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The theoretical part of the study reviews the theory of gender neutrality and the
visibility of gender normativity in current work environments in Finland. The work also
presents parity, equality and power relations between different genders in the context
of Finland. The management and functionality of a diverse team is also discussed as
part of the theory.

The work's study has been carried out as thematic interviews. The interviewees all
have several years of experience either as a immediate supervisor or working in a
setting where they lead other people. The objective of the interviews was to discover
how these individuals reflect gender neutrality or normativity in their own leadership,
how their management would be as inclusive as possible and how they see future
management changing in terms of gender neutrality.

In the study, all interviewees highlighted the influence of gender normativity and the
challenges of gender neutrality in today’s society. Half of the interviewees were less
familiar with the inclusive vocabulary and operating principles than the other half. As
a key finding for correcting gender-normative ways of working, it was especially
presented that humanity is at the center of all management. Active listening

and meeting others as equals were also brought up several times. The conclusion
pointed at leaders and managers of a team being in the center of creating and ena-
bling workplace cultures.
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1 Johdanto

Opiskellessani digitaalista muotoilua, jossa tydymparistossa keskiodon nousee
toisten kanssa vuorovaikuttaminen, on mielestani erityisen tarkeaa pitaa mie-
lessa, millaisia tarkeita teemoja tiimityoskentelyyn liittyy. Jokainen meista on yk-
silollinen, ja meilla on erilaisia taitoja seka mielenkiinnonkohteita. Monimuotoi-
suuden arvostaminen ja tasa-arvon toteutuminen ovat jokaisen vastuulla, mutta
etenkin silloin kun jotain on pielessa, kaantyy katse siihen, joka on vastuussa.
Tiimien esihenkildlla tai johtajalla on isoin merkitys siihen, kuinka tiimissa 1ahto-

kohtaisesti toimitaan, millaisia arvoja se ajaa tai kuinka erilaisuutta kohdellaan.

Keskusteltaessa sukupuolesta olen usein ollut tilanteissa, joissa se on laukais-
sut vaihtelevia tunteita toisissa ihmisissa. Oma ajatukseni sukupuolesta on hy-
vinkin mukautuvainen. Tiedostan hyvin kulttuurillisia eroja sukupuolten valilla
mutta en ole koskaan kokenut sukupuolta mitenkaan henkilda maarittavana te-
kijand. Oma kokemukseni on, etta syntymassa maariteltyjen sukupuolten perus-
teella johdetut johtopaatokset toisten identiteetista on varsin myrkyllista ja tar-
peetonta ihmisten pakottamista johonkin tiettyyn laatikkoon. Lapsuudesta
saakka olen elanyt maailmassa, jossa miehille ja naisille on mielletty tietynlaisia
ominaisuuksia tai kiinnostuksen kohteita. Perinteisempana koettu ajatus mie-
hista ja naisista on omaan maailmankuvaani varsin vanhentunut ajatus, silla se
sulkee ulos bindarisen sukupuolijaotteluun kuulumattomat henkilét. Paadyin te-
kemaan tutkimusta sukupuolineutraalin johtamisen tiimoilta, silla halusin tutkia
miten nakyvaa sukupuolinormatiivisuus on tyopaikoilla ja onko tulevaisuuden

kuva toisenlainen.

Muutaman viime vuosikymmenen aikana monet yritykset ovat alkaneet aktiivi-
semmin edistdd monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja inkluusiota (englanniksi iclu-
sion). Alussa naiden onnistuminen oli vaihtelevaa. Epailematta jotkut yritysjoh-
tajat tuntevat henkilokohtaisen moraalisen velvollisuutensa puuttua historialli-

seen epaoikeudenmukaisuuteen. Toisia voi motivoida halu sopeutua muuttu-



viin yhteiskunnallisiin asenteisiin ja vastata tyontekijoiden, asiakkaiden ja mui-
den sidosryhmien odotuksiin. Kun monimuotoisempien ja inklusiivisempien or-
ganisaatioiden luomisessa on edistytty, on tullut esiin tarkeita tietoja: moni-
muotoisuus ja inkluusio ovat hyvaksi yrityksille. (Epler 2016, Luku 2.) Oli
kyseessa sitten ika, kulttuurinen tausta tai sukupuoli, jokaisen tulisi saada tasa-
arvoista kohtelua niin vapaa-ajalla kuin téissa. 2020-luvun alussa viela kamp-
paillaan kulttuurillisten saantdjen ja sopimusten kanssa, kun sukupuolivahem-

mistot on otettu mukaan keskusteluihin. (Nousiainen 2020, 176.)

Tutkimuksen tavoitteena on |oytaa esihenkilon tydhon sopivia tydkaluja, suku-
puolisen tasa-arvon ja inkluusion edistamiseksi. Tutkimuksen painotus on taten
esihenkilon tai tiimien johtajien nakokulmasta, mutta haastatteluissa on tarkoitus
my0s saada tyontekijoiden nakokanta kuulluksi. Uskon, etta tutkimalla aihetta
se saa jalleen lisda nakyvyytta ja tata kautta sukupuolineutraalimpi tydelama tu-
levaisuudessa olisi saavutettavampi. Muutosta ei tapahdu hetkessa, mutta pita-
malla keskustelu aktiivisena saadaan sukupuolikysymyksiin tydpaikoilla lisaa

kantoja esitettya.

2 Aiheen rajaus

Sukupuolineutraali johtaminen on laaja kasite, mutta tarkalleen sita kasittelevaa
kirjallisuutta on varsin vahan. Monet teokset kasittelevat binaarista sukupuolija-
koa, joka ei vastaa tutkimuksen sisaltoon taydellisesti, mutta aineistoja on so-

vellettu tutkimuksessa.

Koska monimuotoisuutta kasitteleva sanasto uudistuu jatkuvasti, on syyta tar-
kastella Iahteita kriittisesti. Yli 10 vuotta vanhat teokset ovat monet jo termistol-
taan hyvinkin vanhentuneita jatkuvasti uudistuvassa ymparistdssa. Tama ei kui-
tenkaan tarkoita, etteikd vanhempia lahteita voida tarkastella, jotta ymmarretaan

paremmin kehityssuunta menneisyyteen verrattaen.



Tutkimuksessa tarkasteluun on nostettu myos, kuinka johtaminen voi olla
sukupuolineutraalia ja kuinka nakyvaa sukupuolinormatiivisuus on tybarjessa.

Johtamista ja tulevaisuuden johtamista tarkastellaan Suomen nakodkulmasta.

Ty0Ossa ei kasitella johtamisen teoriaa vaan tarkastellaan, missa suomalainen
johtaminen menee nyt ja millaista se tulevaisuudessa olisi. Tutkimuskysymyk-

sena toimii:

Mita on sukupuolineutraali esihenkildjohtaminen tulevaisuudessa?

Lisdkysymyksina tutkimuksessa ovat:

Mita inklusiivisuus lisda tydpaikoilla?

Mita lahiesihenkilon on hyva tiedostaa sukupuolineutraalista johta-
misesta, jotta tulevaisuudessa hanen johtamisensa olisi inklusiivi-
sempaa?

Monimuotoisesta johtamisesta (englanniksi diversity management) kirjoitetaan
kattavammin englannin kielella. Tutkimuksessa on pyritty kayttdmaan seka suo-

men- ettd englanninkielisia lahteita teorian kattavuuden lisaamiseksi.

3 Teoreettiset lahtokohdat

Teoreettinen viitekehykseni pohjautuu sukupuolen, esihenkildtyon ja tulevaisuu-
den johtamista koskeviin tutkimuksiin, kirjoihin ja erilaisiin verkkojulkaisuihin, ku-
ten podcasteihin, artikkeleihin ja uutisiin. Teoreettisessa viitekehyksessa tarkas-
tellaan muun muassa sukupuolten valisia valtasuhteita, sukupuolinormatiivi-

suutta ja turvallisen tilan periaatteita.

Tutkimuksessa on haluttu huomioida kaikkia sukupuoli-identiteetteja, joten
my0s teoriaosuudessa on kaytetty paljon Iahteita, jotka olisivat mahdollisimman

inklusiivisuutta huomioivia.



3.1 Yhteiskunnan valtasuhteet

Tarkastellaksemme [ahemmin tydyhteisdjen kulttuurien muodostumista ja tyota-
poja on tarkeaa ymmartaa yhteiskuntamme tottumuksia. Yhteiskuntamme histo-
riassa ja kulttuurissa on paljon nayttéa etenkin naisten ja miesten valisista valta-
suhteista. Viela tanakin paivana yhteiskunnassamme on epatasapaino siina,
kuka pitaa valtaa. Tekijoitd on monia, mutta tassa tutkimuksessa oleellinen na-

kokulma on sukupuolten valinen epatasa-arvo.

Viimeisimpien vuosien aikana sukupuolten valissa epatasa-arvoisuudessa on
nahty selkeaa kehitysta optimistisempaan suuntaan. Suomessa tilanne on pal-

jon parempi kuin monissa muissa maissa ja paikoissa.

Katseltaessa Suomen tilaa miesten ja naisten valisesta tasa-arvosta voidaan Ti-
lastokeskuksen vuonna 2019 julkaistussa tutkimuksessa nahda kehityssuunnan
olevan kohti tilannetta, missa naiset nousevat jatkuvasti valta-asemiin entista
enemman (Tilastokeskus 2021, 161). Sukupuolten valilla on kuitenkin selvia
eroja. Nuori ikd on naisille seksuaalisen hairinnan riskitekija, miehille ei. Nuoret
miehet taas kokevat enemman sukupuolittunutta vihapuhetta kuin vanhemmat
miehet. Naisilla ian vaikutus vihapuheen kokemiseen on pienempi kuin miehilla.
(Ollus, Tanskanen, Honkatukia & Kainulainen 2017, 32.)

3.2 Yhdenvertaisuus Suomen lainsaadannossa

Suomessa on useampi laki, joka maarittelee yhteiskunnallista tasa-arvoa suku-
puolten valilla. Tasa-arvoon viittaavia elementteja 10ytyy muun muassa perus-

tuslaista, kuntalaista ja tyodlaista, ja ovat vahvasti velvoittavia saadoksia. Tassa
osiossa ei esitella jokaista tasa-arvoon viittaavaa lainsaadanndllista elementtia,

vaan vain merkittavimmat asetukset kasitellaan.

Tasa-arvolaki Suomessa kieltaa syrjinnan sukupuolen, sukupuoli-identiteetin ja
sukupuolen ilmaisun perusteella. Syrjinnaksi luetellaan myos sukupuoleen,
sukupuoli-identiteettiin ja sukupuolen ilmaisuun perustuvaa hairintaa. Laki vel-

voittaa koulutuksen jarjestajia, tydnantajia ja viranomaisia ennaltaehkaisemaan



syrjintaa aktiivisesti ja suunnitellusti. (THL 2023) Laki koskee niin sukupuo-
lienimmistoon kuin -vahemmistoon kuuluvia henkildita, mutta se on sanoitettu
niin, ettei vahemmistoja mainita erikseen. Tasa-arvolaki ei pelkastaan rohkaise

kohtelemaan jokaista tasavertaisena, vaan se on velvoite. (Seta 2023)

Perustuslaissa ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa. Ketaan ei tule ilman hy-
vaksyttavaa perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen,
uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun

henkiloon liittyvan syyn perusteella. (Tasa-arvolaki 189/2022.)

Tyoturvallisuuskeskuksen vuonna 2016 kirjoittamassa verkkoaineistossa
nostetaan esiin, kuinka avoin ilmapiiri ja yhteisollisyys ovat tarkeita tekijoita
tuottavuuden ja tasa-arvon kannalta. Sukupuolten tasa-arvon edistdminen on
osa henkilostopolitikkaa ja henkiloston hyvinvoinnin kehittamista. Kaikkia
sukupuolesta riippumatta taytyy kohdella tasa-arvoisesti tydhdnotossa,

tydoloissa ja palkkauksessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 15.)

Tutkimuksen aikana myds Suomen Translaki paivitettin, mikéa myos edistaa yh-
denvertaisuutta. Sukupuolen voi jatkossa vahvistaa kirjallisella ilmoituksella,
eika transsukupuolisilta henkildiltéa vaadita leikkauksellista lisaantymiskyvytto-
myytta. (Eduskunta 2023.) Uudistus on parannus Suomessa aikaisemmin vallin-
neeseen lakiin, mutta uudistus ei esimerkiksi tuo transsukupuolisille nuorille oi-

keutta korjata heidan juridista sukupuoltaan.

3.3 Kasitteet ja sanasto

Sukupuolineutraalius aiheena kattaa paljon kasitteita. Erityisesti huomioidessa
henkilot sukupuolibinaarin eli kaksijakoisen sukupuolijakauman ulkopuolelta
katse tulee voimakkaasti kdantaa sukupuolivahemmistoja kasittelevaan sanas-
toon. Tutkimuksessa on lapi kirjoituksen haluttu kayttda mahdollisimman suku-
puolineutraalia sanastoa, ja taman vuoksi, kun puhutaan lahiesimiesjohtami-

sesta, on se muutettu muotoon lahiesihenkildjohtaminen.



Afterwork-podcastissa puhutaan ei-bindarisyydesta ja heti jakson alussa noste-
taan esiin, kuinka jo pelkastaan sanasto aiheen ymparilla on varsin uutta suo-
men kielessa. Monilla on myds tilanne, etta ennen kuin aiheeseen on oikeaa
kosketuspintaa, ei edes mieti aihetta. (Soikkeli, Rotonen & Milash 2022.) Taman

vuoksi onkin tutkimuksen kannalta tarkea selventaa kaytettavaa sanastoa.

3.3.1 Sukupuoli

Sukupuoli koostuu muun muassa erilaisista hormonaalisista, fysiologisista, psy-
kologisista, sosiaalisista ja kulttuurisista ominaisuuksista. Se on yksi tapa kate-
gorisoida yksildita, mutta toimii myos juridisena maareena. Sukupuoli on myos
monille tarkea osa omaa identiteettia. (Seta 2023) Kukaan ei halua olla tilan-
teessa, jossa omaa identiteettia kyseenalaistetaan, kuin sita ei olisi olemassa.
Nousiainen esittaa kirjassaan kysymyksen lukijalleen siita, etteikd identiteetti
olisi nimenomaan se yksi totuus ihmisesta, jota kukaan muu ei voi hanen puo-

lestaan maarittad? (Nousiainen 2016, 80.)

Syntymassa maaritelty sukupuoli (englanniksi sex) ja sukupuoli-identiteetti (eg-
lanniksi gender) usein sekoittuvat keskendan suomen kielessa puhuttaessa su-
kupuolesta. Monet Iahteet puhuvat yleisesti sukupuolesta, kun oikeastaan puhu-
taan esimerkiksi syntymassa maaritellysta sukupuolesta. Syntymassa maaritelty
sukupuoli (englanniksi sex) viittaa henkilon syntymassa maariteltyyn sukupuo-
leen, jossa ei huomioida henkilon omaa kokemusta omasta sukupuolestaan.
Sukupuoli-identiteetti (englanniksi gender) viittaa taas yksilon omaan kokemuk-

seen hanen sukupuolestaan tai sen olemattomuudesta. (Seta 2023)

Tarkea on selventaa, etta tassa tutkimuksessa sukupuoleen viitataan nimen-

omaan osana yksilon identiteettia ja, kuinka han itse sen kokee.

3.3.2 Sukupuolineutraalius

Sukupuolineutraalius saattaa esiintya monissa eri yhteyksissa. Joskus silla viita-
taan kaikille sukupuolille tarkoitettua, esimerkiksi sukupuolineutraalit wc:t. Suku-

kupuolineutraalius voi joskus my0s tarkoittaa, ettei sukupuolta huomioida tai



sen vaikutuksia tunnisteta. Silloin sukupuolineutraali ajattelu voi olla ulossulke-
vaa tai jopa syrjivaa. Sukupuolineutraaliutta voidaan myds huomioida kielelli-
sesti. (THL 2023) Tassa tutkimuksessa sukupuolineutraaliutta halutaan tarkas-
tella inklusiivisuuden aspektista, jossa sukupuoli on osa yksilon identiteettia,

mutta ei esimerkiksi liity mitenkaan hanen kykyynsa tehda toita.

3.3.3 Sukupuolinormatiivisuus

Taman normin mukaan jokaisen sukupuoli maaraytyy esimerkiksi anatomisten
tai biologisten tekijoiden mukaan joko mieheksi tai naiseksi. Tassa ajattelussa
miehet ja naiset ovat toistensa vastakohta ja heiltda odotetaan tietynlaista kay-
tosta. (THL 2023) Sukupuolinormi ei huomioi henkildiden omaa kokemusta hei-

dan omasta sukupuolestaan.

Sukupuolinormatiivisuuden yhteydessa puhutaan myos sukupuolirooleista,
mutta tassa haitallisuus liittyy siihen, etta rooli voisi olla jotenkin vaihdettavissa.
Roolien sijaan puhutaankin siis sukupuolinormista ja normin mukaan sukupuo-
lille mielletaan tietynlaisia ulkoisia piirteita, kaytdstapoja ja ajatusmalleja. (THL
2023) Nousiainen huomauttaa, ettd sukupuolirooleista oleellista olisi ehka tajuta
se, etta jokaisella olisi vapaus valita ja toteuttaa sukupuoleen liittyvia piirteita it-
selleen sopivalla tavalla. Jos sukupuolirooleja kohdellaan liian totuuksina, saat-

tavat ne olla liian rajoittavia. (Nousiainen 2016, 84.)

Nousiainen kirjassaan puhuu siita, etta jokaisella on valta tulla tietoiseksi meihin
vaikuttavista kulttuurillisista rakenteista ja tunnistaa niihin liittyvat tunteet. Jokai-
nen voi vaikuttaa siihen, millaista ymparistda rakennamme. Antamalla tilaa su-
kupuolivahemmistdille esimerkiksi mediassa auttaa luomaan kuvaa, kuinka lop-
pujen lopuksi olemme kaikki vain ihmisia. Ymmartaisimme myds, kuinka on
vaarin olettaa ihmisten olevan tietynlaisia jonkin ominaisuuden perusteella.
(Nousiainen 2016, 72-74.)

Arkista sukupuolinormatiivisuutta voidaan normin lisaksi nahda esimerkiksi kie-
lessa. Yleisesti ottaen suomen kieli on suhteellisen sukupuolineutraali, eika

sanoille ole kieliopillisia tai luonnollisia sukuja: substantiiveille ei ole



feminiiniseen ja maskuliiniseen sukuun viittaavaa jaottelua. Jopa yksikon
kolmannelle persoonalle on sukupuolineutraali pronomini han. (Engelberg 2018,
20.) Kuitenkin hyva esimerkki siitda, missa sukupuolitettu sanasto nakyy, ovat
jotkin ammattinimikkeet. Ylen artikkelissa puhutaan siita, kuinka jo 90-luvun
puolivalista on laitettu aluille nimikeuudistus, jossa esimerkiksi ammattinimike
palomies paivitettaisiin pelastajaksi tai paloammattilaiseksi. Artikkelissa nakyy
hyvin se, etta kielen kehityssuunta on selkeasti kohti sukupuolineutraalimpaa.
(Seppanen 2022.)

3.3.4 Turvallisempi tila

Turvallisemman tilan periaatteena on, etta kaikilla on oikeus turvalliseen tyo-
paikkaan, tapahtumaan tai muuhun yleiseen tilaan. Kasite juontaa juurensa sek-
suaalivahemmistdjen konseptiin, jossa jokainen saisi olla oma itsensa ilman syr-
jimisen tai vaheksynnan pelkoa. (Kulttuuria Kaikille 2021.) Alla olevaan tauluk-

koon on koostettu turvallisen tilan periaatteita.

Taulukko 1: Turvallisemman tilan periaatteet. Oma taulukko (Yhdenvertai-

suus.fi)

Kunnioita muiden Jokaisella on oikeus fyysiseen ja psyykkiseen kos-
henkilokohtaista tilaa | kemattomuuteen. Kysy aina lupaa toisen koskemi-
seen. Ole valmis kuuntelemaan, jos kaytoksesi ai-

heuttaa jollekin epamukavuutta.

Al3 tee oletuksia Kunnioita jokaista yksilona, ala tee oletuksia ar-
voista, etnisyydesta, seksuaalisuudesta, sukupuo-
lesta, uskonnosta tai terveydesta. Kunnioita toisten

identiteettia ja tiedosta omat etuoikeutesi.




Ei kehosyrjinalle Toisten ihmisten kehon kommentointi ei ole hyvak-
syttavaa, myoskaan kommentit toisten syomisesta

tai annoksista tulee jattaa pois.

Kunnioita toisten Al pilkkaa, halvenna tai vahattele ketaan omilla
erilaisuutta puheillasi tai kaytoksellasi.
Tiedosta Omista teoistaan tulee aina olla vastuussa. Jokai-

sen tulee tiedostaa, etta omilla teoilla on vaikutus

toisiin ihmisiin.

Anna tilaa Jokaisen tulee pystya osallistumaan keskusteluun.
Al jyraa toisia ja kasittele arkoja aiheita

kunnioittavasti.

Puutu Hairintdan tulee puuttua aina hairityn ehdoilla. Al4

ole hiljainen sivustaseuraaja.

Kirjassa "Johda merkitysta” esitetaan nykypaivan tydyhteisdjen kaipaavan psy-
kologista turvallisuutta. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan ilmapiiria,
jossa osaamista arvostetaan aidosti ja tydkavereihin suhtaudutaan positiivisesti.
Tiimin jasenet voivat tuoda esiin myos eriavia mielipiteita ilman epaonnistumi-
sen pelkoa. Yksilot voivat ylittaa itsensa, kun haavoittuvuus sallitaan. (Aaltonen,
Ahonen & Sahimaa 2020, Luku 5.4.2.)

Psykologinen turvallisuus ja turvallinen tila eivat ole taysin verrattavia periaat-
teita, mutta niissa nakyy selkeaa paallekkaisyytta sen suhteen, etta jokaisella
olisi ulkoinen ja sisainen rauha toimia ymparistdssa omana itsenaan. Psykologi-
selle turvallisuuden tarpeelle toinen selittdva syy on tiimien sisaisen ja ulkopuoli-
sen yhteistyon lisdantyminen. Verkostomainen tydskentely on lahes vaatimus.

Jollei tydpaikalla koeta psykologista turvallisuutta, alkaa se nayttaytya tiedon
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panttaamisena, virheiden peittelyna tai pysayttaa kokeilukulttuurin kokonaan.
(Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, Luku 5.4.2.)

4 Tulevaisuuden johtaminen

Tulevaisuuden ennustaminen on aina haasteellista, mutta tassa luvussa esite-
tdan muutamia hypoteeseja pohjautuen kirjallisuuteen tulevaisuuden johtami-
sesta. Luvussa on myos peilattu piirteitd, joita tulevaisuuden johtajilta saatetaan
odottaa. Jotta voidaan ymmartaa paremmin tydelaman kehityssuuntaa, on lu-

vussa myos esitetty johtamisen tilaa taman paivan vaatimusten aspektista.

Kirjassa "Work Goes Happy — paremman tydelaman voimavarat” Hanna Hap-
pdla sanoo nykypaivan tyoyhteisdjen kaipaavan mentaalisia taitoja. Tana pai-
vana tyontekijoista ei saada kaskyttamalla ulos haluttua tulosta vaan keskioon
on noussut vuorovaikuttaminen ja tyontekijoiden motivointi sitoutumaan yhtei-

seen paamaaraan. (Happodla 2023, 64.)

Vanhoihin periaatteisiin on turhaa takertua, koska niita ei ole suunniteltu taman
yhteiskunnan tyokaluiksi. Syddnmaanlakka kehottaakin organisaatioita olemaan
valmiita kyseenalaistamaan ja kehittdmaan nykyisia ajatus- ja toimintamalleja
jatkuvan uudistumisen takaamiseksi. (Sydanmaalakka 2014, 36.) Monet jarjes-
telmamme kuten ty6- ja kouluymparistot on luotu sukupuolibinaariin kuuluville
aikana, jolloin kaikki ihmiset eivat olleet tasa-arvoisia keskenaan. Koska jarjes-
telmia ei ole luotu kaikkia ajatellen, ovatkin ne usein hyvin epaoikeudenmukai-
sia. (Epler 2016, luku 2.) Esimerkiksi viela noin 20 vuotta sitten sukupuoliroolei-
hin on liitetty tietynlaisia oletuksia, mutta nykyaan ollaan jo kulttuurillisessa ti-
lassa, jossa henkilon ajatellaan pystyvan valitsemaan, miten noudattaa suku-

puolirooleja (Nousiainen 2016, 83).

Kirjassaan "Diversity Intelligence” Heidi R. Andersen esittaa inklusiivisen johta-
jan ominaisuuksiin ndyryyden ja empatian lisdksi lukeutuvan kulttuurillista, suku-

puolista ja sukupolvellista alykkyytta. Kirjan nimi ja siina kaytettava termi "diver-
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sity intelligence” tarkoittaa vapaasti suomennettuna moninaisuusalykkyytta. Mo-
ninaisuusalykkyyden perustana on, ettd ymmarretaan ihmisten olevan erilaisia

monin eri tavoin. (Andersen 2021, 121.)

Andersen esittaa kirjassaan inklusiivisen johtajan olevan eduksi yritysmaail-
massa, silla inklusiiviset johtajat ovat kykenevia sopeutumaan ja navigoimaan
epavarmoissakin tilanteissa. He tietavat, etteivat voi ennustaa tulevaisuutta
epavarmassa ymparistdossa, mutta sen sijaan voivat aistia muutoksia ja tehda
paatoksia siihen pohjaten. (Andersen 2021, 131.) Myds Sydanmaanlakka pu-
huu kirjassaan toimintaympariston muutoksen kaaoottisuudesta ja arvaamatto-
muudesta, minka takia tulevaisuuden johtamisen on myos pystyttava vastaa-

maan naihin muutoksiin. (Sydadnmaanlakka 2014, 18-22.)

Tulevaisuus tuo mukanaan robotiikan ja tekoalyn, mutta tiimit eivat tule poistu-
maan tydelamastamme. Tekoalyn vastakohta tiimialy nousee entista isompaan
rooliin. Yhteinen ja jaettu merkityksellisyyden kokemus korostuu, kun mitataan
tiimin toimintaa ja toimivuutta. Keskidon nousee myds jokaisen tiimin jasenen
oma kasitys siita, miksi tiimi on olemassa ja ettd kokee oman tydpanoksensa
tarkeaksi. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, luku 5.)

Uudemmilla sukupolvilla on varaa ja uskallusta haastaa organisaatioiden peri-
teisia toimintatapoja. Viela noin 10 vuotta sitten Suomessa ihmisia johdettiin ko-
neen jatkeena, missa valvonta ja vanhemmat kaytannot kukoistivat. (Tienari &
Piekkari 2011, 96.) Merkityksellisyys nousee nuorilla enemman ja enemman
tydelaman keskioon, on esihenkilon vastuulla kuunnella ja tayttaa tarve. Jos
merkityksellista tyota ei ole tarjolla omassa organisaatiossa, etsitaan sita josta-
kin muualta. Keskioon nousee organisaatioiden johtajien ja esihenkildiden kyky
tunnistaa tyon merkityksellisyys kaikille ikaluokille. (Aaltonen, Ahonen & Sahi-
maa 2020, Luku 4.2.2.)
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5 Monimuotoisen tiimin sukupuolineutraali johtaminen

Monissa yhteyksissa sukupuolten valinen epaarvoisuus on ollut tapetilla. Eika

tydymparisto ole tasta poikkeus.

Tyoturvallisuuskeskuksen aineistossa sanotaan sukupuolten tasa-arvon
tukemisen antavan mahdollisuuden hyddyntaa tasapuolisesti ja tehokkaasti
yksildiden tietoja, taitoja ja kokemusta. Se tukee henkildston tydhyvinvointia ja
organisaation tuloksellisuutta, parantaa tyénantajakuvaa ja turvata osaavan

tydvoiman saatavuus (Tyoturvallisuuskeskus 2016, 15.)

Monimuotoinen tiimi avaa ja avartaa niin keskustelua kuin nakdkantoja, ja aut-
taa nain yrityksia l6ytamaan ratkaisuja erilaisille asiakkailleen, jopa osakkailleen
(Epler 2016, luku 2).

5.1 Toimivan tiimin lahtokohdat

Tyontekijoilta kaivataan yha enemman kykya kehittaa, ideoida ja kokeilla uutta
omassa tydssaan. Tyot muuttavat jatkuvasti muotoaan, joten tydyhteisdjen ja
sen tyontekijoiden tulee olla muuntautumiskykyisia ja -haluisia. Tallainen tila
voidaan saavuttaa vain, jos tydyhteisd koetaan turvalliseksi. (Aaltonen, Ahonen
& Sahimaa 2020, Luku 5.4.2.)

Johtajan kayttaytymisella, sanoilla ja toiminalla on suuri merkitys, kuinka organi-
saation arvoja sisaistetaan. Kirjassa kerrotaan eraan haastateltavan lainauksen
muodossa siita, etta jos johtaja on avoin ja puhuu téissa esimerkiksi perhees-
taan, antaa se tyontekijoillekin vapauden olla aidosti oma itsensa tydpaikalla.
(Sydanmaanlakka 2014, 103.)

Haas ja Mortensenin kirjoituksessa kuvaillaan neljan piirteen vaikuttavan tiimin
toimivuuteen. Nama piirteet ovat: vakuuttava ohjaus, vahva rakenne, tukeva
konteksti ja jaettu ajattelutapa. Vakuuttavalla ohjaamisella tarkoitetaan, onko tii-

milla yhteinen paamaara. Vahva rakenne viittaa esimerkiksi tiimin kokoon, onko
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se tarpeeksi iso ja onko tiimin diversiteetti tarpeeksi suuri osaamisen ja kulttuu-
rillisella aspektilla? Tukeva konteksti pitaa sisallaan tiimin resurssit tiedollisesti
ja taidollisesti. Viimeisin kohta jaettu ajattelutavan periaatteena on vahvistaa tii-
min ajatusta "meistd” ja poistaa kasitysta "meista ja heistd”. (Haas & Mortensen,
2016.)

Valilla myds tahattomia virheita tapahtuu ja omat huonommat toimintamallit
saattavat nayttaytya, vaikka kuinka yrittaisi olla tietoinen omista toimintatavois-
taan. Tiimeihin on kuitenkin ensisijaisen tarkeaa luoda tila, missa silla on riitta-
vasti kehityshalua, joka ohjaa kohti parempaa erilaisuuden ymmarrysta ja hy-
vaksymista. Yksikaan tiimin jasen ei yksinaan vastaa tiimin toimimattomuu-

desta. (Ristikangas, Ristikangas, Ristikangas & Lonnroth 2021, luku 3.)

5.2 Erilaisuuden tiedostaminen

Jokaisella ihmisella on oma persoonallinen tapa tuntea, ajatella ja kasitella in-
formaatiota. Yhteisten tavoitteiden ja yhteisen tyon tekemisen edellytyksena on
ymmartaa, miten erilaisuutemme tukee ja auttaa tydymparistdossa. Nyt ja tule-
vaisuudessa kaivataan tiimeja, jotka koostuvat erilaisista henkilGista, joilla on
yhteinen tahto- ja tavoitetila. (Ristikangas, Ristikangas, Ristikangas & Lonnroth,
2021, luku 3. & Happdla 2023, 64.) Moninaisuus ja diversiteetti esitetaan ryh-
mien menestystekijoind useissa tutkimuksissa. Mikali yritys pyrkii menestyk-
seen, ei tata piirretta tule jattdd huomioimatta. Erilaisten nakdkulmien térmayk-
set tuovat mukanaan uusia oivalluksia, kun taas yksipuolinen ndkdékulma johtaa
enne pitk&a yrityksen hiipumiseen. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, Luku
4.2.))

Erilaisuuden ymmarrys ja hyvaksyminen ovat kuitenkin kaksi eri asiaa. Erilai-
suuden hyvaksyminen on lahtokohta kunniakkaaseen tiimin vuorovaikuttami-
seen. llIman tata tyon tekeminen voi tulla akkipysahdykseen jollei toisia kuun-

nella. (Ristikangas, Ristikangas, Ristikangas & Lonnroth 2021, luku 3.)
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5.3 Inklusiivisemman arjen luominen

Tyobelaman ja johtamisen moninaisuuden asiantuntija Heidi R. Andersen esitte-
lee kirjassaan neliportaisen mallin monimuotoisemman ja inklusiivisemman kult-
tuurin luomiselle. Malli on alkujaan kehitetty yrityksille, mutta tassa tyossa sita
on sovellettu tiimien johtamiseen. Mallin ensimmaiseksi askeleeksi maaritellaan
motivaatio. Vaiheessa on tarkoitus maarittda, miksi tiimi kaipaa inklusiivisempaa
kulttuuria, onko tarve omissa tyontekijoissa vai asiakkaissa? Onko joku tyonteki-

jOista lahddssa tiimista, jollei nde muutosta nykyiseen? (Andersen 2021, 66.)

Toisena askeleena esitetaan tieto. Tietoa aiheesta kerataan yrityksesta ja tii-
mista, pyritdan kartoittamaan nykytilanne mahdollisimman tarkasti. Kuka tuntee
kuuluvansa joukkoon ja kuka ei? Mita ominaisuuksia nailla ulosjatetyilla on yh-
teista? (esimerkiksi ika, sukupuoli, uskonto, seksuaalinen suuntautuminen vai
jokin muu?) Millaiset asiat saattavat johtaa tiimista lahtemiseen? Milla aikatau-
lulla muutokset tulisi saada tapahtumaan? Sen sijaan etta yritettaisiin korjata
kaikki, tama vaiheen on tarkoitus antaa selkea kuva siita, mita tarkalleen tulee

muuttaa ja millaisia toimenpiteita se vaatii. (Andersen 2021, 67.)

Kun aikaisemman kaksi askelta on saatu tarpeeksi laajasti kasiteltya, voidaan
siirtyd kolmanteen vaiheeseen — strategiaan. Ensimmaiset kaksi vaihetta ovat
antaneet selkean kuvan siita, mitd muutoksia tavoitellaan ja mika on naiden
muutosten aikataulu. Tassa vaiheessa kartoitetaan konkreettisella tasolla, ke-
nen kaikkien panosta kaivataan ja kuinka nopeasti muutostyo voidaan aloittaa.
(Andersen 2021, 68.) Myos Suomen Tyoturvallisuuskeskuksen aineistossa ke-
hotetaan yrityksia luomaan tasa-arvosuunnitelma, jonka tarkoituksena on torjua
sukupuoleen kohdistuvaa syrjintaa. Suunnitelma tulisi luoda yhdessa luottamus-

valtuutetun tai tydsuojeluvaltuutetun kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016,15.)

Andersenin viimeinen askel on toiminta, missa strategia tulee laittaa kaytan-
toon. Konkreettisia toimia voivat olla esimerkiksi monimuotoisuutta edistava
koulutus, uudet kaytannot tai muita konkreettisia toimia, jotka edistavat tavoit-

teellisesti monimuotoisuuden huomioimista. Tarkeaa on myods seurata kehitysta
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ja aloittaa kartoitus alusta tasaisin valiajoin, jotta tiedetaan, onko muutosta ta-

pahtunut tai tuleeko strategiaa muokata lisaa. (Andersen 2021, 69.)

5.4 Syrjinta ja kiusaamistilanteet tydoymparistossa

Tydymparistdssa joudutaan joskus syrjinta, jopa kiusaamistilanteisiin, jotka pe-
rustuvat erinaisiin syihin. Syrjinnaksi luetellaan kaikki yhdenvertaisuus-, tasa-

arvo-, perustus- ja tydehtosopimuslaeissa kielletyt syrjintaperusteet. Sukupuo-
leen, sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun kohdistuva syrjiminen on

kielletty tasa-arvolaissa. (Tyoturvallisuuskeskus, 2016.)

Vuonna 2018 tehdyssa tyoolotutkimuksessa voidaan havaita naisten kokevan
kokonaisvaltaisesti enemman tyosyrjintaa kuin miesten. Naisilla yleisin syy oli
tyotovereiden ja esihenkildiden asenteissa, kun taas miehilla syy oli tiedon

saannissa. (Tilastokeskus 2021, 73.)

5.5 VahemmistOstressi ja mikroaggressiot

Syrjintaa ja kiusaamista voi kohdistua kaikkiin sukupuoliin, mutta sukupuoli bi-
naarin ulkopuolelle identifioituvat henkilot kokevat sita usein viela enemman.
Tassa kappaleessa avaan sukupuolivahemmistdihin kohdistuvia epamielekyyk-

sia.

Sukupuolivahemmistdon kokema pelko syrjinnasta tai ulosjatetyksi tulemisesta
eli vahemmistdstressi viittaa henkilon kokemaan paineeseen siita, kuinka hanet
nahdaan. Nama tunteet voivat liittya kokemukseen siita, ettd ulkonakd on vaara,
vaatteet eivat ole oletetun laiset tai pelkastaan katse, joka saa olon epamuka-
vaksi. Vahemmistostressiin kuuluu kokemus perusturvan menettamisesta,
missa keho on jatkuvassa puolustustilassa, odottaen jotakin tapahtuvan. (Nou-
siainen 2020, 106—115.) Vahemmistostressin iso tekija on nimenomaan itseen
kohdistettu itsesyrjinta: vdhemmistoon kuuluva tiedostaa itseensa kohdistuvat
leimaavat sosiaaliset asenteet ja oletukset. Han saattaa jopa kieltda oman iden-

titeettinsa taysin. Vahemmistostressi voi vaikuttaa yksiloon, vaikkei olisi kos-
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kaan itse joutunut syrjinnan kohteeksi, pelkka kokemus itsesta vahempiarvoi-
sena yhteiskunnassa riittaa stressin laukaisemiseksi. (Jaskari & Keski-Rahko-
nen 2021.)

Joskus syrjinta voi nayttaytya pienempina mikroaggressioina. Mikroaggressiot
ovat jokapaivaisia aanettomia tai vokaaleita eleita, loukkauksia tai kielteista
kommunikaatiota. Jokainen yksittainen mikroaggressio voi olla haitallista
lyhyella aikavalilla, ja kun mikroaggressioita kertyy paivittain, ne voivat vaikuttaa
merkittavasti jonkun elamaan ja uraan pitkalla aikavalilla. Vahemmistoéon kuulu-
vat kohtaavat mikroaggressioita kaikkien tydssa ja tyon ulkopuolella tapahtuvan
vahemmistostressin lisaksi, mika on epaoikeudenmukainen haitta tydssamme ja

ylipaataan elamassamme. (Epler 2016. Luku 5.)

6 Tutkimuksen lahtokohdat

6.1 Tutkimusmetodi: Laadullinen tutkimus

Valittaessa tutkimusmetodia joudutaan aina tarkastelemaan sen sopivuutta ja
luotettavuutta tehtavaan tutkimukseen. Haastattelut ovat yksi kaytetyimpia tie-
donkeruumenetelmia. Vaikka vapaammat haastattelumuodot ovat lisdantyneet,
niiden luotettavuutta ei ole alettu kyseenalaistaa, painvastoin, haastattelua pide-
taan edelleen varsin luotettavana tutkimusmenetelmana. (Hirsjarvi & Hurme
2011, 34)

Laadullisessa eli kvalitatiivisessa analyysissa aineistoa kasitellaan kokonaisuu-
tena (Alasuutari 2011, 38). Alasuutari kuvaa laadullista analyysia kahdeksi vai-
heeksi: havaintojen pelkistaminen ja arvoituksen ratkaiseminen. Havaintojen
vahentamisessa aineistoa analysoidaan teoreettisesta viitekehyksesta ja teh-
dyt havainnot pyritdan yhdistamaan yhtenaiseksi kokonaisuudeksi. Alasuutari
viittaa myoOs arvoitusten ratkaisemiseen tulkintana. Tulkinnassa pyritaan selit-
tamaan tutkittavaa ilmiota saatujen vihjeiden avulla. Naita vaiheita ei kuiten-
kaan kuulu erottaa toisistaan, vaan pikemminkin kietouttaa ne toisiinsa. (Ala-
suutari 2011, 39-44.)
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6.2 Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa haastateltavat ovat kokeneet tietyn tilanteen ja haastatte-
lun avulla voidaan tutkia heidan ajatuksiaan, uskomuksiaan ja tunteitaan liittyen
tutkittavaan tilanteeseen (Hirsjarvi & Hurme 2011, 47-48). Teemahaastattelu
menetelmana sopii tamankaltaisen tutkimuksen toteuttamiseen, silla haastatel-
tavat voivat kertoa oman kokemuksensa perusteella, miten he kokevat in-

kluusion ja johtamisen tulevaisuuden kehittyvan.

Haastattelu on vuorovaikutustilanne, ja haastattelijan kuuluu motivoida ja hel-
pottaa informaation valittymista. Haastattelijan tulee myos jasentad haastatelta-
valta saatua informaatiota. Teemahaastatteluun kuuluu tyypillisesti hahmotelma
kysymyksista, jotka auttavat haastattelijaa, mikali haastattelu tuntuu takkuile-
van. Teemahaastatteluihin ei kuitenkaan kuulu suoraa kysymyspatteristoa tai
tarkkaa jarjestysta niille. Haastattelutilanne on enemman keskustelu kuin tiukka
haastattelu, jossa tarkkoihin kysymyksiin haetaan suoria vastauksia. (Hirsjarvi
& Hurme 2011, 102-103.)

Haastatteluissa nostettiin kolme teemaa lahempaan tarkasteluun: sukupuoli-
neutraali ote, tulevaisuuden johtaminen ja turvallisempi tila. Sukupuolineutraalin
otteen keskeisimmiksi kategorioiksi nostettiin esihenkilon rooli ja taidot. Esi-
merkkeina naista erilaisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen, itsensa kehitta-

minen ja kuuntelutaidot seka konfliktien ratkaisutaidot.

Tulevaisuuden johtamista tarkasteltiin siita lahtokohdasta, miten tydpaikoilla
talla hetkella reagoidaan sukupuolineutraaliin johtamiseen ja perehdytaan haas-
tateltavien omiin ajatuksiin siita, kuinka se tulee tulevaisuudessa muuttumaan.
Pohdinnassa oli myos millaista tulevaisuuden johtaminen voisi olla. Vaikka tule-
vaisuutta on haasteellista ennustaa, haluttiin haastateltavien kertovan omia aja-

tuksiaan johtamisen kehityssuunnasta.
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Turvallisen tilan periaatteet ovat itselleni varsin tuttu konsepti ja vietan paljon ai-
kaani tiloissa, jossa turvallista tilaa halutaan yllapitaa. Turvallinen tila nousi yh-
deksi teemaksi, silld sen soveltuvuutta haluttiin tarkastella erityisesti tydopaikko-

jen kulttuurin kontekstissa.

Haastateltaville Iahetettiin ennakkoon lomake, joka sisalsi haastattelussa esiin-
tyvat teemat. Kirjoitin itselleni valmiiksi lisakysymyksia, mutta pyrkimyksena oli

luoda haastatteluista enemman keskusteluja kuin suoraviivaisia haastatteluja.

6.3 Menetelman luotettavuus

Davies esittaa kirjassaan kaksi ryhmaa, joiden laadullisen tutkimuksen otok-
sessa tulisi ainakin esiintya. Otoksessa tulisi esiintya tarpeeksi erilaisia ja vertai-
levaa kokemusta tutkimusaiheesta seka henkiloita, joilla on Iahtdkohtaisesti tut-

kimuksen lahtokohtia haastavaa tietoa. (Davies, 2007, 146.)

Hirvisjarvi ja Hurme esittavat kirjassaan ihmisiin kohdistuvien tutkimusten kul-
makiviksi muodostuvan esimerkiksi ymmarryksen siita, etta ihmiset ovat ympa-
ristdbnsa vaikutuksen alaisia olentoja ja yksilon toiminta on monimuotoista.
Vaikka kaikki puhumme samasta todellisuudesta, se on aina subjektiivista kat-

sojan perspektiiviin. (Hirvisjarvi & Hurme 2022, 17.)

Haastateltavien I6ytaminen oli jokseenkin haaste, silla halusin etta heilla kaikilla
on kokemuksia johtajan asemasta tai lahiesihenkilotyosta. Lopulta haastatelta-
viksi valikoitui henkil6itéa kaupan alalta, taiteen alalta ja rahoitusalalta. Jatkossa

haastateltaviin tullaan referoimaan lyhentein H1, H2, H3 ja H4.

7 Haastatteluaineiston analyysi

Sisallénanalyysia ei kannata jattaa vasta ihan tutkimuksen lopuksi, vaan kan-
nattaa pitaa jonkinlaista kirjaa |I0ydoksista tutkimuksen edetessa. Nain voi jo ai-

kaisessa vaiheessa suunnitella esimerkiksi, millaisia metodeita tarvitset sisallon
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analysointiin. (Davies, 2007, 209-210.) Tassa luvussa esittelen kerattya aineis-
toa ja analysoin teemahaastattelujen sisaltdja. Tulokset on esitelty teemoittain,

vaikka monissa haastatteluissa teemoissa ilmeni paallekkaisyyksia.

Sisallénanalyysin tavoitteena on huomioida kaikki tutkimukselle oleelliset ha-
vainnot mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tulosten analysointi aloitettiin nau-
hoitettujen haastatteluiden litteroinnilla, joka toteutettiin Wordin sanelutoimin-
nolla. Taman jalkeen litteroidut haastattelut kaytiin 1api ja niista korjattiin kie-
liopillisia virheita muuttamatta sisaltdéa. Haastatteluiden keskipituudeksi muo-

dostui noin 52 minuuttia. Lapikaytavaa aineistoa litterointi tuotti 38 sivun verran.

Litteroinnin valmistuttua kavin kaikki haastattelut Iapi uudelleen keraten niista
oleelliset lainaukset sahkaisille post it -lapuille Miro-nimisessa ohjelmassa. Nos-
tin suoria lainauksia haastatteluista yhteensa 135, jotka kategorioin ensin haas-
tattelun teemojen mukaan. Taman jalkeen jaottelin ne viela pienemmiksi tee-
moiksi ennen kuin aloitin havaintojen yhdistelyn. Mydhemmissa vaiheissa aihei-
den yhdistelyn tiimoilta suoria lainauksia tydhon nostettiin kokonaisuudessaan
29.

Haastateltavien eritasoinen osaaminen ja ymmarrys aiheesta toivat isoimmat
poikkeavuudet haastateltavien kommentteihin, mutta yleisesti kaikkien suhtau-
tuminen oli positiivinen ja sukupuolineutraalius koettiin yhdenvertaisuutta edista-

vana teemana.

7.1 Sukupuolineutraali ote

Teemahaastattelun ensimmaisessa teemassa tarkoituksena oli selvittaa tyo-
paikkojen yleista suhtautumista sukupuolineutraaliuteen. Haastateltavien
kanssa pyrittiin myos I6ytamaan keinoja tiimien tasa-arvoisempien tyotapojen

kehittamiseen. Tassa teemassa keskusteltiin myds esihenkildiden osaamisesta.

Jokaisessa haastattelussa esiin nousi sukupuolineutraalin yhteiskunnallinen
hankaluus. Pelkastaan sanasto oli puolille haastateltavia uutta ja kaipasi totutte-

lemista. Puolisko, jolle sanasto oli haasteellisempaa, olivat idllisesti 40-vuoden
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ylapuolella, kun taas kaksi muuta haastateltavaa, joille inklusiivisempi kielen-
kayttd oli tutumpaa, olivat molemmat alle 40 ikavuoden. Ikaluokkien valilla pys-
tyttiin siis huomaamaan erovaisuuksia ensinnakin aiheelle altistumisen, mutta
myds osaamisen saralla. Vaikka aihe ei ollut yhta tuttu vanhemmille haastatelta-

ville, kaikki haastateltavat ymmarsivat aiheen ajankohtaisuuden ja tarkeyden.

Konkreettisena esimerkkina yksi haastateltava esitti miettivansa erityisesti mita
termistda kayttaa, jotta voi taata useamman tiimin lapi tyontekijoille olon yhden-
vertaisuudesta. Haastateltava tyoskentelee yrityksessa, jossa yhdistyy Suomen
lisaksi toisen maan tyokulttuuria ja esimerkiksi termiston haasteet nousevat na-

kyviin.

Jos jotain tulee mietittya, niin se on tama termistd mita tulee tdissa
paljon mietittya, koska se tilanne on lahtdkohtaisesti dynamiikaltaan
erilainen. Ohjaan useampaa tiimia, jotka tydoskentelevat uusissa
ymparistoissa. Silloin koen, ettd mun tehtavana on eritoten varmis-
taa mahdollisimman avoin viestiva ymparisto ja kanavat, jotta valty-
taan konflikteista ja silta, etta joku kokee ulkopuolisuutta. (H1)

Sama haastateltava mainitsi kielelliset ja alueelliset hankaluudet.

Kohtaan noita kielellisigkin juttuja, kun suomen kielessa ei ole suku-
puolittuneita ilmaisuja ollenkaan mutta esimerkiksi ruotsin kielesta
niita 16ytyy. Myds alueellisia poikkeavuuksia on, koska esimerkiksi
Pohjois-Ruotsissa puhutaan suomea, mutta sita puhutaan hyvin
omalla tavallaan. (H1)

Bindaristen sukupuolten lisaksi haastatteluissa nostettiin esiin myos binaarin ul-
kopuolelle kuuluvat henkil6t ja heidan osallisuutensa tyoelamaan. Kysyttaessa
millainen vastaanotto tydpaikoilla on ollut sukupuolineutraaliuteen, ja etenkin
yhdenvertaisuuteen teemana, useampi myonsi aiheen olleen enemman pinnalla

viimeisimpina vuosina.

Esihenkil6 johtaa esimerkilla ja hanen pitaisi pystya luomaan tyopaikalle avoin
ilmapiiri, jossa on kuitenkin varaa virheille ja kehittymiselle. Osa haastateltavista

sanoi itse aktiivisesti edistavansa avointa ilmapiiria, kun taas toiset eivat olleet
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varmoja. Usein ne, jotka eivat osanneet kommentoida oman ty6paikan suhtau-
tumista aiheeseen myonsivat, etteivat itse aktiivisesti joudu tilanteisiin, jossa ai-
hetta tulisi pohtia. Haastateltavat kuitenkin kokivat ihmisten olevan perusluon-

teeltaan vastaanottavaisia ja halukkaita oppimaan.

Lahtokohtaisesti koko konsernissa aika hyva vastaanotto ollut, ih-
miset kokevat ennemmin, etta heitd kuunnellaan ja autetaan kuin
ettd heidan t6ihinsa puututaan. Se on toki omalla kohdalla hieno
juttu se, etta ihmiset luottavat siihen, etta en mene sinne ilkeyttani
korjailemaan. (H1)

Kaksi haastateltavista myodnsi, ettei ole altistunut sukupuolineutraalin termiston
kaytolle aktiivisesti, ja toinen heista kommentoi tietdmattomyytta kuitenkin sen

kautta, etta haluaa oppia ja kehittyd, vaikka tekisikin virheita.

Paljon on tuossa kyse siita, etta ihmiset ei tieda, ihan omallakin
kohdalla on se, etta on hyvantahtoinen mutta sitten kun ei vain
tieda niin saattaa kayttaytya holmosti tai kayttaa vaaria sanavalin-
toja, jopa loukkaavia. Se koko ajatusmaailma kaipaisi semmoisen
kylvyn ja nyt tyokontekstissa konkreettisia tyokaluja. (H3)

My6s ammattisanastosta keskusteltiin haastatteluissa. Yksi haastateltavista ei
oikeastaan edes kiinnittanyt huomiota sukupuolitettuun sanastoon, vaan kom-
mentoi enemman, miten esimerkiksi naisen on vaikeampaa tulla arvostetuksi

joissakin tietyssa tehtavissa, esimerkiksi huoltomiehena. Toinen haastateltava
kommentoi taas, miten han on huomannut omien lastensa oppineen termistoa,

joka ei alleviivaa tyontekijoiden sukupuolta millaan tavalla.

Mua inhottaa nama termit, joissa alleviivataan miesta. Palomies, la-
kimies jne. Itse puhun esimerkiksi juristeista. lloitsen lapsistani,
jotka eivat kayta naita sukupuolittuneita ilmaisuja, se on jotenkin
heille leipoutunut, etta kaytetdan muita ilmaisuja. (H3)

Kaikki haastateltavat kokivat, etta turvallisuuden ja luottamuksen kautta tulisi
I0ytaa rakenteellisia ratkaisuja sukupuolineutraaliuden huomioimiseen. Pohdit-
taessa ratkaisuja rakenteellisiin ja esihenkildiden osaamattomuuteen kaikki

haastateltavat olivat samalla kannalla sen kanssa, etta jokaisen tulisi olla halu-
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kas kehittamaan itsedan. Omaa tydskentelya ja tekemista pitaisi pystya kritisoi-
maan ja sita kautta kehittamaan. Haastateltavat olivat myos yhta mielta siita,
ettd mita korkeammassa asemassa tyopaikalla on, sitd enemman omaa tyos-
kentelya pitaa pystya arvioimaan. Perinteisempien tyotaitojen lisaksi aktiivista
kuuntelemista, avoimuutta ja empatiaa pidettiin tarkeina esihenkilon osaamis-

alueina.

Tassa teemassa nimenomaan tama koko nakokulma siihen johta-
miseen ja sen sukupuolen huomioon ottaminen kiteytyy esihenkilon
ja johtajan kykyyn ottaa nama asiat aktiivisesti ja omaehtoisesti
osaksi omaa tyotaan. (H1)

Itsensa tuntemisen kautta pystyy toimimaan kohtuullisemmin ja
avarakatseisemmin, esimerkiksi yksi semmoinen tyokalu mita itse
tosi vahvasti ja paljon kaytan omassa tydssa, on aktiivisen kuunte-
lemisen harjoitukset. (H2)

Tyo6paikan kulttuurista ja arkisista asioista keskustellessa jokainen haastateltava
koki, ettei sukupuolen koskaan tulisi olla maarittava tekija jaettaessa tyotehta-
via. Tyontekijan osaaminen ja muut persoonalliset ominaisuudet eivat ole lin-

jassa tyokyvykkyyden kanssa.

Mulle tyontekijat on aina olleet samanarvoisia, ainut erotteleva te-
kija on ammattitaito. Eli maaratyt tyontekijat ovat parempia joissain
asioissa kuin toiset. Kuinka heita pitaisi kohdella tydelamassa hei-
jastuu patevyyteen, eika sukupuolella ole mitaan tekemista sen
kanssa. (H4)

Perustana on nimenomaan ihmislaheinen tapa toimia ja johtaa, se
ei enda edes liity vain johtamiseen vaan on fundamentaalipohja
sille, etta ilmapiiri luodaan sellaiseksi, missa kenenkaan ei tarvitse
kaantya sisaanpain. Kenenkaan ei kuuluisi miettia, ettda onko han
jotenkin huonompi tai parempi kuin joku muu, vaan tietaa sen, etta
oli osaamistaso, sukupuoli tai mika tahansa muu aspekti kyseessa,
niin kaikilla on yhtalaiset mahdollisuudet toimia. (H1)

Eras haastateltava kuitenkin nosti esiin tilanteen, jossa sukupuoli on huomioitu

osana henkildbn ominaisuuksia:
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Esimerkiksi perjantai ja lauantai-illat tyypillisesti kaupan alalla tule-
vat pienella fyysisella uhalla varustettuna. Silloin on varmistettu,
etta tdissa on ainakin yksi mies. (H4)

Muita tilanteita, jossa sukupuoli olisi huomioitu yhta nakyvasti, ei ilmennyt haas-

tatteluissa.

Jokaisella tyopaikalla tyontekijat joutuvat satunnaisesti tyotehtaviin, joista eivat
erityisemmin pida, mutta silla tulisi olla selkea syy, miksi heidat on pyydetty ky-
seinen tehtava tekemaan. Johtajan tulee olla luonut sellainen ilmapiiri, ettd han
voi luontevasti ja avoimesti kayttdamaan tyontekijoiden osaamista yrityksen

eduksi.

Ei pida paatya tilanteeseen, missa tydonjohdollista asemaa joutuisi
perustelemaan, ettd minka takia jollekin henkildlle annetaan naita ja
naita tehtavia. Perustana on se, etta ilmapiiri on jo valmiiksi sellai-
nen, ettd kenenkaan ei tarvitse kyseenalaistaa mitaan, vaan etta
voi luottaa siihen esihenkil6on tai johtajaan siing, etta han tietaa
mita tapahtuu ja milloin pitaa tehda jotakin, milloin on valmista ja
han kayttaa resursseja niin etta kaikki tama mahdollistuu. (H1)

Haastateltavien mielesta tyopaikoilla kuitenkin lahtokohtaisesti jokaisen tulisi
paasta sellaisiin tehtaviin, joista he nauttivat. Tyot ovat iso osa elamaamme ja

niiden epamielekkyys koettiin rasittavaksi haasteeksi.

Ihmisten pitaisi paasta tekemaan sitd mista heidan silmansa lois-
taa, niin on se sen tiimin tai joukon johtajalla pakko olla ymmarrys
siitd, ettd mista kunkin silmat loistavat ja tama on se mista han syt-
tyy. Johtajan tulee kayttaa aikaa siihen, etta tutustuu niihin ihmi-
sina, eika voi ajatella heita tuotantokoneistona. (H3)

7.2 Tulevaisuuden kuvat

Jokainen haastateltava ymmarsi nyky-yhteiskuntamme sukupuolten valisia val-
tasuhteita. Miehilla on eniten valtaa verrattaen muihin sukupuoliin, vaikka ti-
lanne onkin kehittynyt tasavertaisemmaksi viime vuosien aikana. Kuinka naky-

vaa se nykyaan on, yksi haastateltava tiivisti miesten valta-asemaa seuraavasti:
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Taiteen alalla paljon edelleen piilotellaan sita, kuinka paljon miehilla
on valtaa. Se kuinka se piilotetaan, on vain muuttunut. (H2)

Tulevaisuuden ennustaminen koettiin haasteelliseksi mutta haastateltavien mie-
lesta sukupuolineutraalius tukee tulevaisuuden eteenpain tahtaavaa ajattelua.
Firmojen tulisi itse osata huomata omien kaytantéjensa ongelmat, ilman etta
tyontekijoiden tarvitsisi niitd ilmaista. Kriittisyys ei siis pelkastaan liity esihenki-
I6iden tekemiseen vaan myds suoraan yrityksiin. Eras haastateltava nosti esiin

firmojen oma-aloitteisuuden merkitysta:

On mielestani suora tietynlainen valinpitamattomyyden tai kritiikin
merkKi, jos ei kyeta ottamaan huomioon inklusiivisuutta ilman etta
sita taytyy itse nostaa esille. Nimenomaan etta saisi muokattua
omaa viestintaa jo lahtokohtaisesti siihen suuntaan, etta sielta jaisi
pikkuhiljaa pois se, ettei tarvitsisi koko ajan korjailla itse itseaan.
Silla ettei tarvitsisi miettia sanonko nyt esimies vai esihenkild, tai
etta milla tavalla tassa otetaan huomioon kaikki. (H1)

Useiden haastateltavien kanssa vertailtiin erilaisuuksista omassa tydssa, tii-
missa ja myos konsernitasolla. Monet kokivat etenkin omien tiimiensa olevan
varsin avoimia ilmapiireja, mutta useampi myonsi konsernien olevan enemman
konservatiivisempia mutta tekevansa toita sukupuolineutraaliutta kohti. Jalleen

todettiin isoimman ongelman olevan osaamattomuudessa.

Etenkin tulevaisuutta ajatellen, useampi haastateltava kannusti firmoja moni-
muotoisempien tyontekijoiden palkkaamiseen, jotta muutosta nykyiseen saatai-
siin toteutettua mahdollisimman tehokkaasti ja suunnitellusti. Monimuotoisia

tyontekijoiden palkkaamista ehdotettiin rivityolaisista ihan johtoryhmiin asti.

Ajattelen ettd se menee hallitukseen ja rakenteiden ytimiin, missa
se muutos alkaa. Meilla ei voi olla viitta 50-vuotiasta valkoista
miesta hallituksessa, mutta myoskaan se yksi 50-vuotias nainen ei
ritd monimuotoisuus palkkaukseksi. Jotta on hyva hallitus, jokaisen
niista viidesta jasenesta taytyy edustaa jotakin eri asiaa. (H2)

Johtoryhmassa kiintid nainen ei tue sukupuolineutraalia ajattelua
laisinkaan. Johtoryhma ei kuitenkaan voi olla homogeeninen
ryhma. (H4)
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Tulevaisuuden johtamisen nakokulmasta niin kylla se on nimen-
omaan se, etta sinne saadaan oikeat ihmiset oikeisiin tehtaviin,
jotka he kykenevat hoitamaan ja toisaalta sitten taas koulutettua
sita olemassa olevaa henkilokuntaa ja siina on henkildstohallinnolle
eritoten toita. Mitd oon nahnyt niin HR on monissa organisaatioissa,
kenen kanssa teen seka paivittaisessa tydssa yhteistyota, etta sit-
ten entisissa tyopaikoissa, myos nykyisessa, niin on siella aika hy-
vin se kehitys ollut taysin oikean suuntainen ja sitten se taytyy tosi-
aan vaan pystya aktiivisesti jalkauttamaan sinne koko organisaa-
tioon. (H1)

Yksi haastateltava tiivisti aihetta seuraavasti:

Mietin tassa, keta nimenomaan sukupuolineutraali kohtelu palvelee
tai just ettd onko semmoinen asia mika palvelee kaikkia, totta kai
on. Niinhan se menee, tai ma usein katson tata maailmaa silleen,
ettd jos me mahdollistetaan humanit olot eniten sinne marginaa-
liin(vdhemmistot), niin silloin se vaikutus sielta lahtee aaltona pyori-
maan kohti niitd semmoisia tyyppeja, ketka pystyy omien etuoi-
keuksien kanssa likkumaan helpommin tassa maailmassa. (H2)

Teeman tulisi pysya pinnalla, jotta muutosta saadaan aikaan tehokkaasti ja kat-

tavasti.

Voima pitaisi keskittdd muutoksen tekemiseen niin ettei siina rikota
kaikkea ja kaikkia ihmisia siind matkalla. Yleensa sen muutoksen
tulee tapahtua vallasta kasin, se ei vain tapahdu silla, etta me
tassa. Haluan uskoa, etta olen itse tehnyt tarpeeksi, se marginaa-
lista(vahemmistot) potkiminen on itsessaan jo voimakasta, mutta se
tarvitsee ihmisia avuksi, kenella kaikki on tosi hyvin. (H2)

7.3 Turvallinen tila tydymparistossa

Turvallinen tila oli kasitteena tuttu puolille haastateltavista ja selittdessa turvalli-
sen tilan alkuperan, ja periaatteet myos loput kokivat sen sanoman hyvana tyo-
kaluna yrityksille. Kuten aikaisemmissakin teemoissa turvallinen tila tukee ih-

mislahtoista johtamista ja toisten kohtelemista yhdenvertaisina. Haasteena tur-
vallisen tilan toteuttamiselle todettiin, kuinka syrjintda on joskus vaikeaa tunnis-

taa varsinkin, jos se on taysin aanetonta. Toisena haasteena nostettiin kuinka
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turvallisen tilan periaatteet eivat ole levinneet tarpeeksi yhteiskunnallisella ta-
solla, tai etta niita ainakaan osattaisiin konkreettisesti soveltaa kaikilla tyopai-

koilla.

Viimeisen viiden vuoden aikana siita on tullut semmoinen juttu tai
etta on mielenkiintoista nahda, etta mita tapahtuu yleisessa ilmapii-
rissa. Kun siita on tullut nyt juttu, etta turvallisempia tiloja halutaan
jotenkin yllapitaa, mutta etta siina siihen liittyy kaikki omat komplek-
sisuutensa siita, etta miten paljon niita oikeasti kuljetetaan lapi niita
kysymyksia. (H2)

Koko ajan on se, ettad hyvat kaytannot ja l1apinakyvyys menevat yha
pienempiin toimijoihin. (H4)

Turvallisemman tydympariston kulmakiveksi koettiin suhde esihenkiloon. Jotta
valit esihenkilon kanssa koetaan turvalliseksi, luotettavaksi ja aidoksi, haastatel-
tavat kokivat sen pitkalti riippuvan esihenkilon empatia ja kommunikaatio ky-
vyista. Tyontekijat tulisi kohdata aidosti kiinnostuneena henkilosta itsestaan

my0os persoonallisella tasolla, eika pelkastaan osana firman tuotantoa.

Henkildiden ei tarvitsisi miettia mitddn omia ominaisuuksiaan, etta
asettaako tama hanet jotenkin eriarvoiseen asemaan, koska silloin
jos (tyontekijalla) on turvallinen olo sen kanssa, ettd mitkaan ratkai-
sut ja paatokset siina tyonjohdollisissa liikkeissa tai tydon organisoin-
nissa ei johdu hanen persoonallisista ominaisuuksistaan. Silloin
talla henkildlla on mahdollisuus kehittyd ammattitaidollisessa puo-
lessa, koska hanelle mahdollistetaan se, ettda hanen ei tarvitse
epailla omaa kyvykkyyttaan, vaan han pystyy keskittymaan itsensa
kehittamiseen. ja siihen niin kun sitten taas sen niin kun ottamaan
vastaan sita sellaista niin kun valmentavaa tyOotetta sielta sitten
joko kokeneemmilta kollegoilta tai sitten esihenkildlle mutta etta
kaikki se vaatii sen, etta se peruspohja sen niin kun yhdenvertaisen
kohtelun ilmapiirin luomiselle on tehty. (H1)

Jokainen tyontekija on yksilo. Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siita,
etta kaikkia ihmisia ei voi johtaa samalla tavalla. Keskidon nousi erityisesti ih-
mislaheinen johtaminen, jonka jokainen koki parhaimmaksi tavaksi johtaa erilai-
sia ihmisia. Aktiivinen kuunteleminen ja ihmisten kohtaaminen tasavertaisina
nahtiin edesauttavan avoimen ilmapiirin luonnissa. Omaa tekemista tulee osata

muokata, seka arvioida niin oman tiimin kuin organisaation tasolla.
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Jos lahtee teemana purkamaan lahiesihenkiloty6ta tai johtamista
niin niita voisi purkaa loputtomiin, ne ovat niin monisyisia aihepiireja
ja osaamisaloja. On arvojohtamista, ihmisjohtamista, asiajohta-
mista, syvajohtamista, ei riita mikdan yhdenlainen johtaminen, se
on esihenkildn ja etenkin johtajan vastuu ottaa huomioon ihmisjoh-
tamisen lisaksi asiajohtaminen, etta saadaan asiat edistymaan ja
pystytaan asettamaan tietty tavoitetaso. Tama vaatii hirveasti eri-
tyyppisen johtamisen ja esihenkilotydn yhdistamista ja nivottamista.
Ja lisaksi sita pitaa osata modifioida sen mukaan, ettad miten oma
organisaatio tai tiimi muuttuu, etenkin jos on esihenkildasemassa.
(H1)

Valillda mietin semmoisiakin asioita, ettd miten meilla ei ole koulussa
joku opetusaineissa olisi suostumus ja empatia, tai ettd miten se voi
olla, koska meilla on niin paljon ihmisia, ketka tulee erilaisista taus-
toista ja tarvitsee erilaista tukea. On erilaisia neurodiversiteettia ja
on tosi paljon erilaisia ihmisiakin, ketka toimii eri tavalla. En ymmar-
ran, etta miten se ei ole ensisijaisen tarkeata meidan yhteiskunnas-
samme, ettd me opetettaisiin kaikille jotenkin se etta: kysy lupaa ja
ajattelen myds sen toisen kulmaa. Mutta sitten kuitenkin meille ha-
lutaan opettaa rahaa ja kapitalismin keskiota. (H2)

Esihenkilon rooli koettiin olevan keskiossa luodessa tyopaikan kulttuuria ja toi-
mintatapoja. Esihenkildn tulee asettaa tila, jossa jokainen tyontekija kokee tul-
leensa kuulluksi ja 16ytaa tydilmapiiri mika sopii kaikille sen tyontekijoille. Esi-
henkilon tulisi tydilmapiirin mahdollistajan ja sovittajan roolin lisaksi osata luovia
ja ottamaan huomioon mahdolliset muutokset. Ihmislahtoista johtamista kom-

mentoi yksi haastateltava erityisesti rajojen tarkeyden merkityksesta:

Miettiessa tydelamaa niin musta tuntuu hassulta lahtékohdalta, etta
menisin tekemaan téita inmisten kanssa, ketka ei tieda mun rajoja
tai ei tieda miten ma haluan tehda t6ita ihmisten kanssa. Tai toisin-
pain etta ma en tietaisi miten he haluaa tehda toita. (H2)

Yhteisten tavoitteiden asettaminen oli kaikille haastateltavista hyvaksin koettu

ratkaisu.

Yhteisen kulttuurin luomisen liséksi ihmisten yhteen tuominen koettiin olevan
yksi esihenkilon tarkeimmista rooleista. Esihenkild toimii erilaisten ihmisten va-
lissa, mahdollistaen keskusteluja ja kannustaen yhteiseen tyontekoon. Yksi

haastateltava nosti esiin Suomen kulttuurillisen aspektin:
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TyoOntekijat eivat automaattisesti ala keskustelemaan keskenaan,
ettd kynnys on valilla darimmaisen iso, se voi alkuun vaatia sem-
moista, ettd se homma lahtee liikkeelle, se parityo lahtee liikkeelle,
se voi vaatia sita, etta siina on sitten tavallaan vahan saattamassa
yhteen. (H3)

Tiimien erilaisuus koettiin hyvaksi, talla koettiin oleva suora vaikutus ei pelkas-
taan tiimin ratkaisujen monipuolisuuteen, mutta myos sen kokonaisvaltaiseen
osaamiseen. Jokainen haastateltava mainitsi erilaisuuden tuovan mukanaan
my0s ihmisten erilaiset taidot ja mielenkiinnot. Toiset ovat luonnollisesti lahjak-

kaampia jossakin ja toiset taas toisissa asioissa.

Jos miettii koko sita konseptia, etta ihmiset on ikuiset ajat matkusta-
nut toisiin maihin, jotta ne voi kokea uusia juttuja, jotta ne voi ym-
martaa ja kokea jotain valaistumisen tunnetta. Samaan tapaan jo-
tenkin ajattelen, ettd mitd enemman meilla on eri erilaisia, eri muo-
toisia asioita meidan elamassamme, niin sita normaalimpia niista
asioista tulee ja sita kautta se ymmarrys monimuotoisuutta kohtaan
myos kasvaa. (H2)

Vahimmaisvaatimuksena useampi haastateltava sanoi, ettei tyopaikoilla tulisi
halventaa ketaan esimerkiksi tytottelemalla tydntekijoita tai piilottaen joitakin
kommentteja seksistisen vitsin taakse. Toisten kyseenalaistaminen tai vahatte-
leminen olivat he sitten miehia, naisia tai jotakin muuta ei koettu missaan yhtey-
dessa hyvaksyttavaksi kaytokseksi. Haastateltavien mielesta epakorrektiin kay-
tokseen esihenkildon tulee puuttua valittomasti. Ihmisten kuuluu saada mielelli-

nen kuin myos fyysinen rauha tyopaikalla, kuten myos vapaa-ajalla.
Keskusteltaessa erilaisuuden ymmartamisesta ja hyvaksymisesta:

Usein joutuu tydssaan miettimaan sita ei pelkastaan oman identi-
teetin kautta mutta myos sen kautta, etta pystyy mahdollistaa sita
turvaa myos muille. Mun mielesta Iahtokohtaisesti tuntuu raskaalta
ja naurettavalta ajatukselta, ettd olemme edelleen siina pisteessa,
etta meidan taytyy keskustella semmoisista peruskysymyksista, ku-
ten: Saako ihmiset olla omia itsejaan? Pukeutua miten he halua-
vat? limaista itsedan, miten haluaa? Kayttada pronominia mita ha-
luaa tai levata kun he ovat sairaita? -kysymyksia, liittyen just tahan
sukupuoliaasiaan. (H2)
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Se on faktaalinen asia, ettd me ollaan erilaisia, niin se tuntuu has-
sulta ajatukselta, etta sita pitaa erikseen hyvaksya, ja tama liittyen
ylipadataan mihin tahansa marginalisoituun asemaan tai identiteet-
tiin. Kuitenkin jokainen tarvitsee sitd hyvaksyntaa, niin sitten se on
vaikea ja hammentava konsepti mulle, etta inmisia tarvitsee joten-
kin silleen erikseen: ma hyvaksyn sut. Joka tapauksessa se ihmi-
nen kuitenkin on olemassa ja lahtokohtaisesti se ei ole sen toisen
ihmisen valta hyvaksya tai olla hyvaksymatta, vaan ne asiat ovat
neutraaleina jo olemassa. (H2)

8 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli 16ytaa esihenkildille sopivia tyokaluja tasa-arvon ja
inkluusion edistamiseksi tyontekijoiden sukupuolen nakdkulmasta. Risteavai-
syyksia teorian ja tutkimusaineiston valilla ei ilmennyt. Tutkimuksessa kuitenkin
korostui selkeasti sukupolvien valinen eritasoisuus inklusiivisuuden osaami-

sessa.

Tutkimuksen tuloksista voidaan huomata miten sukupuolinormatiivisuutta ei

aina osata tulkita rakenteellisena ongelmana, joka pohjautuu pitkalti yhteiskun-
tamme vallitsevaan bindariseen ajatteluun sukupuolista. Haastatteluiden perus-
teella tydpaikoilla joudutaan viela tekemaan t6ita, ennen kuin sukupuolineutraa-

lius voidaan nakyvasti ottaa osaksi jokapaivaista arkea.

Seka teorian etta haastattelujen pohjalta ihmisten oma itse kriittisyys nousee
keskioon. Meidan pitaa olla valmiita kyseenalaistamaan omia tottumuksiamme
ja muuttamaan jo totuttuja tapoja toimia. Syrjiminen ei aina ole tiedostettua,
mutta jos paastaisiin tilaan, jossa jokainen tunnistaisi jokaisen mikroagression-
kin hiukkasen omassa ajattelussa, oltaisiin jo iso askel lahempana sukupuoli-
neutraalia tulevaisuutta. Tiedon lisdaminen on suuressa merkityksessa suku-
puolinormien, toimintatapojen ja ennakko-oletusten purkamisessa. Kuitenkin
tarkeaa on tiedostaa, ettei ongelman laajuus lopu Suomen sisalla, vaan ongel-

man skaala on koko maailman laajuinen ja sen vuoksi suuri haaste.

Tulevaisuuden johtajilta kaivataan selkeasti nopeaa ja intuitiivista reagointia

muutoksiin. Seka teoriaosuuden etta tutkimusaineiston pohjalta voidaan todeta,
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ettd vuorovaikuttaminen, empatia ja kuunteleminen tulevat tulevaisuudessa ole-
maan entistd enemman tarkeita taitoja tyopaikoilla. Moninaisuutta ja erilaisuutta
opitaan ymmartamaan vain avoimuudella ja erilaisuuden kohtaamisella. Uusia
nakokantoja tulee myds jatkossa osata arvostaa ja perati etsia osaksi omaa tii-

mia.

Teoriaosuus ja haastateltavat olivat myds yhta mielta turvallisuuden tunnusta
tydpaikalla. Jos yksilon halutaan toimivan parhaalla halutulla tavalla, on perus-
ehtona se, etta han kokee olonsa turvalliseksi tyopaikalla. Myds virheille tulee
olla tilaa ja tata kautta oppiminen myds mahdollistetaan. Turvallisen tilan peri-
aatteet koettiin soveltuviksi myos tydelamaan. Naista periaatteista esihenkilot
voisivat jalostaa ainakin yhden konkreettisen tyokalun omaan jokapaivaiseen

tydhonsa.

Tutkimuksessa ei saatu yhta ja yksiselitteista vastausta tutkimusongelmaan,
mutta se ei oikeastaan ollut tarkoituskaan. Sukupuolinormatiivisuus on niin sy-
valla yhteiskuntamme rakenteissa, etta se ottaa viela paljon ty6ta, ennen kuin
se voidaan pala palalta purkaa ja muokata joksikin uudeksi. Inklusiivisuus on
vain yksi tapa lahestya isompaa ongelmaa, mika kaipaisi laajempaa tutkimusta
esimerkiksi kulttuureista ja yhteiskuntatieteissa. Tutkimus tuo kuitenkin taas ym-
marrysta yhteiskuntamme kehityssuunnasta ja millaisia ehtoja yritysten tulee
tayttaa, ettd ne kohtaavat muuttuvan ymparistomme vaatimukset. Yhdenvertai-
suus, inkluusio ja tasa-arvo ovat kaikkia palvelevia periaatteita, eivatka vain

marginaalisoitujen etuuksia.

9 Pohdinta

Aiheenvalintaa tehdessani tiedostin jo valinneeni aiheen, joka helposti leviaa ai-
van valtavaksi ja monisyiseksi kokonaisuudeksi. Kuitenkin jatkuvasti muuttu-
vassa ymparistossamme yritysten ja esihenkildiden tulisi pystya varautua sii-
hen, mita tulevaisuus tullessaan. Aiheenrajaus olisi voinut olla vielakin tiukempi,
silla haastatteluissa sivuttiin useampaa mielenkiintoista aihetta, joista olisi voi-

nut kirjoittaa jo omat tutkimuksensa.



31

Haastatteluissa halusin keskittya pitamaan haastattelutilanteet mahdollisimman
objektiivisena ja valttaa liian johdattelevia kysymyksia. Haastattelutekniikka ke-

hittyi jokaisen haastattelun my6ta, ja loppupaasta huomasin jo aika intuitiivisesti
kysyvani lisaa jostakin, mita haastateltava mainitsi vain ohimennen. Analyysissa

keskityin erityisesti pitamaan huolta, etta kaikki havainnot on kirjattu ylos.

Aloitin tydn helmikuussa 2022, mutta tuolloin sen tydsto oli oikeastaan vain aja-
tustasolla. Vasta tammikuussa 2023 aloitin kirjoittamisen kunnolla, ja tyo tuli
paatokseen huhtikuussa 2023. Suurin osa tutkimuksesta meni teorian tydstoon
ja sen sisaistamiseen. Halusin tyon olevan tarpeeksi kattava, mutta kuitenkin pi-

taen sukupuolineutraaliuden ja inklusiivisuuden sen keskiossa.
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Liitteet

Haastattelun pohjustus -tiedosto

Ennen haastatteluja haastateltaville 1ahetettiin pdf- tiedosto, jossa kerrotaan tut-

kimuksen tavoite, teemahaastattelun sisall6t ja pohjustus teemoille.
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Tulevaisuuden johtaminen
sukupuolineutraalista nakokulmasta

Tavoitteet

Tutkimuksessa pyritdan loytdmaan
esihenkildille keinoja inklusiivisemman arjen
luomiseen tydpaikalla ja pohditaan
tulevaisuuden tydilmapiiria inklusiivisuuden
kannalta.

Teemat

Sukupuolineutraali ote

Haastattelu

Haastattelu on jaettu kolmeen alla
esitettyyn teemaan, joista on tarkoitus
keskustella haastateltavan kanssa.
Haastateltavien nimia tai nimikkeita ei
julkaista tutkimuksessa ja heidan tietonsa
kasitellagn luottamuksellisesti.

Esihenkildiden rooli inklusiivisemman arjen luonnissa. Avoimuus kohdata moninaisuutta.

Erilaisuuden ymmartaminen/hyvaksyminen.

Esihenkildn taidot suhteessa tiimin johtamiseen: itsensa kehittdminen, aktiivinen kuuntelu,
empatia, konfliktien ratkaisutaidot, ymparistén tuntemus seka tulkinta.

Tulevaisuuden johtaminen

Tutkimuksessa ei keskityta yksittaisiin tapauksiin, joissa sukupuoli on ollut esilla tyopaikalla,
vaan pyritaan pohtimaan sukupuolen merkitysta tydymparistdssa kokonaisuutena.
Onko tulevaisuuden johtaminen sukupuolineutraalia? Kenen etua se ajaa?

Turvallisempi tila

Kunnioita muiden henkilokohtaista tilaa
Jokaisella on oikeus fyysiseen ja psyykkiseen
koskemattomuuteen.

Al tee oletuksia Kunnioita jokaista yksiléna,
ala tee oletuksia arvoista, seksuaalisuudesta,
sukupuolesta, uskonnosta tai terveydesta.

Tiedosta etta omalla toiminnallasa on aina
vaikutus toisiin ihmisiin

Milla Vasama, tutkija
milla.vasama@metropolia.fi

Kunnioita toisten erilaisuutta
Ala pilkkaa, halvenna tai vahattele ketaan
omilla puheillasi tai kdytoksellasi.

Anna tilaa Al3 jyra toisia ja kasittele
arkoja aiheita kunnioittavasti.

Puutu Hairintaan tulee puuttua aina

hairityn ehdoilla. Al4 ole hiljainen
sivustaseuraaja.

Metropolia

University of Applied Sciences
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Haastattelujen sisallonanalyysin luokitteluvaihe

Sisallonanalyysissa haastattelujen vastauksia luokiteltuna teemoittain

Turvallisempi tila




