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Tasséa opinnaytetydssa tutkittiin, miké tekee Lindex Oy:stéa hyvan tydnantajan. Tutkimuksessa
haluttiin selvittdd, mik& sitouttaa tyontekijat organisaatioon, miten monimuotoisuus toteutuu
organisaatiossa ja miten yhdenvertaisuus toteutuu organisaatiossa. Kohderyhmana oli Suomen
alueella taysipaivaisesti tydskentelevat Lindex Oy:n tyontekijat. Laadullinen teemahaastattelu
toteutettiin 8.5.-19.5.2023 aikana ja kyselyyn vastasi kuusi Lindex Oy:n tydntekijaa.

Tutkimuksen mukaan tydntekijat sitoutuvat Lindex-organisaation arvoihin ja kokevat
organisaation avoimena ja terveena tydyhteistna, jossa kaikki otetaan huomioon. Taman liséksi
positiivisina asioina ndhdaan esihenkilon antama arvostus ja urakehitysmahdollisuus. Pienia
ongelmakohtia on havaittavissa muun muassa esihenkilén palautteenannossa ja ammatillisen
kehityksen suhteen myymalatasolla.

Haastateltavien perusteella organisaatio toteuttaa monimuotoisen tyéyhteison piirteita, mutta
yleisesti kuitenkin koetaan, etté Lindex Oy voisi olla viela monimuotoisempi tyéyhteis6. Heikon
monimuotoisuuden syitd ovat mahdollisesti naisvaltainen ala, tydtehtavien ominaisuudet ja
asetetut kielivaatimukset. Monimuotoiselle tydyhteisolle ollaan Lindex Oy:ssa avoimia ja viime
vuodesta lahtien organisaatio on lisannyt aiheeseen liittyvia koulutuksia.

Tulosten mukaan yhdenvertaisuus toteutuu organisaatiossa suhteellisen hyvin. Organisaatiolla
on tiukat kaytannon sdannot seka yhdenvertaisuussuunnitelma, ja liséaksi luottamushenkildiden
seka tydsuojeluvaltuutetun kanssa tehdaan tiivista yhteisty6ta. Tutkimuksen mukaan Lindex Oy
jarjestaa aiheeseen liittyvia koulutuksia maakonttorilla, mutta myymalatasolla esihenkilot eivat
juurikaan keskustele yhdenvertaisuudesta. Tama voi olla riski ja aiheuttaa
epaoikeudenmukaisuutta. Yhdenvertaisuutta edistetadn tarjoamalla kaikille potentiaalisille
hakijoille ja tyontekijoille samat lahtékohdat ja mahdollisuudet hakea avoimia tydpaikkoja.

Jatkotutkimusehdotuksena on tutkia syvemmin myymalatasolla tydskentelevan henkilékunnan
nakemyksia ja kokemuksia liittyen samoihin teemoihin. Kiinnostavaa olisi myos tutkia osa-
aikaisten tai maaraaikaisten kokemuksia ja nakemyksid samoihin teemoihin liittyvissa asioissa
ja verrata niitd lopuksi tahan opinnaytetyéhon.

Asiasanat
Sitoutuminen, monimuotoisuus, yhdenvertaisuus
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1 Johdanto

Tama opinnaytetyd kasittelee sitoutumisen, monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden merkitysta
tyontekijoiden sitoutumisessa. Aihetta tutkitaan opinnaytetydn toimeksiantajan Lindex Oy:n sisalla.
Leiviskan (2011, 120-121) mukaan sitoutuminen on keskeinen tekija, silla se vaikuttaa

organisaation tulokseen seka moniin organisaation kannalta merkityksellisiin asenteisiin.

Monimuotoinen tydyhteisd on voimavara, joka edistda organisaation toimintatapoja ja palveluiden
kehittymista. (Hoykinpuro ym. 2016, 5.) Yhdenvertaisuuden tavoite tydelaméssa on ihmisten
kohteleminen ty6rooleissaan omana itsendan ilman, etta merkityksettomat taustatekijat
vaikuttaisivat henkilén kohteluun. Taman vuoksi suurin osa yhdenvertaisuutta ja syrjintaa koskevat

lakipykalat kohdistuvat tybelamaan. (Ahtela ym. 2006, 16; Leppéanen 2015, 9.)

Lindex Oy:lla tyéskentelee paljon tydntekijditd, joilla on monien vuosien tyoura takana.
Kiinnostukseni aiheeseen perustuu omaan tyduraan organisaatiossa. Halusin selvittaa
tyontekijoiden nakdkulmia ja tydkokemuksia, jotka vaikuttavat pitkien tydurien taustalla.
Tutkimuksen teemat valitsin Lindexin Oy:n sisdisen Lindex Voice- henkildstékyselyn mukaisesti.
Aiemmat henkilostokyselyt noudattivat maarallisen tutkimuksen menetelmid, joten koin tarkeaksi

selvittda teemojen ilmentymista laadullisin menetelmin.
1.1 Tavoitteet ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia, mika tekee Lindex Oy:sta hyvan tydnantajan.
Paatutkimuskysymyksen tueksi on muodostettu kolme alatutkimuskysymysta, jotka ovat seuraavat:
mika sitouttaa tyontekijat Lindex Oy:n, miten monimuotoisuus toteutuu Lindex Oy:ssa ja miten
yhdenvertaisuus toteutuu Lindex Oy:ssa (taulukko 1). Taulukko 1 esiintyvassa peittomatriisissa on
eroteltu alatutkimusongelmat ja niihin liittyva teoreettinen viitekehys, tutkimustulosten luvut seka
haastattelun kysymykset. Tama tutkimus on rajattu tutkimaan Lindex Oy:n taysipaivaisia
tyontekijoita.



Taulukko 1. Peittomatriisi

Alatutkimusongelmat Teoreettinen Tutkimus- Haastattelu-
viitekehys (luku) | tulokset (luku) | kysymykset

Mika sitouttaa tyontekijat Lindex | 2.1 51 3,4,5,6,7
Oy:n? 2.2

2.3

24
Miten monimuotoisuus toteutuu 3.1 52 8,9,10

Lindex Oy:ssa?

Miten yhdenvertaisuus toteutuu | 3.2 5.3 11,12
Lindex Oy:ssa?

1.2 Keskeiset kasitteet

Taméan opinnaytetyon keskeiset késitteet ovat sitoutuminen, henkildstén monimuotoisuus ja
yhdenvertaisuus. Yhdenvertaisuudella viitataan siihen, etta kaikki ihmiset ovat samanarvoisia
riippumatta heidan iastaan, sukupuolestaan, kielestdén, kansalaisuudestaan, etnisesta tai
kansallisesta alkuperastdan, uskonnostaan ja vakaumuksestaan, terveydentilastaan, vammastaan,
mielipiteestaan, seksuaalisesta suuntautumisestaan tai muusta henkiléon liittyvasta syysta.

(Yhdenvertaisuus.fi s.a.a.)

Henkiléston monimuotoisuudella viitataan tyontekijéiden valiseen erilaisuuteen muun muassa
sukupuolen, ian, etnisten taustan, seksuaalisen suuntautumisen, vammaisuuden, perhetilanteen,
uskonnon, kielen, koulutustaustan ja vakaumuksen osalta. (Tyoterveyslaitos s.a.) Tyontekijoiden
sitoutuminen kuvaa tyéntekijan innostusta ja omistautumista tydta kohtaan. Sitoutumisella
tarkoitetaan tyontekijan positiivista asennoitumista organisaatiota kohtaan. Usein tyontekija
sitoutuu organisaation toimintaan, arvoihin tai johonkuhun organisaatiossa. (Investopedia 2022;
Leiviska 2011, 120.)



2 Sitoutuminen

Tassa luvussa kasitellaan tydntekijan sitouttamisen ja sitoutumisen maaritelmia, merkitysta
organisaatioon ja sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Taman lisdksi luvussa kasitellaédn
sitoutumisen ja sitouttamisen etuja seka haasteita. Lopuksi tarkastellaan sitouttamisen

monimuotoisuutta ja sitouttamisen edistamista.
2.1 Sitoutumisen maaritelméa ja vaikuttavat tekijat

”Sitoutunut tydntekija samaistuu parhaimmillaan organisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja
normeihin, nauttii organisaation jasenyydesta seké on halukas yllapitamaan tyosuhdetta
tydnantajaan. Tata suhdetta lujittaa se, etta tyontekija hyvaksyy yrityksen tai organisaation arvot,
visiot ja strategiat ja luottaa siihen, etta tydésuhde on jatkossakin hénelle hy6dyllinen ja
kannattava.” (Lampikoski 2005, 46.)

Tyontekijoiden sitoutuminen on henkildresurssien (HR) kasite, joka kuvaa ty6ntekijan innostusta ja
omistautumista tyotdan kohtaan. Sitoutumisella viitataan tydntekijdn positiiviseen asennoitumiseen
organisaatiota kohtaan. Tyontekija sitoutuu organisaation toimintaan, arvoihin tai johonkuhun
organisaatiossa. Sitoutuminen liitetaan usein prosessiin, esimerkiksi tietyn paamaaran
saavuttamiseen tai osaamisen kehittdmiseen. (Investopedia 2022; Leiviska 2011, 120.)
Sitoutuminen on yksilon sisainen olemisen tila, joka tydntekijalla on tarjottavana tydnantajalle.
TyOnantaja ei voi velvoittaa tyontekijalta sitoutumista osana tydsopimusta tai tavoitteiden
asettamisprosessissa, mutta tydnantaja voi vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen organisaatioon.
(Bridger 2018, 6.)

Kuvio 1 esittda henkiloston sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Tarkedna osana sitouttamista on
antaa tyontekijalle mahdollisuus kayttdd omia kykyja ja taitoja sekd nahda yhteys oman tyon ja
organisaation tavoitteiden valilla. Mielekas ty6, sopiva tydn kuormitus ja mahdollisuus vaikuttaa
omaan tydhonsa lisdavat tydbhon sitoutumista ja tydomotivaatiota. (Tampereen ammattikorkeakoulu
2017.)

Tyontekijalle syntyy positiivisia tunteita, kun han kokee olevansa kunnioitettu ja arvostettu
organisaatiossa. Positiiviset tunteet vaikuttavat tyontekijan asenteeseen, mika johtaa
myoOnteisempaan mielikuvaan omaa ty6ta ja organisaatiota kohtaan. Mielekas toiminta ja omien
tunteiden nayttaminen ovat osa henkista organisaatioilmapiiria. Naiden toteutuessa tyontekija on
onnellisempi sekd omistautuneempi ja yhteisty6haluisempi organisaatiota kohtaan. Positiivinen
asenne vahvistaa tunnesiteitd ja uskollisuutta. Tyytyvaisemmat tyontekijat ovat pitkalla tahtaimella

tuotteliaampia, silla he kayttavat tyéhdnsa koko potentiaalinsa verrattuna tydntekijoihin, jotka



tydskentelevét organisaatiossa, jossa heidén henkisyyttdnsa vahatellaan. (Tampereen

ammattikorkeakoulu 2017.)
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Kuvio 1. Henkil6ston sitoutumiseen vaikuttavat tekijoita (mukaillen Tampereen ammattikorkeakoulu
2017)

Palautteella ja huomionosoituksilla on painoarvoa henkilokunnalle, silla jokainen henkild haluaa
kokea itsensa tarkeaksi. Jokaiselle tyéntekijalle on aidosti annettava arvoa, mahdollisuus kehittya
omassa tyéssaan ja kiitettava tydpanoksesta. Hyvinvoivassa organisaatiossa henkilokunta

suhtautuu muutoksiin suotuisammin ja nopeammin. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2017.)

Edella mainitut positiiviset asiat lisdavat yksildiden, timien ja koko tydyhteison hyvinvointia. Osana
tyohyvinvointia on ryhmien ja esihenkilon kayttaytyminen sekéd organisaation ja tydn ominaisuudet.
Esimerkiksi esihenkilon kannustava johtaminen, yhteiset pelisd&nnot, vaikutusmahdollisuudet ja
organisaation tavoitteellisuus seka kehittyminen. Sitoutuminen on keskeinen tekija, silla se

vaikuttaa organisaation tulokseen sekd moniin organisaation kannalta merkityksellisiin asenteisiin



ja toimiin, kuten henkildstén vaihtuvuuteen, tydyhteisdtaitoihin, asenteisiin muutoksia kohtaan seka

tyosuoritukseen ja panokseen. (Leiviskd 2011, 120-121; Tampereen ammattikorkeakoulu 2017.)
2.2 Sitoutumisen monimuotoisuus

Organisaatiot ovat riippuvaisia huippuosaajista, ja heiddn menettdmisensa on ongelmallista.
Uuden sopivan tyontekijan Ioytaminen voi olla haasteellista seka kallista. Suurin osa tyontekijoista
tydskentelee uransa aikana useammalle ty6nantajalle, ja osaajien lilkkkuvuus tydmarkkinoilla tulee
lisdantymaan. (Lampikoski 2005, 9.) Tybvoiman vaihtuminen on organisaatiolle luonnollista ja
tervetta organisaation kehitysta. Uudet tydntekijat tuovat tuoretta nakdkulmaa ja kokemusta, mutta

avainhenkil6iden avulla voidaan varmentaa organisaation vakaus. (Lampikoski 2005, 19.)

Avainhenkil6illa viitataan organisaation keskeisesséd asemassa oleviin tyontekijoihin, joiden
tyGpanos vaikuttaa organisaation strategisiin tavoitteisiin ja tulosten saavuttamiseen. Joidenkin
tydntekijoiden panos on tarkeaa paivittaistoimintojen varmistamiselle ja toisten erityisesti
organisaation tulevaisuuden takaamiselle. (Lampikoski 2005, 17.) Avainhenkildiden sitouttaminen
merkitsee organisaatiolle taitoa sitouttaa tydntekija menettamatta heita ainakaan kilpailijalleen.
Sitoutuminen merkitsee yksilélle vahvaa uskoa organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. Tyontekija on
valmis ponnistelemaan organisaation eduksi ja yllapitamaan jasenyytta organisaatiossa.
(Lampikoski 2005, 10.)

Lampikosken (2005, 48-51) mukaan tydntekija voi olla seuraavasti sitoutunut organisaatioon.

Tunnepohjainen sitoutuminen — Tunnepohjaisesti sitoutunut henkilé samaistuu organisaation
arvoihin ja toimintatapoihin. Han tuntee kiintymysta organisaatioon ja sen henkilékuntaan.

Organisaation siséiset sosiaaliset suhteet ovat tarkeita.

Aito sitoutuminen — Henkil6 haluaa pysya organisaation palveluksessa ja toimii organisaation
arvojen, strategian ja politiikan mukaan. Aidosti sitoutuneen henkilén taustana voi olla kutsumus
ty6hon.

Normisitoutuminen — Henkilo kokee olevansa velvollinen tydskentelemdan organisaation
palveluksessa. Velvollisuuden tunteen syyna voi olla esimerkiksi organisaatiolta saadut edut,

koulutus tai ura. Sitoutumistekija on yleinen vanhemmilla tydntekijoill.

Etuihin perustuva sitoutuminen — Henkild kokee saavansa organisaatiosta haluamansa edut ja
on valmis vaihtamaan organisaatiosta toiseen parempien etujen perassa. Han osaa lisaksi

huomioida ne kulut ja menetykset, jotka syntyvéat organisaatiosta lahdettdessa. Tyon ja ammatin



tarjoamat roolit toimivat motiiveina, mutta myds mahdollinen asema tydssa ja yhteisdn jasenena

oleminen.

Omistautuva sitoutuminen — Henkild on sitoutunut enemman omaan tyéhénsa ja tyén
tekemiseen kuin organisaatioon. Sitoutumisen l&htokohtana on esimerkiksi sisdsyntyiset intressit,

mielenkiinto tydtehtavia kohtaan, tyonilo ja tyydytyksen saaminen tyésaavutuksistaan.

Karrieerisitoutuminen — Urasitoutunut henkild priorisoi henkilokohtaiset uratavoitteet ja uralla
etenemisen valinnoissaan. Henkil6 on valmis vaihtamaan tydpaikkaa, jos uratavoitteet eivat

toteudu nykyisessa organisaatiossa. Han tydskentelee useammalla tyénantajalla tyburansa aikana.

Ymparistéon sitoutuminen — Henkild on sitoutunut tiettyyn projektiin, tydymparistéon tai

tyoskentelypaikkakuntaansa.

Muodollinen sitoutuminen — Muodollisesti sitoutunut henkilé sopeutuu organisaatioon ja haluaa

organisaatiolta edut, mutta toimii ensisijaisesti omien tavoitteidensa mukaisesti.

Pakollinen sitoutuminen — Henkilo tydskentelee organisaatiolle pakosta, silla hanella ei ole
vaihtoehtoja. Pakollisesti sitoutunut henkild ei sisaista organisaation arvoja, mutta noudattaa

normeja ja tayttdaa minimitulosvaatimukset. Han on lomautus- ja irtisanomisuhan alla.

Paluusitoutuminen — Henkildston nykyaikaisesta liikkuvuuden lisdantymisesta on syntynyt
paluusitoutuminen. Syyné voi olla opiskelu ulkomailla tai aitiys- ja hoitovapaat jne. Paluusitoutunut
henkild on potentiaalinen palaaja lahtdorganisaatiolle, minka vuoksi organisaation on tarkeda luoda

paluuseen sitouttavia ja kannustavia toimenpiteita.

Sitoutumattomuus — Sitoutumaton henkilo ei siséistd organisaation arvoja, valttelee
tydsuorituksia ja normeja seka on valmis riskeeraamaan tyduransa. Han on myds lomautus- ja

irtisanomisuhan alla.

Sitoutumisen jaksottaisuus — Henkilén sitoutuminen voi olla jaksottaista, mihin vaikuttavat
henkildn muuttuvat elinvaiheet ja elamantilanteet. Sitoutumiseen vaikuttavia muutoksia ovat
esimerkiksi tutkinnon suorittaminen, urakehitysvaihe seka perheen perustaminen. Jos henkilon
sitoutumisessa on raju muutos, se voi vahingoittaa organisaatiota, jos organisaatiokin on

muutoksen keskella.



2.3 Sitoutumisen edut ja haasteet

Viime vuosien aikana yha useampi organisaatio arvostaa entistd enemman tyéntekijan
sitouttamisesta saatavia etuja. Henkiloston sitouttamisella on ainoastaan myonteisia vaikutuksia

organisaatiolle ja siité on tullutkin tarke& osa organisaation menestymiseen. (Herman 14.6.2022.)

Yksi sitoutuneen tydntekijan paapiirteistd on positiivinen kaytds organisaatiota kohtaan. Tydntekija
uskoo vahvasti yrityksen missioon ja visioon. Positiivisella asenteella tydntekija panostaa tythénsa
entistd enemman ja ennakoivammin saavuttaakseen haluamansa tavoitteet. Sitoutuneet tyontekijat
tiedostavat, etta heidan ty6taan arvostetaan. Talloin he viettavat huomattavasti vahemman aikaa
tyota valtellen esimerkiksi pitkittamalla taukoja. Korkeampi tuottavuus ja tehokkuus ovat

tyontekijoiden sitoutumisen keskeisid etuja tydnantajalle. (Herman 14.6.2022.)

Luodakseen tyontekijalle valittAmisen ja arvostetuksi tulemisen tunnetta, on tarkeaa, etté johto
myds luo siteen omiin tyontekijoihinsa. Tyontekijoihin tutustuminen, yhteyden luominen ja heista
valittaminen on merkityksellista. Talldin tyontekija kokee itsensd osaksi organisaatiota ja on

valmiimpi esimeriksi muutoksille. (Herman 14.6.2022.)

Sitoutuneisuus vaikuttaa tyontekijdiden asenteisiin ja vastaavasti asiakkaiden kohteluun.
Positiivisen asiakaskokemuksen luominen ja asiakkaan arvostetuksi tulemisen tunne auttavat
rakentamaan vahvaa asiakassuhdetta. Tyytyvaiset asiakkaat ovat paras mainos organisaatiolle,

kun he jakavat onnistuneita palvelutilanteita verkostolleen. (Herman 14.6.2022.)

Yh& useampi organisaatio toimii siltd pohjalta, etta stressaava ympéaristd on paras tapa motivoida
tydntekijoitéa suoriutumaan paremmin. Monissa organisaatioissa ajatellaan, etta tyontekijat ovat
tuottavampia ja keskittyneempia, kun tyékaverit nahdaan kilpailijoina eika tydkavereina. Tallainen
tydymparistd kuitenkin vahentaa tydntekijan tuottavuutta. Queens School of Businessin ja Gallup
Organizationin tutkimuksissa irtisanoutuneilla tyéntekijoilla oli 37 prosenttia enemman poissaoloja,
49 prosenttia enemman tapaturmia ja 60 prosenttia enemman virheita ja puutteita.
TyoOpaikkastressi on liitetty useisiin vakaviin terveysongelmiin, kuten sydantauteihin ja
tyduupumiseen. Positiivisessa ja luotettavassa tydymparistossa tydskentelevat sitoutuneet
tydntekijat ovat osoittautuneet aktiivisemmiksi, ja ndissa olosuhteissa esiintyy huomattavasti
vahemman virheiden tekoa verrattuna stressaavaan tydympaéristoon. (Harvard Business Review
2015; Herman 14.6.2022.)

Organisaatiosta riippumatta poissaolot ovat yleinen ongelma tydpaikalla. Ongelma ei koske vain
tyontekijoitéa vaan se ndhdaan myds johtamisongelmana. Jatkuvat poissaolot ovat yritykselle kalliita
ja niihin on tarkeaa puuttua tarpeeksi ajoissa. Jatkuvat poissaolot ilmenevat usein silloin, kun

tydntekijat eivat ole tyytyvaisia tydhonsa tai tiimiinsa, jolloin he herkemmin jadvat toista pois.



Pelkastaan tydntekijdiden sitoutumisella voidaan vahentéa jopa 41 prosenttia poissaoloja. (Herman
14.6.2022.)

Sitoutuneet tyontekijat eivat etsi jatkuvasti uusia tydpaikkoja, silla heilla on positiivinen kokemus
nykyisesta organisaatiosta, mika johtaa korkeaan tyytyvaisyyteen tydskennelld organisaatiolle.
Panostamalla henkildston sitoutumiseen voidaan véhentaa 59 prosenttia tyontekijoiden
vaihtuvuutta, minka kautta organisaatio myos saastaa. Tyontekijat, jotka ovat sitoutuneet tydhonsa,
kokevat, etta heidan panoksellansa on vaikutusta organisaatioon. Heidan huomionsa keskittyy

nykyiseen tybhonsa ja onnistumiseen tydnantajan hyvaksi. (Herman 14.6.2022.)

LumApps on vuonna 2015 perustettu organisaatio, joka tarjoaa digitaalisen tydymparistén
asiakkailleen. Alusta on suunnattu tyontekijoille ja sen avulla pyritddn sitouttamaan tyontekija seka
parantamaan organisaatioiden tehokkuutta seka tuottavuutta. Yritys tyollistaa yli 250 tyontekijaa
ympéri maailmaa ja tukee yli 4 miljoonaa kayttajad maailmanlaajuisesti. (LumApps s.a.) Milton
Herman tyéskentelee LumApps sisaltdmarkkinoinninpaallikkdéna ja julkaisee yrityksen nettisivuilla

blogitekstejaan tydntekijéiden sitoutumisen merkittavyydesta.

Organisaation
edut sitouttaessa avainhenkiloita

Sééstketé';é_n t)_/('inte_kijén Tyéntekijéic(ijel? pySytaminen Imagoetu — on helpompaa
rekrytoinnissa ja __on edulisempaa, rekrytoida uusia tydntekijoita
perehdyttamisessa kuin uudella korvaaminen
Sgorltuskyky, teh_c_)kklfus Keksinnét, avaln:[!ed(_)_t ja Tulostaso ja
ja tuottavuus sailyvat kokemukset sailyvat Kilnailukvky Sailvvat
seka kehittyvat organisaation palveluksessa lipallukyky sailyva
Asiakkaiden lojaliteetti Asiakasasioiden hoito
ja tyytyvaisyys sailyvat sujuu ongelmattomasti

Kuvio 2. Organisaation edut sitouttaessa avainhenkildita (mukaillen Lampikoski 2005, 77—78)

Lampikosken (2005, 77—79) mukaan tyontekijoiltd vaadittu osaamistaso kasvaa jatkuvasti ja
organisaatioiden taytyy investoida henkilokunnan kehittdmiseen ja osaamisen monipuolistamiseen.
Investoinnit valuvat hukkaan, jos organisaatio ei kykene pitdmé&én kohteena olleita osaajia
palveluksessaan. Kuvio 2 osoittaa, miten organisaatio saastaa taloudellisesti merkittavid summia

sitouttaessa avainhenkildt, minka lisaksi organisaation tuottavuus seka tulotaso sailyy ja kehittyy.



Useimmissa tapauksissa tyontekijan uskollisuus organisaatiolle on kannattavaa. Etuina ovat muun
muassa etujen kertyminen tyévuosien myota, tydpaikkavarmuus, sosiaalinen ymparisto ja
ihmissuhteiden sailyvyys. Kuitenkin pitkdaikainen sitoutuminen on tyontekijalle kannattavaa
ainoastaan niissa tapauksissa, kun h&n on onnistunut tekemaan hyvan organisaatiovalinnan.
Hyvan tiimin valinneet tyontekijat voivat nauttia tydstaan, tydoloistaan, turvallisuudentunteesta ja

tydkavereiden kunnioituksesta. (Lampikoski 2005, 79.)

Organisaatioiden on tarke&a tunnistaa omat ongelmakohtansa tyntekijéiden sitouttamisessa ja
puuttua valittomasti epakohtiin. Pew Research Centerin tietojen mukaan suurimmat syyt
tyontekijoiden irtisanoutumiseen nykyisesta organisaatiosta ovat palkkaus ja saamat edut. Society
for Human Resource Managementin mukaan 63 prosenttia yhdysvaltalaisista tydntekijoista ovat
kertoneet, etté palkkaus ja edut ovat merkittavia tekijoitéa tydonantajaa valitessa. Tyontekijat
haluavat oppia, kasvaa ja kehittya seka edeté urallaan. Nain ollen etenemismahdollisuuksien puute
ajaa tyontekijat vaihtamaan tyopaikkaa. Jos tydntekija ei nde tulevaisuutta organisaatiossa, han

todenndkdisemmin vaihtaa tydnantajaa. (Miles 19.10.2022.)

Esihenkil6illa on tarkea rooli tydntekijan tyésuoriutumisessa. Kun kannustava ja tukea antava
esihenkil6 antaa sopivat tytkalut alaisilleen, he paasevat organisaation asettamiin tavoitteisiin
todennéakdisemmin. Valitettavan usein syy potentiaalisen tyontekijan lahtemiseen organisaatiosta
on heikko esihenkil®, joka on esimerkiksi paassyt esihenkilérooliin hyva tyéntekija -roolinsa
ansiosta, mutta jolla ei ole tarvittavia taitoja tytntekijdiden johtamiseen. BetterUp Labs
tutkimuksien mukaan 57 prosenttia tyontekijoista jattda tyénsa esihenkilon vuoksi. (Joinblink 2022;
Miles 19.10.2022.)

Yrityskulttuurilla on valtava rooli tydntekijakokemuksessa. Myrkyllisessa yrityskulttuurissa
tyontekijat vaihtuvat tiheampaén tahtiin ja ovat herkempia lahtemaan organisaatiosta. Osana
tervetta yrityskulttuuria on kuuluvuuden ja arvostuksen kokeminen tyéntekijana. Negatiiviset
tunteet ja kokemukset, kuten esimerkiksi syrjaytymisen tunteet, heikentavat tydntekijan
suorituskykya jopa 25 prosentilla BetterUp Labs tutkimuksien mukaan. Lisaksi tutkimuksissa
ilmeni, ettd on 50 prosenttia todennékbdisempaad, ettd tydntekija vaihtaa tydnantajaa. (Miles
19.10.2022.)

BetterUp on vuonna 2013 perustettu yritys, jonka paakonttori sijaitsee San Franciscossa,
Yhdysvalloissa. Yritys on virtuaalisen valmennuksen keksija ja talla hetkella maailman suurin
mielenterveys- ja valmennusyritys. Heilla on yli 3 000 valmentajaa verkostolla ja tarjoavat
palveluitaan 64 eri kielella yli 70 maassa. NASA, Google ja Warner Media ovat muun muassa
heid&n asiakkaitaan. (Great place to work 2022; BetterUp s.a.) Madelin Miles tydskentelee
BetterUp organisaatiossa siséltomarkkinointipaéllikkond. Han jakaa yrityksen nettisivuille
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kirjottamiaan blogiteksteja, jotka kasittelevat muun muassa tydntekijéiden hyvinvointiin liittyvia
asioita.

Kuviossa 3 esitetaan organisaatiosta lahtemisen syita. Lahtemiseen vaikuttavat tekijat voidaan
jakaa kahteen kategoriaan seuraavasti: negatiiviset tekijat eli tydntétekijat ja organisaation ulkoiset,

myonteiset tekijat eli vetovoimatekijat. (Lampikoski 2005, 154.)

Avainhenkildiden syita lahtea organisaatiosta

Tyontbtekijat Vetovoimatekijat

Paremmat
urakehitysmahdollisuudet
Miellyttavammat
taloudelliset tai
muut edut
Internetissa olevat
tyotarjoukset

Kuvio 3. Avainhenkildiden syita lahte& organisaatiosta (mukaillen Lampikoski 2005, 155—-156)

Kasvava toimiala lisaa
kilpailua osaajista

Tyontotekijoilla viitataan esimerkiksi tyontekijan liialliseen tyokuormitukseen, jatkuvaan
tyokiireeseen, tiukkoihin vaatimuksiin ty6sta ja ajankayttdon liittyviin asioihin kuten uupumukseen
ja tydstressiin. Jos tyontekija ei saa tarpeeksi motivoivia palkintoja ponnistelusta, han entista
herkemmin lopettaa tydnteon organisaatiossa tai vaihtaa toiseen organisaatioon.
Vetovoimatekijéilla viitataan positiivisiin asioihin, jotka tydntekija saa toiselta organisaatiolta. Naita
ovat esimerkiksi paremmat urakehitysmahdollisuudet tai taloudelliset edut. (Lampikoski 2005, 154—
156.)
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2.4 Sitoutumisen edistaminen

Edistaakseen tydntekijdiden sitoutumista on tiedostettava, mitka asiat sitouttavat tydntekijat talla
hetkella nykyiseen organisaatioon ja mitk& vaativat kehittamista. TyOntekijan sitoutumisen
mittaaminen auttaa ymmartamaan, miten tyontekijat saadaan mukaan organisaatioon parhaiten
sopivalla tavalla sekad toimimaan sitoutumisstrategian kehittdmisen kulmakivind. (Quantum
Workplace 2021.)

Sitoutumisen edistdmiseen kaytettavid menetelmia ovat Lampikosken (2005, 128-131) mukaan
kokemuspohjaiset ja intuitiiviset johtopaatdkset, henkiloston haastattelu ja

urakehitystoimenpiteiden arviointi (kuvio 4).

Kokemuspohjaiset
ja intuitiiviset
johtopaatokset

Kahdenkeskeiset
haastattelut

Sitoutumisen Henkiloston

edistdmisen menetelmat haastattelu Tiimihaastattelut

Haastattelulomake

Kahdenkeskeiset
haastattelut

Urakehitystoimen-
piteiden arviointi

Kyselylomake

Kuvio 4. Sitoutumisen edistimisen menetelmét (mukaillen Lampikoski 2005, 128—-131)

Johto ja esihenkilot tekevat nykytilanteesta kokemuspohjaisia ja intuitiivisia paatelmia.
Johtopaatokset onnistuvat ainoastaan, jos johdolla ja esihenkil6lla on tarpeeksi kattava tuntemus
organisaation toiminnasta ja henkilostosta seka riittava kokemustausta. Menetelmén riskina ovat
erehtyminen ja yllatykset seka erityisesti subjektiivisuus. Useasti johto seka esihenkilot nakevat
asiat positiivisempina kuin henkildsto, jolloin johtopaatdkset vaarentyvat. (Lampikoski 2005, 128—
129))
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Menetelmista tehokkain on johdon ja esihenkildiden vélinen haastattelu tyontekijdiden kanssa.
Haastattelussa tyontekija tulee kuulluksi ja han mahdollisesti jakaa ndkemyksidén tyooloista,
tyotehtavista, esihenkilétoiminnasta ja yrityskulttuurista. Haastattelut voidaan toteuttaa
kahdenkeskisena haastatteluna, tiimikeskusteluna tai haastattelulomakkeen avulla. (Lampikoski
2005, 129-130.)

Urakehitystoimenpiteiden arvioinnissa keskitytaan henkildston urakehitykseen ja siihen vaikuttaviin
tekijéihin. Toteutustapana kaytetddn haastatteluita ja kyselyita. Tarkoituksena on tehda paatelmia
avainhenkildisten pysyvyys- ja lahtoalttiudesta seka siitd, mihin uraan vaikuttaviin tekijoihin

haastateltava on tyytyvéainen ja mitka tarvitsevat kehitysta. (Lampikoski 2005, 130-131.)

Henkiloston haastattelun ja urakehitystoimenpiteiden arvioinnissa kaytetddn samoja
toteutustapoja, mutta henkiléston haastattelussa aiheet ovat laajempia ja sisaltavat
urakehitystoimenpiteissa kasiteltavia aiheita. Urakehitystoimenpiteissa aihe on rajattu tarkasti
urakehityksen ymparille. (Lampikoski 2005, 129-131.)

Tyontekijan sitoutumisen mittauksen etuja ovat mm. syvallisempi ymmarrys organisaation
sitoutumisen vahvuuksista, kehityskohteista ja ”piiloon jaaneista” asioista. Sdannollinen
sitoutumisen mittaaminen auttaa organisaatiota ennakoimaan ja ratkaisemaan pulmatilanteita
ennen kuin niistd muodostuu suurempia ongelmia. Tuloksien avulla voidaan yhdistéa heikommat
tiimit tai osastot vahvempiin. Samalla rakennetaan luottamusta organisaation ja tyontekijan vélille.
Palautteen pyytadminen tyontekijalta osoittaa arvostusta ja valittdmista. Kuitenkin mittauksen
kertaluonteisuus ei anna realistisia tuloksia, silla tietyt tilannetekijat voivat korostua liikaa
tuloksissa. Mittaus taytyisi toteuttaa talloin useammin. (Lampikoski 2005, 128; Quantum Workplace
2021))

Seuraavaksi tulokset analysoidaan johdon toimesta ja saaduista tuloksista keskustellaan
johtoryhmén kanssa, minka jalkeen siirrytdan johtopaatésten laatimiseen. Johtopaatdsten jalkeen
suunnitellaan jatkotoimenpiteet sitoutumisstrategiaa silméalla pitéen ja julkaistaan saadut tulokset
seka johtopaatokset tydntekijoille. On merkityksellistd seurata jatkotoimenpiteiden toteutumista
organisaatiossa ja jarjestaa uusia haastattelukierroksia séénndallisin valiajoin kehityksen

seuraamisen kannalta. (Lampikoski 2005, 134.)
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3 Monimuotoisuus ja yhdenvertaisuus

Tassa luvussa kasitelladn monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden maaritelmia seka niiden
vaikutuksia organisaatioon. TAman lisaksi luvussa kasitellddn monimuotoisuuden tuomia
vaikutuksia ja haasteita organisaatioon, syrjinnan merkitysta tyopaikalla ja tytnantajan

velvollisuuksia yhdenvertaisuuden edistdmisessa.
3.1 Monimuotoisuus

Tyopaikan monimuotoisuudella viitataan organisaation tyontekijéihin, asiakaskuntaan ja
sidosryhmien moniarvoisuuteen ja moninaisuuteen. Monimuotoisuuden méaaéritteitéd ovat sukupuoli,
ika, kieli, uskonto, kansalaisuus, etninen alkupera, vakaumus, seksuaalinen suuntautuminen,
terveydentila ja vammaisuus. Tydyhteistn nakékulmasta osaksi monimuotoisuutta luokitellaan
mya@s tyontekijin koulutukset, kokemus, tydnteon tapa, taidot, arvot ja persoonallisuus.
(Ho6ykinpuro ym. 2016, 3.)

Monimuotoisuus on voimavara, joka edistaé organisaation toimintatapojen seké palveluiden
kehittymista. Sen hyodyntaminen edellyttda tyéntekijéilta erilaisuuden ymmartamista, hyvaksymista
seka arvostamista. Osana hyvaa henkildstéjohtamista ja esihenkilétydta on organisaation
monimuotoisuuden ja erilaisuuden johtaminen. Monimuotoisuuden toteutumisen vastuu kuuluu
johdon ja esihenkildiden lisaksi kaikille organisaatiossa oleville henkildille. (Hoykinpuro ym. 2016,
5)

Itse monimuotoisuus ei tuo lisdarvoa organisaatiolle vaan sité tulee kehittaa ja johtaa oikein, jotta
mydnteiset vaikutukset saataisiin aikaan. Tyontekijan tydskentelytavat riippuvat jokaisen henkilon
kulttuurin, sukupuolen ja persoonallisuuden luomasta kayttaytymisesta. Erilaiset tydskentelytavat ja
tottumukset voivat olla padaasiallinen innovaation lahde organisaatiossa, miké voi samalla olla syy
konflikteille ja jannitteelle. (Anca & Vazquez 2007, 121.)

Johtaessa ja kehittdessa monimuotoisuutta on huomioitava sen tuomat haasteet ja vaatimukset
rekrytoinnissa, perehdytyksessa ty6hon ja yrityskulttuurissa. Kayttdmalla monipuolisesti eri
rekrytointikanavia voidaan tavoittaa laajemmin potentiaalisia tydnhakijoita. Rekrytointikanavien
lisdksi voidaan kayttaa organisaation omia sosiaalisen median kanavia, oppilaitosten verkostoja,
eri jarjestdja sekd sahkopostilistoja. Organisaation heikko monimuotoisuus voi viitata verkostojen
homogeenisuuteen, jolloin my6s ylldpidetd&dn henkiléston homogeenisuutta. Monipuolisten
kanavien avulla voi tavoitella my6s aliedustettuja ryhmia. (Hoykinpuro ym. 2016, 5; Lampikoski
2005, 109-110; Tyoterveyslaitos s.a.)
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Tyo6paikkailmoituksessa on tarkedad huomioida yhdenvertaisuuden toteutuminen. limoituksessa
tyopaikkakuvauksen taytyy olla selkeé ja ymmarrettava, eikd sen kuulu sisaltaa ylimaaraisia
edellytyksia tai viittauksia tiettyinin ominaisuuksiin, kuten esimerkiksi sukupuoleen. Vaadittu
kielitaito ja sen taso on tarkeaa maaritella. Arviointikriteerien maarittdminen helpottaa hakijaa seka
rekrytoijaa, jolloin molemmat osapuolet tietdvat minkalaista kokemusta, osaamista ja patevyytta

halutaan ja etsitéaén. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Kaikilla henkil6illa on tiedottamattomia stereotypioita ja ennakkoluuloja, jotka vaikuttavat
henkildiden arviointiin haastattelutilanteessa. Taman takia haastattelutilanteet ovat haasteellisia
yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta. Omien ennakkoluulojen tiedostaminen, tietoisuus
tyGelamassa tapahtuvasta syrjinnasta seka selkedat arviointikriteerit vahentavat vaaristyneita
epéoleellisten tekijoiden vaikutuksia paatoksenteossa. Haastattelu- tai valintatilanteen
oikeudenmukaisuutta lisda, jos kaksi tai useampi arvioitsija on mukana paatéksenteossa.

(Tyoterveyslaitos s.a.)

Eri ikaiset, monikulttuuriset ja osatyokykyiset sekd vammaiset tyontekijat voivat tarvita erilaisen
tuen ja perehdytyksen tyéhon. Monikulttuurisilla tyontekijoilla tarkoitetaan henkildita, joilla on eri
kansalaisuus, etninen alkupera tai aidinkieli kuin valtavéestolla organisaation tyontekijoista.
Tyoturvallisuuslain mukaan tydnantaja on velvollinen perehdyttdmaan tyontekijan tydohon,
tydtehtaviin ja tydoloihin. Erityisesti monimuotoisessa tydyhteistssa perehdytyksen merkitys
korostuu ja huolellisesti suunniteltu perehdytys, joka ottaa huomioon uuden tyéntekijan tarpeet, on

valttamaton. (Hoykinpuro ym. 2016, 5; Suomi.fi s.a.)

lakkaammilla tyontekijoilla on kertynyt enemman tydkokemusta seka asiantuntemusta, jolloin
heidén perehdyttdmisensa voi olla helpompaa ja nopeampaa, kun taas tyduransa aloittaneet
nuoret tyontekijat tarvitsevat enemman ohjausta ja aikaa sisaistaa uusia asioita. |akkdamman
tyontekijan tyokykya voidaan edistaa tydaikajarjestelyilla ja hyvalla tytergonomialla. Eri ikdisten
palkkauksen etuna on esimerkiksi nuorten tydntekijdiden tuoma uusi osaaminen ja idakkaiden
tyontekijoiden monipuolinen osaaminen, strateginen ajattelu seka kaytannon tietotaidon siirtdminen

nuoremmille tyontekijoille. (Suomi.fi s.a.)

Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen vaatii riittdvad osaamista esihenkilgilta ja hyvat
tyovalineet. Uuden tydntekijan perehdytyksessa on huomioitava kielitaito ja tarvittaessa kéaéantaa
tydhon liittyvat materiaalit uuden tydntekijan aidinkielelle. On varmistettava, etta tyontekija on
ymmartanyt tyoturvallisuuteen, tydsuojeluun seka tyoterveyteen liittyvat asiat, ja tydntekijan tulee
tuntea suomalaisen tyéelaman vastuut, velvollisuudet ja oikeudet. Organisaatiot saavat
monikulttuurisesta tyOyhteisosta kilpailuetua, jolloin eritaustaiset ihmiset tuovat uudenlaista

osaamista, uusia ndkodkulmia ja ajattelumalleja organisaatioon. N&ain voidaan positiivisesti vaikuttaa
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organisaation tyéskentelytapoihin, kansainvalistymiseen ja tuotekehitykseen. Monikulttuurisuudella
voidaan parantaa myos asiakaspalvelua ja -tyytyvaisyytta, kun asiakkaiden palveleminen onnistuu
eri kielilla ja tunnetaan paremmin asiakkaiden tottumuksia ja tapoja. (Hoykinpuro ym. 2016, 5;

Suomi.fi s.a.)

Monimuotoisuuden aiheista monikulttuurisuus saa yleensé eniten median huomiota esimerkiksi
maahanmuuttajien myo6ta. Ensikohtaamisessa yksilo keskittyy alitajuntaisesti uuden henkilén
etniseen alkuperaéan, minka myota yksilélle muodostuu henkildstd ennakkoluulo tiedostamatta.
Monikulttuuriset henkil6t ovat tutkinnoista ja koulutuksista huolimatta tyottomia tai tydoskentelevat
taitojaan vastaamattomissa ty6tehtévissa. Osasyina ovat kielitaidon puute seka tydnantajien
negatiiviset asenteet. (Compoint 2017, 112; Lampikoski 2005, 109.)

Osatyokykyisen tai vammaisen tyontekijan kanssa on hyva pohtia hanelle sopivia tyotehtavia ja
ottaa huomioon, tarvitaanko apuvélineita tai/ja avustajaa. Perehdytykseen on tarke&a varata hyvin
aikaa ja tiedottaa muita tyontekijoitd uuden tydntekijan tydtehtavista ja tydajasta, jolloin muut voivat
ottaa hanen eritystarpeensa huomioon ja auttaa tarvittaessa. Osatydkykyinen tai vammainen
tyontekija tuo organisaatiolle uusia toimintatapoja ja voi auttaa kehittdmaéan uusia palveluita ja
tuotteita. (Suomi.fi s.a.)

Monimuotoisuuden lisdantymisella voidaan tarjota luovempia innovatiivisia ratkaisuja, kehittéda
organisaation julkisuuskuvaa, tavoitella uusia asiakasryhmia ja menestya taloudellisesti seka
kansainvalisessa kilpailussa, kun osataan vastata kattavammin markkinoinnin kysyntaan. (Anca &

Vazquez 2007, 122; Tyb6terveyslaitos s.a.)
3.2 Yhdenvertaisuus

Suomen oikeusministerié maarittelee yhdenvertaisuuden seuraavasti: ”Yhdenvertaisuudella
tarkoitetaan sita, etté kaikki ihmiset ovat samanarvoisia riippumatta heidan sukupuolestaan,
iastaan, etnisesta tai kansallisesta alkuperastéén, kansalaisuudestaan, kielestddn, uskonnostaan
ja vakaumuksestaan, mielipiteestddn, vammastaan, terveydentilastaan, seksuaalisesta

suuntautumisestaan tai muusta henkildon liittyvasta syystad.” (Yhdenvertaisuus.fis.a. a.)

Suomen perustuslaissa yhdenvertaisuuden periaate perustuu ihmisten yhdenvertaisuuteen lain
edessa seka syrjinnan kieltoon. Syrjinnan kieltoa tarkentavat yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki,

rikoslaki seka ty6lainsdadantd. (Yhdenvertaisuus.fi s.a. a.)

Syrjinta korostuu tyéeldman eri vaiheissa, kuten rekrytoinnissa, palkkauksessa ja tydsuhteen
paattyessa. Yhdenvertaisuuden tavoite tydeldamassa on ihmisten kohteleminen tydrooleissaan

omana itsendan ilman, etta merkityksettomat taustatekijat vaikuttaisivat henkilon kohteluun. Taman
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vuoksi suurin osa yhdenvertaisuutta ja syrjintéd koskevat lakipykalat kohdistuvat tydelamaan.
(Ahtela ym. 2006, 16; Leppénen 2015, 9.)

Ty6sopimuslain 2 luvun 2 8:n mukaan tydnantaja ei saa ilman hyvaksyttavaa perustetta asettaa
tyontekijoita eri asemaan ian, terveydentilan, kansallisen tai etnisen alkuperan, sukupuolisen
suuntautuneisuuden, kielen, uskonnon, mielipiteen, perhesuhteiden, ammattiyhdistystoiminnan,
poliittisen toiminnan tai muun naihin verrattavan seikan vuoksi. Sukupuoleen perustuvan syrjinnan
kiellosta sdadetddn naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta annetussa laissa. (Tyosopimuslaki
55/2001.)

Hyvaksyttavina perusteina voidaan pitaa esimerkiksi mallin tai nayttelijan tyétehtaviin kuuluva
ikaryhman edustaminen. Toisena esimerkkind on etninen ravintola, jossa tietyn maan
ruokakulttuuri on vahvasti nakyvilla. Tallgin tyénantaja voi edellyttaé hakijalta maan kansallista

alkuperaa tai kansalaisuutta. (Leppéanen 2015, 58 & 75.)

TyOnantajalla on oikeus kayttaa tietyissa tilanteissa positiivista erityiskohtelua. Positiivinen
erityiskohtelu ei ole syrjintda yhdenvertaisuuslain mukaan, koska tarkoituksena on edistaa
yhdenvertaisuutta tai syrjinnan seurauksena muodostuneiden haittojen ehkaisemista tai
poistamista. Esimerkiksi tydnantaja valitsee kahdesta yhta patevasta hakijasta hakijan, joka

edustaa suojelun tarpeessa olevaa vahemmistéryhmaa. (Leppanen 2015, 56-57.)

Syrjintd tybelamasséa on vakava rikos, josta syrjinnén tai vastatoimien kohteeksi joutuneella
henkildlla on oikeus saada hyvitys tydnantajalta. Hyvityksen maaraa ei ole laissa maaritelty, mutta
se perustuu suhteessa teon vakavuuteen ja siind huomioidaan rikkomuksen laajuus, laatu ja kesto.
Vastaavasti yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolautakunta voi kieltda tydnantajaa jatkamasta tai
uusimasta syrjintad, korjaamaan virheensa méaaraaikaan mennesséa noudattaen

yhdenvertaisuuslakia, asettaa kiellon tai antaa uhkasakon. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu s.a.)
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TIESITKO, ETTA....

25 % vaestosta on kokenut syrjintaa syrjintaa
tyossa tai tyonhaussa viimeisen on kokenut ja
viiden vuoden aikana.

Lahde: Perusoikeusbarometri (2021)

Kuvio 5. Tilastoja syrjinnasta (Yhdenvertaisuus.fi s.a.b)

Syrjinnélle alttiit henkil6t kuuluvat usein ryhmiin, joihin kohdistuu negatiivisia ennakkoluuloja seka
stereotypioita kuten kuviossa 1 havaitaan. Syrjinnan tavat ovat usein samanlaisia, mutta

syrjintatilanteet vaihtelevat eri ryhmien kohdalla. (Yhdenvertaisuus.fi s.a.c.)

Kaytannon esimerkkeja tydelamassa tapahtuvasta syrjinnasta on monia. Romaneihin kohdistuvat
ennakkoluulot tuovat haasteita ty6llistymisen suhteen. Heitd todennakéisemmin syytetdan
ensimmaisena tyopaikalla tapahtuvasta varkaudesta. TyOnantajat asettavat kielitaitovaatimuksia
tydssa, jotka eivat ole valttamattomia tyon kannalta. Talloin maahanmuuttajien tydllistyminen
hankaloituu. Kantasuomalainen palkataan todenndkdisemmin kuin hakija, jolla on vieraskielinen
nimi tai heikompi suomen kielen taito. Seksuaalivahemmistoihin kuuluvat henkil6t ei uskalla tuoda
samaa sukupuolta olevaa kumppaniaan tytyhteisdn tietoon pelaten, etta tulee syrjityksi. Lisaksi he
joutuvat kuuntelemaan tydpaikallaan heihin kohdistuvia ndyryyttavia vitseja. Nuorilla tyontekijoilla
on heikompi asema tydmarkkinoilla tydkokemuksensa vuoksi, kun taas ikaantyvat tyontekijat

kokevat ikasyrjintda. (Yhdenvertaisuus.fi s.a.c.)

Yhdenvertaisuuslain 7 §:n mukaan tyénantajan on eri syrjintdperusteet huomioon ottaen arvioitava
yhdenvertaisuuden toteutumista tyéhdnotossa ja tyopaikalla. Tydnantajan on tytpaikan tarpeet
huomioon ottaen kehitettava tydoloja seka niita toimintatapoja, joita noudatetaan henkiléstoa
valittaessa ja henkilostta koskevia ratkaisuja tehtdessa. Edistimistoimenpiteiden on oltava
toimintaympaéristo, voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita,
tarkoituksenmukaisia ja oikeasuhtaisia. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)
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TyOnantajalla, jonka palveluksessa on saénndllisesti vahintaan 30 henkildd, on oltava suunnitelma
tarvittavista toimenpiteista yhdenvertaisuuden edistédmiseksi. Edistamistoimia ja niiden
vaikuttavuutta on kasiteltdva henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa. (Yhdenvertaisuuslaki
1325/2014.)

Ty0- tai virkaehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehella tai, jos tallaista ei ole valittu,
tydsopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai muulla sellaisella henkiléston edustajalla,
joka on osallistunut yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietaa,
mihin toimiin tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi tydpaikalla. Sama oikeus on

myds tydsuojeluvaltuutetulla. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014.)
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4 Empiirinen tutkimus

Tassa luvussa esitellaan tutkimusote, aineistonkeruumenetelma, aineistokeruun toteutus, aineiston
analyysimenetelma ja aineiston analyysi. Laadullinen teemahaastattelu toteutettiin 8.5. — 19.5.2023

valisena aikana. Haastatteluun osallistui kuusi Lindex Oy:n tytntekijaa.
4.1 Yrityksen tiedot

Lindex konserni on vuonna 1954 perustettu vaatekauppaketju Alingsasissa, Ruotsissa. Yrityksen
paakonttori sijaitsee Goteborgissa Ruotsissa ja toimitusjohtajana toimii Susanne Ehnbage.
Vuodesta 2007 lahtien Lindex kuuluu osaksi Stockmann-konsernia ja heidan liikevaihtonsa oli 660

miljoonaa euroa vuonna 2022. (Lindex s.a.a.)

Yrityksella on noin 440 myymalaa 18 markkina-alueella sekéa verkkokauppatoimintaa 34 markkina-
alueella. Heidan tuotevalikoimansa koostuu naisten vaatteista, naisten alusvaatteista, lasten
vaatteista ja kosmetiikasta. Yrityksen tavoitteisiin kuuluu naisten voimaannuttaminen ja
inspiroiminen. T&man myota yritys on sitoutunut tekema&an vuosittain asiakkaiden ja tyontekijoiden
avulla jotain hyvaa ja se onkin ollut mukana tukemassa Roosa nauha -kampanjaa vuodesta 2023

lahtien. (Lindex s.a.a; Lindex s.a.b.)

Lindex tydllistaa talla hetkella noin 4 300 tydntekijaa, josta 489 henkiloa tydskentelee Suomen
Lindex Oy:ssa. Lindex Oy:lla on talla hetkella 60 myymalaa ympari Suomea ja maakonttori

Helsingissa. (Lindex intranet.)

LINDCX

Kuvio 6. Lindex logo (Lindex s.a.c)
4.2 Tutkimusote

”Laadullisessa tutkimuksessa tyypillisesti pyritidn ymmartamaan tutkimuksessa tarkasteltavaa
ilmiota tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakdkulmasta. Tama tarkoittaa sita, etta ollaan
kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista ja
niistd merkityksista, joita ihmiset tutkimuksen kohteena olevalle asialle antavat.” (Aaltio, Juuti, &

Puusa 2020, alaluku Mita laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan?.)
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Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on saada suppeasta kohteesta mahdollisimman paljon
tietoa ja ymmartaa ilmiota kokonaisvaltaisemmin. Tall6in tutkittavaksi valitut henkil6t on valittu
tarkasti, ja heitéd on huomattavasti vahemman verrattuna maaralliseen tutkimukseen, jossa
osallistujia voi olla satoja. Vaikka tutkittavia henkil6itd on vahemman, analysoitavaa aineistoa
syntyy paljon. Tutkimusta kaytetddn monipuolisesti eri aloilla esimerkiksi rekrytointiin, tyoyhteisdjen
yhteisollisyyteen ja osaamiseen liittyvien kokemuksien tutkimiseen. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti
2014, 105; Vilkka 2021, alaluku Tutkimushaastattelu.)

Lindex kayttaa talla hetkella henkilostokyselya, jota kutsutaan organisaation sisalla nimella Lindex
Voice. Yhtid kannustaa kaikkia tyontekijoitdéan osallistumaan kyselyyn. Tyokalulla halutaan edistda
tyontekijoiden sitoutumista ja hyddyntad heidan taitojaan seka ideoitaan. TAman myo6ta
organisaatio parantaa suorituskykyaan seka luo entista onnistuneempia asiakaskokemuksia.
Kyselyn tekemisen edellytyksena on vahintaan kolmen kuukauden tyésuhteen kesto. (Lindex

intranet.)

Lindex Voicen avulla ollaan aktiivisemmin vuoropuhelussa organisaation henkildston kanssa.
Tyontekijat tulevat useammin kuulluksi ja he voivat ilmaista ajatuksiaan yrityksen toimivuudesta ja
kehitysideoista. Johtajat saavat tietoa ja ymmarrystd omista ja tiimin vahvuuksista seké
kehitysmahdollisuuksista, ja organisaation kannalta kysely tukee avointa ja lapindkyvaa kulttuuria.
Nain saadaan laajempi kuva henkiloston nakemyksista ja kokemuksista organisaatiossa, havaitaan

tarvittavat parannuskohteet ja jatketaan vahvuuksien kehittdmista. (Lindex intranet.)

Kyselyyn voi vastataan nimettdmasti. Jokaisen kysymyksen jalkeen on mahdollista lisata
vapaamuotoinen teksti esimerkiksi kehitysideoille tai omille kommenteille. Tulokset esitetaan

lopuksi numeerisesti esimerkiksi diagrammien avulla. (Lindex intranet.)

Lindex Voice -kyselytutkimus pohjautuu maarallisen tutkimukseen, joka jarjestetdan 2—3 kertaa
vuodessa, jolloin kaksi kyselyista on lyhyempia ja yksi pidempi. TA&man opinnaytetydn tavoitteena
on lahestya henkilostda laadullisen tutkimuksen avulla ja saada enemman tietoa henkildston

nakokulmista ja kokemuksista.
4.3 Aineistonkeruumenetelma ja aineistonkeruu toteutus

Tutkimusmenetelmia ovat teema- ja ryhmahaastattelu, avoin haastattelu seka osallistuva
havainnointi. Teoriat eivat ohjaa laadullisten menetelmien suunnittelua samoin tavoin kuin
maarallisten menetelmien suunnittelua, silla tarkoituksena on luoda uutta tietoa. Tarkka
tutkimusprosessin kuvaus ja tulkintojen perustelut ovat merkittavia lukijan kannalta, silla niiden

avulla voidaan tehdé johtopaatoksia tutkimuksen luotettavuudesta. Tulosten luotettavuutta voidaan



21

lisatd hyodyntamalla useampaa tiedonkeruumenetelmaa ja erilaisia aineistoja. (Moilanen, Ojasalo
& Ritalahti 2014, 105.)

Tavoitteena on muun muassa ymmartaa toimintaa, kuvamaan tiettya ilmiéta tai tapahtumaa tai
antamaan teoreettinen tulkinta ilmiélle. Taman vuoksi haastateltavien valinta ei kuulu olla
satunnaista vaan harkittua ja tarkoitukseen sopivaa. Tutkimukseen valituilla henkil6illa pitaa olla
tietoa tai kokemuksia tutkittavasta ilmiosta. Tutkimuksessa haastateltavien maara riippuu
tutkimuksen tarkoituksesta. Jos haastateltavien lukumaara on liian pieni, aineistosta ei voida tehda
tilastollisia yleistyksia ja vastaavasti suuresta aineistomaarasté ei voida tehda syvallisia tulkintoja.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 58; Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.4.)

Haastattelun etuna on juostavuus, jolloin haastattelijan on mahdollisuus tarvittaessa toistaa
kysymys, selventaé termeja, korjata vaarinkasityksia ja kayda keskustelua haastateltavan kanssa.
Taman lisaksi haastattelun etuihin kuuluu mahdollisuus havainnoida haastateltavan kayttaytymista

seka olotilaa aiheista puhuttaessa. (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 3.1.)

Teemahaastattelussa haastattelijan kysymykset on suunniteltu kasiteltavan teeman ymparille.
Haastattelu toteutetaan puolistrukturoituna haastatteluna. Puolistrukturoidulla haastattelulla
viitataan siihen, etta haastattelijan ennakkoon laatimat kysymykset voidaan esittda haastattelun
aikana eri sanamuodossa ja vaihtaa niiden jarjestysta haastattelun edetessa. Taman liséksi
haastattelija saa jattaa pois kysymyksia, jos kokee, ettei niille ole tarvetta. Han voi kuitenkin esittaa
haastateltavalle haastattelun aikana mieleen tulleita kysymyksia. (Moilanen, Ojasalo & Ritalahti
2014, 108; Hirsjarvi & Hurme 2008, 47-48.)

Teemahaastattelun toteuttamiseen kuuluu haastatteluiden nauhoittaminen, jolloin haastattelusta
tulee nopeampaa seka sujuvampaa. Taméan lisaksi nauhoitukseen voi aina palata ja haastattelussa
iimenevat seikat viitaten haastattelijan aanensavyyn tallentuvat ja niitd voidaan analysoida
jalkikateen. Haastattelun nauhoittaminen voi jannittda haastateltavia alussa, mutta nauhurin

olemassaolo unohtuu hyvinkin nopeasti. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 92.)

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelu nahtiin
parhaana vaihtoehtona, silla keskustelu ei ole liilan ohjattua tai avointa vaan py0rii juuri sopivasti
teeman ymparilla keskusteltavista aiheista. Haastattelu antaa haastateltavalle mahdollisuuden
kysya mieleen tulleita kysymyksi&, selkeyttaa termeja ja luoda rento haastattelutilanne ilman, etta
aiheesta poikettaisiin. Opinnaytetydssa kasitelladn samoja teemoja kuin Lindex Voice -kyselyssa,
mutta lahestymistapana on teemahaastattelu. Halutaan syventyd henkiléstdon omiin kokemuksiin ja
nakemyksiin. Kasiteltdvat teemat liittyvat sitoutumiseen, monimuotoisuuteen ja

yhdenvertaisuuteen, joiden pohjalta haastattelukysymykset on luotu (liite 1).
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Tutkimuksen kohderyhmana on Suomen alueella taysipaivaisesti tydskentelevat Lindex Oy:n
tyontekijat. Yrityksessa tyoskentelee paljon osa-aikaisia tyontekij6ita, joille tydskentely
organisaatiossa on vain vdliaikaista opiskeluiden tai muiden urahaaveiden vuoksi. Haastattelun
rajaamisella taysipaivaisiin tyontekijoihin pyrittiin vahentamaan vaaristymia tutkimustuloksissa.
Haastateltavat valittiin satunnaisesti, mutta eri tydroolien perusteella, jotta saataisiin

monipuolisempia nakdkulmia.

Haastatteluiden jarjestaminen ja toteuttaminen oli suhteellisen helppoa seka nopeaa. Kaikki
potentiaaliset haastateltavat olivat kiinnostuneita osallistumaan haastatteluihin ja saivatkin
suhteellisen nopealla aikataululla jarjestettya haastattelulle aikaa. P&éatin toteuttaa haastattelut
etdna ensisijaisesti sen vuoksi, ettd Microsoft Teams -tydkalun avulla voidaan videonauhoittaa
seka litteroida samanaikaisesti, mika sdastaa huomattavasti aikaa. Taman lisaksi etdhaastatteluun
osallistuvat henkilét asuivat pidemman matkan paassa, ja etatoteutus antoi enemman joustavuutta
aikatauluihin. Haastattelu jarjestettiin viikoilla 19 ja 20. Osallistujia oli kuusi ja haastatteluiden kesto

vaihteli 30 minuutista tuntiin.

Haastattelun alussa kysyin ensimmaiseksi lupaa nauhoitukselle ja kerroin samalla lyhyesti
haastattelun tarkoituksen. Haastattelu eteni teemoittain liittyen teemakysymyksiin sitoutumisesta,
monimuotoisuudesta ja yhdenvertaisuudesta. Haastateltavat osasivat suhteellisen monipuolisesti
vastata kysymyksiin ilman, etté he poikkesivat aiheista. Haastattelun aikana pyrin olemaan

johdattelematta haastateltavia ja tarvittaessa selkeytin kysymyksia seké termeja.
4.4 Aineiston analyysimenetelma ja aineiston analyysi

Sisallénanalyysi on perusanalyysimenetelma, jota voidaan kayttaa kaikissa laadullisen tutkimuksen
perinteissa. Sitd voidaan kayttaa valjana teoreettisena kehyksena tai yksittdisend metodina.
Analyysin tarkoituksena on jarjestaa aineistoa tiiviiseen ja selkeddn muotoon kadottamatta sen
siséltamaa informaatiota. Sisdllonanalyysi jaetaan aineistolahtbiseen, teorialahtbiseen ja

teoriaohjaavaan analyysiin. (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 4.)

Laadullisissa tutkimuksissa aineistoa kertyy paljon, minké mydta kiinnostavia aiheita ja
tutkimuskohtia tulee lisaa. Uusille tutkijoille taméa on ongelmatilanne, silla heidéan on vaikea paattaa,
mihin erityisesti keskitytaan ja jos rajausta ei maaritella, tutkimuksesta tulee todennakoisesti
laajempi, mihin tutkija ei ole alun perin valmistunut. TAman vuoksi on merkittdvaa osata valita tietyt

kiinnostuksen kohteet ja tarkistella vain niita (kuvio 7). (Sarajarvi & Tuomi 2018, luku 4.1.)

Litterointi ja koodaaminen helpottavat aineiston lajittelua. Koodaamisella viitataan tutkijan omiin
merkint6ihin aineistoissa helpottaakseen aineiston kasittelya, mika toisin sanoen tarkoittaa tutkijan

omia sisaankirjoitettuja muistiinpanoja. Litteroinnin ja koodaamisen jalkeen tutkijan on valittava,
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kuinka han haluaa jasennella tekstin. Naita tapoja ovat luokittelu, tyypittdminen ja teemaihin
jakaminen. Tassa kohtaa tutkijan on paatettava, haetaanko aineistossa samanlaisuutta vai

erilaisuutta. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 3.1.1.)

Kuvio 7. Sisallénanalyysin runko (mukaillen Sarajérvi & Tuomi 2018, luku 4.1)

Teemahaastattelun aikana nousi esiin paljon mielenkiintoisia aiheita, joista osa ei varsinaisesti
liittynyt opinnaytetyoni paakysymykseen tai alatutkimusongelmiin. T&ma tuotti hieman

hankaluuksia alussa, silla pohdin, kuinka voisin huomioida ndma kaikki tutkimuksessani.

Haastattelun aikana samanaikaisesti tapahtunut litterointi tarkistettiin toisen kerran
videonauhoituksen avulla ja korjattiin virheet tarvittaessa. Microsoft Teams -tytkalussa huomattiin
pienia ongelmia suomenkielisten sanojen tunnistamisessa, minka vuoksi uudelleentarkistus oli
tehtava. Aineisto jarjesteltiin uusiksi litteroinnin jalkeen, jolloin merkitsin jokaisen
haastattelukysymyksen ja haastateltavan tarkan vastauksen perakkain. Taman jalkeen pelkistin
haastateltavan vastauksen, eli jatin pois ylimaaraiset jaarittelut, minka myota vastauksesta tuli
selkeampi ja se helpotti tydtani. Paatin jasennella tekstin sitoutumisen, monimuotoisuuden ja
yhdenvertaisuuden teemoihin. Taman opinnaytetydn sisallénanalyysi muodostuu teorialdhtbiseen

analyysiin, jossa analyysi pohjautuu opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen.
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5 Tutkimus tulokset

Téssa luvussa esitellaan tamén teemahaastattelun tulokset. Haastateltavia oli yhteensa kuusi
Lindex Oy:n tyontekijaa, jotka tydskentelevat keskendan eri tydrooleissa ja heidéan

palvelusvuotensa vaihtelevat 11-24 vuoden valilla.
5.1 Sitoutuminen

Haastatteluun osallistuneet Lindex Oy:n tyOntekijat ovat tietoisia organisaation arvoista ja
samaistuivat tai osittain samaistuvat niihin. Osa haastateltavista toi esille, etta arvot ovat aktiivisesti
heidan toiminnassaan mukana, jopa viikkotasolla. Yhden haastateltavan mukaan tdméa on yksi syy

pitkalle tyduralle organisaatiossa.

”Olen hyvinkin tietoinen meidan arvoistamme ja me mun mielesta kasitellaan tai puhutaan niista
tosi paljon niin kun monessakin niin kun asiassa ja niin kun ne tulee aina tota ilmi niin kyll& pystyn

hyvin samaistumaan niihin, etta kylla.”

TyoOyhteistssd haastateltavat kokevat voivansa ilmaista avoimesti omia mielipiteitdan ja tulevat
kuulluksi seka huomioiduksi. Erityisesti oman tyon kannalta suurin osa haastateltavista toteaa, etta
heidan mielipidettansa arvostetaan ja se huomioidaan paéatoksissa, mika myods usein nakyy
lopputuloksissa. Haastateltavat nostivat esille, ettd heidan tydyhteisénsa on hyvin avoin ja kaikki
otetaan huomioon seka kaikkia kunnioitetaan. Yksi haastateltavista huomauttaa, ettd uskaltaa

mya@s olla eri mielt halutessaan.

”"Mun mielesta mun mielipidettéa kuunnellaan tosi hyvin ihan niin kun, jos ajatellaan tydmin&a ja
sitten enemman sita kahvipoyta-minaa, niin kuunnellaan kyll& mielipiteita niin mun mielesta tosi
hyvin ja kunnioittavasti. Kahvipoytakeskusteluissa myds koen, ettd meilla on hyva ja turvallinen
ilmapiiri, ettd uskallan my6s olla hyvin usein eri mielta, jos tarvitsee eika sita tulee semmoista

pahaa mielta kenellekdan.”

Haastateltavat kokevat, etta yksi arvostuksen merkeista on se, etta esihenkild ottaa tydntekijoiden
toihin tai projekteihin liittyvét mielipiteet huomioon. Osana esihenkilén arvostusta haastateltavien
nakokulmasta ovat muun muassa oman tyon ja aikataulun vapaa suunnittelu ilman, ettd kukaan
valvoo tai kontrolloi, vaan tyontekijan osaamiseen luotetaan. Taman lisaksi erilaisten roolien
tarjoaminen ja vastuun antaminen ovat arvostuksen merkkeja, esimerkiksi muiden tyontekijdiden

kouluttaminen ja osallistaminen uusiin projekteihin.

"ltseani arvostus minua kohtaan nakyy kylla siina, etta sita tyoéta muokataan mun niin kuin

toiveiden ja osaamisen mukaisesti, mulle annetaan paljon vastuuta, mutta myos paljon vapautta
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toteuttaa sité niin kuin itse parhaaksi katsomallaan tavalla. Ja siiten ihan antamalla palautetta

tehdysta tyosta.”

Haastateltavilla on kesken&an hyvin erilaiset lahtékohdat liittyen palautteen saamiseen
esihenkildltdan. Osa haastateltavista saa palautetta keskustelumuodossa seka pyytaa itse sita
aktiivisesti tarvittaessa, kun taas muut haastateltavat saavat esihenkiloltd palautetta ainoastaan
kehityskeskusteluiden yhteydessa. Suurin osa haastateltavista on sitd mielta, etta palautetta tulee

kokonaisuudessaan vahan.

”No ei riita, tdytyy sanoa ihan rehellisesti, etta kyllahan niinku palautetta tarvitaan useammin, mutta
taytyy sanoa meilld, on varmaan hyvin erilainen niinkun mun roolissa taas sitten ja mun esimiehen
se mitd han tekee ja sitten minkalaista tyota ma teen, ettd me ollaan aika kaukana niin sanotusti
meidan tyotehtavat toisistaan. Elikk&d me ndhdaan tosi harvoin ja sen takia voi olla myds, etta se
palautteen antaminen on haastavaa ja han ei varmastikaan tieda valttamatta tarpeeksi sita

minkalaista se meidan tyd on, etta se on varmaan myds se.”

Palautteet tulevat muun muassa kiitoksen muodossa, kun taas kehittavaa ja rakentavaa palautetta

motivoinnin muodossa.

Suurimalla osalla haastateltavista oli positiivisia kokemuksia oman tyduran kehityksen suhteen.
Jokainen haastateltava on organisaation sisalla edennyt urapolullaan ja saanut laajempia seké
vastuullisempia tydtehtévia. Joidenkin haastateltavien mukaan organisaatiossa jarjestetaan
aktiivisesti HR:n toimesta erilaisia koulutuksia henkildstélle ja oman itsensa kehittdmiseen
kannustetaan. Oman osaamisen nayttamisella ja vahvan tahtotilan avulla paasee kehittyméaéan

paljon.

”Itse koen etta Lindex tukee mun kehitysta tarjoamalla mulle kiinnostavia uusia tehtavia sen
mukaan mité itse myo6s toivoo ja pyytad. Ja sitten myos olen kokenut, ettd mun esimiehilla on

vahvuuksia nahda mun vahvuuksia ja sen kautta tarjota tehtavia mulle.”

Yksi haastateltavista nosti esille, etta yleisesti ottaen myymalassa tyéskentelevien henkildiden
kehitys saattaa jadda vahalle. Syyna on tahan rajallinen maara seka sopivien paikkojen
avautuminen maakonttorilla, mutta taman lisaksi tydntekijoita ei konkreettisesti kannusteta itsensa
kehittamiseen esimerkiksi Lindex intranetin materiaalien avulla. Painopisteena on tyon ohella
oppiminen. Kiireisissa myymaloissa tyontekijalla ei ole mahdollisuutta laajentaa osaamistaan

suurien asiakasmaarien vuoksi.
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”Niin, koska siis kuitenkin siellda myymalassa niin ne asiakkaat on se tarkein ja sa et valttamatta
ehdi edes lukenut meidan omia ohjeistuksia. Etté sulla voi olla niin Kiire, niin ethan sa sitten siina

niinku todellakaan niinku siing sivussa jotenkin ehdi sitten kehittda sitten kun ammattitaitoakaan.”
5.2 Monimuotoisuus

Osa haastateltavista kokee oman tydyhteisonsd monimuotoiseksi perustaen vaitteensa siihen, etta
henkildstbssa on eri-ikaisia, eri kulttuureista, vdhemmistoryhmisté ja kansalaisuuksista tulevia ja
ulkonadllisesti eri nakoisia seka kokoisia yksildita. Eri mieltd olevat haastateltavat toteavat
toimintaymparistonsa olevan hyvin homogeeninen henkilékunta, jolla viitatiin henkildston
koostuvan suurimmilta osin naisista ja vaaleaihoiseen vaestoon kuuluvista ihmisista. Yksi
haastateltavista toteaa kyseessa olevan naisvaltainen ala, jonka my6ta tydyhteiso painottuu

tiettyyn suuntaan.

Suurin osa haastateltavista on kuitenkin yhdessa sitd mielta, etta laajemmassa mittakaavassa
organisaatiolla on kehitettavaa muuan muassa kielivaatimuksien suhteen. Yksi haasteltavista
mainitsi, ettei organisaatio ole tana paivana viela siina pisteessa, missa organisaation kuuluisi olla
huomioiden kaupan alan tyéntekijamarkkinoita. Toinen haasteltava ei valttamatta koe
tyoyhteis6dan hirve&dn monimuotoiseksi, mutta tdma ei johdu siitd, ettd tata vastustettaisiin. Syyna
l[&hinn& on halkileikkaus suomalaisista ylemmista toimihenkilgista, joilla on pitkat tydurat, minka

vuoksi monimuotoisuus ei ndy vield niin hyvin.

”Mutta totta kai sita voi viela siella kasvattaa ja kehittda ja niinku laajentaa sita niinku nakékantaa
sen monimuotoisuuden nakdkantaa, ettéa me ollaan vield ehka niinku vahan silleen niinku lapsen
kengissa sen monimuotoisuuden kanssa, etta meidan taytyy niinku sallia sita erilaisuutta niinku
vield niin kun isommalla skaalalla jos nyt lahdetdan ihan tyyliin musta se kielitaito on hirve&n niin
kun hyva esimerkki siita, etta kaikkien ei tarvitse valttamatta osata suomen kielta taydellisesti

ollakseen meilla toissa.”

Monimuotoisuuden toteutumisen kannalta osa haastateltavista mainitsee, ettei tama toteudu niin
monipuolisesti kuin pitdisi, mutta oikeaan suuntaan pyritddn menna. Maakonttorissa tyéskentelevat

kokevat monimuotoisuuden toteutuvan paremmin konttorilla kuin myymaldissa.

Organisaatioon palkattiin ennen "Lindex tyyppisia”-henkildita, joilla viitattiin henkildihin, jotka olivat
puheliaita, avoimia ja muodista kiinnostuneita yksildita. Nykypéaivana esihenkilét kannustavat
entistd enemman rekrytoimaan erilaisia henkiloita ja ottamaan riskeja sen suhteen. Tietoisuutta
monimuotoisuudesta lisdtdan jatkuvasti ja monimuotoisuuteen liittyvia koulutuksia on alettu

tydstamaan viime vuoden puolella. Ne jalkautetaan ensi vuoden puolella myymaldille.
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Miespuolisia tyontekijoditd on hyvin vahan ja ottaen huomioon vahemmistoja, esimerkiksi
vammaiset, tyontekijoita ei ole organisaatiossa toissa lainkaan. Yhden haastateltavan mukaan
tdma johtuu yksinkertaisesti siitd, etta esimeriksi tydolosuhteet eivat ole kaupan alalla erilaisille

ihmisille sopivia, mutta toivoo jonain paivana taéhan tulevan muutosta.

Yksi haasteltavista mainitsee rekrytoinnissa olevan kehitystd muun muassa kielivaatimuksen
kannalta ja sitd haluttaisiin kehittd& siihen suuntaan kuten ravintolamaailmassa on nykypéivana.
Toinen haastateltava nostaa esille, ettd syy kielivaatimuksille on lahinna asiakkaiden
tyytyvaisyyden yllapitdminen. Muuten hén mielellaan ottaisi tdihin henkiloita, joilla suomen kieli ei

ole vahvuus.

”No jossain maarin kylla toteutuu myymaloissa ja onhan meilla niinkun viisi sataa tyontekijaa, etta
kyllahan siella on tosi monenlaista ihmistd monenlaisesta taustasta. Siin& maarin uskon, etta se
toteutuu, mutta sitten luonnollisesti myo6s toi tyon laatu esimerkiksi myymaldissa aiheuttaa varmasti
tiettyja haasteita miksei se voi tayteen potentiaaliin ehka koskaan toteutua esimerkiksi etta
tarvitaan tietynlaista likuntakykya ja tarvitaan tietynlaista ihmissuhde taitoa ja tietynlaista
kommunikointi kyky& mutta siihen etta voiko siihen jatkossa olemassa erilaisia tehtavia, missa
erilaiset ihmiset parjaa paremmin, niin toivon, ettd semmoinenkin tulevaisuus on kaupan alalla

mahdollinen. ”

Perehdytyksessa monimuotoisuutta on huomioitu yksilon persoonassa, osaamisessa ja taustassa.
Suurimmalla osalla haastateltavista oli vaikeuksia vastata kysymykseen, silla heidan
perehdytyksestaan oli kulunut vuosia ja nykyiset koulutukset tapahtuivat Microsoft Teams -
palaverien kautta ja itsendisella opiskelulla. Kokonaisuudessaan he kokevat esihenkildiden

huomioivan heiddn ominaisuuksiaan.

”No siis kylla niinku otetaan sitad persoonaa huomioon. Perehdytykset tietysti, ettd mika se tausta

on ja mitd osaa jo ja mista on kiinnostunut.”
5.3 Yhdenvertaisuus

Haastateltavien mukaan yrityksella on tiukat kaytinnon saannoét varmistaakseen tyontekijdiden
oikeudenmukaisen ja tasapuolisen kohtelun. Kaikille tydntekijoille tarjotaan sama perehdytys ja
annetaan samat tydkalut roolikohtaisesti. Tydsuhdeasioissa tydtuntien lisdamisessa pyritaan olla
tasapuolisia kaikille ja eri alustojen avulla voidaan seurata tasapuolisuuden toteutumista.
Poikkeuksiin puututaan herkasti ja ongelmatilanteet ratkaistaan aina saman kaavan mukaisesti.

Koulutuksilla ja jatkuvalla viestinnalla pyritédan lisata tietoisuutta henkiléston kesken.
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Yksi haastateltavista nostaa esille, ettd hanen rooliinsa kuuluu esimerkin nayttaminen omille

alaisilleen ja viestia organisaation kulttuurista seka kaytannoista aktiivisesti.

”Ollaan tosi téarkedssa roolissa siing, ettd kun me kaydaan eri myymaloissa, niin totta kai me
havainnoidaan niité asioita, sitd yhdenvertaisuutta ja sité tasapuolista kohtelua. Mutta myos
meidan taytyy toimia itse esimerkkeina. Elikka mehan ollaan niitd kavelevia Lindex esimerkkeja,
kun me kierretdan omissa kaupoissa ja viedaan sita Lindexin kulttuuria ja tapa toimia niin

eteenpain.”

Toinen haastateltavista mainitsee tydsuhdeasioissa, kuten tuntien korostuksessa, etté niissa
pyritdan olemaan tasapuolisia ja niin sanotusti perusasioissa ollaan hyvin tarkkoja.
Yhdenvertaisuus nousee esille Lindex Voice -kyselyn yhteydessa, mutta muuten aihetta ei kasitella

erityisen aktiivisesti myymalatasolla.

Osaksi kaytannon saantodja kuuluu henkiléston oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden kohtelu.
Ohjenuorana on Lindex-konsernin arvot, ja yhdenvertaisuuden toteutumisen takaamiseksi on luotu

henkildstolle selkeét rutiinit ja ohjeet, muun muassa yhdenvertaisuussuunnitelma.

Suurin osa haastateltavista mainitsee, etta jokaisella on mahdollisuus hakea tyétehtavia
riippumatta heidan paikkakunnastaan tai ominaisuuksista, jotka eivat liity tyon tekemiseen.
Esimerkkin&a on &skettéin organisaation tyontekijoille annettu mahdollisuus hakea
asiakaspalvelutiimiin, jolloin valitun henkilon myymaéalaan asennettaisiin kaikki tyokalut, jotta h&nen

ei tarvitse muuttaa padkaupunkiseudulle vaan kaytannéssa tyo vietaisiin hanen luoksensa.

”No siis onhan meilld nyt se yhdenvertaisuutta suunnitelmassa mika kayda lapi. Nyt ma yritan
muistaa, etta sielld esimerkiksi perehdytys mainittu, etta kaikki kdy nyt sen saman perehdytyksen,
joka on nyt uudistettu. Sitten niinku pyritaan, toimii niiden arvojen mukaisesti, ne on niinku meidan
ohjenuora ja ylipaataan etta kaikki niinku kohdeltaisiin samalla tavalla, ettéa yksilailla ne sd&nnét
koskien niinku tyontekija kun esihenkiloé etté ei niinku suosita ketdan positiosta tai jostain muusta

riippuen. Kaikille useammat tydkalut jos on samasta tehtavasta.”

Yksi haastateltavista nosti esille mainittujen asioiden lisdksi, etta Lindex haluaa inspiroida
henkildkuntaa, mutta myos potentiaalisia hakijoita heidan brandinsa viestinnan kautta viitaten
heidan erindkoisiin malleihinsa, somekayttaytymiseen (muun muassa minkalaisten vaikuttajien
kanssa tehd&én yhteisty6td), mita asioita halutaan nostaa esille ja mité Lindex tukee. Naiden avulla

halutaan puhutella omaa henkilokuntaa ja kokea ylpeytta siita.
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5.4 Yhteenveto

Haastateltavat tyontekijat ovat hyvin tietoisia organisaation arvoista ja suurin osa heista pystyy
samaistumaan niihin. Arvot ovat lasna heidéan toiminnassaan osalle jopa viikoittain. Tydyhteis6
kuvaillaan avoimeksi ja turvalliseksi, minké myo6ta haastateltava voi avoimesti ilmaista
mielipidettdan, jota kuunnellaan ja joka otetaan huomioon. Tutkimuksen tulokset vastaavat
aiempaa teoriaa (kts. 2.1.). Esihenkilon arvostus nakyy haastateltavien ndkékulmasta uusien
tydtehtavien tarjoamisessa, omien aikataulujen jarjestamisessa ja esihenkilon luottaessa
tyontekijan ammattitaitoon. Palautteen saaminen on vahaista osan haastateltavien mielesta, ja
palaute ilmaistaan muun muassa suurilta osin kehityskeskustelun yhteydessa. Oman urapolun
kehittaminen on haastateltavien nédkdkulmasta mahdollista, jos vain itse osoittaa kiinnostusta ja

Omaa osaamistaan.

Tyoymparistd koetaan joissain maarin monimuotoiseksi viitaten muun muassa eri-ikaisiin, -
nakaisiin, -kielisiin ihmisiin ja eri kansalaisuuksiin, mutta tarkisteltaessa monimuotoisuutta
laajemmassa mittakaavassa toteutus on heikko. Henkiléstd on naisvaltainen ja esimerkiksi
miespuolisia on erittdin vahan. Esihenkilot kannustavat tyontekijoitd monimuotoisemman
tydyhteisdn luomiseen ja monimuotoisuudesta keskustelua seké koulutusta on huomattavasti

lisatty viime vuodesta lahtien. Tutkimuksen tulokset vastaavat aiempaa teoriaa (kts. 3.1.).

Henkiloston oikeudenmukaiseen ja tasapuoliseen kohteluun on organisaatiossa tarkat kaytannon
saannot, ja tapahtuneisiin poikkeuksiin puututaan valittmasti. Organisaation arvot nostetaan
ohjenuoraksi ja yhdenvertaisuuteen liittyvia asioita lisdtaan koulutuksien seka Lindex Voice -

kyselyiden avulla.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta, esitellaan tutkimuksen johtopaatokset ja
jatkotutkimusehdotukset. Tassa luvussa arvioidaan liséaksi opinnaytetyénprosessia ja omaa

oppimista.
6.1 Tutkimuksen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mitataan reliaabeliuden ja validiuden kasitteiden avulla.
Reliaabeliudella eli luotettavuudella tarkoitetaan sitd, ovatko tutkimustulokset toistettavissa.
Tutkimuksen tarkka suunnittelu ja etenemisen kirjaaminen vaiheittain antaa lukijalle tiedon
tutkimuksen oikeasta kulusta. Huolellisesti tehty tutkimus vahentaa tuloksien sattumanvaraisuutta.
Heikko reliabiliteetti voi johtua esimerkiksi nauhoitetun haastattelun epatarkasta purkamisesta.
(Tutkielmanteon tukisivut 2006.)

Validiudella eli patevyydelld tarkoitetaan vastaavasti aineistosta tehtyjen johtopaatésten
luotettavuutta eli onko tutkimuksessa tutkittu sitd, mité on ollut tarkoituskin tutkia. Validius jaetaan
sisdiseen ja ulkoiseen luotettavuuteen. Sisaiselld validiudella viitataan esimerkiksi siihen,
vastaavatko tutkijan tekemat kasitteelliset tai teoreettiset rakenteet tutkittavien todellisia kasityksia
ja kokemuksia. Ulkoisen validiuden toteutumista voidaan edistdd kuvailemalla tutkimusprosessi

tarkasti kokonaisuudessaan. (Tutkielmanteon tukisivut 2006.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen reliaabeliuutta on pyritty lisdédmaéan tutkimuksen huolellisella
suunnittelulla ja jokaisen etenemisvaiheen kuvailulla. Tietoperustan pohja muodostui
suomenkielisista ja kansainvalisista teksteista, muun muassa kirjallisuudesta, artikkeleista ja
blogiteksteista. Blogitekstien kayttda tutkimuksessa voidaan kyseenalaistaa, mutta niiden
luotettavuus tarkistettiin ennen kaytt6d. Yhdistelemalla vanhempaa kirjallisuutta ja ajankohtaisia

artikkeleja saatiin tata paivaa vastaava kokonaisuus, johon tutkimustulokset voidaan liittaa.

Haastattelutilanteissa haastateltavan vastauksia pyydettiin tarkentamaan, jos ndma nayttivat
jaavan tutkijan tulkinnan varaan. Pienilla keinoilla pyrittiin vahentdmaan vaarinymmarryksia, jotka
voivat vaikuttaa tutkimustuloksiin hyvinkin paljon, kun haastateltavia oli vain kuusi. Haastattelun
videonauhoitukset katsottiin 1&pi samalla kun litterointi tarkistettiin. Litterointiin merkittiin erikseen,
jos tietty asia ilmaistiin positiivisella tai negatiivisella tavalla. Esimerkiksi keskusteltaessa
esihenkilon palautteenannosta, osa haastateltavista ilmaisi epdvarmoja tunteita vastatessaan

kysymykseen.

Tutkimuksen validiteettia eli patevyytta lisattiin kokonaisuudessa samoilla keinoilla kuin

reliaabeliuutta eli tarkalla ja huolellisella suunnittelulla. Sisaisen patevyyden toteutuminen oli
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ajoittain haastavaa. Oma kokemus kohdeorganisaatiosta lisdd ennakkoluuloja seka voi vaarentaa
tutkimustuloksia. Kokonaisuudessa ennakkoluulot tiedostettiin ja tutkimustulokset seka
johtopaatokset saatiin objektiivisesta nakokulmasta laadittua. Ulkoista patevyytta pyrittiin
lisdamaan tutkimuskohteen, tutkimusolosuhteiden ja oman paattelyprosessin kuvailulla.
Tutkimukseen laadittiin taulukossa 1 peittomatriisi, jonka tarkoituksena on selkeyttaa lukijalle

alaongelmien rajaukset tietoperustassa, tuloksissa ja liite 1 oleviin teemahaastattelun kysymyksiin.
6.2 Johtopaatdkset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, mika tekee Lindex Oy:stéa hyvan tydnantajan.
Tutkimuksella haluttiin saada vastauksia siihen, mikéa sitouttaa tyontekijat organisaatioon, miten

monimuotoisuus toteutuu organisaatiossa ja miten yhdenvertaisuus toteutuu organisaatiossa.

Tutkimuksessa tarkasteltiin sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita arvojen, mielipiteen kuuntelun,
esihenkilon arvostuksen ja palautteen seka urakehityksen nakokulmista. Tuloksien perusteella
haastateltavat olivat hyvin tietoisia organisaation arvoista ja suurin osa pystyi samastumaan niihin
(kuvio 8). Tama viittaa siihen, etta tydntekijat voidaan luokitella sitoutuneen organisaatioon
tunnepohjaisesti tai aidosti. Lampikosken (2005, 48—-51) mukaan tunnepohjaisesti sitoutunut
henkild samaistuu organisaation arvoihin seka visioihin ja tuntee kiintymysta organisaatiota ja
henkildstda kohtaan. Vastaavasti aidosti sitoutunut henkild haluaa pysya organisaation
palveluksessa ja toimia organisaation arvojen mukaisesti. Erona on, ettéa aidosti sitoutunut henkild
ei valttamatta tunne kiintymysta henkiléstéd kohtaan. Molemmat sitoutumistyypit ovat
organisaatioille ideaalisia, silla tyontekija on talléin motivoituneempi antamaan oman

tyonpanoksensa ja tuotteliaampi kuin muut sitoutumistyypit.

Kannusta itsedsi ja muita Pyri jatkuvaan kehitykseen Tee viisaita business-paatoksia

Toimi kestdvan kehityksen mukaisesti Tee asiat yksinkertaisesti

Kuvio 8. Lindex arvot (Lindex s.a.d)
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Mielekas toiminta ja omien tunteiden ndyttaminen on osa henkista organisaatioilmapiirid. Hyva
ilmapiiri muodostuu, kun tyontekija kokee olevansa kunnioitettu ja arvostettu tyoyhteisdssa, minka
myota tyontekijalle syntyy positiivisia tunteita omaa ty6té ja organisaatiota kohtaan. (Tampereen
ammattikorkeakoulu 2017.) Tutkimustulokset osoittivat Lindexin tyéyhteisén olevan avoin ja
turvallinen, missa voidaan vapaasti ilmaista omia mielipiteité ja olla rohkeasti eri mielta. Mielipiteita
kuunnellaan ja otetaan huomioon, jolloin voi myds vaikuttaa omaan tydhon. Toisen yksilon
huomioiminen ja kunnioittaminen ovat merkkeja terveesta tydyhteisdsta, jossa tydntekijat viihtyvat

ja kokevat arvostusta.

Yksi téarkeimmista sitoutumisen kulmakivista on tyontekijan arvostus: luoda mahdollisuuksia oman
tyon kehittamiseen ja kiittdd tydpanoksesta. (Tampereen ammattikorkeakoulu 2017.)
Tutkimustulokset osoittivat esihenkilon arvostuksen nakyvan luottamuksena, jolla viitattiin siihen,
ettd esihenkil6 antaa tydrauhan tyontekijalle ja taten antaa vapauden tyéskennella omalla tavalla ja
suunnitella aikataulut itselleen mieleiseksi. Arvostus nahtiin liitettynd oman osaamisen
kehittdmiseen, jolla viitattiin siihen, ettd esihenkilot tarjoavat uusia tyétehtavia ja osallistavat uusiin

projekteihin.

Haastattelussa ilmeni selkeésti, ettd Lindex mahdollistaa tydntekijoiden ammatillisen kehityksen ja
mahdollisuuden edeté urapolullaan. Lindex tarjoaa myts monipuolisia koulutuksia ja ty6tehtavia
henkildstélle. Tuloksissa ilmeni, ettd ammatillinen kehitys koettiin olevan heikompaa
myymalatasolla, jonka tyorooleissa suurin osa Lindexin tydntekijoista tyoskentelee. Tyontekijalle ei
jarjesteta tarpeeksi aikaa omien taitojen kehittdmiseen, ja eteneminen tyduralla pyséhtyy jossain
vaiheessa. Tama voi olla tyontekijalle tydnto- tai vetovoimatekija. Lampikosken (2005, 155—-156)
mukaan avainhenkildiden syyt lAhted organisaatiosta jaetaan tyontotekijoihin ja
vetovoimatekijoihin. Tassa tilanteessa tyontotekijalla on heikot etenemismahdollisuudet ja

vetovoimatekijana paremmat urakehitysmahdollisuudet muissa organisaatioissa.

Tutkimuksessa ilmeni haastateltavien kesken, etta palautteensaamista tapahtuu harvoin ja yleensa
vain kehityskeskustelujen yhteydessa. Se voi myos jaada vahalle esihenkilon
palautteenantotaitojen puutteiden vuoksi osalle haastateltavista. Kehityskeskustelut jarjestetaan
noin kerran vuodessa, mika kaytdnnossa tarkoittaa, ettd palautetta voi tulla todella harvoin.
Tutkimuksen perusteella voidaan paatella, etta esihenkild ei muista tai osaa antaa palautetta

tyontekijoilleen.

Tyontekijan kuuluu saada saanndllisin ajoin palautetta esihenkil6ltd, silla se osoittaa tydntekijalle
valittamista ja arvostusta seké auttaa tyontekijaa kehittamaan omia taitojaan, miké on taas
yhteydessa tydmotivaation lisdantymiseen. Passiivinen palautteenanto heikentaa tyontekijan
suorituskykya ja lisdd epavarmuutta omaa ty6té kohtaan. Tassa tilanteessa tydntotekijana voi
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mahdollisesti olla esihenkildiden heikko kannustaminen, tunnustaminen ja kiittdminen. Naiden

tekijoiden vuoksi tyontekija voi olla alttiimpi vaihtaa organisaatiota.

Tyontekijat sitoutuvat Lindex-organisaation arvoihin ja ndkevét Lindexin avoimena ja terveené
tyoyhteisdnd, jossa kaikki otetaan huomioon. Lisaksi positiivisina asioina nahdaan esihenkilon
antama arvostus ja ehdottomasti oman urakehityksen mahdollisuus. Pienid ongelmakohtia on
havaittavissa, mutta ndma eivat vaikuta tydhon tai ne eivéat ndy voimakkaasti tytnteossa, silla
positiivisia puolia on niin paljon. Tasta huolimatta on tarkeaa tydstaa ongelmakohtia, koska siten
voidaan saastya ylimaaraisilta kuluilta, jotka syntyisivat uuden henkiloston palkkaamisesta. N&in

my@s Lindex voisi menestya entistd vahvemmin.

Monimuotoisella tydyhteisolla tarkoitetaan tyontekijoiden keskindista erilaisuutta muun muassa
koulutuksen, vakaumuksen, uskonnon, kielen, idn, sukupuolen, taustan, seksuaalisen

suuntautumisen, perhetilanteen ja vammaisuuden osalta. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tutkimuksesta voidaan paatelld, etta Lindex toteuttaa monimuotoisen tydyhteison piirteita osittain.
Osalla tyontekijoista oli huomattavasti positiivisempi nakemys oman tydyhteisén
monimuotoisuudesta kuin toisilla. Yhdessa kaikki haastateltavat olivat sitd mielta, etta Lindex voisi

olla monimuotoisempi ja kehitettavaa on.

Heikon monimuotoisuuden toteutuminen voi johtua tietyista seikoista. Niita ovat mahdollisesti
naisvaltainen ala, ty6tehtévien ominaisuudet ja asetetut kielivaatimukset. Kaupan ala voidaan
luokitella suhteellisen naisvaltaiseksi. Erityisesti niissa liikkeissa, joissa tuotevalikoima painottuu
naisten ja lasten muotiin, voi liikkeen profiloituminen suoranaisesti vaikuttaa potentiaalisten

hakijoiden sukupuolijakaumaan.

Tyoroolit painottuvat myyjan monipuolisiin tydtehtaviin, jotka edellyttavat hakijoilta tietynlaista
fyysista kuntoa. Tama rajaa pois vammaiset tyontekijat. Tutkimuksessa ei kaynyt ilmi, ty6llistadko
Lindex osatyOkykyisia tyontekijoita, mutta tarvitsemillaan apuvalineilla he mahdollisesti parjaisivat

erinomaisesti tyotehtavissaan.

Lindex vaatii hakijoiltaan hyvaa suomen kielen taitoa ja rippuen myymalan sijainnista, ruotsin
kielen taito on myds valttamatonta. Kielitaitovaatimukset hankaloittavat monimuotoisuuden
toteutumista. Tutkimuksessa osa haastateltavista totesi kielivaatimuksien olevan ongelmakohta
monimuotoisuuden toteutumiselle. Kielivaatimukset perustellaan tutkimuksessa
asiakastyytyvaisyyden yllapitdmisella. Kaupan ala ei ole tarpeeksi kehittynyt verrattaessa ravintola-

alaan, jossa asiakasta voidaan palvella nykyisin vain englannin kielell&.
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Muita mahdollisia monimuotoisuuden toteutumisen pulmakohtia, jotka eivat ilmene tutkimuksessa,
voivat olla suppeat rekrytointikanavat seka rekrytoijan ennakkoluulot. Rekrytointikanavilla on suuri
vaikutus siihen, kuinka suuria ihmismaaéri& voidaan tavoittaa. Toisena syyna voivat olla rekrytoijan
ennakkoluulot tai rekrytoija voi alitajuisesti valita niitd henkil6ita, jotka ovat ”"samankaltaisia”

itsensa kanssa.

Monimuotoinen tydyhteisd mahdollistaa palveluiden kehittymisen, kilpailuetujen saamisen ja
tuotekehityksen, mutta ne vaativat esihenkil6iltd taitoa ymmartaa, hyvaksya ja arvostaa
monimuotoisuutta seka valmiudet kouluttamiseen ja hyotyjen saamiseen. (Anca & Vazquez 2007,
122; Tyoterveyslaitos s.a.) Tutkimuksen mukaan organisaatio on avoin monimuotoisuudelle.
Lindex on viime vuodesta alkaen lahtenyt edistamaan monimuotoisuutta kouluttamalla henkilosta,
ja esihenkildt kannustavat erilaisten henkildiden palkkaukseen. Taméan liséksi organisaatio haluaa
olla mukana tukemassa vahaosaisempia, minkd myoéta Lindex on tyollistanyt Ukrainan sodan

myo6ta tulleita pakolaisia heikommasta kielitaidosta huolimatta.

Monimuotoisuutta on myods tyontekijan arvot, taidot, koulutustausta, kokemus, tydskentelytavat ja
persoonallisuus. (Hoykinpuro ym. 2016, 3.) Tutkimuksen mukaan edella mainitut seikat otetaan
huomioon tyontekijan perehdytyksessa. Tuloksissa myds ilmeni, ettd osa koulutuksista tapahtuu
Microsoft Teams -tydkalun valityksella tai intranettin ladattujen materiaalien kautta, jolloin
oppiminen jaa tyontekijan omalle vastuulle. Tutkimuksessa ei ilmennyt, onko tama tehokas tapa
sisdistaad uusia asioita, mutta ehdottomasti organisaatio voisi kehitella uuden lahestymistavan, jolla

voitaisiin testata, ovatko koulutuksen ja materiaalien informaatio taysin sisaistetty.

Tutkimuksen mukaan yhdenvertaisuus toteutuu Lindexissa melko hyvin. Haastateltavat olivat
tietoisia yhdenvertaisuuden toimenpiteista, joista keskustellaan aktiivisesti, ja lisdksi esihenkildille
jarjestetaan aiheeseen liittyvia koulutuksia. Epaoikeudenmukaisuutta véhennetddn muun muassa
tiukoilla kaytannon saannoilla, jotta kaikki ovat tietoisia rutiineista ja ohjeista. Talla voidaan
varmistaa, etta kaikki tydntekijat toimivat samalla tavalla ja kenellekdan ei synny omia
toimintatapoja. Poikkeuksiin puututaan valittdmasti ja ne ratkaistaan saman kaavan mukaisesti
kuin muutkin ongelmatilanteet. Organisaatio noudattaa lainsdadantéja liittyen
yhdenvertaisuussuunnitelmaan seka tyoskentelee aktiivisesti luottamushenkildiden ja

tydsuojeluvaltuutetun kanssa.

Tuloksissa huomautettiin kuitenkin, ettd myymalatasolla yhdenvertaisuudesta ei juuri lainkaan
keskustella. Aihe iimenee ainoastaan Lindex Voice -henkildstokyselyn my6ta. Suurin osa
organisaation tyontekijoista tydskentelee myymaldissa, minka myo6ta heikko tiedottaminen voi olla

suuri riski epéoikeuden toteutumisessa. Asiaa voidaan tarkistella myds toisesta ndkokulmasta,
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jolloin esihenkilt ei koe aiheen olevan ajankohtainen. Tasta huolimatta yhdenvertaisuuteen

liittyvistd kaytannaoista on ajoittain tarkeda keskustella henkilokunnan kanssa.

Lindex haluaa tarjota yhdenvertaisuutta kaikille tyontekijdilleen ja potentiaalisille hakijoilleen.
Tuloksissa ilmeni organisaation kokeilleen uutta lahestymistapaa, jolloin etsittiin uutta
asiakaspalvelijaa. Kaikilla oli mahdollisuus hakea roolia ilman, etta edellytyksena oli asua
paédkaupunkiseudulla tai muuttaa sinne, vaan mahdollinen tydskentelypiste jarjestettaisiin
tydntekijan nykyiseen myymalaan. Taman avulla haluttiin tarjota mahdollisuus oman ammattitaidon

kehittdmiseen riippumatta siitéq, missé pain Suomea tyontekija asui.

Katsottaessa kuviota 1 Lindex Oy tayttda melko hyvin jokaisen sitoutumiseen vaikuttavan tekijan.
Tyontekijalla on avoin tydyhteisd, mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohénsa seka kehittya
ammatillisesti. Lisaksi tehdysta tydsta saa arvostusta ja arvot ovat samaistuttavia. Organisaatio on
avarakatseinen, hyvaksyy jokaisen yksilon erilaisuuden ja pyrkii ehkdaisemaan kaikkia mahdollisia
tilanteita, joissa yhdenvertaisuus ei toteudu. Tuloksissa esiintyi kuitenkin kehityskohteita, joiden
avulla Lindex voisi menestya viela paremmin. Osa kehityskohteista voi nimittain aiheuttaa
tulevaisuudessa suurempia ongelmia. Kokonaisuudessaan tyontekijoille tarjotaan reilu, turvallinen

seka kehittyva tydymparistd, mika tekee Lindex Oy:sta hyvan tydnantajan.
6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Téassa tutkimuksessa tutkittiin, mika tekee Lindex Oy:sté hyvan tydnantajan henkiloston
nakokulmasta. Haastateltavat tydskentelevat yrityksessa taysipaivaisesti vakituisella

tydsopimuksella. Tutkimuksessa haastateltiin eri asemissa tyéskentelevia tydntekijoita

Lindex Oy:n henkildstd painottuu suurilta osin myyjan, visualistin ja myymalapaallikon kakkosena
tydtehtaviin. Myymalapaallikon kakkosella viitataan tyontekijaan, jonka tyétehtava on myyja mutta
auttaa ja tuuraa myymalapaallikkoa tarvittaessa. Jatkotutkimuksena voitaisiin siis tutkia myyjan,
visualistin ja myymalapaallikko kakkosen ndkokulmia ja kokemuksia liittyen samoihin teemoihin el
heidan sitoutumiseensa Lindex Oy:hyn sekda monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden
toteutumiseen yrityksessa. Kiinnostavaa olisi myds vertailla osa-aikaisten tai maaraaikaisten
kokemuksia ja ndkemyksia samoihin teemoihin liittyvissa asioissa vakituisten ja taysipaivaisten

tyontekijoiden lisaksi.
6.4 Opinnaytetydnprosessin arviointi ja oma oppiminen

Aloitin opinnaytetydni suunnittelun syksylla 2023. Suunnitelman jalkeen etenin tietoperustan
[&heteisiin tutustumisella, jonka kanssa oli ajoittain hieman hankaluuksia. Ajankohtaisten ja

sopivien lahteiden I6ytdminen oli hankalaa aluksi, mutta monipuolisien kirjastopalveluiden ansiosta
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sain apua seka opin kuinka loytaa sopivat teoriat tietopohjalleni. Ideana oli alun perin valmistua
nopealla aikataululla, mutta muiden kurssien ja paivatyon ohella aikataulussa pysyminen tuotti
hankaluuksia, jonka my6té uusi suunnitelma oli valmistua kevaalla 2023. Opinnaytetyo valmistui

taman uuden suunnitelman mukaisesti.

Seuraavaksi siirryin empiirisen tutkimuksen toteuttamiseen ja teemahaastattelun kysymyksien
laatimiseen, jotka sujuivat nopeasti ja mielekkdasti. Haastateltavat olivat hyvin tavoitettavissa ja
haastatteluille sopivan ajankohdan I8ytyminen onnistui suhteellisen moitteettomasti.
Siséllénanalyysi ja johtopaatoksien selked muodostaminen tuotti haasteita ja epdavarmuutta, mutta

onnistui lopuksi suhteellisen hyvin.

Opinnaytetydsséani paasin hyddyntdmaan osaamistani ja opin samalla paljon uutta, josta minulle on
jatkossa hyotya. Tyon aikana opin I6ytdmaan ja kayttdAmaan lahteitd monipuolisesti. Opin myos
ajanhallintaa. Haastattelujen toteuttaminen vahvisti myos itsevarmuuttani merkittavasti.
Sitoutumisen, monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden merkitys tydelamassa avautui minulle
uudella tavalla. Merkityksellisimmat vaiheet opinnaytetydprojektissa olivat ehdottomasti

haastatteluiden jarjestdminen, tulosten analysointi ja johtop&é&tdsten pohtiminen.

Tutkimussuunnitelmassa nimesin alunperin kolme haastetta. Vahvan tietoperustan rakentaminen
ja sen linkittdminen johtop&atoksiin, aikataulun noudattaminen ja oman motivaatioon yllapitaminen.
Tietoperustan rakentuminen onnistui hyvin yhdistelemalla suomenkielisia ja kansainvalisia lahteita
laaja-alaisesti tutkimustiedosta véahemman tieteellisiin blogiteksteihin. Motivaation yllapitamisen
koin opinnaytetydn aikana ajoittain haastavaksi. Varsinkin pidempien taukojen jalkeen jatkaminen
oli haasteellista. Keskella prosessia opin tekemaan paivittain pienia maaria tyota kerrallaan.
Hitaan, mutta varman edistymisen nakeminen kasvatti motivaationa merkittavasti. Tama

suunnanmuutos oli se tekija, mika lopulta toi tyoni paatokseen.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset

Taustakysymykset
1. Mik& on tAmanhetkinen tydnimikkeesi?

2. Kuinka pitkaan olet tydskennellyt Lindexilla?

Teema 1. Sitoutuminen

3. Oletko tietoinen Lindexin arvoista ja samaistutko niihin?
4. Milla tavalla tyoyhteistssa kuunnellaan mielipiteitasi?

5. Milla tavalla tydnantajasi arvostus nékyy sinua kohtaan?
6. Minkalaista palautetta saat esimieheltasi?

7. Miten Lindex tukee tydntekijoitd kehittymaan tyéurallaan? Esimerkki?

Teema 2. Monimuotoisuus
8. Koetko tybyhteisdsi monimuotoisena?
9. Milla tavalla monimuotoisuus toteutuu mielestasi Lindexissa?

10. Miten monimuotoisuus on huomioitu perehdytyksessasi?

Teema 3. Yhdenvertaisuus

11. Miten Lindex varmistaa, ettd kaikkia tyontekijoita kohdellaan
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti?

13. Miten Lindex tukee yhdenvertaisten mahdollisuuksien tarjoamista tyontekijoéille
tai potentiaalisille hakijoille?
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