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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd yleisella tasolla monimuotoisuuden ja
monimuotoisuuden johtamisen kasitteitd seka niihin liittyvid ikdjohtamisen ja y-sukupolven
kasitteitd. Sen lisdksi oli tarkoituksena seka analysoida ettd nostaa esille ylempien
ammattikorkeakouluopiskelijoiden  antamia  merkityksia =~ monimuotoisuudelle  ja
monimuotoisuuden johtamiselle sekd samalla tarkastella sitd, miten ikdjohtamisen ja y-
sukupolven teemat nayttaytyivat opiskelijoiden tuottamissa oppimistehtavissa.

Opinnaytetyd kytkeytyi moninaisuusosaamisen hankkeeseen, joka toteutettin Suomen
ylemmissd ammattikorkeakouluissa aikavalilla 2013-2015. Tutkimusaineisto muodostui
YAMK-opiskelijoiden hankkeeseen tuottamista oppimistehtavista, joita oli tassa
tutkimuksessa kaytossa 9 (N=9). Tutkimusaineisto analysoitiin aineistoléhtbtisella
siséllénanalyysi menetelmalla.

Analysoinnin tuloksena tutkimustuloksista nousi esille kolme eri monimuotoisuuteen ja
monimuotoisuuden johtamiseen liittyvdd pdaaluokkaa: yksiloon liittyvat merkitykset
monimuotoisuudelle, kokemukselliset merkitykset monimuotoisuudesta ja johtamisen seka
monimuotoisuuden johtamisen merkitykset. Ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyen
tutkimuksen tuloksista oli l6ydettavissa kahdeksan erilaista teemaa: ikd ilmiéng, ian
vaikutukset tydskentelyyn, vanhemmat tyontekijat tydyhteistssa, perhetilanteen vaikutus
tyohon, ikajohtaminen ja tyburan vaikutus ty0hon, nuoret tyontekijat tydyhteistssa,
suhtautuminen nuoriin  tyontekijoinin  seka nuorten tyodntekijdiden vahvuudet ja
kehittdmisalueet.

Esimiestasolla toimittaessa on tarked tunnistaa monimuotoisuuden erilaisia iImidita
tyoyhteisdissd. Moninaisuusajattelulla on mahdollista ottaa kayttéon tydyhteisojen
moninaisuuden voimavarat laaja-alaisesti ja johtaa tydyhteis6a tarkoituksenmukaisesti. Y-
sukupolven ja ik&dohtamisen ilmididen ymmartamisen avulla voidaan johtaa
ikarakenteeltaan monimuotoisia tydyhteisdja valttden eri sukupolvien valisia konflikteja.

Avainsanat monimuotoisuus, monimuotoisuuden johtaminen,
ikajohtaminen, y-sukupolvi, y-sukupolven johtaminen
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1 Johdanto

Taman opinnéaytetyon lahtdékohtana on ollut ylempiin ammattikorkeakouluihin 1.12.2013
— 31.12.2015 aikavalilla kohdentunut hanke, jonka tavoitteena oli uudistaa ylemman
ammattikorkeakoulun toimintoja, vahvistaen samalla ammattikorkeakoulujen tutkimus-,
kehittdmis-, ja innovaatiotoimintojen vaikuttavuutta. Hanke oli jaoteltu neljaan eri
osahankkeeseen, joissa jokaisessa oli eri teemat. Tama opinndyte ankkuroituu
osahankkeeseen kolme, jonka teemana oli "Moninaisuusosaaminen tulevaisuuden
tydyhteisdjen johtamisen tydkaluna”. Taman osahankkeen keskeisin ajatus oli
tunnistaa ja vahvistaa erilaisten ihmisten osaamispotentiaalia sekd kehittaa

moninaisuuden johtamisen toimintamalleja. ( Salminen & Varjonen 2013, 1-2.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on ollut ensinnékin analysoida ja nostaa esille
yleisella tasolla keskeisia monimuotoisuuteen liittyvid merkityksia. Taman lisaksi
tarkastelun kohteena oli myds se, mitd monimuotoisuus ja monimuotoisuuden
johtaminen merkitsivat tutkimusaineiston tuottaneille ylemméan ammattikorkeakoulun
opiskelijoille seka se, miten ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyvat teemat
nayttaytyivat opiskelijoiden kertomuksissa.

Tarkasteltavien oppimistehtavien aiheena oli moninaisuus tyoyhteisdssa yksilo-, tiimi-,
sekd organisaatiotasolla. Oppimistehtavat oli jaettu kolmeen eri osa-alueeseen:
moninaisuus eri nakokulmista, tydyhteison kaytdnteet seka kehittamiskohteet ja
moninaisuutta kuvaavat tarinat tai tilanteet. Oppimistehtavia tuottivat moninaisuuden
hanketta varten Jyvaskylan ja Kajaanin YAMK-opiskelijat sek& Metropolian ja Karelian
YAMK-opiskelijat.

Sen liséksi, ettd opinnaytetytni tavoitteena oli nostaa esille monimuotoisuuden
keskeisid merkityksid, oli monimuotoisuus ja siihen liittyvat eri teemat ajankohtainen
seka kiinnostava aihe. Monimuotoisuus on uusi ndkékulma tydyhteison ja johtamisen
iimiéna. Nain ollen oppimistehtavien kaytadnnonldheiset kuvaukset mahdollistivat
konkreettisen tutustumisen uuteen ja puhuttelevaan aiheeseen. Toimin itse esimiehena
Helsingin kaupungilla ja sain néin ollen opinnaytetydstani saadun tutkimustiedon myota

lisd& uusia kiinnostavia ndkokulmia kaytettavaksi esimiestydhoni.



2 Opinnaytteen teoreettiset lahtokohdat

Opinnaytetydni keskeiset kasitteet ovat seuraavat:
1. monimuotoisuus

monimuotoisuuden johtaminen

ikdjohtaminen

y-sukupolvi

A

y-sukupolven johtaminen.

2.1 Monimuotoisuus

Monimuotoisuudella ( diversity ) voidaan tarkoittaa yksinkertaisimmillaan joko iasta,
sukupuolesta, rodusta, kansallisuudesta tai etnisesta alkuperasta johtuvaa yksiléllista
erilaisuutta; ominaisuuksia ja piirteitd, jotka erottavat ihmiset toisistaan. Laajemmassa
merkityksessd  monimuotoisuudella  tarkoitetaan kaikkia ~ henkilékohtaisista
ominaisuuksista ja kyvykkyyksistd johtuvaa erilaisuutta. Talldin erilaisuuden
maarittajana ovat esimerkiksi yksilén kieli, kulttuuri, uskonto tai koulutus. Laajimmillaan
monimuotoisuuden maaritelmissa huomioidaan myds asenteiden, arvojen ja taustojen
heterogeenisyys seka tydtehtavien erilaisuus ( Heikkinen 2005, 6 viittaa Robinson &
Dechant 1997). ( Heikkinen 2005, 6; Sippola, Leponiemi & Suutari 2006, 16. )

Leena Lahti ( 2008 ) tuo esille teoksessaan "Monikulttuurinen johtaminen” nakékulmia

yksilon erilaisuuteen seuraavan kaavion avulla:
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status 3 e
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ja ylennys-
prosessit

Mentoring
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Valinta- Pal!(itssmlnen,
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Kuva 1. Yksilon diversiteettitekijat. ( Lahti 2008, 93 viittaa 2008 Gardenswartz & Rowen 1994.)



Yksilon diversiteettitekijat voidaan jaotella nakyviin ja nakymattomiin tekijdihin.
Monimuotoisuuden ndkyvat piirteet saavat osakseen enemman huomiota
tydyhteisdissa, niiden ollessa helpommin havaittavia. Lahden ( 2008 ) esittdmassa
kaaviossa monimuotoisuuden nakyvat tekijdt on esitetty ensimmaisella
persoonallisuutta kuvaavalla kehalld; sukupuoli, k& ja rotu. Taman osa-alueen
tekijoiden samanlaisuudesta ja erilaisuudesta on helppo tehda paatelmia, minka vuoksi
naita alueita korostetaan usein enemman tydyhteisdissa. Kaavion toisella kehalla ovat
puolestaan nahtavillda monimuotoisuuden nakymattomat tekijat, kuten esimerkiksi
perhestatus, uskonto ja koulutus. Naiden tekijoiden huomiointi jaa tydyhteisbissa usein
vahaisemmaksi. Nain ollen onkin tarkeata tiedostaa nakymattémien osa-alueiden
havaitsemisen vaikeus seka niiden vaikutus tyoyhteisbn johtamiseen. ( Heikkinen
2005, 6; Lahti 2008, 93.)

2.1.1 Persoonallisuudet tytyhteistssa

Ihmisen persoonallisuus voidaan maaritella sellaisten jarjestaytyneiden piirteiden
kokonaisuudeksi, jotka vaikuttavat yksilon ajatteluun, motivaatioon ja kayttaytymiseen
eri tilanteissa. Tarkasteltaessa persoonallisuuden kasitettd modernissa yhteiskunnassa
voidaan todeta, ettd jokaisella ihmiselld on persoonallisuusrakenne ja sen liséksi eri
kulttuureissa on l0ydettavissa eri persoonallisuustyyppejd. Sosiaalisen rakenteen
kautta tarkasteltuna persoonallisuus on ajan ja kulttuurin maarittelema tapa jasennella
yhteiskunnan ja yksilén suhdetta. ( Alasuutari 2007, 153, Toivola 2011, 6. )

Yleisen kasityksen mukaan ihmisen persoonallisuus muodostuu syvéllisista seka
pinnallisista osa-alueista. Pinnalliset osa-alueet ovat muille nakyvia asioita
( puheliaisuus, ystavallisyys ), kun taas piilevat persoonallisuuden osat kéatketaan
ymparistolta ( viha, pelko ). Yksilon persoonallisuuteen vaikuttavia tekijoita ajatellaan
olevan ldhes rajattomasti, mutta keskeisimpind pidetaan yksildllisia, perinnéllisia seka
kulttuurillisia tekij6itd. ( Rantanen 2015, 25-26. )

Nykyajan tybelamén vaatimukset asettavat entistd suuremman painoarvon sille,
millaisia persoonallisuuksia tyOyhteisossd toimii. lhmisten tulee osata toimia
yhteistydssa eri persoonallisuuksien kanssa seka tdman liséksi toimia tuloksellisesti
asetettuihin tavoitteisiin nahden tadméan pdaivdan monimuotoistuvissa tydyhteisdissa.

Tarvetta on myos varsinaisten tyétehtavien liséksi toiminnalle, jolla tuetaan tydtovereita



ja samalla koko tydyhteis6d. NAaita tydyhteison toimintaa yllapitavid persoonallisuuden
piirteita ovat avoimuus, ystavallisyys, tunnollisuus, tasapainoisuus seka

uusiutumiskyky. ( Toivola 2011, 1, 6.)

2.1.2 Arvot yksilén toiminnan ohjaajana

Maariteltdessa arvojen olemusta, voidaan todeta arvojen olevan olemukseltaan
pysyvia, objektiivisia, ikuisesti patevia ja ihmisista riippumattomia. Arvot ovat eettisessa
mielesséd ihmisen maailmassa olemista ja elamista. Arvot ovat myds jollain tavalla
hyvaa elamaa edistavia; ne lisdavat elamaan yleispatevasti hyvana pidettyja asioita.
Arvot ovat nahtavilla kaikissa tekemissamme teoissa. Timo Purjon ( 2014 ) mukaan
universaaleja eettisia arvoja ovat ainakin hyvyys, kauneus ja totuus seka rakkaus. Sen
lisaksi han nimeéaa yleisinhimillisiksi henkisiksi ja eettisiksi arvoiksi seuraavat ideat ja
ihanteet: persoona, henkinen kehittyneisyys, viisaus, vapaus ja oikeudenmukaisuus.
( Purjo 2014, 39-41.)

Kaikki ihmiset elavat arvotodellisuudessa, joka on ihmisyyden kannalta kaikkein tarkein
todellisuuden osa. Sieltd on loydettavissa kaikkein korkeimmat paaméaarat inhimilliselle
kasvulle ja kehitykselle; ihmisyyden perimmaiset ihanteet. Nykyajan muuttuvassa ja
monikulttuurisessa todellisuudessa objektiiviset arvot tarjoavat mahdollisuuden
keskinaiseen ymmarrykseen ja parhaimmillaan myds ymmarryksen perimmaisten
arvojen yleispatevyydesta. N&in ollen on mahdollisuus myds oppia toisilta sellaisia
tapoja, joiden avulla universaalit arvot toteutuvat kaytannon arkisessa toiminnassa yha
puhtaammin. Timo Purjon ( 2014 ) mukaan ihmisty6ta tekevan ihmisen tulisi heijastaa
jatkuvasti omaa toimintaansa arvojen maailmasta I6ytyviin pddmaariin ja arvioida
vertailun avulla seka toiminnalleen asettamiensa yksityiskohtaisten tavoitteiden etta

niihin perustuvien yksittaisten tekojen arvoa. ( Purjo 2014, 38-39.)

Arvojen ollessa universaaleja, voivat ne olla kaikkien ihmisten koettavissa olevia.
Jokainen kokee omakseen joitakin arvoja, mutta kaikki eivat koe omakseen kaikkia
arvoja. Ihmisten persoonallisuuden yksilollisyys ja kehittyneisyys vaikuttavat tiettyjen
arvojen kokemiskyvyn herkkyyteen ja erilaisten arvojen kokemiskyvyn maaraan. Kun
persoonallisuutemme kehittyy ja muokkautuu koko elamamme ajan, samalla kehittyy

arvojemme kokemiskyky; arvotajuntamme. ( Purjo 2014, 42.)



2.1.3 Tasa-arvo ja monimuotoinen tyéelama

Monimuotoisuus on nykyaan merkittdva tekija suomalaista tydelaméa ja se haastaa
monet suomaliset tydyhteisot. Kehittamalla tydyhteiséd kohti moninaisuutta voidaan
ottaa kayttoon voimavarana henkiléston moniarvoisuus, erilaiset ndkemykset seka
laaja-alaiset tavat tehda tyota. Sen lisdksi monimuotoisuus tulee huomioida myos
johtamisessa. Se, ettd monimuotoisuutta ja sen johtamista kehitetddn tydyhteiséssa
tuottaa tyOyhteisoihin yhdenvertaista kohtelua ja tasapuolisuutta, miké puolestaan liséa
oleellisesti tyontekijoiden tyossd jaksamista. ( Tyoterveyslaitos 2015. Muuttuva
tydeldma; tasa-arvo ja monimuotoinen tydelama. Internet -artikkeli. 20.05.2016. )

Tyoterveyslaitoksen ( 2015 ) muuttuvaa tybelamaa kasittelevan internet -artikkelin
mukaan yhdenvertaisuudesta, tasa-arvosta, tasapuolisesta kohtelusta ja syrjinnan
kiellosta sdadetaan seuraavissa laeissa: Yhdenvertaisuuslaki (2004/21), Laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta (1986/609) ja tyoturvallisuuslaki (2002/738):

Yhdenvertaisuuslaki (2004721)

Yhdenvertaisuuslaki kieltdd syrjinnan. Lakia sovelletaan tyohdnoton perusteisiin,
tydoloihin ja tydehtoihin sekd& henkildstokoulutukseen paasemiseen ja uralla
etenemiseen. Yhdenvertaisuuslaissa saadetddan myos kohtuullisista mukautuksista,
joiden avulla tybolosuhteet voidaan mukauttaa esimerkiksi vammaisille henkil6ille
sopiviksi.

Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta (1989/609)

Sukupuoleen kohdistuvan syrjinnan kiellosta saadetadn tasa-arvolaissa. Laki edellyttaa
tasa-arvosuunnitelman laatimista, jos tyfantajalla on saanndllisessa palveluksessaan
vahintdan 30 tyontekijad. Tasa-arvosuunnitelman laatiminen koskee sek& yksityisen
ettd julkisen sektorin tydnantajia.

Tydturvallisuuslaki (2002/738)
Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa opastamaan tyontekijoitdan riittavasti tydhon,

tyotehtaviin ja tyooloihin ja varmistamaan etta tyontekija on ymmartanyt opastuksen.
( Tyoterveyslaitos 2015. Muuttuva tydelamé; tasa-arvo ja monimuotoinen tydelama.
Internet -artikkeli. 20.05.2016. )

2.1.4 Kasitykset monimuotoisuudesta

Monimuotoisuuteen liitetddn seka myonteisia ettd kielteisia kasityksid. Moninaisuus
itsessdan ei ole etu tai haitta, vaan ratkaisevaa on, kuinka moninaisuuteen
suhtaudutaan ja kuinka sitd hyédynnetaan organisaation toiminnassa. Tyodyhteisot,
jotka tiedostavat oman henkildsténsa monimuotoisuuden, voivat saavuttaa merkittavia

kilpailuetuja. Talldin tydyhteisdssa nahdaan erilaisuus voimavarana ja yhteisena etuna,



jonka avulla voidaan paasta uusille markkinoille ja voidaan palvella tuloksellisemmin
monimuotoistuvaa asiakaskuntaa. Monimuotoisuus on organisaation voimavara, joka
kasvattaa tyOyhteison tuottavuutta lisd&amalla luovuuden ilmapiiria; erilaisuuden
hydédyntaminen, moniarvoisuus sek& avoimuus johtavat motivoituneeseen ja
tulokselliseen toimintaan. Hyddyntamalla monimuotoisuutta on myds mahdollista liséta
vdlillisesti tydyhteison kustannustehokkuutta, kun monimuotoisuudesta seuraava
suvaitsevaisuus ja tyéhon sitoutuminen voivat vahentda esimerkiksi sairaspoissaoloja
ja tyopaikan vaihtohalukkuutta. ( Sippola ym. 2006, 16-17; Colliander, Ruoppila &
Harkénen 2009, 15; Monimuotoisuus tydelaman mahdollisuus 2009, 8;

Monimuotoisuus. http://fi.wikipedia.org/wiki/Monimuotoisuus. 19.02.15. )

Monimuotoisissa tydyhteisdissa ongelmat liittyvat usein kielellisiin, viestinnallisiin seka
ammatillisiin taitoihin. Ristiriitoja voivat lisata myds ennakkoluulot, erilaiset kasitykset
tyostd seka erilaiset sukupuoliroolit tydelamassa. Taman lisaksi monimuotoisuus
voidaan kokea tydyhteisbn olemassa olevan organisaatiokulttuurin  uhkaksi.
Pahimmillaan monimuotoisuus voi lisata eri yksildiden vélisia ennakkoluuloja ja jopa
vihamielisyytta, kun erilaiset tyttavat ja -tottumukset ja vuorovaikutukselliset ongelmat
aiheuttavat ristiriitoja  tyOyhteis6ssd. Muodostuneiden ongelmien ja ristiriitojen
tuloksellinen ja vaikuttava ratkaiseminen edellyttdéékin moninaisuusosaamista niin
tyontekijoilta kuin esimiestasoltakin. ( Sippola ym. 2006, 16-17; Colliander ym. 2009,
60; Monimuotoisuus tydeldamé&n mahdollisuus 2009, 8; Monimuotoisuus.

http://ffi.wikipedia.org/wiki/Monimuotoisuus. 19.02.15.)

2.1.5 Suomalaisen tydelaméan muutostrendit

Jukka Ahtela ( 2015 ) on listannut Sitralle tekemassaan raportissa tytaikasaantelyn
nykytilasta ja kehittdmistarpeista suomalaisen tybelaman muutoksia seuraavasti:

* Globalisaatio; nopeus ja laajuus

* Vaestdn ikdantyminen, tydikdisen vaeston ja tydpanoksen vdheneminen
* Informaatio- ja viestintateknologian murros

* Palveluelinkeinojen kasvu

* Toimialarajojen hamartyminen

* Asiantuntijatyon lisdantyminen

* Toimihenkildistyminen

* Tyontekijyyden ja yrittajyyden rajojen hamartyminen

* Tyotehtavien ja osaamisvaatimusten polarisoituminen
* Yksil6llisten osaamistarpeiden vahvistuminen

« Sidonnaisuus kiintedan tyéskentelypaikkaan vahenee
* Verkostomainen tydskentely

* Maahanmuuton ja monikulttuurisuuden lisdéntyminen
» Johtamistapojen ja vuorovaikutustapojen muutokset


http://fi.wikipedia.org/wiki/Monimuotoisuus
http://fi.wikipedia.org/wiki/Monimuotoisuus

* Tydurien vaihtelut, tydsuhteiden monimuotoisuus
* Yksil6llisyyden vahvistuminen ("Y-sukupolvi”)
* Pienten tyopaikkojen merkityksen korostuminen

( Ahtela 2015, 17.)

Tama listauksen avulla on mahdollista myds peilata tydelaman muutoksia tydelaman
monimuotoistumiseen; nama samat tekijat luovat omalta osaltaan suomalaisen

tydeldaman monimuotoisuutta.

2.1.6 Moninaisuusosaaminen

Tarkasteltaessa moninaisuusosaamista, voidaan sen ensinndkin todeta olevan koko
tydyhteisdssa toteutuvaa moninaisuuden ja erilaisuuden arvostamista, yksildiden tasa-
arvoista kohtelua, yhdenvertaisia vaikutusmahdollisuuksia sekd moninaisuuden
kunnioittamista seka siitd oppimista ( Colliander ym. 2009, 38 viittaa Visti & Harkdnen
2005 ). Tybyhteisbn moninaisuusosaaminen edellyttaa, etta pystytaan havaitsemaan
ihmisten seka ryhmien valilla vallitsevia erilaisuuksia ja yhtalaisyyksia. Sen liséksi tulee
tydyhteison jasenten olla tietoisia itsestdan seka siitd, kuinka toiset eroavat itseen ja
kaikkeen siihen nadhden, mik& koetaan omaksi ymparistoksi ja todellisuudeksi. Tama
erottelevan ajattelun tarkoituksena on auttaa havaitsemaan sitd, mik& on ainutlaatuista
ja erityista ihmisissa seka elamassa yleensa. Naiden havaintojen my6ta saavutetaan
ymmarrys sekd tasapaino toisten ihmisten ja heidan erilaisuutensa kanssa.
Moninaisuusosaamisen edistyessa ihmiset pystyvat vahitellen irtaantumaan omasta
nakokulmastaan, ennakkoluuloistaan sekd stereotypioistaan toisia kohtaan. Tilalle
tulee oivallus siitd, ettd olemmekin samanlaisia, silla olemme kaikki erilaisia. Tama
positiivinen erottelukyky on valttamatonta, jotta voisimme tehda hyvaa ja palkitsevaa

yhteistydta moninaisessa tyéryhméassa. ( Colliander ym. 2009, 38-40. )

Moninaisuusosaaminen ja sen merkitys tuottavuus- ja hyvinvointitekijana on alettu
nostaa suomalaisen tyoelaman keskitén vasta viime aikoina, kun suurten ikaluokkien
elakoityminen on kaynnistynyt. Tyovoiman ik&rakennemuutoksessa kasvava
tydvoimapula on kaantanyt katseen tydn ulkopuolella oleviin ryhmiin; ty6ttémiin,
osatyokykyisiin seka maahanmuuttajiin. Tyéelaman monimuotoisuus vaatimuksia lisda
my0s yritysten globalisaatio. N&in ollen moninaisuusosaamisesta on tulossa hyvaa
vauhtia asia, jolla yritykset kilpailevat kesken&én tydvoiman saatavuudesta seké
tydhyvinvoinnin ja tasa-arvon toteutumisesta tydyhteisoissa.

( Colliander ym. 2009, 42.)



2.2 Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuuden johtamisen laajemman ymmartdmisen vuoksi on syytd ensin
maaritella johtamisen kéasite. Johtamisen keskeisena tehtdvdnd on varmistaa
organisaation perustehtdvan toteutuminen. Johtaminen on néin ollen organisaation
olemassa olon kannalta hyvin keskeinen toiminto; erds organisaation ydinprosesseista.
Johtajan keskeisena vastuuna on organisaation perustehtavan ja siitd johdettujen
kaytannon tavoitteiden tehokas toteutuminen. Johtajuus voidaan jaotella asioiden ja
ihmisten johtamiseen. Asioiden johtamisella, management, pyritdan luomaan
jarjestysta suunnittelun, organisoinnin, budjetoinnin ja kontrolloinnin avulla. Thmisten
johtamisessa, leadership, on kyse henkildstdjohtamisesta, jossa keskeisia tekijoita ovat
visiointi, motivointi, kommunikointi ja yhteishengen luominen. Johtamisen kokonaisuus
syntyy ihmisten johtamisesta, asioiden johtamisesta seka paivittiisten arkitoimintojen
tasapainoisesta hoitamisesta, jossa monet tilannesidonnaiset ratkaisut vievat kohti

hyvaa lopputulosta johtamisen kannalta. ( Lénnqvist 2007, 9, 13.)

Moninaisuuden johtamisella ( diversity management ) tarkoitetaan tapaa johtaa
henkilostod, joka koostuu esimerkiksi eri kansallisuuksista, eri roduista, eri sukupuolista
ja eri-ikaisista ihmisistd. Moninaisuuden johtaminen on vahvasti yksilokeskeinen malli,
jonka perusajatus on luoda sellainen tydyhteisd, jossa kaikki saavat toteuttaa itseaan
tavoitteiden saavuttamisessa erilaisuudestaan huolimatta. Tavoitteena on myods yksilén
ja tybyhteisbn hyvinvoinnin, toimintakyvyn ja tuloksellisuuden edistaminen
oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Sen liséksi monimuotoisuuden johtamisen
tavoitteena on myds hyoddyntaa henkiloston erilaista osaamista ja voimavaroja
mahdollisimman monipuolisesti. ( Merilainen & Tienari 2007, 110-112; Lahti 2008, 18-

19; Monimuotoisuus — tydeldaman mahdollisuus 2009, 18.)

Monimuotoisuuden johtamisen ollessa jo hyvin edistyksellisella tasolla, voidaan
mukaan tarkasteluun ottaa myos inkluusion kasite ( managing diversity and inclusion ).
Tasséa tarkastelussa otetaan maarallisten nakokantojen lisédksi mukaan myds laadullisia
tekijoitd. Halutaan korostaa herkkyyttd havaita ja tunnistaa tyoelamadan vaikuttavia
inhimillisen elaman piirteitd ja tarpeita, yhteisollisyyttd sekd jokaisen tyontekijan
osallistamista. Samalla huomion painopiste siirtyy yksittaisista ihmisista tydyhteison
toimintaan ja monimuotoisuuden tuottamaan synergiaan. Keskeista on luoda uusia
mahdollisuuksia, ei mukauttaa ihmisid osaksi vanhoja toimintamalleja. Yksil6iden

erilaisuutta monipuolisesti hyddyntava tydyhteisé ottaa monimuotoisuuden huomioon



kaikessa henkilostbjohtamisessa; palkkauksessa, uralla etenemisessa,
kehityskeskusteluissa ja tehtavajarjestelyissa. ( Lahti 2008, 18-19; Monimuotoisuus —
tydelaméan mahdollisuus 2009, 18.)

Onnistunut monimuotoisuuden johtaminen on aktiivisia toimenpiteitd vaativa strategia,
jossa tehd&an toimenpiteitd syrjinndn torjumiseksi sek& kehitetddn tyodyhteiséa
jatkuvasti tukemaan henkilostén yhdenvertaisuuden mahdollisuuksia.
Monimuotoisuuden johtamisen haaste on ratkaista kulttuurinen integraatio. Kulttuurisen
integraation ratkaisemiseksi voidaan toimia seuraavasti:
1. sulattaa erilaiset kulttuuriset ryhmat toisiinsa siten, etta niistd muodostuu
kokonaan uusi yhteinen kulttuuri ( melting pot )
2. sdilyttda eri ryhmien kulttuurit ja antaa niiden jatkaa olemassaoloaan
( multicultural ) ( Heikkinen 2005, 8 viittaa Ivancevich & Gilbert 2000, 76 ).

Kulttuurisen integraation ratkaisemiseksi on esitetty edelleen myds kolme muuta tapaa
toimia. Kulttuurinen integraatio voidaan ensinnakin ndhda prosessina, jonka myota
vahemmistokulttuurin edustajat mukautuvat vallitsevan kulttuurin arvoihin ja normeihin
(‘assimilation ). Toisaalta vaihtoehtona voi olla se, ettd seka vahemmisto- etta
enemmistokulttuurin edustajat voivat omaksua toisiltaan joitakin arvoja ja normeja

( pluralism ). Yksi vaihtoehto on myos se, ettei kumpikaan osapuoli omaksu uusia,
yhteisi& arvoja, jolloin kulttuurien valinen etaisyys kasvaa ( cultural separatism ).

( Heikkinen 2005, 8; Menestystd monimuotoisuudesta — elinvoimaa erilaisuudesta
2011, 9.)

Moninaisuusosaaminen ei ole toistaiseksi kuulunut organisaatioiden strategisen
osaamisen johtamisen tai ydinosaamisen piiriin Suomessa, vaikkakin tyyhteisjen
monimuotoistuminen on koko ajan yleistymassa. Tatd ilmiotd selittAnevat
moninaisuuden ja tuloksellisuuden yhteyksia koskevien tutkimustulosten kirjavuus ja
toisaalta myos vallitseva melko kapea-alainen ihmiské&sitys. Useimmiten moninaisuutta
tydeldman ilmiond kasitellddn vain maahanmuuttaja-kontekstissa. ( Colliander ym.
2009, 45-46.)

Tuloksellisessa moninaisuuden johtamisessa tarvitaan kykya hyddyntaa moninaisten
tyéryhmien mahdollisuuksia ja silla tahdataan kaikkien tyontekijoiden tuottavuuden
maksimointiin. Moninaisuusjohtamisen tulee lapdaistd koko organisaatio ja se on

organisaation strateginen menestystekija. Tuloksellinen monimuotoisuuden johtaminen
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edellyttédd taitoa johtaa heterogeenisia ryhmia siten, ettd erilaiset tarpeet ja edut
sovitetaan yhteen oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla. Sen liséksi
monimuotoisuuden osaaminen nakyy myo6s johtajan kyvyssa kasitella ja hallita
tyoyhteison ristiriitoja. Menestyksellisessé monimuotoisuuden johtamisessa on
lopputuloksena parhaimmillaan "win-win-win” — tilanne, jossa seka eri osapuolten etta

kokonaisuuden tavoitteet tayttyvat taysin. ( Colliander ym. 2009, 46-50. )

2.3 Ikajohtaminen

Ikajohtaminen on tyon organisointia ja johtamista ihmisen elaménkulun sek&
voimavarojen nakokulmasta. Ikdjohtaminen liittyy tydyhteison monimuotoisuuden
tematiikkaan. lkdjohtamisen ajatellaan yleisesti olevan erityisesti ik&&ntyvien
tyontekijoiden tukemista seka samalla tydkykya ylla pitavia toimenpiteita ja jarjestelyita.
Vabhitellen ikajohtamisen kéasitettd on myos laajennettu koskemaan kaikenikaisia
tydyhteison jasenid. Nain ollen ikdjohtamisen keskeinen tavoite on onnistunut
ikaintegraatio. Onnistuneella ikaintegraatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa saadaan eri-
ikaiset tydskentelemaan tuloksellisesti ja motivoituneesti yhdessa. Tarkeaa on myos
se, etta kokeneiden tydntekijoiden kokemuksellinen tietovaranto, hiljainen tieto, jaetaan
nuorempien tyontekijoiden kanssa. Keskeista ikdjohtamisessa on luoda Kkaikille
tyontekijoille innostavia ja kestavia tyburia, tyd ja perhe-elaman vaatimat joustot
huomioiden. ( Airila, Kauppinen & Eskola 2007, 61; Ik&johtaminen. Tyoterveyslaitoksen
internet-sivut. http:// www.ttl.fi. 19.02.15.)

Kun tarkastellaan edelleen ik&johtamisen lahtdkohtia, voidaan todeta eri-ikdisten
tyontekijoiden olevan ihmisind hyvin erilaisia ja eri ihmisten ikakasitysten vaihtelevan.
Kasitykset idsta maarittelevat usein ihmisten puheita ja tekoja, jolloin on mahdollista
vahvistaa asioiden myonteista kierrettd vaikuttamalla oikeisiin asioihin. Nain ollen eri-
ikaisid tyontekijoita on hyva kannustaa nostamaan esille omia vahvuuksiaan ja
kayttamaan niita hyvaksi tydelamassa selviytymisessd. Mydskin toimintakyvyn
vahvistaminen ja vahvuuksien esille nostaminen ovat hyva lahtkohta ik&johtamisessa,
silla niiden varaan rakentuu elamassa selviytyminen laajemminkin. Tydntekijan
vahvuuksien esille nostaminen ja kehittdminen luo seka elamassa etta tydssa perustan
kehitykselle ja uuden oppimiselle. Tama puolestaan lisda arvostuksen ja hyvaksytyksi
tulemisen tunteita, jotka edelleen mahdollistavat tydssa jaksamisen ja tyGuran
pidentadmisen. ( Kiviranta 2010, 31-32.)
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Ikajohtamiseen oleellisesti kytkeytyva kéasite on myo6s ikaystavallisyyden kasite.
Suomessa tydikainen vaestd ikaantyy nopeasti ja silla on laajoja vaikutuksia
ty6elama&an. Nain ollen on ollut tarvetta alkaa pohtia tyépaikkojen vetovoimaisuutta
ik&nakokulmasta. On kehitetty erilaisia keinoja ja houkuttimia, jotta ikaantyvien tyourat
jatkuisivat entista pidempéén. Samalla on alettu puhumaan ikaystavallisyydesta, jolla
tarkoitetaan ikasensitiivisyytta ja ikatietoisuutta eri-ikdisten voimavaroista seké
tybhalukkuudesta.  Keskeisin  ikaystavallisen tyoyhteisbn  ulottuvuuksista on

kannustavuus ja tukeminen. ( Kauppinen & Haavio-Mannila 2007, 32.)

Esimiehilla on tavallisesti vain vahan valmiuksia tunnistaa eri-ikdisyydesta johtuvaa
erilaisuutta ja suunnata toimintaansa sen edellyttamalla tavalla. Eri-ikdisten
johtamisessa painottuvat johtamisen erilaiset keinot, joiden avulla tehdaan ja hoidetaan
asioita. Ikaantyvan tydntekijan tarve tulla johdetuksi toteutuu parhaiten kuuntelemalla
hanta ja keskustelemalla hanen kanssaan tulevista muutoksista. Johtajan tulee
paneutua kokeneiden tydntekijoiden kanssa kokonaisuuksiin, tulevaisuuden vision
rakentamiseen, muutosten lapikdymiseen ja kannustavien tavoitteiden asettamiseen.
Kokeneita tyontekijoitd on tarkeata johtaa tavoitteilla, mutta kokemuksen tuomaan
asiantuntemukseen luottaen. Myds arvostuksen osoittaminen on ikaantyville
tyontekijoille tarkeata. ( Kiviranta 2010, 56-57.)

Nuorempi tydntekija kaipaa johtajalta puolestaan selkeitd toimenkuvia, perusteellista
perehdyttamistd seka mahdollisuutta mentorointiin. Nuorten tydntekijoiden johtaminen
perustuu asiatyyliin, konkreettisesti tyon eri vaiheita lapikdyden ja riittdvan pienia
asiakokonaisuuksia  kerralla  kasitellen. Myods nuoret tyontekijat  hyotyvat
ihmislahtdiseen johtamiseen kuuluvasta palautteesta ja arvostuksesta, mutta silti
paapaino on tehtavien opettelussa ja pieniin osasiin jaetussa oppimisessa. ( Kiviranta
2010, 57.)

Emmi Wanne ( 2015 ) on tutkinut Pro gradu -tutkielmassaan nuorten sairaanhoitajien
toiveita johtamiselta ja tyfelaméalta. Han nostaa tutkimuksessaan nuorille tydntekijoille
tarkeiksi elementeiksi tydelamassa yhteisollisyyden, merkityksen etsimisen, vapauden
kaipuun ja joustavuuden ja sitoutumisen. Johtamiselta nuoret tyontekijat toivoivat
Wanteen ( 2015 ) mukaan selkeda aikataulutettua perehdyttamissuunnitelmaa,
edistymista uralla, palkkioita ja tunnustusta hyvasta tydsta, luotettavuutta, rehellisyytta,

patevyytta seka jaettua johtajuutta. ( Wanne 2015, 27-60. )
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2.4 Y-sukupolvi

Y-sukupolveksi nimitetddn Yhdysvalloissa ja Euroopassa 1980-luvun alun ja 1990-
luvun puolivalin valilla syntynytta sukupolvea. Nimitys Y-sukupolvi on johdettu edellista
sukupolvea kuvaavasta X-sukupolvi nimityksestd. Y-sukupolvea kuvaillaan
nakemyksiltddn vapaamielisiksi ja heille on ominaista kasvaa uuden viestintatekniikan
mukana. Nain ollen heidan maantieteellinen viitekehyksensa on laaja; he ovat
tekemisissa vieraiden Kkielten ja kulttuurien kanssa lahes viikoittain kehittyneen
viestintatekniikan ansiosta. Laajentuneen elamén viitekehyksen myédta huomion
keskittyminen omassa elamassa vastaavasti rajoittuu koskemaan ainoastaan omaa
itsea sekd lahimpia ihmisia. Y-sukupolven edustajat ovat vahvasti yksilo- ja
perhekeskeisia. Heidan suhtautumisensa arvokysymyksiin on liberaalia ja he
kannattavat vahvasti markkinaliberalismia. ( Y-sukupolvi. http:/fi.wikipedia.org/.
19.02.15.)

2.4.1 Y-sukupolven suhtautuminen tydelaméaan

Suurten ikéluokkien elakoityessa vuoteen 2020 mennessd y-sukupolven edustajat
nousevat suurimmaksi ikdluokaksi tyéelamassa. Tama tydelaman ikarakennemuutos
tuo tullessaan uuden tilanteen; enaa kontrollikeskeinen johtamisajattelu tai perinteiset
taloustieteelliset mallit ole kaytettavissa olevia teorioita, vaan tarvitaan uusia malleja
taman uuden sukupolven kayttaytymisen ja ajattelun ymmartamiseksi. Y-sukupolvi on
tottunut saamaan paljon lapsuudessaan huomiota ja sen liséksi he ovat saaneet paljon
tilaa tunteilleen ja mielipiteilleen. He ovat tottuneet myds saamaan paljon palautetta
suorituksistaan ja heita on kannustettu itsensad ilmaisuun, vaikuttamiseen ja
verkostoitumiseen. Nain ollen he siirtdvat ndmaé olettamukset ja tottumukset mukanaan
ty6elam&an ja haastavat samalla johtamisen sekd organisaation johtamismallit
avoimesti. Heille asiat eivat ole itsestddn selvyyksia ja tietotulvan keskella eldessaan
he ovat oppineet valitsemaan ja siirtymaan nopeasti ei-toimivasta ratkaisusta uuteen
vaihtoehtoon. ( Suutarinen 2011, 19-20.)

Kirsi Piha ja Liisa Poussa ( 2012 ) kiteyttavat Y-sukupolven kasitykset tydelaméasta
uuden tydn kymmeneen teesiin:

uutta ty6ta tehdaan yhdessa
uutta tyota hallitaan itse

uusi ty® on perso palautteelle
uusi ty6 on kivaa

el N


http://fi.wikipedia.org/
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uusi tyo ei vilkuile vieraisiin

uudessa tydssa kuljetaan omaa uraa

uudessa tydssa arvoton yritys on kelvoton yritys
uusi tyd on yrittdjamaista

uusi tyd on kansainvalistd, muttei valloita maailmaa
10 uudessa tydssa esimies on mahdollistaja

( Piha & Poussa 2012, 29).

©CoNoO

2.5 Y-sukupolven johtaminen

Y-sukupolvi vaatii johtamiselta uudenlaista otetta, heidan haastaessa johtamisen ja
johtamismallit avoimesti. Heille asiat eivat ole itsestaan selvyyksia ja he lahestyvat
esimiestaan aktiivisesti vaatien huomiota, palautetta seké tasa-arvoista kohtelua; he
haluavat vuorovaikutteisen ja lasna olevan esimiehen. He odottavat esimieheltaan
myds valmentavaa johtajuutta, jossa esimies johtaa joukkonsa menestykseen
maaratietoisella otteella. Y-sukupolven reagointitapa asioihin on nopeaa ja he haluavat
vaikuttaa asioihin aktiivisesti. He ymmartavat myds yhteistybn arvon ja heistd on
merkityksellisté tehd& asioita yhdessa. Solidaarisuus muita kohtaan on hyve ja kaikkien
mielipiteilla on merkitysta. ( Ahonen, Hussi & Pirinen 2010, 24.)

Y-sukupolvi arvostaa hyvad esimiestyotd; se on heille jopa korkeaa palkkatasoa
tarkeampéaa. Marjaana Suutarinen ( 2011 ) on listannut perusohjeita esimiehille Y-
sukupolven johtamiseen. Hanen mukaansa seuraavat asiat on tarkeatd huomioida Y-
sukupolven johtamisessa:

1. tuleva tydympaéristd tulee kuvata laajasti, pitkdn ajan tavoitteet tulee asettaa
seka sen lisaksi perehdytykseen tulee kayttaa paljon aikaa
perinteiset sukupuoliroolit tulee unohtaa
tiimien tulee olla suuria ja niiden vetgjien tulee olla voimakkaita

sovittele X- ja Y-sukupolvien valisia ristiriitoja

a s~ b

huomioi Y-sukupolven koulutushalukkuus ja ammatillinen kehittymishalukkuus
6. mentorointiohjelma lujittaa Y-sukupolven juurtumista tyéelamaan.
( Suutarinen 2011, 24-26 viittaa Zemke et al. 2000. )

Janne Reunanen ( 2015 ) on tutkinut Pro gradu -tutkielmassaan Lappeenrannan
teknillisessa yliopistossa Y-sukupolven johtamista ja heidan odotuksiaan esimiestydlta.
Han nostaa esille tutkimuksensa tuloksissa, etta Y-sukupolvi odottaa esimiestyodlta
ensisijaisesti johtamista. Esimiehen tulee pitdd kaikki langat kasissaan; olla

suunnannayttaja, organisoida asiat ja olla jamerda. Esimiehen tulee olla
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ominaisuuksiltaan ja taidoiltaan sellainen, jonka johtaminen on selkedd ja jonka
johtamisessa vallitsevina ominaisuuksina on oikeudenmukaisuus ja vuorovaikutteisuus.
Y-sukupolven odotusarvo on selkeéat tavoitteet, oikeudenmukaisuus seké tasapuolinen
kohtelu. Sen lisdksi he odottavat jatkuvaa palautteeseen ja sparraamiseen liittyvaa
vuorovaikutusta esimiehen kanssa. Y-sukupolven odotuksena on myds se, etta esimies

huomioi ja kehittd& heidan osaamistaan. ( Reunanen 2015, 1.)

3 Opinnaytetyodn tausta, tavoitteet ja tutkimustehtavat

3.1 Monimuotoisuustutkimuksen taustaa

Monimuotoisuus ja sen johtaminen ovat olleet mukana yhteiskunnallisessa
keskustelussa jo 80-luvulta lahtien. Keskustelun juuret ovat Yhdysvalloissa, jossa
alettiin Kkiinnittaa erityistda huomiota tydyhteisdjen monimuotoisuuteen. Tydyhteisdjen
monimuotoisuuden tarkastelun myo6ta kiinnostuttiin myds siita, kuinka tydyhteisdjen
heterogeenisyys vaikuttaa organisaatioiden toimintaan ja kuinka monimuotoisuutta
tulisi johtaa. Monimuotoisuuden johtaminen on strateginen prosessi, jonka tavoitteena
on lisata kasvua ja tuloksellisuutta. Tahdn voidaan péaésta muodostamalla
monimuotoinen  tydyhteisd, jossa osaamista, erilaisia nakokulmia seka
persoonallisuuksia johdetaan tarkoituksenmukaisesti. ( Heikkinen 2005, 4; Merildinen &
Tienari 2007, 111; Menestystd monimuotoisuudesta —elinvoimaa erilaisuudesta —
julkaisu 2011, 9.)

Tarkasteltaessa monimuotoisuustutkimuksen tilannetta Suomessa, voidaan todeta
Suomessa olevan aiheeseen liittyvid tutkimuksia ja tapauskuvauksia suhteellisen
vahan. Lainsdadannoén tuomat velvoitteet ovat ohjanneet vahvasti sitd, miten
monimuotoisuuteen on kiinnitetty huomiota. Nain ollen monimuotoisuuden tutkimus on
keskittynyt Suomessa lahinnd naisten osallistumiseen tyomarkkinoille. Sen lisaksi on
tutkittu laajemmin mm. sukupuoli-, monikulttuurisuus-, ja ikakysymyksid. Tasta
huolimatta laaja néakokulma monimuotoisuuden tutkimukseen on yhd harvinaista;
tutkimukset kéasittelevat harvemmin yhtd tai kahta useampaa monimuotoisuuden
ulottuvuutta johtamisen tai tydelaman kannalta. ( Menestystd monimuotoisuudesta

—elinvoimaa erilaisuudesta 2011, 54-57.)
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Monimuotoisuusosaamista on pyritty kehittdmaan Suomessa myo6s erilaisten
hankkeiden kautta. Hankkeiden toteuttajina ovat olleet esimerkiksi tyo- ja
elinkeinohallinto, tyomarkkinajarjestdt ja muut tybelaman kehittamiseen pyrkivat
yhteiskunnalliset toimijat. Hankkeita on toteutettu mm. monikulttuurisuuteen,
vammaisten asemaan, ikadkysymyksiin ja yhdenvertaisuuteen liittyen. Esimerkkind
tallaisesta hankkeesta mainittakoon YES —Yhdenvertaisuus etusijalle —hanke, jota on
rahoitettu Euroopan yhteison tyodllisyyttd ja sosiaalista yhteisvastuuta koskevasta
PROGRESS-ohjelmasta ( 2007-2013 ). Hankkeen my6td on julkaistu opas
"Monimuotoisuus — tyéelaman mahdollisuus”, josta eri toimijat saavat kayttokelpoista
tietoa monimuotoisuuden kysymyksiin tydelaméassa. ( Menestysta monimuotoisuudesta

—elinvoimaa erilaisuudesta 2011, 59-62. )

3.2 Opinnaytteen tavoitteet ja tutkimustehtavat

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli ensinnakin selvittdd yleisella tasolla
monimuotoisuuden ja monimuotoisuuden johtamisen kasitteita seka niihin oleellisesti
liittyvia ikajohtamisen ja y-sukupolven kasitteitd. Sen lisaksi taman opinnaytetydn
tarkoituksena oli sekd analysoida ettd nostaa esille tarkemmin ylempien
ammattikorkeakouluopiskelijoiden moninaisuusosaamisen kehittamiseen liittyneeseen
hankkeeseen tuotettujen oppimistehtavien keskeisida monimuotoisuuteen liittyvia
teemoja, keskittyen siihen, mitd monimuotoisuus seka monimuotoisuuden johtaminen
merkitsivat opiskelijoille seka siihen, miten ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyvéat

teemat nayttaytyivat opiskelijoiden kertomuksissa.

Henkilokohtaisella tasolla opinnaytetyéni tavoitteena on ollut myos lisdtd omaa
tietdmystani seka osaamistani moninaisuudesta tydyhteisdjen ilmiéna. Monimuotoisuus
on taman ajan ilmio, silla talla hetkella merkittava osa suomalaisia eldd monin tavoin
kansallisvaltioiden rajat ylittdvaa arkea. Helsinki ja sen asukkaat monimuotoistuvat.
Tyoyhteis6t monimuotoistuvat myds valtakunnallisella tasolla. Ne koostuvat ihmisista,
jotka edustavat eri kansallisuuksia, uskontoja ja ajatussuuntia. Tydntekijat ovat myos
eri-ikaisia ja he ovat elamassaan erilaisissa elaman vaiheissa. ( Kauppinen 2007, 4;
Tainio 2007, 15. ) YAMK-opiskelijoiden tuottamien oppimistehtavien kaytannonléheiset
kuvaukset mahdollistivat konkreettisen tutustumisen monimuotoisuuteen seka siihen

liittyviin eri teemoihin tdm&n hetken tydelaméssa eri puolella Suomea.
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Helsingin  kaupungin  tavoitteena on tulla  monimuotoisuuden johtamisen
mallikaupungiksi. Ajatuksen taustalla on se, etta eri ikaiset, eri elaméntilanteissa olevat
ja eritaustaiset ihmiset n&hdaan voimavarana. Sen liséksi heiddn monipuolinen
osaamisensa pyritdan hyoddyntamaan yhteiseksi hyvaksi. Helsingin kaupungin
strategian mukaisesti monimuotoisuus pyritddn huomioimaan rekrytoinnissa,
perehdyttamisessd, tyonjohdossa, henkiloston kehittamisessa seka palkitsemisessa.
( Monimuotoisuuden mallikaupungiksi. Helsingin  kaupungin internet-sivusto.
http://www.hel fi/. 15.2.2015.)

Toimiessani esimiehena Helsingin kaupungilla ovat monimuotoisuuden teemat minulle
arkipaivad tydssani. Uskon opinnaytetyoni tutkimustulosten myéta saavani lisaa
kaytanndn tietoa ja sitd kautta enemman valmiuksia toimia esimiestydssani.
Opinnaytetydprosessissa karttuva tietdmys moninaisuusosaamisesta parantaa myos
valmiuksiani toteuttaa Helsingin kaupungin strategian mukaista johtamista

moninaisuuden ndkodkulmat huomioiden.

Opinnaytetyon tutkimustehtavana on kuvata seuraavia asioita:
1. MitA monimuotoisuus ja monimuotoisuuden johtaminen  merkitsevat
tutkimusaineiston tuottaneille ylemmé&n ammattikorkeakoulun opiskelijoille?
2. Miten ikdjohtamiseen sekd& y-sukupolveen liittyvat teemat nayttaytyvat
tutkimusaineiston tuottaneiden ylemmé&n ammattikorkeakoulun opiskelijoiden

kertomuksissa?

4 Opinnaytetyon toteutus ja kaytetyt menetelmat

Tama opinnaytetyd toteutettiin laadullisen tutkimuksen menetelmalld, tarkennettuna
narratiivisena tutkimuksena. Yleisella tasolla laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on
todellisen elaman kuvaaminen kokonaisvaltaisesti seka arvolahtoisesti, tosiasioita
I0ytéen ja paljastaen. Laadullisen tutkimuksen kaytté on Jari Metsamuurosen ( 2008 )
mukaan perusteltua silloin, kun ollaan kiinnostuneita asioiden yksityiskohtaisista
rakenteista ja tietyissd tapahtumissa mukana olleiden vyksittdisten toimijoiden
merkitysrakenteista.  Narratiivisen  tutkimuksen lahtokohtana on puolestaan
kertomusten analyysi. Kertomukset toimivat tutkimuksessa tiedon valittgjind ja
tuottajina. Kertomukset voivat olla rakenteeltaan hyvinkin kokonaisvaltaisia ihmisen

koko elamankaarta koskettavia muisteluja tai suppeampia yhteen tiettyyn teemaan
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kohdennettuja kuvauksia. ( Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 161, 218-219;
Metsamuuronen 2008, 208 viittaa Syrjala 1994. )

Taméa opinnaytety0 kytkeytyi "YAMK-koulutus vahvaksi TKIl-vaikuttajaksi”

hankkeeseen ja siina tarkennettuna osahankkeeseen 3, jonka ydinajatuksena oli
erilaisten ihmisten osaamispotentiaalin tunnistaminen ja vahvistaminen. Osahankkeen
tarkoituksena oli myds kehitelld erilaisia moninaisuuden johtamisen toimintamalleja
sekd oppimateriaalia, joka on hybdynnettdvissa sekd tydelaman ettd

ammattikorkeakoulun toimintaymparistoissa.

Taman opinnaytetyon keskeinen tavoite oli tarkastella ylemman ammattikorkeakoulun
opiskelijoiden tybyhteisbéjen moninaisuuteen liittyvid oppimistehtavida, keskittyen
monimuotoisuuden, monimuotoisuuden johtamisen seké ikdjohtamisen ja y-sukupolven
teemoihin. Nain ollen laadullinen tutkimusote on tdssa opinnaytetydssa hyvin perusteltu
valinta, silla opinnaytety6ssd halutaan nostaa esille ylemman ammattikorkeakoulun
opiskelijoiden antamia merkityksia monimuotoisuudelle ja monimuotoisuuden
johtamiselle sekd& halutaan tuoda esille ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyvia
merkitysrakenteita ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijoiden kertomuksista. (
Salminen & Varjonen 2013,1-2, 9.)

4.1 Tutkimusaineisto ja tutkimusaineiston hankinta

Opinnaytetyoni  tutkimusaineisto koostui Jyvaskylan, Kajaanin, Karelian seka
Metropolian ylempien ammattikorkeakoulujen opiskelijoiden tuottamista "Minicase” —
oppimistehtavista, jotka kytkeytyivat osahankkeeseen 3: “Moninaisuusosaaminen
tulevaisuuden tydyhteis6jen johtamisen valineend”. Tutkimuksessa kaytettyja
oppimistehtavia oli 9 ( N=9 ), mika oli sopiva maara aineistoa opinnaytetyoni
tutkimusotteen ollessa laadullinen. En pyrkinyt tutkimuksessani yleistyksiin, vaan
paremminkin tulkintojen syvyyteen ja kestavyyteen. Kyseessa oli niin sanottu
sekundaarinen aineisto, silla en itse kerannyt aineistoa tutkimustani varten.
Oppimistehtavat tuotettiin "YAMK-koulutus vahvaksi TKIl-vaikuttajaksi —hankkeeseen,
ja sain ne tutkimuskayttooni Metropolia ammattikorkeakoulusta hankkeeseen
osallistuneelta lehtori Marjatta Komulaiselta. Hankkeelle ja samalla myds Metropolialle

oli edunmukaista, ettd hankkeeseen liittynyttd aineistoa tyosti, analysoi ja tulkitsi
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mahdollisimman moni ihminen. N&in saatiin tydstettya hankkeeseen liittynytta aineistoa
viela laaja-alaisemmin. ( Tuomi & Sarajarvi 2013, 85.)

Hankkeeseen tuotettujen oppimistehtavien aiheena oli moninaisuus tydyhteisossa.
Oppimistehtavien tavoitteena oli kerata kuvailevaa tietoa  ylemman
ammattikorkeakoulun opiskelijoiden edustamien tydyhteisdjen moninaisuudesta seka
siitd, mitdA he moninaisuudella ymmartavat ndissd toimintaymparistdissa.
Oppimistehtava muodostui kolmesta eri osa-alueesta: ensimmaisessa osassa kuvailtiin
moninaisuutta eri nakokulmista, toisessa osassa tarkasteltiin tydyhteison kaytanteita
sekd kehittmiskohteita ja kolmannessa osassa koottin moninaisuutta kuvaavia
tarinoita tai tilanteita. ( TyOpaketti 3: Moninaisuusosaaminen tulevaisuuden

tydyhteisdjen johtamisen tydkaluna 2015. )

4.2 Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi

Tutkimusaineiston kasittely ja analyysi on tutkimuksen ydinasia, jossa haetaan
vastauksia tutkimukselle asetettuihin tutkimustehtaviin ja —ongelmiin ( Hirsjarvi ym.
2015, 221 ). Taman opinnaytetydn analyysi eteni aineistolahtdisen sisalldnanalyysin
mukaisesti. Nain ollen aineistosta pyrittiin luomaan teoreettinen kokonaisuus, jossa
analyysiyksikot valittiin tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimustehtdvéan mukaisesti.

( Tuomi & Sarajarvi 2013, 95.)

Sisallonanalyysi on menetelmd, jonka avulla voidaan dokumentteja analysoida
systemaattisesti ja objektiivisesti. Tutkittavat dokumentit voivat olla esimerkiksi
haastatteluita, puheita tai kertomuksia. Sisallonanalyysilla tutkittava ilmio jarjestetaan,
kuvaillaan ja kvantifioidaan. Sisdllonanalyysin keskeisin ajatus on pyrkia rakentamaan
malleja, jotka esittavat tutkittavan ilmion tiivistetyssd muodossa. Sen lisaksi tutkittava
iimidé pyritdan kasitteellistamaan. ( Kyngas & Vanhanen 1999, 3; "Sisallénanalyysi”.
KvaliMOTYV internet sivut. http://www.fsd.uta.fi/ 21.02.2015. )

Aineistoldhttisen laadullisen aineiston analyysia kuvataan kolmevaiheisena
prosessina; aineiston pelkistamisend ( redusointi ), ryhmittelynd ( klusterointi ) ja
k&sitteellistamisené ( abstrahointi ). Aineiston redusoinnissa analysoitava tutkimusdata
pelkistetddn siten, ettéd aineistosta karsitaan epaolennainen ja koodataan ilmaisuja,

jotka ovat relevantteja tutkimuksen tutkimustehtdvddn nahden. Aineiston klusterointi
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-vaiheessa tutkija puolestaan kay lapi tarkasti ryhmittelyssd aineistosta koodatut
pelkistetyt ilmaisut ja pyrkii etsiméén aineistosta samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia
kuvaavia kasitteitd. Sen jalkeen samaa asiaa tarkoittavat kasitteet ryhmitellaan,
yhdistetaan luokaksi ja nimetddn luokan sisaltda kuvaavalla kasitteella. Samalla
aineisto tiivistyy. Viimeisessa vaiheessa, aineiston abstrahoinnissa, muodostetaan
kuvaus koko tutkimuskohteesta  yleiskasitteiden avulla  ja edetaén
alkuperaisinformaation  kielellisistd  ilmauksista teoreettisiin  kasitteisiin ~ seka
johtopaatoksiin. ( Kyngas & Vanhanen 1999, 5,7; Tuomi & Sarajarvi 2013, 108-111.)

5 Opinnaytetyodn tulokset

Seuraavissa alaluvuissa tullaan tarkastelemaan oppimistehtavia tuottaneiden
opiskelijoiden taustatietoja p&épiirteissaan ja esittelemaan tutkimustuloksia

tutkimuskysymyksittain.

Kokoavasti todettakoon, ettd aineistoanalyysin jalkeen tutkimuksen tuloksista nousi
esille kolme eri monimuotoisuuteen ja monimuotoisuuden johtamiseen liittyvaa
paaluokkaa:

1. Yksiloon liittyvat merkitykset monimuotoisuudelle

2. Kokemukselliset merkitykset monimuotoisuudesta ja

3. Johtamisen ja monimuotoisuuden johtamisen merkitykset.
Sen lisaksi oppimistehtavista oli 16ydettavissa yksi tutkimuskysymyksiin vastaamaton
paaluokka, joka sivuaa monimuotoisuutta ja tydyhteison toimintaa yleisella tasolla:

1. Tyo6skentelyyn ja tyohon liittyvat merkitykset monimuotoisuudesta.
Taman lisaksi oli tutkimuksen tuloksista loydettavissda kahdeksan erilaista
ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyvaa teemaa:

1. k& ilmiona
lan vaikutukset tydskentelyyn
Vanhemmat tydntekijat tydyhteisossa
Perhetilanteen vaikutus tython
Ikdjohtaminen ja tyduran vaikutus tyohon
Nuoret tyontekijat tydyhteisdssa

Suhtautuminen nuoriin tyéntekijoihin

© N o 0 bk~ w DN

Nuorten tydntekijéiden vahvuudet ja kehittdmisalueet.
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5.1 Osallistujien taustatiedot

Tutkimusjoukko muodostui tassa tutkimuksessa yhdeksan opiskelijan kirjoittamista
oppimistehtavista ( N=9 ). Oppimistehtavien kirjoittajat olivat kotoisin Etel&-Suomesta,
Keski-Suomesta, I1td-Suomesta ja Pohjois-Pohjanmaalta. Kirjoittajat tyoskentelivat mm.
lastensuojelussa, oppilaitoksessa opetustehtavissd, seka julkisen puolen etta
yksityisen puolen sosiaali- ja terveysalalla. Suurin osa oppimistehtavaan vastanneista
oli tyontekijatasolla olevia henkilditd ja vain muutama heista tydskenteli
esimiesasemassa. TyOvuosia oppimistehtavan Kkirjoittajilla oli vuodesta aina

seitsemaantoista vuoteen saakka.

5.2 Merkitykset monimuotoisuudelle ja monimuotoisuuden johtamiselle

Oppimistehtavia tuottaneet opiskelijat kuvasivat hyvin laajasti monimuotoisuuden eri
iimidita tyodyhteisdissda. Myds johtamiseen ja monimuotoisuuden johtamiseen liittyvét
merkitykset nayttaytyivat monipuolisesti opiskelijoiden kertomuksissa. Oppimistehtavia
tuottaneet opiskelijat olivat edustettuina ympari Suomea ja sen lisdksi he toimivat laaja-
alaisesti eri sosiaali- ja terveysalan tehtavissa. Nain ollen tutkimustulosten mydéta esille
nousseet merkitykset monimuotoisuudesta ja monimuotoisuuden johtamisesta

muodostivat hyvan ja kiinnostavan katsauksen aiheeseen.

Opiskelijoiden antamia merkityksia ~monimuotoisuudelle ja monimuotoisuuden
johtamiselle ryhmiteltdessa tutkimusaineiston analyysin mydta nousi esille lopulta
kolme yhdistdvdd luokkaa: yksiloon liittyvat merkitykset monimuotoisuudelle,
kokemukselliset merkitykset monimuotoisuudesta sekd  johtamisen ja
monimuotoisuuden johtamisen merkitykset. Taman lisdksi aineistosta nousi esille myo6s
erillinen, tutkimuskysymykseen vastaamaton paaluokka, tydskentelyyn liittyvat
kasitykset monimuotoisuudesta, jonka esittelen myods tassa yhteydessa, silla se antaa

mahdollisuuden tarkastella laajemmin monimuotoisuuden kasitetta tdssa kontekstissa.

5.2.1 Yksiloon liittyvat merkitykset monimuotoisuudelle

Moninaisuus tydyhteisdssa
Yleisella tasolla opiskelijat kuvasivat monimuotoisuutta olevan usealla eri alueella

tydyhteisdissd. Monimuotoisuuden kuvailtiin olevan myés monenlaista ja sen kuvattiin
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sisdltavdn monta ulottuvuutta ja ilmentyvan eraanlaisena asioiden vyyhtina

tydyhteisossa.

"tybyhteis6n moninaisuuteen ja johtamiseen liittyvia seikkoja: tydsuhteen ja tydkokemuksen
pituudet, eri-ikdisyys, erilainen osaaminen, erilainen sosiaalinen status, uskonto, politiikka,
taloudellinen tilanne, vammaisuus, sairaudet tai ylipaataan terveydentila, harrastukset,
eldmdéntilanteet, sukupuoli, sukupuolivéhemmistét, arvot, perimé, oma eettisyys, kasvatus”

” jokaisessa tydyhteis6ssé ja yksilossé yhdistyvét, kerrostuvat ja limittyvét monet erilaiset
moninaisuustekijat”

Monimuotoisuuden maariteltiin olevan tydyhteiséssa osin muuttuva ja osin pysyva asia.
Sen lisaksi nahtiin vaikeana puuttua pysyviin monimuotoisuuden ilmi6ihin, kun taas
muuttuviin - monimuotoisuuden ilmidihin katsottiin pystyttdvan puuttua helpommin.
Tarkasteltaessa tutkimustulosten perusteella monimuotoisuuden muutossuuntaa
tyoyhteisdssa, oli opiskelijoiden kertomuksissa |0ydettavissd nakokantoja, joiden
mukaan moninaisuus ja sen tunnistaminen tyéyhteisdssa on lisaantynyt. Osan mielesta

monimuotoisuus oli tydyhteisdissa puolestaan vahaista.

“osa moninaisuudesta on pysyvié ( perima, kulttuuritausta, sukupolvi ) ja osa muuttuvia
( koulutus, tybkokemus, perhesuhteet )”

“pysyvdédn moninaisuuden kenttdén on vaikea puuttua, emme voi vaihtaa
kulttuuritaustaamme tai perimdamme”

“muuttuviin moninaisuuden ilmiéihin voimme vaikuttaa, koulutukseemme, perhesuhteisiin,
tybkokemukseen jne.”

“maailman monenlaisten muutoksien my6ta asiasta on alettu kdymaan keskustelua ja
siihen on perehdytty monessa paikassa”

"tyéyhteiséni on varmasti monimuotoisuudeltaan aika tavanomainen; puuttuu etniselta ja
kulttuuriselta taustalta erilaiset tybntekijat”

Sukupuoli moninaisuutena

Opiskelijat nostivat esille useassa oppimistehtavassa sukupuolen yksiloon liittyvana
merkityksend  monimuotoisuudelle.  Opiskelijat  tarkastelivat  kertomuksissaan
sukupuolten véalisid eroja ja erojen ilmenemismuotoja tyoyhteisdissa, eri sukupuolten
vaikutuksia tyOyhteison toimintaan sekd& sukupuolten jakautumista/ ma&araa

tydyhteisossa.

Opiskelijoiden ndkokannan mukaan naisten ja miesten ajattelu oli erilaista; naiset
nahtiin tunnepitoisina ja asioihin henkildkohtaisemmin suhtautuvina, kun taas miesten

ajattelu nahtiin tydyhteisdssé asioita yksinkertaistavana ja heidan toimintansa selkeadna



22

seka rauhallisena. Miesten vaikutukset tydyhteisoon ilmenivat opiskelijoiden
kertomuksissa siten, ettd he tuovat tydyhteisdon lisdd ndkemyksia ja tasapainottavat
tyoyhteison dynamiikkaa. Naisvaltaisuudesta johtuen tydyhteistissd néahtiin olevan
vallalla pohtiva elementti. Koska useimmat oppimistehtavan kirjoittaneista opiskelijoista
tyoskentelivat sosiaali- ja terveysalalla, useimpien tydyhteisdjen mainittiin olevan
naisvaltaisia. Tastd huolimatta useassa pohdinnassa nousi esille toive useammista

miehista tyoyhteison jasenina.

“oman kokemukseni mukaan naisilla ja miehilld on kovin erilainen tapa ajatella asioita”
“miehet ovat tybkavereina erilaisia kuin naiset; he osaavat yksinkertaistaa asioita”

voiko oikeasti olla niin, ettd naiset ajattelevat liikaa tunteella ja herkésti tekevét asioista
henkilokohtaisia, vaikka yleensa aina asiat riitelevét, ei ihmiset”

"tybyhteisbmme naisvaltaisuus vaikuttaa siihen, etté vélilld tyén tekemisessa on vallalla
pohtiva elementti ja vélilld toiminta”

Koulutustausta moninaisuutena

Myds koulutustausta nahtiin yksiloon liittyvdnd merkityksend monimuotoisuudesta.
Opiskelijoiden kuvauksissa nousivat esille yleiset kuvaukset koulutaustoista
tydyhteisdssa seka koulutustaustan vaikutukset tydyhteisdissa. Osa opiskelijoista koki
tyontekijoiden koulutustaustan olevan erilainen ja monimuotoinen, kun taas jotkut
kokivat koulutustaustan olevan samanlaista ja vaihtelua toivat vain eri

ammattinimekkeet.

Koulutustaustan vaikutukset olivat jaoteltavissa positiivisiin ja negatiivisiin vaikutuksiin.
Tamén liséksi koulutustaustaan liitettin - maarittavaksi tekijaksi myds tydntekijan
sukupuoli. Negatiivisena nahtiin se, ettd alhainen koulutustaso luo tydyhteiséihin
polarisoitumista ja kaventaa nakokulmia. Eri koulutustaustojen nahtiin  myos
aiheuttavan tyontekijoiden vélille skismaa. Positiivisena tyontekijoiden erilaisissa
koulutustaustoissa nahtiin se, etta eri koulutustaustan nakemykset taydentavéat
toisiaan; moniammatillisuutta parhaimmillaan seka se, ettd lisakoulutus mahdollistaisi

myds perehtymisen asiakkaiden monimuotoisuuteen.

“oman tydyhteisoni sukupuolijakaumaa enemman polarisoitumista luo miestydntekijéiden
alhaisempi koulutustaso”

“koulutuksen puute kaventaa nédkékulmia ja liséd miesten ja naisten keskinéisié
kommunikointiongelmia”, jolloin voisimme parantaa omaa tieto-taitoamme”
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“taloudellisen tilanteen koheneminen auttaisi myos jarjestamaan lisdkoulutusta, jolloin
voisimme perehtya paremmin asiakkaidemme moninaisuuteen liittyviin asioihin ja ilmidihin

Monikulttuurisuus moninaisuutena

Opiskelijoiden nékemysten mukaan monikulttuurisuus nayttaytyi tyodyhteisdissa
monimuotoisuutena aika vahaisessd maarin. Kansainvalisyytta tyOyhteisoihin toivat
l&ahinna opiskelijat ja muutamat yksittaiset tyontekijat. Monikulttuurisuutta kaivattiin lisaa
tydyhteisdihin; sen myo6ta tyOyhteisoihin tulisi lisda rikkautta ja uusia innovaatioita.
Monikulttuurisuuden  muutossuunnan tydyhteisbissa nahtiin  olevan kasvava;

kansainvalistymisen nahtiin tuovan lisé& monimuotoisuutta tydyhteisoihin.

“eri kulttuureista tulevia tydntekijoitd on vdhédn, moninaisuus ei ndyttaydy tata kautta”
“muista kulttuureista tulevat ty6tavat toisivat rikkautta tyéyhteisé66n”

“koen, ettd toisen kulttuurin omaava ihminen, jos tulisi tybyhteiséén olisi suuri rikkaus
tyoyhteisélle, koska muualta t&nne tulevalla on toisenlainen kulttuuri ja talléin oman
kulttuurin epékohdat asiakaspalvelussa voisi saada uudenlaista ndkokulmaa tukemaan
innovaatiota ja muutosta tulevassa”

Uskonnollisuus monimuotoisuutena

Tutkimusaineistosta nousi esille myds uskonnollisuus yhtena monimuotoisuustekijana.
Opiskelijat kuvasivat kirjoituksissaan tyoyhteistissa olevan nakyvaa uskonnollisuutta
joko alueellisesti tai tydyhteison tyontekijdéiden keskuudessa. Uskontoon liittyvien
asioiden kuvattiin ensinndkin olevan tarkeita yksilolle. Liika uskonnollisuus néhtiin
tydyhteisdjen toimintaa hankaloittavana tekijand; liika uskonnollisuus estda
moninaisuutta ja rajoittaa keskustelua. Yleisella tasolla kuitenkin nahtiin, ettéd jokaista

kuitenkin arvostetaan uskonnosta huolimatta.

“uskontoon kuuluminen tai kuulumattomuus voi olla osalle niin tdrked seikka, etta sita
halutaan nostaa esille myés tydyhteisbissé”

“normaalisti jérkevésti toimivat ihmiset unohtavat moninaisuuden kunnioittamisen, kun
tullaan uskontoon liittyvien asioiden &dérelle”

“huomaan, etten puhu lestadiolaiselle tybkaverilleni tietoisesti avoimesti kaikista asioista”

Elamantilanne monimuotoisuutena

Opiskelijat  kuvasivat  oppimistehtdvissaan laajasti  erilaisia  tyontekijdiden
elaméantilanteisiin  liittyvia tekijoita, jotka luovat monimuotoisuutta tydyhteisdihin.
Tyontekijoiden yksityiselaman maéariteltin olevan hyvin moninaista ja se vaikuttaa
tydnteon vireeseen ja tydvuorosuunnitteluun. Opiskelijoiden kertomuksissa nousi esille

myods se, ettd tyontekijoiden erilaiset elamantilanteet tulee huomioida jollain tavalla
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tydyhteisdissd. Moninaisuutta arvostavassa tyoyhteisdssa elamantilanne huomioitiin ja
elamassa muuttuviin tilanteisiin suhtauduttiin myonteisesti. Opiskelijoiden nakemysten
mukaan tyontekijan elaméntilanne tuli myds huomioida tyévuorosuunnittelussa ja tyén
jakamisessa, tuli miettid, mik& olisi oikea tapa toimia. Kertomuksissa nahtiin myés, etta
sama elamantilanne lisasi ymmarrysta ja toisaalta oman eldmdn seka tyon

yhteensovittaminen tydelamé&én on haastavaa.

“tyontekijoiden eldméntilanteet vaihtelevat yksin eldvistéd nuorista aikuisista elékkeelle
paéasyéa odottaviin tydntekijéihin”

“moninaisuutta arvostavassa tydyhteistsséa tyontekijoiden elaméntilanteet huomioidaan ja
ymmarretaan, kotitilanne vaikuttaa mitd suuremmassa maarin tyéntekijan tyépanokseen”

"tybntekijoiden eldméntilannetta ja koulutusta huomioidaan tdna paivana enemman kuin
aikaisemmin”

“ei naistenkaan kanssa ole vaikea tydskennelld, varsinkin, jos olemme samassa
eldmaéntilanteessa, ymmarrys on hyva”

Persoonallisuus monimuotoisuutena

Tutkimustuloksista nousi esille mittava maard tyontekijan persoonaan ja
persoonallisuuteen liittyvia viittauksia. Persoonallisuuden néahtiin tulevan esille
tydntekemisessa ja joissakin oppimistehtavissa tuotiin esille persoonallisuusteorioihin

( enneagrammi ) kuuluvaa persoonallisuustyyppiajattelua.

“persoonallisuus nakyy myds tyon tekemisessd; osa tekee huolella ja hitaasti, osa taas
tybskentelee ripeésti ja monta tehtévéé kerrallaan”

“olemme tehneet paljon ty6td tydyhteiséné, ettd olemme tutustuneet eri
persoonallisuustyyppeihin ja pohtineet omaa persoonallisuuttamme tybénohjauksissa”

Persoonallisuuksien monimuotoisuutena nahtiin vaikuttavan ty0yhteison toimintaan
monin eri tavoin, enemman kuin eri sukupuoliin liittyvat tekijat. Eri persoonien n&htiin
varittavan tyoyhteisoa ja tuovan lisd& moninaisuutta. Persoonan sanottiin myos olevan
tyovaline tybskenneltdessd sosiaalialalla ja tydskentelyn kuvailtin tapahtuvan
persoonan kautta. Hankaluudeksi eri  persoonallisuuksiin  liittyen liitettiin
vuorovaikutusongelmat eri persoonallisuuksien valilla sek& haastavat ja jyrddvat
persoonallisuudet  tydyhteisdissa. Erdéssd  kirjoituksessa  kuvailtin  jopa
persoonallisuuksien aina aiheuttavan pulmia. Ratkaisuksi persoonallisuuksien
tuottamiin haasteisiin nahtiin persoonien yhteensopivuuden arviointi tyonjakoa seka

tydvuorosuunnittelua laadittaessa.
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“sosiaalialalla tehdéaén tyétd omalla persoonalla, joten se myds vaikuttaa ihmissuhteisiin,
konflikteihin, laatuun ja tyén tekemiseen”

"persoonallisuudet vaikuttavat eniten mielestdni moninaisuuksien piirteista tyontekijoiden
vuorovaikutusongelmiin”

Valilla tyontekijoisséa on hyvinkin esimiestéd haastavia persoonia, joihin ei tunnu saavan
otetta ja joiden kohdalla vuorovaikutus on haastavaa, jopa pelottavaa”

Tydntekijoiden ominaisuudet monimuotoisuutena

Tutkimusaineistossa tuotiin esille useassa yhteydessa erilaisia tyontekijoiden
ominaisuuksia, jotka omalta osaltaan tuottavat monimuotoisuutta tydyhteiséihin.
Tyontekijdiden ominaisuuksista nousivat esille kuvaukset tyontekijdiden tydtavoista,

motivaatiotasosta, temperamentti- ja reagointitavoista seka heidén luonteenpiirteensa.

“jokaisella oma tapa tehda ty6td, osa pitdd rauhallisemmasta tyétahdista ja osa haluaa,
ettd koko ajan tapahtuu”

“kyseisella tyépaikalla on motivaatioltaan ja motiiviltaan erilaisia tyéntekij6itéd”

“jokaisella on erilainen temperamentti ja jokainen reagoi eri asioihin eri tavalla, useimmiten
sen mukaan miten on oppinut lapsena reagoimaan”

Erilaisuus monimuotoisuutena

Erilaisuutta tydyhteisdissa kuvattiin lahinnéd sitd kautta, kuinka se tulisi huomioida
tydyhteisdjen toimintatavoissa ja miten erilaisuuden huomiointi vaikuttaa tydyhteison
toimintaan. Erilaisuutta voitiin opiskelijoiden ndkemyksen mukaan hyddyntéa ja antaa
asiasta positiivista palautetta. Sen lisdksi esille nousi ndkdkulma, jonka mukaan
erilaisuutta tulisi oppia huomioimaan enemman, jotta saataisiin erilaisuudesta hyottya
tuottavuuteen ja talouteen. Luontevan ja sallivan ymparistdn nahtiin puolestaan luovan
edellytykset erilaisuuden hyddyntamiselle. Taman lisaksi eras kirjoittaja totesi kaiken

nahdyn olevan ihmisen erilaisuudesta johtuvaa moninaisuutta.

“moninaisuuden ollessa kaikkea sitd, missé ihmiset eroavat toisistaan, seuraa oikeastaan
se, ettd kaikki mitd havaitsemme ja koemme, kumpuaa moninaisuuden ilmibista”

5.2.2 Kokemukselliset merkitykset moninaisuudesta

Suhtautuminen monimuotoisuuteen ja kasitykset moninaisuudesta
Opiskelijat toivat esille ndkemyksen, jonka mukaan monimuotoisuus nousee esille
suhtautumistavoista ja suhtautuminen moninaisuuteen vaihtelee. Selventavana asiana

nahtiin termien pohtiminen ja sitd kautta ymmarrys monimuotoisuudesta selkiytyy.
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Opiskelijoiden kirjoituksissa moninaisuuden hyvaksymisen nahtiin olevan kytkoksissa
omiin siséisiin skeemoihin ja asenteisiin. Taman liséksi vallitsevana ajatuksena oli se,
etta suhtautuminen moninaisuuteen ja nakokannat monimuotoisuuteen ovat

muuttuneet ajassa maailman muutosten myota.

"tybyhteisén siséllda monimuotoisuus tulee esille tavassa suhtautua asioihin, ilmidihin ja
maailmaan yleensé”

“termien erilaisuus ja moninaisuus miettiminen voisi olla hyddyllistd; olemmeko keskenaan
erilaisia vai ovatko toimintatapamme moninaiset?”

“kyse on asenteesta, siitd miten suhtautuu moninaisuuteen tybyhteiséssé ja arvostaako
sité todella”

“moninaisuus on Kkertaantunut tyohistoriani aikana, se on ollut maailman muuttumisen
myo6té eittdmétta pakollista”

Vallitsevin kasitys moninaisuudesta oli se, ettd moninaisuus oli tydyhteisdissa laajalti
tuntematon kasite ja asia. Moninaisuuden ei néhty olevan tiedostettua tyontekijoiden
tasolla ja moninaisuutta ei oltu mietitty tyopaikoilla. Opiskelijoiden mielesta
moninaisuutta ei myéskaan oltu huomioitu tai nostettu esille tarpeeksi tydyhteisoissa,
vaan puhuttin - usein erilaisuudesta. Myds moninaisuuden tuottavuutta ja

tyohyvinvointia lisdavat elementit jaivat tunnistamatta ja hyodyntamaétta.

“kun termi tydyhteisbn moninaisuus ei ole tuttu, ei tybyhteis6é ole mybskéén siltd kannalta
punnittu”

“mielestéani moninaisuudesta nousevia hyotyja, esim. erilaisia naktkulmia asioihin ei osata
kayttéad hyodyksi tybpaikalla”

“tybpaikallani ei nosteta moninaisuutta tarpeeksi esille”

Arvot moninaisuudessa ja tasavertaisuus

Kokemuksellisena merkityksend monimuotoisuudesta esille  nousivat myos
opiskelijoiden kuvaukset arvoista ja arvojen vaikutuksista tydyhteisoon. Arvomaailman
nahtiin olevan samanlainen suurella osalla, mutta siita huolimatta omissa ja tydarvoissa
saattoi esiintya ristiriitaisuuksia. Arvojen nahtiin olevan toiminnan vaikutin ja néhtiin
my0s tarkeand, ettd koko henkilostd esimiesta myoéten oli yhteisten arvojen takana.
Sen liséksi nahtiin, etta arvomaailma ilmenee ihmisen tavassa toimia ja nakyy asioissa,
joita pidetdan tarkedna. Erddn ndkokulman mukaan tydssa kohdattin myos paljon

moninaisuutta, ja oma eldamankokemus seké& arvomaailma lisasivat suvaitsevaisuutta.

“katsomme maailmaa paljon samasta arvomaailmasta késin;, harvoin tulee vastaan
tyontekija, jolla olisi selkeédsti arvomaailma ihan erilainen kuin esim. tyéyhteisén arvot”
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"vaikka tyGpaikalla paljon yhteisesti sovittuja arvoja, eivéat kaikki henkilokohtaiset arvot
mene yksiin niiden kanssa”

“arvomaailman erilaisuus ilmenee tapana suhtautua asioihin, tehda valintoja, uskoa, olla
yhteydessé toisten ihmisten kanssa”

"huomaankin nyt, ettd tybsséni kohtaan hyvin paljon moninaisuutta; eldménkokemus ja
oma arvomaailma on edistényt suvaitsevaisuutta”

Tutkimusaineistossa oli myds useita mainintoja tasavertaisuudesta liittyen
kokemuksellisiin merkityksiin moninaisuudesta. Tasavertaisuuden kasitteeseen liittyen
kuvattiin opiskelijoiden Kirjoituksissa paljon myds sitd, miten eriarvoisuus ilmenee
tydyhteisdissa tai mita vaikutuksia eriarvoisuudella on. Kirjoituksissa nostettiin esille
nakemys, ettd mikali moninaisuutta ei huomioida, ei todellista tasa-arvokaan voi olla.
Sen lisaksi ajateltiin erikoisosaamisen tuovan lisaa eriarvoisuutta tydyhteisdihin ja

maaraaikaisten kohtelun ajateltiin olevan eriarvoista.

Moninaisuuteen ja tasa-arvoon liittyvissa asioissa nousi esille ensinnakin ajatus, jonka
mukaan kaikki tyontekijat ovat tydyhteisdissa moninaisia, mutta silti yhta arvokkaita.
Haasteena nahtiin se, kuinka sovittaa yhteen erilaiset tarpeet ja edut tydyhteisoissa
oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Todellisen tasa-arvon néhtiin syntyvan
erilaisuuden ja moninaisuuden arvostamisesta seka siitd oppimisesta. Tasavertaisuutta
tydyhteisdissa lisasi opiskelijoiden ndkemysten mukaan vahvuuksien hyddyntadminen ja
se, ettd tydyhteison jasenet nahtiin samanarvoisina. Tasavertaisuus nahtiin myos
kantavana voimavarana kaiken muutoksen keskelld ja sen uskottiin lisdantyvan

tydyhteisdissa, mikali organisaatioiden taloudelliset paineet vahenisivat.

"mielestani meilla erikoisosaamiset on joittenkin tehtavien osalta eriarvoisessa asemassa
muihin tehtéaviin verrattuna”

“tasa-arvo n&hdaan ihmisten erilaisuuden ja moninaisuuden arvostamisena ja siita
oppimisena”

“silloin, kun jokaisen vahvuudet osataan hyddyntéé oikein, kaikki tuntevat osallistuvansa
tasavertaisesti tydn tekemiseen tiimind”

Kuulluksi tuleminen ja keskustelu moninaisuudesta

Opiskelijat nostivat kirjoituksissaan esille myds kuulluksi tulemisen merkityksen
suhteessa moninaisuuteen. Heidan mielestd&dn moninaisuuden hyoty sek& kasvu
menetetdaan kuuntelemattomuudella. Kuulluksi tuleminen ja hyvéksyntd nahtiin
tarkeand; tyontekijan huomiointi ennaltaehkdisee uupumista ja sairastelua, &énen

kuuluville saanti on tarkeatd. Tyoyhteisdissa pidettiin kielteisend tilanteita, joissa
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tyontekijoitd ei kuulla ja aloitteita ei huomioida. Tuolloin asiat jaivat roikkumaan ja
paatokset tehdaan muualla, kun tyontekijat eivat saa dantdan kuuluville.

“hyvéaksytyksi ja kuulluksi tuleminen on térkeéa meille kaikille”

“tuntuu, etteivét tyontekijat tule aina kuulluksi esimiehen taholta; ja vaikka asioita
tydntekijdiden taholta otetaan puheeksi esimerkiksi tyokokouksissa, paatoksia ei tehda,
asiat jaavéat kellumaan, asioita ehké selvitelldén, mutta mitdén konkreettista ei tapahdu”

Myds keskustelu kasitteena liittyi kokemuksellisiin - merkityksiin moninaisuudesta.
Opiskelijat nakivat erilaisten ndkokantojen rikastavan keskustelua ja heidan mielestaan
tydyhteison moninaisuudesta tulee keskustella seké samalla arvioida sen merkitysta.
Hyva keskustelu nahtiin sallivana, yhteisollisena, vapaana seka saannoéllisesti
toteutuvana. Opiskelijoiden mielestd moninaisuus tuli myds nostaa todelliseen
avoimeen keskusteluun, silla avoimuuden kautta moninaisuus on helpommin
ymmarrettavissa. Nahtiin, ettd tydyhteisoissa jokaisella on oikeus kantaansa ja jokaisen
moninaiset tarpeet tulevat huomioiduksi vain avoimella ja luottamuksellisella

keskustelulla.

“parhaimmillaan keskustelu on avointa ja toisten moninaisuudesta nouseviin nakdkulmiin
suhtaudutaan kiinnostuneesti ja uteliaasti”

“jotta moninaisuuden arvostaminen voisi todella toteutua, aihetta taytyisi yhdessé pohtia ja
nostaa se yhteiseen keskusteluun tyépaikalla”

“hyvéaén keskusteluun ei kuulu toisten mielipiteiden lyttééminen”

5.2.3 Johtamisen ja moninaisuuden johtamisen merkitykset

Johtaminen ja kritiikki& johtamiselle

Tutkimusaineistossa oli runsaasti l0ydettavissa johtamiseen liittyvid merkityksia.
Johtamiseen liittyvat merkitykset tulivat esille opiskelijoiden kirjoituksissa seuraavissa
aihekokonaisuuksissa: alaisten tuntemus, esimiehen taidot, esimiehen ominaisuudet ja
tavoitteet johtamisessa, esimies vuorovaikutuksessa sekd haasteet esimiestydssa.
Na&htiin, ettd johtajalle tyontekijoiden tuntemus on tarkeatd, mutta esimiehen tuntemus
alaisista syntyy vahitellen. Kehityskeskustelut ndhtiin valineena alaisten tuntemuksen
lisddmiseen ja myo6s tyontekijoiden persoonallisuuden tuntemus auttaa esimiesta
huomioimaan parhaat kohtaamisen tavat. Persoonien tuntemuksen sanottin myos

olevan hyva keino johtaa.
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“esimies oppii tuntemaan tybyhteisénséa yksilot véhitellen, tekojen, puheiden, ilmeiden,
eleiden, innokkuuden, motivaation, kuulemisien ja nékemisten kautta”

tdma toisten tyontekijdiden persoonallisuuden tunteminen auttaa mielestani esimiesta
huomioimaan mm. keskusteluissa parhaan keinon tai tavan, jolla voi tietyn tyylisten
tybntekijéiden kanssa edetéd”

Tarkasteltaessa esimiehen taitoihin liittyvia viittauksia oli lahtdkohtana ajattelussa se,
ettd esimiehen tulee hyvéksya tydyhteisdissd esiintyvaa erilaisuutta ja hanen tulee
osata toimia erilaisten ihmisten kanssa. Taman lisdksi nahtiin, ettd esimiehen tulee
osata monia eri taitoja, jotka opitaan hiljalleen johtamiskokemuksen Kkarttuessa.
Tarkeind taitoina pidettiin kykya pohtia tyokokemuksen vaikutusta vastuisiin, kykya
huomioida sekéd méaaraaikaisten etta ikaantyvien tyontekijdiden erilaisia tarpeita, taitoa
johtaa tyontekijoita yksilollisesti ja tydyhteison avoimuutta seka tyohyvinvointia
rakentaen. Sen lisaksi esimiehen tuli osata opiskelijoiden mielesta ratkoa yksittaisen
tyontekijan tyytymattomyytta, tukea urakehitystd koulutuksilla ja ottaa mukaan
koulutetut tyontekijat mukaan johtamisen tueksi. Kaiken kaikkiaan esimiestyon ja
johtamisen nahtiin olevan luovuutta, jossa kaikkien tyéntekijoiden osaaminen saadaan

esille.

“on ammatillisuutta ja sivistyneisyyttd, ettd hyvaksyy ihmisten erilaisuuden niissa
raameissa, joissa se tydyhteisdssa on mahdollista ja tarpeellista sekd osaa toimia ja
kayttaytyé niiden mukaisesti”

“esimiesasema vaatii tekijéltddn monenlaisia ominaisuuksia, joista osa opitaan ja havaitaan
kantapé&én kautta”

“mielesténi l&hiesimiehen olisi pidettdvé puolia mybs véhemmén tybkokemuksen omaavan
hoitajan kanssa”

“mielesténi saman suuntaisen koulutuksen omaavan hoitajan tieto ja taito pitéisi oftaa
voimavarana kayttéon ja tukemaan hyvéaa johtajuutta ja kehitysté yksik6ssé”

“johtaminen on luovuutta ja tilannetajua seké tunneélya, jotta henkilbkunnasta saa esille
osaamisen ja vielé erityisosaamisen”

Opiskelijoiden kirjoituksissa maadriteltin  johtamisen ka&sitteeseen littyen myos
esimiehen ominaisuuksia ja tavoitteita johtamisessa. Maaritelmissa lahdettiin liikkeelle
ajatuksesta, ettd lahiesimies tydskentelee lahemmin persoonallisuuksien kanssa kuin
hallinnollinen johtaja. Taman lisdksi ajateltiin, ettd esimiehet tuovat tydkenttaan
mukanaan oman historiansa. Johtamisen tavoitteisiin liitettiin  opiskelijoiden
kirjoituksissa ajatus, jonka mukaan johtamisen tavoitteena on ensisijaisesti taata

tydyhteison toimivuus seké samalla ottaa kaikkien vahvuudet ja osaamiset kayttéon.



30

Esimiehen vuorovaikutukseen suhteessa alaisiin liitettiin tutkimustuloksissa seuraavia
huomioita:
1. on tyontekijalle edunmukaista, etta johtaja kuuntelee ja keskustelee niiden
kanssa, joilla on hankaluutta yksityiselaméassa
on perusteltua kuunnella jokaista tyontekijaa ja heidan tarpeitaan
esimiehen luoma avoimuus vuorovaikutustilanteissa, yhteisissa asioissa
vahentda kateutta
4. kehityskeskustelutilanteissa esimiehen tulee olla aidosti kiinnostunut
tyontekijasta
5. tydurakehitykseen vaikuttaa eteenpdin vievasti avoimuus tyontekijoiden ja

esimiehen valilla; kyraily ei vie asioita eteenpain.

“itse esimiehend keskustelen herkdsti niiden tydntekijbiden kanssa, joilla tiedéan olevan
menossa yksityiseldmasséd murrosta ja pyrin toimimaan joustavasti heidén kanssaan”

“jokaiselle tulisi antaa mahdollisuus kertoa kantansa”
“pyrin hyvin herkéallé korvalla kuuntelemaan jokaisen tybntekijan tarpeen viestinnédstaan”
“tarkeda on se millainen ilmapiiri ja asenteet tybpaikalla ovat”

“jotta kehityskeskustelun pitamisesta ei tule vain positiivinen tilasto esimiehen tyéhon, vaatii
se esimiehelté aitoa kiinnostusta tyéntekijéé kohtaan”

Tutkimustuloksissa nostettiin esille myds esimiestybhon haasteisiin liittyvia nakdkulmia.
Suurin johtajuuden haaste oli se, etta tydelama muuttuu koko ajan. Taman ilmién
katsottiin haastavan johtajuuden ja samalla tulosvaatimukset néhtiin samalla hyvin
haasteellisina. Myos tydyhteison moninaisuuden seka yksildiden huomioimisen,
tuloksellisuuden taustoittaessa tilannetta, katsottin haastavan johtamista. Osa
johtajuuden haasteista liitettin my6s alaisiin; johtamisessa oli hankalaa alaisten pitkat
sairaslomat, analyyttiset, aikaa vievat tyontekijat seka haastavat persoonallisuudet.
Pohdinnan aiheena oli myos se, kuinka esimies voi huomioida asiat, joita ei itse

konkreettisesti havaitse, mutta, jotka ovat olemassa tyontekijoiden nakoékulmasta.

*kuinka esimies pystyy ottamaan kaikki huomioon tydpaikalla? esimiehen tulee huolehtia
tuloksellisuudesta, joten totta kai kaikki resurssit mitd vain on, tulee ottaa kdyttéén”

"tybyhteisbn moninaisuus asettaa johtamiselle monenlaisia haasteita”

“sinédlldén jo yksilbiden vahvuuksien tunnistaminen on vaativaa, saatikka saada ne
rakentavalla tavalla tybyhteis6ssé esiin”
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‘Jjohtamisessa hankalia tilanteita on ne tilanteet, joissa tyontekija tuo tydnantajalle
avioerotilanteessa laakarintodistuksen 3-4 viikon sairaslomasta, jossa perusteena akuutti
stressireaktio”

Tutkimustuloksissa esitettiin myods  kritiikkid johtamista kohtaan. Nahtiin, ettei
ensinndkaan ylhaalta johtaminen nosta tyontekijoiden vahvuuksia esille. Esimiesta
kritisoitiin my0s siitd, ettéd toiminta ja avoimuus ovat vaihtelevia, puolueellisuudesta
ristiriitatilanteissa seka siitd, ettd suhtautuminen moninaisuuteen ei ole vakuuttavaa.
Sen liséksi esitettiin kritiikkia siitd, etta johto ei ole jarjestaytynytta ja sen lisaksi on
likaa rajan vetoa, sekasortoa seka ristiriitoja tydyhteisdissa.

Moninaisuusjohtaminen ja monimuotoisuuden organisaatiotaso

Opiskelijoiden kirjoituksissa nousi esille selkeasti vahemman moninaisuusjohtamiseen
liittyvid ilmaisuja kuin johtamiseen liittyvia merkityksia. Moninaisuuden johtamisen
nahtiin olevan eri tason, eri asioita ja sen nahtiin sisaltyvan kaikkeen johtamiseen;
esimiestydssa moninaisuuden huomioimisen nahtiin olevan paivittaista, nimitys asialle
on vain uusi. Toisaalta esille nousi my6s jonkin verran nakodkulmia, joiden mukaan
moninaisuusjohtamista ei tunneta ja moninaisuutta ei oltu mietitty tai huomioitu

johtamisessa tytpaikalla.

“moninaisuusjohtaminen on termina tuntemattomampi. tydyhteisésséa tapahtuu monenlaista
johtamista, esimerkiksi resurssien johtamista, strategista johtamista, tulosjohtamista etc.;
mielestdni moninaisuuden johtaminen siséltyy kaikkeen edelld mainittuun johtamiseen”

“kun termi "tybyhteisbn moninaisuus” ei ole tuttu, ei tybyhteiséd ole mydskéén silt4
kannalta punnittu”

Tutkimuksen tuloksissa moninaisuusjohtamista nostettiin esille myds sen tarpeen ja
edellytysten nékdkulmasta. Laajimmassa mittakaavassa moninaisuusjohtaminen seka
moninaisuus nahtiin nakdkulmana, joka tulisi huomioida kaikessa johtamisessa.
Moninaisuusjohtamista tarvittiin opiskelijoiden mielesta tydyhteisén ristiriitatilanteissa,
yksilétason asioiden huomioimisessa seké yhteiséllisyyden, tydyhteiston liittymisen ja
osallisuuden tukemisessa. Moninaisuusjohtamisen edellytyksina puolestaan nahtiin
psykologisen pelisiimén kayttd tydyhteison tilanteissa, kyky johtaa heterogeenista
ryhmaa seka kyky hyddyntdd moninaisuuden mahdollisuuksia. Taman lisaksi nahtiin
tarkeana, ettd johtaja tunnistaa alaisten moninaisia tapoja tehda ty6ta sekd on

monimutkaisten, moninaisten tilanteiden tasalla tydyhteisoissa toimiessaan.

“tybntekijdiden riitoja selvittdessd esimiehen kyvyt moninaisuuden johtamiseen ovat
tarpeen”



32

“esimiehella olisi hyvé olla psykologista pelisiimééa moninaisuusjohtamisessa, sillé erilaisia
ihmisig johdetaan eri tavalla”

“moninaisuusjohtaminen edellyttéé kykyé johtaa heterogeenisia ryhmia ja erilaisia ihmisia
eri tavalla”

“moninaisuusjohtaminen on johtajana kyky& hyddyntdd moninaisuuden tarjoamia
mahdollisuuksia”

"tybyhteisbn moninaisuus on erittdin haasteellinen ja monimutkainen asia; esimiehilté ja
johtajilta vaaditaan jatkuvaa tilanteen tasalla oloa tydpaikalla”

Moninaisuusjohtamisen antina ja etuna nahtiin opiskelijoiden kuvauksissa se, etta
moninaisuusajattelu tuo johtamiseen uuden ndkokulman sek& sen liséksi moninaisuus

nakokulman nahtiin tuovan nostetta johtajuuteen.

Jos tunnustettaisiin, ettd olemme taidoiltamme erilaisia, hyvin moninaisia, Vvoisi
Johtajuuteenkin saada uutta nostetta”

Tutkimustuloksissa nostettiin esille my6s jonkin verran monimuotoisuuden merkityksia
organisaatiotasolla. Opiskelijoiden nakemyksen mukaan moninaisuusjohtamisen
kehittamista tarvitaan organisaatiotasolla ja moninaisuusjohtamisella voidaan tavoitella
organisaation tuottavuuden parantamista. Jotta moninaisuusosaaminen voitaisiin
hyvaksya organisaation ydinalueeksi, edellytti se opiskelijoiden ndkemyksen mukaan
sekd arvokeskustelua etta organisaatiorakenteiden ja prosessien Kkehittdmista
moninaisuuden  hyodyntamiseksi.  Monimuotoisuuden  kerrottiin  lisdéntyneen
organisaatiotasolla tydyhteisdjen suurenemisen ja toimipisteiden yhdistamisien myota.
Moninaisuuden ja sen jatkuvan muutoksen nahtiin myos liittyvan organisaatiotason
muutosmyllakkdan. Tulevaisuuden vaatimuksena nahtin  se, ettd jokaisen
organisaation  henkilostostrategiassa  tulisi  olla  kuvaus tavoitellun tilan

moninaisuudesta.

“moninaisuusjohtamisen kehittamista tarvitaan organisaatiotasolla, kuten strategisessa
tydssé, organisaatiokulttuurin havainnoinnissa ja kehittémisessé sekéa kéytannoissé”

“organisaatiomuutoksien myétéa 2 eri tybryhméaéa yhdistyi. yhdistyminen, yhden kokonaisen
tydryhmén muodostuminen vei pitkdn ajan. moninaisuus lisdantyi tydyhteison
suurenemisen myo6ta”

“organisaation  henkilbstostrategiassa tulisi nykyisin olla kuvaus tavoiteltavasta
moninaisuudesta ja miten moninaisuus hankitaan ja ylldpidetdan”
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5.2.4 Tyobskentelyyn ja tyohon liittyvat merkitykset monimuotoisuudesta

Edellisten paaluokkien lisaksi tutkimustuloksista nousi esille tutkimuskysymyksiin
kuulumaton paaluokka:  ty6skentelyyn ja  tydhon littyvat  merkitykset
monimuotoisuudesta. Tahén paaluokkaan kuuluvia merkityksid ovat tybasenne,
voimavara-ajattelu, tyon kehittdminen, tyokyky, haasteet tytssd sekd asiakkaiden
moninaisuus. Esittelen naita nakoékulmia sen takia, ettd siten on mahdollisuus syventaa
entisestédén tydyhteison monimuotoisuuden tarkastelua ja sitd kautta ymmartaa
syvéllisemmin tutkittavaa aihetta.

TyOasenne

Opiskelijat ndkivat tydpaikan asenteen ja ilmapiirin tarkeiné tekijoind tydyhteisdssa ja
sen liséaksi nahtiin tarkeana, ettd vastuualueet on jaettu kiinnostuksen mukaan.
Tybasenne koettiin useassa tydyhteisdssa hyvaksi; ihmiset arvostivat toisiaan,
ammatillisuus ymmarrettiin, oli arvostusta ja tyontekijat olivat tydtehtéviinsa
sitoutuneita. Sen lisaksi tydyhteison eri-ikdiset jasenet tukivat ja kannustivat toisiaan ja
tydyhteisdssa kehiteltiin yhteiset ratkaisut epéakohtiin. Asiakkailta saatu mydnteinen
palaute kannatteli. Kaiken kaikkiaan nahtiin, ettd moninaisuuden hyddyntaminen
tydyhteisdssa tarvitsee tukea ja kannustusta; tydasenne ratkaisee, kuinka suhtautuu

moninaisuuteen.

“térkeéé on se millainen ilmapiiri ja asenteet tyépaikalla ovat”
“kaikkia arvostetaan ja kaikki ovat samassa asemassa”

"henkildston arvostus toisiaan kohtaan suuri. tydyhteisé koostuu vasta valmistuneista ja
pitemmén uran tehneista”

“yleenséd tybyhteisén ilmapiiri on kannustava, toisia tyontekijoita tukeva, kokemuksia
vaihdetaan ja ongelmatilanteita ratkotaan yhdessé”

“tybntekijat arvostavat ja kannustavat toisiaan, tietoja ja kokemuksia vaihdetaan.
asiakkaiden antamat palautteet motivoivat ja tukevat tydntekijoité”

Voimavara-ajattelu

Opiskelijoiden kirjoituksissa oli ndhtavilla myds monimuotoisuuteen liittyvda voimavara-
ajattelua; opiskelijat pohtivat toisaalta sitd, kuinka tyOyhteis6jen moninaisuutta voisi
kehittdéa voimavaraksi ja toisaalta sitd, kuinka moninaisuutta ei hyddynneta
tydyhteisdissd voimavarana. Tasapuolisuus nahtiin  kantavana voimavarana
tydyhteisdissd kaiken muutoksen ja moninaisuuden keskelld. Tuloksissa nostettiin

esille my6s nakokulma, jonka mukaan voimavarojen sek& moninaisuuden
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tunnistaminen ja esille nosto voivat olla haasteellisia tydyhteisdssa. Monimuotoisuuden
katsottiin saattavan aiheuttaa konflikteja tydyhteisdissa, ja on johtamiseen liittyva

haaste, osataanko monimuotoisuus hyddyntaa voimavarana.

“moninaisuuden ndkdkulmasta tybpaikalla ongelmana se, ettd moninaisuutta ei ajatella
lainkaan, saati, ettd se néhtaisiin voimavarana”

“ehkéd olisi helpompaa alkaa miettid, kuinka moninaisuutta voisi alkaa tybyhteisésséa
kehittdd voimavaraksi”

Tydn kehittaminen

Yhtena ndkékulmana nostettiin esille tydn kehittdminen. Tyoyhteiststa néhtiin olevan
Idydettavissa uusia mahdollisuuksia, tietoa ja kokemusta moninaisuuden
huomioimiseksi. TyoOyhteis6jen jatkuva kehittaminen nahtiin tarpeellisena ja
moniammatillisuuden tydyhteisdissa nahtiin tukevan tamén tavoitteen saavuttamista.
My6s osaamisen moninaisuuden kehittdminen oli arvoitu tarkeéksi asiaksi. Keinoja,
joilla tydyhteisdn moninaisuutta ja tyota kehitettiin, olivat seuraavia: erilasiin tydyhteison
persoonallisuuksiin tutustuminen ja persoonien huomioiminen, tyon jakaminen seka

uusien ja hyvien ty6tapojen etsiminen ja levittaminen tytkierron avulla.

Tydkyky

Tutkimustuloksissa nousi esille myo6s tydntekijdiden tyokykyyn liittyvia maaritelmia.
Moninaisuuden ilmidista nostettiin esille tassa yhteydessa eniten vaikuttavimpana
fyysinen tyokyky ja nahtiin, ettd tydurien piteneminen koestaa tulevaisuudessa
tyontekijoiden fyysista tyokykya. Tyokywylla nahtiin olevan vaikutusta tydyhteisoon;
fyysisen tydkyvyn ja sairaspoissaolojen nahtiin vaikuttavan tydntekoon, kun tiukassa
taloudellisessa tilanteessa sijaisia ei valttdmattd oteta ja tama puolestaan kuormitti

paikalla olevia tydntekijoitd. Myds tyontekijoiden elamantilanteen nahtiin vaikuttavan
tyokykyyn.
"tybyhteisbisséni tunnistan moninaisuuteen liittyviksi asioiksi l&dhinna ikédkysymyksen ja
fyysisen tybkyvyn”
“jokaisen oma eldméntilanne vaikuttaa tybkykyyn, seké fyysiseen ettéa psyykkiseen”

“ja jatkossa taas tydurat pitenee ja fyysinen tyékyky on koetuksella”

Haasteet tydgssa
Haasteina tydssa opiskelijoiden kertomuksissa nousivat esille erilaiset ahdistuksen

aiheet tyossa, kokemus stressista, tyytymattdmyys tyossa seké kuormittavuus tyossa.
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Ahdistusta tuottavia haasteita tytssa oli opiskelijoiden mukaan sdastétoimien tuottamat
paineet ja epavarmuus tyohon. Ahdistusta tuotti myds laaja toimenkuva seké asioiden
ennakoimattomuus ja siitd nouseva kokemus siitd, ettei osaa tai hallitse. Myds rutiinien
puute tydssa ahdisti. Stressitekijoiksi opiskelijoiden kirjoituksissa nousi maardaikaisten
tyontekijoiden stressi tyon jatkuvuudesta sekd liiallinen tunnollisuus ty6ssa.
Tyytymattomyytta aiheutti puolestaan se, ettd huomioitiin vain tuloksellisuuteen liittyvia
asioita; ei aitoa huomiointia. Osa opiskelijoista koki my6s tyytymattomyytta siitd, etta ei
voinut tydskennella kunnolla, silla tyota oli joko liikaa tai liian vahan. Taman lisaksi
aikapula teki tyontekijat tyytymattomiksi; tyén ohessa ei ollut mahdollisuutta pitaa
tyotaitojaan ajantasaisina. Kuormittavuustekijoina tyéssa nahtiin liiallinen analyyttisyys,
uudet vaatimukset tydlle; lakimuutokset ja lisatyd seka maéaaraaikaisilla pelko tydn

menettamisesta.

*kannustaminen ja tavoitteiden asettaminen ja niiden saavuttamisen seuranta on
palkitsevaa, mutta monesti se keskittyy vain tuloksellisuuteen”

“tunnollisuus ja tarve hallita tyd aiheuttaa stressia ja sitd kautta uupumisen ja jatkuvan
riittdméattémyyden tunteen”

“toimenkuva oli tybpaikassa erittdin laaja, moninaisuuden ndkékulmasta pohdin, etté
valttamatta kaikki eivat kokeneet tyon laajuutta ja jatkuvaa muutosta ahdistavana. osalle
tybntekijoista téllainen sopi varsin mainiosti. itse kuitenkin koin tilanteen ahdistavana”

Asiakkaiden moninaisuus

Tutkimuksen tuloksista l0ytyi myds viitteita liittyen asiakkaiden moninaisuuteen.
Lahtokohtana oli ensinndkin ajatus, ettd kaikkien asiakkaiden moninaisuus on
odotettua ja heidan moninaisuutensa koostuu erilaisista piirteistd. Asiakkaat n&htiin
arvokkaana yksilonad ja heidan yksilollisyytensd, moninaisuutensa, huomioidaan
laaditussa palvelusuunnitelmassa. Erds ajatus oli myds se, ettd asiakastydssa on

nahtavilla moninaisuutta tydyhteisba enemman.

“asiakaskunnan moninaisuus voi olla erilaisia persoonallisuuden piirteitq, erilaisia
toimintakyvyn voimavaroja tai rajoitteita. ika&, kulttuuria, uskontoa, ammattia, koulutusta,
kokemusta elamasté ja tyostd”

“asiakaskunnan moninaisuus hoitoty6ssé on yleensé asiakkaalle kuuluvaa ja odotettuakin”

5.3 lkajohtamisen seké y-sukupolven teemat

Analysoitaessa ikajohtamisen ja y-sukupolven teemoihin liittyen tutkimusaineistoa,

nousi esille kaksi erillistd yhdistavaa luokkaa: ikdjohtamiseen liittyvat teemat seka y-
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sukupolveen liittyvat teemat. lk&johtamisen teeman alle sijoittui aineiston ryhmittelyssa
seuraavia kasitteita: ik& ilmiona, ian vaikutukset tyGskentelyyn, tyontekijoiden
perhetilanne, vanhemmat tyontekijat tyOyhteisossad seka ik&johtaminen ja tyburan
vaikutus tyohon. Y-sukupolven teemoihin liittyen nousi tutkimusaineistosta esille
seuraavia alakasitteitd: nuoret tydyhteison jasenind, nuoriin suhtautuminen

tyoyhteisdssa seka nuorten tyontekijoiden vahvuudet ja kehittamisalueet.

5.3.1 Ikajohtamisen teemat

k& ilmiona

Opiskelijoiden kirjoituksissa kuvailtiin ensinnakin ikda ilmiéna ja samalla kuvailtiin
tydyhteison ikérakennetta yleisella tasolla. Melkein kaikissa kirjoituksissa nostettiin
esille nakokulma, jonka mukaan tydyhteisdissd on paljon eri-ikaisia tyontekijoita.
Tarkasteltaessa tyoyhteisdjen ikarakennetta, oli muutamissa vastauksissa mainintoja,
etta, tyoyhteison keski-ika oli 30-45 vuotta tai 35-60 vuotta. N&in ollen tydyhteistjen
keski-ika liikkui kuvattavissa tydyhteisdissa 30-60 vuotiaissa. Edella mainittujen lisaksi
esille nostettiin se tieto, ettd suurimmalla osalla tyontekijoista tydvuosia on jaljella 15-

20 vuotta.

“tybntekijoiden iké vaihtelee kolmestakymmenesté eldkeikaisiin”
“suurimmalla osalla tyévuosia on jaljella 15-20”

“ikdrakenne noudattaa toimintayksik6ssd melkein Gaussin kdyrééa: meilld keski-ika on talla
hetkelld 45. nuorin tydntekij on 21-vuotias ja vanhin 61-vuotias”

lan vaikutukset tydskentelyyn

Tutkimustulosten perusteella ndkemykset ian vaikutuksista tyoskentelyyn jakautuivat
kahtia. Toisaalta nahtiin, ettei ikd juurikaan vaikuta tydyhteisén toimintaan
monimuotoisuuden ilmidna, ja jokaista arvostetaan yksilona idsta huolimatta. Ajateltiin,
ettei ikdero tyodntekijoiden valilla tuo eroja, silla ty6td tehdddn yhdessd. Osa
opiskelijoista puolestaan ajatteli, ettd moninaisuuden ilmidistd tydyhteiséssa on
korostunut ikdkysymys ja se vaikuttaa tyon tekemiseen enemman Kkuin
vuorovaikutukseen. Nahtiin  myds, ettd ikad taustoittaa oleellisesti tydkuvioita

tydyhteisdssa, silla jokaisella tyontekijalla on oma tybhistoriansa.

ikderot eivat ndy mielestani mitenkdan opettajien ja muun henkildkunnan
keskuudessa, kaikki ovat kaikkien kanssa tekemisessé&”
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"iké vaikuttaa mielestéani enemman tyon tekemiseen kuin vuorovaikutukseen”

"iké vaikuttaa tietysti usein myds erilaisten eldmén tilanteiden taustalla; pienten
lasten vanhemmilla lasten tarpeiden huomioiminen nékyy tyépaikalla”

lan positiivisia vaikutuksia tytskentelyyn oli se, etta lisaa kokemusta ja taitoa tehda
tyota. Nahtiin etuoikeutena, kun sai tydskennelld kokeneen tydntekijan kanssa.
Tyoyhteisbissa myds arvostettiin kaiken kaikkiaan iakasta henkildkuntaa. Toisaalta oli
vallalla myds nakokulma, ettd kaikenikaisiltd ja tyokokemustaustaisilta voi oppia.
Positiivisena asiana ikdkysymyksissa pidettin myos sita, etta tyontekijoiden moni-
ikaisyys monipuolistaa tydyhteisoa.

Jan  myota asioihin  tulee usein myos perspektiivia ja kokonaiskuvan
hahmottaminen helpottuu”

“olen etuoikeutettu, kun saan tydskennella itsedni kokeneempien kanssa ja oppia
heiltd”

“kaikilta, olivat he nuoria, vanhoja, vastavalmistuneita ja eldkkeen kynnykselléd
olevia, voi oppia jotakin uutta”

"tybyhteisdlle olisi hyvéksi, etta tybntekijbiden ikdjakauma olisi monipuolinen”

l&n tuomia haittoja tydskentelyyn olivat opiskelijoiden nédkemysten mukaan i&n tuoma
epadvarmuus ja hitaus tietotekniseen tydskentelyyn ja ian vaikutusten nakyminen

fyysisessa jaksamisessa.

"tyén tekemisessé ikd ndkyy esimerkiksi tietotekniikan hallitsemisen ja kaytdn
hitautena seka epavarmuutena. idkkaadmmat eivat mielellaan kayta tietokoneita ja
heilléd kestdd kauemmin ottaa uusi tekniikka haltuun”

Tyontekijoiden perhetilanne

Tutkimustuloksista nousi esille kuvauksia liittyen perhetilanteiden monimuotoisuuteen,
tyon ja perheen yhteensovittamisen nékokulmiin seka tydyhteisén suhtautumiseen
perhetilanteeseen. Yleinen Kkasitys oli, ettd sekd tyontekijoiden ettd asiakkaiden
perhetilanteissa oli edustettuina moninaisuus ja jokaisen tilanteen nahtiin olevan

erilainen.

“moninaisuuteen liittyy myds tybntekijbiden erilaiset perhetilanteet ja niiden
huomioiminen”

"tybyhteis6ssdmme on perhesuhteiltaan monenlaisia tyontekijoitd”
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Nakokulma tyon ja perheen yhteensovittamiseen oli, ettd se nahtiin haasteellisena.
Suurin haaste oli sovittaa ty0 ja perhe yhteen niin, ettei kuormitus muodostu
tyontekijalle liian suureksi. Perheen ja tyon yhteensovittamisen haastetta pyrittiin
ratkaisemaan tyon teon suunnittelulla. Taméan liséaksi yhteensovittamisen merkityksen

nahtiin olevan nykyaikana korostunutta.

tyén ja perheen yhteensovittaminen ei ole yksinkertaista ja siihen tarvitaan
tybpaikan joustoa ja positiivista suhtautumista”

“monilla oli perhe, joka toi oman haasteensa tyéntekoon”

Samanlainen perhetilanne lisasi tyontekijoiden valistda ymmarrystd. Joissakin
tyoyhteisdissd suhtautuminen perhepoissaoloihin nahtiin joustavana. Sen lisdksi

perhetilannetta huomioitiin lomasuunnittelussa.

“lomien suunnittelu toimii niin, ettd lasten loma-ajat voidaan huomioida ja vanhemmat
voivat pitda lomansa samaan aikaan, kuten esimerkiksi syys- ja talvilomat”

Vanhemmat tyontekijat tyoyhteisdssa

Ajatukset vanhemmista tyéntekijoista liittyivat vanhempien tyontekijéiden osaamiseen,
tarpeisiin sekd tapaan toimia tydyhteistssa. Eraan nakokulman mukaan vanhatkaan
eivat valttdmattd osanneet tehda ty6ta kokemuksesta huolimatta. Yleisesti nahtiin, etta
vanhemmilla tydntekij6illa oli enemman elamankokemusta seka tyokokemusta. Taman

vuoksi heita usein ihailtiin tydyhteisdissa.

“tybyhteis6sséni arvostetaan idkasta henkilokuntaa; heiltd saa paljon tietoa ja he
myds jakavat sitd mielelléén”

Haasteellisena vanhempien tyontekijoiden kanssa toimittaessa nahtiin se, ettd heidan
oli joskus vaikea sopeutua uusien tyontekijoiden ndkemyksiin ja sen lisdksi heidéan
nahtiin suhtautuvan muutoksiin kielteisesti. Heid&an toimintansa nahtiin valilla kaavoihin
kangistuneena. Joissain tyOyhteisdissd myo6s korostettin vanhempia tyontekijoita ja
nuoremmat tyontekijat saivat osakseen syytoksid vanhempien arvostamattomuudesta.
Vanhempien tyontekijoiden ajattelu nahtin  my6s hierarkkisena ja esimiehid
kunnioittavana; yleisen nékdkannan mukaan he kysyivat lupaa asioihin ja eivat
uskaltaneet tehda paatdksia. Heidan nahtiin asettuvan hierarkkisesti alemmas kuin

nuorempien tyontekijéiden.

*koulutetut, nuoret tydntekijat tuovat paljon uusia nékokulmia, joihin pitkdén
toissé olleiden ikihonkien on joskus ollut vaikea yhty&”
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*vanhemmilla tybntekijéilla néakyy enemmén vanhakantainen hierarkkinen
ajattelutapa ja esimiesten tietynlainen kunnioittaminen. he ovat varovaisempia
tekemaan paatoksia”

Opiskelijoiden kirjoituksissa nostettiin esille myds vanhemmille tyéntekijoille ominaisia
tarpeita. Nahtiin, etta tyduran loppuvaiheessa olevat tarvitsevat kannustusta uuden
oppimiseen sekd itsestd huolehtimiseen; idkkaampien tyontekijdiden Kkoettiin
tarvitsevan resursseja ja aikaa henkilokohtaiselle ohjaukselle. Taméan lisaksi néhtiin
tarkeana keskustella ikéd&ntyneiden tyontekijoiden kanssa voimavaroista, tyon tuesta ja
erilaisista tydaikajoustoista. Tarkedna nahtiin myos se, ettd keskusteluissa nostettaisiin
esille tydhyvinvointi ja sen edistaminen.

“monesti myds tietotekniikan opettelu vie heilla aikaa, johon esimiehen pitdd antaa
resursseja. mikali vahéan iakkdammalla tyontekijalla on pulmia tietotekniikan kanssa,
varaan aikaa siihen, ettd istumme yhdessa tietokoneelle ja kdymme l|api esimerkiksi
séhképostin toiminnan”

“ikdéntyneiden tydntekijéiden kanssa kdy herkemmin keskustelu jaksamisesta ja sen
tukemisesta. meilla monet vanhemmat tydntekijat ovat toivoneet esimerkiksi 85% tydaikaa
tukemaan omaa jaksamistaan”

Ikdjohtaminen ja tyduran vaikutus tyohon

Tutkimustuloksissa oli vain muutamia suoranaisia viittauksia ikajohtamiseen.
Opiskelijat nakivat, etta johtaminen on erilaista eri tyduran vaiheessa oleville. Sen
lisaksi nahtiin tarkeana, etta ikdjohtamisen ajatusta tulisi muuttaa siten, ettd nuorten

sijaan tulisi arvostaa myos iakkaampia tyontekijoita.

Tyo6uraan liitettiin ajatus, etta tyontekijat ovat eri uravaiheissa ja samalla pohdinnassa
olivat ikaan liittyvat kysymykset tyossd. Nahtin myos, ettd tyduran vaihe nakyy

tydmotivaatiossa.

5.3.2 Y-sukupolven teemat

Nuoret tyoyhteison jasenina

Tutkimusaineistosta nousi esille nakoékulma, jonka mukaan suurinta moninaisuutta
tydyhteisdssa oli usein nuoren sukupolven suhtautuminen tydhon. Nahtiin yleisesti, etta
nuoren sukupolven suhtautuminen tyéhon on erilaista kuin vanhempien tyontekijoiden
ja nuorella sukupolvella eri on kasitykset sek& ihanteet tydelamé&ssd. Nuorten

suhtautumisen tydeldmaan nahtiin olevan myds jollain tavalla kevyempéad. Vastauksia
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tuottaneiden opiskelijoiden mielestd nuoret tyontekijat korottivat itsensa valilla ja
asenne tyohon oli se, etta tyo ei saa vaatia mitédan ja sen tulee olla kevytta, joustavaa
ja mukavaa. Nuorille, vastavalmistuneille tyontekijdille oli ominaista myos innokkuus ja

malttamattomuus seké tarve saada uusin tieto l&api vanhemmille tyontekijoille.

“nuori tybelédméén siirtyvd sukupolvi ei endé ole viélttdméttad urasidonnaisuutta
ihannoiva, vaan haluaa jattaa aikaa myos yksityiselamaan, matkustella jne”

"tyburan alkuvaiheessa olevien tyétéa leimaa innokkuus ja halu oppia uutta”

“nuoremmat tybntekijat tuovat energiaa ja intoa tullessaan”

Tarkasteltaessa edelleen nuorten tyontekijdiden ominaisuuksia tydyhteistssa
tutkimusaineistosta esille nousseiden n&kokulmien valossa, nahtin nuorten
tyontekijoiden myo6téilevan kokeneempia tyontekijoitd. Nuorten tyontekijoiden néhtiin
saavan paljon kokeneemmilta tyontekij6iltd. Tyduransa alkuvaiheessa olevat néhtiin
my06s innokkaina ja oppimishaluisina. Nain ollen nahtiin, etta vasymys nékyi juuri tasta
samasta syysta tyonséa aloittaneilla; he olivat innokkaita tydsséén ja kayttivat taten
paljon energiaansa uuden tyon omaksumiseen. Heillda ei kuitenkaan ollut
mahdollisuutta palauttaviin vuosilomiin, koska niita ei ollut ehtinyt heille kertyd. Taméan
vuoksi erilaista tukea ja hyvaa perehdytysta pidettiin tarkedna nuorten tydntekijoiden
kohdalla.

“olen huomannut, ettd myoétailen kokeneempia kollegoitani, johtuu luonteestani ja
siitd, etta ollut tydyhteisdsséa vasta vdhéan aikaa”

"toisaalta myds vasymyskin nékyy juuri tyénsé aloittaneilla. he ovat juuri saaneet
hektisen ja paineita sisdltavan koulutuksen ohi ja heilla ei ole viela kertynyt
vuosilomaa, jolloin heidén jaksaminen voi olla &érirajoilla”

*vastavalmistuneita pitdd tukea ja kannustaa ottamaan vastuuta sekd heidan
perehtymisestéén pitéé erityisesti pitdd huolta”

Nuoriin suhtautuminen tyéyhteisdssa

Nuoriin tydntekijoihin suhtautuminen vaihtelee eri tydyhteisdissd. Osa opiskelijoista
nosti esille ndkemyksen, ettéd joissakin tyoyhteisdissd ajateltiin, ettei nuori voi osata.
Erdaassa tydyhteisdossa koettiin myods, ettd nuoret istuvat muita enemman koneella,
mutta tilannetta taustoitti vanhemman tyontekijan suostumattomuus tietokone
kirjaamiseen. Koettiin myds, ettd vastavalmistuneita tyontekijoitd motivoi tydyhteisdissa
uuden tiedon ja taidon kaytant6on vieminen seka saanndllinen tulo. Positiivista
suhtautumista nuoriin tydyhteisdissa lisdsi se, ettd heidat nahtiin innostuneina,

energising; heidan katsottiin tuovan tydyhteiséon uutta tietoa, taitoa ja nakékulmaa.
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*koettiin, ettd koska nuoremmat taitavat jo tietotekniikan paremmin kuin
vanhemmat tyontekijat, luonnollisesti nuoremmat hoitajat vaan viihtyivat
koneiden &aaressa. todellisuus oli, ettei kyseinen vanhempi hoitaja koulutuksista
huolimatta suostunut atk-kijaamiseen”

*vastavalmistuneita motivoi uuden tiedon ja taitojen kdyténtéén vieminen ja
harjoittelu, sekd sdanndéllinen tulo ja tulotason selked paraneminen verrattuna
opiskeluaikaan”

"nuoremmat tydntekijét tuovat energiaa ja intoa tullessaan”

Nuorten tyontekijoiden vahvuudet ja kehittamisalueet

Nuorten tyontekijdéiden vahvuuksina nahtiin tuoreen perspektiivin, uuden tiedon ja
taidon seka innostuksen tuominen tydyhteisdon. Nahtiin yleisesti, ettd nuoret tydntekijat
rikastavat tyOyhteisbad ja nuorten tuomat tuoreet ajatukset seka tietopohja tuovat
positiivista muutosta tydyhteis6on. Edella mainittujen asioiden lisaksi nuorten
tyontekijoiden vahvuuksina nahtiin se, ettd he hallitsevat paremmin atk-taidot,
suhtautuvat positiivisesti muutoksiin ja osaavat toimia muutosten keskella seka nakevat

laajemmin asiakastydssa asiakkaan itsemaaraamisoikeuden.

"nuoret tybntekijat eivdt ole usein kaavoihin kangistuneita ja perinteisiin
jumiutuneita ja tuovat tuoretta perspektiiviad asioihin”

“nuoremmilla tyéntekij6illd on uusin tieto ja se rikastuttaa tydyhteis6é ja tuo
opetukseen uusia tuulia”

“atk:n kdytbésséd nuorempi ikédpolvi on rohkeampia ja osaavampia vanhempaan
ikdpolveen verrattuna”

"nuorten tydntekijbiden taakkana ei ole vanhaa sosiaali- ja terveysalan
tyokulttuuria, jossa  asiakas nahtiin  sellaisessa asemassa, etta
itsemé&érédémisoikeus oli kdytdnnbéssé hyvin rajallinen”

Kehittdmisalueena nuorilla tyontekijoilla ndhtiin olevan ensinnakin se, etta heidan tulisi
suhtautua karsivallisyydella tilanteeseen, jossa he vasta aloittelevat tyburaansa ja eivat
kenties saa heti kaikkia ajatuksiaan lapi tydyhteisdissa. Tilanteessa, jossa heidan
nakemyksiaan ei oteta vastaan, nahtiin, etta heité tulisi tukea siing, etta tydon motivaatio
sdilyisi heilld “torjunnasta” huolimatta. Tarkednd kehittdmisalueena nuorille
tyontekijoille nahtiin mybs voimavarojen saatelyn opettelu, jotta he eivat polttaisi
itsedan loppuun heti uransa alkumetreilla suhtautuessaan innokkaasti ja energisesti
tyohonsa. Yleisella tasolla kehittamisalueena nuorempien tyontekijéiden tydssa nahtiin
se, ettd heitd tulee motivoida ja kannustaa tilanteessa, jossa palkkaus ei toteudu

heidan ollessa vasta tyoelaméaan tulleita.
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‘tama toi haasteita myds kyseiseen tyopaikkaan haasteita. kuinka uutena tydntekijana voi
saada omia nakemyksiasi ja uusinta tutkittuun tietoon perustuvaa tietoa jalkautettua
tybpaikalle?”

"heiddn motivaatiotaan kuitenkin syé todellisuus siitd, ettd uudessa tydpaikassa ei
valttdmatté ollakaan valmiita ottamaan vastaan uusia tyétapoja tai menetelmié noin vain”

“toteutuuko tasa-arvo palkkauksessa, kun vasta taloon tullut hoitaja tekee saman tyon, kun
pitkdan tydsuhteessa ollut hoitaja, saamatta palkkiota. Asia perustellaan, ettd tydsuhteen
on pitanyt kestaa puoli vuotta, jotta oikeutettu korvauksiin. kuinka téllainen motivoi vasta
tullutta hoitajaa?”

6 Johtopaatdokset ja pohdinta

6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arvioiminen on edellytys sille, ettd voidaan seka
tarkastella ettd todeta tutkimuksessa olevan tieteellisen tiedon patevyys ja samalla
saatujen tutkimustulosten hyodynnettavyys tutkimustoiminnan kannalta. Lyhyesti
sanottuna arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta ( validiteetti ) arvioidaan sita, onko
tutkimus péateva, perusteellisesti tehty ja ovatko saadut tutkimustulokset ja tehdyt
paatelmét patevia. Patevyys puolestaan ymmarretaan laadullisessa tutkimuksessa
vakuuttavuudeksi ja uskottavuudeksi. Patevyydessa tarkastellaan sitd, kuinka hyvin
tutkijan tutkimusolettamukset vastaavat tutkittavien tuottamia olettamuksia ja kuinka
hyvin tutkimuksen tuottamat ilmi6ét ovat muille ymmarrettdvissa. Laadulliselle
tutkimukselle on kaiken kaikkiaan myts ominaista se, ettd sen avulla voidaan aina
ainoastaan saavuttaa kevyt ymmarrys tutkittavalle ilmiélle; tutkimusraportissa ei
koskaan pystyta kuvaamaan tutkittavaa ilmitta taysin samanlaisena, kun se tutkijalle
itselleen tutkimustilanteessa ilmeni. Tutkimuksella ei koskaan voida saavuttaa n&in
ollen taydellistd ymmarrystd. ( KvaliMOTV 2016. Validiteetti. Internet -sivusto.
20.05.2016.)

Pyrin varmistamaan tadman opinnaytetyon teoriaosaan kaytetyn lahdeaineiston
riittvyyttd ja asianmukaisuutta kayttamalla ensinnakin laajoja aineistohakuja. Taman
liséksi rakensin opinnaytetyoni teoriaosaa hiljalleen ja tarkkaa arviointia suorittaen,

samalla uusia nakdkulmia tutkimuksenasetteluuni peilattuna loytaen.
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6.2 Tutkimusmenetelmien luotettavuus

Tassa osiossa arvioin opinnaytetyoni tutkimusaineiston, aineistoanalyysin menetelmien

ja koko tutkittavan ilmién luotettavuutta.

Opinnaytety6ni aineisto koostui valmiista aineistosta, oppimistehtavista, joita ylemman
ammattikorkeakoulun opiskelijat olivat tuottaneet. Marja Aira ( 2005 ) maarittelee
Duodecim -lehteen Kkirjoittamassaan artikkelissa laadullisen tutkimuksen arvioinnin
kriteerejd. Hanen mukaansa laadullinen tutkimusaineisto valitaan harkiten
tutkimuskysymysten mukaisesti ja samalla pyritaan loytamaan hyvaa tietovarantoa,
jonka avulla voidaan muodostaa mahdollisimman monipuolinen kasitys tutkittavasta
ilmiosta ( Aira 2005, 1074 ).

Katson kaytetyn tutkimusaineiston olevan perusteltu valinta tutkimuksessani ja samalla
sen luotettavuus on hyva. Opiskelijoilla on ensinnakin ollut tuore ja tydelamaléhtéinen
nakokulma tutkittavaan ilmiéon. Sen lisaksi en ole voinut tukijana vaikuttaa saatuihin
tutkimustuloksiin, koska en ole ollut missdan kontaktissa oppimistehtavia tuottaneiden
opiskelijoiden kanssa. Yleisen kasityksen mukaan valmiin aineiston kayttd voi olla
myds perusteltua aloittelevalle tutkijalle, jolloin han voi analysoida aineistoa syvéllisesti

ja samalla opetella aineiston analyysin menettelytapoja laajemmin.

Arvioitaessa aineistolahtdisen tutkimuksen luotettavuutta on keskeisinta arvioida sitd,
onko tutkija pitaytynyt tutkittavassa aineistossa ja siihen liittyvissd kysymysten
asetteluissa. Sen lisaksi tutkijan ennakkokasitykset tutkittavasta ilmidsta tulee rajata
tiukasti tutkimuksen ulkopuolelle. ( Saaranen-Kauppinen& Puusniekka 2009, 15. )
Katson onnistuneeni  tdssd tutkimuksessa  aineistolahtdisen  tutkimuksen
luotettavuudessa, silla tutkimustulokseni pohjautuvat ainoastaan oppimistehtavien
siséllon kautta saatuihin tuloksiin. En mydskaan usko ennakkokasitysteni juurikaan
vaikuttaneen saatuihin tutkimustuloksiin, silla tutkittava ilmi¢ oli, monimuotoisuus ja
siihen liittyvat kasitteet, minulle entuudestaan tuntematon aihepiiri ja néin ollen en ole

voinut mielesténi juurikaan siirtdd ennakkokasityksiani tutkimustuloksiini.

Yleisen kasityksen mukaan sisallénanalyysin onnistuminen edellyttaa sita, etta tutkija
pystyy pelkistamaan aineiston systemaattisesti ja kykenee muodostamaan siita
kasitteet, jotka kuvaavat luotettavasti seka Kkattavasti tutkittavaa ilmidta. Tassa

tutkimuksessa aineiston analyysin luotettavuutta varmistavat tutkimuksen analyysissa
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kaytetyt toimintatavat. Tutkimuksen sisallénanalyysi toteutettiin monivaiheisesti ja eri
vaiheita dokumentoitiin kirjallisesti erilasiin taulukoihin seka tekstidataan. Nain ollen
analyysin vaiheet olivat kaytettavissa ja saatavilla kaikissa analyysin vaiheissa, ja nain
yhteys aineiston ja tulosten valilla sailyi koko analyysiprosessin ajan.

6.3 Tutkimustulosten luotettavuus ja tutkimuksen eettisyys

Laadullisen tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on tarkeata huomioida se seikka, etta
tutkimustulokset eivat voi olla sattumanvaraisia ja sen lisdksi tutkimuksessa kaytetyilla
menetelmilla on voitava tutkia sitd, mikd on tutkimuksen tarkoitus ja fokus.
Tutkimuksessa kaytettyjen Kkasitteiden on myos vastattava tutkimusongelman ja
aineiston sisalt6ja. Luotettavuuden arviointi on mahdollista tutkimuksessa monin eri
keinoin. Eras oleellinen laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liittyva nakoékulma on
uskottavuus ja vahvistettavuus, voidaanko tutkimustulosten ajatella olevan uskottavia
ja vahvistettavia. ( Koppa 2010. Tutkimustulosten luotettavuus ja patevyys. Internet -
sivusto. 20.05.2016.)

Tassa tutkimuksessa tutkimustulosten uskottavuutta ja vahvistettavuutta pyritaan
osoittamaan esittamalla yhteys tulosten ja aineiston valilla. Tama tapahtuu esittamalla
suoria lainauksia alkuperaisaineistosta tutkimusraportissa. Sen lisdksi olen tutkijana
tiedostanut minua koskevat eettiset velvoitteet tutkimuksen tekemiselle. Omalta
osaltaan tutkimukseni uskottavuutta vahvistaa se, ettd olen ollut tekemisissa tutkittavan
iimidon kanssa suhteellisen kauan; opinndyteprosessi alkoi tdssda muodossaan jo
vuonna 2014. Nain ollen tutkittava ilmid on tullut minulle syvallisesti tutuksi.
Tutkimusprosessi on vienyt aikaa kokonaisuudessaan yli vuoden. Se on ollut

tarpeellista tutkittavan aiheen syvéllisemman ymmartamyksen saavuttamiseksi.

Tutkimuksen eettisyyden tarkoituksena on taata se, ettd tutkimus on toteutettu
laadukkaasti, luotettavasti, avoimesti ja rehellisesti. Taman opinndytetyon
toteutuksessa on pyritty kaikin huomioimaan useasta nakodkulmasta hyvan tieteellisen
kaytannon periaatteet; lahdeviittaus on ollut asianmukaista, tulosten esittdminen ja
arviointi on ollut huolellista ja tarkkaa seka sen lisdksi tutkimusaineiston tuottaneiden
opiskelijoiden yksityisyys, tunnistettavuus ja toiveet on huomioitu tutkimustulosten

k&sittelyssa.
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6.4 Tutkimustulosten tarkastelu ja johtopaéattkset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittédé yleisella tasolla monimuotoisuuden ja
monimuotoisuuden johtamisen kasitteitd seka niihin oleellisesti liittyvia ikdjohtamisen ja
y-sukupolven kasitteitd. Sen lisédksi oli tarkoituksena seka analysoida ettd nostaa esille
ylempien ammattikorkeakouluopiskelijoiden antamia merkityksia monimuotoisuudelle ja
monimuotoisuuden johtamiselle seké samalla tarkastella sitd, miten ikdjohtamisen ja y-

sukupolven teemat nayttaytyivat opiskelijoiden kertomuksissa.

Monimuotoisuuden ja monimuotoisuuden johtamisen ilmididen yleisen tarkastelun
lisdksi opinnaytetydn yhtend tavoitteena oli lisdtd myds omaa tietoisuuttani
kasiteltavasta ilmiosta seka tuottaa mahdollisesti konkreettisia ajatuksia ja menetelmia

omaan esimiestydskentelyyni.

Tutkimusaineistosta nousi esille analysoinnin jalkeen kolme eri monimuotoisuuteen ja
monimuotoisuuden johtamiseen liittyvaa péaéaluokkaa: yksiloon liittyvat merkitykset
monimuotoisuudelle, kokemukselliset merkitykset monimuotoisuudesta ja johtamisen
sekd monimuotoisuuden johtamisen merkitykset. Sen lisaksi esille nousi yksi
tutkimuskysymyksiin vastaamaton paaluokka, joka kuitenkin kuvasi monimuotoisuutta
ja tydyhteison toimintaa yleisella tasolla: tydskentelyyn ja tyéhon liittyvat merkitykset
monimuotoisuudesta. Tasta syystd edella mainittu luokka on myds Kkasitelty
tutkimustulosten yhteydessa. Tassa pohdinta- ja johtopaatésosuudessa en nosta tata
luokkaa ké&sittelyyn uudelleen, silla tdssé osiossa on perustelua kasitella ainoastaan

tutkimuskysymyksiini kohdentuvat asiakokonaisuudet.

Ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyen tutkimusaineistosta oli ldydettavissa
kahdeksan erilaista teemaa: ika ilmi6énd, i&n vaikutukset tydskentelyyn, vanhemmat
tyontekijat tyoyhteisdssa, perhetilanteen vaikutus tyohon, ikdjohtaminen ja tyduran
vaikutus ty6hon, nuoret tyontekijat tydyhteisdssd, suhtautuminen nuoriin tyéntekijoihin

seka nuorten tyontekijoiden vahvuudet ja kehittdmisalueet.

Tarkasteltaessa yleisella tasolla opinnéytetydni onnistumista ja siitd saatujen tulosten
merkitystd, voin todeta opinnaytetyén onnistuneen sille asetettujen tavoitteiden
mukaisesti.  Tutkimustulosten myo6td esille nousi yleisellda tasolla paljon
monimuotoisuutta ja monimuotoisuuden johtamista kuvaavia asioita. Myo0s

teoriaosuudessa esille nostetut aiheet todentuivat konkreettisesti opiskelijoiden
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kertomuksissa. Taman lisdksi myos ikdjohtamisen ja y-sukupolven kasitteet tulivat
laajalti ymmarretyiksi saatujen tutkimustulosten myota. N&in ollen tyon teoreettinen
viitekehys oli todennettavissa saatujen tulosten my0ta ja usea teoriassa mainittu asia
elavoityi ja sai syvemman merkityksen saatujen tutkimustulosten myo6ta. Myds oma
henkilokohtainen tietAmykseni lisédéntyi ja sain paljon lisdd valmiuksia tehda
esimiestyotani tutkimustulosten myo6ta karttuneen ja laajentuneen

moninaisuusnakdkulman myota.

Arvioitaessa opinnaytetyoni onnistumista edelleen, oli tydn toteutuksessa ja koko
prosessissa myo0s niité asioita, jotka eivat onnistuneet aivan niin hyvin. Suurin ongelma
littyi opinnaytetyoni aikataulutukseen. Opinnaytetyd kytkeytyi hankkeeseen, joka
paattyi 31.12.2015. Opinnaytetyd kuitenkin valmistui vasta kevaalla 2016 ja nain ollen
sen hyddynnettavyys hankkeen kannalta jai toteutumatta. Taman liséksi opinnaytetyon
teoreettinen viitekehys jai ehka jonkin verran kapea-alaiseksi. Tama teorian kapea-
alaisuus nousi esille lahdettdessa analysoimaan aineistoa; aineisto tuotti aika paljon
uusia nékokulmia, jotka osin kuitenkin olivat tdydennettavissa teoriaosuuteen myos

jalkijattoisesti.

Tutkimuksen tutkimuskysymykset ikdjohtamisen ja y-sukupolven ké&sitteiden osalta
olisivat myfs vaatineet tdsmennystd ja ehkd myds toisenlaista tulokulmaa néain
jalkeenpain ajateltuna. Tassa tutkimuksessa esimerkiksi ik&johtamiseen liittyvat
ilmaukset jaivat hyvin vahaisiksi, vaikka toisaalta samalla johtamiseen ja
monimuotoisuuden johtamiseen liittyvia ilmauksia oli 16ydettavisséa aineistosta todella
paljon. Na&in ollen tutkimus ei tuottanut jasennystda esimerkiksi ikdjohtamisen
kasitteeseen tai ilmidihin niin laajalti kuin olisin odottanut ja tulokset jaivat mielestani
tasséa asiassa hyvin kapea-alaiseksi. Toisaalta voi olla my6s niin, etta saadut tulokset
pitivat sisdlladn kokonaisuutena laajalti tietoa ikdjohtamiseen liittyen, ehk& ainoastaan
ikjohtamisen kasite oli tutkimusaineiston tuottajille tuntematon ja he eivat kayttaneet

sité juurikaan ilmaisuissaan.

Esitan kritiikkia opinndytetydtani kohtaan myds siind asiassa, etta se ei ollut sidoksissa
juurikaan tyoelamaan. Tyoelamalahtbisyys on erds tarkeimmista kriteereista ylemman
ammattikorkeakoulun opinnaytetdille. Tassa tydssd tydelamalahtbisyys toteutui
ensinnakin sita kautta, ettd aineisto saatiin Metropolian hankkeen kautta. Taméan lisaksi
opinnaytetyon tuloksia hyddynnettiin tyon tulosten esittelyvaiheessa Kallio-Ullanlinna-

Vironniemen varhaiskasvatusalueen esimiesten johtoryhmassa huhtikuussa 2016 seka
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Metropolian ylemm&n ammattikorkeakoulun opiskelijoiden tydelama -casena
toukokuussa 2016. Siitéd huolimatta tyd ei ollut mielestani riittavan kytketty tydelaméan
tarpeisiin. Saadut tulokset ovat hyodynnettavissa olevia ja merkityksellisia ainoastaan
hyvin yleisella sek& minulle henkilokohtaisella tasolla.

Seuraavissa alakappaleissa esittelen vield saatuja tutkimustuloksia paéapiirteissdan ja

niihin liittyvia johtopaatdksia jaoteltuna paaluokittain.

6.4.1 Yksiloon liittyvat merkitykset monimuotoisuudelle

Yleisella tasolla tarkasteltuna tutkimustuloksissa kuvattiin monimuotoisuutta olevan
usealla eri alueella tyoyhteisbissa. Sen kuvattin olevan my®ds monenlaista ja sen
kuvattiin sisaltdvdn monta ulottuvuutta. Monimuotoisuuden maariteltin - olevan
tydyhteisdissd osin muuttuva ja osin pysyva asia, samalla myds ndkymatdn ja nakyva
asia. Tutkimustuloksissa yksiléon liittyvind monimuotoisuuden merkityksind esille
nousivat: sukupuoli, koulutustausta, monikulttuurisuus, uskonnollisuus, elamantilanne,

persoonallisuus, tyontekijoiden ominaisuudet seka erilaisuus.

Sukupuoli moninaisuutena oli tutkimustulosten pohjalta aika perinteistd jaottelua eri
sukupuolten valilla. Opiskelijat pohtivat kirjoituksissaan paljolti naisten ja miesten
valisid eroavaisuuksia. Esille nousi myds toive siitd, ettd miehia toivottiin nykyista
enemman tyoskenteleméén Sosiaali- ja terveysalalle, jotta tydyhteison voimavarat ja

monimuotoisuus kasvaisivat.

Koulutustaustan moninaisuutta ja sen vaikutuksia tydyhteistssa jaoteltiin positiivisiin ja
negatiivisiin vaikutuksiin. TAméan lisdksi koulutustaustaan liitettiin maarittavaksi tekijaksi
my0ds tyontekijdn sukupuoli. Negatiivista oli se, ettd alhainen koulutustausta loi
tydyhteisdihin polarisoitumista ja kavensi nakdkulmia. Positiivista puolestaan oli eri
koulutustaustojen myo6ta se, ettd eri koulutustaustojen nahtiin tdydentavan toisiaan.
Koulutuksen lisaksi monimuotoisuuden ilmién& nousi esille monikulttuurisuus seka

uskonnollisuus.

Opiskelijoiden ndkemysten mukaan monikulttuurisuus nayttaytyi tyéyhteisoissa aika
vahdisessd maarin. Tama on tuloksena ehkd vahan yllattdva, koska
monikulttuurisuuden maaran tydyhteisdissa tiedetddn yleisesti olevan alati kasvava

iimié. Tama monikulttuurisuuden vahyys tyoyhteistissa selittynee silla, ettd valtaosa
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oppimistehtavien Kkirjoittajista oli kotoisin muualta kuin Eteld-Suomen alueelta.
Monikulttuurisuutta kaivattiin lisda tyoyhteisoihin, silla sen ajateltiin rikastavan
olemassa olevia tyoyhteisja ja tuovan mukanaan uusia innovaatioita. Uskontoon
liittyvdn monimuotoisuuden kuvailtiin olevan yksittaiselle tyontekijalle hyvinkin tarkea
asia. Liian uskonnollisuuden nahtiin hankaloittavan tydyhteisdjen toimintaa.

Tutkimustuloksista nousi esille mittava maara tyontekijan persoonallisuuteen liittyvia
viittauksia yksiloon liittyvdnd moninaisuutena. Tyodntekijan persoonallisuuden kuvailtiin
vaikuttavan tydyhteisén toimintaan huomattavasti ja sen liséksi esille nostettiin ajatus,
jonka mukaan persoona on tydvaline tydskenneltdessa sosiaali- ja terveysalalla.
Haasteita eri persoonallisuudet toivat tydyhteisdihin enimmakseen
vuorovaikutustilanteissa. Ratkaisuna persoonallisuuksien aiheuttamiin  ongelmiin
nahtiin ihmistuntemusta, jonka avulla tilanteita voitaisiin ennakoida ja toisaalta myos

ratkoa jo muodostuneita konfliktitilanteita.

Johtopaatoksena yksiloon liittyvistda monimuotoisuuden ilmidisté todettakoon, ettd ne
olisi erittdin tarked tiedostaa varsinkin esimiestasolla. Yksiloon liittyvat
diversiteettitekijat luovat tyoyhteisoihin sen tilannetta kokonaisvaltaisesti taustoittavan
kontekstin, jossa liikkuu hyvin monia erilaisia yksilon olemista maarittavia tekijoita.
Varsinkin monimuotoisuuden nakymattomat tekijat ( uskonnollisuus, koulutustausta,
persoonallisuus ) on syytd oppia tunnistamaan, jotta niiden vaikutukset ovat
ymmarrettdvissa ja halittavissa olevia tydyhteisdn toiminnan organisoinnissa ja
johtamisessa. Taman lisaksi yksiléon liittyvien monimuotoisuustekijoiden tunnistaminen
lisda niiden kaytettavyytta tydyhteisbn voimavarana ja samalla vuorovaikutus erilaisten

ihmisten vélilla helpottuu.

6.4.2 Kokemukselliset merkitykset monimuotoisuudesta

Tutkimustuloksista nousi esille kokemuksellisina merkityksind monimuotoisuudesta
seuraavat asiakokonaisuudet: suhtautuminen monimuotoisuuteen ja kasitykset
monimuotoisuudesta, arvot moninaisuudessa ja tasavertaisuus, kuulluksi tuleminen ja
keskustelu  moninaisuudesta.  Tarkasteltaessa  opiskelijoiden  suhtautumista
monimuotoisuuteen ja kasityksiin moninaisuudesta nousi esille ndkemys, jonka
mukaan monimuotoisuus nousee esille suhtautumistavoista ja sen liséksi
suhtautuminen moninaisuuteen vaihtelee. Selventdvana asiana monimuotoisuuden

iimidille nahtiin termein pohtiminen; sitd kautta ymmarryksen monimuotoisuuden
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ilmidista n&htiin selkiytyvan. Opiskelijoiden kirjoituksissa moninaisuuden hyvaksymisen
nahtiin olevan sidoksissa omiin siséisiin skeemoihin ja asenteisiin. Sen liséksi
vallitsevana ajatuksena oli se, ettd suhtautuminen ja nédkdkannat moninaisuuteen ovat

muuttuneet ajassa maailman muutosten myota.

Kokemuksellisena  merkityksend monimuotoisuudesta nousivat esille  myds
opiskelijoiden kuvaukset arvoista ja arvojen vaikutuksista tydyhteisoon. Arvomaailman
nahtiin olevan samanlainen suurella osalla, mutta siitd huolimatta omissa ja tydarvoissa
saattoi esiintya ristiriitaisuuksia. Arvojen nahtiin olevan merkittava toiminnan vaikutin ja
nahtiin myds tarkeana, etta koko henkiléstd esimies mukaan lukien sitoutuu samoihin
arvoihin.  My6s tasavertaisuuden kasite nostettin  esille kokemuksellisena
merkityksend. Tasavertaisuuden kasitteeseen liittyen kuvattiin paljon, sitd miten
eriarvoisuus ilmenee tydyhteisdissd ja mita vaikutuksia eriarvoisuudella on. Esille
nostettin myds nakemys, jonka mukaan todellista tasa-arvoa ei voi saavuttaa kuin

tydntekijdiden moninaisuutta huomioimalla.

Kuulluksi  tulemisen merkitys nousi esille myds opiskelijoiden Kkirjoituksissa
merkittdvana kokemuksellisena merkityksend monimuotoisuudelle. Kuulluksi tuleminen
nahtiin hyvin tarkeana moninaisuuden elementting; tyontekijdn huomiointi ehkaisee
uupumista, silla &anen kuuluville saanti lisd& oleellisesti voimavarojen saatelyd ja
tydssa viihtymista. Sita vastoin moninaisuuden hyoty ja kasvu nahtiin menetettavan
kuuntelemattomuudella. Kuulluksi tulemisen lisdksi keskustelu kasitteena liittyi
kokemuksellisiin  merkityksiin  moninaisuudesta. Erilaisten nakdkantojen n&htiin
rikastavan keskustelua ja hyva keskustelu oli luonteeltaan sallivaa, yhteisollista,

vapaata seka saannollisesti toteutuvaa.

Omasta nakokulmastani pohdittuna kokemukselliset merkitykset monimuotoisuudesta
on mielestani ehka yksi merkittavin ja mielenkiintoisin tulososion sisalldista. Minusta oli
todella mielenkiintoista paasta perehtymaan tutkimusaineiston kautta
monimuotoisuuden kokemuksellisiin elementteihin. Tulosten my6td huomasin, kuinka
oleellisia tekij6ita arvot ovat toimittaessa tyon konteksteissa; esimiehen tulee tunnistaa
tydyhteisdissa vallitsevia arvomaailmoja ja johtaa tydyhteison toimintaa sen mukaisesti.
Taman lisaksi avoimen keskustelu- ja vuorovaikutusyhteyden luominen tydyhteisdissa

on eras johtamisen peruselementteja.
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6.4.3 Johtamisen ja monimuotoisuuden johtamisen merkitykset

Tutkimusaineistossa oli runsaasti viitteitd, jotka liittyivat johtamiseen ja
esimiestydskentelyyn. Johtamiseen liittyvat merkitykset tulivat esille seuraavissa
aihekokonaisuuksissa: alaisten tuntemus, esimiehen taidot, esimiehen ominaisuudet ja
tavoitteet johtamisessa, esimies vuorovaikutuksessa seka haasteet esimiestydssa.
Keskeisimpind asioina edellda mainituista aihekokonaisuuksista esille nousivat
seuraavat ajatukset:
e johtajan tulee tuntea alaisensa; tuntemus rakentuu hiljalleen aktiivisessa
kanssakaymisessa
e esimiehen tulee hyvaksya ihmisten erilaisuutta ja han tulee osata toimia
erilaisten ihmisten kanssa
e esimiehen tybn ensisijainen tavoite on johtamisessa taata tydyhteison
toimivuus, samalla ottaen kaikkien vahvuudet ja osaamiset kayttoon
e vuorovaikutustilanteissa esimiehen tulee olla kuunteleva, avoin, lasnd oleva
seka suora

e suurin johtajuuden haasteista on tybelaman jatkuva muuntuvuus.

Tarkasteltaessa monimuotoisuuden johtamisen merkityksid saatujen tutkimustulosten
perusteella, nahtiin moninaisuuden johtamisen olevan eri tason eri asioita ja sen nahtiin
sisdltyvan kaikkeen johtamiseen. Esimiestydssa moninaisuuden huomioimisen
ajateltin olevan paivittaista; nimitystd asialle pidettin vain uutena. Opiskelijoiden
nakemysten mukaan moninaisuuden johtamista tarvitaan eniten tydyhteison
ristiriitatilanteissa, jossa moninaisuuden eri elementit joutuvat tormayskurssille.
Monimuotoisuuden johtamiseen nahtiin tarvittavan avointa asennetta erilaisuuteen,
psykologista pelisiimda seka kykya johtaa heterogeenista ryhmaéa. Monimuotoisuuden
johtamisessa nahtiin myds olevan mahdollisuus saavuttaa uutta nostetta omaan

johtajuuteen.

Tutkimustulosten osiosta, jossa ka&siteltin johtamista sekd monimuotoisuuden
johtamista, muodostui minulle kaikkein merkittavin tulosten hyddynnettavyyden
kannalta. Olen tyburaani aloitteleva esimies ja nain ollen oman johtamisen arviointi on
minulle hyvin merkityksellista. Opinnaytetyoni tutkimustulosten kautta ymmarsin
johtamisen peruselementteja entistd selvemmin ja ymmarsin myds sen, etta
monimuotoisuus ajattelu on korvien valissa oleva resurssi johtajalle ja sen

kayttéonottaminen on omaa esimiestyota oleellisesti kehittédva elementti.
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6.4.4 lkajohtamisen seka y-sukupolven teemat

Ikdjohtamisen kasitteen teeman alle sijoittui aineiston kasittelyssa seuraavia kasitteita:
ika ilmiond, ian vaikutukset tydskentelyyn, tydntekijdiden perhetilanne, vanhemmat
tyontekijat tyoyhteisossa sekd ikdjohtaminen ja tyduran vaikutus ty6hon.
Tutkimustulosten perusteella nahtiin ian lisdavan kokemusta ja taitoa tehda ty6ta; on
etuoikeus tehda tytta kokeneen kanssa. lakkddmmat tyontekijat nahtiin myos
hierarkkisina ja esimiehid kunnioittavina. Taman liséksi ialla oli vaikutuksia fyysiseen
jaksamiseen ja idkkaat tyontekijat tyoyhteisdssa nahtiin epdvarmoina suhteessa

tietotekniseen osaamiseen.

Tutkimustuloksissa oli vain muutamia suoranaisia viittauksia liittyen ik&johtamiseen.
Yleiselld tasolla nahtiin tarkednd, ettd johtaminen on erilaista eri tyduran vaiheessa
oleville. Keskeisend ajatuksena oli tassd yhteydessa myds se, ettd painopistetta
ikdjohtamisessa tulisi siirtdd nuorten arvostamisesta iakkaampien tyontekijdiden

arvostamiseen.

Y-sukupolveen liittyviin teemoihin tutkimustuloksista nousi esille seuraavia alakasitteita:
nuoret tyoyhteisbn jasenind, nuoriin suhtautuminen tydyhteisdissd ja nuorten
tyontekijoiden vahvuudet ja kehittdmisalueet. Nuorten tyontekijdéiden nahtiin tuovan
tydyhteisdihin lisda uutta tietoa ja taitoa seka dynaamisuutta ja energiaa. Nuorten
asenteen tyohon nahtiin olevan erilaista; tyon tulee olla kevytta& mukavaa. Taman

lisaksi tuki ja perehdytys nahtiin tarkeind nuorille tyéntekijoille.

Keskeisena ajatuksena ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyvien teemojen
tarkastelusta pidan sita havaintoani, ettéa esimiehenda toimiessani tulee minun tunnistaa
ikdjohtamiseen ja y-sukupolveen liittyvat asiat hyvin. Taman nakokulman huomiointi
antaa minulle mahdollisuuksia tydyhteison voimavarajohtamiseen, motivointiin ja
tyéhyvinvoinnin  johtamiseen seka vahvistaa avointa ja monidénista dialogia

tydyhteisdssa. Monimuotoinen tydyhteisd on menestystekijal

6.5 Tulosten hyddynnettavyys

Opinnaytetyoni  tulokset ovat mielestdni hyodynnettavissd olevia ainakin

henkilokohtaisella tasolla. Olen saanut opinnaytetyoni myé6ta paljon uusia ajatuksia ja
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nakokulmia esimiesty6honi. Tamén lisaksi ymmarran aiempaa paremmin tyoyhteison
moninaisuuteen liittyvid ilmidita ja osaan toimia paremmin tydyhteison moninaisuuden
johtamista vaativissa tilanteissa. Opinnaytetyoni tulosten myota olen kiinnostunut
jatkotyostamaan erilaisia  tydyhteison moninaisuuden hyddyntamiseen liittyvia
mallinnuksia. Ajatuksenani on varmaankin kehitelld tydyhteis66ni "Moninaisuuden 10
teesid” -mallinnus, jonka avulla voidaan toisaalta lisété tydyhteison yhteistd ymmarrysta
toisten moninaisuudesta ja toisaalta mallin avulla voidaan myds hyddyntaa ehka entista

paremmin moninaisuutta voimavarana ja innovoinnin lahteena.

Opinnaytetyoni tulokset ovat edelleen hyoddynnettavissa myos Kallio-Ullanlinna-
Vironniemen varhaiskasvatusalueen johtoryhmatytskentelyssa yhtena johtamisen
kehittamisen teemana. Esittelin  huhtikuun lopussa tutkimukseni tulokset
johtoryhmaéllemme paapiirteissdén ja asia heratti esitysta kuunnelleissa esimiehissa
mielenkiintoa.  Kenties voimme  kayttda jatkossa  tutkimukseni  tuloksia

varhaiskasvatusalueemme kehittdmistyohon ja innovaointiin.

Tutkimustulosten yleinen ja tieteellinen hyddynnettdvyys jaa tassa tydssa kapea-
alaiseksi ja tyon merkittdvin ansio lienee henkilokohtainen hyoty tutkimuksen tekijalle

itselleen.

6.6 Jatkotutkimusaiheet

Pohtiessani mahdollisia jatkotutkimusaiheita, nousee selke&ksi jatkotutkimusaiheeksi
ikdjohtamiseen liittyvat teemat. Se oli aihe-alue, josta ei suoranaisesti tullut paljonkaan
merkityksia esille opiskelijoiden tuottamien oppimistehtavien pohjalta. Ikdjohtaminen on
aiheena agendalla oleva ja tarke& asia, silla vuoteen 2020 mennessé suuret ikaluokat
siirtyvat tyoelamasta elakkeelle. Nain ollen on tarked syventya perusteellisesti
ikdjohtamisen ilmidihin, jotta tydelaman hallitseva tilanne olisi laajalti ymmarretty ja sita

kautta hallittavissa oleva.

Toisena jatkotutkimuksen aiheena voaisi olla selvitella monikulttuurisuuden ilmentymista
monimuotoisuutena eri tydyhteisdissa eri puolella Suomea. Tassa tutkimuksessa
monikulttuurisuus nousi esille moninaisuuden ilmiéna vain vahaisissa maarin ja arvelen
sen johtuneen aineistoni maantieteellisesta otoksesta; valtaosa oppimistehtavista oli

muiden kuin Etela-Suomen alueen opiskelijoiden tuottamia.
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Oppimistehtava

YAMK-KOULUTUS VAHVAKSI TKI-VAIKUTTAJAKSI

Tyopaketti 3:

Moninaisuusosaaminen tulevaisuuden tyoyhteisdjen johtamisen tyokaluna
JAMK; KAMK; Karelia; Metropolia

MINICASE: Moninaisuus tydyhteistissa?

Tybyhteis6t ovat entistd moninaisempia. Moninaisuudella tarkoitamme téssa
yhteydessa tyontekijoiden ( sinun, tyokavereidesi, esimiesten, johtajien -koko
tyoyhteison ) erilaisuuden muodostamia yhdistelmi& ja kokonaisuuksia. Moninaisuutta
voi tarkastella yksil6n, tiimin ja organisaation tasolla.

Minicase -tehtdavan tavoitteena on kerata kuvailevaa tietoa YAMK-opiskelijoiden
edustamien tydyhteiséjen moninaisuudesta ja siitd, mitd moninaisuudella naissa
toimintaymparistbissd ymmarretaan. Koottua aineistoa kaytetaan YAMK-koulutus
vahvaksi TKI-vaikuttajaksi hankkeen tutkimusosion aineistona; tehtdvan liitteena

erillinen tutkimuslupapyynto.

Tehtdvd on kolmiosainen: ensimmadisessd osassa kuvaillaan moninaisuutta eri
nakokulmista, toisessa osassa tarkastellaan tydyhteisdn kaytanteitd seka
kehittamiskohteita ja kolmannessa osassa puolestaan kootaan moninaisuutta kuvaavia

tarinoita tai tilanteita.

Tehtava A:

Tarkastele moninaisuutta omasta tydyhteiséstasi seuraavien nakokulmien kautta:

- yksilon taso: oma nakokulmasi

- tiimin taso: kuvaile tiimia, jossa toimit

- organisaatiotaso: haastattele esimiestasi ja pyyda hanta kuvailemaan omaa

henkildstdjohtamistaan suhteessa moninaisuuteen/ erilaisuuteen
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Tehtava B:
Tarkastele tydyhteisdsi hyvia kaytantéja ja kehittdmiskohteita edella kuvaamasi

aineiston perusteella

Tehtava C:

Kerro tarina tai kuvaile tilanne, jossa tydyhteisési moninaisuus on tullut esiin

TAUSTATIEDOT:
Organisaation nimi:
Organisaation koko:
Organisaation toimiala:






