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Liite 1. Haastattelukysymykset



1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn tausta

Tyo6- ja elinkeinoministerion teettaman tyoolotutkimuksen vastausten perusteella vuonna
2019 nuorten ikdsyrjinnan esiintyvyys on lahes samalla tasolla suhteessa vanhempien
ikasyrjintdan tyoyhteis6ssa. Naissa kahdessa oli vain 1% ero. (Kanninen, Virkola, Lilja,
Rask, Sutela, Parnanen & Keyrilainen 2019.) Lepolan (2015, 34) mukaan nuoriin kohdistu-
vaa ikasyrjintaa tyoyhteisoissa kasitellaan harvoin tyoolosuhteisiin littyvana asiana. Use-

ammin keskitytaan tarkastelemaan tyémarkkinoiden nakdékulmaa.

Nuorten aikuisen kokemalla ikasyrjinnalla tyoyhteiséssa on vaikutuksia nuoren asemaan
tyoelamassa. lkasyrjinta johtaa pahimmassa tapauksessa kokonaan tybelamasta syrjayty-
miseen. Sekd Suomessa, ettd kansainvalisesti nuorten ikasyrjinnasta 16ytyy hyvin vahan
tutkimusaineistoa verrattuna varttuneiden ikasyrjintaan. Aiheesta koottu tietokirjallisuus ja
tutkimukset kasittelevat lahes poikkeuksetta paaasiallisesti varttuneita ja nuorten tilanne il-

menee vain tdman ohessa. (Viitasalo 2016b, 7.)

Esihenkildn toiminnan tulee olla tasapuolista kaikkia tydyhteison jasenia kohtaan (Hietala,
Kaivanto ja Valvisto 2016, 157). Vallan vaarinkayton tilanteissa esihenkild on valta-ase-
mansa vuoksi etulydntiasemassa (Kalavainen & Sarkkinen 2018). Viitasalon (2016b, 7) mu-
kaan useissa tutkimuksissa on todettu, etta syrjintad syntyy eri ikaluokkiin kohdistuvista en-

nakkoluuloista. Ennakkoluulojen sijaan tulisi muistaa erot yksildiden valilla.
1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus

Opinnaytetyon tavoitteisiin vastataan seuraavalla tutkimuskysymyksella:

e Kuinka esihenkild johtaa oikeudenmukaisesti ikdjakaumaltaan laajan tydyhteison

nuoria aikuisia?
Opinnaytetydn tutkimuskysymysta tuetaan seuraavilla kysymyksilla:

e Miten esihenkilot kayttavat nuoren aikuisen ikaa tyoyhteisossa vallankayton vali-

neena? (Jos kayttavat)
e Millaisilla keinoilla esihenkilot voivat omassa tyossaan vaikuttaa nuorten ikasyrjin-

taan?

Opinnaytetyon tavoitteena on kerata tietoa siitd, kuinka esihenkilot kayttavat valtaa ikaja-

kaumaltaan laajassa tydyhteisdssa. Tarkoituksena on tarkastella esihenkildn vallankaytt6a



suhteessa nuorten aikuisten ikasyrjintdan seka sita, kuinka esihenkilét suhtautuvat aihee-
seen. Tavoitteena on kuvata nuorten aikuisten kokeman ikasyrjinnan hallintaa tydyhtei-
sdissa esihenkilon vallankayton nakdkulmasta seka ymmartaa laajemmin esihenkilotoi-

minnan taustaa.

Opinnaytetyon aihe on valittu, silld se on kiinnostava sen henkilokohtaisen luonteen
vuoksi. Kirjoittaja on opintojensa varrella ollut kiinnostunut erityisesti hallintoon ja johtami-
seen suuntaavista opinnoista. Kirjoittaja myds kokee, etta ikasyrjintaan liitetdan usein vain
varttuneempien tyontekijdéiden ndkdékulma, ja nuorten ikasyrjintdd myos tarkastellaan mo-
nesti syrjinnan kohteen nakokulmasta. Kasittelemalla nuoriin aikuisiin kohdistuvaa ikasyr-
jintda esihenkildo nakokulmasta voidaan ymmartaa erilaisia puolia aiheesta poikkeavasta

nakokulmasta.

Opinnaytetydssa ei vertailla eri toimialojen toimintaa keskendan. Tutkimuksessa ei oteta
huomioon muista asioista, kuin idsta johtuvaa syrjintaa tai kiusaamista tydyhteisdissa. Ai-
hetta kasitelldadn esihenkildén nakdkulmasta, ei nuoren. Ikasyrjinndn seuraamuksiin on tar-
koituksella rajattu vain vaikutukset organisaatioon, koska opinnaytetyd ei tarkastele syrjin-
nan kohteen nakdkulmaa. Tutkimuksessa nuoresta aikuisesta kaytetdan myds vain termia
nuori. Nuori aikuinen maaritellddn tyéssa 18—29-vuotiaana. Opinnaytetydssa ei kasitella
alle 18-vuotiaita, silld alaikaisten tydskentelyyn liittyy lainsdadannollisia eroja. Tama myds
pitdad kasiteltdvan aiheen tarkoituksenmukaisesti rajattuna. Tutkimuksen aihe on laadullisen
tutkimuksen periaatetta noudattaen rajattu selkeasti, jotta aiheeseen voidaan paneutua

mahdollisimman perusteellisesti (Juuti & Puusa, 2020).
1.3 Tutkimusmenetelma ja toteutus

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmene-
telma, silla sen menettelytapoja hyddyntaen voidaan parhaiten vastata maariteltyihin tutki-
muskysymyksiin, saada tavoiteltuja vastauksia seka selvittda haastateltavien mielipiteiden
ja kokemusten seuraus heidan ajatuksiinsa. Juuti & Puusa (2020) lisdavat, etta laadullista
tutkimusta tulee hyédyntaa, kun halutaan avata tutkittavan henkilén sisaista kokemusmaa-

ilmaa.

Laadullinen tutkimus on merkityksellinen ja vastaa haluttuihin kasityksiin, kun tutkimuksen
tulokset auttavat katsomaan asioita erilaisilta nakokannoilta, tulosten saavuttamiseksi ai-
heeseen on syvennytty lujasti sek& asioita on tarkasteltu virkistavan innovatiivisesti. (Juuti
& Puusa 2020.) Laadullisen tutkimuksen periaatteisiin kuuluen, tutkimuksen rakentami-

sessa tarkoituksena on I6ytaa vastaus, miten, miksi ja millainen muotoiltuihin kysymyksiin.



Tutkimusmenetelman avulla hankittu tieto on harkinnanvaraista ja tavoitteena on tapauksen

kasittdminen ns. pehmeaa tietoa hyodyntaen. (Heikkila 2014, 15.)

Opinnaytety6ta varten haastatellaan neljaa esihenkiloa eri palvelualoilta, joissa tyOyhteison
ikdjakauma on laaja. Haastattelukysymykset on laadittu opinnaytetydn aiheesta. Haastat-
telujen tarkoituksena on saada selville esihenkildiden nakdkulmia nuorten aikuisten ikasyr-
jintéan tyoyhteisdssa. Esihenkildiden haastattelut ovat merkittava osa tutkimusta, koska tut-
kimuksen nakokulmana on tarkastella aihetta esihenkilon ndkokulmasta. Juuti & Puusa
(2020, luku 3) lisdavat, etta haastattelijan tulee valmistautua ja perehtya kattavasti tutki-
musaineistoon ja hyédyntamiinsd metodeihin ennen haastattelun pitamista. Haastattelijan
tulee haastattelutilanteessa keskittyd myos tarkoin kuuntelemiseen kysymysten kysymisen

lisaksi, jotta osapuolten valille syntyy valitdn ja luotettava ilmapiiri.

Opinnayteyon tutkimusmenetelmana hyédynnetaan puolistrukturoitua haastattelumenetel-
maa, joka on laadullinen tiedonkeruumenetelma. Puolistrukturoidussa haastattelussa etuna
on, ettd haastateltavat tuovat itse sanoittaminaan haastateltavalle esille ndkemyksensa tut-
kimuksen ensisijaisiin ja etukateen maariteltyihin aiheisiin. Puolistrukturoitu haastattelu on
suhteellisen vapaamuotoinen, joten vastauksista saattaa tulla ilmi myds tuloksia, joita haas-

tattelun laatija ei osaa huomioida etukateen. (Juuti & Puusa 2020, luku 3.)

Haastattelujen tavoitteena on tuottaa suoria, kaunistelemattomia, rehellisia vastauksia ja
saada esihenkilot paneutumaan aiheeseen syvallisemmin. Haastattelujen tulokset vahvis-
tavat tyon teoriaosuutta tai ovat ristiriidassa sen kanssa. Haastatteluiden tarkoituksena on
tuoda tutkimukseen erilaisia mielipiteitd, kokemuksia, arvoja ja asenteita. Eri alojen esi-
henkildiden valinnan tarkoituksena on ainoastaan tuoda esille erilaisten tyopolkujen luo-

mia nakemyksia aiheeseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena on ymmartaa, kuinka esihenkild johtaa oikeudenmukaisesti
tydyhteisdn nuoria aikuisia suhteessa nuorten ikasyrjintadan. Tavoitteena on ymmartaa teki-
jat nuorten ikasyrjinnan taustalla esihenkildn vallankaytdn keinojen nakdkulmasta tarkastel-
tuna. Laadullisen tutkimuksen keinoin pyritddn saamaan selville millaiset tekijat vaikuttavat
esihenkildiden toiminnan ja ajatusten taustalla. Kun tekijat epaoikeudenmukaisuuden ja val-
lanvaarinkayton taustalla on ymmarretty, on mahdollista ymmartaa toimia oikeudenmukais-

ten toimintatapojen saavuttamiseksi.
1.4 Tietoperusta ja rakenne

Opinnaytetyon teoriaosuus eli tietoperusta koostuu tieto — ja oppikirjallisuudesta, tieteelli-
sista artikkeleista, raporteista seka oppimateriaaleista. Teoriaosuuden jalkeen seuraa tutki-

musosa.



Johdannossa selitetdan tyén tausta, tavoite, toteutus, tutkimusmenetelmat, tutkimuskysy-
mykset, aiheen rajaus seka tietoperusta ja rakenne. Johdannosta seuraavat luvut kaksi,
kolme ja nelja koostavat tutkimuksen tietoperustan, joissa maaritellaan ikasyrjinta, oikeu-
denmukainen esihenkild, esihenkilon vallankaytto, ikasyrjinnan ehkaisytoimet, ongelmati-
lanteiden ratkaiseminen seka ikasyrjinnan seuraukset. Luvut viisi ja kuusi ovat tutkimuslu-
kuja. Luvuissa avataan tutkimuksen toteutus, haastatteluista keratyt tulokset seka tutkimuk-

sen tulosten avaaminen ja pohdinta.



2 Nuorten aikuisten ikasyrjinta
2.1 Ilkasyrjinta maaritelma

Ika kuuluu yleisimpiin syrjintaperusteisiin. Syrjintaperusteena iké ulottuu jokaiseen. lkasyr-
jintéd on Yhdenvertaisuuslain 8 §:ssa saadetty laittomaksi. (Leppanen 2015, 58.) Ikasyrjin-
nalla tydyhteisdssa tarkoitetaan iasta johtuvaa epaoikeudenmukaista kohtelua tydoloissa.
Tyobelaman tilanteissa ikasyrjinta tulee esille erilaisen kohtelun kautta. Erilainen kohtelu pe-
rustuen ikdan ei kaikissa tilanteissa ole syrjintaa. (lkasyrjinta.) Esihenkilon nakokulmasta
ika on syrjintaperusteena haasteellinen. 1ké koskettaa kaikkia, joten erilaiset syrjinnasta joh-
tumattomat esihenkildtason paatokset ovat subjektiivisella tasolla mahdollista kokea epaoi-

keudenmukaisina. (Leppanen 2015, 58.)

Ihmisen ika voidaan maaritella kalenteri-ian, biologisen ian seka psykologisen eli koetun ian
mukaisesti. Inminen voi kokea olevansa samanaikaisesti monen ikainen. Ikasyrjinta perus-
tuu kalenteri-ikdan ja syntyy ennakkoluuloista, joista seurauksena on eriarvoinen kohtelu
tybeldamassa. Ikasyrjinnasta voidaan kayttdaa myds nimitystd ageismi. lkasyrjinnan aiheut-
tavat tekijat eivat ole yksiselitteisia. ” Ageismissa ei ole kyse vain yksilbiden asenteista, vaan
se voi piilld yhteiskunnan rakenteissa, kulttuurissa ja kdytédnnoissé kuten lainsdddénndssa,
kielessé, mediassa, tieteissé ja taiteissa.” (Lundell, Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Ma-
kinen, Oldenbourg, Saarelma-Thiel & limarinen 2011, 28—40.)

Esihenkilolla on velvollisuus kohdella kaikkia tydntekijoita yhdenvertaisesti. Kohtelu saa olla
poikkeavaa tyontekijoiden valilla, mikali syy on perusteltua sopivista syista. Tyontekijoita
tulee kohdella yhdenvertaisesti tydhon ottamisesta tydsuhteen loppumiseen saakka. (Hie-
tala, Kaivanto & Valvisto 2016, 157-158.) Jotta tekeminen voidaan maaritella syrjintana,
toiminnan tulee olla jatkuvaa. Esihenkildon tehtdvana on noudattaa tydyhteiséssa syrjinta-
kiellon toimintaperiaatteita. (Kess ja Ahlroth 2012, 46-57). Ikasyrjinta ei aina ole vain kiel-
teistd. Kun yksil6 saa tydyhteisdssa ikdan perustuvia etuoikeuksia suhteessa muihin, toi-

minta voi olla myodnteista syrjintaa. (Viitasalo 2013a, 6.)
2.2 |kasyrjinnan tausta ja ilmeneminen

Ageistiset asenteet ovat ikdan kohdistuvia ennakkoasenteita ja suhtautumistapoja (Lundell
ym. 2011, 40). Syrjintd maaritellaan tydyhteisén mukaan eri asteittain. Erilainen kayttayty-
minen voi olla hyvaksyttavaa ja toisaalla se voidaan lukea syrjivana. (Kess & Ahlroth 2012,
56.) Syrjinnan taustalla ovat ongelmat esihenkildtydssa, tydn organisoinnissa tai tydyhtei-
son toiminnassa (Pietilainen, Viitasalo, Lipidinen, Ojala, Leinonen, Otonkorpi-Lehtoranta,
Jokinen, Korvajarvi & Natti 2020, 58).
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Kuvio 1. Syrjintaa tai eriarvoista kohtelua tyopaikallaan havainneiden palkansaajien osuus
(%) syrjintaperusteen mukaan (Tilastokeskus)

Taulukosta voidaan tarkastella nuorten ikdan kohdistuvaa syrjintaa vuosina 1997, 2003,
2008 ja 2013. Tilastokeskuksen tyoolotutkimusten mukaan ikaryhmittain tarkasteltuna nuor-
ten kokemuksen mukaan kokemukset ikasyrjinndsta ovat lisaantyneet. Tilastokeskuksen
tydolotutkimuksen mukaan vuodesta 1997 vuoteen 2013 alle 30-vuotiaiden ikasyrjinta ko-
kemukset ovat kasvaneet kuudesta prosentista kahdeksaan prosenttiin. Pietildinen ym.
(2020, 62) tuovat myos esille, etta alle 30-vuotiaiden kokemukset syrjinnasta tydoloissa

Suomessa ovat eurooppalaisen tyéoloaineiston perusteella kasvussa.

Ihminen luo automaattisesti ikdan perustuvia stereotypioita, jotka luetaan myonteisiksi, kiel-
teisiksi tai neutraaleiksi. Tavan taustalla vaikuttaa aivojen tapa luokitella ymparist6a ja ilmi-
Oita. (Lundell ym. 2011, 37.) lkastereotypia termina viittaa yleistettyihin kasityksiin ja usko-
muksiin ihmisen ominaisuuksista ja piirteista, jotka perustuvat yksilon ikdan. Tydyhteisdssa
ikastereotypiat voivat ilmeta vaaristyneina ja epatarkkoina oletuksina tyontekijan taidoista
ja piirteista. (Toomey & Rudolph, 2015.) Ikastereotypiat voivat vaikuttaa tydyhteison tavalli-
sesta kommunikaatiosta isoihin paatoksiin, seka aiheuttaa epaoikeudenmukaista toimintaa
ja paatoksentekoa. Nuoriin tyontekijoihin yleisimmin kohdennettuja epasuotuisia ikastereo-
typioita ovat kokemattomuus, ailahtelevaisuus, laiskuus ja vastuuttomuus. Suotuisia ikas-

tereotypioita ovat innostuneisuus ja energisyys. (Lundell ym. 2011, 37-38.)



Finkelsteinin ja tydryhman 2013 teettdmassa ikastereotypioihin pohjautuvassa tutkimuk-
sessa vertailtiin nuoria tydntekijoita, keski-ikaisia tyontekijoitéa seka vanhempia tyéntekijoita.
Tutkimuksen tuloksissa muut ikaluokat nakivat nuoret tyontekijat tehokkaina ja tekniikan
hallitsevina, mutta tydkokemukseltaan puutteellisina. (Finkelstein, King & Voyles 2015.)
Nuorten ikasyrjintdan vaikuttavat usein vanhemman ikaluokan ennakko-oletukset tyonteki-
jan tydbmotivaatiota kohtaan. Kokeneemman henkiléstéon mielestd nuorella voi olla taipu-

musta arvottaa vapaa-aika tyon edelle. (Lundell ym. 2011, 24.)

Nuoriin kohdistuva ikasyrjinta ilmenee usein nuoren nédkemyksien vahattelyna, kielteisena
suhtautumisena nuoren kehittamisehdotuksiin tai nuoren vahaisimpien virheiden korosta-
misena. (Lundell ym. 2011, 40—41.) Tyduralla eteneminen, palkkaus seka rekrytointi ovat

tilanteita, joissa ikasyrjintaa ilmenee (Pietilainen ym. 2020, 14).

Syrjinta voi nakya sanallisena tai sanattomana. Tama patee myds nuoren aikuisen ikaan
kohdistuvaan syrjintdan. Sanallinen syrjinta voi nakya tyontekijalle huutamisena, haukku-
misena julkisesti tai juoruamisena. Sanaton syrjintd sen sijaan puhumattomuutena tai tyon-
tekijan jattamisena ulos keskusteluista. Syrjintd voi myods ilmeta yli- ja alikuormituksena.
Tyontekija ei saa koulutukseensa sopivia tyétehtavia, ja tehtavat ovat joko turhan raskaita
tai yksinkertaisia. Syrjinta tyoyhteisdssa voi ilmeta tydyhteison sisaisissa kilpailutilanteissa.
(Paakkonen 2020, 33-34.)

Viitasalon (2013a, 9-10) 2011 teettdamassa ikasyrjintakirjoituksiin perustuvassa tutkimuk-
sessa tutkittiin yleisimpien ikasyrjintatilanteiden esiintyvyytta tydelamassa. Vastanneita oli
yhteensa 63. Vastauksissa ikasyrjintatilanteet liittyivat rekrytointiin, palkkaukseen, koulutuk-
seen, irtisanomiseen ja olettamuksiin. limenemisen tapoja olivat torjunta, painostaminen,
vahattely ja eristaminen. Tulosten mukaan vahattely ja eristdminen kohdistuivat paasaan-

toisesti vain naisiin. (Viitasalo 2013a, 9-10.)

Sukupuolten vélisessa vertailussa nuoret naiset kokevat enemman ikasyrjintaa verrattuna
nuoriin miehiin. Tutkimusten mukaan nainen kokee asemansa eniten syrjityksi miesvaltai-
sessa tydyhteiséssa. (Paakkonen 2020, 30.) Pietildisen ym. (2020, 59) mukaan naisten
suurempien ikasyrjintakokemusten taustalla ovat sukupuolistuneet kaytannot tydelamassa.
Esimerkiksi nuorta naista ei haluta palkata, jotta valtytaan aitiysloman paikkauksilta (Lundell
ym. 2011, 41.)

Ikasyrjintad voi ilmeta henkisena vakivaltana. Henkinen vakivalta jaetaan piilevaan ja avoi-
meen. Piileva epaoikeudenmukainen kohtelu perustuu aliarviointiin, juoruiluun ja puhumat-
tomuuteen. Piilevaan kohteluun puuttuminen on hankalaa, silla sen tunnistaminen ulkopuo-

lisen nakokulmasta tuottaa haasteita. Avoin epaoikeudenmukainen kohtelu esiintyy



jatkuvana arvosteluna, paheksumisena, tydnteon vaikeuttamisena, fyysisena vakivaltana

tai sen uhkana, ilmeina, eleina tai seksuaalisena hairintana. (Paakkénen 2020, 35.)

Syrjintéda voidaan kutsua moniperusteiseksi syrjinnaksi, mikali yksilo kokee monenlaista eri
syrjintaa. Nuori aikuinen voi kokea tyoyhteisossa ikdan perustuvan syrjinnan lisaksi syrjin-
taa, joka kohdistetaan hanen seksuaaliseen suuntautumiseensa. Tallin kyseessa on mo-
niperusteinen syrjinta. Erityisesti moniperusteisein syrjinnan tapauksissa tilanteita ei vieda
eteenpain, silld moniperusteiset tapahtumat ovat usein epaselvempia ja moniulotteisempia.
Syrjinnan kohteeksi joutunut tydntekija voi kokea olevansa hankala, jos tuo asian esille ja
puolustautuu. (Paakkénen 2020, 35.)

Kyseessa ei ole syrjintatilanne, mikali yksilon on mahdollista puolustaa itseaan eika hanelle
seuraa epatoivottuja seuraamuksia. Syrjinnan tai muun epaasiallisen kohteeksi joutunut
tyontekija joutuu asemaan, jossa ei voi puolustaa itseaan. Esihenkilon velvollisuutena on
tunnistaa puolustuskyvyttdmaan asemaan joutunut tydyhteisdn jasen ja tydnjohtovelvolli-

suuteen perustuen |6ytaa keinot tilanteen ratkaisemiseksi. (Kess & Ahlroth 2012, 56.)
2.3 Lainsaadanto ikasyrjinnasta

Syrjinnasta on maarayksia Suomen laeissa, joihin kuuluvat yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvo-
laki, perustuslaki, rikoslaki, tydsopimuslaki seka tydturvallisuuslaki. Euroopan neuvostossa,
Kansainvalisessa tydjarjestdssa ja Yhdistyneissa kansakunnissa on sadadetty myos Suo-
mea koskevia saantdja syrjinnan kieltdmisesta. Syrjintd voidaan lukea epaasiallisena koh-

teluna, vaikka kaikki syrjinnan merkit eivat tayta lain kriteereja. (Paakkénen 2020, 33-36.)

Tydsuojelun perustana on tyoéturvallisuuslaki (738/23.8.2002). Tyon tekemisen turvallinen
ja terveellinen toteutuminen taataan tyéturvallisuuslakia noudattamalla. Tydturvallisuuslain
mukaan esihenkildn tulee ehkaista tydntekijaa mahdollisilta epaedullisilta seurauksilta otta-
malla huomioon tydntekijan ika. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016, 333.) Tydturvallisuus-
lain tarkoitus yleisesti on tehda tydoloista ja tydymparistdsta parempi seka yllapitaa ja tur-
vata tydntekijoiden tydkykya. Lisaksi laki ennaltaehkaisee tyétapaturmien, ammattitautien
ja muiden tyon aiheuttamien henkisten ja fyysisten terveyshaittojen lisdantymista. (L
23.8.2002/738.)

Tydsopimuslain (55/2001) yleisen velvoitteen mukaan esihenkildn tulee kohdella kaikkia
tyontekijoita tasapuolisesti mukaan lukien palkan maksu ja tyosuojelu. Taman lisaksi esi-
henkildn noudattaa tydsopimuksen, tydehtosopimuksen, paikallisten sopimusten, tyésaan-
téjen ja tydlainsdadannon sitoumuksia. Tydyhteisdn suhteiden edistdminen ja esihenkilon

suhde tydyhteis60n ovat esihenkildn vastuulla. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016, 157.)



Syrjintalainsdadantd on osa Suomen perustuslakia ja yhdenvertaisuuslaki kieltda ikasyrjin-
nan. Yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014) on saadetty yhdenvertaisuudesta ja syrjinnan kiel-
losta. Naisten ja miesten tasa-arvosta annetussa laissa (609/1986) on saadetty tasa-ar-
vosta ja sukupuoleen perustuvan syrjinnan kiellosta. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016,
158.) Mikali tydntekija joutuu tydyhteisdssa ikansa perusteella ilman perusteltua syyta epa-
suotuisaan asemaan, teko on rikoslain (L 19.12.1889/39) mukaisesti rangaistava (Lundell
ym. 2011, 41).
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3 Oikeudenmukainen esihenkilo

3.1 Oikeudenmukaisen esihenkilon maaritelméa

Esihenkildn toiminnan paakohta on tydhyvinvoinnin periaatteiden tayttymisessa (Manka &
Manka 2016, 8). Esihenkilon keskeisiin tydtehtaviin kuuluvat aktiivinen tydyhteison huomi-
ointi ja jasenten hyvinvoinnin tarkkaileminen (Kess & Ahlroth 2012, 56). TyOyhteisdssa kes-
keisid ominaisuuksia ovat yhdenvertaisuus, oikeamielisyys, osallistuva kanssakayminen,
toisten tukeminen seka tyotehtavien kohtuullinen kuluttavuus. On tarkeaa, etta jokainen
tyontekija kokee olevansa kunnioitettu osa ryhmaa. Tyoyhteisossa kaikki ovat ymmartaneet
yhteiset tavoitteet ja esihenkild osaa johtaa ja organisoida paamaaria. Lisaksi valtuuksien,

vastuualueiden ja roolien jako on selkea ja tasapainoinen. (Tydturvallisuuskeskus.)

Etiikalla, johtamisella, tunnetaidoilla ja vuorovaikutuksella on yhteys onnistuneen esihenki-
I6tyon rakentamisessa. Naiden lisaksi tyon tekemisen paakohtana ovat luotettavuuden ja
henkisen nakdkulman tarkastelu. (Lappalainen 2017.) Motowidlo & Scotter (1994, 475—480)
lisdavat, etta tydyhteison osaavuutta voimistetaan herkalld, empaattisella ja rehelliselld vuo-
rovaikutuksella ja jakamisella. Lappalainen (2017) myos lisaa, ettd yhteisokeskeisyys ja yh-
teisollisyyden hakemisen tarpeet organisaation kanssa esihenkilotyon nakdkulmasta ovat

yha merkityksellisemmassa asemassa.

Esihenkilon taito olla vuorovaikutuksessa on tulos tydyhteison johtamisen toimivuudesta
(Hiltunen 2012, 2 luku). Toimiva vuorovaikutus on aina vastavuoroista ja perustuu toisen
kunnioittamiseen. Siihen kuuluvat toisen kuunteleminen, puhuminen, eleiden huomiointi ja
havaitseminen seka hiljaa oleminen. (Vuorovaikutus tydyhteisdssa 2020.) Lappalainen
(2017) lisaa, ettéd hyvan esihenkildn on myos tuotava ilmi persoonallisuuttaan, arvojansa,

asennoitumistaan seka tapojansa elaa.

Eettisesti toimiva esihenkild kohtelee tydyhteisdn jasenia tasavertaisesti (Heiskanen 2002).
Esihenkildtyo ja eettisyys ovat sidonnaisia, silla esihenkild tekee paatokset tydyhteisén yh-
teisesta arvopohjasta (Salminen 2010, 3—4). Esihenkildn henkildkohtaiset arvot ja asenteet
peilautuvat tydyhteisdn toiminnan kanssa (Esimiestydn perusteet). TyOyhteison ja yksilon
arvojen tulee jokseenkin olla yhteydessa, jotta tyontekija voi hyvin ja jaksaa toimia tyoyhtei-
son tavoitteiden hyvaksi. Taman vuoksi tulee saannonmukaisesti tarkastella seka tyonteki-

jéiden, etta tydyhteisdn arvojen yhteensopivuutta. (Skytta 2000.)
Northousen (2004) maarittelee eettisen esihenkildn keskeiset ominaisuudet seuraavasti:
e eettisen yhteison rakentaminen

e eri osapuolten kunnioittaminen
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o toisten palveleminen
e oikeudenmukaisuudesta kiinni pitaminen
¢ rehellisyyden osoittaminen

Esihenkilo pystyy vaikuttamaan tyontekijan kunnianhimoon ja asennoitumiseen ymmarta-
malla tyontekijalle merkittdvat asiat, joita tdma arvostaa tydssaan. Arvoihin tydeldmassa
vaikuttavat kanssakaymiset elaman varrella, perhe, tyd — ja opiskelupiiri sekd menneet esi-
henkilét. (Lundell ym. 2011, 228-230.) Jokainen esihenkild luo omat mallinsa toimia eetti-
sesti oikein. Etiikka ei anna tavoitteellisesti oikeudenmukaisesti toimivalle esihenkildlle suo-
raan tapoja toimia vaan ohjaa toiminnan suuntaa. (Lindqvist 2001.) Esihenkiloén tehtavana

on kasvattaa ja pitaa ylla tydyhteisén toimivaa ilmapiiria (Esimiestyon perusteet).

503 suomalaisten tydyhteisdjen esihenkilon — ja alaisvastaajan kesken toteutettiin tutkiva
kysely. Vastaajat tydskentelivat insindori-, pankki-, terveydenhuolto-, kauppa-, tutki-
mus/opetus aloilla seka Helsingin kaupungilla. Kyselyn tarkoituksena oli antaa arvosana 1—
6, kuinka tarkeina lueteltuja piirteita pidetaan esihenkildssa. 1 (ei merkityksellinen) ja 6 (erit-

tain merkityksellinen). Tulokset on listattu keskiarvojen mukaisessa jarjestyksessa. (Lappa-

lainen 2017.)
On luotettava 5,53
Antaa positiivista palautetta 5,43

Pitda muita ajan tasalla ja jakaa tietoa 5,42

Kykenee vastaanottamaan kriittista palautetta 5,40

Viestii ikavat asiat kasvokkain 5,37

Viestii selkeasti ja yksiselitteisesti 5,32

Innostaa ja motivoi muita 5,3

Pyytda anteeksi tarvittaessa 5,3
Uskaltaa ilmaista mielipiteensa 5,28

Myo6ntaa virheensa 5,23

Kuvio 2. Tarkeysjarjestyksessa esihenkildihin kohdistuvat merkityksellisimmat edellytykset
(mukailtu Lappalainen 2017)
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Tutkimuksen tulos on hyvin yksimielinen. Luotettavuus mielletdan esihenkilén tarkeimmaksi
ominaisuudeksi. Kuusela (2013, 65-68) myos korostaa, etta perusta arvostukselle luodaan
luottamuksella. Kalliomaan & Kettusen (2010, luku 3) mukaan luottamus syntyy vastavuo-
roisista tunteista, kokemuksista ja se osoitetaan toimintana. Tydyhteisdssa luottamusta pi-
detadan tydyhteison jasenten valisten suhteiden toimivuuden perustana. Luottamuksen ra-
kentuminen tarvitsee yhteista aikaa, vuorovaikutusta, lupauksien tayttamista, aikatauluissa
pysymista sekd mahdollisuuksia kehittya. Luottamus on esihenkildn ja johdettavan suhteen
olennaisimpia tekij6itd. Kun esihenkild on luotettava, kohtaaminen on helppoa ja onnistuu

matalalla kynnyksella. Nain vastavuoroisen luottamuksen rakentaminen mahdollistuu.
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3.2 Esihenkildn oikeudet ja velvollisuudet tydyhteisdssa

Hiltusen (2012, luku 1) mukaan toimiva esihenkilétyé on organisaation keskeisin kilpailu-
keino. Osaamista ei synny ilman hyvaa johtamista. Ensisijaisten alais- ja esihenkil6taitojen
lisana esihenkilontehtaviin kuuluu ymmarrys tyon oikeuksista ja velvollisuuksista (Kess &
Ahlroth 2012, 14). Esihenkilén toiminnan maarittelee tydntekijan kanssa solmittu tyésopi-
mus. Tydsopimuksen sisalté maaraytyy tydehtosopimuksien ja lakien pohjalta. Tyésopimus

sisaltaa seka esihenkildn, etta tyontekijan velvollisuudet ja oikeudet. (Kariniemi.)

Esihenkilon oikeuksia ovat tydsuhteeseen ottamisen oikeus seka tyonjohto-oikeuden eli di-
rektio-oikeuden noudattaminen. Tydnjohto-oikeudella tarkoitetaan esihenkilén valtaa neu-
voa ja saada tydntekija tekemaan tyosopimus, lain ja tydehtosopimuksen maarittelemalla
tavalla. Lisaksi esihenkil6lla on oikeus lain puitteissa tyontekijan irtisanomiseen. Esihenki-
I6n velvollisuuksia ovat tasmallinen palkanmaksu, tyontekijan yhdenvertainen ja puolueeton
kohteleminen seka yhteistoimintalaissa maariteltyjen yhteistoimintavelvoitteiden noudatta-

minen. (Kariniemi.)

Johtamishuomio
ihmisissa Johtamishuomio
tyossa

Johtamishuomio Johtamishuomio

organisaation tyéymparistossa
tuessa

Kuvio 3. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukailtu, Tydterveyslaitos a)

Tyontekijoiden tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitéd ovat esihenkilétydn huomio ihmisissa,
tydssa, organisaation tuessa seka tydymparistdssa. Ihmisten johtohuomio pitda sisallaan
toimivasti toteutetun henkildstéhallinnan, perehdytyksen ja tydyhteisén urakehityksen tuke-
misen. Tydssa esihenkild huomioi vapauden tydn teossa, sopivien tydtehtavien jaon, tie-
dottamisen ja tyontekijdiden taitojen oikeanlaisen hyédyntamisen. Organisaation tuki pitaa
sisallaan tyontekijoiden arvostamisen ja osallistamisen, paatoksentekoprosessien oikeu-
denmukaisuuden sekd toimivat toimintakaytanteet ja organisaatiorakenteet. Esihenkild
huolehtii my6s tydympariston henkisesta ja fyysisesta turvallisuudesta sekd yhdenvertai-

suuden toteutumisesta ja monimuotoisuuden hyddyntamisesta. (Tydterveyslaitos a.)
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3.3 Esihenkilon vallankaytto tydyhteisdssa

Esihenkilon vallankayttd on osa johtamisen etiikkaa. Vallankayton tavoitteena on ohjata
kohteen toimintaa halutusti. (Salminen 2010, 3—4.) Esihenkil6 kayttda valtaansa, jotta tyo-
yhteisd saavuttaa tavoitellut tulokset. Vallankaytto termina voi aiheuttaa ristiriitaisia kasityk-
sia. Termi on moniulotteinen, eika tarkoita vain vallan vaarinkayttda. Valta-asemaa ihail-
laan, tavoitellaan, kammoksutaan ja valtelldan. Esihenkilétydn ndkdkulmasta vallankayttd
tuottaa haasteita, kun tydyhteison jasenten valilla on eroja, kuten ika. (Alhanen, Soini &
Kangas 2019.) Vallankayttd on esihenkildasemassa valttamattomyys. Organisaation toi-
minnan kannalta esihenkilon kunnianhimoisuus ja arvonannon tavoittelu sopivassa suh-
teessa ajavat toimintaa eteenpain. Vallankayttd on tarkea osa esihenkildty6ta, joten sita
tarvitsee myos kayttéda. Esihenkilon ei tule arkailla vallankayton suhteen. (Jarvinen 2018a,
229.)

Esihenkildn tulee olla tietoinen tydoympariston huumorista ja kielenkaytosta seka huolehtia,
ettd jokainen tydyhteison jasen kokee olonsa tydymparistossa hyvaksi. (Kess & Ahlroth
2012, 56.) Esihenkildasema edellyttdd oman kunnianhimon suuntaamista organisaation
kasvuun ja edistymiseen. Mikali esihenkild arvottaa tydéssdaan korkeammalle vallanhakui-
suuden ja itsekeskeisyyden, esihenkilén ei tulisi olla valta-asemassa. (Jarvinen 2018a,
229.)

Nuorelle tyontekijalle tydyhteisdssa epaedullisia tilanteita kuten syrjintatilanteita voi aiheut-
taa puutteet esihenkilon vallankaytdssa. Esihenkilo ei osaa toimia ikdjakaumaltaan laajassa
tydyhteiséssa. Kivirannan (2010, 50) mukaan haasteita voivat aiheuttaa tunnistamattomat
nuoriin kohdistetut ikdasenteet. Esihenkild ei koe ikdjohtamista hyddyllisena ja valttdmatto-
mana. Lisaksi esihenkil6 ei koe, ettd hanen toimenkuvansa ja toimensa saattavat tarvita
muutosta. Han ei myodskaan osaa nahda erilaisuutta tydyhteisdssa, ja hyddyntaa eri johta-

mistyyleja eri-ikaisiin tyOyhteisdn jaseniin.

Esihenkildn tydtehtavana on paaasiassa ohjata ja valvoa tydntekijan tyén toteuttamista laa-
ditun tydsopimuksen mukaisesti. Tydsopimuksen henkinen osa jaa suurelta osin kirjaa-
matta ylés ja kasittelemattd. Molemmat osapuolet olettavat tydsuhteelta mahdollisimman
edullista asemaa ja monet asiat luotetaan olettamusten varaan. Vallankaytolla tyoyhteison
ohjaamisen lisdksi esihenkildn tulisi ottaa huomioon psykologisten sopimusten daneen sa-

noittaminen. (Jarvinen 2013b, luku 4.)

Esihenkilon valta voidaan jakaa pehmeaan ja kovaan valtaan. Esihenkilon tulee noudattaa
kovan vallan kaytossa tyolainsaadantoon perustuvia ehtoja. Kova valta on nimensa mukai-

sesti pakottavaa ja komentavaa. Esihenkilon kayttdaman kovan vallan taytyy lainsadadantoon
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pohjautuen olla oikeudenmukaista tyontekijaa kohtaan. Esihenkilélla on laillinen oikeus sa-
noa milla aikataululla, miten ja missa tyo tulee suorittaa. Laeilla tasapuolisesta kohtelusta
on yritetty ehkaista esihenkilon epasuoraa valta-aseman kayttéa, kuten syrjintatilanteissa.
Esihenkild voi hyddyntaa kovaa valtaa alaisten suosinnalla, uhkailulla, pelottelulla, lahjon-
nalla tai rajoittamalla vapauksia. Kova valta on kaskyvaltaan, joka uudessa tydkulttuurissa

toimii huonommin. (Jarvinen 2013b, luku 4.)

Pehmea vallankayttd on kehitetty palvelemaan ja vastaamaan uudistuneen tytelaman
haasteisiin. Pehmealla vallankaytolla pyritdan ehkaisemaan tyontekijan arvosteleva ja vas-
tusteleva asennoituminen. Lisdksi tavoitteena on luoda tyontekijdille kokemus itseohjautu-
vuudestaan ja omasta paatdksenteostaan, joka on esihenkildsta lahes rippumatonta. Peh-
meassa vallankaytdssa esihenkild on hyva kaveri, joka pyrkii vaikuttamaan tyoyhteisoon
hyddyntamalla arvojen korostamista, johdattelua, osallistamista, houkuttelua ja imartelua.
Pehmean vallan taustalla vaikuttavat erilaiset psykologiset menettelytavat. Esihenkild voi
kayttda pehmeaa valtaa myos tarkoituksena kayttaa hyvaksi tai hamata tyontekijaa toimi-

maan halutulla tavalla oman edun mukaisesti. (Jarvinen 2013b, luku 4.)
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4 |kasyrjinnan ehkaisytoimet
4.1 |kajohtaminen

Eri-ikaisyydesta seuraavien erojen havaitseminen ja huomioiminen tyOyhteisdssa voi tuot-
taa esihenkildlle haasteita. Havaitsemattomuuden seurauksena esihenkild johtaa kaikkia
tydyhteisén jasenia samalla johtamistavalla, joka ei sovellu eri-ikdiseen tydyhteisdon.
Koska nuorilla tyontekijoilla on taustalla lyhyempi tydura, nuorten aikuisten johtamisen tulee
painottua asiajohtamiseen. Tama tarkoittaa sita, ettd nuorta tyéntekijaa ei johdeta muutosta
korostaen ja kokonaisvaltaisesti. Tarpeeksi kompaktien kokonaisuusosien ja konkreettisten
tyétehtavien eri osien vaiheittain eteneminen sopivat nuoren johtamiseen. Palautteen ja ar-

vostuksen jakaminen ovat myds tarkea osa. (Kiviranta 2010, 57.)

Esihenkild saattaa tiedostaen tai tiedostamattaan yllapitaa tydyhteisdéssa ageistisia asen-
teita (Lundell ym. 2011, 40—41). Tydterveyslaitos toteuttaa valmennusohjelmaa: kavoi-
maa tyohon, jonka tarkoituksena on tydyhteisdn ja organisaation nakokulmasta perehtya
ikatietouteen. Tarkoituksena on kasittda henkildstdén voimavarojen kehittymisen ja kaytdn
suhde ikasidonnaisiin tekijéihin. Ikasidonnaiset tekijat tulee ottaa huomioon osuutena jo-
kapaivaista esihenkilotyota ja henkildstésuunnitelmaa. Esihenkildn lisdksi myds koko muu

organisaatio hyoétyy ikatietoudesta toiminnassaan. (Lundell ym. 2011, 285-286.)

Esihenkild, joka ottaa huomioon organisaation kaiken ikaset tyontekijat, toteuttaa ikajohta-
misen johtamistavan periaatteita. Ikdjohtamisen tarkoituksena esihenkild6 ymmartaa tyonte-
kijoiden eri-ikaisyyden ajanjaksoihin kuuluvat ominaispiirteet. (Hietala, Kaivanto ja Valvisto
2016, 245.) Esihenkild ottaa ikdjohtamisessa huomioon iasta seuraavat tekijat johtaessaan
ja jarjestaessaan tyotehtavia. Esihenkild tukee yksildiden vahvuuksia, antaa tukea tyOuran
eri kausina ja vastaa kehityshaasteisiin, jotka johtuvat urakehityksen eri vaiheista. Esihen-

kild tuo alaisten parhaat puolet esille. (Lundell ym. 2011, 301.)

Ialld on vaikutuksia esimerkiksi henkilon kykyihin, hyvinvointiin tai harjaantuneisuuteen (Ki-
viranta 2010, 13). Ammattitaitoista ja toimivaa esihenkil6ty6ta voidaan tarkastella ikajohta-
misen nakokulmasta. Esihenkilon elamankatsomukseen ja tapaan tutkia tyoyhteison jase-
nia vaikuttavat oma ika ja elamanvaihe. Usein asenteita saman ikaryhman jasenten toimin-
nan taustalla voi olla yksinkertaisempi hahmottaa. ltsetuntemus ja elamanvaiheen tarkas-
telu auttavat esihenkil6a kasittdmaan erot tydyhteisdnsa eri-ikaisten jasenten valilla. (Hie-
tala, Kaivanto ja Valvisto 2016, 245.)

Ikasyrjinnan ja muun tydyhteisdssa tapahtuvan epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi tyo-

paikalla on oltava esilla saanndkset, siitd kuinka tilanteisiin tulee puuttua ja miten niita
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ennaltaehkaistaan. Esihenkild tarkkailee ohjeiden toimimista kaytadnndssa ja tekee siihen
tarpeen tullen muutoksia. Tydsuojelutoimikunta laatii sdanndkset seka oikeuttaa niihin teh-
dyt muutokset. (Kess & Ahlroth 2012, 135—-136.) Tydnantaja, luottamushenkildsto ja henki-
|6stohallinto laativat yhdessa saannokset epaasiallisen kohtelun ehkaisemiseksi (Tyobter-

veyslaitos b).

Jotta esihenkild pystyy I6ytamaan oikeat tavat johtaa tydyhteis6a, tulee taman tunnistaa
haasteet tydyhteison toiminnan taustalla. Nuoriin suunnattujen kielteisten ikdasenteiden eh-
kaisemiseksi tyOyhteisot tarvitsevat vallitsevien ikdasenteiden havaitsemista, epasuotuisien
kasitysten kehittdmistd mydnteisempdan suuntaan seka tydyhteisdn arviointinormien
muokkaamista kehittamis-, ja osaamispohjaisiksi. Koska ikdasenteet luovat yhteistyon,
kanssakaymisen ja esihenkilotyon perustan, niiden huomaaminen on keskeista. lkaasen-
teet ovat usein vahvana osana mielta, joten varsinkin omien ikdasenteiden tunnistaminen
on haasteellista. Korkean asemansa vuoksi esihenkilon asenteilla on valtava merkitys tyo-
yhteis66n. Taman vuoksi on keskeista, etta esihenkild asennoituu neutraalisti eika korosta
ikéerojen merkitysta. (Kiviranta 2010, 51-52.)

Asiajohtaminen XXXX

Muutosjohtaminen XXXX

Ihmisten johtaminen XXXX XXXX
Nuoret Kokeneet

Kuvio 4. Eri johtamistyylien soveltuminen nuorten ja kokeneiden johtamisessa (Kiviranta
2010, 60)

Nuorten johtamisessa parhaat tulokset saavutetaan asia — ja ihmisjohtamisella. Asiajohta-
mista tarvitaan, mikali nuorella ei ole tarpeeksi ammatillista kokemusta tai patevyytta. Asia-
johtamisen johtamistavassa esihenkild kiinnittaa erityisesti huomiota siihen, ettd johdetta-
valle ovat selvilla tyon tavoitteet, tyotavat, parhaat tavat toteuttaa tyota seka taito arvioida
ja hahmottaa tyon tulokset. Laatu, tehokkuus ja tuottavuus ovat esihenkilotyon keskiossa.
(Kiviranta 2010, 60—62.) Asiajohtaminen kulminoituu ajatukseen jarjestyksen ja johdonmu-
kaisuuden tuottamisesta. Keskeista asiajohtamisessa ovat suunnitelmallisuus, budjetointi,

organisointi, kontrollointi sekad ongelmanratkaisu. (Kotter 1996.)

Ihmisjohtaminen sopii seka nuorten, ettd kokeneempien tyéntekijdéiden johtamiseen. Ilhmis-
johtamisessa tarkoituksena on johtaa tyéntekijoita inhimillisesti ja kunnioittavasti. Nimensa
mukaisesti ihmisjohtamisen taidot korostuvat aloilla, joissa vuorovaikuttaminen ja auttami-

nen ovat keskidssa, kuten palvelu — ja asiantuntijaorganisaatioiden esihenkilét. Esihenkilén
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ihmiskeskeisyys tyOyhteisdssa parantaa yhteistyd — ja vuorovaikutustaitoja ja lisda tyén
merkityksellisyytta organisaatiossa. Esihenkilé vahvistaa tyOyhteison tyytyvaisyytta tuke-
malla, kannustamalla seka huomioimalla suoritukset. (Kiviranta 2010, 62.) Esihenkil® toimii
nuoren alykkadana kannustajana ja tukena, joka nakee tydntekijan tottumattomuuden. Esi-
henkild tukee kehittamistarpeissa ja vahvuuksien hyddyntamisessa samalla ottaen huomi-

oon heikkoudet ja malttamattomuuden. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016, 246.)

Ikdjakaumaltaan laajassa tyOyhteisdssa on tarkedd hyddyntaa kaikkien jadsenten potentiaali
ja jakaa tietdmys. Yhteistyd johtaa korkeampiin tuloksiin, auttaa yltdmaan osaamisen rajoja
seka |oydetaan ratkaisut ongelmiin eri-ikaisten vahvuuksia hyddyntaen. (Saarelma-Thiel,
2012.) Jotta kaiken ikaisilla tydyhteison jasenilla on tasa-arvoinen olo, esihenkilon ja orga-
nisaation tulee tydskennella ikdennakkoluulojen vahentamiseksi. Lundell ym. (2011, 43—45)
korostavat, etta tarkoituksena on ehkaista kielteisten ikdasenteiden syntymista tyoyhtei-
sdssa. Esihenkilon ja organisaation tulee tiedostaa kielteiset asenteen ja korostaa myontei-
sid. Asenteita muutetaan uudella tiedolla ja kokemuksilla. Jokainen tydyhteison jasen voi

tarkastella omia ikdasenteitaan ja niiden perustaa.
4.2 Tunnejohtaminen

Tyon kaytannonlaheisyyden lisdksi esihenkilotydhon kuuluu tunteiden ymmartaminen tyo-
yhteisdn toiminnan taustalla. Ymmartdakseen ja ennakoidakseen tydyhteisdén kayttayty-
mista esihenkildon taytyy paneutua ihmisen kokemus — ja tunnemaailmaan. Johtaminen ei
saa olla epaoikeudenmukaista, arvaamatonta tai suosivaa. (Jarvinen 2013b.) Ammatillisen
patevyyden ohella ihmisosaamisen arvo on iso (Lange & Jarvinen 2019, 141). Toimintata-
voillaan esihenkild lieventaa tai vahvistaa tyontekijdiden tuntemuksia syrjinnasta (Paakko-
nen 2020, 30).

Esihenkilo ei valttdamatta tiedosta tunnetaitojen merkitysta, ja usein tunnetyd keskeisyys
johtoasemassa yllattaa. Ammatillisessa roolissa esihenkild joutuu piilottamaan oikeita tun-
teitaan, jotta organisaatio toimii tavoitellusti ja esihenkil® luo uskottavuutensa ja luottamuk-
sensa. Esihenkilon roolissa tunteita tulee hallita tilanteen mukaisesti sulkemalla pois, tehos-
tamalla tai lieventdmalla. Roolissa tydyhteistssa ei voi menetelld hallitsemattomien mieli-
johteiden ja tuntemusten mukaisesti. Tunnetyé on henkisesti kuluttavaa erityisesti tilan-

teissa, joissa kielteisia tunteita joudutaan piilottamaan. (Jarvinen 2018a, 200-202.)

Esihenkild on tarkea pitda huolta oman mielensa hyvinvoinnista, silla han on vastuussa
myo0s tyoyhteison hyvinvoinnista. Tyoyhteison hyvinvoinnin toteutuminen on mahdollisem-
paa, kun esihenkild huolehtii itsestdan hyvin. (Tamminen & Solin 2014, 43.) Myonteiset tun-

teet tydyhteisdssa heijastuvat suoraan tydntekijdiden sitoutumiseen, iloisuuteen ja
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avuliaisuuteen. Erilaiset vuorovaikutus — ja yhteistyétilanteet aiheuttavat kaikissa tydyhtei-
son jasenissa tunnelatauksia, joita aiheuttavat erilaiset epaonnistumiset, onnistumiset, ky-

kenemattomyys tai erehdykset. (Jarvinen 2018a, 199.)

Tunneyhteydella tarkoitetaan toiselle inmiselle arvokkaiden asioiden ja merkitysten huomi-
oimista. Vaatii vuorovaikutusta ja mydétatuntoista suhtautumista, jotta tunneyhteys voidaan
rakentaa. Vaikka ei antaisi hyvaksyntaa toisen ihmisen teolle, on mahdollista ymmartaa

kaytosta ja sen aiheuttavat tekijat. (Juujarvi, Myyry & Pesso 2007, 84-85.)
4.3 Ongelmatilanteiden ratkaiseminen

Ongelma — ja kriisitilanteista seuraa ratkaisuja ja uuden kehittdmista (Koskinen 2022, 149).
On tutkittu, ettd ongelmatilanteiden ratkaiseminen tydyhteisdssa saatetaan kokea kiusaa-
misena. Jotta talta valtytaan, tulee varmistaa, etta tydyhteisdssa kaikilla on yhtenainen ka-
sitys siihen liittyvista perustelluista toimista. (Kess & Ahlroth 2012, 61.) Kuuntelemisella,
toisen asemaan asettumisella ja yhdenvertaisella kohtelulla pyritaan selvittamaan konfliktit
(Koskinen 2022, 151).

Usein pidemmalle katsottuna huomataan, etta tilanteet avaavat uusia nakodkulmia ja opet-
tavat. Konflikti — ja kriisitilanteet tydyhteis0ssa ratkaistaan lahtokohtaisesti tilanteen tunnis-
tamisella. Ensin selvitetddn mika tilanteeseen on seurannut ja millainen tapaus on ky-
seessa. Usein ongelmatilanteisiin tydyhteisdssa selvittdmiseen tarvitaan aikaa. Kun tilanne
on tunnistettu, tavoitteena on ymmartaa tapahtuma ja paatdoksen avulla toimimaan. Tapauk-
sen mukaan edetaan heti tai odotetaan sopivaa hetkea. Mikali kyse on omasta toiminnasta
seuranneesta epaonnistumisesta, tulee tdma myontaa, jotta tilanne ei pahene. (Koskinen
2022, 149-150.)

Kuvio 5. Tilannealykas prosessi (mukailtu, Koskinen 2022, 35)

Tilanteen huomioiva prosessi aloitetaan tilanteen tunnistamisesta. Tunnistamisvaiheeseen
kuuluvat tilanteen tunnistamisen lisédksi sen rajaaminen, kysymys siita, voiko tilanteeseen
vaikuttaa seka paatos jatkosta. Ymmarrysvaiheessa aloitetaan tiedon kerdaminen ja erilais-
ten nakodkulmien etsiminen ja luodaan tilannekuva ja tulkinta tilanteesta. Paatdsvaiheessa
on méaaritelty omat arvot, tavoite ja vaihtoehdot. Paatdésvaiheessa myds ennakoidaan paa-
toksesta aiheutuvien seurausten vaikutus ja tehdaan lopullinen paatds. Lopullinen paatos

sisaltaa toimintasuunnitelman ja toimenpiteet. Toimivaiheessa toimenpiteet toteutetaan ja
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seurataan vaikutuksia. Toimintavaiheessa myés tunnistetaan uusia toimenpiteita ja arvioi-
daan saadut vaikutukset. (Koskinen 2022, 35.)

Epaasiallinen kohtelu voidaan tydyhteisdssa saada selville hydédyntamalla haastattelututki-
musta. Haastattelutukimusta varten pyydetdan toteuttamaan joku ulkopuolinen jasen.
Haastattelututkimuksen tavoitteena on vastata siihen, miten ja milloin epaasiallinen kohtelu
on tapahtunut, ja kuka on kohdellut keta syrjivasti. Haastattelututkimuksen kayttéonottoa
helpottaa, mikali menetelma on ylhaalla organisaation vallitsevissa saannoksissa. Talldin
jokainen tyontekija on tietoinen menetelman hyddyntamisesta. (Hietala, Kaivanto & Valvisto
2016, 254.)

Kun esihenkild saa tiedon epaasiallisesta kohtelusta, hanella on valitdon velvollisuus rea-
goida tilanteeseen (Kess & Ahlroth 2012, 61). Reagointitapoja on ohjata tyontekijat toisis-
taan erillisien tyotehtavien pariin, sovitella uudet tavat kayttaytya, antaa kirjallinen varoitus
tai toisen asianosaisen poistaminen organisaatiosta. (Hietala, Kaivanto & Valvisto 2016,
254.) Esihenkilon tehtavana on myos ohjata epaasiallisen kohtelun uhriksi joutunut henkild
tarvittaessa tydterveyshuoltoon. Syrjintatilanne vaatii pahimmassa tapauksessa apua ulko-
puoliselta neutraalilta taholta, kuten tyéterveyspsykologilta tai tydyhteisésovittelijalta. (Kess
& Ahlroth 2012, 61-62.)

Esihenkilo

Ilmoitus hai- Henkilosto-

rinnadsta - pallikkd

Tybsuojelu- Aloitus- Selvitys- Ratkaisu- || Seuranta-

=)  vaihe "™ vaihe " vaihe " vaihe

paaliikké  ja-

valtuutetut

lImoitus syr- Tyoterveys-
jinnasta ™=

TOIMINTAVELVOLLISUUS

huolto

Viranomaiset

Kuvio 6. Yleinen syrjinta- ja hairintdtapauksen ratkaisuprosessi (mukailtu Kess & Ahlroth
2012, 110)

Ratkaisuprosessin avulla selitetdan yksittaisia syrjintatilanteita. Prosessi koostuu aloitus-,

selvitys-, ratkaisu- ja seurantavaiheista. Aloitusvaihe sisaltda toimet, joissa esihenkilon
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tehtavana on vastaanottaa syrjintatapauksesta tehty ilmoitus. Syrjinnan kohteeksi joutu-
neelle henkilélle ilmoitetaan asian kasittelyyn otosta. Syrjinnan aiheuttaneelle ilmoitetaan
my0s, etta esihenkild on saanut ilmoituksen tdman toiminnasta. Esihenkild etenee aloitus-
vaiheessa arvioimalla, onko tilanne juridisesti epaasiallista kohtelua. Selvitysvaiheessa esi-
henkilé pyrkii ammattilaisia hyddyntaen ratkaisemaan tilanteen maltillisesti ja puolueetto-
masti. Tulee saada selville, kauanko syrjinta tydyhteis6ssa on jatkunut ja onko syrjinnan
kohteeksi joutuneen henkildn terveydentila riskeerattu. Ratkaisuvaihe perustuu syrjintati-
lanteen ratkaisemiselle esihenkilon ja tydyhteison kesken organisaation kesken sovittujen
sdanndsten mukaisesti. Seurantavaiheessa esihenkild seuraa, etta syrjintdtapauksen osa-

puolet noudattavat laadittuja sopimuksia ja ohjeita. (Kess & Ahlroth 2012, 110-133.)
4.4 |kasyrjinnan seuraukset

Paakkdsen (2020, 33) mukaan syrjintda tydyhteisdéssa varotaan kasittelemasta julkisesti,
silla halutaan valttya leimautumiselta. Suurinta osaa syrjintatapauksista ei tuoda esille ja
asiat jaavat peittoon. Oikeudellisesti syrjintatapauksia kasitellaan todella harvoin. Kess &
Ahlroth (2012, 57) myoés lisaavat, etta tuntemus kielteisista seuraamuksista ei pelkastaan
riitd. Seuraamukset taytyy pystyd huomioimaan konkreettisesti. Paakkénen (2020, 34) ko-

rostaa, etta tydsyrjinnalla on keskeisia vaikutuksia tydnantajalle ja tydyhteisolle.

TyOssa koettu syrjinta ja mydhempi tydura -tutkimushankkeessa (2018) todettiin, etta tyo-
yhteis6ssa koetun syrjinnan seuraukset ovat vaikeita, ja toiminta on monesti pitkajanteista.
Syrjinnan kokemukset huonontavat tyontekijan aloitekyvykkyytta ja hankaloittaa vuorovai-
kutusta tydyhteisdssa. Nama vaikuttavat sairaspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeelle
jda@misen lisdantymiseen. Syrjinnan seurauksena tyontekijan tyonteko voi estya myos tay-
sin. (Pietilainen ym. 2020, 58-62.)

Tyon laatu laskee, kun tydntekijan moraali ja kunnianhimo ty6ta kohtaan heikkenevat. Or-
ganisaation toiminta karsii, kun tyontekijan toiminta muuttuu huolimattomaksi. Tata kautta
haasteet nakyvat myds esihenkilon tehtavissa. (Paakkénen 2020, 34—-39.) Myds vaihtuvuus
tyontekijoiden keskuudessa lisaantyy. Tama kaikki aiheuttaa organisaatiolle taloudellista
laskua. Taloudellisen tuottamattomuuden haasteiden lisaksi haasteet tydyhteison ilmapii-
rissa ovat riski organisaation maineelle. (Alarto 2018.) Kauan puolustuskyvyttdmassa ase-
massa oleva tydyhteisdn jasen vaikuttaa vahenevalla tehokkuudellaan my6s organisaation
tuottavuuteen. (Kess & Ahlroth 2012, 56.)
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Tutkimuksen eteneminen ja analysoiminen

Laadullisen tutkimuksen menettelytapoihin kuuluen, tutkimusaineiston kerdamisessa kay-
tettiin puolistrukturoitua haastattelututkimusta. Puolistrukturoidun haastattelun kysymykset
oli valittu kasittelemaan tydhdn koottua teoriatietoa sekd vastaamaan opinnaytetydlle maa-
riteltyihin tutkimuskysymyksiin. Kysymykset ovat puolistrukturoidun haastattelun mukaisesti
muotoiltu avoimesti, silld haastateltavilta haluttiin saada mahdollisimman avonaisia vas-
tauksia kysymyksiin. Tutkimuksen analysointi on tehty teemoittelemalla vastauksia. Juuti &
Puusa (2020, luku 3) tuovat esille, ettd aineisto, joka haastatteluista keratdan, on haasta-
teltavien subjektiivinen tulkinta tarkasteltavasta ilmidsta. Kuitenkin analyysi, jonka tutkija luo
haastattelujen pohjalta on loppujen lopuksi taman omaa tulkintaansa aiheesta, vaikka lop-

putulos ja haastateltavien vastukset kohtaisivat kuinka hyvin.

Tavoitteena oli haastatella opinnaytetydhon neljaa eri palvelualan esihenkil6a, joilla on ko-
kemusta ikdjakaumaltaan laajan tydyhteisdn johtamisesta. Haastateltaviin oltiin yhteydessa
sahkopostin ja Whatsapp-viestien valityksella. Jokainen haastatteluun kysytyista esihenki-
I6ista suostui osallistumaan siihen. Ennen haastattelujen jarjestamista esihenkildille tuotiin
esille haastattelun aihe ja sisaltd. Haastateltavat saivat kysymykset etukateen, jotta paasi-

vat paneutumaan aiheeseen ja tutkimaan omia nakemyksiaan.

Haastattelut toteutettiin lokakuun 2023 ja tammikuun 2024 aikana. Kolme haastatteluista
pidettiin Microsoft Teams:in valityksella ja yksi kasvotusten esihenkilon tydskentelemassa
organisaatiossa. Haastatteluosuudet veivat aikaa 15 minuutista puoleen tuntiin. Kysymyk-
set ja vastaukset tallennettiin, jonka jalkeen vastaukset litteroitiin. Apuvalineena haastatte-
luissa kaytettiin nauhoitusta. Hirsjarvi & Hurme (2022, luku 6) korostavat, ettd nauhoitta-
malla haastattelu, keskustelusta saadaan tallennettuja keskeisia yksityiskohtia ja savyja,
kuten danenkaytto ja tauot. Haastateltaville tuotiin esille, ettd heidan nimeaan, organisaa-
tion nimea tai muita henkildkohtaisia tietoja ei julkaista opinnaytetydssa. Haastattelija pyrki
luomaan luottamusta haastattelutilanteeseen myoés tuomalla ilmi, ettéd kysymyksiin saa vas-

tata haluamallaan laajuudella.
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5.2 Tutkimuksen tulokset

Ennen virallisia haastattelukysymyksia esihenkil6ilta kysyttiin tydbkokemuksesta esihenkil6-
asemassa, tyoskentelyalasta seka ensimmaisista aiheesta heranneista ajatuksista. Taus-
takysymysten avulla selvitettiin esihenkildiden tyokokemuksen pituus, pyrittiin johdattele-
maan aiheeseen seka luomaan luontevuutta haastattelutilanteeseen. Tutkimukseen osal-
listuneista esihenkilGistéd kolmella on yli kymmenen vuoden tyOkokemus esihenkiloase-

massa tydskentelemisesta. Neljds haastateltava on tydskennellyt esihenkildasemassa noin

1,5 vuotta.
Haastateltavat esihenkil6t Tyokokemus esihenkilotydsta
Haastateltava A 15 vuotta
Haastateltava B 10 vuotta
Haastateltava C 15 vuotta
Haastateltava D 1,5 vuotta

Kuvio 7. Haastateltavien tydkokemus esihenkilotydsta

5.2.1 Esihenkildomallin vaikutukset johtamiseen

Haastateltavilta esihenkildilta kysyttiin yleisia ajatuksia ja taustaa nuorten ikasyrjintaan liit-
tyen. Tarkoituksena oli selvittaa, millaisia henkildkohtaisia johtokokemuksia esihenkil6illa
on ollut aikaisemmin ja miten kokemukset ovat vaikuttaneet heidan tapaansa johtaa tyoyh-
teisda. Lahes kaikki vastanneiden aiemmat esihenkildkokemukset ovat myonteisia. Vas-
tauksissa esille nousivat esihenkildon myonteisyys, oikeudenmukaisuus, helposti lahestytta-

vyys ja luotettavuus.

Kokemukset nuorena eivét ole olleet huonoja. Minulla on yksi mentori, jonka kanssa teimme

5 vuotta yhteisty6td. Han on ollut malli siihen, millainen esihenkilé haluan myés itse olla.

Kalikissa tydpaikoissa on ollut hyvé esihenkild, joten vaikuttanut positiivisella tavalla. My6s-
k&an ikéasyrjintdéan liittyen minulla ei ole kokemusta, vaikka aloitin nykyisessé tybtehtévés-

séni esihenkilbnd 24-vuotiaana.

Nykyisessé tybpaikassani alussa minulla oli todella hyvé esihenkild, jonka paikalle sitten
myds pdéadyin. Han oli todella luotettava, helposti Idhestyttdvé ja omasi tietyn auktoritee-

tin.
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Vastauksissa nousee esille myds valttavia kokemuksia. Haastateltavat eivat kuitenkaan
luokittele kokemuksiaan puhtaana ikasyrjintana. Erds haastateltavista koki syrjinnan ter-
mina lilan voimakkaana. Nuoria otetaan erilaisella tavalla mukaan tydyhteis6on ja saatetaan
kohdella eri tavoin, kuin muita, mutta toimintaa ei valttamatta voi lukea ikasyrjintana. Toi-
sessa vastauksessa nousi esille myds tydkokemus esimerkki, jossa vastannut esihenkild
oli kokenut tydyhteisén vanhemman henkildston kaytdksen epaoikeudenmukaisena nuoren
ikansa vuoksi. Myds tassa tapauksessa haastateltava oli sita mielta, etta tilannetta ei voida
nimittaa ikasyrjintana. Vaikka kaikki ikasyrjinnan kriteerit eivat tayty, kohtelu voidaan tulkita

epaasiallisena.

Olen kokenut, mutta mielesténi se ei ole niin negatiivista, kuin sana antaa ymmaértaa. Syr-
Jintd sana ei paras, mutta nuoria selkeésti kohdellaan ja otetaan eri tavalla mukaan tybyh-

teis66n. Ehka puhdasta syrjintdd myés.

Nuorena opiskelijana kaupassa tbissé ollessani nousin kassavastaavaksi. Olin tyéskennel-
Iyt tybpaikassa noin puoli vuotta. En ollut kenenké&én esihenkildé, mutta vastasin vuoroista.
Vanhempien naistydntekijoiden kanssa oli haasteellista, koska he eivédt kokeneet minua
auktoriteettina. Ei nyt ehké& voi kutsua ik&syrjinnéksi. Yritin sanoa tai pitéé kiinni taukojen

pituuksista niin aina ei mitéaan.

Koetulla esihenkildomallilla on vaikutus haastateltavien kokemukseen siita, millaisia esihen-
kiloita he haluavat itse olla seka heidan toimintaansa kaytannossa. Haastateltavat ovat ot-
taneet mallia hyvista johtamisen kokemuksistaan omassa tydssaan. Hyvilla esihenkildko-
kemuksilla on ollut myonteisesti kannustava vaikutus haastateltavien motivoituneisuuteen
ja etenemiseen esihenkildasemaan. Eras haastateltavista toi esille hyvat tyoskentelyolo-
suhteet. Haastateltava on oppinut omalta esihenkildltaan tydyhteison jasenten tydn teon

mahdollistavien tarpeiden huomioon ottamiseen keskittymista.

Oman esihenkilbn mallin mukaisesti olen yrittédnyt myés itse noudattaa periaatetta siita, etta
esihenkilbné tehtdvéni on varmistaa, etta inmisilléa on tybdskentelyolosuhteet siihen, mité var-

ten heidéat on meille palkattu.

Eras haastateltavista toi esille, ettda menneista johtamisen kokemuksista voi myos oppia ja
I6ytaa parempia, itselleen sopivampia toimintatapoja. Haastateltava koki, ettd haluaa tyon-

tekijdiden viihtyvan ja kokevan tydn teon mieleisena.

Mieleeni on jadnyt erds esihenkild, joka sanoi, ettd tybpaikalla ei tarvitse olla mukavaa.

Omasta mielesténi miksi ei voi olla mukavaa. Asiat voi tehdd myds mielekk&ésti.
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5.2.2 Nuoren ika vallankayton valineena

Seuraava kysymys kasitteli nuoren aikuisen ikaa tydyhteisdssa vallankayton valineena, kun
vallankayttajana on esihenkild tai vanhempi henkildéstd. Vallankayttaminen tydyhteiséssa
on esihenkilbasemassa valttamatonta. Kysymyksella tarkoitetaan vallankayttoa, jolla on
epasuotuisia seurauksia nuorelle aikuiselle. Vallanvaarinkayton periaatteet eivat noudata
ikdjohtamisen toimintaperiaatteita. Kysymyksella oli tarkoitus saada vastauksia siihen, mi-
ten esihenkildiden nakemysten mukaan tallaista tapahtuu ja miksi. Haastateltavien vastauk-
set olivat suhteellisen yksimielisia siita, ettd nuoriin kohdistuvaa vallanvaarinkaytt6a tapah-

tuu tydyhteisdissa.

Vastauksissa toistuu nuoren tyontekijan tydpanoksen hyvaksi kayttaminen. Jokainen haas-
tateltava esihenkilo oli sita mielta, etta nuoren tydpanoksesta ja innokkuudesta on helpompi
hyotya, silla nuorella tyontekijalla ei ole kokeneempaan verrattuna samanlaista taitoa kiel-
taytya tarjottavista tehtavista. Yleista nuoreen tyontekijaan kohdistuvassa syrjivassa vallan-
kaytossa on yli- tai alikuormittavat tyotehtavat. Nuorelle tyontekijalle annetaan tyotehtavia,
jotka ovat liian raskaita tai yksinkertaisia eivatka vastaa tyontekijan koulutusta. Nuoren ai-

kuisen tydpanokseen voidaan suhtautua myads aliarvioiden.

Kayttavéat hyvaksi nuoren tybntekijén tybpanosta, aikaa ja annetaan paskamaisimmat
hommat. Tietenkin oletat, ettd nuorempi on niin innokas, etté héan kylla tekee ja hoitaa.

Téata tapahtuu ikava kylla viela tanéakin paivédna, mutta ei niin ndkyvasti.

Nuorella ei ole itsesuojelua samalla tavalla, kuin kokeneemmalla. Siksi suostuvat moneen

asiaan, jota vanhempi ei tekisi.

Varmasti kéytetéén. Kokeneemmat, vanhan tybeldménmallin kokeneet henkilbt saattavat
tehdé sité etta: "Viitsisitkb kdydé keittdméssé kahvit?” tai "Haetko sitd tai t&td?” Voidaan
kohdella ns. assistentin roolissa, kun olet nuorempi. lhan kuin se olisi itsestdan selvaa, etta

nuorempana ihmisena teet mitd miné kasken, vaikka tehtéavéa ei kuuluisi toimenkuvaan.

Eras haastateltavista korosti, etta esihenkildasemassa olevana haastattelukysymykseen on
haasteellista vastata. Esihenkilo tuo esille, ettd nuoria tyontekijoita haastattelemalla ai-

heesta saisi lisaa tietoa ja erilaisia nakokulmia.

Tama kysymys tulisi esittda nuorille tyontekijoille. Minulla ei ole kultareunaisia kuvitelmia

naista.
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5.2.3 Ikdjakaumaltaan laajan tydyhteison haasteet ja hyodyt

Esihenkildilta kysyttiin millaisia haasteita ja hyotyja he nakevat ikdjakaumaltaan laajassa
tydyhteisOssa. Haastateltavat korostavat erityisesti hyotyja. Erds haastateltavista kertoo,
etta ei viihtyisi tyoyhteisdssa, jossa kaikki tyontekijat olisivat samanikaisia. Jokainen haas-
tateltavista nakee ikgjakaumaltaan laajan tyOyhteison hyddyt suurempina, kuin haasteet.
Nuoret ja kokeneemmat tyontekijat yhdessa tuovat tydyhteis6dn moniulotteisuutta. Koke-
neemmat tyontekijat tuovat tydyhteis66n eldamankokemusta ja tietoa. Nuoremmat sen si-
jaan uusia nakokulmia ja tapoja toimia sekd kokeilevuutta. Erds haastateltavista korostaa,
ettd tyontekijoita tulisi maaritelld ominaisuuksien perusteella idsta riippumatta. Erilaisuu-

desta tulisi ottaa hyodyt irti jakamalla vastuut tydntekijoiden vahvuuksien mukaisesti.

Kamalaa, jos kaikki tyOyhteis6ssé olisivat saman ikéisid. Todellinen rikkaus, ettd nuoresta

elékeikéiseen. Urakehitys silmien edessé.

En nde mahdollisena, etté kaikki olisivat saman ikéisid. Nuoret tyéntekijat kyseenalaistavat
ja luovat antoisia keskusteluja, ja kokeneemmilla tybntekijéillé hiljaisen tiedon mééré on

suuri.

Ihminen voi olla minkéa ikdinen vain. Kyse on enemmaén siita, ettd ihminen tarvitsee tietyn
ominaisuuden. Nden asian vain rikkautena. En née varsinaisia haasteita. Eri-ikdiset ihmiset
tdydentévaét toisiaan. Iké tuo tietysti eldménkokemusta ja sitten nuoruudessa se etu, ettd se

on kokeilevaa. Ja nuoremmilla aivoilla nuoret ajattelevat asiat uudemmin.

Haastateltavat tuovat esille esihenkildn roolin merkityksen eri-ikdisessa tydyhteisdssa. Hyo-
dyt tehostuvat parhaiten, kun esihenkild osaa térmayttaa tydyhteisén eri-ikaisia jasenia oi-
kealla tavalla, olemalla avoin ja ottamalla huomioon kaikkien tyéyhteisén jasenten edun.
Esihenkild suhtautuu tydyhteisén kaikkiin jaseniin neutraalisti, eika korosta tydyhteisoén ika-

eroja.

Hydtyéa, ettéd on monen ikéisié, jos se vain osataan kéyttdd. Térméyttdmélléa ihmisia ja ole-

malla avoimia ottamaan vastaan erilaisia mielipiteita.

Haastatteluissa tuotiin esille my6és samanikaisen tydyhteisén haasteita. Kun tydyhteison ja-
senet ovat samanikaisia erilaiset nakokulmat, toimintatavat ja kehitysehdotukset saattavat
jaada pois. Haasteena on nakdkulmien yhdenmukaisuus, joka voi estaa toiminnan kehitta-
misen. Kun kaikilla on samanlainen ndkemys jostain asiasta, rikkaus erilaisista tavoista toi-
mia jaa pois keskusteluista. Sen sijaan samanikaisessa tydyhteistssa verkostoituminen voi

tapahtua helpommin. TyoyhteisO saattaa olla tiivimpi, kun tyontekijat voivat olla myos
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vapaa-ajalla tekemisissa. Saman ikaryhman jasenten asenteita toiminnan taustalla saattaa

my®os olla yksinkertaisempi hahmottaa.
Samanikéisessé porukassa haasteena on, ettd ndkemykset ovat hyvin yhdenmukaisia.

Samanikéiset ihmiset tydyhteisbssé verkostoituvat helpommin. Voidaan olla myés vapaa-

ajalla tekemisissa. Tiiviimpi tybyhteiso.

Haastatteluissa haasteina ikdjakaumaltaan laajassa tydyhteistssa esihenkildiden nakokul-
masta esille nousevat sukupolvien valiset erot seka nuorten tydkokemuksen puute. lka
vaikuttaa henkildiden kykyihin ja harjaantuneisuuteen. Vanhemmilla tyontekijoilla voi olla
haasteita ymmartaa nuorten mukanaan tuomissa muutoksissa tyon tekemisessa ja toimin-
tatavoissa. Nuorten tydntekijdiden sen sijaan saattaa olla helpompi mukautua muutok-
seen, silld he kokevat sen tavallisena. Nuoren uudet toimintatavat ja tietotaito voivat myos
arsyttda kokeneempaa tydntekijaad. Kokeneempi voi kokea nuoren tyépanoksen ivallisena,
vaikka kysymys ei olisi paremmin tietamisesta vaan siita, ettd asiat ovat eri tavalla ja on

tullut uusia tapoja tehda.

Haasteena on sukupolvien véliset erot. Jos vanhempi ihminen ei ole tottunut siihen, miten

sukupolvien kehitys ja maailma ovat muuttuneet. Téllin saattaa tulla trméayskurssi.

Vanhempien ihmisten on vaikea muuttua. Taméa néakyy, kun asiat muuttuvat isosti. Van-
hempien on haasteellisempaa ottaa sitd vastaan tai mukautua muutokseen. Nuori on tot-

tunut jatkuvaan muutokseen, joten ei nde muutosta yhté ongelmallisena.

Haasteena haastatteluissa esille nousee myos kokeneempien tyontekijoiden ennakkoluu-
lot ja suhtautumistavat nuoria tyontekijoitd kohtaan. Vanhemmilla saattaa tiedostamattaan
tai tiedostaen olla ennakkoluuloihin perustuvia olettamuksia nuoren tyontekijan osaami-
sesta ja kiinnostuksesta tyon tekemista kohtaan. Nuoria tyontekijoita saattaa olla vaikea
ottaa vakavasti, silla koetaan, ettd nuoren tydkokemus ja taitotaso eivat ole tarpeeksi van-
kalla pohjalla. Kielteisid ennakkokasityksia voivat ilmeta kielteisena suhtautumisena ja va-

hattelyna.

Haaste monen ikéisessé tybyhteisdsséd voi myds olla siiné, etté nuoria ei oteta vakavasti tai
kuunnella. Koetaan, ettd nuorella ei ole tarpeeksi kokemusta, joten ei voi tietdé asiasta mi-

tééan.
5.2.4 |kasyrjintatilanteissa toimiminen

Haastatteluissa esihenkiloille esitetaan kaksi esimerkkikysymysta tilanteista, joissa tyoyh-

teisOssa esiintyy ikasyrjintdd. Ensimmaisessa tilanteessa haastateltavilta kysytaan kuinka
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he ovat toimineet tilanteessa, jossa omassa tyOyhteisdssa syrjiva kaytds on kohdistettu
nuoreen aikuiseen toisen tydyhteisdn jasenen tai jasenten suunnalta. Mikali esihenkilGilla

ei ole tallaisesta kokemusta, miten he uskoisivat toimivansa tallaisessa tilanteessa.

Haastateltavien kokemukset puhtaista ikasyrjintatilanteista ovat hyvin vahaisia. Kaikki ovat
kuitenkin yksimielisia siita, etta ikasyrjintatilanne tulee ottaa aina vakavasti ja tilanteeseen
tulee reagoida heti. Vastauksissa korostetaan syrjintatilanteen ratkaisemisessa esihenki-
I6n taitoa asettua toisen asemaan, kuunnella ja kohdella kaikkia osapuolia yhdenvertai-
sesti. Erityisesti vuorovaikutuksen tarkeytta korostetaan vastauksissa. Haastateltavien
mukaan heidan taidollaan olla vuorovaikutuksessa luodaan toimivaa johtamista tydyhtei-
s66n. Toimiva vuorovaikutus on vastavuoroista ja se perustuu toisen kunnioittamiseen.
Myoskaan henkilokemioilla ei saa olla vaikutusta syrjintatilanteiden hoitamisessa. Se mi-
ten esihenkild suhtautuu tilanteeseen ja ottaa eri osapuolet vastaan, tulisi perustua objek-
tiiviseen faktaan, vaikka se ei valttamatta helppoa olekaan. Eras haastateltavista tuo myoés
esille yrityksen arvoihin vetoamisen. lkasyrjinta ei ole tydyhteisdssa hyvaksyttavaa, eika

yrityksen arvojen mukaista. Kaikki tulee hyvaksya tyopaikalla sellaisina, kuin ovat.

Ikésyrjintétilanteen ilmetessé haluaisin keskustella kaikkien osapuolten kanssa rauhassa
kahden kesken ja kuulla ajatuksia tapahtuneesta. Sitten tulisi katsoa tilanteen mukaan, mik&

olisi paras tapa edeta.

Voisi vedota myéds yrityksen arvoihin tai linjaukseen. Ei hyvéksyttévaa, eiké yrityksen ar-

vojen mukaista. Kaikki tulee hyvéksyé tydpaikalla sellaisina, kuin ovat.

Asiaan tulee puuttua oikeana tapana faktojen kautta. Henkilbkemiat eivét saa vaikuttaa
esihenkilbna toimimiseen. Se miten suhtaudun ja otan eri osapuolet vastaan, tulisi perus-

tua objektiiviseen faktaan, vaikka se ei helppoa aina olekaan.

Haastateltavilta kysyttiin myos, kuinka he ovat toimineet tilanteessa, jossa nuori aikuinen,
tydyhteison jasen on tuonut esille, ettd kokee heidan kaytoksensa syrjivana. Mikali esihen-
kiloilla ei ollut tallaisesta kokemusta, kuinka he uskoisivat toimivansa vastaavanlaisessa
tilanteessa. Haastateltavilla ei ollut kokemusta kyseisesta tilanteesta. Tilanne, jossa nuori
aikuinen uskaltaa tulla suoraan sanomaan esihenkilolle kokevansa taman kaytoksen syrji-
vana nahdaan vastauksissa harvinaisena, vaikka esihenkil6 olisi kuinka helposti Iahestyt-

tava.

Haastateltavat ovat yhta mielta siita, etta haluaisivat kuulla, miksi nuori kokee heidan kay-
toksensa syrjivana ja kuinka tilannetta voisi helpottaa. Haastateltavat haluaisivat pyrkia
selvittdmaan mita tilanteessa on tapahtunut ja mika siihen on seurannut. Taman jalkeen

olisi helpompi ymmartaa tapahtunut ja toimia sille edullisella tavalla. Haastateltavien
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mukaan, mikali kyse on omasta toiminnasta seuranneesta epaonnistumisesta, se tulee
myontaa, jotta tilanne ei pahene. Esihenkilona tallaisessa tapauksessa tilannetta tulisi
osata tarkastella tilanteen ulkopuolelta seka olla loukkaantumatta. Eras haastateltavista
tuo myds esille, etta tulisi keksia ratkaisu, jolla luottamus saataisiin rakennettua takaisin
esihenkilon ja johdettavan valille. Konkreettisena ratkaisuna voisi olla vastuiden uudelleen

jakaminen.

Jos nuori aikuinen olisi niin rohkea, arvostaisin suunnattomasti. En usko, etta kovin
yleistéd. En ole kokenut. En usko, ettd kovin moni uskaltaa, vaikka esihenkild olisi kuinka

helposti lahestyttéva.

Ei ole kokemusta. Varmasti haluaisin tietda, miksi hén ajattelee néin, ja millaisissa tilan-
teissa tata esiintyy? Jos tdhén olisi syyta, varmasti muuttaisin toimintatapaani. Haluaisin,

etté tullaan sanomaan, etté ei jaa taustalle vaikuttamaan.

Iso kynnys tulla kertomaan. Jos en itse tajua, en saa koskaan tietdé, jos ei tulla sano-
maan. Asia pitdéa osata ottaa suuttumatta ja vakavasti. Pitédisi saada itsensé tilanteen ulko-

puolelle.
5.2.5 Esihenkilon tarkeimmat tehtavat

Haastateltavat kertoivat, mitka ovat heidan mielestaan esihenkilon tarkeimmat tehtavat tyo-
yhteison johtajana. Vastauksissa nousee esille luottamus, lasnaolo, oikeudenmukaisuus,
helposti [ahestyttavyys, erilaisuuden ymmartaminen ja taito kuunnella. Erityisesti luottamus
korostuu haastateltavien vastuksissa. Haastateltavat tuovat esille, etta luottamus kuuluu
esihenkilon ja johdettavan valisen suhteen tarkeimpiin tekijoihin. Vastauksissa tuodaan
esille myds malli, jota esihenkild nayttaa tydyhteisdlle. Esihenkilon oikeudenmukaiset ja
saantdja noudattavat toimintatavat heijastuvat tydyhteisdon, seka vaikuttavat tydyhteison
jasenten valisiin suhteisiin. Esille tuodaan myo6s kaytannon asioista huolehtiminen, tydyh-
teisbn ohjaaminen, hyvien tydskentelyolosuhteiden takaaminen seka auktoriteetti. Sopi-
vassa suhteessa auktoriteetin kayttaminen mahdollistaa, etta tydyhteisd saavuttaa tavoitel-

lut tulokset.

Térkein tehtéava on olla lasnd, olla se, joka luo puitteet, olla oikeudenmukainen, rehellinen,
kuunnella. Ei tee kaikkea, eikd suostu kaikkeen. Tulee omata tietyt reunaehdot ja yhdessé
sovitut sddnnét. Hanen tulee pystyd ohjaamaan porukkaa. Tédmén liséksi kdytdnnbn asi-

oista huolehtiminen.

Auttaa tybntekijda tekemééan tybnsé mahdollisimman hyvin. Toimii vastavuoroisesti.
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Pyrin noudattamaan luotettavuutta ja helposti ldhestyttéavyytta. Liséksi pyrkid kohtaamaan
ihmiset ihmisené ja ymmértaéa erilaisuus erilaisina tarpeina. Tyoskentelyolosuhteet tulee

olla hyvét. Téhén kuuluu ty6ssé viihtyminen ja se, miten kollegat kohtelevat toisiaan.

Oma hyvé asennoituminen. Varmasti, jos itselléni olisi negatiivinen asennoituminen se hei-

Jastuisi myds tybympéristéén.
5.2.6 lkasyrjintatilanteiden ehkaiseminen

Haastateltavat jakoivat ajatuksiaan siitd, millaisin tavoin he voisivat ehkaista nuorten koke-
muksia ikasyrjinnasta tydyhteisdssaan. Vastauksissa korostui erityisesti keskusteluyhtey-
den merkitys. Haastateltavat ovat vastauksissaan sita mielta, etta avoimen vuorovaikutuk-
sen osoittaminen parantaa tyoyhteison johtamisen toimivuutta. Esihenkild voi oma-aloittei-
sella esimerkilldan edesauttaa vuorovaikutuksen vastavuoroisuutta ja lisata kunnioitusta

tydyhteisdssa.

Olen pyrkinyt viestiméén, etté aina voi puhua. Nuoremmalle se voi vaatia, ettdé menen itse

Juttelemaan.

Esihenkiléné koen tarkeédnd, ettd olen helposti ldhestyttavé ja luotettava. Saa tulla avautu-

maan, vaikka kyseessé olisi tyépaikan ulkopuolinen asia. Asia pysyy omana tietonani.

Haastatteluista nousi esille myds ikdjohtamisen periaatteiden huomioiminen tydyhtei-
sdssa. Ikasyrjinnan ehkaisemiseksi esihenkildn tulee ottaa huomioon idsta seuraavat teki-
jat johtaessaan tydyhteisda ja tydtehtavien jarjestdmisessa. Vastauksissa tuodaan esille
yksildiden vahvuuksien tukeminen, nuoren tyéntekijan osallistaminen ja tukeminen tyo-
uran eri kausina seka kehityshaasteisiin vastaaminen. lkasyrjintatilanteiden ehkaise-
miseksi vastauksissa korostetaan myds neutraalia asennoitumista, jolloin ei tuoda esiin
tydyhteisdn ikderojen merkitysta. Johtoasema ei tarkoita, ettd ihminen olisi sen erikoi-
sempi tai korvaamaton. Jokainen tydyhteisén jasen tulee asemasta rippumatta kohdata

yhta arvokkaasti. Taitojen ei tule vaikuttaa siihen, miten ihmisyydessa kohdataan.

Tarkoituksena on kasvattaa rinnalle hyviéd osaavia tyéntekijbita. Térkeintd on se, miten ih-
misen nékee ja toisen arvostaminen. Taidot eivét saa vaikuttaa siihen, miten ihmisyydesséa

hénet kohdataan.

Kaikista térkein se miten otetaan vastaan ja miten tartutaan siihen, jos nuori ei osaa jotakin.

Osallistamalla ja tukemalla nuorta tydntekijdé tyéuran eri vaiheissa.
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Pyrin kohtaamaan ihmiset ihmisiné ja ymmértdméaén, etté kaikki ovat erilaisia ja tarvitsevat
erilaista tukea. Taytyy antaa aikaa, jos joku tarvitsee enemmaén tukea. Té&téd haluaisin olla

Ja pdasaantoisesti olenkin, mutta aina ei aika riitéd kaikkeen ja jostain on tingittava.

Haluan tuoda esille sité, ettd me johtoasemassa olevat ihmiset emme ole yhtdan sen kum-
mallisempia. Asema ei tarkoita sita, ettd olisimme korvaamattomia. Korvaamattomampia

ovat ne ihmiset, jotka tekevét sitéd asiakastyota.

Esihenkilon tulee seurata kuinka nuori tydntekija parjaa tydyhteisdéssa, mikali nuorella ei ole
viela tarpeeksi ammatillista kokemusta. Haastatteluissa tuodaan ilmi, ettd on tarkeaa, etta
esihenkild tulee olla herkkavaistoinen ja kiinnittdd huomiota siihen, ettd nuorelle tyénteki-
jalle kaikki tyon tekemiseen kuuluva on selkeaa. Tama mahdollistetaan maaraamalla tyon-

tekijalle joku lahi-ihminen, tydyhteison kokeneempi jasen.

Kun nuori tulee tydyhteiséén, esihenkildéné tulee lukea todella hyvin, ettd onko nuori sen

tiedon pé&élla niin, etté pérjaa. Taytyy seurata ja olla todella herkkévaistoinen.

Uuden nuoren tybntekijan ura tulee suunnitella niin, ettéd hanellé on joku lahi-ihminen tyé-

yhteis6ssé. Esihenkilé on usein niin kaukana, ettei pddse ndkemdéén tilannetta.

Yksi haastateltavista tuo esille eri-ikaisten tydntekijdiden térmayttdmisen lisddmisen otta-
malla huomioon kaikkien ikaluokkien voimavarat. Eri-ikdisessa tiimissa jasenet oppivat

enemman uusien tilanteiden kasittelemisen kautta.

Eri ikéisié ihmisié tulisi térméayttaé toisiinsa enemmaén projekti — tai palvelutiimeissé néin

ihmiset joutuisivat kasitteleméaéan uusia tilanteita ja oppimaan.

Tunne- ja tilannetaitojen hyddyntaminen ikasyrjinnan ehkaisemisessa nousi esille myos
haastateltavien vastauksissa. Jokainen haastateltavista toi esille pitdvansa tunne- ja tilan-
netaitojen hyddyntamista esihenkildtydssa merkityksellisend. Vastauksissa nousi jo esille
tuotu keskusteluyhteyden luominen seka erityisesti ammatillisen tunneyhteyden rakenta-
minen. Keskusteluyhteyden rakentaminen alaisten kanssa syntyy yhteyden luomisesta.
Esihenkildn kanssa saa jakaa muitakin asioita, kuin tydasioita. Avoin keskusteluyhteys
esihenkil6on auttaa johdettavaa tuomaan esille myds vaikeita tydyhteison sisaisia asioita.
Vaatii vuorovaikutusta ja myotatuntoista suhtautumista, jotta tunneyhteys voidaan raken-

taa.

Esihenkilbéné haluaisin jadsennelld tunnetta tybntekijén kanssa ja etsia syyta, misté voisi joh-

tua.

Ei tarvitse leikkié esihenkil6d kauheasti. Sen sijaan voi menné kysyméén, ettd mita kuuluu.
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Olen aina ollut aikamoinen ihmislukija. Se on tunnetaito, etta aistii toisen ihmisen mielenti-

laa. Kaikki eivét joka péivé ole samanlaisia.

Eras haastateltavista tuo esille huumorin merkityksen asemassaan. Huumorin hyddyntami-
nen auttaa monessa tilanteessa, mutta sen kayttaminen vaatii vahvaa tilannetajua. Esihen-
kilon tulee ymmartaa tyoyhteison kielenkaytto ja huumori, jotta kaikki tydyhteison jasenet
kokevat olonsa hyvaksi tydymparistossa. Kun esihenkild tuntee tydyhteison, tilanteen sel-

vittdminen onnistuu selkeasti ja perustellusti.

Huumori on ihan paras keino, mutta sitékin pitééa osata kéyttééa oikein. Ei voi menné kaké-

tellen, joka tilanteeseen. Tilannetta t&ytyy lukea.

Eras haastateltavista tuo esille, ettd hyddyntaa paljon saamaansa palautetta. Palautteiden
kautta tyOyhteison tunteet heijastuvat esihenkildlle. Haastateltava tuo esille, ettd saattaa
ottaa valilla liian vahvasti tydyhteisénsa tunnereaktiot saamansa palautteen kautta. Haas-
tateltava pohtii olisiko kannattavampaa piilottaa oikeita tunteita paremmin organisaation toi-
minnan kannalta. Esihenkild toimia tydyhteisdssa tunnealykkaasti palautteen kautta havain-
noimalla, hallitsemalla ja ymmartamalla tydyhteison sisaisia tunteita. Haastateltava kokee

johtamistavan itselleen sopivaksi, vaikka se ajoittain osoittautuu myés henkisesti raskaaksi.

Hydédynnén paljon palautetta, jota ihmisiltd saan, joskus vdhan lilkaakin. Seurauksena ase-
tan myéds itseni alttiiksi pahalle mielelle. Tietylléa tavalla pdéstén ihmiset liian léahelle, mutta

se on tapani johtaa. Vaikka se rikkaus onkin, vélilla se myés rikkoo.
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6 Johtopaatokset
6.1 Pohdinta tuloksista

Opinnaytetydn tarkoituksena oli ymmartaa, kuinka esihenkild johtaa oikeudenmukaisesti
tydyhteisdn nuoria aikuisia suhteessa nuorten tyontekijoiden kokemaan ikasyrjintaan tyo-
yhteisoissa. Tavoitteena oli ymmartaa tekijat nuorten ikasyrjinnan taustalla esihenkilon val-
lankaytdn keinojen nakokulmasta tarkasteltuna. Tarkoituksen oli selvittaa millaiset tekijat
vaikuttavat esihenkildiden toiminnan ja ajatusten taustalla ja luoda jasennelty lopputulos,
jonka avulla on selvilla, kuinka esihenkild voi johtaa oikeudenmukaisesti kayttamalla valtaa

ikdjakaumaltaan laajan tydyhteisdn nuoriin aikuisiin ikasyrjinnan kokemuksia ehkaisevasti.

Esihenkildiden keskindisessa suhtautumisessa nuorten aikuisten ikasyrjintaan ei ole havait-
tavissa huomattavia eroavaisuuksia. Jokainen haastateltavista esihenkildistd koki aiheen
erityisen tarkeana ja huomion arvoisena. Haastateltavien vastauksissa korostui halu vaikut-
taa ehkaisevasti sekd omassa tydyhteisdssaan, ettd haastatteluun vastaamisen kautta.
Vaikka haastateltavat ottivat aiheeseen suhtautumisen vakavasti, kenellakdan haastatelta-

vista esihenkildista ei ollut kokemusta suorista ikaan kohdistuneista syrjintatilanteista.

Haastatteluissa nousi esille epaedullisia tilanteita, joihin oli ollut vaikutuksena myos nuori
ika, mutta kukaan haastateltavista ei luokitellut tapauksia puhtaana ikasyrjintana. Lahes
kaikki vastanneiden aiemmat esihenkildkokemukset ovat myodnteisia. Vastauksissa esille
nousivat esihenkildn mydnteisyys, oikeudenmukaisuus, helposti [ahestyttavyys ja luotetta-
vuus ikasyrjinnan ehkaisyssa. Vastauksissa nousi myos esille, ettd haastateltavien oman
esihenkilomallin vaikutukset ovat usein olleet myonteisia suhteessa heidan nakemyksiinsa

siitd, millaisia esihenkiloitd he haluavat itse olla.

Kirjoittaja pohti, onko esihenkilén asemalla vaikutuksia siihen, kuinka menneita kokemuksia
tarkastellaan. Tyokokemuksella ja ialla saattaa olla vaikutus siihen, etta esihenkildn kriteerit
nuoren ikasyrjinnan kokemukselle ovat korkeammat. Nuori tydntekija saattaa kokea her-
kemmin kaytoksen syrjivana, koska ei osaa tarkastella tilannetta pitkan tyokokemuksen ja
menneiden vastoinkdymisten valossa. Kirjoittaja myds arvelee, ettad nuoret tydntekijat saat-
tavat usein olla herkempia pienemmille vastoinkaymisille, jotka kokeneemmalle esihenki-

[6lle voivat tuntua mitattomilta.

Haastateltavat esihenkilot olivat yhta mielta siita, ettd nuoren aikuisen ikaa kaytetaan tyo-
yhteisdissa vallankayton valineena. Kysymyksella tarkoitetaan vallankayttéa, jolla on epa-
suotuisia seurauksia nuorelle tydntekijalle. Vallan vaarinkaytdén periaatteet eivat noudata
ikdjohtamisen toimintaperiaatteita. Jarvinen (2018a, 229) tuo esille, ettd mikali esihenkil®

arvottaa tydssaan korkeammalle vallanhakuisuuden ja itsekeskeisyyden, esihenkilon ei
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tulisi olla valta-asemassa. Haastateltavat esihenkil6t toivat vastauksissa esille nuoren tyén-
tekijan tyopanoksen hyvaksi kayttamisen. Haastateltavat olivat tasaisesti sita mielta, etta
nuoren tydpanoksesta ja innokkuudesta on helpompi hyo6tya, silla nuorella tyontekijalla ei
ole kokeneempaan verrattuna samanlaista taitoa kieltaytya tarjottavista tehtavista. Syrjinta-
tilanteiden ehkaisemiseksi kirjoittaja pohtii, etta esihenkilé voisi toiminnallaan vaikuttaa nuo-
ren tyontekijan tietdmykseen omista rajoistaan. Esihenkil6lla on tarvittava tietotaito kannus-
taa ja opettaa nuorta aikuista harjoittelemaan rajojen vetamista, sekd vastaanottamaan vain

tyétehtavia, jotka sopivat tydntekijan arvoihin ja osaamiseen.

Haastateltavat tuovat vastauksissaan esille my6s nuoreen tydntekijdan kohdistuvassa syr-
jivassa vallankaytdssa esiintyvan yli — tai alikuormittavina tyétehtavina. Nuoren aikuisen
tydpanokseen voidaan suhtautua aliarvioiden ja vahatellen. Paakkénen (2020, 33-35) tuo
kirjassaan esille, etta syrjinta voi ilmeta yli — ja alikuormituksena. Tyontekija ei saa koulu-
tukseensa sopivia tyotehtavia, ja tehtavat ovat joko turhan raskaita tai yksinkertaisia. Aliar-
viointi on piilevaa kohtelua, joten sen havaitseminen esihenkildétasolla voi olla hankalaa, silla

sen tunnistaminen ulkopuolisen nakékulmasta tuottaa haasteita.

Ikdjakaumaltaan laajan tydyhteisdn haasteina haastatteluissa tuotiin erityisesti esille nuor-
ten tydkokemuksen puute, sukupolvien valiset erot seka ikastereotypiat. 1alla on vaikutusta
tydntekijan harjaantuneisuuteen ja kykyihin. Kokeneemmilla voi olla haasteita ymmartaa
nuoren osaamattomuutta tai mukanaan tuomia muutoksia tyon tekemiseen. Nuoren tieto-
taito ja uudet toimintatavat voivat myds arsyttaa kokeneempaa. Kirjoittajan mielesta arsyyn-
tyminen on ymmarrettavaa ja sallittua. Mikali eri-ikaisia tyontekijoita laitettaisiin enemman
tydskentelemaan yhdessa, ikderojen tuomiin haasteisiin ja poikkeavuuksiin olisi helpompi

tottua, mukautua ja kdantaa tydyhteisén eduksi.

Haastateltavat kertovat vastauksissaan sukupolvien valisten erojen aiheuttamista haas-
teista. Sukupolvien valiset erot voivat aiheuttaa kokeneempien tydntekijéiden ennakkoluu-
loja ja suhtautumistapoja nuorempia tyontekijoitd kohtaan. Toomey & Rudolph (2015) tuo-
vat esille, etta tydyhteisdssa ikdan perustuvat ennakkoluulot eli ikastereotypiat voivat ilmeta
vaaristyneina ja epatarkkoina oletuksina tyontekijan taidoista ja piirteistd. Haastateltavien
vastausten mukaan nuoriin kohdistuvat ennakko-oletukset iimenevat kielteisena suhtautu-
misena ja nuoren tyontekijan taitojen vahattelyna. Ennakkoluuloista voi seurata haasteita
kommunikaatiossa tyontekijdiden valilla. Lundell ym. (2011, 38) tarkentaa nuoriin kohdistet-
tujen epasuotuisia ikastereotypioita mainitsemalla laiskuuden, vastuuttomuuden, ailahtele-

vuuden seka kokemattomuuden.

Aineistojen analysoinnissa nousi esille, etta puutteet ikdjohtamisessa voivat myos vaikuttaa

siihen, ettd eri-ikaisessa tydyhteisdssa syntyy haasteita. Esihenkild ei osaa tai halua



35

hyoédyntaa ikatietoutta toiminnassaan. Esihenkild ei tue yksildiden vahvuuksia, anna tukea
tyburan eri kausina tai vastaa kehityshaasteisiin, jotka johtuvat urakehityksen eri vaiheista.
(Lundell ym. 2011, 301.) Kirjoittaja pohtii sita, kuinka paljon esihenkilditd perehdytetaan
tydssaan ikatietouteen ja ikajohtamiseen, vai taytyykd tama itse ymmartaa ja oppia koke-
musten seurauksena. Perehdyttamalla esihenkil6ita lisaa ikdjohtamiseen voisi olla mahdol-
lista parantaa tydyhteison kokemuksia johtamisesta. Hallitsemalla ikatietoisesti eri-ikaista
tyoyhteis6a esihenkild mahdollisesti uskaltaa rohkeammin tormayttaa eri-ikaisia ja vastata

kehityshaasteisiin.

Haastateltavat korostivat vastauksissaan erityisesti ikajakaumaltaan laajan tydyhteison
hyotyja. Jokainen haastateltavista oli sitd mielta, etta hyddyt ovat suurempia, kuin haasteet.
Eri-ikaisyys mahdollistaa moniulotteisuuden tydyhteisdssa. Haastateltavien mukaan nuoret
tyontekijat tuovat tydyhteis6on uusia nakokulmia, kokeilevuutta ja tapoja toimia. Erilaisuu-
desta tulisi ottaa hyddyt irti jakamalla vastuut tyontekijoiden vahvuuksien mukaisesti. Tyon-
tekijoita tulisi ian sijaan maaritella enemman ominaisuuksien perusteella rekrytoinnissa,
palkkauksessa, tyouralla etenemisessa seka irtisanomistilanteissa. Pietilainen ym. (2018,
14) mukaan tyduralla eteneminen, palkkaus seka rekrytointi ovat tilanteita, joissa ikasyrjin-
taa ilmenee. Kirjoittajan mielesta tydntekijan ominaisuuksien maaritteleminen kuulostaa eri-
laiselta ja toimivalta. Kirjoittaja kuitenkin tiedostaa, etta on tyotehtavia, joissa vahva tyoko-
kemus on valttdmatdn. Kuitenkin tydhdnotto tilanne, jossa hakijan ika ei ole tiedossa, kuu-

lostaa otolliselta ja hyvaenteiselta.

Jokainen haastateltavista tuo esille toimintatapoja ikasyrjinta tilanteissa toimimiseen. Kaikki
ovat yksimielisia siita, etta ikasyrjintatilanne tulee ottaa aina vakavasti ja tilanteeseen tulee
reagoida heti. Esihenkilon tulee syrjintatilanteessa osata asettua eri osapuolten asemaan,
kuunnella ja kohdella kaikkia osapuolia yhdenvertaisesti. Esihenkilon taidolla olla vuorovai-
kutuksessa luodaan toimivaa johtamista tyOyhteisd66n. Toimiva vuorovaikutus on vastavuo-
roista ja se perustuu toisen kunnioittamiseen. Myoskaan henkildkemioilla ei saa olla vaiku-
tusta syrjintatilanteiden hoitamisessa. Se miten esihenkildé suhtautuu tilanteeseen ja ottaa
eri osapuolet vastaan, tulee perustua objektiiviseen faktaan, vaikka se ei valttamatta ole
helppoa. Ikasyrjintatilanteen selvittamiseksi esihenkilé voi myos vedota siihen, etta ikasyr-
jiva toiminta ei ole yrityksen arvojen mukaista toimintaa ja kaikki tulee hyvaksya tyopaikalla

sellaisina, kuin ovat.

Aineiston analysoinnissa nousi esille myo6s ratkaisuja ikasyrjintatilanteissa toimimiseen.
Koskisen (2022, 149-150) kirjoittaa kirjassaan, ettd ongelmatilanteissa eteneminen lahtee
tilanteen tunnistamisesta, josta seuraa tapahtuman ymmartaminen seka lopuksi paatoksen

avulla toimiminen. Hietala, Kaivanto & Valvisto (2016, 254) tuovat esille, etta reagointitapoja
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on ohjata tyéntekijat toisistaan erillisien tydtehtavien pariin, sovitella uudet tavat kayttaytya,

antaa kirjallinen varoitus tai toisen asianosaisen poistaminen organisaatiosta.

Haastattelutulokset olivat yhtad mielta siita, ettd esihenkilét haluaisivat kuulla, miksi nuori
kokee heidan kaytdksensa syrjivana ja kuinka tilannetta voisi helpottaa. Haastateltavat ha-
luaisivat pyrkia selvittdmaan mita tilanteessa on tapahtunut ja mika siihen on seurannut.
Taman jalkeen olisi helpompi ymmartaa tapahtunut ja toimia sille edullisella tavalla. Haas-
tateltavien mukaan, mikali kyse on omasta toiminnasta seuranneesta epaonnistumisesta,
se tulisi myodntaa, jotta tilanne ei pahenisi. Esihenkiléna tallaisessa tapauksessa tilannetta
tulisi osata tarkastella tilanteen ulkopuolelta seka olla loukkaantumatta. Tulisi keksia rat-
kaisu, jolla luottamus saataisiin rakennettua takaisin esihenkilon ja johdettavan valille.

Konkreettisena ratkaisuna tuodaan esille vastuiden uudelleen jakaminen.

Kirjoittaja havainnoi, ettd haastattelujen vastauksien perusteella vallan vaarinkayttaminen
on suhteellisen helposti havainnoitavissa oleva asia. Jos esihenkil6t yleisesti nakevat asian
my0s jossakin suhteessa ongelmana, kirjoittaja pohtii, miksei asiasta puhuta enemman tyo-
yhteisdissa. Mahdollisesti aihe on haasteellinen ottaa kasittelyyn, koska se on vaikea tai
arka. Lahtokohtaisesti esihenkild myos haluaa toimia oikeudenmukaisena johtajana. Esi-
henkildbn saattaa myo6s olla haasteellista tunnistaa epakohdat omassa johtamisty6ssaan,
jos kukaan tydyhteison jasen tai ulkopuolinen ei tuo niité esille. Oman virheellisen toiminnan
myontaminen ja palautteen vastaanottaminen on haasteellista, vaikka esihenkild 1ahtdkoh-
taisesti haluaisikin kuulla epdkohdista. Kirjoittajan mielesta on inhimillista, etta esihenkilo ei

halua korostaa tydyhteisolle tydnsa epakohtien esille tuomista.

Esihenkildon tarkeimpina tehtavina haastatteluissa esille nousevat esille luottamus, lasnaolo,
oikeudenmukaisuus, helposti [ahestyttavyys, erilaisuuden ymmartaminen ja taito kuunnella.
Lappalainen (2017) tuo my®os esille, etta luottamusta pidetaan esihenkilon tarkeimpana omi-
naisuutena. Haastateltavat tuovat esille myds esimerkin, jonka esihenkild nayttaa tydyhtei-
sélleen. Esihenkildn oikeudenmukaiset ja sdantdja noudattavat toimintatavat heijastuvat
tydyhteis6on, seka vaikuttavat tydyhteisdn jasenten valisiin suhteisiin. Esille tuodaan myds
kaytannodn asioista huolehtiminen, tydyhteisdn ohjaaminen, hyvien tydskentelyolosuhteiden
takaaminen sekad auktoriteetti. Sopivassa suhteessa auktoriteetin kayttdminen mahdollis-

taa, etta tyoyhteiso saavuttaa tavoitellut tulokset.

Ikasyrjintatilanteissa toimimisesta analyysin teoriasta 10ydetyt tulokset myos tukevat haas-
tattelujen tuloksia. Hiltunen (2012, luku 2) tuo esille, ettd esihenkildn taito olla vuorovaiku-
tuksessa on tulos tydyhteisdn johtamisen toimivuudesta. Jarvinen (2018a, 229) lisaa, etta
vallankayttdé on tarkea osa esihenkilotyota, joten sitd tarvitsee myods kayttda. Manka &

Manka (2016, 8) kirjoittavat kirjassaan, ettd esihenkildon toiminnan paakohta on
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tybéhyvinvoinnin periaatteiden tayttymisessa. Myos tyéturvallisuuslain mukaan esihenkilon
tulee huolehtia tydyhteisdn psyykkisen ja fyysisen kuormituksen maltillisuudesta. Kirjoitta-
jan nakokulmasta esihenkilon itsetietoinen toiminta seka tydyhteistlle antama esimerkki
ovat vahvasti kytkdksissa toisiinsa. Kirjoittajan mielesta esihenkild, joka havainnoi vahvasti
omaa kayttaytymistaan, jakaa toimivasti oikeudenmukaista esimerkkia myods ymparoivaan

tydyhteisoon.

Haastateltavat jakoivat ajatuksiaan siita, millaisin tavoin he voisivat ehkaista nuorten koke-
muksia ikasyrjinnasta tyoyhteisdssaan. Vastauksissa korostui jalleen erityisesti keskustelu-
yhteyden merkitys. Haastateltavat ovat vastauksissaan sitd mieltd, ettd avoimen vuorovai-
kutuksen osoittaminen parantaa tydyhteison johtamisen toimivuutta. Lappalainen (2017) li-
saa, etta hyvan esihenkildon on myos tuotava ilmi persoonallisuuttaan, arvojansa, asennoi-
tumistaan seka tapojansa elaa. Haastatteluista nousi esille myos ikajohtamisen periaattei-

den huomioiminen ja térmayttaminen ikasyrjinnan ehkaisyssa.

Ikasyrjintatilanteiden ehkaisemiseksi vastauksissa korostetaan myds neutraalia asennoitu-
mista, jolloin ei tuoda esiin tydyhteisén ikderojen merkitysta. Johtoasema ei tarkoita, etta
ihminen olisi sen erikoisempi tai korvaamaton. Jokainen tydyhteison jasen tulee asemasta
riippumatta kohdata yhta arvokkaasti. Taitojen ei tule vaikuttaa siihen, miten ihmisyydessa
kohdataan. Haastatteluissa nousee ilmi eri-ikaisten tyontekijoiden valinen yhteistyd, jonka
avulla tyoéntekijat voivat kehittya, oppia ja kumota ennakkoluuloja. lkasyrjinnan ehkaise-
miseksi esihenkildn tulee ottaa huomioon idsta seuraavat tekijat johtaessaan tydyhteis6a ja
tydtehtavien jarjestamisessa. Esihenkild voi toimia nuoren syrjintdkokemusten ehkaise-
miseksi tukemalla nuoren vahvuuksia, osallistamalla, huumorilla ja antamalla tukea tyéuran

eri kausina seka vastaamalla kehityshaasteisiin.

Tilanteet, joissa nuori tydntekija tuo esille kokemuksiaan syrjinnasta voivat kirjoittajan poh-
dinnan mukaan olla esihenkildlle kehittavia kokemuksia. Kokemukset voivat auttaa esihen-
kilda tarkastelemaan toimintaansa taysin uudenlaisesta ndkdkulmasta ja auttaa tatd huo-
maamaan puutteita vallankaytdssaan. Kirjoittaja nakee, etta tallaiset kokemukset voisivat
mahdollisesti auttaa esihenkild myds jatkossa suhtautumaan johtamistapoihinsa avoimem-

min ja kriittisemmin.

Haastattelutuloksissa tunnetaitojen hyodyntamista esihenkilotyossa pidettaan merkityksel-
lisena. Vastauksissa nousi jo esille ammatillisen tunneyhteyden rakentaminen. Avoin kes-
kusteluyhteys esihenkiloon auttaa johdettavaa tuomaan esille myos vaikeita tyOyhteison si-
saisia asioita. Vaatii vuorovaikutusta ja myotatuntoista suhtautumista, jotta tunneyhteys voi-
daan rakentaa. Manka & Manka (2016, 8) korostavat, ettd esihenkilétyé on vuorovaikutta-

mista tyOyhteison kanssa, joten konkreettisen tiedon hallinnan lisdksi esihenkilon tulee
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hallita tunnetaidot. Haastatteluissa myds mainitaan esihenkilon tunnealykas suhtautuminen
saamaansa palautteeseen. Saatu palaute on osa johdettavan viestintda. Esihenkildn tulee
toimia tyoyhteis6ssa tunnealykkaasti palautteen kautta havainnoimalla, hallitsemalla ja ym-

martamalla tydyhteison sisaisia tunteita.

Kirjoittaja pohtii sitd, onko mahdollista, ettd osa esihenkilbistd kokee ammatillisen tunneyh-
teyden luomisesta lilan aarimmaisena ja henkilokohtaisena. Esihenkild saattaa kokea, etta
ei pysty yllapitdmaan tavoittelemaansa auktoriteettia paastdessaan alaisia tunnetasolla 13-
helle. Tata kautta esihenkild voi kokea, ettd menettdd valta-asemaansa ja altistaa nain

konkreettisen tydnteon vaaraan.
6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Opinnaytetydn paatutkimuskysymyksena on "Kuinka esihenkilo johtaa oikeudenmukaisesti
ikdjakaumaltaan laajan tyoyhteison nuoria aikuisia?” Paatutkimuskysymystd tukemaan
maariteltiin kaksi alatutkimuskysymysta: "Miten esihenkilot kayttavat nuoren aikuisen ikaa
tyoyhteisdssa vallankayton valineena? (Jos kayttavat)” ja "Millaisilla keinoilla esihenkil6t
voivat omassa tydssaan vaikuttaa nuorten ikasyrjintaan? ” Alatutkimuskysymykset auttoivat

paatutkimuskysymyksen ratkaisemisessa.
Millaisilla keinoilla esihenkil6t voivat omassa tydssaan vaikuttaa nuorten ikasyrjintaan?

Esihenkilon tulee osata havaita eri-ikaisyydesta seuraavat erot tyOyhteis6ssa ja toimia iasta
seuraavien tekijoiden mukaisesti johtaessaan tyOyhteis6a ja jakaessaan tyotehtavia. Kes-
keista on osallistaa ja tukea nuorta tyontekijaa tyduran eri vaiheissa. Esihenkilon tulee myos
ottaa huomioon, etta ika ei valttamatta vaikuta tyontekijan taitoihin ja osaamiseen. Esihen-
kild suhtautuu tydyhteisdn kaikkiin jaseniin neutraalisti, eikd korosta tydyhteisdn ikaeroja.
Tydntekijan taidot tai ikd eivat saa vaikuttaa siihen, miten ihminen arvoasteikolla tydyhtei-
sdssa kohdataan. Henkilokemioilla ei mydskaan saa olla vaikutusta esihenkiléna toimimi-
seen. Se miten esihenkild suhtautuu ja ottaa eri osapuolet vastaan, tulee perustua puolu-

eettomiin tosiasioihin.

Oikeudenmukaisuuden tuntua tydyhteis66n tuo avoin keskusteluyhteys esihenkildn ja joh-
dettavan valilla. On tarkeaa, ettad esihenkilo oma-aloitteisella esimerkilldan luo vuorovaiku-
tuksen vastavuoroisuutta ja nain lisatda myos omaa kunnioitustaan, luotettavuuttaan ja 1a-
hestyttavyyttaan tyoyhteisossa. Esihenkilon myonteinen asennoituminen heijastuu suoraan
tyoyhteisoon. Luotu keskusteluyhteys esihenkilon kanssa auttaa ikasyrjintatilanteen ilme-
tessa nuorta tyontekijaa tuomaan asian rohkeasti esille. Keskusteluyhteys auttaa myos esi-
henkil6a tilanteen sattuessa tuomaan esille omasta toiminnastaan seurannut epaonnistu-

minen.
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Vuorovaikutus ja myétatuntoinen suhtautuminen mahdollistavat ammatillisen tunneyhtey-
den rakentamisen. Yhteyden luominen alaisten kanssa parantaa keskusteluyhteytta. Vaatii
vuorovaikutusta ja myétatuntoista suhtautumista, jotta tunneyhteys voidaan rakentaa. Tun-
nealykas esihenkild tunnistaa alaistensa tunteita ja osaa toimia niiden mukaisesti. Tuntei-
den jasentely tyontekijan kanssa auttaa my0s tyontekijaa sanoittamaan aaneen omia tun-

teitaan tyOyhteistssa.

Esille tutkimusaineistossa tuodaan myo6s esihenkildon auktoriteetti, joka sisaltdd omat reu-
naehdot ja yhdessa sovituista sdannoista kiinnipitamisen. Valtaa tulee osata ja uskaltaa
kayttaa, jotta tydyhteison ohjaaminen on mahdollista. Tydskentelyolosuhteet tydyhteisdssa
tulee olla myo6s hyvat. Tahan kuuluvat tydssa viihtyminen ja se, miten kollegat kohtelevat
toisiaan. Esille tuodaan myds kaytannon asioista huolehtiminen, tydyhteisén ohjaaminen,

hyvien tydskentelyolosuhteiden takaaminen.

Miten esihenkilot kayttavat nuoren aikuisen ikda tydyhteisdéssa vallankayton valineena?

(Jos kayttavat)

Tutkimustulokset ovat yhta mielta siita, ettd nuoren aikuisen ikda kaytetaan tydyhteiséssa
vallankayton valineena. Nuori-ika altistaa nuorta tyontekijaa vallan vaarinkaytodlle. Vallan
vaarinkayttd nakyy esihenkilon toiminnassa puutteellisten ikdjohtamisen toimien hyédynta-
misena. Esihenkild6 omaa ja hyddyntaa johtamistavassaan tunnistamattomia ikdasenteita.
Vallan vaarinkaytté nakyy tydyhteison sisalla nuoren tydpanoksen hyvaksi kayttamisena.
Nuorella tyontekijalla ei usein ole vahaisen tydkokemuksensa vuoksi taitoja kieltaytya tar-
jottavista tyotehtavista, jotka eivat vastaa tdman koulusta. Ei hyddynna oikeita johtamistyy-
leja eri-ikaisiin

Esihenkild voi kayttda nuoren tydpanosta hydtydkseen omassa asemassaan. Esihenkil®
hyédyntda asemaansa omien etujensa parantamiseksi ja kayttaa tdhan apuna nuoren tyo-
panosta. Esihenkild pitéda tarkedmpana vallanhakuisuutta ja minakeskeisyytta. Talldin esi-
henkil jattdad huomiotta myds nuoren tydskentelyolosuhteet. Esihenkild ottaa heikosti huo-
mioon tai ei laisinkaan huomioi kdytannén asioita tydyhteisdssa tai tydyhteisdn ohjaamista.
Esihenkild voi myos automaattisesti odottaa nuorelta samanlaista suoriutumista, kuin koke-

neemmilta.

Nuori tyontekija voi olettaa sanallisen sopimuksen perusteella avointa kommunikaatiota ja
yhteytta esihenkilén kanssa. Sen vaatiminen kaytanndssa voi olla haasteellista, jos esihen-
kild ei tee asiassa aloitetta. Nuori voi joutua vastaanottamaan kohtelua, jossa hanen tarpei-
taan ei kuunnella eikd haneen oteta oikealla tavalla kontaktia. Esihenkildlld ei ole valmiuksia
tilanteen oikeanlaiselle tunnistamiselle ja tunneyhteyden rakentamiselle. Huono tilannealy

voi johtaa myds huumorin kayttoon, joka ei sovellu tydyhteisdn ilmapiiriin. Mikali esihenkild
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ei ole tietoinen oikeasta kielenkaytdsta, tydyhteisén jasenet saattavat kokea olonsa epamu-

kavaksi.

6.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Juuti & Puusa (2020, luku 5) avaavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuden rakentuvan
uskottavuuteen, luotettavuuteen ja eettisyyteen. Tutkimuksen tulee olla laadukkaasti keratty
ja sen analysointi toteutettu perusteellisesti. Tutkimuksen arvioijille tulee nakya tyon tulok-
sien todenmukaisuus. Tyon uskottavuus tulee myos kyeta perustelemaan sopivin menetel-
min ja l&ahestymistavoin. Tyon eettisten periaatteiden toteutuminen tulee nakya tyon jokai-
sessa laadintavaiheessa. Kun arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta, on keskeista ottaa
huomioon tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti. Reliaabelius tarkastelee tutkimuksen luo-

tettavuutta ja toistettavuutta ja validius sen eheytta.

Haastattelujen toteutuksessa haastattelukysymykset muotoiltiin ja rakennettiin niin, etta ne
vastasivat tutkimustavoitteisiin ja tutkimuksen tarkoitukseen. Haastattelujen vastaukset ra-
portoitiin tydhon tarkoin ja totuudenmukaisesti. Tutkimuksen toteutuksessa haastateltavien
yksityisyytta on kunnioitettu. Haastateltavien nimea tai tydskentelyorganisaatiota ei mainita.
Vastauksista keratty tieto on myds poistettu, sen jalkeen, kun se hyddynnettiin tydn raken-
tamiseen. Tutkimuksen luotettavuutta lisdsi myds se, ettd haastattelija antoi haastateltaville
vapauden vastata kysymyksiin haluamallaan tavalla ja laajuudella. Haastatteluiden avulla
keratty aineisto perustuu avoimuuteen ja luottamukseen. Juuti & Puusa (2020, luku 3) pai-
nottavat, ettd haastattelututkimuksen laatijan tulee valmistautua hyvin haastatteluiden pita-
miseen perehtymalla tutkimusaineistoon ja hyddyntamalla tutkimukseen sopivaa metodia.
Haastattelutilanteessa laatijan tulee olla 1asna, kuunnella ja esittdd kysymykset. Keskei-
sessa osassa on luotettavan ilmapiirin rakentaminen, jossa seka haastattelija, ettd haasta-

teltava voivat kasitella aihetta rakentavasti.

Tybssa hyddynnettiin valittuja tutkimusmenetelmia, silla tutkimusmenetelmat sopivat tyon
luotettavan ja riittdvan aineiston kerddmiseen. Valitut tutkimusmenetelmat myos mahdollis-
tivat tyon tavoitteisiin vastaamisen ja haluttujen tulosten kerddmisen. Haastattelut toteutet-
tiin puolistrukturoitu haastattelutapaa hyédyntaen. Puolistrukturoitu haastattelu soveltui tut-
kimukseen, silla haastattelukysymykset olivat kaikille haastateltaville samat ja kysymykset
oli avoimesti muotoiltu. Kysymysten avoimella muotoilulla saatiin kerattyd haastateltavilta
heidan nakoistaan tietoa laaja-alaisesti. Opinnaytetydn toteutuksessa tutkimuksen luotetta-
vuus on varmistettu kasittelemalla aihetta tutkimuksen tavoitteiden mukaisesti seka hyo-

dyntamalla luotettavaa tutkimusaineistoa.
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6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydn laatija koki opinnaytetydprosessin haasteellisena. Tyon laatiminen oli haas-
tavaa ja osin turhauttavaa. Kirjoittajalla oli osin epavarma ja virheellinen kasitys tyénsa ra-
kenteen kokoamisesta, joten tydn palautuksessa kesti suunniteltua kauemmin. Prosessin
etenemiseen vaikuttivat myos ajoittaiset puutteet motivaatiossa ja aiheen rajauksen kasit-
tamisessa. Haasteellisinta tydn laatimisessa oli aiheen rajaaminen, johdonmukaisuus seka

tyon sisallén muotoileminen selkeaksi.

Prosessi opetti aikataulutuksen tarkeytta ja ajanhallintaa. Lisdksi omaan osaamiseen ja tai-
toihin luottaminen korostui prosessin aikana. Epavarmuus tyon rakentumisesta nousi paa-
osin kirjoittajan omista epavarmuuksista ja kiinnostuksen puutteesta. Kirjoittaja toivoo jat-
kossa pystyvansa samankaltaisissa toissa aikatauluttamaan tyon vaiheet jarjestelmallisem-

min ja noudattamaan tatd mahdollisesta ajoittaisesta kiinnostuksen puutteesta huolimatta.

Tyon toteutuksen seurauksena kirjoittaja kiinnittda jatkossa yha enemman huomiota esi-
henkilétydn laatuun omassa tydymparistdssaan. Tyon laatiminen antaa myds evaita ja oh-
jeita toimia tulevaisuudessa mahdollisesti itse esihenkildasemassa. Kirjoittaja myos toivoo,
etta tyolla on vaikutusta haastatteluihin osallistuneiden esihenkildn ajatuksiin ja toimintaan

jatkossa.
6.5 Jatkotutkimusehdotukset

Prosessin eri vaiheissa aiheen rajaus oli paikoin haasteellista. Taman seurauksena opin-
naytetyon aiheesta ilmeni useita jatkotutkimusehdotuksia, jotka olisivat tydhon sisallytettyna
kasvattaneet tutkimuksen laajuutta liikaa. Opinnaytetydn aiheen ymparille lukeutui useita

kiinnostavia nakokulmia.

Opinnaytetydn tarkoituksena on tarkastella aihetta ainoastaan esihenkildn nakékulmasta.
Jatkotutkimuksessa aiheeseen voisi tuoda myds yksilon nakdkulman. Yksildon nakokul-
masta aihetta voisi avata syrjityn nuoren nakoékulmasta ja verrata tdman kokemuksia esi-
henkildiden vastauksiin ja nakemyksiin. Lisaksi voisi etsia toimintatapoja siihen, miten tyon-
tekija voisi itse toimia, kun kokee itsensa syrjityksi tydyhteisdssa. Lisaksi voisi tarkastella
sita, millaisia vaikutuksia ikasyrjinnalla on nuoreen yksiloon jatkossa. Nuoriin kohdistuvan
epaasiallisen kaytoksen ja syrjinnan lisaksi voisi tutkia esihenkildihin kohdistuvaa syrjintaa

ja sitd, voiko esihenkild myoés kiusata.

Opinnaytetydssa avattiin myds tunne- ja tilannealyn yhteytta esihenkildén toimintaan. Aihetta
voisi tarkastella kokonaisvaltaisemmin tunne- ja tilannealyn nakdkulmasta. Esihenkilon tun-

netaitojen merkitystd voisi avata enemman, seka tunnetaitoja suhteessa tydyhteisdn
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toimintaan. Esihenkilétoimintaa voisi taman kautta myds tarkastella enemman psykologi-

sesta nakokulmasta.
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Liite 1 Haastattelukysymykset

1. Millainen vaikutus omakohtaisesti kokemallasi johtamisella on ollut ajatuksiisi siita,

millainen esihenkild itse haluat olla? Miten tdma on toteutunut kaytannossa?

2. Miten esihenkil6t ja vanhempi henkilostd kayttavat nuoren aikuisen ikaa tydyhtei-

sOssa vallankayton valineena? (Jos kayttavat)

3. Millaisina naet haasteet ikdjakaumaltaan laajassa tyOyhteisdssa verrattuna tyoyh-
teisoon, jossa henkilostd on Iahes saman ikaisita? Enta hyodyt?

4. Mitkd ovat mielestasi esihenkilon tarkeimmat tehtavat?
Miten olet toiminut tilanteessa, jossa omassa tyOyhteisdssasi syrjiva kaytds on
kohdistettu nuoreen aikuiseen toisen tydyhteisodn jasenen tai jdsenten suunnalta?
Mikali tallaisesta ei ole kokemusta, miten uskot toimivasi tilanteessa?

6. Miten olet toiminut, mikali nuori aikuinen tydyhteisén jadsen on tuonut esille koke-
vansa kaytoksesi syrjivana? Mikali tallaisesta ei ole kokemusta, miten uskot toimi-

vasi tilanteessa?
7. Miten voisit konkreettisesti omassa tydssaan ehkaista nuorten ikasyrjintaan?

8. Miten hyddynnat tunnetaitoja tydssasi?
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