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1 Johdanto

Tama toiminnallinen opinnaytetyd kertoo monimuotoisuuden johtamisesta
sosiaali- ja terveysalalla. |Idea opinnaytetyon aiheeksi syntyi kevaan 2024
tyossaoppimisjakson aikana Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella, jossa yksi
yhteisty6tahon tyoorganisaatioista etsi opinnaytetyontekijaa monimuotoisen
johtamisen aihepiiriin liittyen.

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien
esihenkildiden tietoa ja ymmarrysta siita, mitd on monimuotoisuuden johtaminen
ja sita ohjaava lainsaadanto, miksi tama johtamistyyli on tarkeaa ja miten sita

voisi edistaa tyoyhteisdssa parhaalla mahdollisella tavalla.

Tarkoituksena opinnaytetydssa oli luoda monimuotoisuuden johtamisesta lehtio
ja posteri, joita yhteistyotahon tyoorganisaation esihenkildiden olisi
mahdollisimman helppo hyddyntaa tyoyhteison arjessa. Lehtio ja posteri
sisaltavat tiivistetyssd muodossa opinnaytetyon keskeisimman teoriatiedon ja
kaytannonlaheisia esimerkkeja siita, miten monimuotoista johtamista voidaan

tyoyhteisossa toteuttaa.

Aihe on ajankohtainen, koska hyvalla monimuotoisuuden johtamiselle, voidaan
luoda positiivisia kokemuksia esimerkiksi tyoyhteisosta, tyoturvallisuudesta seka
tyohyvinvoinnista. Sosiaali- ja terveysalan organisaatiot ovat palveluyhteisgja,
joiden paivittaisessa toiminnassa korostuvat inhimilliset tilanteet ja niihin liittyvat
haasteet. Vuorovaikutuksen avulla voidaan lisata myonteisia kokemuksia
tyoyhteis6ssa jaksamisessa ja viihtymisen kohdalta. Monimuotoisuuden
johtaminen on tarkeaa, koska silla pystytaan muun muassa turvaamaan
asiakkaiden ja palveluiden vaikuttavuus, tydvoiman saatavuuden takaaminen,
organisaation imagoa voidaan kirkastaa, monikulttuurista tyoyhteis6a voidaan
kehittaa, henkiloston tyohyvinvointia ja jaksamista voidaan edistaa,
tiimityoskentelya ja luovuutta voidaan parantaa seka lainsaadannollisten

velvoitteiden noudattaminen on selkeampaa. (Savileppa 2005: 12).



Monimuotoisen johtamisen mahdollisuudet liittyvat maailmanlaajuisesti
kaikkialle ja jokaiseen organisaatioon. Suurimpina haasteina pidetaan muun
muassa kulttuuriseen, etnisyyteen, sukupuoleen tai eri vahemmistaihin liittyvia
kriittisia kysymyksia seka yhdenvertaiseen kohteluun liittyvaa tavoitetta.
(Bahaudin G. Mujtada 2006: 6).

Aiheen ajankohtaisuuden tiedostaminen ja ymmartaminen voi olla todellinen
etulyontiasema organisaatiolla, koska erilaisuus voi todellakin olla rikkaus, niin
liketoiminnalle kuin yksilolle. Monimuotoinen johtaminen on tarkeaa ja
ajankohtaista, jotta tydyhteis0a ja ty0ssajaksamista voidaan positiivisella tavalla
lisata. Hyvalla johtamisella taataan yhdenvertaiset mahdollisuudet, oikeudet,
velvollisuudet ja kohtelu sekad mahdollistetaan tyontekeminen joustavasti
erilaisissa elamantilanteissa. (Rousu & Lanne-Eriksson 2021: 241).

2 Tyoelamakumppani

Opinnaytetyon tyoelamakumppani on Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen
vanhuspalveluiden yksikkd. Hoiva-asumisen palvelujen palvelualue muodostuu
neljasta tehtavaalueesta, joita ovat ymparivuorokautinen palveluasuminen,
lyhytaikainen kuntouttava hoito, kuntoutus- ja arviointitoiminta ja

hybridiasuminen.

Vantaan ja Keravan hyvinvointialueella olevassa tasa-arvoinen ja
yhdenvertaisuus ohjelmassa vuosina 2023-2025 on tuotu esille, kuinka
organisaation tavoitteena on saada taytettya tasa-arvoinen ja yhdenvertaisesti
osallinen organisaatio. Henkiloston osallisuudesta oli nostettu esille nelja
kohtaa. Henkilon osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia lisataan muun
muassa valmentavan johtamisen keinoin, henkiloston
osallistumismahdollisuuksia tiedotetaan hyvinvointialueen sisaisilla viestinta
kanavilla, henkilostolle luodaan erilaisia ja eri tasoisia osallistumisen ja

vaikuttamisen paikkoja, henkilosta perehdytetaan ja koulutetaan



osallisuustydhon. (Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen osallisuusohjelma
2023-2025 2022: 4).

Opinnaytetyon nakokulmana on tyoyhteison esihenkildiden johtaminen.
Kohderyhmana on hoiva-asumisen palvelualueen 22 esihenkil6d. Hoivakodin
tyota toteutetaan monimuotoisessa tyoyhteisdssa. Tyoyhteison jasenet ovat
asukastarpeen mukaisesti muun muassa esihenkild, asiakasvastaava,
lahihoitajat, sairaanhoitajat, fysioterapeutit, toimintaterapeutit, kulttuuriohjaajat,
hoiva-avustajat ja toiminnanohjaajat. Tyoryhma on siis erittain moninainen,
jonka takia tarve monimuotoisuuden johtamisen kehittamiselle on noussut
osana hyvinvointialueen uudistusohjelmaa, jolla muun muassa lisataan
henkiloston veto- ja pitovoimaa. Yksikoihin jaettavan lehtion ja posterin
tarkoituksena on ollut jaada tyovalineiksi yksikon esihenkildille ja tukea heidan

monimuotoisuuden johtamistyota hoivakotiymparistossa.

Esihenkilot ovat suurissa maarin vastuussa monimuotoisuuden toteutumisesta
tyoyhteisOssa, jonka takia tulokulmana tassa opinnaytetyossa on esihenkilot.
Tavoitteena oli siis pyrkia lisaamaan esihenkildiden tietoisuutta ja kasityksia
monimuotoisuuden johtamisen tarkeydesta ja mahdollisuuksista, jotta pystytaan
edistamaan tasa-arvoa, yhdenvertaisuutta seka lisaamaan parempia tyontekija

kokemuksia ja taman kautta lisdamaan muun muassa tyopaikalla pysyvyytta.

Opinnaytetyon tuotoksina syntyi lehtio ja posteri tydelamakumppanin
esihenkildille. Lehtion tavoitteena on kertoa tiivistetyssa muodossa
opinnaytetyon keskeinen teoria ja ydintieto monimuotoisuuden johtamisesta.
Lehtion lisaksi opinnaytetyon tekija on tehnyt tydyhteison esihenkildille posterin,
josta he nakevat saman sisallon yhdella silmayksella ja kaytannonlaheisia
esimerkkeja siita, kuinka monimuotoisuuden johtamista voi tydyhteisossa
kehittaa.



3 Monimuotoisuuden johtamisen tarvetta ohjaavat tekijat

Monimuotoisen johtamisessa on keskeista tuntea oleelliset kasitteet seka
ymmartaa mita johtamistyyli vaatii esihenkilolta, jotta johtamistyyli toteutuu
parhaalla mahdollisella tavalla. On tarkea syventya keskeisiin kasitteisiin, kuten
lainsaadantoon, vuorovaikutukseen seka inklusiivisuuteen el
yhdenvertaisuuteen. Tomski & Zawada (2015) kuvaa, etta monimuotoisuuden
voidaan ajatella olevan erilaisten ihmisten muodostama ryhma. (Tomski &
Zawada 2015: 1040) Monimuotoisuutta maaritellaan kuitenkin monella tavalla,
ja kasitteen sisalto on riippuvainen tulkitsijasta ja tilanteesta.
Monimuotoisuudella voidaan katsoa suppeasti maariteltyna yksilollista
erilaisuutta esimerkiksi ialtaan, sukupuoleltaan, kansallisesta tai etnisesta
alkuperasta. Laajasti eroteltuna voidaan katsoa eroja henkilokohtaisissa
ominaisuuksissa tai kyvyissa, esimerkiksi kielesta, kulttuurista, uskonnosta,

koulutuksesta tai tyokyvysta johtuen. (Rousu & Lanne-Erikson 2021: 81).

Taman lisaksi myos johtamista vaikuttaviin tekijoihin on tarkeaa ja ajankohtaista
kiinnittda huomiota. Monimuotoisuus on kattavaa erilaisuutta, joka kattaa
monenlaiset vakaumukset, toimintatavat ja mielipiteet. (Pietildinen & Syvajarvi,
2019: 107.) Johtamisen lisaksi on huomionarvoista, ettd nykyinen tydelama on
varsin monimuotoinen, muutosherkka ja jatkuvasti kehittyva. Tama on johtanut
siihen, etta tydelaman laatua, tydvointia (joka sisaltaa niin pahoinvointia kuin
hyvinvointia) ja esimerkiksi tyoGiloa koetellaan. (Pietilainen & Syvajarvi 2019:
284.)

Johtamisen kannalta henkiloston diversiteettiin eli monimuotoisuuteen liittyva
paamaara on yksiselitteinen: yhdenvertaisuuslaki edellyttaa tasapuolista
kohtelua ja kieltaa syrjinnan liittyen muun muassa tyontekijoiden ikaan,
alkuperaan, kansalaisuuteen, kieleen, uskontoon, vakaumukseen, mielipiteisiin
ja poliittiseen toimintaan. Organisaatiot, jotka panostavat tasa-arvoon ja
monimuotoisuuteen kehittyvat nopeammin ja ovat innovaatisempia seka
taloudellisesti kannattavampia. Lisaksi naiden yritysten tyontekijat voivat
paremmin. (Terasaho, Tanhua & Rantanen 2023: 85).



3.1 Keskeinen lainsaadanto

Monimuotoisuuden johtamisessa keskeista on lainsaadanto, joka ohjaa ja
maarittelee tydelaman saantoja ja toiminnan toteutumista tydelamassa. Lait
velvoittavat organisaatioita edistamaan monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta,
jonka takia tdma on tyopaikkojen johtamiskulttuurissa valttamaton asia ja
ajankohtainen aihe. Lait toimivat valillisina ja valittdmina ohjaajina
monimuotoisuuden johtamisessa. Iso osa lainsaadannosta pyrkii
ennaltaehkaisemaan syrjintaa ja takaamaan yhdenvertaisen toteutumisen
asettamalla rangaistuksia ja velvollisuuksia. My6s EU:n lainsaadannolliset
direktiivit ohjaavat lainsaadantoa ja tuovat uudet velvollisuudet. (Huhta &
Myllyntaus 2023: 44).

Suomen lainsaadanndssa on kahdeksan lakia, jotka oleellisesti ohjaavat
monimuotoisuuden johtamista tydelamassa. Nama lait ovat Suomen
perustuslaki (731/1999), yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), tasa-arvolaki
(609/1986), tydsopimuslaki (55/2001), tyoturvallisuuslaki (738/2002), laki
yksityisyyden suojasta tyopaikalla, kuluttajansuojalaki (381/1978) seka rikoslaki
(39/1889). (Huhta & Myllyntaus 2023: 45).

3.2 Sosiaali- ja terveysalan organisaatiomuutokset

2020-luvun aikana sosiaali- ja terveysalalla on ollut kdynnissa suuria muutoksia
linjauksissa seka alalla yleisesti. Muutoksia on tullut enenevissa maarin koko
ajan lisda. Henkilosto on sosiaali- ja terveysalla strateginen voimavara ja
toiminnan keskeinen menestystekija. Esimerkiksi sosiaalihuollon hyva
ammatillinen osaaminen ja riittdva maara tyontekijoita vaikuttavat merkittavasti
sosiaalipalveluiden laatuun ja maaraan sosiaalialalla. (Sosiaalityon kasikirja 35:
Luku sosiaalihuollon henkilostd). Yhteiskunta ja ihmiset ovat koko ajan
muuttuvassa osassa, jonka takia monimuotoisuus osaaminen korostuu entista
enemman muuttuvassa yhteiskunnassa. Osaamisvaade koskee kaikkia
tyoyhteison jasenia. Moninaisuuden taitava johtaminen strategia- ja
esimiestydssa seka suunnitelmallinen henkildstopolitikka eivat yksin riitéa vaan
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osaamisen on oltava myos osa tyOyhteisotaitoja. (Timonen, Makela & Raivio
2015:16).

Merkittava uudistus, joka muutti sosiaali- ja terveydenhuoltoa johtamisen
nakokannalta ovat hyvinvointialueet. Sosiaali- ja terveydenhuollossa kehitettiin
uusi ja ennenaikainen uudistus hallituskaudella 2019-2023. Vuonna 2023
alusta tuli voimaan sosiaali- ja terveydenhuollossa hyvinvointialueet, jotka
muuttivat merkittavasti organisaatioiden rakenteita. Organisaatiomuutoksina ol
muun muassa tyoryhmien kasvaminen seka moninaistuminen. Sosiaali- ja
terveysministeriolla alkoi vuonna 2024 tavoite, etta sosiaalialan tyohyvinvointi,
monimuotoisuus seka tyoturvallisuus olisi merkittavasti paremmassa asemassa
vuoteen 2030 mennessa. (Sosiaali- ja terveysministerid. 2024. Tulevaisuuden
sosiaali- ja terveyskeskus ohjelma 2020-2023).

Esihenkil6illa korostuvat erityisesti muun muassa johtamisen taito huomioiden
sosiaalialan asiakastyon tunnekuormitus, kyky toimia ja johtaa sosiaalialan
ammattieettisten periaatteiden mukaan ja eettisesti rohkealla tavalla, taito
johtaa hyvinvointia edistavasti ja ottaa huomioon tyontekija kokonaisena
ihmisena myds tyopaikallaan. Sosiaalialan tyo on julkinen tehtava, ja nain myos
asiakastyontekijan ja johtajan tyo on julkisen kritiikin alla, mika voi lisata
kuormitusta sosiaalialalla. (Rousu & Lanne-Eriksson 2019: 39).

3.3 Tyovoimapula ja vaeston ikdantyminen

Lainsaadannon seka sosiaali- ja terveysalan organisaatiomuutosten lisaksi
monimuotoisen johtamisen tarpeeseen vaikuttavat oleellisesti suurten

ikaluokkien ikaantyminen ja tydvoimapula.

Tyoympariston ja tydhyvinvoinnin linjausten takana on, etta ihmiset viihtyisivat
ja jaksaisivat tyossaan mahdollisimman pitkaan. Sosiaali- ja terveysalalla
yksikoiden esihenkilot hoitavat yleensa rekrytointiprosessia. Tyontekijoiden
riittdvyys on tarkeaa ja sita voidaan mahdollistaa jo rekrytointivaiheessa. Talla
tavoin tyOopaikkailmoituksen tekeminen ja rekrytointitilanne on tarkea

monimuotoisuuden edistamisen mahdollisuus. Tallainen on esimerkiksi
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monimuotoisuuden ilmi tuominen tyopaikkailmoituksessa, kannustamalla
monimuotoisia ja erilaisia hakijoita tyotehtavaan seka kertomalla, etta
yrityksessa edistetddn monimuotoista tyokulttuuria. EsihenkilGilla on
tyopaikkailmoituksia tehtaessa mahdollisuus huolehtia tasa-arvoa ja
neutraalisuutta edistavista tyopaikkailmoituksista seka sisaisessa viestinnassa.
(Terasaho, Tanhua & Rantanen 2023: 54).

Tyon tulee olla veto- ja pitovoimasta seka sen tulee edistaa seka terveytta etta
tyo- ja toimintakykya. Myos tydvoima monipuolistuu vaeston ikaantymisen seka
valtion sisaisen ja kansainvalisen muuttoliikenteen myota. Tyoelaman kannalta
myonteiset asiat on tunnistettava eli tydvoiman muutos, johon vaikuttaa muun
muassa ikarakenteen muutos, maahanmuutto ja monikulttuurisuus. On
oletettavaa, etta tyOyhteisoista tulee entistakin monimuotoisempia lahivuosina.
(Sosiaali- ja terveysministerin julkaisu: 12).

Tyomarkkinoiden sukupuolen mukainen segregaatio eli eriytyminen ja
henkiloston moninaisuuden puute, aiheuttavat haittoja myos yrityksille ja muille
organisaatioille. Sukupuolen mukaisen eriytymisen purulla voi olla osa ratkaisua
tyontekijoiden I0ytamiseksi, silla tallaisilla aloilla voidaan |0ytaa enemman
potentiaalisia tekijoita, mikali onnistutaan rekrytoimaan monipuolisemmin eri

sukupuolta olevia henkiloita. (Terasaho, Tanhua & Rantanen 2023: 15).

Monimuotoisuuden vahvistaminen ja monimuotoisuuden aidon johtamisen
kehittyminen on ennen kaikkea jokaisen tyOyhteison jasenen muutosmatka ja
organisaationkulttuurin muutosta vaativa asia. Monimuotoinen organisaatio
pitaa rakentaa ja sita pitaa kehittda. Se ei synny hetkessa vaan taytyy syntya
yhteinen tahtotila ja on pohdittava mitd monimuotoisuus tarkoittaa kaytannon
toiminnassa. Kun henkilostoa johdetaan kunnioittaen ja arvostaen
monimuotoisuutta, se lisaa tuottavuutta, kannattavuutta ja tydssa viihtymista.
Samoin sairaspoissaolojen vaheneminen on osoitettu pitkan aikavalin
seurannoissa. Moninaisen organisaation positiivinen tyonantaja kuva vaikuttaa
myads rekrytointiin. Rekrytointikaytantoihin tulee kiinnittaa erityistd huomiota.
(Rousu & Lanne-Eriksson 2021: 83).
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Tyo6paikkojen monimuotoisuus tulee nahda ja hyodyntaa tyopaikkojen
voimavaratekijana. Erilaisten tyontekijoiden tarpeet, kuten nuoret ja ikaantyneet
tyontekijat, maahanmuuttajat seka osatyokykyiset tyontekijat tulee huomioida.
Ennaltaehkaisyn kulttuurin seka asenteen luominen ja edistaminen tyopaikoilla
yhdistaa turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin toimivaksi kokonaisuudeksi.
Tassa auttaa esimerkiksi hyvien kaytanteiden ja toimintamallien jakaminen.
(Sosiaali- ja terveysministerio. Turvallisia ja terveellisia tyooloja seka tyokykya
kaikille: 17). Organisaation toiminnan, tuotteiden ja palveluiden nakokulmasta
on parempi, ettd ryhmassa on toissa koulutukseltaan ja tyokokemukseltaan
erilaisia ihmisia. Taman takia my6s monimuotoisuus on tarkeassa roolissa
organisaation positiivisen toiminnan ja toimivuuden kannalta. (Jarvinen 2018:
198).

Organisaatiomuutosten lisaksi suuret ikaluokat ovat elakoitymassa lahivuosina,
jonka takia sosiaalialalle tulee saada erityisen paljon uutta tydovoimaa. On
ennustettu, ettd vuosina 2010-2025 tydikaisen vaeston vahenevan 265 000
henkilolla, mika on lahes yhta paljon kuin tydikaisen vaeston lisays edellisen 30
vuoden aikana. llman ennakoitua nettomaahanmuuttoa tyoikaisen vaeston
vaheneminen olisi tatakin suurempi. Tama tarkoittaa siis vaistamatta, etta

monimuotoinen tyoyhteiso tulee lisdantymaan. (Sindstrom 2009: 21).

4 Monimuotoiseen johtamiseen liittyvat keskeiset kasitteet

4.1 Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus

Monimuotoisuuden johtamisessa yhdenvertaisuus tulee erittain suuresti ilmi.
Inklusiivisuuden eli yhdenvertaisuus kasitteella tarkoitetaan, etta ihmisia
kohdellaan samanarvoisesti taustasta riippumatta. Jokaista tulee tyopaikalla
kohdella yksiloina ei tietyn ryhman edustajina. (Tyoterveyslaitos.
Monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta tulee edistda organisaation kaikilla
tasoilla).
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Vuonna 2015 voimaan tulleen yhdenvertaisuuslain mukaan monimuotoisuuteen
liittyy 13 tekijaa. Kyseiset tekijat ovat ika, alkupera, kansalaisuus, kiel,
mielipiteet, poliittinen toiminta, uskonto, vakaumus, perhesuhteet, terveydentila,
seksuaalinen suuntautuneisuus ja muut henkiloon liittyvat tekijat. (Huhta 2023:
30). Kun ymmarretdan monimuotoisuuden paaperiaatteet paastaan
monimuotoisuuden hyodyista nauttimaan tyopaikoilla, joissa monimuotoisen
tydvoiman potentiaali saadaan valjastettua parhaiten. Tyontekijakokemuksen eri
osatekijoiden, erityisesti johtamisen ja kulttuurin on oltava inklusiivista el
yhtalaista osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia riippumatta ihmisen

taustasta tai ominaisuuksista. (Huhta & Myllyntaus 2023: 33).

Yhdenvertaisuutta organisaation toiminnassa ohjaa vahvasti Suomen
lainsaadanto. Talloin tydnantajan on toiminnallaan sitouduttava noudattamaan
keskeisia lakeja, jotka ovat yhdenvertaisuuslaki ja tasa-arvolaki. (Valkonen &
Koskinen 2018: 4). Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on edistaa
yhdenvertaisuutta seka ehkaista syrjintaa ja tehostaa syrjinnan kohteeksi
joutuneen oikeusturvaa. Tata lakia tulisi noudattaa julkisessa ja yksityisessa
toiminnassa seka huolehtia, etta kaikki saavat yhdenvertaista kohtelua
tydelamassa parhaalla mahdollisella tavalla. Laissa nostetaan esille kohdassa 7
pykala, kuinka tyonantajalla on velvollisuus edistaa yhdenvertaisuutta. Talla
tarkoitetaan, etta tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla ja tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tydoloja seka niita
toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja henkilostoa koskevia
ratkaisuja tehtaessa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014: 7§).

Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon huomioinen mahdollistaa yrityksille paljon,
mutta aiheuttaa samalla myos vaatimuksia ja toimenpiteita, joiden nojalla
yhdenvertaisuutta tulee yrityksessa pyrkia noudattamaan mahdollisimman
paljon. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus on erotettava kasitteina toisistaan. Tasa-
arvo tarkoittaa naisten ja miesten valista tasa-arvoa. Yhdenvertaisuudella
tarkoitetaan puolestaan syrjintakieltoa muilla henkiloon liittyvilla perusteilla.
(Leppanen 2016: 16).
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TyoOnantajalla, jonka palveluksessa on saanndllisesti vahintaan 30 henkil6a,
tulee olla suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden
edistamisesta. (Valtioneuvoston julkaisu 2022: 10.) Tasa-arvolaki puolestaan
velvoittaa jokaisen tyonantajan edistamaan sukupuolten tasa-arvoa
tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti. Yrityksen tulee joka toinen vuosi laatia
erityisesti palkkausta ja muita palvelusuhteen ehtoja koskeva tasa-arvo
suunnitelma, jonka mukaan tulee toteuttaa tasa-arvoa edistavat toimet.

(Valtioneuvoston julkaisu 2022: 11.)

Jokaisen tyonantajan on koosta, toimialasta, henkiloston maarasta tai muusta
vastaavasta seikasta riippumatta arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista
tyopaikalla ja tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava tydoloja seka niita
toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostoa valittaessa ja henkilosto6a koskevia
ratkaisuja tehdessa. Edistavia toimenpiteita on oltava toimintaymparisto,
voimavarat ja muut olosuhteet huomioon ottaen tehokkaita, tarkoituksen
mukaisia ja oikeasuhteisia. Vastaavanlainen sukupuolen tasa-arvoa koskeva

edistamisvelvoite 10ytyy tasa-arvolaista. (Valkonen & Koskinen 2018: 59.)

Tybnantajan velvollisuutta edistaa yhdenvertaisuutta koskee kolmiosainen
saannos. Ensimmaisessa momentissa on saadetty kaikille yndenvertainen
oikeus edistaa yhdenvertaisuutta. Toisessa momentissa on asetettu
yhdenvertaisuus suunnitelman laatiminen organisaatioille, joissa tyoskentelee
vahintadan 30 ihmista. Kolmas momentti kasittelee henkildston edustajien
oikeutta saada tieto tyonantajan toimesta yhdenvertaisuuden edistamiseksi.
Saannoksen tavoitteena on, etta yhdenvertaisuuden edistamisesta muodostuu
osa tyOpaikan saanndllista kehittdmistoimintaa. Tydpaikan
yhdenvertaisuustilannetta tarkastellaan talloin maaraajoin ja tehdaan
tarvittaessa muutoksia edistamistoimenpiteisiin. Pykalan tavoitteena on
kiinnittda huomiota siihen, etta yhdenvertaisuuden edistaminen on tarkea
tyoyhteison ja tyonantajan harjoittaman henkilostopolitikan kehittamisen valine
monimuotoistuvassa tyoyhteisossa. (Leppanen 2016: 13).
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4.2 Inklusiivisuus ja osallisuus

Monimuotoisuuden johtamiseen kuuluu myos huomioida inklusiivisuus, jolla
tarkoitetaan muun muassa sita, etta ihmiset voivat olla tydpaikoilla omanlaisia
seka kokea kuuluvansa tyoyhteisoon. Ihminen on laumaelain, jolloin ihmiselle
on tarkea kokea kuuluvansa porukkaan seka saada mahdollisimman

positiivinen vaikutus muilta. (Huhta & Myllyntaus 2021: 12).

Inklusiivisuus on monella tavoin linkittynyt monimuotoisuuteen. Yritys voi hyotya
paljon, kun ymmartaa kuinka tarkea on saada yhdenvertainen ja syrjimaton
tyoyhteis® osaksi monimuotoisuuden johtamista. TydyhteisOssa
yhdenvertaisuuden voi huomata muun muassa niin, etta jokainen tyoyhteison
jasen tulee kuulluksi, jokainen voi kokea olevansa sellainen kuin on eika tarvitse
esimerkiksi peitella, jos kuuluu vahemmistoon. (Tyoterveyslaitos.

Monimuotoisuus ja inklusiivisuus: mita ja miksi).

Eriarvoisuutta synnyttavat tekijat voidaan jakaa karkeasti viiteen kategoriaan,
jotka ovat synnynnaiset henkilokohtaiset ominaisuudet, itsesta riippumattomat
olemukseen ja olemassaoloon liittyvat ominaisuudet, hankitut ja elamanmatkalla
saadut tyokokemukset ja opit, yksilosta riippumattomat henkilotilanteet,
yhteiskunnan ja organisaation rakenteet seka johtaminen. (Lahti 2014: Luku

6.1. eriarvoisuutta synnyttavat tekijat).

Monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistaminen on oikeudenmukaista,
koska tyo tahtaa jokaisen ihmisen yhdenvertaisuuteen. Niin mahdollisuuksien
kuin lopputulemien osalta. Organisaatio voi saada monenlaisia hyotyja taman
paivan maailmassa noudattaessa yhdenvertaisuutta yrityksessa. Tama voi olla
muun muassa anonyymirekrytointia, tydhyvinvoinnin lisaamista tai

yhteenkuuluvuuden parantamista. (Huhta & Myllyntaus 2023: 41).
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5 Monimuotoisen johtamisen hyodyt tyoyhteisolle

Monimuotoisuuden johtaminen tyoyhteisossa tarkoittaa organisaation,
toiminnan, rakenteiden ja kulttuurin kehittamista siten, etta erilaiset inmiset,
heidan taustansa ja nakokulmansa huomioidaan, arvostetaan ja hyodynnetaan.
Siind pyritdan luomaan tydymparisto, jossa erilaisuus nahdaan voimavarana ja

jossa jokaisella on mahdollisuus kokea itsensa tasavertaiseksi ja osalliseksi.

5.1 Hyvinvoiva, monikulttuurinen tydyhteis® voimavarana

TyOyhteis0ssa on enenevassa maarin erilaisia ihmisia ja osaajia toissa, mika
voi edistaa luovuutta ja keksintojen syntymista, tai vaikuttaa heikentavasti
tyoyhteison dynamiikkaan, tydssa viihtymiseen ja tyourien kestoon.
Monimuotoisuutta tydelamassa ei voi kasitella tunnustamatta ja tunnistamatta
ihmisten erilaisuutta seka sita, etta ihmisella on hyvin erilaiset ajatukset ja
kasitykset maailmasta. (Roosevelt 2010: Luku: 3. Managing diverse talent).
Jotta esihenkilGilla onnistuu monimuotoisuuden johtamisen edellytykset, tulee
yksildllisten arvojen ja yritysten linjan olla mahdollisimman paljon saman

suuntaiset. (Roosevelt 2010: Luku 5. Strategic diversity management process.)

Maailmanlaajuiset kokemukset osoittavat, etta kaikenpuolinen monimuotoisuus
tydelamassa on hyodyllista yksilGille, tiimeille, ryhmille, organisaatioille,
asiakaskunnille ja yhteiskunnalle laajemminkin, kun sita johdetaan hyvin. Siksi
hyotyja tulee myos arvioida kaikilla nailla tasoilla ja tahoilla. Yhdenkin tason
laiminlyonti, tuottaa kustannuksia jossakin vaiheessa. Monimuotoisuus ei siis
sinansa tuo taloudellisia hyotyja, ellei sita pystyta johtamaan taitavasti, viisaasti
ja strategisesti. (Lahti 2014: Luku: Diversiteetti kilpailuetuna ja taloudellisena

kysymyksena).

Organisaatiot pitavat useasti tarkeana osana menestysta, tyontekijoiden
viihtymista tyossaan ja tassa esihenkilolla on monissa maarin suhteellisen
suurikin rooli. Taman takia menestyvat organisaatiot kouluttavat pitkgjanteisesti
koko organisaatiota monimuotoisuudesta osana ammattitaitovaatimuksia.

Kenesta tahansa voi kasvaa esihenkil0 tai johtaja taustastaan riippumatta.
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Ihmiset tulee siis osata kohdata mahdollisimman kunnioittavasti ja arvostavasti
taustoistaan riippumatta. (Lahti 2014: Kappale 5). Euroopan komission
Eurobarometrin (2012) mukaan 98 prosenttia kannattaa tyonantajille ja
tyontekijoille tarjottavaa moniammatillisuuskoulutusta. (Lahti 2014: Kappale
1.4.) Tyontekijoiden kouluttaminen ja heidan tietoisuutensa lisddminen
moniammatillisuudesta voi merkittavasti lisata myos liikketoiminnallisia hyotyja.
Liiketoiminta ja tyontekijoiden pysyvyys on erittain tarkeaa ja valttamatonta
organisaatiolle. Monimuotoisuuteen panostaminen voi lisata liikketoiminnallisia
hydtyja muun muassa ihmisten halua tulla organisaatioon toihin seka sitoutua

pidemmaksi aikaa organisaation toimintaan. (Huhta & Myllyntaus 2023: 42).

5.2 Kestavan kilpailuedun luominen

Monimuotoisella johtamisella voidaan luoda kestavaa kilpailuetua ja parantaa
yrityksen mainetta. Positiivisen tydnantajamielikuvan luominen on helpompaa,
kun yrityksessa viestitddn monimuotoisuutta arvostavasti. Kehittamalla tasa-
arvoa ja yhdenvertaisuutta korostavia rekrytointikaytantoja, yritys voi laajentaa
hakijakuntaa. Kun tyopaikoilla on keskusteltu monimuotoisuuden hyodyista ja
toimintamahdollisuuksista on siitd mahdollisuus saada tyopaikoilla kilpailuvaltti
seka tydvoiman saannissa, etta sen pysyvyydessa, mikali tydpaikalla osataan
kiinnittda huomiota monimuotoisuuteen itse rekrytoinnissa seka tydssa. Ihmisen
on tarkea pyrkia muuttamaan asennettaan ja kaytantoja, jotta monimuotoisuus

toteutuisi tyopaikalla mahdollisimman hyvin. (Martikainen & Moisio 2007: 3).

Jotta monimuotoisuuden parhaimmat hyodyt tulisivat organisaatioille tutuiksi,
tulisi heidan keskittya merkittavasti taman johtamistyylin hyodyntamiseen.
Monimuotoisuuden hyodyntaminen edellyttaa pitkajanteisyytta,
systemaattisuutta, rakenteellisia muutoksia, ylimman johdon sitoutumista,
mittareita ja mittaamista. Suomessa vain harvat yritykset tunnustuvat
monimuotoisuuden johtamisen osaksi omaa toimintaansa. Kiinnostus on
onneksi kasvamassa koko ajan enemman ja kehitysta on tulossa enenemissa

maarin lisaa. (Timonen, Makela, Raivio 2015: 37-38).
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5.3 Vuorovaikutuksen ja viestinnan kehittaminen

Ihmisten valinen vuorovaikutus on yksi merkittavimmista tekijoista tyopaikoilla.
Tama patee niin johtoryhman sisalla, johdon, esihenkildiden ja henkiloston
valilla kuin tyontekijoiden keskinaisissa valeissakin. Sosiaalinen vuorovaikutus
ja kommunikointi ovat menestyksen ytimessa myos asiakkaisiin seka
yhteistyokumppaneihin ja muihin sidosryhmiin nahden. Usein asioiden
rakentava ja sujuva eteneminen ei olekaan kiinni itse asiasta vaan siita, kuinka
se esitetaan ja kommunikoidaan. Vaikeatkin asiat saadaan yleensa hoidettua,
kun ne hoidetaan tavalla, joka viestii arvostusta ja kunnioitusta toista ihmista
kohtaan. (Salonen 2007 :34).

Hyvalla vuorovaikutuksella monet tiimit ja organisaatiot olisivat pystyneet
valttdmaan muun muassa huonon ilmapiirin, tehottomuuden, laatuongelmat,
asiakkaiden menetykset seka monenlaiset tulehtuneet ihmissuhteet. (Jarvinen
2018: 120.) Taman takia vuorovaikutus ja esihenkilon rooli on tarkea nostaa

esille my6s monimuotoisuuden johtamisessa.

6 Esihenkilon rooli monimuotoisuuden johtamisessa

EsihenkilGilla on suuri rooli, ettd tama johtamistyyli toteutuu tydyhteisossa.
Kaikki lahtee yksilosta ja hanen taustansa, tyontekijan erilaisuuden seka
tarpeiden ymmartamisesta. Tyodntekijoiden osallisuuden vahvistaminen
edellyttaa esihenkildilta tyontekijoiden ottamista mukaan paatdksentekoon,

yhteista suunnittelua ja yhdessa tekemista.

Esihenkildilla on keskeinen rooli monimuotoisuuden johtamisessa
tyoyhteisOssa. He voivat omalla toiminnallaan luoda tyopaikalle avoimen,
yhdenvertaisen ja turvallisen tydilmapiirin, jossa erilaisuus nahdaan

voimavarana ja kaikki tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja osallisiksi.

Ensimmainen askel monimuotoisuuden johtamiseen on kuunnella tyontekijoita

seka tunnistaa heidan tarpeensa. Esihenkildiden on myds hyva arvioida omia
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asenteita ja ennakkoluuloja, jotta he voivat tydskennella paremmin niiden

purkamiseksi ja johtaa omalla esimerkillaan.

6.1 Tyodntekijdiden arvostaminen, ymmartaminen ja osallisuuden
vahvistaminen

Yhdenvertaisuus on merkittdva osa monimuotoisuuden johtamisessa. Jotta
monimuotoisuuden johtamisesta saadaan paras hyoty, on ensiksi tarkea oppia
arvostamaan muita. Arvostaminen lahtee yksilosta ja hanen taustansa,
kokemuksensa, osaamisensa seka tarpeidensa ymmartamisesta. Niiden
sanoittaminen ei tuo vain tuottavuutta organisaatiolle vaan edistaa
tyohyvinvointia ja innovaatiokulttuuria. (Korhonen 2021: 8). TyOyhteison
toiminnan kannalta on yleensa hyva avata ja havainnoida ihmisten erilaisuutta,
jonkin konkreettisen, kayttaytymista selittavan valineen kautta. Erilaisen
kayttaytymisen ymmartaminen ja erilaisten persoonien hyvaksyminen on

ensimmainen askel sujuvampaan tyoyhteisdon. (Vilkman 2016: 96).

Tama johtamismalli on tulevaisuutta ennakoivaa johtamista muuttuvassa
organisaatioymparistossa. Henkiloston monimuotoisuus on potentiaalinen
voimavara, jota pyritaan hydodyntamaan tyontekijan, tydyhteison, organisaation,
asiakkaiden ja yhteiskunnan eduksi. Tavoitteena on parantaa tyontekijoiden
tyohyvinvointia ja lisata jaksamista. (Savileppa 2005: 8).

Monimuotoisuuden johtamisessa esihenkildiden on tarkeaa pyrkia tutustumaan
tyontekijoihin mahdollisimman syvallisesti. Jotta pystytaan tutustumaan ja
hyddyntamaan henkildston monimuotoisuus, on henkilostoa pyrittava saada
osallistumaan mahdollisimman paljon. Henkiloston osallistavuus on tarkea osa
monimuotoisuuden johtamista. Osallistavuudella tarkoitetaan tydyhteisoa, jossa
erilaisuutta arvostetaan ja jokaisella on mahdollisuus osallistua ja kehittda omaa
osaamistaan. Osallistavuus edellyttaa yhteista suunnittelua, yhdessa tekemista
ja henkiloston jatkuvaa oppimista. (Savileppa 2005: 7.)
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6.2 Tyoyhteison yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon varmistaminen

Esihenkil6lla on suuri rooli, jotta monimuotoisuuden johtaminen onnistuu
tyoyhteis6ssa mahdollisimman hyvalla tavalla, samalla kun jokainen tyOyhteison
jasen kantaa tyoyhteison toiminnasta vastuuta. Organisaation on tarkea luoda
tyontekijoille ymparisto, jossa kehitetaan ja yllapidetaan monimuotoista
kulttuuria. Se tarkoittaa kaikkien tyontekijoiden tasa-arvoista kohtelua seka
mahdollisuutta edeta uralla.

Johtamisesta puhuttaessa on tarkea tiedostaa, etta johtamisen ydin on saada
aikaan tuloksia ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Vain ihmisia voi johtaa.
Johtaminen on tavoitesuuntautunutta vuorovaikutteista sosiaalista toimintaa.
Toiminnan avulla pyritédan siihen, etta joukko ihmisia toimii paremmin ja

tehokkaammin kuin ilman johtamista. (Rousu & Lanne- Eriksson 2021: 19).

Monimuotoisen tiimin johtaminen vaatii kykya ja halua johtaa erilaisia ihmisia eri
tavalla ja kykya sovittaa yhteen erilaisten ryhmien ja yksiliden erilaisia tarpeita
ja etuja, reilulla, oikeudenmukaisella ja tasa-arvoisella tavalla. Nain pystytaan
hyddyntamaan tiimien monimuotoisuuden tarjoamia mahdollisuuksia
asiakkaiden tarpeiden ja palveluiden vaikuttavuuden turvaamiseksi. Se, etta
kunnioitetaan monimuotoisuutta ja hyvaksytaan yksilolliset erot, ei tarkoita,
etteiko kaikilta odoteta yhteisiin pelisaantoihin ja arvoihin sitoutumista. (Rousu &
Lanne-Eriksson 2021: 83).

Tallaisen johtamisen paaasiallinen tavoite on pyrkia lisdamaan positiivista
tyonantajakuvaa, joka on erittain tarkea ihmisten viihtymisen ja tyohyvinvoinnin
kannalta. Tassa johtamistyylissa esihenkilolla on suuri rooli ja vaikutus, jotta
tyontekijat kokevat olevansa merkityksellisia seka tyOpaikalla pystytaan

noudattamaan oikeudenmukaisuuden kulttuuria.

Parhaimmillaan monimuotoisuus on luonteva osa organisaation toimintaa eika
sita tarvitse liikaa miettid. Monimuotoisuus tulisi nahda voimavarana, joka

edistaa toimintatapojen ja palveluiden kehittymista. Ihmisten erilaiset
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kokemukset, osaaminen ja taustat tulisi tunnistaa ja ottaa kayttoon. (Rousu &
Lanne-Eriksson 2021: 241.)

Talla tavoin organisaatio voi paasta parhaimpaan mahdolliseen lopputulokseen.
Henkilokunta on organisaation sydan ja taman takia on tarkea pyrkia
vaikuttamaan henkildston toimivuuteen seka tasa-arvoiseen kohteluun. Ihmisten
erilaisuus ja monimuotoisuus tuo tyoyhteisoon rikkautta, mutta samalla myos
haasteita johtamiseen. Tahan vaikuttaa myds erilaisuuden ja
monimuotoisuuden lisaksi monikulttuurinen tyéelama, joka on organisaation
voimavara monimuotoisuuden johtamisen nakokulmasta. Vaikeimmin
tyollistyvien ryhmien kohdalla ei riita, etta on tukitoimia ja kannustimia, joilla
helpotetaan organisaation kynnysta palkata heidat. Organisaation pitaa
kuitenkin johto edella ajaa sisaan koko tydyhteis6 osaksi moninaisuuden
omaksumista. Sen jalkeen johtavan tason on omaksuttava uusi rooli ja ajettava
liketoiminnan tavoitteiden rinnalla ns. pehmeampia arvoja, joiden kautta

voidaan edistaa tyohyvinvointia ja puuttua syrjintaan. (Korhonen 2021: 9).

Monimuotoisuuden johtaminen on todellista rohkeutta organisaatio kulttuurissa,
kun ihminen alkaa ymmartamaan monimuotoisuutta han alkaa tarkastelemaan

omaa monimuotoisuuden johtamisen kulttuuria. (Rinne 2019: 121.)

6.3 Myonteiseen vuorovaikutukseen kannustaminen

Ihmisten valinen vuorovaikutus on yksi merkittavimmista tekijoista tyopaikoilla.
Tama patee niin johtoryhman sisalla, johdon, esihenkildiden ja henkiloston
valilla kuin tyontekijoiden keskinaisissa valeissakin. Sosiaalinen vuorovaikutus
ja kommunikointi ovat menestyksen ytimessa myos asiakkaisiin seka
yhteistyokumppaneihin ja muihin sidosryhmiin nahden. Usein asioiden
rakentava ja sujuva eteneminen ei olekaan kiinni itse asiasta vaan siita, kuinka
se esitetaan ja kommunikoidaan. Vaikeatkin asiat saadaan yleensa hoidettua,
kun ne hoidetaan tavalla, joka viestii arvostusta ja kunnioitusta toista inmista
kohtaan. (Salonen 2017: 34).
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Vuorovaikutustaitojen avulla esihenkild voi edistaa sellaisten toimintatapojen
syntymista, jotka vaikuttavat suotuisasti projektin organisoitumiseen ja siihen,
etta eri toimijat pystyvat tasavertaisesti muodostamaan kasitysta kasilla

olevasta muutoksesta. Taman takia vuorovaikutustaidolla on merkittava rooli

ihmisten valisessa kommunikoinnissa. (Syvajarvi 2016: 137).

On tarkea pyrkia edistamaan vuorovaikutusta myos tyoyhteison sisalla. Hyvalla
vuorovaikutuksella monet tiimit ja organisaatiot olisivat pystyneet valttamaan
muun muassa huonon ilmapiirin, tehottomuuden, laatuongelmat, asiakkaiden
menetykset sekd monenlaiset tulehtuneet inmissuhteet. (Syvajarvi 2016: 137).
Taman takia vuorovaikutus on tarkea nostaa esille my6s monimuotoisuuden
johtamisessa. Vuorovaikutusta on tarkasteltu pitkdan ennen kaikkea ihmisten
valisena suhteena. Vuorovaikutussuhteet tapahtuvat pitkalti verkostoissa.
Kaikkien verkostojen, organisaatioiden ja asioiden taustalla on kuitenkin
ihminen, joka mahdollistaa vuorovaikutuksen. (Kamensky 2014: 199).

Keinoja erilaiseen vuorovaikutukseen on monia. Padasiassa voidaan kuitenkin
ajatella, etta vuorovaikutus on sanallinen tai sanaton viesti inmisten valilla.
Sanallisilla viesteilla tarkoitetaan puhetta. Sanattomalla viestinnalla tarkoitetaan
muun muassa ilmaisua, elekielta seka olemusta. (Isotalo & Rajalahti 2017:
Kappale 1. Mita vuorovaikutus on?).

Jotta tyontekijoilla olisi mahdollisimman hyva olla tydyhteisossa on oleellinen
osa tyOpaikalla viihtymisessa myonteinen vuorovaikutus. TyOpaikan myonteinen
vuorovaikutus on keskeisessa asemassa tyoyhteison hyvinvoinnin
rakentumisessa ja sailyvyydessa. Ihmisten on tarkea pyrkia tyoskentelemaan
yhdessa eika toisiaan vastaan. (Baran & Barbara 2017: 15-16.)

TyOyhteison ongelmatilanteissa korostuu erityisesti esihenkilon rooli ja
johtamistaito. Esihenkilo on tarkeassa roolissa, kuinka puuttuu tilanteisiin seka
kuinka saa jokaisen ihmisen kokemaan olevansa yhdenvertainen seka
arvostettu erilaisissa tilanteissa tyoyhteisdssa seka tyopaikalla. Esihenkilon ja
muiden tyoyhteisdiden jasenten on siis erittain tarkea tiedostaa, kuinka toimii
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muiden ihmisten ndhden seka kuinka kohtaa eritilanteissa olevat ihmiset.
(Heikka 2013: 84).

6.4 Monimuotoisuutta edistavan viestinnan kehittaminen

Vuorovaikutukseen kuuluu merkittdvana osana viestinta. Selkealla ja tasa-
arvoisella viestinnalla voidaan edistaa monimuotoista johtamista tyoyhteisdssa
seka parantaa muun muassa tyoilmapiiria ja tydssa viihtymista. Tasa-arvoa ja
monimuotoisuutta arvostava viestinta auttaa esimerkiksi anonyymeissa
rekrytointitilanteissa, joilla voidaan laajentaa hakijakuntaa ja vaikuttaa

positiivisesti tydnantajamielikuvaan.

Monimuotoisuutta ja tasa-arvoa edistavan viestinnan kehittaminen on
yhdenvertaista, kunnioittavaa viestintaa kaikkia inmisia kohtaan, luopumista
miesloppuisista tai muista sukupuolittuneista ammattinimikkeista. Tasa-arvoinen
viestintd on muun muassa kunnioittava viestinta kaikkia ihmisia kohtaan,
luopuminen miesloppuisista tai muista sukupuolittuneista ammattinimikkeista.
Talla tarkoitetaan muun muassa valttamista toistamasta sukupuoliin liittyvia
stereotypioita, muistetaan sukupuolen moninaisuus seka otetaan huomioon
perheiden ja vanhemmuuden moninaisuus. Tyopaikalla on tarkea miettia
parantaessa monimuotoista tydymparistda, kuinka esihenkilé puhuu
tyontekijoista ja heidan mahdollisista |aheisistdan. Tasa-arvoinen ja neutraali
puhetyyli monesti edistaa tyohyvinvointia ja tyopaikalla viihtyvyytta. (Terasaho,
Tanhua & Rantanen 2023: 49).

TyOyhteisOssa on tarkea pystya kayttaytymaan ammatillisesti ja asiallisesti.
Ammatillisessa tyoyhteisossa korostuu luottamus toisten kykyyn kasitella
tyoasiat tydasioina. Siitd syntyy avoin, rehellinen ja suora vuorovaikutus. Tama
myo0s mahdollistaa tiimin ja tyoyhteison toimimisen mutkattomasti ja
positiivisesti. Tallainen vuorovaikutus tuntuu Iahtokohtaisesti stressittomalta,
koska ihmisten ei tarvitse esittaa, pelata tai kokea turvattomuutta muiden

seurassa. (Jarvinen 2018: 165).
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7 Opinnaytetyon toteutus

7.1 Tavoitteet

Taman toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena on ollut tuottaa tietoa
monimuotoisuuden johtamisesta sosiaali- ja terveysalan esihenkildille.
Teoriatiedon pohjalta on tehty lehtio ja posteri yhteistydorganisaation 22
esihenkilolle Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen vanhuspalveluiden
yksikossa. Niiden tarkoituksena on ollut tuoda tutkittu teoriatieto tiivistetyssa
muodossa esihenkiloiden kayttoon seka antaa selkeita esimerkkeja siita, kuinka

monimuotoisuuden johtamista voi lisata tyoyhteisossa.

7.2 Menetelmat

Tassa toiminnallisessa opinnaytetydssa on ollut tavoitteena yhdistaa kaytanto ja
teoria konkreettisella tavalla, jossa lopputuloksena syntyi valmis tuotos
tydelamakumppanin tarpeisiin. Tuotoksena toteutettiin lehtio ja posteri, jotka
sisaltavat kaytannonlaheista tietoa monimuotoisuuden johtamisesta sosiaali- ja

terveysalan esihenkildille.

Opinnaytetyon tutkimusaineisto on rajattu niin, etta siita I0ytyy keskeinen tieto ja
teoriat, jotka ovat tukeneet toiminnallisen osuuden suunnittelua ja materiaalin
tuottamista tyoelamakumppanille. Opinnaytetyon keskiossa on ollut
hyotynakokulma: Miksi ja miten esihenkilot voivat edistdéa monimuotoisuuden
johtamista tyoyhteisdssa.

Kaikki opinnaytetyossa kaytetyt lahteet ovat suomen- ja englanninkielisia eika
muita kielia ole kaytetty. Valitut Iahteet ovat luotettavia ja monipuolisia, ja ne on
julkaistu vuosina 2005-2023.

7.3 Kohderyhman kuvaus

Kohderyhmana on 22 esihenkil6a Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen hoiva-

asumisen palvelujen palvelualueelta. Tuotos toteutettiin esihenkilGille, jotta he
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pystyvat tydssaan hyddyntamaan paremmin monimuotoisuuden johtamista
seka saamaan tietoa, kuinka monimuotoisuuden johtamista voidaan parhaalla

mahdollisella tavalla hyodyntaa tyoyhteisossa esihenkilon nakokulmasta.

Tavoitteena on lisata esihenkiloiden tietoisuutta monimuotoisuuden
johtamisesta seka tavoista, kuinka monimuotoisuuden johtamista voidaan

hyodyntaa tydyhteisdssa enemman.

8 Lehtion ja posterin rakentaminen

Lehtio ja posteri on rakennettu yhteistydssa Vantaan ja Keravan
hyvinvointialueen vanhuspalvelujen hoiva-asumisen palvelujen palvelualueen
kanssa. Tuotosten kokonaisprosessi koostui neljasta vaiheesta. Ensimmainen
vaihe oli yhdessa tydelamakumppanin neljan eri esihenkilon kanssa suunnitella
ja maaritella millainen lehtio ja posteri tyOyhteisdlle toteutetaan. Tapaamisissa
minulle nimettiin yksi yhteyshenkilo, joka vastasi kysymyksiin ja jonka kanssa
hoidin projektin loppuun.

Lehtion ja posterin suunnitteluvaihetta edelsi melko tyolas ja aikaa vieva
tiedonkeruu. Monimuotoisuuden johtamisesta |0ytyy paljon tutkittua tietoa.
Suuresta maarasta tietoa oli aluksi haastavaa l6ytaa keskeinen sisalto lehtioon
ja posteriin, joka palvelisi parhaiten sosiaali- ja terveysalan esihenkilGita.
TyOssa on kaytetty rajauksia, jotta pystytaan parhaalla mahdollisella tavalla
pysymaan oleellisen ja ajankohtaisen tiedon keskiossa.

32-sivuisesta opinnaytetyosta valmistui kuusisivuinen lehtio ja yksisivuinen
posteri, jossa monimuotoisuuden johtamisen paakohdat on nahtavissa yhdella
silmayksella. Lehtion avulla pyrin tiivistetyssa muodossa kertomaan mita on
monimuotoisuuden johtaminen, sitd ohjaava lainsaadanto, miksi tama
johtamistyyli on tarkeaa ja miten sita voisi edistaa tyoyhteisdssa parhaalla
mahdollisella tavalla. Lehtio nimettiin seuraavasti: Miksi ja miten esihenkilot

voivat edistaa monimuotoisuuden johtamista tyoyhteisossa?
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Lahetin valmiin lehtion ja posterin tydelamakumppanin yhteyshenkilolle
hyvaksyttavaksi. Tarkistuskierroksen jalkeen, lehtio ja posteri on taitettu
tydelamakumppanin brandin mukaisesti. Lopuksi valmiit tuotokset jaettiin
yhteyshenkilon toimesta tyoyhteison 22 esihenkilolle johtamistyon tueksi.

9 Pohdinta ja johtopaatokset

Monimuotoisuuden johtaminen sosiaali- ja terveysalan esihenkilotydssa on yha
tarkeampaa, koska alan tydymparistot ovat monimuotoistuneet. Silla voidaan
merkittavasti auttaa myds sosiaaliala- ja terveysalan tyovoimapulaan.
Monimuotoisuuden johtaminen on osa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta
edistavien lakien noudattamista. Sosiaali- ja terveydenhuollon esihenkilGilla on
keskeinen rooli monimuotoisuuden johtamisessa ja heidan tietoisuuttaan,
koulutusta, osaamista, lainsaadannon tuntemusta ja konkreettisia tyokaluja tulisi

lisata.

9.1 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Monimuotoisuuden johtamisesta I10ytyy paljon ajankohtaista tietoa. Teoriatieto
on keratty suomen- ja englanninkielisista luotettavista tieteellisista artikkeleista,
kirjoista, verkkosivuista ja lahteista, kuten Finna.fi, Theseus ja Google Scholar.
Lahdeviittauksissa noudatetaan oppilaitoksen ohjeistuksen mukaisia

viittauskaytanteita.

Tutkimusilmoitus toteutettiin hyvinvointialueen ohjeiden mukaisesti. Se oli
suhteellisen helppo saada, koska tutkimus oli tuotoksellinen eika siina kaytetty
henkilotietoja tai muuta tunnistettavuuteen liittyvia tietoja. Tiedot kerattiin
luotettavista tieteellisesti Iahteista, joiden avulla pystyttiin varmistamaan tiedon

laadukkuus ja lahteiden luotettava alkupera.
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9.2 Tybelamakumppanin palaute

Opinnaytetyon palaute on saatu Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen
vanhuspalveluiden lahijohtajalta. Lahijohtajalta saadun palautteen perusteella
yhteistyo on ollut vaivatonta ja sujuvaa, ja tyoelakumppanille tuotettu lehtio ja
posteri tukevat hyvin monimuotoisuuden johtamista vanhuspalveluiden
esihenkilotyossa. Niista 10ytyy tiivistetyssa muodossa tarkeimmat asiat ja
piirteet, joita esihenkildiden on huomioitava omassa johtamisty0ssa.

Lehtion ja posterin sisaltdo ovat selkeat ja ne on taitettu tydelamakumppanin
brandin mukaisesti. Lahijohtajan nakemyksen mukaan monimuotoisen
johtamisen tyOyhteison toimintaan jalkauttaminen on prosessi, ja se on nyt
lehtion ja posterin avulla aloitettu. Tulosten saavuttaminen ja vaikuttavuuden
arvioiminen vaativat aikaa ja yhteistyota organisaation kaikkien esihenkildiden
kanssa.

9.3 Prosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyon tekeminen on ollut mielenkiintoinen ja opettavainen projekti. Aihe
on tarkea ja ajankohtainen, ja se vastaa hyvin tydelamakumppanilta saatuun
tehtavanantoon. Opinnaytetyon aihe, tietopohja ja tuotos liittyvat vahvasti
tydelamakumppanin tyodlle asetettuihin tavoitteisiin ja tarpeisiin, ja sain siita

heilta hyvan palautteen.

Olen myo0s itse oppinut paljon monimuotoisuuden johtamisesta ja sen
kasitteista. Ymmarran nyt syvallisemmin, miksi monimuotoinen johtaminen on
niin tarkeaa, ja miten se voi rikastuttaa tyoyhteison toimintaa, vahentaa
ennakkoluuloja, mahdollistaa uudenlaista ajattelua ja tuoda tyontekijoiden

osaamista seka vahvuuksia paremmin esiin.

Olen myo6s pohtinut, miten monimuotoisuuden johtamiseen liittyy haasteita. Niita
voivat olla muun muassa esihenkiloiden tuen, koulutuksen, tiedon tai
tietoisuuden puute. Tydyhteison kulttuuriset erot tai yhteisten pelisaantdjen

puute luovat omat haasteensa. Monimuotoisen johtamistyylin omaksuminen ja
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toiminnan jalkauttaminen vaativat esihenkildiltd organisaation tuen lisaksi hyvia
vuorovaikutustaitoja, ihmistuntemusta, kannustavaa asennetta ja jatkuvaa oman

ammattitaidon kehittamista.

Opinnaytetyon toteutuksen onnistumisesta olisi ollut hyva saada enemman
palautetta tydelamakumppanin esihenkildilta. Esimerkiksi esihenkildiden
kohderyhmalle suunnattu laajempi palautekysely ja vastaukset olisi voinut
edistaa tuotoksen hyddyn ja sisallon arviointia seka pohdintaa tavoitteiden

toteutumisesta.
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Opinnaytetyon posteri Liite 1
1(1)

Monimuotoisuuden johtaminen

Monimuotoisuuden johtaminen tarkoittaa organisaation toiminnan, rakenteiden ja kulttuurin kehittdmista siten,
ettd erilaiset ihmiset, heidan taustansa ja ndkdkulmansa huomioidaan, arvostetaan ja hyddynnetdan. Sosiaali- ja
terveysalan esihenkil6illa on keskeinen rooli monimuotoisuuden johtamisessa ja heidan tietoisuuttaan,
koulutusta, osaamista ja konkreettisia tyokaluja tulee lisata.

T R S

1.  Parantaa tyoyhteison hyvinvointia 1. Rohkaista avoimeen vuorovaikutukseen

2. Pidentaa tyontekijoiden tyouria 2.  Luoda turvallinen tyoilmapiiri

3.  Lisaa sitoutumista 3. Taata yhdenvertaiset mahdollisuudet

4. Kasvattaa motivaatiota 4. Kehittdd monimuotoisia rekrytointikdytantoja
5.  Edistaa keksintoja ja luovuutta 5. Huomioida joustavat tyojarjestelyt

6. Noudattaa lakisaateisia velvollisuuksia 6. Mukauttaa toimintatapoja tyontekijalahtoisesti
7.  Luo kestavaa kilpailuetua 7.  Ennaltaehkaista syrjintaa ja ennakkoluuloja

8.  Parantaa organisaation houkuttelevuutta 8.  Kuunnella tyontekijoita ja tunnistaa tarpeet
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lida Laaksonen

Sosionomi

Metropolian Ammattikorkeakoulu

2024

Monimuotoisuuden johtaminen sosiaali- ja terveysalan ty6ssa on yha tarkeampaa,
silla alan tydymparistot ovat monimuotoistuneet. Se voi merkittavasti auttaa myos
sosiaaliala- ja terveysalan tydvoimapulaan. Monimuotoisuuden johtaminen on osa
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta edistavien lakien noudattamista. Sosiaali- ja
terveydenhuollon esihenkildilla on keskeinen rooli monimuotoisuuden johtamisessa
ja heidan tietoisuuttaan, koulutusta, osaamista. lainsdadadanndn tuntemusta ja
konkreettisia tydkaluja tulee lisata.

Tassa lehtiossa oleva sisdltd on tiivistelma monimuotoisuuden johtamisesta sosiaali-
ja terveysalan esihenkildille kasittelevasta opinndytetydstani, jonka olen tehnyt
Vantaan ja Keravan hyvinvointialueen vanhuspalveluyksikén esihenkildille. Lehtion
avulla pyrin tiivistetyssa muodossa kertomaan mita on monimuotoisuuden
johtaminen ja sitd ohjaava lainsdadanto, miksi tama johtamistyyli on tarkeada ja
miten sitd voisi edistda tydyhteisdssa parhaalla mahdollisella tavalla.

Lehtion lisdaksi olen tehnyt posterin, jossa sama sisdltd on nahtavissa yhdella
silmayksella.

Antoisia lukuhetkia!

Ystavillisin terveisin,
lida Laaksonen

Helsingissa 10.12.2024
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Mita on monimuotoisuuden johtaminen?

Monimuotoisuuden johtaminen tyoyhteisdssa tarkoittaa organisaation, toiminnan,
rakenteiden ja kulttuurin kehittamista siten, etta erilaiset ihmiset, heidan taustansa
ja ndkékulmansa huomioidaan, arvostetaan ja hyddynnetaan. Siina pyritaan
luomaan tydymparistd, jossa erilaisuus nahdaan voimavarana ja jossa jokaisella on
mahdollisuus kokea itsensa tasavertaiseksi ja osalliseksi.

Monimuotoisuuden maaritelma on aina riippuvainen tulkitsijasta ja tilanteesta.
Monimuotoisuudella voidaan katsoa suppeasti maariteltyna yksil6llista erilaisuutta
esimerkiksi idltaan, sukupuoleltaan, kansallisesta tai etnisesta alkuperasta. Laajasti
eroteltuna voidaan katsoa eroja henkilokohtaisissa ominaisuuksissa tai kyvyissa,
esimerkiksi kielesta, kulttuurista, uskonnosta, koulutuksesta tai tyokyvysta johtuen.
Monimuotoisuuteen liittyy 13 osa-aluetta, joita ovat: kansalaisuus, ika, alkupers,
kieli, poliittisuus, mielipiteet, uskonnot ja vakaumukset, perhetilanne, terveys,
vammat, seksuaalinen suuntautuminen seka muut yksilélliset ominaisuudet.

Esihenkil6illa on suuri rooli, ettda tdama johtamistyyli toteutuu tydyhteisdssa. Kaikki
lahtee yksilosta ja hanen taustansa, erilaisuuden seka tarpeidensa ymmartamisesta.

Keskeistda monimuotoisuuden johtamisessa on lainsadadanto, joka vahvasti ohjaa ja
maadrittelee lainsdaadannon ndakdkulmasta tydeldman sdaantdja monimuotoisuuden
johtamiseen liittyen. Laki velvoittaa organisaatioita edistamaan monimuotoisuutta
ja yhdenvertaisuutta, jonka takia tdma on tydpaikkojen johtamiskulttuurissa
valttamaton asia ja ajankohtainen aihe. Lait toimivat valillisina ja valittémina
ohjaajina monimuotoisuuden johtamisessa. Iso osa lainsaadanndsta pyrkii
ennaltaehkdisemaan syrjintaa ja takaamaan yhdenvertaisen toteutumisen
asettamalla rangaistuksia ja velvollisuuksia.

Suomen lainsadadanndssa on kahdeksan lakia, jotka oleellisesti ohjaavat
monimuotoisuuden johtamista tydeldmassa. Nama lait ovat Suomen perustuslaki
(731/1999), Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014), Tasa-arvolaki (609/1986),
Tyosopimuslaki (55/2001), Tyoturvallisuuslaki (738/2002), Laki yksityisyyden
suojasta tyOpaikalla, Kuluttajansuojalaki (381/1978) seka Rikoslaki (39/1889).
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Miksi monimuotoisuuden johtaminen on

tarkeaa?

Monimuotoisuuden johtaminen on tarkeda, koska se vahvistaa organisaation kykya
hyodyntaa erilaisten ihmisten osaamista, nakokulmia ja kokemuksia.
Monimuotoisuuden arvostaminen ja hallinta ovat erityisen tarkeita nykypaivan
monikulttuurisessa ja nopeasti muuttuvassa tyéelamadssa. Monimuotoisuuden
johtamisen tiedostaminen lisda tyoyhteisdssa muun muassa tydssa jaksamista,
tydhyvinvointia ja tydpaikoilla pysyvyytta.

TyOyhteistssa on enenevadssa maarin erilaisia ihmisia ja osaajia toissa, mika voi
edistdd luovuutta ja keksintdjen syntymistad, tai vaikuttaa heikentavasti tydyhteison
dynamiikkaan, ty®ssa viihtymiseen ja tyourien kestoon.

Monimuotoisuuden johtamisella voidaan torjua syrjintdaa, poistaa ennakkoluuloja,
taata kaikille tyontekijoille yhdenvertaiset mahdollisuudet, lisata
oikeudenmukaisuutta ja psykologista turvallisuutta eli tyontekijan kokemusta
hyvaksytyksi tulemisesta. Kun tyontekija kokee, etta hanen erilaisuutensa
hyvaksytdan ja hantd arvostetaan, on tyontekijan motivointi, sitouttaminen,
osallistaminen, kommunikointi ja yhteistyon tekeminen helpompaa.

Monimuotoisella johtamisella voidaan luoda kestavaa kilpailuetua ja parantaa
yrityksen mainetta. Positiivisen tydnantajamielikuvan luominen on helpompaa, kun
yrityksessa viestitdan monimuotoisuutta arvostavasti. Kehittamallad tasa-arvoa ja
yhdenvertaisuutta korostavia rekrytointikdytantéja, yritys voi laajentaa
hakijakuntaa.

Tyontekijoiden osallisuuden vahvistaminen edellyttdaa yhteista suunnittelua,
yhdessa tekemista ja tyontekijoiden ottamista mukaan paatdksentekoon.
Yhdenvertaisuus on merkittava osa monimuotoisuuden johtamisessa. Talla
tarkoitetaan, ettd ihmisia kohdellaan samanarvoisesti taustasta riippumatta.
Yhdenvertaisuuslaki on merkittavassa roolissa yhdenvertaisuuden toteutumisessa
tyoyhteisdssa. Laki asettaa tietyt velvollisuudet, joiden mukaan yhdenvertaisuutta
on edistettdava tyoyhteisossa.
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Miten esihenkilot voivat edistaa
monimuotoisuuden johtamista tyoyhteisossa?

Esihenkil6illda on keskeinen rooli monimuotoisuuden johtamisessa tyoyhteisdssa. He
voivat omalla toiminnallaan luoda tydpaikalle avoimen, yhdenvertaisen ja
turvallisen ty6ilmapiirin, jossa erilaisuus ndhddan voimavarana ja kaikki tyontekijat
tuntevat itsensa arvostetuiksi ja osallisiksi.

Ensimmadinen askel monimuotoisuuden johtamiseen on kuunnella tyontekijoita seka
tunnistaa heidan tarpeensa. Esihenkiléiden on myds hyva arvioida omia asenteita ja
ennakkoluuloja, jotta he voivat tydskennelld paremmin niiden purkamiseksi ja
johtaa omalla esimerkillaan.

Kun esihenkild tunnistaa, hyvaksyy ja ymmartaa tyontekijoidensa erilaisuuden ja
elamantilanteen tarpeet, voidaan henkildston resurssit ja osaaminen hyodyntaa
organisaatiossa parhaalla mahdollisella tavalla.

Esihenkild voi mukauttaa toimintatapoja tyontekijalahtoisesti tarjoamalla joustavia
tydaikoja tai etatydmahdollisuuksia. Kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta ja
esihenkilon ymmarrettavasta ja empaattisesta suhtautumisesta lisaavat
tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista.

TyOyhteison toiminnan kannalta on yleensa hyva avata ja havainnoida ihmisten

erilaisuutta, jonkin konkreettisen kayttaytymista selittavan valineen tai mittarin

kautta. Se voi olla, vaikka henkilostokysely, tyopaja, palautekanava tai jokin muu
yhteison monimuotoisuutta kehittava harjoitus tai palkitseminen.

Ihmisten valinen vuorovaikutus on merkittavdssa roolissa monimuotoisuuden
edistamistd. Vuorovaikutustaitojen avulla esihenkil6 voi edistda sellaisten
toimintatapojen syntymista, jotka vaikuttavat suotuisasti projektien
organisoitumiseen ja siihen, etta eri toimijat pystyvat tasavertaisesti
muodostamaan kasitysta kasilla olevasta muutoksesta.

Vuorovaikutukseen kuuluu merkittdavana osana viestintd. Selkealla ja tasa-arvoisella
viestinnalld voidaan edistdda monimuotoista johtamista tyoyhteisdssa seka parantaa
muun muassa tydilmapiirid ja tydssa viihtymistd. Tasa-arvoa ja monimuotoisuutta
arvostava viestintd auttaa esimerkiksi anonyymeissa rekrytointitilanteissa, jotka
laajentavat myds positiivista tydnantajakuvaa. Tama voi olla mahdollisuus saada
yritykseen lisdaa hakijakuntaa ja tyévoimaa.
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Esihenkildiden tulee tunnistaa jokaisen tyontekijan henkilokohtainen
osaamispotentiaali ja osata johtaessa huomioida henkilén yksildllinen
elamantilanne, koska kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta ja esihenkilon
ymmarrettdava suhtautuminen lisdavat tyohyvinvointia seka tyontekijan
suhtautumista organisaatioon. Esihenkilén oma esimerkki monimuotoisuuden
huomioimisessa on vahva signaali tyontekijoille.

Jotta tyontekijan olisi mahdollisimman hyva tyéskennelld, tulisi esihenkildiden
pyrkid luomaan selkeita ja johdonmukaisia toimintamalleja. Jokaiselle tyontekijalle
tulisi my0s taata yhtdldiset mahdollisuudet kehittda omaa osaamistaan tarjoamalla
koulutusta ja tukea monimuotoisuuden kohtaamiseen.



