemysta aiheelle. Haastateltavia oli luku-
maaraltdan nelja ja sen katsottiin olevan riittava, ottaen huomioon valmiin mate-
riaalin laajuuden. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena on saada mahdolli-

simman laadukasta tietoa, joten naytteen kattavuus ei ole niin kriittinen tekija.

4.2.3 Haastatteluiden toteuttaminen

Haastattelu on tiedonkeruutapa, jossa henkilolta kysytaan heidan mielipiteitaéan
tutkimuksen kohteesta ja vastaus saadaan puhutussa muodossa (Hirsjarvi &
Hurme 2000, 41). Se on periaatteessa hyvin yksinkertainen menetelma keraa-
maan tietoa, kun halutaan tietdd mita toinen ajattelee, niin jarkevinta on kysya
hanelta siita. Haastattelu on lisdksi todella joustava menetelma, niin se sopii mo-
niin erilaisiin tutkimustarkoituksiin. Joustavuuden ansiosta, haastattelutilanne
mabhdollistaa suunnata tiedonhankintaa tutkijan haluamaan suuntaan. Liséksi on
mahdollista saada esiin vastausten taustalla olevia motiiveja, joita ei kyselylo-

makkeella pystyisi saamaan selville. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 34-35.)
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Etuna haastattelussa on myds se, etta haastatteluun voidaan valita henkilot. N&in
voidaan ennakkoon valita henkil6t, joilla on jo ennestéaan kokemusta tutkimuksen
aiheesta. Haastattelun heikkouksia kyselyihin verrattuna ovat raha ja aika. Haas-
tattelu on erittdin paljon aikaa vieva ja kallis aineistonkeruumuoto verrattuna ky-

selytutkimukseen. (Mantyneva ym. 2008, 72; Hirsjarvi & Hurme 2000, 35.)

Haastateltavien valikoinnin jalkeen heihin otettiin yhteytta sdhkdpostitse ja soitta-
malla. Ennen jokaista haastattelua haastateltavien kanssa sovittiin haastattelu-
ajasta ja heiltd kysyttiin lupa haastatteluiden nauhoittamista varten. Laadullisen
tutkimuksen haastattelussa on tavoitteena saada mahdollisimman paljon tietoa
halutusta asiasta. Taman vuoksi teemahaastattelurunko lahetettiin myos haasta-
teltaville etukateen, jotta he voisivat perehtya aiheeseen tarkemmin. Haastattelut
suoritettiin haastateltavien tyopaikoilla ja ne nauhoitettiin nauhurilla. Haastattelu-
tilanteessa selvitettiin tutkimuksen tarkoitus ja aihealueet, sisalto ja arvioitu kesto.
Liséksi painotettiin haastateltavien anonymiteettia ja selvitettiin mita lopulliselle
raportille tehdédan ja missa se tulee esilla olemaan. Haastattelutilanne pyrittiin
suorittamaan mahdollisimman luonnollisesti ja hairi6ttomaksi, jotta haastatelta-
villa olisi mahdollisuus kertoa vapaasti omia mielipiteitaan, ilman mahdollisia ul-
kopuolisia kuuntelijoita tai muita hairidtekijoitd. Haastattelut suoritettiin tammi- ja
helmikuussa 2016.

4.3 Aineistojen analysointimenetelmat

Sisallon analyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttda oikeastaan
kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteista. Seuraavassa esitetdan yksi mahdol-

linen vaiheistettu runko siita, miten analyysi voi edeta:

1. Paatetaan, mika aineistossa kiinnostaa ja keskitytaén siihen.

2. a) Kaydaan lapi aineisto ja erotetaan ja merkitadn ne asiat, jotka liittyvat kiin-
nostuksen kohteeseen.

2. b) Jatetaan kaikki muu pois tekeilla olevasta tutkimuksesta.

2. c) Keratdén merkityt asiat yhteen ja otetaan ne muusta aineistosta.
3. Luokitellaan, teemoitetaan tai tyypistetaan aineisto.

4. Kirjoitetaan yhteenveto. (Méntyneva ym. 2008, 76.)
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Ensimmaisen vaiheen aikana huomataan, etta aineistosta l6ytyy useita kiinnos-
tavia asioita, joita luultavasti ei ole edes osannut etukateen miettid. Yhdessa tut-
kimuksessa ei voi kuitenkaan analysoida kaikkia asioita, vaan on tehtava valin-
toja. Yleensa néaita valintoja ohjaavat tutkimuksen tavoite, tutkimusongelmat tai
tutkimustehtavat. (Mantyneva ym. 2008, 76-77.)

Toisesta vaiheesta kaytetaan yleisesti myos nimitysta aineiston litterointi tai koo-
daaminen. Aineiston tallentamisen jalkeen tutkijalla on mahdollisuus kirjoittaa ai-
neisto tekstiksi, tata kutsutaan litteroinniksi. Sita voidaan tehda koko haastattelu-
dialogiasta tai se voidaan tehda valikoiden. Ei ole yksiselitteista ohjetta aineiston
litteroinnin tarkkuudesta, se riippuu tutkimusotteesta ja tutkimustehtavasta. Sa-
nasta sanaan Kkirjoittaminen on erittain tyolasta ja tutkimuksen vaiheista eniten
aikaa vievaa. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 138-140.) Lisaksi Mantynevan ym. (2008,
77) mukaan litteroinnissa kaytettavilla koodimerkeilla on viisi tarkeaa tehtavaa: 1)
ne ovat aineiston sisaan kirjoitettuja muistiinpanoja, 2) niilla jasennetaan, mita
tutkijan mielestd aineistossa kasitellaan, 3) ne toimivat tekstin kuvailun apuvali-
neind ja 5) niiden avulla voidaan etsia ja tarkistaa tekstin eri kohtia, eli ne toimivat

osoitteena.

Taman opinnaytetydn haastattelut tehtiin teemahaastattelun mukaisesti ja tar-
vetta erittain tarkkaan litterointiin ei ndhty olevan. Litteroinnit kirjoitettiin puhtaaksi
ja teemoitettiin, etta kirjoitusohjelman etsi-komennolla ne oli helppo loytaa. Litte-
roinnissa kaytettiin Hirsjarven & Hurmeen (2000, 141) ohjetta aineiston litteroin-
tiin liittyen. Siin& neuvottiin, kuinka aineisto litteroidaan, kun tietokone on kay-
tossa tietojen kirjaamista varten, mutta tekstianalyysiohjelmaa ei ole. Liséksi Hirs-
jarven & Hurmeen (2000, 142) mukaan, kun haastatteluja ei litteroida sanatar-
kasti, on aineiston parhain jatkokasittelija haastattelun tehnyt tutkija itse. Tutkija
tuntee aineistonsa erittain hyvin ja han tunnistaa tallenteen teema-alueet nope-
asti. Tata opinnaytetyota teki ainoastaan yksi henkild, joten edell&a mainitut asiat

sopivat tahan tilanteeseen todella hyvin.

Kolmas vaihe ymmarretaan varsinaiseksi analyysiksi, mutta se ei ole mahdollista

ilman kahden aikaisemman vaiheen toteutumista. Luokittamisella tarkoitetaan,
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ettd aineistosta maaritelladn luokkia ja lasketaan, montako kertaa jokainen
luokka esiintyy aineistossa. Luokittelussa jasennetééan tutkittavaa ilmiota vertai-
lemalla aineiston eri osia toisiinsa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 147). Teemoittelu on
periaatteessa luokittelun kaltaista, mutta siind painotetaan, mité kustakin tee-
masta on sanottu. Tyypittelyssa aineisto ryhmitellaan tietyiksi tyypeiksi. (Manty-
neva ym. 2008, 77). Hirsjarvi ym. (2008, 219) mukaan laadullista aineistoa on
mahdollista kasitella myos tilastollisten tekniikoiden avulla, mutta yleisimmat ana-
lysointimenetelmat ovat teemoittelu, tyypittely, sisallénerittely, diskurssianalyysi

ja keskusteluanalyysi.

Aineistoa voidaan analysoida monin tavoin ja periaatteessa analysointi tavat voi-
daan jakaa kahdella tavalla: selittamiseen ja ymmartamiseen. Selittdmiseen pyr-
kivassa lahestymistavassa kaytetaan usein tilastollista analyysia ja paatelmien
tekoa. Ymmartamiseen pyrkivassa lahestymistavassa kaytetaan taas tavallisesti
laadullista analyysia ja paatelmien tekoa. Periaatteessa aina valitaan sellainen
analysointitapa, joka parhaiten antaa vastauksen ongelmaan tai tutkimustehta-
vaan. Laadullisen tutkimuksen monipuolisuus ja vaihtoehtojen runsaus tekevat

analyysista haastavan. (Hirsjarvi ym. 2008, 219-220.)

Etenkin opinnaytetdissad aineiston teorialahtéinen analyysi korostuu aineiston
analyysissa. Se perustuu teoriaan tai malliin, jossa analyysia ohjaa valmis, aikai-
semman tiedon perusteella luotu kehys, johon saatu aineisto suhteutetaan. Toi-
saalta aineiston sisaltd voi puhua omaa kieltdan ja analyysi voi edeta myds ai-
neiston ehdoilla, kuten aineistolahtdisessa analyysissa. Lisaksi analyysissa teo-
reettiset kasitteet tuodaan yleensa esiin valmiina, ja aineiston analyysin luokittelu
perustuu teoriaviitekehykseen. Sisallonanalyysissa ensimmaisena vaiheena on
analyysirungon rakentaminen. Rungon avulla voidaan aineistosta poimia asiat,
jotka kuuluvat analyysirunkoon, seka asiat, jotka jaavéat sen ulkopuolelle. Ulko-
puolelle jdavista asioista muodostetaan uusia luokkia. Runko voi olla myds struk-
turoitu, jolloin aineistosta keratdan ainoastaan niita asioita, jotka sopivat siihen.
(Méantyneva ym. 2008, 78.) Tassa opinnaytetydssa analysointirunkona hyddyn-

netdan teemahaastattelurungon pohjaa, joka on esitelty liitteessa 1.
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5 Tutkimustulokset moninaisuusjohtamisen nykytilasta

51 Yleista tutkimustuloksista

Tutkimustulokset pohjautuivat valmiista dokumenteista seka haastateltavien an-
tamista haastatteluista, jotka heidan luvallaan nauhoitettiin. Nauhoitetut haastat-
telut kirjoitettiin puhtaaksi. Saatu aineisto tiivistettiin ja teemoitettiin analyysirun-
gon avulla, joka noudatti hyvin pitkalti teemahaastattelurunkoa (Liite 1). Valmiit
dokumentit ja haastattelut eroavat toisistaan siind mielessa, etta haastateltavat
kaikki olivat esimiesasemassa olevia henkil6ita, valmiiden dokumenttien kirjoitta-
jista ei saatu varmuutta heidan asemastaan organisaatiossa. Osa voi olla tyénte-
kijoita ja osa esimiesasemassa olevia. Kokonaisuudessaan vastauksissa ei pal-

joa eroja loytynyt.

Seuraavissa kappaleissa esitetdan tarkeimpid aineiston analysoinnista saatuja
tuloksia. Tutkimustulokset ovat tiivistettyja ja koostuvat samoista teemoista kuin
opinnaytetyon teoriaviitekehyksessa. Tuloksissa on pyritty tuomaan esille orga-
nisaatioiden moninaisuustekijoita ja vield tarkemmin johtamisen nakokulma ai-
heeseen. Tuloksissa huomioon on otettu eniten esiin tulleita asioita moninaisuu-
desta. Tuloksia kommentoidaan yleisella tasolla ja lisana esiin tuodaan yksittaisia
viittauksia haastateltaviin ja dokumentteihin liittyen. Haastattelut on litteroitu tays-
maaraisesti. Tekstiotteet haastatteluista on opinnaytetyon leipatekstissa kirjoi-
tettu, kuten he ovat asian sanoneet, kuitenkin tekstilainauksista on poistettu tur-
hana koetut sanojen toistelut ja muut aiheeseen liittymattomat aadnnéhdykset.

5.2 Tutkimustulokset liittyen moninaisuuden tiedostamiseen

Tassé aiheessa kasitellaan tutkimustuloksia liittyen itse moninaisuuden tiedosta-

miseen organisaatioissa. Kuten aikaisemmin on jo mainittu, termi "moninaisuus-

johtaminen” ei ole ollut vield paljon esilla Suomessa, eika siita 16ydy viela paljoa
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tietoa. Tata tietoa tukivat haastatteluissa tulleet vastaukset, itse termi ei ole niin-
kaan tuttu ennestaan, mutta haastateltavat ovat torméanneet useasti moninaisuu-

teen liittyviin asioihin ty6historiansa aikana, joko tietoisesti tai tiedostamatta.

No kylla termind on tuttu mitd moninaisuus ylipaataan tarkoittaa. Var-
maan tassa yhteydessa tydyhteison sisalla olevia erilaisia ominaisuuksia,
seka osaamistason ominaisuuksia, sekd henkildtasoisia ominaisuuksia.
Na&in olettaisin. Moninaisuusjohtaminen tietysti luonnollisesti tarkoittaa
sellasen yhteisdn johtamista, missa on erilaista osaamista ja erilaisia ih-
misia ja miten ne kaikki otetaan parhaalla mahollisella tavalla huomioon.
Varmaan naité termeja tassa tarkoitetaan. (Haastattelu 1.)

Tuota, termi ei ole oikeestaan tuttu, et silla oikeestaan jain tassa tuumai-
leeman et tarkoitetaanko télla kansalaisuuksia vai tarkoitetaanko talla eri-
laisia ominaisuuksia, mut mutta minulle tdma moninaisuus nayttaytyy
molempina.” (Haastattelu 4.)

Haastateltavat kokivat lisdksi moninaisuusjohtamisen sisaltyvan muihin johtami-
sen ajattelutapoihin. Haastatteluissa esille nousivat muun muassa henkilstéjoh-

taminen, yksil6johtaminen ja tilannejohtaminen.

No joo, tddhan on eri nimella milla mie oon tottunut kasittelemaan asiaa,
et enemmanki mulla tulee henkildstdjohtaminen mieleen tasta ja yksilo-
johtaminen, niinku tastd moninaisuusjohtamisesta. Eli sehan kaytan-
nossa sita, ettd meitd on monta erilaista ihmista ja jokkaista pittaa johtaa
niinku eri tavalla. (Haastattelu 2.)

— —se on ikdan kuin sellaista tilannejohtamista moninaisuuden suhteen,
et pitda ottaa huomioon ikaan kuin taustat ja mista ne eroavaisuudet tu-
lee ja sitten taas tahdentaa se oma johtamismallinsa siihen yksiloon kuka
on kyseessa.” (Haastattelu 4.)

Lisaksi lakiin liittyv& ndkodkulma tuli erddssa haastattelussa hyvin esille:

— — nii liittyy kylla nd& moninaisuuden kysymykset niinku paasaantoisesti
nykyisessa tydssa nimenomaan siihen yhdenvertaisuuskysymykseen. Ja
ehka jopa siihen yhdenvertaisuuslakiin, sen niinku miellan. Toki onhan
se kasitteené laajempi ja onhan siitA monenlaisia tulkintoja mita se on.
(Haastattelu 3.)

Vastauksista siis selviaa, etta haastateltavilla on jo ennestdan tietoa aiheesta,

mutta termiin he eivat ole ennestaan tdrmanneet. Kuten eras haastateltava totesi
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kysyttaessa termin tietamysta: "Se moninaisuusjohtaminen ei ehka termina oo tai
sita ei niinku tietosesti sanota, ettd nyt min& moninaisuusjohdan (Haastattelu 1).”
Eri johtamisen ajattelumalleissa on paljon toisiinsa liittyvid asioita, ja moninai-
suusjohtamisen voidaan hyvin ajatella sisaltyvan henkiléstéjohtamiseen. Moni-
naisuusjohtamisessa paapainona on henkiléston moninaisuus, ei itse henkil6sto.
Henkilostod- ja moninaisuusjohtamisen yhteys otettiin esille myds opinnaytetyon
teoriaviitekehyksessa (Sippola 2007, 32-33), mutta aineistossa se nakyi huomat-
tavasti selkedmmin. Sen katsottiin olevan tavallaan henkildstéjohtamisen alalaji
ja moninaisuusjohtaminen itsestaan myods pystyy jakautumaan, esimerkiksi iké-

johtamiseen ja osaamisen johtamiseen.

— — mie niinku rupesin miettii tatd, et miten taa nayttaytyy meilla td& mo-
ninaisuuden johtaminen, niin meilla oli ajatus jossain vaiheessa teha tam-
monen ohjelma, mut se on aika hankala kasitteena niinku, jos siihen ei
00 yhtaan perehtyny. Nii sit me paadyttiin et me vaha niinku palastellaan,
eli esim myo ollan tehty nyt ikdohjelma, joka on tan 2015 vuoden alusta
ollu kaytossa. (Haastattelu 3.)

Osa piti kasitettéd melko itsestdén selvané asiana, joka on osa jokapaivaista joh-
tamista. Moninaisuusjohtamista siis tapahtuu organisaatiossa paivittain, mutta

sitd ei tehda aina tietoisesti.

No minun mielesta se on vaan osa joka paivasta johtamista, etta ihmiset
on erilaisia. —— Jokainen tyontekija on erillainen ja se pittdé vaan kohdata
ihmisena. Ja se johtaminehan ei oo mittaan rakettitiedettd, se on ihmisten
huomioon ottamista ja tasa-puolista kohtelua ja silleen, etta sie niinku na-
pakasti viet niitd etteenpain. Pittda huolta siité etta jokaisen jaksaminen
on hyvalla tasolla ja jokaisen osaaminen on hyvalla tasolla ja tyon kuva
on hyvalla tasolla ja sen jalakeen vaan antaa sen orkesterin soida. (Haas-
tattelu 1.)

Eras toinen haastateltava naki kayttavansa sita tietoisesti, vaikka kasite ei koko-
naisuudessaan tuttu ollut: ” — — talla viikolla nuita tydryhmia mietittiin, niin huoma-
sin tarkastelevani, ettd onko siind naisia ja miehia, onhan siiné tyotehtavissa ole-

via eri-ikaisia. Kylla, teen sita tietoisesti. (Haastattelu 3.)”

Moninaisuuden tiedostaminen on myads erilaisuutta, siihen huomattiin vaikuttavan

monet eri asiat. Eradssa esseessa esitettiin moninaisuuden tiedostamiseen vai-
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kuttavan kokemukset ja tapahtumat elamassa. Moninaisuus on helpompi ymmar-
taa, jos on elanyt monimuotoisessa ymparistossa. Eraassa esseessa moninai-

suuden tiedostaminen yksiltasolla tuotiin seuraavasti esille:

On siis ymmarrettavaa, ettd maailma saattaa nayttaa hieman erilaiselta
ihmiselle, joka jo alun alkaen on kasvanut alati moninaisemmassa ympa-
ristossa ja kerryttanyt kokemuksia eri kulttuureista matkailemalla. Myds
tiedon saatavuus on kehittynyt huimasti vuosien varrella muun muassa
internetin myota. (Essee 1.)

Eras haastateltava naki asian seuraavasti: ” — — mut kyllahan sen huomaa et pie-
nikin eroavaisuus, vaikka siina ihmiskasityksesséa, niin se saattaa olla johtamis-
tapana tai paatoksia tehdessa tai lihastenliikkeina hyvinkin erilaista (Haastattelu
4).”

Kokonaisuudessaan moninaisuusjohtaminen nahtiin positiivisena ajatusmaail-
mana esimiesten nakokulmasta. Sen katsottiin laittavan ajattelemaan asiaa sy-
vemmin ja tutkiskelemaan oman tydyhteisénsa moninaisuutta ja sen tuomia mah-
dollisuuksia aikaisempaa syvemmin. Kuitenkaan sen ei nahty vaikuttavan paljoa
heidan nykyiseen tydkuvaansa, he katsoivat kokonaisuudessaan tunnistavansa
moninaisuuden ja sen tuomat mahdollisuudet seka haasteet tydyhteisoon. He
kokivat saaneensa tahan apua kokemuksensa kautta ja henkiléstojohtamisen

osaamisesta nahtiin olevan suuri apu moninaisuudenjohtamisessa.

53 Moninaisuuden tuomat haasteet

Moninaisuus nahtiin kokonaisuudessaan mahdollisuutena ja rikkautena tyéyhtei-
sOissd, mutta sen nahtiin tuovan myods haasteita mukanaan. Se on haaste, jos
erilaisuus tuo paljon negatiivisia asioita tydyhteis66n, mutta silloinkin esimiehen
taytyy pyrkia ratkaisemaan asia. Erds haastateltava tiivisti moninaisuuden tuomat

haasteet seuraavasti:

Erillaisuus on ja ei rikkautta. Se on rikkautta, jos se niinku nimenommaan
tyoelamassa, se osaaminen taydentaa toinen toisiaan, mutta jos ihmiset
niinku erilaisuutensa takia tappellee, nii ei se mittaan rikkautta ole. Siina-
kin pittéaa niinku olla realisti. (Haastattelu 1.)
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Esimiehen ndkokulmasta edelld oleva karjistetty viittaus tuo haasteen miettiessa,
kuinka asia ratkaistaan. Etenkin, jos molempien osapuolien osaamista tarvitaan
yrityksessa. Esimiehen tehtdvana on pyrkia ennalta ehkaisemaan konflikteja,
mutta hanen on myds tarkea pyrkia korjaamaan kyseinen tilanne. Lyhyella aika-
valilla se voi toimia tyévuorojen suunnittelulla, ty6tehtavien tai tydskentely paikan
uudella sijoittamisella. Pitkalla aikavalilla kuitenkin on tarkea pyrkia sovittelemaan
kyseinen asia. Jo monesti esiin nousseet hyvat vuorovaikutustaidot ovat tarkea
tyokalu esimiehella. Liséksi haastavien henkildiden erilaisuuden tunnistaminen
helpottaa haastavan tilanteen sovittelemista, kuten Komulainen (2015, 81; 83)
kirjoittaa, ettd tunnistamalla moninaisuuden, pystyy esimies hallitsemaan haas-
tavia tydyhteisétilanteita ja parantamaan tyoilmapiiria. Lisaksi Colliander ym.
(2009, 45) kirjoittama asia tukee Komulaisen sanomaa: "Moninaisuusjohtamisen

osaaminen nakyy myos tydyhteison ristiriitojen kasittelyssa ja hallinnassa.”

Esimiehen nakodkulmasta katsottuna haasteena nahtiin negatiivisten asioiden
kertominen tydyhteisolle. Kuten eraassa esseessa asia huomioitiin seuraavasti:
"Suurin haaste tuntuu aina olevan niiden negatiivisesti esille tulevien asioiden ja
mieltymyksien saattaminen kaikille sopiviksi (Essee 9).” Etenkin luonteen piirteit-
ten ja ajattelutapojen moninaisuus vaikuttaa tdéhan. Negatiiviset asiat ovat vaikea
hyvéaksya ja niihin sopeutumiseen saattaa kulua paljon aikaa. T&han auttaa asian
kertominen henkilokohtaisesti jokaiselle, jos se on mahdollista. Etenkin eras
haastateltava kertoi huomioineensa, etta tiettya asiaa ei voi kertoa kaikille sa-
malla lailla vaan pitda ottaa huomioon kenen kanssa ja minkalaisen persoonan

kanssa juttelet, ja sita kautta lahtee esittamaan asiaa (Haastattelu 3).

Edella kerrottu esimerkki (Essee 9) kuvaa pienessa mittakaavassa hyvin moni-
naisuusjohtamiselle yhtena suurimpana haasteena nahtya asiaa, jonka Collian-
derym. (2009, 47) kertovat seuraavasti: "Moninaisuusjohtamisen yhtena suurena
haasteena on erilaisten ryhmien ja yksildiden erilaisten tarpeiden ja etujen yh-
teensovittaminen oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla.” Tasta pystyy
huomaamaan, ettd moninaisuuteen liittyvid haasteita pystytddn huomioimaan or-

ganisaatioissa ja ne ovat hyvin yhteydessa teoriaviitekehykseen.
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Ennakkoluulot olivat asia, joka nousi eniten esille haasteena. Moninaisuutta ei
niink&an nahty haasteena vaan ihmisten ennakkoluuloja siitd. Kuten jo aikaisem-
min viitatussa esseessa (Essee 1) kerrottiin, ettd maailma nayttaa erilaiselle ih-
miselle, joka on kasvanut moninaisemmassa ymparistossa. Toisin sanoen ihmi-
nen, joka on elanyt melko homogeenisessa ymparistdssa, niin erilaisuus saattaa
olla hanelle vaikeampi ymmartaa. Monikulttuurisuus nousi useasti esille puhutta-
essa ennakkoluuloista. Monikulttuurisuuden tuoma haaste katsottiin olevan rat-
kaistavissa asian molemminpuolisena hyvaksymisena ja sopeutumisena tilantee-

seen.

— — suomalaisten pittaa oppii kunnioittamaan myads naitten niitd omia kult-
tuureja. — —, jos ajatellaan et jostain aasiasta pain tulevia ihmisia, nii se
on niin erilainen se kulttuuri. Toisaalta heitdn osittain palloo myds heille
sinne pain, ettd sanonta maassa maan tavalla, nii kyllahan heiankin on
pakko soppeutua tdhan suomalaiseen tydkulttuuriin. (Haastattelu 2.)

Organisaatiotasolla, esimies nakokulmasta katsoen huomioitiin my6s molemmin-
puolinen valmius ottaa erilaisuutta vastaan. Tydyhteisosta riippuen katsottiin, etta
kerralla ei voi paljoa lisata suuresti kantaporukasta eroavaa moninaisuutta tydyh-
teis6on, vaan ennemmin sen katsottiin toimivan paremmin, kun sita tuodaan hal-
litusti pienina maarinad. Erds haastateltava otti esille taman hetkisen (2016) maa-
ilman tilanteen esimerkkina haasteista mitd moninaisuus voi tuoda myés organi-

saatioon:

Mut mun mielesta ihan hyva hyva esimerkki, et se mitd maailmalla tapah-
tuu voi tapahtua pienesséakin yhteistssa, erinakoisin reaktioin. Siella voi
tulla sisapiiria, siella voi tulla sulkeutumisia, siella voi tulla nakyvaa ja na-
kymattomissa olevia konflikteja, jos se ei siis ole hallittua ja sité asiaa ei
oo ikadan kuin kayty lapi. Se ei ole oikealla tavalla annostellen tapahtu-
nutta. (Haastattelu 4.)

Nama esiin tulleet haasteet korostivat sita sanomaa, ettd moninaisuus katsottiin
olevan tarkea asia ymmartaa ja sen johtamisen osaaminen katsottiin olevan eten-
kin tulevaisuudessa tarkeaa. Talla hetkella Pohjois-Karjalassa ei paljoa tyoyhtei-
sOOn suuresti vaikuttavia moninaisuustekijoita ole, niin katsottiin, ettd esimiehille

on tarkeaa olla valmistautunut tulevaisuuteen, etteivat moninaisuuteen liittyvat



46

asiat tule yllattden vastaan. Moninaisuuden, etenkin monikulttuurisuuden muo-
dossa katsottiin kasvavan tulevaisuudessa, etenkin koko Suomen nakdkulmasta

katsottuna.

54 TyoOyhteison ik&an liittyvat tutkimustulokset

Tassa aihealueessa keskitytdan tydyhteisdn jasenten ikien tuomaan moninai-
suuskysymykseen. Aihe on jaettu osiin, koska aineistosta erottuu hyvin kaksi eri
asiaa aiheelle; idkkaat tyontekijat ja nuoret tyontekijat, keski-ikaisiin henkiléihin
liittyvia tuloksia otetaan huomioon samassa osiossa kuin iakkaampia tyonteki-

jOita.

Ik& moninaisuutena oli ndkyvimmin esill& aineistossa, mik& on loppujen lopuksi
hyvin itsestadn selvdd. Se on sukupuolen ohella nakyvin moninaisuustekija ty6-
yhteisdissa. Suuri ikarakenne katsotaan olevan kokonaisuudessaan positiivinen
asia tyoyhteisdssa ja yrityksissa. Eri ikaisilla on erilaisia nakemyksia ja kokemuk-
sia eri asioihin ja talla tavoin yrityksella on monipuolisemmat mahdollisuudet me-
nestykseen. Erddssa esseessa asia esitettiin hyvin ottaen huomioon asiakkuuk-

sien merkityksen:

Mielestani moninaisuus tulisi kaantaa organisaatiossa voitoksi. Asiak-
kaidemme eri-ik4 rakenteisuuden takia on hyva, etta organisaatiomme
jasenetkin ovat eri-ikaisia. Asiakkaiden tavoitettavuus on oikein jarjestet-
tyna huomattavasti parempi kuin neutraalina homogeenisena yhteisona.
(Essee 7.)

Kokonaisuudessaan aineistosta esiin nousseet ikdan liittyvat asiat olivat yhtey-
dessa teoriaviitekehyksessa esitettyihin asioihin, etenkin Airilan ym. (2007, 47—
50) esittamat eri ik&an liittyvat ennakkoluulot ndkyivéat hyvin aineistoon liittyvissa

tyoyhteisoissa.
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5.4.1 lakkaampien tyontekijoiden tulokset

Aineistosta eniten esille nousi vanhemmilla tydntekij6illa oleva kokemus ja sen
tuoma hyoty tyontekemiseen. Kokeneet tyontekijat ovat rikkaus yrityksille, silla
heilla on kokemusta erilaisista ymparistoissa tehda toita, liséksi pitkdéan samassa
paikassa olleet henkilot osaavat yrityksen tyotehtavat erittdin hyvin, eika heita

tarvitse olla koko aikaa neuvomassa.

Kokeneita tyOntekijoitéa usein kunnioitetaan heidan ammattitaitonsa johdosta, li-
saksi kokeneilla tyontekijoilla on paljon tietoa ja taitoa eri ty6tehtavista joita ei
oikeastaan muualta voida I6ytaa. Tama "hiljaiseksi tiedoksi” — kutsuttu termi nousi
esille useissa esseissa, sen katsottiin olevan tarkeaa seka yritykselle, etta sen

tyontekijaille.

Pitkan tyouran tehneet insindorit opettavat nuoria ja uusia tyontekijoita.
Nain tyohon liittyvat tiedot, taidot, asenteet ja arvostus siirtyy sukupol-
velta toiselle. Yrityksessa tama on nahty vahvuutena. Elakkeelle pian jaa-
vaa tyontekijaa arvostetaan ja hanelta kyselladn neuvoja. (Essee 4.)

Hiljaisen tiedon siirtymista tapahtuu etenkin, kun tydskennellaan ryhmissa tai pa-
reittain. Eraassa esseessa kirjoitettiin seuraavaa: "Tydparien ollessa vanhempi-
nuorempi (seniori-juniori), on hiljaisen tiedon jakaminen luonnollista ja tieto vaih-
tuu sujuvasti normaalissa tyodtilanteessa. (Essee 7.)” Johtamisen nakokulmasta
ajateltuna, esimiehelle on siis tarkeaa miettia tarkkaan, kun han suunnittelee ty6-
pareja tai ryhmid. Tarkastellessa tulevaisuuteen, on tarkeéaa, etta kokeneiden
tyontekijoiden tietotaito on siirtynyt eteenpain.

Usein hiljaisen tiedon siirtyminen on otettu huomioon organisaatioissa. Sen kat-
sotaan olevan tarkeaa tulevaisuuden kannalta, etenkin kun ty6tehtavaan sisaltyy
paljon yksin tekemista. Isoissa organisaatioissa laitetaan tarkoituksella kokenut
tyontekija opastamaan nuorempaa. Esimerkiksi erddssa korkea-asteen koulu-
tusta tarjoavassa organisaatiossa hiljaista tietoa siirretaan toiselta toiselle seu-

raavasti:

No meill&a on mentorointijarjestelma, jossa yleensd mentorina semmonen
l&hitulevaisuudessa elédkkeelle jaava ja sitten aktorin roolissa semmonen
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nuorempi, yleensa se on nuorempi, ei pelkastaan virkaialtdédn vaan muu-
tenkin nuorempi. (Haastattelu 3.)

Esille tuli myos iakkaampien vahainen kokemus nykyteknologian kaytosta: "Van-
himmalla tyontekijalla tietotekniset taidot ovat puutteelliset nykypaivan tyéelaman
vaatimustasoa ajatellen, mutta hanen vahvuutensa on pitka tydkokemus.” (Essee
4.) Tietoteknisten taitojen vahyys ei kuitenkaan oletettu olevan tarkeaa, ainakaan
kyseisella tyopaikalla. Pitkd kokemus ja tietotaito muista tydtehtavista nahtiin

suurempana hyotyna kokonaisuudessaan.

Elaméntilanne ja tydsuhteen laatu vaikuttaa yllattdvan paljon kokeneiden tyonte-
kijoiden kayttaytymiseen. Jotkut tyontekijat ajattelevat enemman omaa etuaan
kuin tydyhteison, niin siita saattaa olla paljon haittaa niin tydyhteisoélle kuin yrityk-
selle. Esimerkkina tallaisesta ryhmasta on lahella elédkeikaa olevat tyontekijat, ku-
ten eraéssa yrityksesséa tyoskenteleva henkilo heistd kertoo: "Toisaalta vanhem-
pien kollegoiden valinpitamattdmyys luo toisenlaisen ongelman. Vedotaan aina
siihen, ettd kun on palvelusvuosia vain pari jaljella, niin eipa tassa jaksa enaa
kehittya tai kehittda tydyhteiséd. (Essee 7.)” Tama on tietysti yksilollista, mutta
esimiehelle on tarke&a tiedostaa tama ja pyrkia motivoimaan tyontekijaa riittavan

ajoissa.

Jos tyontekija kokee paikkansa uhatuksi, niin han todennékdisesti haluaa ajaa
myOs enemman omaa etuaan kuin yrityksen. Taman vuoksi pitkat tydésuhteet ovat
molemmin puolin paras vaihtoehto, jolla pyritaan valttdméan suurta vaihtuvuutta
tyoyhteistsséa. Tahan tietenkin vaikuttavat elamantilanteet, yleinen taloustilanne
ja muut yleiset tekijat. Tyontekija, joka kokee tyopaikkansa turvatuksi ajaa pa-
remmin myds koko organisaation etua. Erds esseen Kkirjoittajan kertomus van-

hemmista kollegoistaan kuvastaa asiaa hyvin:

Vanhemmat asentajat ovat jo vakiinnuttaneet paikkansa yhteiséssa ei-
vatka koe tehtaviaan tai toimintamallejaan "uhatuiksi”, joten he mielellaan
ottavat vastaan uusia tekijoitd, opastavat naita ja myds oppivat nailta.
(Essee 1))
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Tuloksissa kavi ilmi myds, ettd idkkdammat ovat yleensa jyrkempid kannoissaan
ja heidan on vaikeampi suhtautua muutoksiin. "Turhan usein olen kuullut sanon-
nan; nainhan se on tehty aina ennenkin (Essee 7).” Tama viittaus kuvaa hyvin
tata vanhempien tyontekijoiden muuttumishalukkuutta. TAma on tietenkin yksilo-

kohtaista.

Liséksi ennakkoluuloja nuorempia ja heiddn osaamistaan kohtaan tuli esille ai-
neistosta. Erds haastateltava kommentoi ennakkoluuloja tydyhteiséssdan seu-
raavasti: "Vanhemmissa on sité jyrkkyyttad, et jos joku nuori tekkee jottain ihan eri
tavalla tai vahatellaan, et ei se nyt ihan valttdmatta ossoo, ku on tommonen pen-

nun hutjakka.” (Haastattelu 2.)

Erdassa yrityksessd on myos ennakkoluuloja nuorempia esimiehid kohtaan ja
heidan ajattelumallinsa on erilainen. Tama saattaa johtua myos esimiesten ja
tyontekijoiden koulutustason eroavaisuudesta. Erds nuori tyontekija kertoo tyo-

paikkansa iakkdammista henkildista nain:

Vanhempi kaarti kokee, ettéd "pojan nulikat” eivat osaa johtaa. Heidan
mielesta "kinder gardenin” vaki vaan suunnittelee projekteja ja kokonais-
valtainen “ryska” tyo jaa pois. Heidan mielestaan kovalla tyolla saadaan
parempia tuloksia. (Essee 7.)

Toinen nakokulma asiaan tuli haastattelussa mukana olleelta esimieheltd, joka

on nuorempi kuin hanen alaisensa:

— — ku mie oon esimiehend nuorempi kuin oman yksikkoni tyéntekijat,
selvasti nuorempi, — — et ihan oikeesti se ei valttamatta kuuskymppinen
opi tata asiaa nopeesti, ja tee tata niin nopeesti. Et on joutunu niinku py-
séhtymaan, miettimdan niitd ian tuomia tyokykyyn liittyvid haasteita.
(Haastattelu 3.)

lakkddmmat tyontekijat katsottiin myds olevan konservatiivisempia kuin nuorem-
mat. Tama tulee esiin yleensa kahvipoytakeskusteluissa, jossa keskustellaan toi-
sin sanoen kaikesta mahdollisesta. Erés nuori tyontekija kirjoitti aiheeseen liittyen

tyoyhteisOstddn seuraavaa:

Tyodyhteisomme keski-ikd on melko korkea ja tydsuhteet pitkia. Taman
vuoksi my6s arvot ja asenteet saattavat ndin nuoremmalle tuntua hieman
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konservatiivisilta, ainakin aika ajoin. Tama peilaantuu lahinna keskuste-
luissa huumoriin ja nakokulmiin esimerkiksi politiikan ja maailmantapah-
tumien suhteen. (Essee 1.)

Edella olevat viittaukset, eri sukupolvien valisista ajattelumaailmojen eroista tu-
kee teoriaviitekehyksessa esiin tullutta asiaa puhuttaessa sukupolvien valisesta
kilpailusta. (Jabe 2010, 158.)

Toinen nuori tyontekija kirjoitti aikaisemmastaan tydyhteisosta viela hieman jyr-

kemmin:

Omassa tyoyhteistssé oli joskus tosi jyrkkia mielipiteitd, jopa rasistisia.
Nain jalkikateen analysoiden en ole mielestani vaarassa, jos vaitan, etta
jyrkimmaét mielipiteet l0ytyivéat yleensa vanhoilta tyontekijoiltd, jotka olivat
olleet talossa jo 20—30 vuotta. (Essee 16.)

Vanhetessa liike hidastuu ja muutenkin fyysinen olemus heikkenee. Tama vai-
kuttaa myo6s paljon tyontekoon. Kyseista asiaa ei paljon tullut esiin tuloksissa,
mutta eras henkild kirjoitti seuraavaa ian tuomasta haasteesta ja sen vaikutuk-
sesta yotyohon: ”lan tuoma haaste rupeaa pikku hiljaa ndkymaan ydvuoron ras-
kaudessa omassa elimistdssa, mutta pitamalla huolta fyysisesta kunnosta senkin

kanssa tulee toimeen.” (Essee 9.)

Johtamisen nakdkulmasta tarkastettuna tatéa voidaan hallita erilaisilla eduilla tie-
tyille ikaryhmille, jonka avulla tyéhyvinvointia voidaan edistaa ja taten sairauslo-
mia vahentdd. Yleensd isoimmissa organisaatioissa on tyohyvinvointi hyvalla

mallilla, kuten seuraavasta viittauksesta pystyy huomaamaan:

— — meilla on ikaryhmille tiettyj&, niinku toimenpiteitd, esim yli kuuskymp-
pisille on tommoset seniorivapaat, etta niinku nakyy silla tavalla, et suun-
nataan erilaisia tyossdjaksamisen tukemisen menetelmid eri ikasille.
(Haastattelu 3.)

Tasta voidaan paatella, ettd moninaisuutta otetaan huomioon tuloksellisesti eten-
kin ikAndkdkulmasta katsottuna. Tyontekija on tehokkaampi, kun hanen tytssa-
jaksamisen taso on korkealla. lakkd&ammat henkilot tarvitsevat usein enemman

lepoa, etta heidan tydskentelytaso pysyy korkealla.
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5.4.2 Nuorempien tydntekijoiden tulokset

Analysoidessa dokumentteja pystyi huomaamaan kirjoittajien olevan nuorempaa
ikadluokkaa. lan tuomaa moninaisuutta oli otettu huomioon yleisimmin nuoren
tyontekijan nakokulmasta, ettéd kuinka h&n nakee vanhempien tyontekijéiden toi-
mivan. Dokumentteina toimivat esseet olivat YAMK-opiskelijoiden kirjoittamia.
Tasta voi hieman paatelld, ettd suurimmalta osin Kirjoittajina eivat ole toimineet
kaikkein iakkaimmat henkilot. Tuloksista myo6s selvisi, ettd monessa tydyhtei-
sbissa enemmistona ovat ialtdan vanhemmat tydntekijat, joten tastakin nuorem-
mat ovat jaaneet vahemmalle huomiolle. Kuten teoriaviitekehyksessa, niin ana-
lysoidessa esiin tulleista asioista voi huomata, etta nuorilla esiin tulleet asiat ovat

usein vastakohtia vanhempiin tyontekijoihin verrattuna.

Ajatusmaailman erilaisuus nousi esille nuorienkin kohdalla. Yleisesti katsoen aja-
tusmaailma on erilainen eri sukupolven edustajilla. Kuten eras tyontekija kertoo
tydyhteisostaan: "Toki tydyhteisdssa vallitsee edelleen niin sanotusti kahden ika-
polven tekijoitd, — —. Monesti ajattelutavat eivat kohtaa tietyissa asioissa eri iké-

ryhmien valilla.” (Essee 9.)

Kyseisessa yrityksessa tdma nakyy nuoremmille tydntekijoille muun muassa va-
haisena vastuuna ja luottamuksen puutteena. Nuorempien ammattitaitoa ja eri-
laista nakemysta ei aina arvosteta niin paljoa kuin kokemusta. Eras tyoyhteison
edustaja kommentoi asiaa nain: ” — — vanhemman ik&polven esimiehet eivat anna

nuorten tuoda uusia tapoja ja ajatuksia tyon tekoon. ” (Essee 9.)

Uudet erilaiset ideat voivat antaa yritykselle uudenlaista ilmetta ja parantaa néin
esimerkiksi tuloksellisuutta. Nuorilla henkil6illa saattaa olla todellakin arvokasta
uutta tietoa, joita yritysten kannattaisi osata kayttad hyvakseen. Etenkin nuorten
tietotekniset taidot ovat yleisesti ottaen huomattavasti korkeammalla tasolla kuin
vanhempien ihmisten. Lisaksi nuorilla tyontekijoilla saattaa olla paljon sellaista
uutta tietoa asioista joista esimieskddn ei ole tietoinen. Asiat eivat aina valtta-

matta liity pelkastaan tyontekoon, kuten eras tyontekija avaa kokemuksiaan:



52

Monesti varsinkin vanhemmille esimiehille, joilla on erilainen arvomaa-
ilma, omat nakemykseni ja tieto tyontekijdille kuuluvista eduista ja saan-
noksista ovat arka paikka, koska kaikki eivat ole paivittaneet nykypaivan
tietoa asioista. (Essee 9.)

Nuorilla, jotka eivat ole viela kunnolla vakiinnuttaneet paikkaansa organisaa-
tiossa on kova nayttamisen halu ja motivaatio tehda vaikutus tyénantajaansa. He
haluavat nayttaa olevansa pitdmisen arvoisia. Tama saattaa olla tehokasta yri-
tykselle lyhyella aikavalilla, mutta pitkalla aikavalilla se saattaa jopa haitata tyon-
tekoa. Eraan teollisuusyrityksen tyontekijd kuvailee heidan tydyhteisénsa nuo-

rempaa vakea seuraavasti:

Nuorten insin66rien on luontevaa ottaa kahvikuppi mukaan tyon aareen
ja olla tehokkaita. Luovassa tydssé on erittéain tarkeda pitéda taukoja.
Usein ongelmat ratkeavat uudelleen tyon aareen istuttaessa tai porukalla
kahvikupin daressa. (Essee 4.)

Pitkalla aikavalilla tyontekijalle on tarkeda saada arvostusta ja kiitosta organisaa-
tion suunnalta, nain he tuntevat enemman turvallisuutta, omistautuvat ja sitoutu-
vat tydskentelemaan viela paremmin organisaation padmaarien saavuttamiseksi.
Kokonaisuudessaan nuoret koettiin liberaalisemmiksi ja paremmin muutoksiin
sopeutuviksi kuin idkkaammat. Nuorempien katsottiin kunnioittavan vanhempia
tyontekijoitda enemman kuin vanhat nuorempia. Kuten eréds esimiesasemassa
oleva henkild kertoi asiasta nain: "miun mielesta nuoret ovat paljon suvaitsevam-
pia kuin vanhemmat ihmiset, etta tota nuoret niinku osaa enemman ajatella sita
nii, etta okei tdd on nyt vah&n vanhempi, etta se ei ehk& niin samanlaista huumo-

ria yms ymmarra (Haastattelu 2).”

Johtamisen nakokulmasta ajatellen tydyhteisd kannatta pitdd avoimena, etta asi-
oista keskustellaan. On tarkeaa pyrkia saamaan ihmiset kanssa kaymisiin tois-
tensa kanssa. Ottaen huomioon ikanakékulman, eri-ikaiset tyontekijat kannattaa
sijoittaa hyvissa ajoin toistensa seuraan, ettd he oppivat tuntemaan toisensa pa-
remmin ja valtyttaisiin nain mahdollisilta ennakkoluuloilta. Etenkin uusien tyonte-
kijoiden kanssa on tarkeaa, ettd he paasevat nopeasti sisdéan yhteisbon ja paa-
sevat nayttamaan todellisen luonteensa ja taitonsa. On tarkeaa, etté uusi tyonte-
kijd omaksuu organisaation sisédisen hiljaisen tiedon, eli yleiset kaytannot ja tavat

hyvissa ajoin. Nain valtytdan turhilta vaarinymmarryksilta.
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5.5 Elamantilanteeseen liittyvat tutkimustulokset

Elaméantilanteeseen liittyvissa tuloksissa eniten esille nousi perhetilanteen vaiku-
tus tyontekemiseen ja tyOyhteisoon. OpinnaytetyOon teoriaviitekehyksessa ela-
mantilannetta kasiteltiin suhteellisen vahan, oikeastaan perhetilanteen vaikutuk-
set nousivat siellakin eniten esille. Aineistosta pystyi huomaamaan, ettei ialla pe-
riaatteessa ole erikoisia vaikutuksia perhe-elamaan, sita tapahtuu kaiken ikaisilla,
ainoastaan hieman eri lailla. Samassa tytpaikassa olevilla ihmisilla on lukemat-
tomia eri tilanteita menneillaan elamassaan. Etenkin perheelliset tyontekijat toi-
vovat joustavuutta, etta voivat hoitaa perheasioita, jopa tydaikoina. Useassa vas-
tauksessa tuli esille, ettd organisaatioiden tydajan joustot ovat todella hyvalla
mallilla, eli joustavuutta on. Eras insinborind tydskenteleva henkilé kommentoi
asiaa seuraavasti: "Pienten koululaisten aiti laittaa aamuisin lapset kouluun ja jat-
kaa tyopaivaa illasta. Tydajan joustot ovat tarpeen eri elaman tilanteissa oleville.
Luonnollisesti joustoja odotetaan myds tyontekijoilta (Essee 4).” Tydnantajan ym-
marrys tyon ulkopuolista elamaa kohtaan lisaa tyotyytyvaisyytta tyontekijoissa.
Tama tukee teoriaviitekehyksessa esille tullutta tietoa siita, etta tyontekijan hyvin-
vointi ja tehokkuus nousevat, kun tyo ja yksityiselama saadaan onnistuneesti yh-

teen sovitettua. (Tyoterveyslaitos 2016.)

Kuitenkin tydnantajat odottavat myos joustavuutta tydntekijoidenkin suunnalta. Ei
ole yhdenvertaista, ettéa esimerkiksi yksin elavat joutuvat aina venymaan perheel-
listen tieltd. Tata kuitenkin tapahtuu viela jonkin verran: "Olen myds térmannyt
siihen, ettd minun odotetaan automaattisesti "venyvan” tekemaan pitempaa pai-
vaa, jos tyotilanne niin vaatii, koska minulla ei ole perhetta. (Essee 14)” Kokonai-

suudessaan tata ei kuitenkaan paljon ilmennyt aineistoissa.

Haastatteluissa selvisi, etta perhetilanteen vaikutusta ja tydaikojen joustamista
on huomioitu organisaatioissa melko hyvin. Tietenkin tilanne riippuu tyotehta-
vasta ja tyOpaikasta. Etenkin asiantuntijatehtavissa, joissa ei ole erikoisia aika-

taulutuksia, joustaminen toimii parhaiten, kuten erés henkilostopaallikko totesi:
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— — meilld on esim liukuva tydaika, ettd meilla voi tyontekija, jos taytyy
kadya vaikka sairasta lasta hoitamassa péaivalla tai vanhempaa hoita-
massa paivalla tai kayda fysioterapiassa paivalla, niin sie voit lahtee kes-
ken paivan. (Haastattelu 3.)

Toisen tyyppisessa organisaatiossa joustaminen menee enemman tyévuorojen
vaihdoilla ja tarkoituksen mukaisella sijoittamisella, kuten eras toinen henkildsto-

paallikkoé sanoi:

— — tydvuorosuunnittelun kannalta, nii my6 pystytaan hyvinkin reagoi-
maan siella niin, ettd perheelliset iakkdammat henkilot voi pitad viikon-
loppuja enempi vapaina ja huoremmat jotka on kovastikin rahan tar-
peessa, nii voi teha viikonloppuna enempi toita. (Haastattelu 4.)

Lomissa tasapuolisuus nakyi myds todella hyvin:

Mulla on tasapuolisuus se yks kriteeri miten koitan tydntekijoita kohdella,
eli meilla lomat kiertaa. Eli silla ei ole valia et onko naimisissa tai onko
lapsia vai onko yksinhuoltaja. Kaikilla sit ihan samalla tavalla. Toki meilla
on silleen et yhen viikon voi toivoo ja kolme viikkoo kulkoo kiertavana.
(Haastattelu 2.)

Joustavuutta ja tasapuolisuutta nakyi hyvin tuloksissa. Erds haastateltava huo-
masi, ettd ajan myota suhtautuminen on tasapuolistunut ja suvaitsevaisuus kas-
vanut: ” — — hyvaksyttaan sitd, etta ihmiset ellad sinkkuna paljon enemman ja
niilla on samanlaiset vaatimukset vapaa-ajasta kuin perheellisilla.” (Haastattelu
1.)

Jokainen viettdd yksityiselamansa haluamallaan tavalla, eika sindnsé yksityis-
elama edes kuulu tyopaikalle. Eika silla saa olla mitdan vaikutusta henkilon koh-
teluun tydpaikalla, ettd mita kyseinen henkilé vapaa-aikanaan tekee. Tarkeinta
on, etta niilla ei ole vaikutusta tyontekoon ja tydyhteisoon. Erds haastateltava

kommentoi asiaa seuraavasti:

Ensinnakkaan minua yleensakkaan kiinnosta se, ettéa mita ihnminen niinku
siviilissa tekkee tai mink&anlaisia sellaisia niinku siviilipuolen asioita. Ei
se minun mielestd tydnantajaa pia ees kiinostakaan. Minua kiinnostaa
miten se voi tydssa ja miten se o0saa sen tyon ja et miten sit minun yksi-
kon tavoitteet silla tavalla saavutettaan. (Haastattelu 1.)
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Eraassd esseessa painotettiin, ettéd esimiehen tulee siina tilanteessa alkaa olla
kiinnostunut tyontekijan vapaa-ajan tekemisistd, kun silla alkaa olla vaikutuksia

tyon tekoon:

Esimiehen tehtavista yksi haastavista on huomioida tdssd teemassa
tyontekijan yksityiselamassa olevat asiat. Sinansa yksityiselama ei kuulu
tyopaikalle, eika tyontekija ole velvollinen niitd sepostamaankaan, mutta
mikali yksityiselaman vaikeudet, hankaluudet tai ylipaataan, vaikka fyysi-
sen kunnon hoitamattomuus vaikuttaa jo ty6ssa jaksamiseen, on esimie-
hen velvollisuus tarttua asiaan. (Essee 11.)

Nailla viittauksilla ei kuitenkaan tarkoiteta, ettd esimiehen tulisi olla valinpitama-
ton alaisiaan kohtaan. Aidosti tyontekijoistaan kiinnostunut esimies, nostaa tyo-
tyytyvaisyytta ja tyontekijat nain tietavat, ettd heihin luotetaan. Hyvalla esimie-
hella on siis hyvat vuorovaikutustaidot ja etenkin han on hyva kuuntelija, keskus-
teluiden ei aina tarvitse edes liittya tydhon. Erddssé esseessa asiaa kommentoi-

tiin seuraavasti:

Jokaisella on joskus tydelamassa tai tydelaman ulkopuolella huolia ja
murheita, jotka voivat haluamattaan heijastua tyontekoon. Olisikin erittain
suotavaa, jos esimies valilla juttelisi ja kuuntelisi tydntekij6ita, jolloin suh-
tautuminen heihin olisi luontevampaa. (Essee 9.)

Esimiesten nakokulmasta henkilokohtaisista asioista puhuminen katsottiin ole-
van haastavaa. Toiset ovat avoimempia kuin toiset ja tietyissa tilanteissa pitaa
kayttaa harkintaa, etta mita pystyy toiselta kysymaan. Tata asiaa huomattiin myos
nakyvan organisaatioissa. Eras tyontekija kertoi omista kokemuksistaan seuraa-

vaa.

Moninaisuuteen liittyva tyon, perheen ja muun yksityiselaman yhteenso-
vittamisen vaikeus jaa esimiehilta usein vahaisempaan rooliin esim. ke-
hittmiskeskusteluissa. Aihepiiri tunnistetaan vaikeaksi lahestya, koska
siind menn&aan jo merkittavasti yksityisyyden suojan puolelle. (Essee 13.)

Elamantilanteen vaikutusta ty6hon on vaikea huomata nopeasti, tAma kerrottiin
nakyvan eniten uupumuksena, vasymyksena ja mielialojen vaihteluna. Esimie-
hen nakokulmasta on tarkeaa, ettd alaiset pystyvat tulemaan kertomaan huo-
lensa hénelle ilman, ettd he joutuvat pelkdamaan tydpaikkansa puolesta. Tasta

johtuen tydyhteisen avoimuus katsottiin olevan tarkeaa tydpaikoilla.



56

5.6 Sukupuoleen liittyvat tutkimustulokset

Sukupuoleen liittyvia vastauksia tuli aineistossa esiin useaan otteeseen, mutta
silla ei koettu olevan paljon vaikutusta kyseisissa tydyhteisoissa tai siihen ei otettu
kantaa niin paljon kuin ikaan liittyvdan moninaisuuteen. Sukupuolierojen katso-
taan olevan itsestaanselvyys tyopaikoilla, ettd monet saattoivat hieman jattaa sen
pienemmalle arvolle. Tuloksia sukupuolieroista tuli tydpaikoilta, joissa oli tietty
enemmisto toista sukupuolta. Tasta voi myds huomata, ettd sukupuolten vélinen
tasa-arvo on kohdillaan tydpaikoilla. Niista ei l16ydy niin paljon huomautettavaa,
vaikka se hyvin tiedostetaan erilaisuudeksi. Tama nakyi myds vastauksissa:
"Myoskaan tyoyhteisossamme sukupuolten valilla ei ole eriarvoisuutta, vaan
kaikki tekevéat samaa tyota. Ei ole eritelty naisten ja miesten hommia, vaan ede-

taan tilannekohtaisesti.” (Essee 11.)

Tuloksista kuitenkin selvisi se, ettéa sukupuolisesti moninaisen tydyhteisén katsot-
tiin olevan parempi kuin homogeeninen mies- tai naisvaltainen tyoyhteisd. Suku-
puolten eroissa nahtiin positiivisia eroja, negatiivisuutta ei nakynyt oikeastaan ol-
lenkaan. Kuten monessa muussakin moninaisuustekijassa niin my6s sukupuol-
ten valilla on eroja ajattelutavoissa, mutta kokonaisuudessaan sen katsotaan ole-
van positiivinen asia: "Naisilla ja miehilla on asioihin hieman erilainen katsonta-
kanta ja ajattelutapa, joten yleensa asioita tulee "pyodriteltyda” monelta kantilta.”
(Essee 10.)

Aloilla, joissa on tietty sukupuoli enemmistd, ei pidetty ongelmana toisen suku-
puolen tuloa tydyhteis6on. Eras miesvaltaisella alalla tydskenteleva ei nahnyt asi-
assa mitdan ongelmaa ainakaan heidan tydyhteisossaan: "Mielestani naiset so-
pivat tyoyhteis66n varsin hyvin ja heita kohdellaan tasaveroisina tyontekijoina. —
— My6s muut toimistorutiinit on jaettu tasan koko toimiston henkildstolle.” (Essee
4))
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Eras toinen miesvaltaisella alalla tydoskenteleva henkild otti eri sukupuolten ajat-
telutavat huomioon ja toivoi itseasiassa enemman naisia alalleen. Han naki sen

ainoastaan positiivisena asiana:

Kaipaisin itse lisaa naisia alallemme. Olen oppinut kaytanndn kokemuk-
sella sen, etta naiset ovat tarkempia erindisissa asioissa kuin miehet.
Joskus miesten logiikka ei yksinkertaisesti riitd ymmartamaan asioiden
kulkua, vaan naiset osaavat sen paremmin. Naiset vaan tekevat tiettyja
asioita tarkemmin ja jopa yksinkertaisemmin kuin miehet. (Essee 7.)

Nama edella olevat aineistossa esiin nousseet asiat poikkeavat teoriaviitekehyk-
sessa kerrotusta asiasta, jossa Collianderin ym. (2009, 92) mukaan etenkin kou-
lutettujen naisten tulo aiemmin miesvaltaisille ty6paikoille voidaan kokea uhkana
organisaatiokulttuurille, joka on perustunut miehisyyteen. Aineistosta pystyi kui-
tenkin huomaamaan, ettd miehet eivat pitaneet tata suurena haittana vaan enem-

mankin erittain positiivisena asiana.

Aineistosta pystyi huomaamaan, ettéa kunnioitus toista sukupuolta kohtaan oli mo-
lemminpuolinen, eikd ennakkoluuloja 16ytynyt. Myds naisvaltaisella alalla katsot-

tiin miesten olevan parempia tietyissa tilanteissa:

Lisdksi on tilanteita, joissa esimerkiksi miehet menevat nimenomaan
siksi, ettd heilla on niihin paremmat fyysiset edellytykset. Tassa ei mie-
lestani rikota kuitenkaan sukupuolten valisia tasa-arvoasioita, vaan tode-
taan faktat, ettd sukupuolella voi olla joissain tilanteissa vélia. (Essee 11.)

Jo aikaisemmin mainittua Collianderin ym. (2009, 92) esittdmaa asiaa kuitenkin
tukivat yksittaiset kokemukset. Eras miesvaltaisella alalla tydskenteleva nainen

kommentoi asiaa seuraavasti:

Lahes ainoana naispuolisena tyontekijand tydskenteleminen tyGyhtei-
sossa on ollut valilla haasteellista. Koen, ettd minulta odotetaan enem-
man. — — Tydyhteis0ssa arsyynnyn edelleen siita, jos minua "tytétellaan”.
Koen, ettd se on tavallaan naisen aliarvostamista. (Essee 14.)

Selvisi kuitenkin, ettd nykyisin se on vahentynyt huomattavasti, ainoastaan asi-

akkaiden toimesta h&n naki tytottelya viela nakyvan:
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Toisaalta tam& on muuttunut vuosien saatossa siten, ettéd endd minua ei
arvoteta tyoyhteisossa pelkastaan naiseuden kautta, vaan minua arvos-
tetaan tekemani tyon ja osaamiseni perusteella. Nykyisin vaikuttaa silta,
etta valttamatta lahimmat tyotoverini eivat mitenkaéan noteeraa, etté olen
eri sukupuolta. — — Onneksi tata tapahtuu yha harvemmin ja harvemmin
- nykyisin enaa oikeastaan asiakkaiden toimesta. (Essee 14.)

Tyoyhteisda pystyy muokkaamaan tulevaisuutta ajatellen moninaisemmaksi, ot-
taen kuitenkin rekrytoinnissa huomioon tasapuolisuuden. Lahtékohtana on se,
ettd paras valitaan. Erddssa haastattelussa otettiin kuitenkin huomioon seuraa-
vaa:” — — et jos on naisvaltainen tydyhteiso ja, jos naismies hakija on samanver-
taisia, nii otetaan se mies, et tavallaa tulee siihen tydyhteis6on ja yksikkoon sita
moninaisuutta.” (Haastattelu 3.) Voidaan siis katsoa, etté hakijat ovat samanta-
soisia, mutta mies saattaisi tuoda naisvaltaiseen tydyhteis6on erilaista ajattelua
ja toimintatapoja, joista voi olla suuriakin hyotyja tuloksellisesti katsottuna. Taméa
tukee teoriaviitekehyksessa esiin noussutta asiaa, ettd rekrytoinnilla voidaan
muuttaa yrityksen henkilostérakennetta esimerkiksi silloin, jos tyévoima on erit-

tain homogeenista (Ty6- ja elinkeinoministerié 2010, 19).

Esimiesnakokulmasta esille otettiin myos jo aikaisemmin mainittu tasa-arvo ja
yhdenvertaisuus. Ja etenkin Suomessa tata sukupuolten valistd yhdenvertai-
suutta on kasitelty jo pitkdan, niin sen katsottiin myos esimiesten nakdkulmasta
olevan kunnossa. Pienia eroja kylla huomattiin johdettaessa eri sukupuolta. Eras
haastateltava kertoi seuraavaa sukupuolten valisista eroista: "Tyt6t ja pojat on iat
ajat Suomessa kasvatettu vahan eri tavalla, nii niitten johtaminen on hieman eri-

laista sitten siina aikuisvaiheessa.” (Haastattelu 1.)

Edelliseen liittyen toinen haastateltava kertoi taas omasta kokemuksestaan seu-
raavaa antaessaan palautetta miehelle: "Taa klassikko, et miehelle voi sanoa
suoremmin pitaa paikkansa, naiselle niin kun sanot, niin se loukkaantuu. Et t&n

tyylisia asioita oon siis niinku oppinut.” (Haastattelu 3.)

Yhteenvetona pystyy sanomaan, ettd pohjoiskarjalaisissa organisaatioissa ym-
marretddn sukupuolen moninaisuus ja, etta sukupuolten valinen tasa-arvo on
kunnossa. Lisdksi esimiehet ymmartavat hyvin sukupuolten valiset erot johtami-

sessa ja osaavat toimia sen mukaan eri tilanteissa.
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5.7 Osaamiseen liittyvat tutkimustulokset

Aineistossa osaaminen nousi esille nakymattomista tekijoista eniten. Opinnayte-
tyon teoriaviitekehyksessa kyseista aihetta kaytiin Iapi melko suppeasti, joten teo-
riasta katsellen tulos on hieman yllattava. Muuten analysointi meni teoriaviiteke-
hysta mukaillen, mutta osaaminen oli aihe mista aineistosta l0ytyi paljon tietoa
verrattuna teoriaviitekehykseen. Osaaminenkin pystytaan jakamaan nakyvaan ja
nakymattomaan, lisaksi sita syntyy esimerkiksi kokemuksien ja kouluttautumisen

kautta. Eraasséa esseessa osaaminen maariteltiin seuraavasti:

Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja
kontakteista. Osaaminen on myds asennetta ja motivaatiota |6ytaa asian
merkitys. Osaaminen on onneksi asia, jota voimme kehittaa ja harjoitella,
se ei ole osa meidan persoonallisuutta, luonteenpiirretta tai vanha pintty-
nyt tapa. Samalla osaamisen kehittdminen on uuden oppimista ja vanhan
poisoppimista, ei kuitenkaan vanhojen asioiden unohtamista. (Essee 16.)

Tuloksista selvisi, ettd organisaatioissa I6ytyy paljon erilaista osaamista ja silla
katsottiin olevan vain positiivisia vaikutuksia organisaatioille. Tydyhteison moni-
nainen osaaminen antaa erilaista ja uutta ndkdkulmaa asioihin, toiselle yksinker-
tainen asia voi toiselle olla hankala. Sen katsottiin vaikuttavan tulokseen ja olevan

hyotyna esimerkiksi ongelmatilanteissa.

Koulutustaustojen moninaisuus vaikuttaa keskusteluihin ja ideointiin
myonteisesti. Se myos parantaa ryhman tulosta ja oppimista. Moninai-
sesta koulutustaustasta on erityisesti hyotya ongelmatilanteissa ja kehi-
tystoiminnassa. (Essee 4.)

Erdassa terveydenhuoltoalan asiantuntijaorganisaatiossa osaaminen jaettiin
seuraavalla tavalla: "Tietysti meiankin alueella, osalla on niinku hyvin spesifia,
pientd, tarkkaa osaamista, kun taas toisilla on niinku laaja-alaisempaa osaamista,

mutta ei niin spesifia ehka sitten.” (Haastattelu 1.)

Tyoyhteisdssa on hyva pyrkia jakamaan osaamista toisille. Talla tavoin erilainen
osaaminen siirtyy henkildlta toiselle, samalla nakyviin tulee uusia nakékulmia ja
loppujen lopuksi se auttaa kehittdmaan tydyhteison osaamista. Yhdessa yrityk-
sessa tata tehdaan tyodkierron avulla:
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Tama tuo monimuotoisuutta ja vaatimusta sopeutumiseen tyontekijoil-
lemme, mutta tuo myo6s verkostoitumista, uusin kaytantdjen oppimista,
tiedon siirtoa ja piristavaakin vaihtelua. Saamme tulokkaan mukana aitoa
ihmettelya toimintaprosesseistamme, mik& toimii kehittdmistarpeiden
esille tuojana. (Essee 11.)

Erilainen osaaminen nahtiin myods eraassa tyoyhteiséssa pienena haasteena:

Toiset lahestyvat asioita teorioiden ja pohdintojen kautta, kun taas toiset
enemmankin tekemisen kautta. Tall6in tulee helposti vastaan erilaisia
konflikteja, kun samaa ongelmaa lahestytdan erilaisin nakdkulmin. Pa-
himmillaan tilanne on silloin, kun nama kaksi edella mainittua henkiloryh-
maa eivat arvosta toistensa ty6ta ollenkaan. Pohdintojen ja teorioiden
kautta ratkaisunsa loytava henkild ei arvosta kaytannon kautta saatua
tietoa, ja toisinpdain. (Essee 12.)

Pienena haittana moninaisesta osaamisesta oli myds eri tydehtosopimuksiin liit-
tyvat asiat: "Pahaltahan se johdosta tuntuu, kun samoja asioita vaaditaan tehta-
vaksi ja samasta tai rinnastettavasta tehtavasta maksetaan erilainen korvaus
(Essee 2).” Tama oli kuitenkin kaikkien tiedossa ja asia hyvaksyttiin ja ymmarret-

tiin suhteellisen hyvin.

5.8 Monikulttuurisuuteen liittyvat tutkimustulokset

Tassa aihealueessa keskitytddn monikulttuurisuuteen liittyviin asioihin moninai-
suudessa. Aineistossa monikulttuurisuus nousi useaan otteeseen esille, silla
nahtiin teoriaviitekehyksessa olevan suuri vaikutus tydyhteisoon ja sen nahtiin
olevan erittain nakyva ominaisuus. Kuitenkaan monikulttuurisuutta nahtiin olevan

hyvin vahan pohjoiskarjalaisissa tyoyhteisdissa.

Monikulttuurisuus ndhdaén usein maahanmuuttajina, mutta se voi olla myds
maan sisaisia kulttuurieroja. Lis&ksi monikulttuurisuutta lisd&avat henkilot, joiden
toinen vanhemmista on ulkomaalainen. Perusperiaatteena on se, ettd kauempaa

tulleella kulttuuri on huomattavasti erilaisempi.
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5.8.1 Eri kansallisuuksien ndkyminen Pohjois-Karjalassa

Venalaiset nahtiin olevan eniten esilla monikulttuurisessa tyéyhteiséssa, mika on
helposti selitettdvissa maantieteellisella sijainnilla. Lisaksi venalaiset turistit ovat
tarkea segmentti monelle yritykselle Pohjois-Karjalassa, joten venajan kielta
osaavia arvostetaan tyohakuprosessissa. Yksi haastateltava naki vengjan kielen
osaamisen olevan suuri etu tydnhakijalla: ” — — venajan kieliset mennee hakupro-
sessissa aika korkeelle, jopa siindkin vaiheessa, et heilla ei ois hirveesti kau-
panalan kokemusta, koska meilla venalaiset on niin tarkee asiakasryhméa (Haas-
tattelu 2).”

Toinen haastateltava kertoi myds venalaisten olevan tarkea segmentti, ettéa se
otetaan huomioon jopa koulutuksissa: ” — — me ollaan aika montakin ryhmaa kou-
lutettu venalaisen kulttuurin ja kulutuskayttaytymisen ja asiakkaiden ymmartami-

seen (Haastattelu 4).”

Venalaiset olivat oikeastaan ainut ryhma, jota nakyi selvasti seka tyoyhteisoissa
ettd asiakkaissa. Muuten monikulttuurisuus nakyi tydyhteisdissa vahaisesti,
mutta asiakkaissa ja potilaissa hieman enemman. Alueella sinansa liikkuu eri
kansallisuuksia, mutta suurimmalta osin venalaisten liséksi he ovat yliopistojen ja

ammattikorkeakoulujen vaihto-opiskelijoita.

5.8.2 Tulevaisuuden tilanne ja tydpaikkojen vaatimukset

Haastateltavat eivat itseasiassa keksineet syyta miksi tinne Pohjois-Karjalaan
joku haluaisi asettua, mika olisi se syy. Yhtena tekijana mainittiin kaukainen si-
jainti ja taalla pain ei ole suuria kaupunkeja, jotka kiinnostaisivat suurta joukkoa.
Lisaksi tyottomyys on télla hetkelld suurta Pohjois-Karjalan alueella ja se on viime
aikoina viela kasvanut (Karjalainen 2015). Lisaksi yrityksilla ei ole valmiuksia
vield ottaa eri kansallisuuksia toihin, silla suomen kielen osaaminen katsottiin ole-
van valttdmaton useilla tyopaikoilla. Erds haastateltava kommentoi asiaa seuraa-

vasti:
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Potilastydssa se on hyvin selkee, ettd ei voi ottaa ku potilaan kielta pu-
huvia henkil6itd. My6 ei englannin kielisia voia ees palkata muuta, ku
esim rongtenlaakariks, jotka vaan kattoo kuvia. Nii ne voi lausuu englan-
niks, mut esim psykiatri ei voi kyll& hoitaa psykoottisia potilaita englan-
niksi. (Haastattelu 1.)

Liséksi hanen mielestd Suomen byrokratian tunteminen on tarkedé ainakin asi-

antuntija tehtavissa terveydenhuolto alalla:

Suomessa ku on oma byrokraattinen hallintomalli, et siis tota asiantunti-
jat, oikeestaan ict:td lukuunottamatta, nii on kaikki niinku oikeestaan ol-
tava suomalaisen koulutusjarjestelman kayneita, et ne ymmartaa raken-
teen mika meilla on. (Haastattelu 1.)

ICT ala on poikkeus, mutta kyseisessa organisaatiossa ei pystyta kilpailemaan
palkkauksessa seudun muille isoille yrityksille: "ICT on poikkeus, mutta talleen
Pohjois-Karjalassa, jos tullee ICT asiantuntija, nii ne mennee semmaosiin hommiin
mista ne saa kovempaa palkkaa, naihin isompiin yrityksiin mita taalla on (Haas-
tattelu 1).”

Talla hetkella monikulttuurisuus on siis vahaista, mutta tulevaisuudessa sen nah-
daan kasvavan. Aineistossa nousi esille, etta etenkin venalaisia tydnhakijoita ole-
tettiin olevan tulevaisuudessa entistda enemman. Pohjois-Karjalassa sijaitsee
useita vientid harjoittavia yrityksia, joten kansainvéliselle osaamiselle n&htiin ole-
van tarvetta tulevaisuudessa. Suomi ei kuitenkaan parjaa palkkauksessa monelle
muulle valtiolle, etenkin puhuessa laakareista, niin Suomi ei houkuta alan par-

haimmistoa tanne tulemaan:

— — siellakkii ne kohdistuu kovemman palkkatason maihin, kuten tota nii
Saksaan ja tuonne Britanniaan, mutta Suomeen ne on talla hetkella tul-
leet Virosta ja Vengjalta kaytdnndéssa nama meidn alan ammattilaiset.
(Haastattelu 1.)

Liséksi viimeaikainen pakolaisvirta Eurooppaan on vaikuttanut Pohjois-Karjalaan
vastaanottokeskuksien muodossa. Tulevaisuus nayttdd miten tilanne taallapain

etenee. Eras haastateltava kommentoi tilannetta seuraavasti:
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— — nyth&n tilanne on semmonen, etta sita ei tieda etta tdsséhan voi ta-
pahtua todella nopeitakin muutoksia, ettd mitenk& tdma ihmisvirrat me-
nee, ettd seuraava kesa varmaan nayttaa aika paljonkin sita, etta kuinka
paljon suomeen erindkdisia kulttuureja ja kansalaisuuksia tulee. (Haas-
tattelu 4.)

Monella turvapaikan saaneilla henkil6illa ei ole viela koulutusta, etenkéén korkea-
koulutusta. Useimmat heista tulevat todella erilaisista kulttuureista, joten kotout-
taminen ja ammattiin kouluttautuminen vie aikaa, joten ihan heti lahitulevaisuu-
dessa heidan ei oletettu tulevan tyémarkkinoille. Korkeakoulutettuja hakijoista on
alle 10 % koko Suomessa, joten sitdkaan kautta ei ole suurta vaikutusta ihan heti
l&hitulevaisuudessa tule olemaan. Etenkin, kun pitaa kyeta vertaamaan kyseisen
valtion koulutustasoa Suomen vaatimuksiin. (Hevonoja 2016.)

5.8.3 Monikulttuurisuuden vaikutukset tyoyhteis66n

Pohjois-Karjalassa monikulttuurisuutta on havaittu vahan tyodyhteisdissa, joten
kokemusta siita ei paljoa I6ydy. Kuten jo aikaisemmin kerrottu, niin tulevaisuu-
dessa sen odotettiin kasvavan hieman ja silla todettiin olevan selvia vaikutuksia
tyoyhteisdon, sek& positiivisia ettd negatiivisia. Erilaisiin kaytantdihin pystytaan
sopeutumaan ja asenteet pystyvat muuttumaan, jos henkilo itse niin haluaa.
Kommunikointi oli asia, joka néhtiin haasteena ainakin aluksi. Vaikka kielitaitoa
I0ytyy organisaatioissa, on aina mahdollisuus vaarinymmarryksiin, jos kumpikin
osapuoli keskustelee keskenaan itselleen vieraalla kielella. Paasaéantoisesti sen
katsottiin kuitenkin tuovan enemmaé&n positiivisia vaikutuksia tyoyhteisoon.
Eraassa esseessa kerrottiin kokemuksia ulkomaalaisista harijoittelijoista tydyhtei-

sdssa positiiviseen savyyn:.

— — harjoittelijoiden ja projektityontekijoiden joukossa on ollut eri kulttuu-
ritaustan omaavia tyontekij6itd, mika on elavoittanyt ja osaltaan myds
kansainvalistanyt tyoyhteis6a. Myos verkostoituminen oman organisaa-
tion ulkopuolelle tuo nopeasti uutta moninaisuutta tyétehtaviin ja sen pa-
rissa tydskenteleviin ihmisiin. (Essee 13.)

Eri kulttuurista tuleva henkil® tuo siis erilaista ilmapiirid tydyhteis6on ja samalla

erilaisia nakokulmia. Edelld oleva sitaatti sivuaa hyvin teoriaviitekehyksessa ker-
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rottua asiaa siitd, miten polykronisen kulttuurin omaava henkild eroaa monokro-
nisesta. Kun suomalaiseen monokroniseen kulttuurin tulee polykronisen kulttuu-
rin omaava henkild, niin se vaikuttaa tydyhteis6on monella tapaa, esimerkiksi ela-
voittden tydilmapiiria. Sopeutumiseen kuitenkin vaaditaan, ettd molempien osa-
puolien pitdéa hyvaksya toisten erilaisuus ja erilainen kulttuuritausta. Etenkin ul-
kopuolisena henkilona uuteen paikkaan tulevan taytyy pyrkia hyvaksya valtakult-
tuuri, se helpottaa huomattavasti sopeutumista. Yhdessa esseessa asiaa kom-

mentoitiin seuraavasti:

Mielestani meidan on myods syyta muistaa, ettd maahanmuuttajien on
saatava tietoa ja tukea valtakulttuurista. Sopeutuminen ja yhteistyo eivat
toimi, elleivat molemmat osapuolet tunne toistensa tapoja. Tyontekijoi-
den koulutuksen ja ehk& synnyin paikankin seka ian mukaan luulen, etta
meill& on eroavaisuuksia kulttuuritaustoissa. (Essee 8.)

Moninainen tydyhteiso on pitkalla aikavalilla tuottoisa, mutta se tuo my6s haas-
teensa, etenkin alkuvaiheessa. Eri kulttuureista tulevat henkilot tuovat mukanaan
omat toimintatapansa. Heidat taytyy siis sopeuttaa organisaation toimintatapoi-
hin, se saattaa vieda aikaa ja samalla tuoda hieman lisdkustannuksia. Tietenkaan
yksittaisen henkiloén kohdalla asiat eivéat ole suuria, mutta asia on hyva ottaa val-

miiksi huomioon. Eraassa esseessa asiaa kommentointiin seuraavasti:

Toinen tekija moninaisuuden tuomista haasteita voi olla runsaslukuinen
joukko ulkomaisia tyontekijoita, joilla on hyvin erilaiset kulttuuriset toimin-
tatavat. Ne yritykset joilla on paljon eri kulttuureista tulleita tyontekijoita
joutuvat varmasti panostamaan eri kulttuuristen tyéntekijoiden huomioi-
miseen tydyhteisossaan. (Essee 18.)

Usein tallaiset asiat on otettu huomioon organisaatioissa. He tarvitsevat enem-
man aikaa tyopaikan pelisdantdjen ja suomalaisen tydpaikkakulttuurin omaksu-
miseen. Lisaksi esimiehet tarvitsevat koulutusta, kuinka toimia eri kulttuurista tul-
leiden ihmisten kanssa. Molemminpuolinen avoimuus auttaa sopeutumisen no-
peutumiseen. Avoimella ilmapiirilla poistetaan mahdollisia ennakkoluuloja, joita
saattaa tyoyhteisdssa esiintyd. Kulttuuritaustaltaan moninainen tydyhteisd voi
parhaimmillaan korostaa jAsentensa luovuutta ja tehokkuutta, jos kyseisiin moni-

naisuustekijoihin suhtaudutaan voimavaroina (Colliander ym. 2009, 206).
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5.8.4 Suomen sisaiset kulttuurierot

Suomen sisallakin on kulttuurieroja, vaikka niitéd saattaa olla hankala huomata.
Teoriaviitekehyksessa tata asiaa ei oikeastaan ole sivuttu ollenkaan, mutta ai-
neistossa tama nousi pariin otteeseen esille. Periaatteessa lahtokohtana ovat
stereotypiat, esimerkiksi kieroista savolaisista ja hitaista hamalaisista, ja asiat tu-
levat usein esille tydyhteisdjen huumorissa. Eraassa esseessa tyontekija kertoi
tyopaikkansa huumorin perustuvan vitseihin tyékavereiden kotipaikoista, han ker-
toi asian seuraavasti: "Tyoyhteisossamme suurimmat kulttuurierot maaraytyvat
l&hinn& kotipaikan suhteen. Tama tiedostetaan ja kaytetd&dn myds huumorin ty6-
kaluna keskusteluissa. Huumori on hyvantahtoista ja tuokin piristysta paivaan.

(Essee 1.)’

Tietyissa kohdin stereotypioissakin on perad, silla esimerkiksi karjalaisten tyoyh-
teistjen katsottiin olevan luonteeltaan sosiaalisia. Jo pelkastaan puheen perus-
teella tydyhteis66n voi tulla moninaisuutta. Suomessa murteet ovat vahvoja eri
alueilla ja niista 16ytyy paljon eroavaisuuksia. Lisaksi esimerkiksi kahvipdytakes-
kustelujen aihe voi olla erilainen eri paikoissa. Esimerkiksi urheilusta puhuttaessa
lajin suosio kyseissa paikassa vaikuttaa keskusteluihin, esimerkiksi onko kysei-
nen paikkakunta tunnettu pesapallo- vai jadkiekkokunta. Ja lisdksi metsastys voi
olla normaali puheenaihe Pohjois-Karjalassa, niin esimerkiksi Helsingissa koko

elaméansa asuneelle aihe voi olla hyvinkin vieras ja tavallaan hieman outo.

5.9 Henkilén persoonaan ja luonteeseen liittyvat tutkimustulokset

Luonne on sellainen moninaisuudentekija mihin on vaikea vaikuttaa, silla se on
tullut syntyessa perintona. Tietenkin, jos ihminen tunnistaa itsessé&an sellaisia
luonteenpiirteitd jotka ovat haitaksi elaméssa, niin niistakin voi pyrkia kasvamaan
eroon. (Essee 18.) Henkildiden erilaiset persoonat ja luonteenpiirteet nousivat
aineistossa esille useasti ja niiden katsottiin olevan yksi suurimmista asioista,
mik& tuottaa hankaluuksia tytyhteistéssa. Kokonaisuudessaan erilaiset ihmiset

pystytaan hyvaksymaan, mutta luonteeltaan hankalat ihmiset tuovat negatiivista



66

iimapiiria tydyhteisd6on. Etenkin itsensd korostaminen nahtiin eraissa esseissa

negatiiviseksi asiaksi:

Tybyhteis0ssa vaikeasti siedettavat ilmiot ja asiat ovat usein ihmisen
luonteeseen liittyvia asioita. Kaiken tietavat ja kaiken osaavat ihmiset
ovat hankalia ihmisia jokapaivaisessa tydyhteisossa. Myos ns. paalle-
pasmarit ja patemisen tarpeessa olevat ovat vaikeita tyokavereina. Joka
paikkaan oman itsensé esiintuominen on myo6s pitemman paalle arsyt-
tava piirre. (Essee 10.)

Kyseiseen asiaan suhtautuminen riippuu tietysti myds henkilon luonteesta. Kai-
kille edellisessa viittauksessa kerrottu asia ei valttamatta ole sietamaton. Toiset

henkil6t sietavat negatiivisia asioita paremmin kuin toiset.

Liséksi koettiin, etta tydyhteiséssa samalaisen ajatusmaailman omaavat henkilot

viihtyvéat ja tulevat toimeen toistensa kanssa paremmin:

Osa tyokavereista on helposti [Ahestyttavia ja heista saa ystavia ja kave-
reita hyvinkin helposti, jopa yksityiselaman puolelle. Osan kanssa ajatuk-
set ja luonteet eivat synkkaa ollenkaan yhteen. Luonteiden erilaisuus ai-
heuttaa jonkin verran myds blokkiutumista ja kuppikuntaisuutta. (Essee
4)

Aineistossa pystyi lisaksi jakamaan henkildt kahteen luonteenpiirteisiin liittyvaan
ryhmaan; introvertteihin ja ekstrovertteihin. Introvertteja pidetaén rauhallisina, hil-
jaisina ja hieman sisdanpain kaantyneina, kun taas ekstrovertteja pidetaan, sosi-
aalisina, verbaalisina ja seuran hakuisina (Karja 2015). Hiljaisien henkiléiden kat-
sottiin olevan kiltimpia ja tunnollisempia. He jaivat myés useammin huomioimatta
kuin enemman itsedan esilla pitavat. Eradssa esseessa nousi esille, etta heille
on myds helpompi antaa lisatdita esimiesten taholta: "Ns. kiltit ja tydssaan puur-
tavat kuormitetaan monesti lisatéilla paljon helpommin kuin ne, jotka osaavat sa-
noa myos "ei” (Essee 10).” Kyseisessa tilanteessa esimiehilla ei ole ollut teoriavii-
tekehyksessa esille nousseen hyvan esimiehen taitoa olla kaikille tasapuolinen
(Lindgren 2008, 11).

Erilaisilla luonteenpiirteilla katsottiin olevan paljon merkitysta eri tyétehtavissa.

Tietyn tyyppisissa tehtavissa rauhalliset henkilot parjaavat hyvin, kuten erddssa
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esseessa korostettiin seuraavaa: "Valvomotyontekijan luonne tulee olla rauhalli-
nen ja paineensietokyky hyva (Essee 1).” Lisaksi tietyissa tilanteissa katsottiin
erilaisten persoonien toimivan paremmin, tata huomioitiin etenkin terveydenhoito

alalla:

Mikali tilanteessa olisi hyva olla rauhallinen, ehka vahan hiljaisempi hoi-
taja, voidaan hdnen vahvuuttaan hytdyntaa. Tai jos tilanteessa olisi hyva
olla napakka, suorasanainen hoitaja, voidaan niin ikdan hyddyntaa tata.
Omalla erikoisalalla persoona on merkittava "tyovaline” (Essee 11.)

Tallaisessa tyotehtavassa esimiehelle hyvana keinona on sijoittaa erityylisia hen-
kiloita samaan aikaan t6ihin, etta tilanteesta riippuen heilla on mahdollisuus sel-
vittda hankala tilanne mahdollisimman hyvin kayttaen eri henkildiden osaamista.
Esimiehelle on siis tarkeaa tuntea alaisensa ja heidan taitonsa seka luonteensa.
Liséksi esimiehelle on myds tarkeaa osata toimia erilaisten persoonien kanssa.
Tama nousee esille etenkin negatiivisista asioista puhuttaessa ja palautetta an-
taessa. Esimerkiksi, jos sama asia taytyy kertoa usealle eri henkil6lle, niin asiaa
ei voi kertoa kaikille samalla tyylilla. Eras haastateltava kertoi kayttavansa tahan

tydkalua, jonka avulla han valmistautuu keskusteluihin:

Pitda ottaa huomioon se kenen kanssa juttelet, eli milla tavalla siné sen
asian esitat. Se henkilén persoona pittaa silla tavalla olla tiedossa. Mie
kaytan paljon noita "inside” vareja ennen ku mietin, ettd onko punanen,
sininen, keltanen vai vihree ihminen ja milla tavalla niita lahestyttaan. Ja
yritan 16ytdd sen kommunikointi keinon, mika sille mun tyéntekijalle on
silleen sopiva. (Haastattelu 2.)

5.10 Muut tutkimustulokset

Tassé aiheessa kasitellaan muita aineistosta esille tulleita asioita, joita ei esiinty-
nyt aineistossa niin paljoa, etté niista olisi saanut tarpeeksi laajan yksittdisen osa-
alueen. Esille nousseet asiat ovat siis yksittéisia tai ne ovat muuten jaaneet va-
hemmalle analysoinnille. N&htiin kuitenkin, etta esille nousseista asioista 16ytyi

opinnaytetydlle tarkeitd ndkdkulmia, joten ne ovat kerrottuna tassa aihealueessa.

Esimerkiksi seksuaalinen véhemmistd huomioitiin aineistossa, mutta sita ei huo-

mattu tai ei ainakaan tiedetty olevan heidan tydyhteisdissadn. Samoin politiikalla
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ei katsottu olevan paljon vaikutusta kyseisissa tyoyhteisoissa, eik& aarisuuntauk-
siakaan [oytynyt.

5.10.1 Uskonnot

Uskonnot nousivat jonkin verran esille tuloksissa, mutta niista ei tehty mitaan eri-
koisia paatelmia. Niiden ei néahty vaikuttavan erikoisemmin tydyhteisoon, koska
ne eivat esimerkiksi kuuluneet yleisimpiin keskustelun aiheisiin. Erd&ssa es-

seesséa aihetta kommentoitiin seuraavasti:

Uskonnollisuus ei tule esille jokapaivaisessa ty0ssa. Itseasiassa tasta
emme juurikaan keskustele, enka tunne ihmisten vakaumuksia. En koe
henkisten asioiden vaikuttavan paljonkaan tyon tekemiseen, enka ole ha-
vainnut tiettyind eri uskontojen juhlapaivina mitdén poikkeavaa. (Essee
11.)

Tama on ymmarrettavaa, silla uskontojen ei pidetty kuuluvan tydpaikalle, eika sita
pidettaisi mielekkaana, jos ne tulisivat lilan paljon esille. Tydpaikalla on tarkoituk-
sena tehda toita. Yksi tyontekija kommentoi asiaa seuraavasti: ” — — mydskaan
uskonnolliset asiat eivat saa vaikuttaa ja jokaisen on myds itse pidettava huoli
siita, ettei tydpaikalla lahde omia vakaumuksiaan tai ndkemyksiaan tuputtamaan
(Essee 11).”

Uskonnot eivat olleet nakyvid moninaisuuden muotoja aineistojen tydyhteisoissa,
koska esimerkiksi islamin uskoisia ei tyoyhteisoissa useita ollut. Tydyhteisdjen
uskonnollisuus muodostui paasaantoisesti kristityista ja sen eri suuntautumisista.

Liséksi kirkkoon kuulumattomia oli monissa tydyhteisoissa.

Eraiden tyontekijdiden vakaumuksen pystyi huomaamaan pienista asioista, kuten

asia seuraavasti erdassa esseessa kerrottiin:

Joidenkin henkil6iden kohdalla vakaumus voi ndkya paallepain niin, etta
he valitsevat alkoholittoman vaihtoehdon juomaksi. Vakaumuksen omaa-
vat henkil6t jaavat myos aina pois yhteisista riennoista, kuten pikkujou-
luista. (Essee 10.)
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Kokonaisuudessaan uskonnoilla ei ollut vaikutusta tutkimukseen siséltyvien or-
ganisaatioiden toimintaan. Eik& esimiesnakokulmasta noussut mitd&n uusia asi-
oita esille, tydntekijoiden vakaumukseen patee esimiesten osalta yhdenvertainen
kohtelu.

5.10.2 Tyb6suhteen laatu

Tyosuhteiden laatuun liittyvia vastauksia aineistosta 10ytyi myds muutamia. Mo-
ninaisuus tassa aiheessa oli huomioitu paasaantoisesti maéaraaikaisena tyosuh-
teena ja sen vaikutuksesta tydyhteisoon. Maaraaikaisella tyontekijalla huomattiin
tietyissa organisaatioissa olevan vahemman oikeuksia. Tata esiintyi esimerkiksi
palkkauksessa, lisdkoulutuksen puutteessa ja liikunta- ja kulttuurisetelien jaotte-
lussa. Maaraaikaiset eivat saanet niitd samalla lailla kuin vakituiset tyontekijat.
Tata tapahtui myds harjoittelijoille, kuten yhdessa esseessa seuraavasti kerrot-
tiin: "Urani alkuaikoina myos palkkauksessa oli eriarvoisuutta, harjoittelijat eivat
olleet sidoksissa osastonsa tiimipalkkioon, vaikkakin myos he olivat sitoutuneet
tavoitteisiin (Essee 16).” Tama asia sivuaa myos teoriaviitekehyksessa esitettya
asiaa maaraaikaisten tyontekijoiden helposta syrjinnasta (Colliander ym. 2009,
142).

Vaikka maaraaikaisen tyontekijan ja harjoittelijan tulevaisuus yrityksessa ei valt-
tamatta ole pitka, olisi silti yhdenvertaisen kohtelun ja positiivisen ilmapiirin kan-
nalta hyva antaa kaikille sama tunnustus ja mahdollisuus. Pitkéalla aikavalilla

eriarvoisuus saattaa vahentaa tydmotivaatiota, samalla tehokkuutta ja tulosta.

Aineistossa tuli esille, etta tietyissa organisaatioissa on tapana tehdéa useita maa-
raaikaisia sopimuksia ja vakituiseksi tyontekijaksi paaseminen katsottiin olevan
haastavaa. Pitkaan jatkuva maaraaikainen tyésuhde vaikuttaa my6s tyémotivaa-
tioon ja kehitykseen, kun hén ei voi olla varma jatkostaan kyseisessa tyossa.

Eradssa esseessa asiaa kommentointiin seuraavasti:
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Tyb6suhteiden kesto aiheuttaa motivaation ja sitoutumisen ongelmia, kun
osa on vuodesta toiseen tydskennellyt puolivuotta tai vain vuoden ty6so-
pimuksella kerrallaan niin eipa tassa viitsi paljon yrittda ja kehittdd mitaan
"mentaliteetilla” ei tuloksia saavuteta. (Essee 8.)

Muutoin tyosuhteeseen liittyvat asiat jaivat aineistossa vahalle. Tama voi johtua
siitd, ettei sita valttamatta tunnistettu heti moninaisuustekijaksi. Toinen mahdolli-
suus on, etté silla ei huomioitu olevan niin suuria vaikutuksia kyseisissa tydyhtei-

s0Oiss4, jotta siitd olisi keksitty kommentoitavaa.

5.10.3 Tyokyky

Tyokyky jai aineistossa yllattdvan vahalle huomiolle, oikeastaan vain haastatte-
luissa se nousi hieman esille. Tahan mahdollisesti syyna voi olla se, etta aina-
kaan nakyvasti tyokykyyn vaikuttavan vamman omaavia henkil6ita tutkimukseen
liittyvissé organisaatioissa ei ollut. Toiseksi tata aihetta sivuttiin hieman ikaan ja
elamantilanteisiin liittyvissa tutkimustuloksissa. Kaikki tydkykyyn liittyvét asiat ei-
vat liity kyseisiin aiheisiin. Aineistosta |0ytyi tiettyja erilaisia asioita, joita ei teo-
riaviitekehyksessa kayty lavitse. Kuten sen, etta tyokyvyn voi myos jakaa nakyviin
ja ndkymattomiin osa-alueisiin, kuten ne yhdessa haastattelussa nousi esille seu-

raavasti:

Nii mie ymmartaisin et taan tyyppiset moninaisuuden muodot nakyy par-
haiten tydyhteisdssa, voi olla keskittymishairiod, voi olla lukih&iriod, mutta
yhtalailla voi sit olla koordinaatiossa tai ruumiinjasenissa jotain puutetta
tai muuta. Tan tyyppinen moninaisuus nayttaytyy meilld ehkd enemman
— =" (Haastattelu 4.)

Tietyissd organisaatioissa, etenkin asiantuntijaorganisaatiossa on mahdollista
tehda toita etdnd. Taméa on yksi keino tietyissa tilanteissa, joissa tyokyky on esi-
merkiksi huonontunut. Erds haastateltava lisasi tAman yhtena keinona tyokykyyn
vaikuttavissa tilanteissa: et meilla on esim ihmisia, joilla on sisailman kanssa
niinku vaikeuksia, et pystyy sit etana tekkee toita (Haastattelu 3).” Tama viittaus
tukee hyvin Collianderin ym. (2009, 285) kirjoittamaa asiaa tytkyvyn moninaisuu-

desta ja sen yhteydesta tuloksellisuuteen. Han korostaa, etta se on yhteydessa
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siihen, miten ty6kyvyn moninaisuus on alytty ja osattu ottaa huomioon esimer-
kiksi tydympariston suunnittelussa seké tyttehtavien sisalléssa. (Colliander ym.
2009, 285.)

Haastatteluissa selvisi, etta tyokykyyn liittyvat moninaisuustekijat ovat otettu tie-
tyissd organisaatioissa hyvin huomioon. Esimerkiksi eras haastateltava kertoi
heidén organisaatiossaan otettavan tasapuolisuus erittain hyvin huomioon, eten-

kin rekrytoinnissa:

Vaikka sanotaa et lukih&iri66 tai vaikeuksisa vuorovaikutuksessa niin
vaatii enempi aikaa, nii sillon esimerkiksi rekrytointi prosessissa me ei
oteta sen kaltasia ihmisia ryhmahaastatteluun. — — he olis ikaan kuin al-
tavastaajina siind missa pitas nopeesti ja tasavertasesti keskustella. Sillo
kaydaan henkilokohtaiset haastattelut. (Haastattelu 4.)

Sama organisaatio on ottanut kyseisen asian strategiassa asti huomioon. Ja
tama nakyy hyvin heidan asiakaspalvelutyylistdén, josta han kertoi seuraavasti: ”
——meidan tyontekijdidemme pités olla hyvin meidan asiakkaiden nakaoisia, jolloin
sinne tulee vaistamatta esimerkiksi erilaista tukee tarvitsevat. (Haastattelu 4).”
Johon han lisdsi myohemmin heidan yhteisty6 kuvionsa eri tahojen kanssa, kuten
erityisoppilaitosten:

—— me pystytdan tarjoomaan heille harjottelupaikkoja, me pystytaan ken-
ties tarjoomaan heille kesatdita ja toivon mukaan yha enempi jatkossa
tyopaikkoja, jotka ei valttamatta ponnistakkaan tyémarkkinoilta samalta
viivalta kun vaikka sitten toisenasteen opinnoista tulevat, vaikka tutkinto
on sama. Nii niin se on melko vahva linjaus meian strategioissa, et meian
tuleekin olla ndissa mukana. (Haastattelu 4.)

Kyseinen moninaisuustekija on siis hyvin otettu huomioon, jonka avulla yritys li-
saa moninaisuutta tydyhteisoonsa ja samalla ottaa asiakkaansa huomioon. Ky-
seinen viittaus tukee Sippola (2007, 25) vaitoskirjassaan kirjoittamaa asiaa, jossa
kerrotaan moninaisuuden parantavan esimerkiksi yrityksen ulkoista kuvaa ja sa-

malla tydnhakijoiden arvostamaa mainetta hyvana tyénantajana.
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6 Pohdinta

6.1 Tutkimuksen tulokset verrattuna opinnaytetyon tavoitteeseen ja tut-

kimustehtaviin

Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja selvittdd moninaisuusjohtamisen nykytila
Pohjois-Karjalassa. Tutkimus tehtiin laadullisen tutkimuksen mukaisesti, kayttaen
aineistona haastatteluja ja valmiita dokumentteja. Analysoinnin tulokset vastasi-
vat hyvin pitkalti teoriaviitekehystd, muutamia poikkeuksia lukuun ottamatta. Pys-
tyi huomaamaan, etta asiaan oli perehdytty kunnolla ja aihetta oli tarkasti mietitty
ennen esseiden julkistamista ja haastatteluiden pitamista. Taméa sopi laadulliseen
tutkimukseen, silla laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, ettéd haastateltavilla
on tietoa ja kokemusta tutkimuksen aiheesta (Mantyneva ym. 2008, 72). Opin-
naytetydssa oli periaatteessa kolme tutkimustehtavaa, tarkoituksena oli selvittaa,
miten moninaisuus tunnistetaan organisaatioissa ja miten moninaisuutta hyddyn-

netaan ja johdetaan organisaatioissa.

Aineistosta selvisi, ettéd kokonaisuudessaan moninaisuusjohtamisen nykytila on
hyvalla mallilla Pohjois-Karjalassa. Se ndkyi muun muassa siten, etta moni-
naisuus pystyttiin huomioimaan esimerkein monipuolisesti ja laajasti, eri moninai-
suustekijat huomioon ottaen. Aineistossa erottuivat selkedsti ymmarrys nakyvista
ja nakymattomista moninaisuustekijoista ja niiden vaikutuksista ja mahdollisuuk-
sista osattiin kertoa esimerkkejd. Nakyvat moninaisuustekijat olivat paaosin
esilla. Syyna tahan se, ettd ne ovat yksinkertaisesti helpompi havaita, mutta na-
kymattomia tekijoitéakin oli huomioitu useaan otteeseen. Tuloksista voidaan siis
tulkita, ettd moninaisuus tiedostetaan pohjoiskarjalaisissa organisaatioissa.
Tasta voi paatella, ettd suhteessa teoriaviitekehykseen, organisaatioissa pysty-
tdan tunnistamaan tydyhteisén moninaisuus ja sen tuomat mahdollisuudet ja

haasteet.

Kuitenkin siind n&htiin paljon parannettavaakin ja tietyt moninaisuustekijat, kuten

ika ja sukupuoli, olivat paremmin otettu huomioon kuin toiset. Tama nakyi esi-
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merkiksi ik&dohjelmana erddssa organisaatiossa. Tama perustuu siihen, etta ky-
seiset moninaisuustekijat ovat usein organisaatioissa suurimmassa roolissa ja
niita 16ytyy eniten tydyhteisoista. Lisaksi monikulttuurisuus oli aihe, joka nousi
paljon esille ja siita I6ydettiin paljon erilaisia mahdollisuuksia ja haasteita. Taméa
VoI johtua siitd, ettd se nahdaan suurimmalta osin erilaisuutena ja lisaksi Collian-
der ym. (2009, 45) kertovat, ettd suomalaisessa mediassa moninaisuutta tyoela-
man ilmiéna on kasitelty usein vain maahanmuuttaja-kontekstissa. On kuitenkin
tarkeaa ottaa huomioon my6s vahemman esilla olevat moninaisuustekijat, ja tu-
levaisuudessa alkaa enemman ratkaista niihin liittyvia haasteita ja mahdollisuuk-

sia.

Aineistosta esiin tulleet asiat, koskivat padsaantdisesti moninaisuutta ja sen tie-
dostamista. Tyodyhteison moninaisuus on aiheena laajempi, joten on itsestaan
selvaa, ettd moninaisuusjohtamiseen liittyvat vastaukset jaivat suhteessa hieman
vahemmalle aineistossa. Moninaisuusjohtaminen ei ollut terminda tuttu oikeastaan
kenellekaan, mutta se ymmarrettiin ja sitd huomattiin kaytettavan joka paivai-
sessa tyossa, vaikka sita ei ole edes valttamatta silla termilla ajateltu. Tahan vai-
kuttaa aineistoon liittyvien henkildiden kokemus johtamisesta, etenkin haastatel-
tavat olivat henkiléstéjohtamisen ammattilaisia ja he ymmarsivat moninaisuus-
johtamisen, vaikka eivét olleet aikaisemmin kuulleet kyseisesta johtamisen ajat-
telutavasta. Tasta voi siis huomata miten paljon moninaisuusjohtaminen liittyy
henkilostojohtamiseen. Henkildstbjohtamisen ammattilainen osaa moninaisuus-
johtamisen perusperiaatteet, eli voidaan todeta, ettéa paapiirteittdin he osaavat

johtaa moninaisuutta.

Kokonaisuudessaan moninaisuutta ei ole huomioitu yritysten strategioissa ter-
mind&, mutta siihen liittyvid asioita oli huomioitu tai asia oli selitetty hieman eri
lailla. Nama edella kaydyt asiat tukevat Komulaisen (2015, 82) kirjoittamaa, etta
on tarked& ottaa moninaisuusjohtaminen arjen tasolle, etta se loppujen lopuksi
tulee selkaytimesta. Eika sita tarvitse sitten tarkemmin en&é miettia. Lisaksi han
kertoi esimiestyon olevan tuloksellisempaa mita laajemmin moninaisuusjohtami-
nen on otettu strategiassa huomioon. Periaatteessa haasteltavien vastaukset tu-
kevat Komulaisen sanomaa, he sanoivat kayttavdnsd moninaisuusjohtamista

paivittdin ja se on otettu huomioon organisaatioiden strategioissa. Ainoastaan
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termind ja tiettyn& ajattelutapana sité ei ole tiedostettu, se kulki heidan mielestaan
hyvin henkilostdjohtamisen mukana.

Tutkimustuloksia katsomalla voidaan sanoa, etté opinnaytetydn tavoitteeseen on
paasty. Moninaisuusjohtamisen nykytila on tutkittu olevan paapiirteittain kun-
nossa, ja moninaisuus osataan huomioida pohjoiskarjalaisissa organisaatioissa.
Colliander ym. (2009, 44) kirjoittavat, ettd moninaisuusjohtaminen on moninai-
suuden tunnistamista ja arvostamista, oikeudenmukaisuutta ja moninaisuuden
hyddyntamista. Kun tutkimuksen tuloksia verrataan tahan, voidaan huomata, etta
pohjoiskarjalaisissa organisaatioissa moninaisuus tunnistetaan, sita arvostetaan
ja moninaisia tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti, mutta moninaisuuden
hyodyntaminen on jaanyt pienemmalle arvolle. Moninaisuutta siis huomioidaan
olevan tyoyhteisoissa ja sitd osataan johtaa, mutta parantamisen varaa loytyi mo-
ninaisuuden hyddyntamisessa, jotta moninaisuus nahtaisiin viela paremmin mah-

dollisuutena ja sita osattaisiin kayttaa tuloksellisesti hyodyksi.

6.2 Kehitysehdotuksia

Kehitysehdotuksena naen etenkin, etta organisaatioiden kannattaisi néhda mo-
ninaisuus paremmin mahdollisuutena ja pyrkia ldytamaan tydyhteisénsa, etenkin
nakymattomat moninaisuustekijat ja pyrkia kayttdmaan niitd hyddyksi. Moninai-
suusjohtamisen yhtena tavoitteena on hyédyntaa henkilostdn jo olemassa olevaa
osaamista ja moninaisuutta mahdollisimman monipuolisesti, tehokkaasti ja tulok-
sellisesti. Tarkoituksena olisi tavallaan tuoda hiljainen tieto nakyvéksi ja jakaa sita
koko tyOyhteisolle. Lisaksi naen tarkeaksi ymmartad& moninaisuuksien liittyvat yh-
teydet ja niiden vaikutukset toisiinsa. Kuten Colliander ym. (2009, 90) kertovat,
ettd tyOelamassa ei erillisid puhtaita moninaisuusryhmia ole, vaan tydyhteisott
ovat monikerroksisesti moninaisia. Johon he viela lisasivat, etta esimerkiksi tal-
laisesta tilanteessa ovat moninaisuustekijat ika, tyokyky ja sairastavuus ja niiden
tuoma yhteys toisiinsa (Colliander ym. 2009, 90). Jo pelkastddn syventymalla
moninaisuusjohtamisen teoriaan voi esimies saada uusia ajatuksia tyohonsa ja

vaikuttaa tydyhteison tehokkuuteen huomattavasti.
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N&en organisaatioissa parannettavaa henkiléston osaamisen arvioinnissa, sen
erilaisuuden hyodyntamisessa ja siihen liittyvien yhteyksien tunnistamisessa, eli
miten eri moninaisuustekijat vaikuttavat toisiin. Aineistosta selvisi, etté organisaa-
tioissa on monenlaista osaamista. Mielestani organisaatioiden pitaisi yha enem-
man tutkia henkildstbnsa osaamisen tilanne, koska sielta saattaa I0ytya paljon
erilaista uutta ja ndkymatonta osaamista, joka voi olla peraisin esimerkiksi henki-
|6n luonteesta ja taustasta. Osaaminen ei ole pelkastadédn koulusta saatua am-
mattia ja tyokokemusta, vaikka se nyt paapiirteittain tarkeinta tietyissa tyotehta-
vissa on. Monipuolinen osaaminen on tarkeaa ja se voi nakya esimerkiksi hyvina
sosiaalisina taitoina, organisointikykyna tai paineensietokykyné. Lisaksi erilaisilla
taustoilla olevat henkil6t voivat omata erittéin tarkeda osaamista organisaatioon,
se voi nakya esimerkiksi kulttuuritietamyksend, kontakteina, aluetietdmyksena,
tietoteknisina taitoina tai kansainvalisyysosaamisena. Kuten jo aikaisemmin mai-
nittu, niin henkil®, joka on elanyt monikulttuurisemmassa ymparistossa, pystyy
todennakoisemmin toimimaan helpommin ja paremmin monikulttuurisessa tyo-
ymparistossa. Hyva esimies pystyy tunnistamaan alaistensa moninaisuuden ja
monipuolisen osaamisen, ja taman avulla han pystyy jakamaan heidan tyotehta-

vansa paremmin.

Tallaista monipuolista osaamista organisaatioon saadaan muuttamalla rekrytoin-
tia enemman tyonhakijan luonteeseen ja taustaan keskittyvilla keinoilla. Ottaen
kuitenkin huomioon yksityisyyden suojan, eli sen mitéa lain mukaan saa hakijalta
kysella. Rekrytointi tydkaluna voi kayttaa esimerkiksi erilaisia persoonallisuustes-
teja, joiden avulla pystytaan katsomaan hakijan persoonallisuus ja verrata sita
tydyhteiston ja siihen minka tyyppista henkilda haetaan. Nain rekrytoinnissa py-
ritadn saada mahdollisimman monipuolinen tieto hakijasta ja saadaan nékyville
hanen hiljainen tietonsa ja nakymattomissa olevat moninaisuustekijat, joista voi
olla suurta hyotya organisaatioille. Kuten Colliander ym. (2009, 45) kertovat ai-

heesta seuraavaa:

Tydvoiman moninaisuus voidaan saavuttaa vain muuttamalla rekrytointia
ja avaamalla tyOpaikat kaikille, joilla on tarpeellinen koulutus ja asiantun-
temus riippumatta siitd, mihin mahdollisiin moninaisuusryhmiin yksilo
kuuluu. (Colliander ym. 2009, 45.)
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Liséksi panostamalla yrityksen siséiseen koulutukseen saadaan oikeanlaista, ha-
luttua osaamista ja tietoa yritykseen, joista ndhd&an olevan hyoétya tulevaisuu-
dessa. Pitkalla aikavalilla katsottuna paras ratkaisu olisi l0ytaa juuri oikeanlainen
taidoiltaan ja luonteenpiirteiltdén sopiva henkild tydyhteiston ja kouluttaa héanet
sitten hanelle tarkoitettuun ty6tehtavaan. Talla tavoin saataisiin halutunlainen ja
moninaisesti toimiva tydyhteiso, jossa on hyva tydilmapiiri. Tamé kuitenkin vie
ainakin aluksi suuren maaran resursseja, mutta olisi pitkalla aikavalilla toimiva

ratkaisu.

6.3 Tutkimuksen arviointia

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa kaytetaan yleensa arviointi-
kriteereja, jotka ovat uskottavuus, luotettavuus, siirrettavyys ja vahvistuvuus (Es-
kola & Suoranta 2000, 211). Mielestani opinnaytetydlle asetetut tavoitteet on saa-
vutettu todella hyvin. Tavoitteena oli tutkia moninaisuusjohtamisen nykytilaa Poh-
jois-Karjalassa ja sen nykytila tutkimuksessa I6ydettiin. Sen nykytila on mielestani
hyvalla mallilla. Tutkimus on mielestani uskottava, silla aiheesta on tehty laaja
teoriaviitekehys ja liséksi empiriakin on laaja ja monipuolinen. Aihe laajeni hie-
man alkuperaisesta suunnitelmasta, johtuen suuresta teorian maarasta, kuiten-
kaan paljoa ylimaaraista ei opinnaytetytssa kerrottu. Tutkimus on myos rapor-
toitu laajasti ja avoimesti tutkimusmenetelmé&n esittelyn ja tutkimustulosten rapor-
toinnin avulla. Tarkoituksena on osoittaa, etta tulokset vastaavat haastateltavien
ja esseiden kirjottajien kasityksia sen sijaan, etta ne olisivat omien mielipiteitteni

ja ennakkokasitykseni seurausta.

Taman tutkimuksen luotettavuus on varmistettu kuvaamalla ja perustelemalla lu-
kijalle tutkimuksen kulku mahdollisimman tarkasti siten, etta siitd pystyy seuraa-
maan tutkijan paatelmia ja siihen vaikuttaneita tekijoitd. Tasta voi paatella, etta
tédsséa opinnaytetydssa on paasty riittavalle luotettavuuden tasolle, koska laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen to-

teuttamisesta (Hirsjarvi ym. 2008, 227).
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Tata tukimusta vastaavia tutkimuksia ei tallaisenaan ole tehty aikaisemmin, joten
vahvistavuutta ei tdssa tilanteessa kunnolla voida varmistaa. Tutkimuksen tulok-
set kuitenkin tukevat Collianderin ym. (2009) kirjoituksissa seka Sippolan (2011)
vaitoskirjassa esiin nousseita asioita moninaisuusjohtamisesta, joten voidaan
huomioida naiden tukevan myds tutkimuksen luotettavuutta. Tulevaisuudessa
vastaavanlaiset tutkimukset voivat kayttaa tata tutkimusta oman luotettavuuden

analysointiin seka varmentaa myos taman tutkimuksen vahvistavuutta.

Tassa opinnaytetydssa tutkittin moninaisuusjohtamisen nykytilaa Pohjois-Karja-
lassa, joten siirrettéavyys tassa tapauksessa toimii todella hyvin. Vastaavanlaisen
tutkimuksen voi tehda myds toisessa maakunnassa. Taman tutkimuksen tulokset
voivat olla myds suuntaa-antavia ja naita tuloksia voidaan helposti vertailemaan

my0s toisessa maakunnassa tehtyyn samankaltaisen tutkimuksen tuloksiin.

Laadulliselle tutkimukselle on tarkeaa esittdd sen luotettavuus lukijalle, kuinka
tuloksiin on paasty ja kuinka tutkimusprosessi kokonaisuudessaan meni. Hirsjarvi
ym. (2008, 227-228) kirjoittavat, ettd laadullisessa tutkimuksessa validius merkit-
see kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten ja tulkintojen yhteensopivuutta. Tark-
kuus koskee kaikkia vaiheita. Etenkin tulosten tulkinnassa tarkkuus on tarkeaa,
tutkijan on perusteltava milla perusteella han esittéda tulkintoja. Tutkimusselos-
teita rikastutetaan suorilla haastatteluotteilla tai muilla dokumenteilla. (Hirsjarvi
ym. 2008, 227-228.) Tassa opinnaytetydssa on selitetty ja perusteltu tutkimuksen
kulku tarkasti. On kerrottu, miten tama laadullinen tutkimus etenee ja lisaksi on
selitetty tarkasti ja monipuolisesti, miten aineisto on keratty ja miten sita on tul-
kittu. Tutkimuksen tuloksia on perusteltu monipuolisesti kayttden tukena useita
haastatteluotteita, joiden avulla tutkimustuloksia voidaan paremmin perustella.

Naistd edella mainituista asioista paatellen voidaan todeta tutkimuksen olevan
luotettava ja laadukas. Lisaksi voidaan paatella, ettd tutkimustulokset ovat laa-
dukkaita ja paikkaansa pitavia. Naisté voidaan todeta, etta tutkimus on onnistunut

ja tutkimuksen tavoitteeseen on paasty.
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6.4 Jatkotutkimusehdotuksia

Tama tutkimus voi toimia suuntaa antavana runkona mydhemmin tehtavalle
kvantitatiiviselle tutkimukselle tai laajemmalle kvalitatiiviselle tutkimukselle. Haas-
tattelurunko voi toimia yhdessa tutkimuksen tulosten kanssa kyselylomakkeen
laatimisen pohjana. Nain saataisiin tilastollisesti laajempi kuva moninaisuusjoh-
tamisesta tietylla alueella. Myds tutkimalla ja vertailemalla tydntekijoiden ja esi-
miesten antamia vastauksia aiheesta saataisiin organisaatiotasolla tarkka ja eri
nakokulmista kerrottu kuva, miten moninaisuus siella nakyy ja miten sita hy6dyn-
netdan seka johdetaan. Lisaksi tutkimus antaa hyvan rungon ja mahdollistaa tut-
kimaan tiettyd moninaisuustekijaa ja sen vaikutuksia tydyhteisdon, tuloksellisuu-
teen ja sen johtamiseen. Tama tutkimus toimii niin sanotusti kokonaisuutena ja
jatkotutkimus toimisi tarkempana tutkimuksena tietyn moninaisuustekijan vaiku-

tuksista.

Tutkimus rajoittui Pohjois-Karjalan alueelle, joten se antaa hyvan pohjan toiselle
alueelle liittyvaan tutkimukseen. Néin pystytaan vertailemaan, miten moninaisuus
huomioidaan, miten sita johdetaan ja kaytetaan hyvéksi eri alueilla. Etenkin haas-
tatteluun osallistuvat organisaatiot olivat suuria organisaatioita, joten mielenkiin-
toinen tutkimus olisi vertailla tuloksia seudun pienempiin yrityksiin. Liséksi voitai-
siin tutkia, miten esimiesten tausta vaikuttaa moninaisuuden huomioimiseen ja
sen johtamiseen. Tahan tutkimukseen osallistuneet haastateltavat olivat henki-
l6stdjohtamisen ammattilaisia, joten todennédkdisesti vastaukset olisivat erilaisia
eri koulutuksen omaavilla esimiehilla. Tutkimus toimii myos hyvana tytkaluna esi-
miehille, jonka avulla he pystyvat vertailemaan omaa tydyhteiséaan tutkimuksen
tuloksiin ja huomaamaan kehitettdvat asiat tyoyhteistéssé ja omassa toiminnas-
saan. Tarkoituksena olisi laittaa esimiehet ajattelemaan syvemmin moninaisuutta

ja sen tuomia mahdollisuuksia ja hyotyja tydyhteisolle.
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Liite 1

Haastattelurunko

Aihe
1.

Mita termeistad "moninaisuus” ja "moninaisuusjohtaminen” tulee si-

nulle mieleen?

a. Ovatko termit sinulle tuttuja?

Tydyhteisd

2. Miten moninaisuus nakyy tydyhteisdssanne/ millaisia moninaisuuste-
kijoita tyoyhteisossanne on?

3. Miten ne vaikuttavat tydyhteison toimintaan ja tyon tekemiseen?

4 Vaikuttavatko moninaisuuteen liittyvat asiat esimiesten toimintatapoi-
hin; johtamiseen, esimiesten ja tyontekijoiden kanssakaymiseen?

Yritys

5. Onko moninaisuus otettu huomioon yrityksen strategiassa?

6. Miten yrityksessa otetaan moninaisuus huomioon rekrytointiproses-
sissa, perehdyttamisessa, koulutuksissa...?

7. Miten uskot kansainvalistymisen eri muotojen lisaantymisen vaikutta-
van yritykseenne tulevaisuudessa?

Esimies

8. Miten sind esimiehena kohtaat ja kasittelet moninaisuudesta nouse-
via asioita ja ilmidita ja toimit tydyhteison esimiehena?

9. Oletko huomannut muutoksia tassa asiassa urasi aikana?

10. Miten itse suhtaudut erilaisuuteen tydyhteisdssa, koet monimuotoi-
suuden?

11. Minkalainen on oma johtamistyylisi?

a. Huomaatko kayttavasi tata ajattelutapaa omassa esimiesty0ssa?

12. Néaetkdé mitaan negatiivisia asioita tydyhteisén moninaisuudessa?



