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TIIVISTELMA

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata monimuotoisuusosaamista toimeksiantaja-
organisaatiossa. Opinnaytetydn paatutkimuskysymys oli; Miten monimuotoi-
suuden johtamista tulee kehittaa esihenkilotyon nakokulmasta? Alatutkimus-
kysymykset olivat: Mitka tekijat ovat vahvuuksia monimuotoisuuden johtami-
sessa esihenkilotyon nakokulmasta? Mitka asiat ovat haasteita monimuotoi-
suuden johtamisessa esihenkilotydn nakdkulmasta?

Opinnaytetyossa kaytettiin tutkimusmenetelmana palvelumuotoilua, jossa ko-
rostui yhteiskehittaminen. Menetelma sopii hyvin organisaation kehittamistyo-
hén. Tutkimuksen alkukartoituksena sahkdinen kyselytutkimus lahetettiin toi-
meksiantajaorganisaation palveluyksikon johtajille. Kyselytutkimuksesta saatu
tieto oli palveluyksikdiden johtajille suunnattujen kolmen kehittamistyopajan
tyoskentelyn l1ahtokohtana. Tyopajojen tarkoituksena oli yhteiskehittamisen
avulla tyostaa esihenkildiden tyon tueksi ja tyoyhteisoille osallistava tydkalu,
jonka avulla tyoyhteisojen DEI-tietoisuutta lisataan.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd monimuotoisuuden johtamisen osaami-
nen on vahvaa toimeksiantajaorganisaatiossa, mutta sita on edelleen kehitet-
tava tyoyhteisojen monimuotoistuessa ja johtamisen ollessa merkittava tekija
tydyhteisdjen inklusiivisuuden edistamiseksi. Tutkimuksen kehittamistavoit-
teena ollut monimuotoisuuden johtamisen tyokalu jai luonnoksen asteelle,
mutta tuloksissa saatiin kehittamisehdotuksia toimeksiantajaorganisaatiolle.
Tulosten mukaan tydyhteisdjen osaamista tulee kehittaa kielellisten seka mo-
nimuotoisuuden osa-alueiden osalta ja kielitietoisuus tulee jalkauttaa toiminta-
mallina. Organisaation ohjeet, dokumentit ja koulutukset on paivitettava sisal-
I6llisesti vastaamaan monimuotoisuuden tarpeita. Niissa on huomioitava muun
muassa selkea ilmaisu ja visuaalisuus ja niiden I0ydettavyytta organisaation
sisdisesta intranetista tulee kehittaa.
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ABSTRACT

The purpose of the study was to enhance diversity competence in the client
organization. The main research question of the thesis was: In what ways
should diversity management be further developed from a supervisor perspec-
tive? There were two sub-questions: What factors are strengths in managing
diversity from a supervisor’s perspective? What factors are challenges in man-
aging diversity from a supervisor's perspective?

The thesis employed service design as the research methodology, with a par-
ticular emphasis on co-creation. This approach is well suited to supporting or-
ganizational development processes. As an initial assessment of the study, an
electronic survey was sent to the service unit managers of the client organiza-
tion. The information obtained from the survey served as the basis for the
work carried out in three development workshops targeted at the service unit
managers. The purpose of the workshops was to collaboratively develop an
inclusive tool to support supervisors in their work and to enhance DEI aware-
ness within work communities.

The results of the study show that diversity management is strong in the client
organization, but it needs to be further developed as work communities be-
come more diverse and leadership is a significant factor in promoting inclusiv-
ity. The tool that was the research development goal remained a draft, but the
results provided development suggestions for the client organization. The re-
sults demonstrate that the competence of work communities should be devel-
oped in terms of linguistic and diversity aspects, and language awareness
should be implemented as an operational model. The organization’s instruc-
tions, documents and training must be updated in terms of content to meet the
needs of diversity. The materials must take into account, among other as-
pects, clarity of expression and visual design, and efforts should be made to
enhance their discoverability within the organization's internal intranet.
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1 JOHDANTO

Seuraavien vuosikymmenten aikana suomalaisen vaestorakenteen muutokset
tulevat vaikuttamaan tydelamaan. lkdantyneita on yha suurempi maara, kun
taas nuorempien ikaluokkien maara vahenee ja vaestdé on yha monikulttuuri-
sempaa. (Bergbom ym. 2020, 53.) lkdantyvan vaestorakenteen vuoksi suoma-
laisessa yhteiskunnassa on merkittavaa huomioida terve ikaantyminen ja
osaavan tyovoiman riittavyys. (Dufva 2025). Tevamerin (2021, 66) mukaan
kunta-alalta sosiaali- ja terveysalalta elékoityy vuoteen 2035 mennessa 48 %

sosiaalipalveluiden tyovoimasta.

Suomi on menestynyt onnellisuustutkimuksissa. Suomessa eletdan hyvinvoin-
tivaltiossa, ja tilanne on ollut hyva pitkdan, kun vaestérakenne on ollut tyoela-
maa ajatellen positiivinen. Tulevaisuudessa voidaan nahda synkkia pilvia, silla
sosiaalimenot kasvavat elakkeelle jaavien ikdantyneiden ja mielenterveyden
syiden vuoksi ja ekologisesti kestamatén kuluttaminen ovat tulevien sukupol-
vien taakkana. (Kokkinen ym. 2020, 6.) Toimintaymparisto on globaalisti muu-
toksessa. lImastonmuutoksen kiihtyessa ympariston tila menee huonompaan
suuntaan. Ekologinen kriisi vaikuttaa kaikkeen toimintaan antaen sille 1ahto-
kohdat. (Dufva 2025.)

Suomalainen tyéelama on monimuotoista. Johtamisessa tulee osata hyddyn-
tad monimuotoisuus, jotta jokainen tyontekija pystyy hyodyntamaan osaamis-
tansa. Monimuotoisuuden hyodyntamiseksi tyonantajilta ja johtamiselta vaadi-
taan osaamista ja herkkyytta. Tulevaisuudessa toivotaan lisda arvostusta mo-
nimuotoisuudelle, jolloin yhteistydhdn osallistuvat tyontekijat huolimatta iasta,
taustasta tai tyokyvysta. Tyokykya ja tyohyvinvointia tulisi johtaa kokonaisval-
taisesti ja rakentaa joustavasti erilaisia elaman ja tyOuran ratkaisuja elaman
eri vaiheisiin. (Holma 2025, 24-26, 38.)

TyOelamassa tulee tehda toimenpiteita tydvoiman riittavyyden takaamiseksi.
TyOkykya tulee tukea varhain ja kaikkien tyontekijoiden osaamista tulee kehit-
taa. Maahanmuuttajien tydllistamiseksi ja jotta Suomeen halutaan jaada, tulee
kulttuurista ja etnistd monimuotoisuutta edistdd mm. rekrytoinnin ja syrjinnan

vastaisen toiminnan avulla. Ikarakenteen muutoksen vuoksi tyontekijat voivat
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joutua huolehtimaan ikaantyneista omaisistaan yha enemman, ja sen mahdol-
listamiseksi tulisi luoda uusia toimintatapoja. (Bergbom ym. 2020, 53.) Sosiaa-
lisen padoman kasvattamiseen tarvitaan tyota organisaatiokulttuurin, tyénteki-
jéiden asenteiden ja motivaation edistamiseen. Henkildstopolitiikan ja henki-
I6ston tyohyvinvoinnin huolehtimisessa tulee olla kestavia, arvostavia ja moti-
voivia rakenteita, jotka edistavat tyontekijan oma-aloitteisuutta ja yrittelidista
asennetta tehda tyota. (Manka & Manka 2023, 67-71, 178.)

Tyoskentelen Rinnekodeilla palveluyksikon johtajana, mihin kuuluu lahiesihen-
kilotyd. Opinnaytetyon aihetta miettiessani omalla tydnantajallani oli tarjolla
aihe monimuotoisuuden osaamisen kehittdmisesta. Aihe tuntui heti motivoi-
valta. Tydurani aikana olen nahnyt tyéelaman muuttuvan yha monimuotoisem-
maksi, ja tulevaisuuden nakymat tydvoiman saatavuudesta saavat pohtimaan,
kuinka tyoyhteisoja voisi tukea niin, etta jokainen kokisi kuuluvansa yhteis6on
ja saisi kayttaa osaamistansa. Olen kiinnostunut siita, kuinka lahiesihenkilo-
tydssa ja tiimeissa voitaisiin kehittya ymmartamaan monimuotoisuutta parem-

min, edistdmaan yhdenvertaisuuden toteutumista ja tydhyvinvointia.

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyoyhteisdjen monimuotoisuuden johta-
mista, monimuotoisuusosaamista ja sen kehittamista. Teoriataustana tydssa
ovat monimuotoisuuden johtaminen sek& monimuotoisuus, yhdenvertaisuus,
osallisuus ja yhteenkuuluvuuden tunne. Tyon tutkimusmenetelmana on palve-

lumuotoilu painottuen yhteiskehittamiseen.

2 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon taustalla on toimeksiantajayrityksen tavoite lisata tyoyhteisojen
DEl-tietoisuutta. Diakonissalaitoksella tehtiin DEI-asioihin liittyva auditointi ja
tulosten perusteella strategiaan nostettiin monimuotoisuuteen liittyvia kehitta-
miskohteita (Soini 2024). DEI-lyhenne tulee englannin kielen sanoista moni-
muotoisuus (diversity), yhdenvertaisuus (equality) ja inkluusio (inclusion).
(Karlstedt & Mennala 2024, 27). Olen lisannyt DEI-tietoisuuteen yhteenkuulu-
vuuden, jolloin lyhenne on DEIB. B-kirjain tulee sanasta yhteenkuuluvuus (be-
longing). (Karlsstedt & Mennala 2024, 27). Opinnaytetyon tavoitteena on lisata

monimuotoisuusosaamista Diakonissalaitoksella / Rinnekodeilla.



Paatutkimuskysymys:
e Miten monimuotoisuuden johtamista tulee kehittada esihenkilotyon nako-

kulmasta?

Alatutkimuskysymykset:
o Mitka tekijat ovat vahvuuksia monimuotoisuuden johtamisessa esihen-
kilotydn nakokulmasta?
e Mitka asiat ovat haasteita monimuotoisuuden johtamisessa esihenkilo-

tyon nakokulmasta?

Opinnaytetyohon kuuluu kehittamistehtava, jonka tarkoituksena on tyostaa
palvelumuotoilun avulla esihenkildiden tydn tueksi ja tydyhteisdille osallistava
tydkalu, jonka avulla tydyhteisdjen monimuotoisuusosaamista lisataan. Nykyti-
lanteen kartoittamiseksi toimeksiantajaorganisaation esihenkildiden monimuo-
toisuuden osaamisen tarve selvitetaan tutkimuksessa ensin kyselytutkimuksen
avulla. Kyselytutkimuksen tulokset ovat tutkimuksessa pohja, joiden avulla ke-
hittamistehtavaa tydstetaan kyselytutkimuksen jalkeen yhteiskehittamisen tyo-

pajoissa.

3 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Rinnekodit Oy:n omistaa Diakonissalaitoksen yhteiskunnallinen konserni ja se
tuottaa erityispalveluja ikdantyneille, kehitysvammaisille, vammautuneille, riip-
puvuushairidisille henkildille seka lapsille, nuorille ja muille erityista tukea tar-

vitseville henkildille. Rinnekodit on tehnyt yhteiskunnallisesti vaikuttavaa tyota
yli 155 vuotta. Toimintaa Rinnekodeilla on 22 paikkakunnalla, ja palveluja tar-

jotaan noin 5000 asiakkaalle, ja tydntekijoita on noin 3200. (Tarinamme s.a.)

Diakonissalaitoksen strategia vuosille 2025-2027 on Yhdessa vaikuttavasti.
Vieraanvaraisessa yhteisdssa painottuvat yhteisdjen luottamus, toimijuus,
osallisuus ja jasenten osaamisen ja mahdollisuuksien hyédyntaminen seka
monimuotoisuus ja yhteisojen turvallisuus. Erityisryhmien osaajana kehitetaan
vaikuttavia palveluita tuntemalla asiakkaat ja vastaamalla heidan tarpeisiinsa.

Hyvinvoiva ja osaava henkildston tuottaa laadukkaita palveluita ja hyvaa asia-
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kaskokemusta. Rohkea uudistaja tarkoittaa aktiivista vaikuttamista seka rat-
kaisujen etsimista, uusiin ilmidihin ja epakohtiin tarttumista sekd oman toimin-

nan kehittdmista vastuullisemmaksi ja vaikuttavammaksi. (Strategia s.a.)

Rinnekotien arvot ovat ihmisarvo, lahimmaisenrakkaus ja vastuullisuus. Ihmis-
arvolla tarkoitetaan, etta jokaisen ihmisarvoa ja itsemaaraamisoikeutta puolus-
tetaan ja kunnioitetaan moninaisuutta seka ihmisten kohtaamista yhdenvertai-
sina. Lahimmaisenrakkaus tulee Diakonissalaitoksen juurista kristillisesta la-
himmaisenrakkaudesta. Ihmiset kohdataan ainutlaatuisina ja vaikeinakin het-
kina kuljetaan rinnalla. Vastuullisuus on rakentaa sosiaalisesti, taloudellisesti
ja ekologisesti kestavaa maailmaa ja vastuun kantaminen toimien vaikutuk-
sesta niin yksildn, yhteison, yhteiskunnan kuin ymparistonkin kohdalla. (Arvot,

visio ja missio s.a.)

Diakonissalaitoksella tehtiin DEI-asioihin liittyva auditointi ja tulosten perus-
teella strategiaan on nostettu kolme asiaa. Ensimmaisena tavoitteena on tie-
toisuuden lisdaminen ja viestinnan korostaminen. Toisena kehittdmiskohteena
on monikielisyyden ja monikulttuurisuuden tukeminen kouluttamisen ja osalli-
suuden kasvattamisen avulla. Kolmanneksi keskitytaan arvostavaan kohtaa-
miseen, jota edistetaan kehittdamalla tydkaluja ja vuorovaikutustaitoja. (Soini
2024.)

DEI-kyselysta saatiin positiivisia tuloksia siita, etta tyontekijoiden nakokul-
masta johto nahdaan aktiivisena DEl-asioiden edistajana. Kartoitus toi esiin
my0s, ettd henkildsto on sitoutunutta seka tydhonsa etta yhdenvertaisuuden
edistamiseen. On my6s huomioitavaa, etta yli 80 prosenttia kyselyyn vastan-
neista kokee, etta voi olla taysin oma itsensa ja kokee tyoyhteisossa hyvak-
syntaa. (Soini 2024.)

Tyoskentelen Rinnekodeilla palveluyksikon johtajana. Vastaan oman toimin-
tayksikkoni tuloksellisesta johtamisesta ja kehittdmisesta strategian ja vuosit-
taisten toiminnallisten ja taloudellisten tavoitteiden mukaisesti seka yksikon
tyd- ja asiakasturvallisuudesta, omavalvonnasta ja laadusta. Tyotehtaviini kuu-
luu oman yksikkoni lahiesihenkilon tehtavat, johon sisaltyy vastuu valvoa la-
kien, asetuksien, tydehtosopimuksen ja tyonantajan toimintaohjeiden noudat-
tamista. (Rinnekodit 2015.)
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4 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

Opinnaytetyon keskeisia kasitteitda ovat monimuotoisuus, yhdenvertaisuus, in-
kluusio ja yhteenkuuluvuus. Opinnaytetydssa monimuotoisuutta tutkitaan esi-
henkilétyén nakdkulmasta ja sen vuoksi monimuotoisuuden johtaminen on

myos keskeinen kasite.

4.1 Monimuotoisuus ja monimuotoinen tyoyhteiso

Monimuotoisuudella tarkoitetaan ryhman, tiimin tai organisaation jasenten va-
listd samankaltaisuutta tai erilaisuutta. Pohjoismaissa monimuotoisuutta on
usein kasitelty sukupuolten valisen tasa-arvon kautta, mutta monimuotoisuus
tarkoittaa paljon muutakin. Monimuotoisuus voi olla nékyvaa tai nakymatonta,
monimuotoisuus tekee meidat ainutlaatuisiksi. (Huhta & Myllyntaus 2023, 29;
Kalliokoski ym. 2023, 202.)

Yhdenvertaisuuslaissa mainitaan 13 monimuotoisuuteen liittyvaa tekijaa, jotka
ovat: ika, alkupera, kansalaisuus, kieli, mielipiteet, poliittinen toiminta, uskonto,
vakaumus, perhesuhteet, terveydentila, vammaisuus, seksuaalinen suuntau-
tuminen ja muut henkildon liittyvat tekijat. (Yhdenvertaisuuslaki
31.12.2014/1325, 8. §). Muita monimuotoisuuden muotoja ovat mm. koulutus,
perhe-elaman tilanne, neurodiversiteetti, tybkokemus, arvot, ajattelutapa tai
viestintatyyli. (Huhta & Myllyntaus 2023, 30.) Monimuotoisuus voi olla pysy-
vaa kuten alkupera, mutta myés muuttuvaa kuten ik, terveys tai perhetilanne.
Muutos voi olla nopea esimerkiksi vammautumisen vuoksi, jolloin yksilo voi

hetkessa kokea joutuvansa erilaiseen asemaan. (Lahti 2014, 19.)

Erilaiset persoonallisuudet ovat syvinta erilaisuutta ihmisten valilla ja se nakyy
ulkoisesti kayttaytymisessa. Persoonallisuus nakyy mm. arvoissamme, identi-
teetissamme, sukupuoliroolissamme tai elamankokemuksessamme. Jokainen
tyoyhteison jasen nakee ja kokee tyoyhteisdssa asiat omalla tavallansa ja yhta
oikeaa ja kattavaa kasitysta ei ole kenellakaan. Kieli luo merkityksia, joten ei
ole merkityksetdnta, milla sanalla monimuotoisuudesta puhutaan. Ajanko kayt-
taa monimuotoisuuden termin sijaan sanaa moninaisuus, jolla tarkoittaa koko-
naisuudessaan ihmisten erilaisuutta, joka nakyy tyoyhteisoissa. Erilaisuus

sana saa ajattelemaan, etta kyse on jostakin negatiivisesta ehka asiasta, jota
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ei arvosteta. Sana moninaisuus on sen sijaan neutraali ja tasavertainen.
(Ajanko 2019, 18-20.)

Monimuotoisuuteen kuuluu intersektionaalisuuden kasite, jolla tarkoitetaan
sita, etta ihmisilla on erilaisia ominaisuuksia ja ne vaikuttavat hanen ase-
maansa yhteiskunnassa. Esimerkkina toisiinsa vaikuttavat samanaikaiset omi-
naisuudet kuten ika, sukupuoli, etninen tausta ja perhe-elamantilanne. (Kallio-
koski ym. 2023, 202—-203.) Intersektionaalisuuden avulla tuodaan esille yhteis-
kunnallisia ja sosiaalisia rakenteita kuten rasismia ja ikasyrjintaa ja sita, kuinka
ne vaikuttavat yksilon kokemuksiin ja asenteisiin yhteiskunnassa. Intersektio-
naalisuuden ymmarrys auttaa huomaamaan, etta ihmisen kokemusmaailman
ja yhteiskunnallisen aseman ymmartaminen on monimutkaista. Intersektionaa-
lisuudessa voidaan nahda ristiriita, etta inmisia luokitellaan, mutta toisaalta yh-
teiskunnan ja sosiaalisiin rakenteisiin voidaan vaikuttaa vasta sitten, kun ne on

tiedostettu ja ymmarretty. (Huhta & Myllyntaus 2023, 90.)

4.2 Yhdenvertaisuus

Yhdenvertaisuus tarkoittaa, etta jokainen yksilé on samanvertainen riippu-
matta sukupuolesta, iasta, kansalaisuudesta, kielesta, etnisesta taustasta, us-
konnosta tai vakaumuksesta. (Karlstedt & Mennala 2024, 27). Yhdenvertai-
suus on kirjattu Suomen perustuslakiin. Yhdenvertaisuuslaki edistaa yhden-
vertaisuutta, ehkaisee syrjintaa ja tuo syrjityksi joutuneelle oikeusturvaa. (Mita
yhdenvertaisuus on? s.a.) Henkilot, jotka kuuluvat vahemmistoryhmiin voivat
joutua moniperustaisen syrjinnan kohteiksi. Moniperustaisella syrjinnalla tar-
koitetaan syrjintaa, joka johtuu useammasta eri syysta. Esimerkkind monipe-
rustaisen syrjinnan kohteena voi olla maahan muuttanut seksuaalivahemmis-
toon kuuluva henkild. (Bahmani & Mokko 2023.)

Tybnantajaa velvoittaa yhdenvertaisuuslaki, jonka mukaan tyénantajan on syr-
jintaperusteet huomioiden arvioitava yhdenvertaisuuden toteutumista rekry-
toinnissa ja tyopaikalla. Tyonantajan on tarpeiden mukaan kehitettava tyooloja
ja toimintatapoja koskien rekrytointia seka henkilostoa koskevissa ratkai-
suissa. Toimenpiteiden tulee olla tehokkaita, tarkoituksenmukaisia ja oikea-

suhtaisia. Yli 30 henkilon tydpaikoilla on oltava suunnitelma yhdenvertaisuu-
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den edistamiseksi. Suunnitelmassa tulee olla arviointi, kuinka syrjintaa ehkais-
taan ja miten syrjintaa kokeneen oikeusturvaa tehostetaan. (Yhdenvertaisuus-
laki 7. §, 1. §.) Suunnitelmassa tulee lisaksi olla kehittamistoimenpiteet ja naita
tulee kayda lapi yhdessa henkildston tai heidan edustajien kanssa. (Yhdenver-

taisuuslaki, 7. §).

Yhdenvertaisuuden edistaminen ei ole vain tydnantajan lakisaateinen velvolli-
suus, vaan se on osa vastuullista yhteiskunnallista toimintaa, jolloin jokaisen
yksilon ainutlaatuisuuden arvostaminen vaikuttaa positiivisesti koko yhteiskun-
taan ja toimintaymparistoon. (Karlstedt & Mennala 2024, 25). On tarkeaa ym-
martaa, etta tasa-arvoisuus ei ole yhdenvertaisuutta. Muodollista yhdenvertai-
suutta on se, etta yksildita kohdellaan samalla tavalla, eika esimerkiksi huomi-
oida sukupuolta, ikaa tai terveydentilaa, jolloin yhdenvertaisuus ei aina to-
teudu. Tosiasiallinen yhdenvertaisuus toteutuu, kun joudutaan toimimaan eri
tavoin eri yksildiden kohdalla kayttamalla esimerkiksi kohtuullisia mukautuksia,

apuvalineita tai yndenvertaisuussuunnittelua. (Mitd yhdenvertaisuus on? s.a.)

4.3 Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuuden tunne

Yhteisollisyys voidaan maaritella yksilon ja tydyhteison vastavuoroiseksi suh-
teeksi, jossa yhteiset tavoitteet menevat yksilon tavoitteiden edelle. Yhteisolli-
syyden kehittdminen edellyttad vastavuoroisuutta esimerkiksi tiimin jasenilta
koskien niin esihenkildn ja tydntekijan kuin tydntekijdidenkin valista vuorovai-
kutusta. Yhteisollisyyteen liittyvat arkipaivaiset vuorovaikutuksen taidot, mutta
my0s aktiivinen oman tyon tekeminen. (Manka & Manka 2023, 192-193.)

Yhteys ja yhteisty6é ovat avain tiimin menestykseen ja kun ne onnistuvat, li-
saantyvat luovuus ja yhteistyd. Yhteyden puute johtaa alhaiseen sitoutumi-
seen, suurempiin poissaolomaariin ja huonompaan tiimityoskentelyyn. Esihen-
kilon tulee edistaa tiimin valisia suhteita ja tuoda yksil6ita yhteen. Jos tiimissa
tydskennellaan kohti itsekeskeisia tavoitteita, heikentaa se tiimia ja tavoittei-
den saavuttaminen huononee. (Gordon 2017, luku 3: Positive leader drive
positive culture, luku 7: Connection is the difference.)
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Yhteisollisyyteen ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen tydyhteisossa liittyy yksi-
I6n kokemus ryhman jasenyyden sisaistamisesta eli sosiaalisesta identitee-
tistd. Tydéryhmassa yhteinen sosiaalinen identiteetti on yhteisén me-hengen
perusta. Itsekategoroinnilla tarkoitetaan yksilon maarittelemista itsensa osaksi
ryhmaa, yhteistyota ajatellen se on valttamatonta. Yksilon kokema me-henki
'minun’ sijaan vaikuttaa, kuinka han toimii osana ryhmaa. Yksilon kayttayty-
mista ryhmassa ohjaavat ryhman yhteiset arvot ja yksildé saattaa myos olla val-
mis tekemaan kompromisseja. Yksilon minapystyvyyden tunne on riippuvai-
nen ryhman mahdollisuuksista saavuttaa tavoitteensa. On myds ryhman me-
nestyksen kannalta tarkeaa, etta ryhman johtaja kategorioi itsensa osaksi ryh-
maa. Johtajana on tarkeaa toimia niin, ettd on osa ryhmaa, ajaa ryhman etuja,
luo ja edistaa ryhman identiteettia seka osaamista luoda ryhman arvoista to-
dellisuutta (Haslam ym. 2012, 79-81, 107-108.)

4.4 Inkluusio

Verna Myers on sanonut inkluusiosta: "Monimuotoisuus on sita, etta sinut kut-
sutaan juhliin, inkluusio sita, etta sinut pyydetaan tanssiin”. (The Verna.. s.a).
TyOyhteison monimuotoisuuteen liittyy kiinteasti inklusiivisuus tai osallisuus.
Inklusiivisuutta tyOyhteisdssa on se, etta tyoyhteison erilaisia jasenia kohdel-
laan yhdenvertaisesti, heidan ainutlaatuisuuttaan arvostetaan ja heidan mah-
dollisuutensa yhteenkuuluvuuteen ja osallisuuteen mahdollistetaan ja taataan.
On erityisen tarkea huomioida marginaaliryhmassa olevat henkilét, silla he
voivat helposti jaada syrjaan. Inkluusiossa monimuotoisuus yhdistyy yhteen-
kuuluvuuden kokemukseen ja auttaa huomioimaan monimuotoisen tyoyhtei-
s6n mahdollisuudet seka hyddyt. (Kalliokoski ym. 2023, 203.)

Inkluusioon kuuluu sen arvoperustan lisaksi sen jatkuva muutostila osallisuu-
den ja yhdenvertaisuuden edistamiseksi seka vahentaa syrjintaa. Arvot ja
asenteet voivat olla esteena inkluusion edistamisessa. (Pesonen & Nieminen
2021, luku 1 Mita inkluusio tarkoittaa?.)

4.5 Monimuotoisuuden johtaminen

Johtamisella tarkoitetaan sita, etta ihmiset saadaan tekemaan jotakin ja myos

haluamaan tekemaan jotakin. Suuremman ihmismaaran toiminta ilman johta-
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mista olisi tehotonta. Johtamisessa on tarkeaa se, miten organisaatio muo-
dostetaan ja kuinka se saadaan toimimaan tehokkaasti, miten hankitaan tarvit-
tavat resurssit ja paastaan tavoiteltuun tulokseen. Johtamisessa olennaista on
ihmisten johtaminen huomioiden heidan taitonsa, motivaatio, tydskentelyn olo-
suhteet, valineet seka ihmisten fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi ja tyohon si-
toutuminen. (Viitala & Jylha 2019, luku 1 Johtaminen.)

Johtajuustutkimuksissa on johtamisen kehittamiskohteeksi noussut taito joh-
taa ihmisia. Positiiviseen johtamisen teoriaan liittyvat valtauttava, aito, palve-
leva, jaettu tai voimauttava johtaminen, jossa johtaja saa tyOontekijat motivoitu-
maan tydskentelemaan kohti yhteisia tavoitteita. Positiivinen johtaminen pai-
nottaa voimavarakeskeisyytta, vahvuuksia ja positiivista psykologista yksilon
ja tiimin paaomaa. (Manka & Manka 2023, 182.) Positiivisessa organisaa-
tiossa luodaan edellytyksia toimintavaoille, jotka auttavat tyontekijoita loista-
maan ja nain voidaan yhdessa menna kohti laadukasta tulosta. Positiiviseen
johtamiseen kuuluvat mydnteinen ilmapiiri, myonteiset inmissuhteet, mydntei-
nen viestinta ja merkityksellisyys. (Gordon 2017, luku 3: Positive Leaders

Drive Positive Cultures.)

Kansainvalisesti monimuotoisuuden johtamisella on tarkoitettu organisaation
tai johtamisen toimintamallien kehittamista niin, etta on tuettu tyontekijoita eri-
laisista tausoista huolimatta ja on mahdollistettu oikeudenmukaisuus ja tasa-
arvoisuus. Tyovoiman monimuotoisuuden johtamiseen liittyi Yhdysvalloissa
1970-1980-luvuilla kansalaisoikeusliikkeet ja ihmisoikeudet. (Jalonen ym.
2019, 235.) Suomessa eriarvoisuus ja yhdenvertaisuus ovat nousseet kes-
kusteluihin vasta 2010- luvulla ja se on painottunut tyontekijapulan ratkaisemi-
seen. Maahanmuuttajien lisaksi eriarvoista kohtelua tyopaikoilla kokevat myos
mm. saamelaiset, romanit, venalaiset, liikuntarajoitteiset, kehitysvammaiset
eika sukupuolten valinen tasa-arvo mydskaan toteudu kaikkialla. (Huhta &
Myllyntaus 2023, 16, 19.)

Monimuotoisuuden johtamisessa on nahtavissa kulttuurille tai eri ajanjaksolle
ominaisia piirteitd. Ensimmaisessa mallissa erilaisuutta ei ole pyritty johta-
maan, vaan ratkaisemaan niin, etta inmisilla on tasavertaiset mahdollisuudet.
Tasavertaisuus on voinut johtaa tasapaistamiseen, joka on voinut tarkoittaa

esimerkiksi sita, etta yksilon on sulauduttava joukkoon niin, ettei erilaisuus
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nay. Toisessa mallissa erilaisuuteen on liittynyt jo positiivisia ajatuksia ja erilai-
set ihmiset osaamisineen on pyritty ottamaan osaksi tyOyhteisoa, vaikkakin
erilaisuuden hyotyja ei viela nahda laajasti. Tasta vaiheesta esimerkkina kieli-
taidon tai erityisosaamisen hyddyntaminen. Toisessa vaiheessa tydyhteisot
monimuotoistuvat. Kolmannessa vaiheessa keskeista on ihmisten moninais-
ten taitojen hyvaksyminen ja arvostaminen seka suunta oppimiseen toinen toi-
siltaan kautta koko organisaation. Tassa vaiheessa hyvaksytaan monimuotoi-
suuden mukanaan tuoma kompleksisuus, johon voidaan vaikuttaa ja tavoit-
teena mahdollistaa yksiloille yhdenvertaiset mahdollisuudet. (Ajanko 2019,
38-42.)

Esihenkilotydhon ja onnistuneeseen henkildjohtamiseen kuuluu monimuotoi-
suuden johtaminen. Monimuotoisissa tyOyhteisdissa onnistumisen perustana
on tyontekijoiden valinen yhdenvertaisuus, tasa-arvo, erilaisuuden ymmarta-
minen ja arvostaminen, joista jokainen tyopaikan jasen on vastuussa, mutta
johtamisella on merkittava rooli. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 6.) Hyva itse-
tuntemus, ihmistuntemus ja kyky huomata omien nakemysten mahdolliset
vaaristymat, ovat monimuotoisuuden johtamistyon taustalla merkittavat asiat.
Johtamisessa on tarkeaa ymmartaa ja nahda tiimin jasenten kokemusmaail-

mojen eroaminen toisistaan. (Ajanko 2019, 18-19, 27-29.)

Koivunen (2024) on tutkinut esihenkilon osaamistarpeita monimuotoisuuden
johtamisessa ja on tullut tulokseen, ettd monimuotoisen tiimin johtaminen vaa-
tii hyvaa johtamista, jossa korostuvat hyvat vuorovaikutustaidot, kielitietoinen
perehdytys ja syrjinnan ehkaisemiseksi inklusiivinen johtaminen. (Koivunen
2024, 2.) Grondahl (2024, 28-30) selvitti tutkimuksessaan monimuotoisuuden
johtamista sosiaali- ja terveysalan nakokulmasta ja sen vaikutusta tyontekija-
kokemukseen. Tutkimuksen mukaan monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden
ja tydyhteison inklusiivisuuden onnistunut johtaminen vaatii johtajan halua ke-
hittdd monimuotoisuutta seka omaa johtamistaan ja on todettu, etta positiivi-

nen tyontekijakokemus vahentaa vaihtuvuutta.

Monimuotoista tiimia johtaessaan on myods tunnistettava ajatuksen vaaristymia
kuten samanlaisuuden ja erilaisuuden harhat seka puolueellisuus. Johtaja
saattaa luulla, etta tiimia palvelee sellainen johtamistapa tai palautteen anta-

minen, joka hanta itseaan palvelisi. Toisaalta erilaisuuden harha saa johtajan
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uskomaan, etta tietyn kulttuurin tai toisen sukupuolen edustajan olevan erilai-
nen ja vaativan johtamistavalta jotakin erilaista tapaa ja tama voi johtaa esi-
merkiksi ikarasismiin. Johtajana on huomioitava, etta osa puolueellisuudesta
on tiedostamatonta. Johtaja saattaa suhtautua esimerkiksi samalta paikkakun-
nalta tulevaan tai ammattikollegaan myonteisella oletuksella, eika katsele ti-
lannetta objektiivisesti. (Ajanko 2019, 49-52.)

Monimuotoisuuden johtamisessa tulee kiinnittdd huomiota mm. rekrytointiin,
perehdytykseen, tydympariston saavutettavuuteen ja esteettomyyteen (Tyo-
turvallisuuskeskus 2023, 7). Tyohon perehdytyksen tulisi olla kahdensuun-
taista, jolloin uusi tydntekija perehtyy uuteen tydhon ja organisaatioon ja tyo-
paikka haneen (Karlstedt & Mennala 2024, 113—114). Lauharon (2023) tutki-
muksen mukaan perehdytysprosessin yksildllinen suunnittelu kulttuuri- ja kou-
lutustausta huomioiden, kahdensuuntainen perehdytysprosessi ja perehdytta-
jan valmius kohdata ja perehdyttaa eri kulttuurista tuleva tyontekija ovat teki-
jOita, jotka tulisi ottaa huomioon perehdytysta suunniteltaessa ja toteutetta-
essa. (Lauharo 2023, 38-43.)

Monimuotoisissa tydyhteisdissa esihenkilon tulee saannodllisesti huomioida yh-
denvertaisuuden ja tasa-arvon toteutuminen seka esimerkiksi mahdolliset syr-
jintakokemukset tydpaikalla tyon arjessa tai vaikkapa kehityskeskustelujen yh-
teydessa ja reflektoida myds omaa osaamistaan ja hakeutua tarvittaviin koulu-
tuksiin. Tyontekijoiden osaamisen ja vahvuuksien tunnistaminen on tarkea osa
esihenkildtyota, jotta voi tarjota tydntekijoille mahdollisuuden niiden hyddynta-

miseen. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 7.)

Yhdenvertaisuus on perusoikeus, mutta inmiset kokevat syrjintaa tydelamassa
monista eri syista. Syrjinta on Suomessa merkittdva ongelma. EU:n perusoi-
keusbarometrin mukaan Suomessa suurimmat syrjintaa tydnhaussa kokeneet
ryhmat ovat venajan- ja arabiankieliset sekd vammaiset henkilot. Tyoolobaro-
metrin 2022 mukaan tyopaikoilla syrjinta kohdistui eniten ikdan seka epaasial-
liseen kohteluun liittyen tydsuhteen maaraaikaisuuteen. Ikasyrjinta voi kosket-
taa niin nuoria kuin ikaantyneitakin tydntekijoita, mutta tutkimuksen mukaan
syrjinta on kohdistunut enemman ikaantyneisiin kuin nuoriin tyontekijoihin.

Syrjinnan taustalla on myds havaittu olevan ulkomaalaistausta, ihonvari (4 %)
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seka seksuaalinen suuntautuminen (1 %). Sukupuolen osalta suurin osa syr-
jinnasta kohdistui naisiin. (Mannila 2024, 8, 26-27; Lyly-Yrjanainen 2023, 53—
55.) Vieraskielisten tydllisyystilanne on parantunut, mutta se on Suomessa
yha heikompi niilla, jotka eivat puhu kotimaisia kielia. Yhdenvertaisuus ei to-
teudu palkkauksessa. Miesten palkka on naisen palkkaa parempi, suurelta
osin tata selittaa naisten tyollistyminen miehia enemman julkiselle sektorille ja
naisvaltaisille aloille. Miesten ja naisten valinen palkkaero on 3—6 prosenttia.
(Kanninen ym. 2022, 81.)

Tutkimusten mukaan myds etnisiin vahemmistoihin kuuluvat kohtaavat tyopai-
koilla mikroaggressioita. (Czimbalmos & Rask 2022, 80). Mikroaggressiolla
tarkoitetaan tahallisia tai tahattomia sanomisia tai tekemisia, jotka yllapitavat
tai edistavat rasismia tai sisaltavat muuten syrjivaa stereotypiaa, joka saa ai-
kaan henkilon toiseuttamista. Tallainen voi olla esimerkiksi tilanne, jossa ke-
hutaan tummaihoisen suomen kielen taitoa, jolloin kehuja olettaa, ettei henkilo
voisi puhua suomea aidinkielenansa ja kommentti voi olla loukkaavaa koh-

teelle. (Rasismi s.a.)

Syrjintakokemukset rekrytoinnissa ovat sukupuolittuneita ja ne koskevat
yleensa nuoria perheenperustamisidssa olevia naisia. Tyohaastatteluissa nai-
silta on kysytty kysymyksia perheen perustamisesta, lasten hoitovastuusta ja
parisuhteesta. Kysymykset ovat yhdenvertaisuuslain vastaisia. (Pyo6ria ym.
2024, 168-169.) Tilastokeskuksen kevaalla 2024 tekemassa Raskaus syrjin-
tatutkimuksen mukaan vuosina 2012-2023 raskaana olleista 44 % koki ras-
kauden tai perhevapaan aikana syrjintaa, pelkoa tai muita kielteisia asioita
tydelamaan liittyen. Raskaussyrjintaa on kaikissa vaestoryhmissa, mutta se
yleistyy, mita korkeampi on henkilon koulutustaso. (Attila ym. 2024, 27-29.)

Tutkimusten mukaan 15-20 % vaestdsta on neuroepatyypillisia, joten tama
nakyy tyopaikoilla, mutta sen huomioiminen tyopaikoilla vaatii viela kehitta-
mista ja on huomioitava johtamisessa. Neuromoninaisuudella tarkoitetaan ai-
vojen kehityksen ja hairididen erilaisuutta ja ainutlaatuisuutta. Esimerkkeja
neuromonimuotoisuudesta ovat ADHD, autismin Kirjon piirteet ja dysleksia.

Neuromoninaisuus liittyy luottamuksellisiin tietoihin terveydentilasta, joten siita



18

puhuminen voi tyopaikoilla olla vaikeaa. Johtajan on tarkeaa nahda tyonteki-
joiden yksilOlliset tarpeet seka vahvuudet ja tama vaatii johtajalta yksilollista

huomioimista. (Neuromoninaiset 2024; Eskola 2023; Gronqvist 2023.)

Neuromoninaiset henkilot kokevat, etta heidan vahvuutensa ja haasteet eivat
aina sovi tehtavankuvaan ja tama voi aiheuttaa hapeaa. Neuromonimuotoi-
suudenVoima-hankkeen mukaan neuromonimuotoisen tyontekijan tyokykyyn
suhtaudutaan epaluuloisesti. Tutkimusten mukaan tyonantajalle suositellaan
toimenpiteita tiedon ja asenteiden vaikuttamiseen. Neuroepatyypillisyys voi
vaikuttaa negatiivisesti yksilon tyollistymiseen. (Neuromonimuotoisuuden-
Voima s.a.) Thompson & Miller tutkimuksen mukaan neuromoninaisuus vai-
kuttaa tyontekijan tyosta suoriutumiseen negatiivisesti. Tulokset osoittavat,
etta tydnantajan tukiessa neuromoninaisuutta muuttuu tyéntekijakokemus po-
sitivisemmaksi. (Thompson & Miller 2024, 21.) Samankaltaisia tuloksia on
saatu Lontoon Birkbeckin yliopiston tutkimuksessa, jonka mukaan psykologi-
nen turvallisuuden tunne on neuromoninaisilla tydntekijoilla neurotyypillista
henkil6a matalammalla tasolla. Tydon mukauttamisessa on koettu esteita ja
epareiluuden kokemuksia, jotka vahentavat yhteenkuuluvuuden tunnetta.
(Birkbeck University of London 2024, 11.)

4.6 Inklusiivinen johtaminen

Inklusiivisessa johtamisessa esihenkild tunnistaa jokaisen yksilOlliset taidot,
edistaa erilaisten nakokulmien esille tuloa, luo yhteiset tavoitteet ja motivoi
kaikkia osallistumaan. Inklusiivinen johtamistapa edistaa inklusiivista tyGilma-
piiria, jossa yhdistyvat yksilollisyyden ja yhteenkuuluvuuden arvostaminen.
(Mor Barak 2022, 274-275; Shore & Chung 2022.) Fagan ym. (2022) mukaan
yhteenkuuluvuus ja ainutlaatuisuus ovat molemmat tarkeita asioita tiimin jase-
nille. Tutkimuksessa I0ydettiin seitseman inklusiiviselle johtajalle tyypillista
ominaisuutta: sitoutuminen monimuotoisuuteen ja kulttuuriseen osaamiseen,
autenttisuus, muutoksen mahdollistaminen, omat arvot, mukana kulkevien tu-
keminen seka avoimuus. Inklusiivisella johtajalla on monia vaikutuksia heita
seuraaviin ja naita ovat mm. tyotyytyvaisyyden, luovuuden ja psykologisen tur-

vallisuuden lisdantyminen. (Fagan ym. 2022, 102.)
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Monimuotoisuuden johtamiseen kuuluu inklusiivisuuden johtaminen ja on tie-
dostettava, etta se on jatkuvaa kehittamista, jossa opimme toisiltamme ja
edistdmme toimintaamme entista osallistavammaksi. Organisaatiossa johdon
ja viestinnan rooli inkluusion edistamisessa on merkittavaa. Inklusiivisuutta
johdettaessa on esihenkilon rooli ja osaaminen tyoyhteisdssa olennainen,
vaikka jokainen voi lisata aiheesta omaa osaamistaan. Esihenkilon on tiedos-
tettava, ettd han on esimerkkind monessa, kuten mille vitsille nauretaan, mihin
asioihin puututaan tai mita arvostetaan. Esihenkiléna on varmistettava, etta jo-
kainen voi olla tydpaikalla oma itsensa ja esimerkiksi kysymalla mielipidetta,
osallistamalla ja antamalla jokaiselle mahdollisuuden. (Kalliokoski ym. 2023,
217-218.)

Johtajalla on rooli inklusiivisuuden yllapitdmisessa olemalla esimerkkina ja
nayttamalla suuntaa. Esimerkiksi johtaja voi aloittaa tiimissa keskusteluita in-
klusiivisuudesta ja siitd, mita se kaytannossa tarkoittaa, kuulemalla tasapuoli-
sesti erilaisia nakdkulmia ja ottamalla puheeksi ja puuttumalla tilanteeseen,

jossa yhteista sopimusta on rikottu. (Karlsted & Mennala 2024, 41-42.)

Yritysten on sopeuduttava nopeasti muuttuviin talouden tilanteisiin ja teknolo-
gian seka tekoalyn muuttamiin prosesseihin, mutta vuorovaikutteinen ihmisten
kohtaaminen on korvaamatonta, ja yrityksissa tarvitaan strategista henkil6sto-
johtamista. Henkildston hyvinvoinnista tulee huolehtia kokonaisvaltaisesti, tu-
kea jatkuvaa oppimista ja jokaisen osallistumismahdollisuuksia. DEI ei ole
enaa tavoite vaan se on osa strategiaa. Inklusiivinen johtamistapa tuo organi-

saatiolle liiketoiminnallista hyotya ja kilpailuetua. (Niemi 2025.)

4.7 Psykologinen turvallisuus

Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisdssa vallitsee ilmapiiri, jossa jokainen yh-
teisOn jasen saa kokea olevansa arvostettu jasen osana yhteis6a ja etta kuka
tahansa voi nostaa keskusteluun uusia ideoita, ajatuksia tai huolia ilman, etta
kokee sen johtavan negatiivisiin vaikutuksiin. Turvallisessa ymparistossa epa-
onnistuminen tai virhe kasitellaan oppimisen nakokulmasta, eika se johda esi-

merkiksi rangaistukseen, vahattelyyn tai syrjintdan. (Edmonson 2018.)
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Esihenkilon ja johtamisen rooli ovat avainasemassa sille, etta tyopaikalla on
luottamuksellinen ilmapiiri ja asioista uskalletaan keskustella avoimesti. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2023, 8; Manka & Manka 2023, 183—-184.) Mitd monimuo-
toisempi on tiimi, sitd suurempi riski silla on kohdata ristiriitoja. Inklusiivisuu-
den edellytyksena monimuotoisissa tiimeissa on psykologisesti turvallinen il-
mapiiri, jossa ollaan rohkeita, luotetaan toisiin ja turvallisuuden tunne on kor-
kealla. Tallaisessa tiimissa esihenkilon tehtdvana on esimerkiksi mahdollistaa,
etta kaikki osallistuvat keskusteluihin, rakentaa siltoja ja luottamusta tyokave-
reiden valille ja mahdollistaa yhteistyon kehittyminen. Turvallisessa ilmapii-
rissa vaikeistakin asioista keskusteleminen on mahdollista, niin etta toisia koh-
taan ollaan kunnioittavia, empaattisia, luotettavia ja rehellisia. Kun ilmapiiri on
avoin, voidaan my0s keskusteluissa kysya, miten jostakin arasta aiheesta olisi
sopiva tapa puhua niin, ettei se loukkaa ketaan. (Kalliokoski ym. 2023, 215—
217.)

Psykologisella turvallisuudella on positiivinen vaikutus mm. tydyhteisén vuoro-
vaikutukseen, tehokkuuteen ja pitovoimaan. Johtamisen nakokulmasta luotta-
musta ja psykologista turvallisuutta tulee edistdad mm. olemalla oikeudenmu-
kainen, aito, rehellinen ja hienotunteinen, ottamalla myos ei paikalla olevien
etu huomioon seka huomioimalla, etta tavoitteet, lupaukset ja suunnitelmat
ovat realistisia. Esihenkilon tulee myos uskaltaa tehda ratkaisuja, jotka eivat
miellyta kaikkia. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 8; Manka & Manka 2023, 183—
184.)

4.8 Monimuotoisuuden hyodyt

Monimuotoisuusbarometriin (2020) vastanneet henkildstdalan ammattilaiset
ovat tuoneet esille monimuotoisuuden hyotyja. Eri kulttuuritaustat, eri-ikaiset ja
erilaisista koulutustaustoista tulevat lisdavat tyoyhteison innovatiivisuutta.
Osaamisen monipuolistuminen ja toisilta oppiminen lisaantyi, jossa mainittiin
eri-ikaisten tuoma osaaminen tydyhteis6on -nuorten uudet ideat ja vanhem-
pien syvaosaaminen. Monimuotoisella tydyhteisolld on monipuolisempi osaa-
minen kohdata monimuotoistuvaa asiakaskuntaa ja asiakaspalvelun koettiin
parantuvan. Monimuotoisuuden tyoyhteiséssa kerrottiin myos kehittavan yhtei-
sOn suvaitsevaisuutta, toisten arvostamista ja ymmarrysta monimuotoisuu-
desta. (Bergbom ym. 2020b, 14-17.)
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Monimuotoisuus tuo tydyhteisdon hyotyja silloin, kun monimuotoisuuteen kiin-
nitetdan kulttuuriherkalla tavalla huomiota ja johtaminen on laadukasta. (Lahti
2014, 55). Monimuotoisuus vaikuttaa positiivisella tavalla mm. tydyhteison tyo-
hyvinvointiin, tyoturvallisuuteen, taloudelliseen kannattavuuteen, luovuuteen,
tyotyytyvaisyyteen, tyopaikan vetovoimaan ja tyonantajakuvaan. Tyoyhteison
tavoitteissa ja strategiassa on tultava esille monimuotoisuuden, yhdenvertai-
suuden ja tasa-arvon edistaminen ja niiden tulee olla osa kehittamistoimin-

taa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 6.)

Monimuotoisuus on hyvaksi yritystoiminnalle. Monimuotoisuus voi vaikuttaa
positiivisesti yrityksen tulokseen, laajentaa saavuttavuutta markkinoiden uu-
sille alueille ja parantaa yrityksen tuottavuutta ja tehokkuutta. (Thomas & Ely.
2002, 34-35.) Monimuotoisen, tydhonsa sitoutuneen ja hyvin johdetun tiimin
ongelmanratkaisukyky, innovatiivisuus ja kyky tehtavien toimeenpanoon on
homogeenista tiimia parempi. Monimuotoisuus hyvin johdetussa tydyhteistssa
on hyva luovuuden lahde ja jasenilla on herkkyys muutoksen merkkeihin. Tur-
vallisessa yhteisossa monimuotoiset jasenet uskaltavat tuoda esille kehitta-
misajatuksia pelkdamatta sen johtavan epasuosioon tiimissa. (Lahti 2014, 20,
55-57.)

Ulkomaalaisten tyontekijoiden on huomattu vaikuttaneen positiivisesti tyopai-
kan tyokulttuurin muutokseen, kun he kysymalla esimerkiksi aiemmista puhu-
mattomista toimintamalleista ovat saaneet aikaan tapahtumaketjun tyétapojen
muutokseen. Minakeskeisen toimintamallin sijaan yhteisollisyys on kehittynyt
paremmaksi. On my6s huomioitavaa, kuinka eri kulttuureiden tavat suhtautua
esimerkiksi tyokavereihin, ikaantyviin asiakkaisiin tai esihenkiloihin ovat voi-
neet tuoda tydpaikoille uudenlaista positiivisempaa tyootetta hyvinvoinnin
edistamisesta. (Lahti 2014, 58-60.)

4.9 Monimuotoisuuden haasteet

Monimuotoisuusbarometrissa (2020) henkilostoalan ammattilaiset raportoivat
monimuotoisuuden haasteiksi seuraavia tekijoita: kielitaidon puute, kulttuu-
rierot, ennakkoluulot ja suvaitsemattomuus sekd monimuotoisuuden johtami-

sen hallinta. Monimuotoisuus haastaa tyOyhteison sosiaalisia suhteita seka
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vuorovaikutusta ja luottamuksen muodostuminen vie enemman aikaa verrat-
tuna homogeenisiin tydyhteisdihin. Toisaalta barometrissa todettiin, ettd moni-
muotoisuudesta koettiin olevan tydyhteisdlle enemman hydtya kuin haittaa.
(Bergbom ym. 2020b, 17-19.)

Puhutaan erilaisuuden rikkaudesta, mutta tyoyhteisdissa monimuotoisuus ja
erilaisuus voidaan kokea haasteena. Esimerkiksi erilaista ihmisesta ajatellaan
ennakkoluuloisesti, jossa tiettyyn ryhmaan kuuluvaa ei nahda yksiléna vaan
maarittelijana on ryhma, jota han edustaa. Erilaisuus voidaan kokea negatiivi-
sessa valossa, jopa asiana, josta pitaa paasta eroon. Voi myos olla, etta joh-
taja tiedostamattaan valitsee tiimiinsa samankaltaisia jasenia tai arvioi itsensa
kanssa samankaltaista henkilda positiivisemmin. Seurauksena voi olla se, etta
erilaisiksi kokevat henkilot jattavat organisaation ja nain yhteiso pikkuhiljaa sa-
mankaltaistuu eli siita tulee monoliittinen. (Ajanko 2019, 18-19, 27-29.) Liika
samankaltaisuus voi ajaa organisaation tai yhteison tilanteeseen, jossa ulko-
puoliset koetaan uhkana. (Lahti 2014, 20).

Monikulttuurisuus tyoyhteisoissa voi haastaa johtamista, jos ei ole monikult-
tuurisuuden osaamista eika johtaja saa siihen riittavaa koulutusta. Monikult-
tuurisuus voi vaatia esimerkiksi kulttuuritulkkien kayttamista ja erityisosaa-
mista esimerkiksi rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja tydsuojelun toteutumi-
sessa. Monikulttuurisilla tyopaikoilla tarvitaan ennakkoluulottomuutta, suvait-
sevaisuutta, avoimuutta, positiivista ihmiskasitysta, luottamusta ja toisten kun-
nioittamista. Keskustelun pitaa olla avointa ja pelisaantdjen tulee olla lapinaky-
via ja niiden tulee olla auki kirjattu. (Lahti 2014, 22-24.)

5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS
5.1 Palvelumuotoilu

Opinnaytetyon lahestymistapana on palvelumuotoilu, jossa korostuu yhteiske-
hittaminen. Palvelumuotoilussa palvelunkayttaja nahdaan oman toimintansa

asiantuntijana. Palvelunkayttajat ovat mukana alusta asti toiminnan kehittami-
sessa, ja tama sitouttaa se heitd mukaan toimintaan, edistda suunnittelua, tie-
don kulkua ja arvojen muodostumista. Tutkimuksessani esihenkilot ovat palve-

lunkayttdjia. Yhteiskehittamisessa voi kayttaa toimintamallina mm. tydpajoja
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tai myos esimerkiksi virtuaalisia tiloja, jotka voivat olla ajasta ja paikasta riip-
pumattomia ja siella voi kommentoida ja jakaa nopeasti tietoa. Tutkijana toi-
miva henkilo toistaa tyovaiheita eli iteroi seka keskittaa toimintaa niin, etta

maaritellyt tavoitteet saavutetaan. (Tuulaniemi 2011, 116-118.)

Palvelumuotoiluprosessi on luovan ongelmanratkaisun jarjestelmallisesti
eteenpain meneva sarja toimintoja, jolle on ominaista ainutkertaisuus. Palvelu-
muotoiluprosessiin kuuluvat seuraavat vaiheet.

1. Maarittelyvaiheessa ratkaistaan, mika on ongelma ja mika on prosessin
tavoite.

2. Tutkimusvaiheessa pyritaan luomaan kuva kehittamiskohteesta ja tar-
peesta kayttden menetelmana esimerkiksi haastattelua, keskustelua ja
asiakastutkimuksia.

3. Suunnitteluvaiheessa eri vaihtoehtoja ratkaisuun ideoidaan ja konsep-
toidaan. Tassa vaiheessa ideoita my0ds testataan nopeasti palvelun-
kayttajien kanssa seka maaritetaan mittarit palvelun kehittamiselle.

4. Palveluntuotantovaiheessa suunniteltu ratkaisu esitetaan kayttgjille, he
testaavat ja kehittavat sita.

5. Arviointivaiheessa arvioidaan prosessin onnistumista, mitataan sen to-
teutumista ja viilataan kehitettdvaa asiaa kokemuksista saadun palaut-

teen avulla. (Tuulaniemi 2011, 128.)

5.2 Aineiston hankinta

Palvelumuotoilussa kriittinen vaihe on asiakasymmarryksen kasvattaminen.
Tutkimusvaiheessa on tarkea saada tietoa kohderyhman odotuksista, tar-
peista ja tavoitteista, jotta suunniteltava palvelu vastaa heidan tarpeitansa.
Palvelun kayttgjilta keratty tieto on seka laadullista ettd maarallista. Laadulli-
nen aineisto sopii paremmin palvelumuotoiluprosessin menetelmaksi lisaa-
maan ymmarrysta kehitettavasta palvelusta. Palvelumuotoiluprosessissa ai-
neiston keruumenetelmia sovelletaan tarkoituksenmukaisiksi sen mukaan,
mika tutkimuksen lopullinen tavoite on. (Tuulaniemi 2011, 142, 152.) Sekun-
daarisena aineistona laadullisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa aiheeseen
littyvaa olemassa olevaa aineistoa esimerkiksi dokumentteja, kuvia, tallenteita
tai verkkosivuja. (Kananen 2015, 76-77).
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Aineiston hankkimisen menetelmiksi valikoituivat kyselytutkimus ja yhteiskehit-
tamisen tyopajat. Yhteiskehittdmisen tyopajojen yhteydessa tutustuin Rinne-
kotien sisaisen intran materiaaliin aiheesta, joka on tutkimuksen sekundaarista
aineistoa. Opinnaytetydn tavoite lisata monimuotoisuusosaamista Rinneko-
deilla, opinnaytetyon tutkimuskysymykset seka tyon kehittamistehtava ohjasi-
vat tyon tutkimusmenetelmien valintaa. Monimuotoisuuden vahvuuksien ja
haasteiden selvittamiseksi kyselytutkimus Rinnekotien esihenkildille antoi vas-
tauksia kysymykseen, mitka osa-alueet monimuotoisuuden johtamisessa koe-
taan kehittamiskohteiksi. Kyselytutkimus painottui laadullisiin kysymyksiin,
mutta sisalsi myos maarallista tietoa, jotta paasin tutkijana kiinni kuvailevien
vastausten lisaksi haasteiden ja vahvuuksien ilmaantuvuuteen. Yhteiskehitta-
misen tyopajat soveltuivat kehittdmistehtavan aineiston hankkimisen ja kehit-
tamisprosessin menetelmiksi hyvin, koska niilla oli mahdollista saada syval-

lista kaytannonlaheista tietoa kehittamisen kohteesta.

5.2.1 Kyselytutkimus

Onnistuneet kysymykset ovat tarkea perusta, jotta tutkimuksella saadaan laa-
dukasta tietoa ajatellen tutkimusongelmaa. Tutkimussuunnitelma, edeltavat
tutkimukset seka teoria ovat perustana kyselylomakkeen suunnitellulle. Kyse-
lylomakkeen huolellinen muotoilu ja sanamuodot tulee olla harkittuja ja yksise-
litteisia. Kysymyksia on tarkea olla riittdva maara, mutta ei liikkaa. (Valli 2018,
190.)

Kyselylomakkeen alkuun sijoitetaan taustakysymykset ja helpohkot kysymyk-
set ja vaikeammat niiden jalkeen. Kyselylomakkeessa kaytettavan kielen sel-
keyteen tulee kiinnittda huomiota. (Valli 2018, 191,194.) Avoimien kysymys-
ten etu on se, etta niilla voi saada hyvia ideoita. (Valli 2018, 231). Likertin as-
teikossa heikkous on se, etta siina voi vastata myos ottamatta kantaa mihin-

kaan tai olemalla samaa mielta. (Valli 2018, 218-220).

Palvelumuotoilun ongelman tutkimusvaiheessa kaytin alkukartoituksena ai-
neiston keraamisen menetelmana kyselytutkimusta. Ennen kyselyn lahetta-

mista tein testikyselyn testiryhmalle, jolla varmistin kyselyn teknisen toimimi-
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sen. Kysely oli sahkopostitse Iahetetty anonymisoitu Webropol-kysely. Kysely-
tutkimuksen kohderyhmana olivat Rinnekotien esihenkilot. Kysely Iahetettiin

120 esihenkildlle. Kyselyn alussa on tutkimustiedote (Liite 1).

Kysely oli vakioitu eli standardoitu, jossa kaikilta vastaajilta kysyttiin samat ky-
symykset. Kaytin kyselylomakkeessa seka Likertin asteikkoa etta avoimia ky-
symyksia. Kyselylomakkeen (liite 2) teemat olivat monimuotoisuus, monimuo-
toisuuden johtaminen, osallisuus, tasavertaisuus ja monimuotoisuuden kehit-
taminen. Kyselyn lopussa kysyttiin vastaajan kiinnostuksesta osallistua opin-
naytetyohon kuuluviin monimuotoisuuden johtamisen tyopajatyoskentelyyn.
Tahan kysymykseen pystyi vastaaman kylla tai ei ja vastatessa kylla ohjasi ky-
sely suoraan toiseen kyselyyn, jonne vastaaja jatti mm. yhteystietonsa seka
vastasi pajojen aikataulujen kyselyyn. Tydpajatydskentelyyn ilmoittautuneille
lahetin tutkimustiedotteen seka tietosuojaselosteen (liite 3) ja suostumus hen-
kilotietojen kasittelyyn ja tutkimukseen osallistumiseen lomakkeen (liite 4),
joista kaksi viimeisinta osallistujat hyvaksyivat allekirjoituksellaan. Tutkimuk-
sen luvan lomakkeet sailytin tutkimustydn ajan oppilaitokseni tietoturvallisella

alustalla.

Sahkopostitse lahetettava kyselylinkki on helppo tapa lahettaa kysely, mutta
sen haittapuolena voi olla, ettd vastausprosentti voi jaada alhaiseksi tai etta
vastauksissa on viivetta, joka vaikuttaa tutkimuksen aikatauluun. Kyselyn
etuna on vastaajan anonymiteetin sailyttaminen. (Vilkka 2021, 167-169.)
Kyselyyn vastasi 30 esihenkilda ja kyselyn vastausprosentti oli 25 %. Kysely
lahetettiin Webropol-kyselyna niin, etta vastaaja sai henkildkohtaisen vastaus-
linkin. Kysely oli avoinna 22.11.2024-5.12.2024. Kyselysta lahetettiin kaksi
kertaa muistutusviesti ja vastausaikaa pidennettiin kolmella vuorokaudella.

Monimenetelmatutkimuksessa laadulliset ja maaralliset tutkimustulokset liitty-
vat toisiinsa ja vaikuttavat jollain lailla toisiinsa. Monimenetelmatutkimuksessa
on olennaista, kuinka laadulliset ja maaralliset tulokset mahdollistavat tutki-
mustehtavan ratkaisemisen. (Akerbald & Seppanen-Jarveld 2024, 120-121.)
Otin Webropolin kyselytutkimuksesta tutkimuksen perusraportin, jonka avulla
sain koostettua tutkimuksen vastaukset. Avoimet vastaukset tulostuivat raport-
tiin tekstina. Likertin asteikon mukaisista tutkimuskysymyksista sain raportissa

vastaukset seka vastausmaarana etta prosenteittain. Maarallisten kysymysten
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osalta otin Wepropolista raportin (Liite 5). Raportista on luettavissa maarallis-
ten vastausten prosentit. Prosenttivastaus kertoi, kuinka moni vastaajista oli
vastannut tietyn vaihtoehdon ja antoi kuvan siita, kuinka osallistujien vastukset
jakautuivat vastauksittain. Maarallisten tulosten avulla pyrin saamaan tutki-
muksessani kvantitatiivisen nakokulman siihen, mita kokemuksia ja tietoa tut-

kittavilla on aiheesta.

Kyselytutkimuksen jalkeen tapasin Rinnekotien henkilostdpalveluiden asian-
tuntijan ja esittelin kyselytutkimuksesta alustavia tuloksia ja esille nousseita
kehittamistarpeita seka suunnitelmaa tyopajoista. Keskustelimme siita, mita
toiveita Rinnekodeilla talla hetkella oli tydpajan kehittamistydkaluun liittyen ja
siitd, oliko juuri meneilldan jotakin muuta kehittamistyota, joka minun tuli
tuossa kohtaa ottaa huomioon. Ehdotin alustavasti monimuotoisuuden johta-
misen tarkistuslistan kehittamista ja tama idea sai kannatusta, mutta keskuste-
limme myo0s, etta tarkistuslista voi jaada luonnokseksi ja tarkeinta olisi saada
kehittdmisideoita tydn tuloksena. Sovimme lisaksi, ettd Rinnekotien henkilos-
topalveluiden edustaja on mukana kehittamistydpajojen kanavalla ja pyydan
hanelta kommentteja ideointiimme liittyen tyopajojen edetessa, silla aikataulul-
lisista syista han oli estynyt osallistumaan kehittamistyopajojen tapaamisiin.

5.2.2 Kehittamistyopajat

Kehittamistydpajoihin ilmoittautui kolme Rinnekotien esihenkil6a. Opinnayte-
tyon tekijana pyysin Rinnekodeilta kehittamistyopajoihin osallistujien kayttoon
yksityisen Teams-kanavan, jolle maaritin omistajiksi itseni seka organisaation
henkildstopalveluiden edustajan ja jaseniksi tydpajoihin osallistuvat henkilot.
Kanava luotiin Rinnekotien alustalle, koska osallistujat osallistuivat tutkimuk-
seen tydaikana. Teams-kanavalle kerattiin tietoa ja tyOpajojen tyoskentelyn
paattymisen jalkeen siirsin tiedostot oppilaitokseni Kaakkois-Suomen ammatti-

korkeakoulun tietoturvalliselle alustalle, joka oli suojattu kayttajatunnuksellani.

Kehittamistyopajat toteutettiin 14.1.2025, 20.1.2025 ja 5.2.2025, pajojen kesto
olin. 1-1 t 20 min / kerta. Aikataulujen sopiminen osoittautui haasteelliseksi,
eivatka kaikki kolme osallistujaa paasseet jokaiseen tapaamiseen. Olin varau-

tunut aikataulullisiin haasteisiin ja pajojen tydskentelyyn pystyi osallistumaan



27

my0s aikaan ja paikkaan sitomattomasti niin, etta materiaalia pystyi kommen-
toimaan pajojen jalkeen viela kyseisen viikon perjantaihin saakka.

Ensimmainen tyodpaja kokoontui 14.1.2025. Tapaaminen oli aivoriihi ja ide-
ointivaihe. ldeointivaiheessa on tarkoitus tuottaa suuri maara ideoita, negatiivi-
set suhtautumiset ideoihin ovat kiellettyja ja kaikki ideat kirjataan ylos. Ideointi-
vaiheessa on mahdollisuus 16ytaa kehitettdvaan asiaan uusia ratkaisuja ja na-
kokulmia. Ideoinnissa on hyva huomioida erilaisten ihmisten erilaiset tavat
tyoskennella esimerkiksi tyoskentelemalla niin ryhmissa kuin itsenaisestikin.
Ideointivaiheen lopuksi tehdaan yhteenveto ja suunnitelma tulevasta. (Inno-

kyla s.a, a.; Ideointi osana palvelumuotoiluprosessia, 2023.)

TyOpajan aluksi esittelin Powerpoint-esityksen avulla osallistujille lyhyesti ky-
selytutkimuksen tuloksia teemoista (kuva 1), jotka nousivat esihenkiloiden ky-
selyssa kehittamista vaativiksi monimuotoisuuden johtamisen osa-alueiksi. ku-
vassa 2 prosenttiluku kunkin aiheen jaljessa kertoo sen, kuinka suuren osan
vastauksista mikakin aihe oli saanut. Kuvassa 1 esilla olevat teemat olivat en-
simmaisen tyopajan ideoinnin ylaotsikot. Ideointivaihe toteutui virtuaalisesti
Teams-kokouksena. Tapaamiseen paasi mukaan kaksi esihenkiloa ja jokai-
sella oli mahdollisuus kommentoida ideointivaihetta Teams-verkkoalustan en-

simmaisen tydpajan tiedostoon.

Ty6paja 1

= Kielitietoiset toimintatavat (70%)

= Osallisuuden ja yhteenkuuluvuuden edistaminen (48%)
= Osaamisen kartoittaminen (44%)

= Perehdytys (33%)

= Tyoén mukautus tai sopeutus (30%)

= Urakehityksen yhdenvertaisuus (26%)

= Tyopaikan pelisaannot (19%)

= Rekrytointi (15%)

Kuva 1. Tyopajan 1 tydskentelyn 1&htokohta

Ensimmaisen tydpajan aikana osallistujat ideoivat annettujen otsikoiden alle

kehitettavia asioita, haasteita ja mahdollisuuksia. Toimin itse fasilitoijana seka
ajatusten ylos kirjaajana. Tyopajan aikana kirjattuja ajatuksia oli mahdollisuus
seurata reaaliajassa tyOpajan materiaaleissa. Tyopajan aikana saatiin kirjattua

vajaa kolme sivua ideoita ja tyopajan lopussa viela sovittiin, etta listausta voi
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kayda kommentoimassa, korjaamassa tai lisddmassa sinne viela mieleen tule-
via ideoita kuluvan viikon perjantaihin asti. Tyopajaan osallistujista osa lisasi-

kin viela muutamia kommentteja tyopajan jalkeen.

Toisessa tyopajassa jatko tyOstettiin ensimmaisen tyopajan aikana tehtya
materiaalia kohti kaytannollista ratkaisua ajatellen esihenkilotyota ja monimuo-
toisuuden johtamisen tydkalua. Asiakasymmarryksen keraamisen jalkeen seu-
raavassa vaiheessa palvelumuotoilussa ohjataan ratkaisun muodostumista
"kuinka me voisimme” -kysymyksen avulla. (Ideointi osana palvelumuotoilua
2023). Tyopajan aikana kehitettavasta tyokalusta tehdaan ensimmainen proto-
tyyppi, jota testataan vuorovaikutuksessa osallistujien kesken ja pyritaan tun-
nistamaan kriittiset kohdat. (Tuulaniemi 2011, 132).

Toinen tyopaja kokoontui 20.1.2025. Tyopaja toteutui verkkotyopajana ja sii-
hen osallistui kaksi esihenkil6a ja lisaksi jokaisella oli mahdollisuus tyosken-
nella aiheen parissa aikaan sitomattomasti tydpajan Teams-viestintaalustalla
viela tapaamisen jalkeen sovitun aikataulun mukaisesti. Fasilitoijana olin koon-
nut kyselytutkimuksessa seka ensimmaisessa tyOpajassa esille nousseet ke-
hittamistarpeiden kohteet taulukkoon aihealueiden otsikoiden alle. Taulukossa
oli sarake kehittamisehdotuksille, joista joihinkin oli jo tullut ideoita ensimmai-
sessa tyOpajassa, nama ideat olin vienyt jo valmiiksi kehittdmisehdotuksiin.
TyOpajassa tydoskenneltiin monimuotoisuuden johtamisen kehittdmisehdotus-
ten parissa ja pohdittiin, kuinka niita voitaisiin ratkaista.

TyOpaja eteni niin, etta fasilitoijana jaoin kokouksessa taulukkoa ja aihealueit-
tain osallistujat toivat esille ideoita kehittdmisehdotuksiin ja pajaan osallistujat
voivat seuraat, miten kirjasin keskustelun ylos. Keskustelu eteni kaytannon ko-
kemusten ohjaamana. TyOpajan aikana oli havaittavissa, ettd osa kehittamista
vaativista aiheista oli osallistujille ajankohtaisempia kuin toiset aiheet ja joiden-
kin aiheiden kohdalla kehittamisehdotuksia ei tullut tai todettiin esimerkiksi,
etta aihe ei ole ollut itselle ajankohtainen ja osan kehittamisalueista ei tullut

yhtdan kommenttia.

Kolmannessa tydpajassa testataan prototyyppia ja jatkokehitetaan sita pilot-
tiryhman ja tyopajaan osallistuvien palautteen avulla. Tassa vaiheessa ryhma

kokeilee konseptia, antaa palautetta, tdsmentaa mittarit ja kehittaa sita viela
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palautteen avulla. Tyopajaan kuuluu myo6s tyokalun arviointi. (Tuulaniemi
2011, 132.)

Kolmas tydpaja kokoontui 5.2.2025. Tapaamisessa olivat mukana osan aikaa
kaikki kolme osallistujaa. Toisen ja kolmannen tyopajan valissa olin etsinyt
Rinnekotien sisaisesta intranetista kehitettavia asioita koskevia verkkokoulu-
tuksia, dokumentteja ja ohjeita. Tyopajaan olin muodostanut monimuotoisuu-
den johtamisen kehittdmisen tarkistuslistan opinnaytetydssani esille noussei-
den kehittamiskohteiden osalta ja tuonut listalle verkkokoulutukset seka doku-
mentit, jotka jo ohjaavat aiheen johtamisessa. Lisaksi taulukkoon oli merkit-
tyna kehittdmistarpeet, jos tietoa aiheeseen ei esihenkildille ole talla hetkella
olemassa tai esimerkiksi jos olemassa oleva ohje ei ole riittdva vastaamaan
nykyiseen tarpeeseen. Kuvassa 2 on nayte tydpajan tydskentelyssa kayte-
tysta monimuotoisuuden tarkistuslistasta. Toisessa tyopajassa oli kolme kehit-
tamisaluetta, joiden kohdalle ei noussut yhtaan kehittamistarvetta ja nama ai-

heet pudotin pois tarkistuslistalta.

Tarkistuslista monimuotoisuuden huomioimiseen tydyhteisdissa

1. Osaamisen kehittaminen Kielitaito

Kehitettava asia Ohjeet, dokumentit, verkkokoulutus
tydpaikan kayttokieli Kehittamistarve:

Rinnekotien tyokieli on suomi, mutta tarvitaan
keskustelua siita, miten toimitaan, kun
yhteisossa tarve kielitietoisuuden
huomioimiselle.

kielitietoisuus Verkkokurssi:
kielitietoinen tydote

Kehittamistarve:

Onko ohje, mité kielitietoisuus kaytannossa
tarkoittaa toimintamallina tyopaikalla?
Koulutusta koko tyéyhteisolle.

Kuva 2. Ty6pajan kolme monimuotoisuuden tarkistuslistan nayte

TyOpaja eteni niin, etta fasilitoijana jaoin nayttoa ja tekemaani tarkistuslistaa.
Kavimme listauksen |api edeten yhteisesti keskustellen. Tarkastelimme, mita
kehittdmistarpeita aiheissa on olemassa olevien koulutusten tai ohjeiden li-
saksi. Rinnekodeilla on talla hetkella paljon kehittamistyota monimuotoisuuden
osalta ja osa koulutuksista ja ohjeista on vasta tulossa olevia, joten niiden vas-
taamista esille nousseisiin kehittamistarpeisiin ei pystytty arvioimaan. Tyopa-
jassa osallistujat arvioivat listausta mm. monipuolinen ja mielenkiintoinen paja-
tyoskentely monimuotoisuudesta. Keskustelimme my0s siita, etta kaikki koh-
dat eivat koske kaikkia yksikaoita, joten listausta voisi kayttaa tukilistana mm.
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mita aihealueeseen liittyen tulee huomioida ja mita koulutuksia tai ohjeita sii-
hen on saatavilla. Joidenkin osa-alueiden kohdalle osallistujat toivat viela

esille uusia koulutustarpeita, jotka lisattiin tarkistuslistalle.

Osallistujat kertoivat ja arvioivat itse oppineensa pajojen aikana uutta ja yksi
kertoi, ettei ollut huomannut monimuotoisuuskoulutuksia organisaation verkko-
koulutuksissa. Esille nousi myds keskustelua, ettd monimuotoisuuteen liittyy
paljon asioita, joita ei valttamatta edes tiedosta olevan, jos ei ole itse kohdan-
nut kyseista haastetta. Tyopajoissa huomio kiinnittyi myds siihen, etta materi-
aalia ei aina ole helppo l0ytaa organisaation intranetista, vaikka sita siella jo
olisi. Taman saman havainnon tein myos itse, kun ennen tydpajaa etsin oh-

jeita, dokumentteja ja koulutuksia aiheeseen liittyen.

Monimuotoisuuden tarkistuslistan ja kehittamistarpeiden lisaksi kokosin muu-
tamista esille nousseista isoista kysymyksista avoimet kysymykset kohdan,
jotka lisattiin materiaaliin kehittdmisehdotuksiksi tai kysymyksiksi organisaa-
tiolle. Tapaamisen jalkeen materiaali jai viela kehittdmisryhman luettavaksi ja
kommentoitavaksi Teams-alustalle. Lisaksi lahetin listauksen sovitusti tyopa-
jan jasenena olevalle henkildstopalveluiden edustajalle. Tapaamisen jalkeen

kukaan ei enaa kommentoinut listausta tai lisdnnyt sinne mitaan uutta.

5.3 Aineiston analysointi

Monimenetelmatutkimuksen analysoinnissa tutkija yhdistaa eli integroi laadul-
lista ja maarallista aineistoa muodostaen niiden valille vuorovaikutusta ja vas-
taa niiden avulla tutkimuskysymyksiin. Tapa, jolla tutkija yhdistaa aineistoja,
on tutkimuskohtainen. Aineistot voidaan myds pitda analyysivaiheessa erillaan
ja yhdistaa vasta mydhemmin. (Akerbald & Seppanen-Jarvela 2024, 138,
164-166.)

Laadullisen tutkimusaineiston sisalldénanalyysi voidaan tehda aineisto- tai teo-
rialahtoisesti. Sisallonanalyysissa tutkittava aineisto tiivistetaan selkeaksi ko-

konaisuudeksi. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi voidaan jakaa kolmeen vai-
heeseen. Ensimmaisessa vaiheessa aineisto pelkistetaan eli redusoidaan,

toiseksi klusteroidaan eli ryhmitelldan ja kolmanneksi luodaan teoreettiset ka-
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sitteet eli abstrahoidaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 121-122.) Laadullisen tut-
kimuksen analysoinnissa systemaattisuus, avoimuus, tarkistettavuus ja perus-

teltavuus ovat tarkeita tekijoita. (Puusa 2020,145).

Tutkimus sisaltaa seka laadullista etta maarallista tutkimusaineistoa painot-
tuen laadulliseen. Analysoin tutkimuksen aineiston kayttaen aineistolahtoista
sisallénanalyysia. Analysointivaiheessa analysoin tutkimusaineiston laadullista
aineistoa eritellen kyselytutkimuksen ja tydpajojen analysoinnit omiksi koko-

naisuuksikseen.

5.3.1 Kyselytutkimuksen aineiston analysointi

Pelkistamisvaiheessa analysoitava aineisto tiivistetaan niin, etta aineistosta
jaa jaljelle tutkimustehtavaan liittyvat asiat. Pelkistamista voi tehda esimerkiksi
merkitsemalla aineistosta eri vareilla eri ilmioihin liittyvia asioita. Taman jal-
keen pelkistetyt aineistot siirretaan listalle. (Puusa 2020, 148-149; Tuomi &
Sarajarvi 2018, 122-124.)

Ennen kyselytutkimuksen aineiston analysoinnin aloittamista ajoin Webropol-
ohjelmasta kyselytutkimuksen tulokset tekstitiedostoksi. Pelkistamisvaiheen
aloitin lukemalla tuloksia useaan kertaan ja tiivistamalla ensin aineistoa niin,
etta viivasin yli ne kohdat, jotka eivat anna tuloksia tutkimistehtavaa ajatellen.
Taman jalkeen aloitin luokittelemaan eri aiheisiin liittyvaa tietoa eri vareilla ja
siirsin kunkin varin ilmaukset omiin taulukoihinsa. Huomioitavaa on, etta osa
tutkimuksen vastauksista oli yksittaisia sanoja tai muutaman sanan lauseita,
eika niitd voinut ottaa huomioon analysointivaiheessa. Tutkimusaineistoa ker-

tyi kuitenkin riittavasti saavuttamaan tutkimuksen alkukartoituksen tavoitteen.

Klusterointivaiheessa pelkistettya aineistoa ryhmitellaan. Materiaalia tyoste-
taan eteenpain etsimalla samaa tarkoittavia tai samanlaisia ilmiéita ja ne ryh-
mitelldan omiksi luokiksi, jotka nimetaan sisaltéa kuvaaviksi luokiksi. Luokitte-
luyksikko valitaan sen mukaan, mika on tutkittava aihe, ominaisuus tai suhde
muihin tutkittaviin asioihin. Luokiteltaessa voi muodosta ensin alaluokkia ja

seuraavaksi niista ylaluokkia ja sitten paaluokkia, jotka nimetaan aineistosta
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nousevan aiheen mukaan. Lopuksi paaluokat yhdistetaan tutkimuksen tavoit-
teen mukaiseen yhdistavaan luokkaan. (Puusa 2020, 153; Tuomi & Sarajarvi
2018, 124-125.)

Klusterointivaiheessa ryhmittelin analysoitavaa aineistoa, pelkistin iimauksia ja
nimesin niille alaluokkia. Tama vaihe auttoi l0ytamaan tutkimusaineistosta
olennaisen tiedon. Ohessa esimerkki klusterointivaiheesta (taulukko 1), jonne
on kirjattuna alkuperainen ilmaisu suorana lainauksena, pelkistetty ilmaisu

seka alaluokka.

Taulukko 1. Esimerkki klusterointivaiheen aineiston ryhmittelysta

Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka
"Osallistamalla tyontekijoitd | Osallistamalla tydntekijoita Osallisuuden mahdollista-
tavalla, joka palvelee kuta- minen

kin parhaiten.”

Vastuun antaminen

"Vastuutan tydntekijoita ja
luotan heihin ja heidan am-
mattitaitoonsa. En yrita itse
pitda kaikkia lankoja ka-
sissa, vaan jaan vastuuta,
kuitenkin pitaen lopullisen
vastuun itsellani.”

Vastuutan tyéntekijoita ja
luotan ammattitaitoon. Jaan
vastuuta, pitéden lopullisen
vastuun itsellani.

"TyOyhteisdssa on kaytan-
ndssa aina kovaaanisempia
ja vahvempitahtoisia tyonte-
kijoita, jotka helposti jyraa-
vat hiljaisemmat. Esihenki-
I6n tehtdvana on yrittaa

Tyoyhteis6ssa on kovaaani-
sempia ja voimakastahtoi-
sempia, jotka jyraavat hiljai-
semmat. Esihenkildn yritet-
tava saada hiljaisempien
aani kuuluviin.

Vuorovaikutusosaamisen
kehittaminen

saada my0s hiljaisempien
aani kuuluviin.”

Abstrahointi on osa klusterointia. Abstrahoinnissa eli kasitteellistamisen vai-
heessa aineistosta valitaan tutkimuksen tavoitteiden ndkdkulmasta olennaiset
tiedot ja ne nimetaan teoreettisin kasittein ja luokkien yhdistamista jatketaan
niin kauan kuin se on aineiston sisaltda ajatellen mahdollista. Analyysin ajan
on huolehdittava siita, etta analyysin yhteys alkuperaiseen tutkimusaineistoon
sailyy. Abstrahoinnin avulla tutkija muodostaa kasitteita ja koostaa niiden
avulla kuvan tutkimuksen kohteesta. Tutkijan muodostaessa uutta teoriaa tut-
kimusaiheestaan han vertaa teoriaa ja johtopaatoksia alkuperaiseen aineis-
toon. Empiirinen aineisto liitetdan teoreettisiin kasitteisiin ja tuloksissa esite-
taan empiirisesta aineistosta muodostettu malli, kasitejarjestelma tms. (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 125-127.)
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Esimerkkina abstrahointivaiheesta taulukko 2, jossa nakyvissa tutkimuksen
analysoinnin vaiheittaista kasitteiden muodostamista alaluokkien, ylaluokkien

ja paaluokkien kautta yhdistavaan luokkaan.

Taulukko 2. Esimerkki abstrahointivaiheen kasitteiden muodostamisesta

Alaluokat yldluokka paidluokka Yhdistava luokka
Riittamatdon suomen | Ammatillisen kieli- Osaamisen kehittami- | Kielelliset haasteet
kielen taito tydsken- | taidon kehittamis- nen monimuotoisessa
telemiseen haasteet tydyhteisGssa

Kielelliset haasteet
asiakastyon rapor-
tointi ja dokumen-
tointi

Kielitaidon aiheutta-
mat vaaratilanteet Asiakasturvallisuus | Asiakastydn laatu
asiakastydssa
Kielitaito ja haasteet | Yhteenkuuluvuus Monimuotoisuuden
tydyhteiséssa ja tasavertaisuus vaikutus tyéilmapiiriin

Analyysin eri vaiheiden ja luokkien muodostamisen avulla tutkija saa vastauk-
sia tutkimuskysymyksiin. Tutkimusaineistosta voidaan kayttaa suoria lainauk-
sia kuvaamaan aineiston autenttisuutta tai aineiston rikkautta ja tukemaan tut-
kijan paattelya, mutta on huomioitava, etteivat ne ole riittava tapa kuvata koko
aineistoa. (Puusa 2020, 153-154.)

5.3.2 Kehittamistyopajojen analysointi

Analysoin kehittamistyopajojen aineistoa edeten ensimmaisesta tyopajasta
kolmanteen, jolloin tydpajojen valinen kehitys ja teemojen muovautuminen
ovat nahtavissa. Kehittamistyopajojen tydskentelyn lahtékohtana oli kyselytut-
kimuksesta saadut tulokset ja tydskentely tydpajoissa aloitettiin ideoimalla
eteenpain kyselysta saatuja teemoja. Teemat olivat kieli- ja kulttuurierot, osal-
lisuus ja yhteenkuuluvuus, perehdytys, ika, yhdenvertainen urakehitys ja tyo-
paikan pelisaannot. Tarkoituksena oli syventaa tietamysta monimuotoisuuden
johtamiseen liittyen. Analysoinnissa ensimmaisen tyopajan jalkeen luokittelin

vastaukset teemojen alle, josta esimerkkina taulukko 3.
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Taulukko 3. Esimerkki ensimmaisen tydpajan vastausten luokittelusta teemoittain

Teema

Alkuperidinen ilmaisu

kieli- ja kulttuurierot

” Tyon tekemiseen liittyvat ilmiét / voi tulla
myos tilanne, jolloin joutuu opettamaan, etta
on oikeus taukoon, ruokailuun. Voi olla
myo6s huoli jaksamisesta, jos ei ole tottunut
taukoihin. Voi olla eri kulttuureissa erilainen
asenne taukoihin, tydn tekemiseen. Tasa-
puolisuus tydn jaossa huomioitava.”

osallisuus ja yhteenkuuluvuus

” Téiden jakautuminen vaikuttaa tasapuoli-
suuteen, tarkeaa ettei jaa yksin oman vas-
tuualueensa kanssa. Toiset saattavat vetay-
tya, koska eivat esim. osaa kielta niin hyvin.
Muistettava ettd tdhan voi saada tukea ja
tehda yhdessa. Tarkeaa, etta tydnjako ja pe-
rehdytys tehdaan kunnolla, niin etta jokai-
nen on osallinen yhteisdssa”

perehdytys

"Yleisperehdytys, tervetuloa taloon voisi olla
esim. ensimmainen koulutus esim. englan-
niksi ja sitten suomeksi. My6s erilaiset oppi-
mistavat huomioitava.”

Ensimmaisen tydpajan tekstiaineistoa analysoin toiseen tydpajaan mennessa

niin, etta luokittelin keskustelussa esille tulleita aiheita teemoittain taulukkoon,

jonne oli kirjattuna teema ja sen kehittamistarve. TyOpajoissa aihe muotoutui

eteenpain, tuli uutta syventavaa tietoa ja etsittiin ratkaisuja haasteisiin, josta

esimerkkina taulukko 4. Tuotettu materiaali edisti analyysia kohti kolmatta tyo-

pajaa.

Taulukko 4. Esimerkki toisen tyopajan aineistosta ja analyysin edistymisesta

Teema

Ratkaisuehdotuksia

Ylaluokka

Kielitaidon puutteiden kehit-
tdmiskohteet

sovittava kieli mita kayte-
tédan
jos ei osaa englantia, voi

nayttda mallia

malli, jossa tyénantajan puo-
lesta olisi suomen kielen op-
pimista

Osaamisen kehittaminen
kielitaito

Kulttuurierot

perehdyttda kantasuomalai-
sia eri kulttuureista

positiivisuutta olisi hyva
saada lisattya. Kulttuurihet-
ket esim. makulautasia,
oman maan kulttuurin esitte-
lya

Osaamisen kehittaminen
monimuotoisessa tydyhtei-
sOssa

Erilaiset oppimistavat

Tukikeinoja erilaisiin kognitii-
visiin ja sosiaalisiin haastei-
siin tydssa suoriutumisessa

oppiminen ja perehtyminen
sujuu eri tahtiin, perehdytys-
lomake vaikeaselkoinen ja
aikataulutus puuttuu

Perehdyttdminen ja perehty-
misen seuranta
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Toisen tyopajan keskustelu syvensi viela edelleen teemoja. Toisen ja kolman-
nen tyopajan valissa tutustuin lisaksi Rinnekotien sisdisen intranetin aineis-
toon aiheeseen liittyen, ja tama on tutkimuksen sekundaarista aineistoa. Oh-
jeet, dokumentit ja verkkokoulutukset olivat minulle paaosin jo tuttuja, mutta
osa aineistosta oli minulle uutta. Ensimmaisen ja toisen tyopajan materiaali ja
sisdiset ohjeet ja koulutukset muodostivat kolmanteen tyopajaan mennessa
pidemmalle viedyn luokittelun, jonka pohjalta muodostettiin luonnos mahdolli-
selle monimuotoisuuden johtamisen muistilistalle. Taulukko 5 on esimerkkina

analysoinnin etenemista kolmannen tyopajan jalkeen.

Taulukko 5. Esimerkki kolmannen ty6pajan analysoinnin etenemisesta

Ylaluokka Jatkokehittdmisen tarpeet

Osaamisen kehittdminen kielitaito tydpaikan kayttokieli

kielitietoisuus

riittdva kielitaito puhua ja ymmartaa
riittdva kielitaito asiakastydn kirjaaminen
Muu osaamisen kehittaminen Turvallisuuskoulutukset
vuorovaikutuskoulutukset
monimuotoisuusosaaminen
kulttuuriosaaminen

Organisaation tuki ja rakenteet Perehdytyksen seuranta kehittdminen mo-
nimuotoisuutta ajatellen

suomalaisen tyéeldaman ohjeiden perehdy-
tys

Seuraavissa kappaleissa analysoin kehittamisprosessin tydpajojen vai-
heita. Yhteiskehittamistyopajojen osallistujamaara jai alhaisemmaksi kuin mita
olin suunnitelmassa tavoitellut ja tyOpajat toteutuivat suunniteltua pienemmalla
osallistujamaaralla. Osallistujia oli kolme, kun tavoite oli 6-8. Pieni osallistuja-
maara mahdollisti tehokkaan tyoskentelyn, mutta toisaalta suurempi maara
osallistujia olisi voinut tuoda tyépajoihin monipuolisemman keskustelun. Kaikki
osallistujat eivat paasseet osallistumaan tyopajoihin tiettyna aikana ja jokai-
sella oli kuitenkin mahdollisuus aikaan ja paikkaan sitomattomaan osallistumi-
seen. Osallistumisen pirstaleisuudella seka verkossa toteutuneilla tyopajoilla

oli varmasti vaikutus myds tyon lopputulokseen.

Ideointivaiheen ideariihen alustuksena kayttamani luettelo kyselytutkimuksen
alkukartoituksen monimuotoisuuden johtamisen kehittdmiskohteista ja osallis-

tujien kokemukset mahdollistivat sen, etta tyopajassa saatiin kerattya paljon
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ajatuksia aiheesta ja keskustelu oli aktiivista. Keratyt ideat loivat pohjan tyopa-
jatyoskentelylle seka runkoa tulevalle kehittamistydkalulle.

Toiseen tydpajaan olin tehnyt alustavan luonnoksen monimuotoisuuden johta-
misen muistilistalle, jonne oli jasennelty teemoittain monimuotoisuuden johta-
misen kehittdmisen osa-alueet ja tyOpajassa tyoskenneltiin etsien ratkaisuja
kehittdmiskohteille. Tyopajassa nousi keskusteluun yksikdiden haasteita ja
mahdollisuuksia aiheeseen liittyen ja tuli viela myos uusia ideoita. Kirjasin ai-
heet ja ideat taulukkoon. TyOpajassa keskusteltiin, etta nykyiset dokumentit ei-
vat taysin vastaa monimuotoisen tyOyhteison tarpeisiin, silla ne eivat ota huo-
mioon esimerkiksi kielellisia haasteita tai oppimisen eroja. Tama havainto joh-

datti tyoskentelya eteenpain kolmannessa tydpajassa.

Toisen ja kolmannen tyopajan valissa kavin organisaation intran dokument-
teja, ohjeita ja koulutustarjontaa lapi nostettuihin aihealueisiin liittyen. Tein
luonnoksen monimuotoisuuden johtamisen kehittdmisen kohteista / tarkistus-
listasta sen pohjalta, mita kyselytutkimuksessa ja tydpajoissa oli noussut ke-
hittdmisen kohteiksi ja mitd koulutuksia, ohjeita tai dokumentteja aiheeseen on
jo saatavilla ja mita viela tarvittaisiin. Kolmannessa tyopajassa kaytiin 1api
luonnosta mahdollisesta monimuotoisuuden tarkistuslistasta. Tyopajassa ei
kehitetty mittaria tydkalulle, mutta keskusteltiin, etta tydyhteiséjen monimuotoi-
suus on vaihtelevaa ja tyokalun olisi hyva olla muovautuva niin, etta siita voi
tarvittaessa tarkistaa omalle yksikolle ajankohtaisia asioita ja kayttaa apuna
monimuotoisuuden johtamisessa osallistavana tyokaluna. Tydpajassa tehtiin
my0s yhteisesti havainto, etta organisaatiossa on paljon materiaalia kuten oh-
jeita ja koulutuksia aiheeseen liittyen, mutta niiden 10ydettavyys ja kaytetta-
vyys monimuotoisissa tyoyhteisodissa on osittain haastavaa.

Tyopajan kehittamisprosessia arvioitiin sanallisesti. Osallistujat mm. kertoi-
vat, etta ideointivaiheessa fasilitoija sai keskustelijoiden ajatukset hyvin koot-
tua tekstiksi ja fasilitoijana myos kysyin, etta ymmarsinko asian oikein toista-
malla kirjoittamani tekstin. Tydskentelyn loppuvaiheessa osa osallistujista ker-
toi, ettd tydpajassa tuli monipuolinen katsaus monimuotoisuuteen ja tuli esille

aiheita, joita ei itse ollut tullut edes ajatelleeksi.
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Opinnaytetyon yhtena alkuperaisena tavoitteena oli luoda esihenkildiden tyon
tueksi ja tyoyhteisoille osallistava tyOkalu, jonka avulla tydyhteis6jen DEI-tie-
toisuutta lisataan. Ennen tyopajojen aloittamista keskustelussa organisaation
henkildstopalveluiden kumppanin kanssa kuitenkin jo madallettiin tavoitetta
niin, etta tyokalu voisi olla luonnos tyOkalusta ja kehittamisen tarpeista, jota or-
ganisaatiossa sitten tyostettaisiin eteenpain. Alkuperainen tavoite osallista-
vasta tydkalusta ei toteutunut, mutta luonnos ja kehittdmisen kohteita tydpajo-

jen aikana saatiin tulokseksi.

6 TULOKSET
6.1 Kyselytutkimuksen tulokset

Kyselytutkimukseen osallistui Rinnekotien esihenkil6ita. Alkukartoituksen tar-
koituksena oli selvittda opinnaytetydn tavoitteena olevan monimuotoisuuden
johtamisen kehittamisen tarpeita Rinnekodeilla. Tuloksissa nousi esille kaksi
keskeista teemaa, jotka olivat kielelliset ja monimuotoisuuden haasteet moni-
muotoisessa tyoyhteis0ssa ja esihenkilon toiminta monimuotoisessa tyoyhtei-

sOssa.

6.1.1 Kielelliset haasteet monimuotoisessa tyoyhteisossa

Kyselytutkimuksen vastauksissa nousi esille esihenkildiden tunnistama tarve
tyontekijoiden osaamisen kehittamisesta suomen kielen osalta niin avoi-
missa vastauksissa kuin monivalintavastauksissakin. Kysyttdessa monimuo-
toisuuden johtamisen kehittdmistarpeita sai kielitietoiset toimintatavat 70 %
vastauksista ja tarve monimuotoisuuden tekijoiden osaamisvaatimuksista sai

kieli 39 % ja viestintatyyli 46 % vastauksista.

Riittamattdman suomen kielen taito vaikuttaa monimuotoisessa tydyhteisdssa
monella eri tasolla. Osaamisen haasteet suomen kielen puhumisessa ja
ymmartamisessa ovat yksi yksittdinen merkittava haaste. Rinnekotien yksi-
koiden asiakkaat ovat paaosin suomenkielisia ja yksikdissa kaytettava kieli on
suomi. Heikko tai puutteellinen suomen kielen taito vaikuttaa asiakkaan ja
tyontekijan valiseen vuorovaikutukseen ja voi jopa aiheuttaa asiakasturvalli-
suuden kannalta vaaratilanteita. Toisaalta muutamassa vastauksessa nousi

esille esihenkildiden englannin kielen taito seka keskustelun avaus siita, etta
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olisiko hyva, etta tarkeat dokumentit olisi kaannetty englanniksi ja /tai selkokie-
lisiksi ja onko tarvetta esihenkildiden englannin kielen taidon tarkasteluun.

"Asiakkaat eivat ymmarra kuin suomea ja asiakastyossa puhe asi-
akkaan kielella on tarkeaa”

"Kielimuuri on vaikea. En osaa perehdyttaa kaikkia asioita esim.
englannin kielella eika toinen valttamatta osaa myoskaan sita vas-
taanottaa.”

"Suomen kielen osaamattomuus on yksi isoimmista haasteista,
joka aiheuttaa eriarvoisuutta. Tydkielemme on suomi, jarjestel-
mamme ovat suomeksi, paivittaiskirjaaminen tapahtuu suomeksi,
asiakkaamme puhuvat suomea. Esihenkiléna olen kokenut haas-
teena tyosuhteeseen liittyvan englannin kielisen materiaalin puut-
tumisen. Koen, etten ole pystynyt kdymaan asioita samalla tasolla
lapi kuin suomenkielisten kanssa. Organisaatiossa tulisi panostaa
enemman suomen kielen koulutuksiin.”

Kirjaaminen ja asiakastyon dokumentointi on yksi osa tydntekijan tyotehta-
via ja kielitaito voi vaikeuttaa asiakastyon kirjaamista ja voi johtaa siihen, etta
tyotehtavia joudutaan siirtdmaan toiselle henkildlle, joka pystyy kirjaamisen te-
kemaan. Dokumenttien ja ohjeiden ymmartaminen tai asiakkaan toimintaky-
vyn arvioinnin tekeminen voi olla haastavaa tai jopa mahdotonta, jos kielitaito
ei ole hyva.

"Tyontekijan kielitaidon puute tuo oman haasteen tasavertaiselle
toiminnalle. Se vaikeuttaa eri kielisen mielipiteiden esille tuomi-
seen. Kirjallisten toiden tekeminen voi olla haastavaa ja voi kuor-
mittaa muita yksikon tyontekijoita.”

Monimuotoisuudella ja kielellisella osaamisella on vaikutus myos tyail-
mapiiriin. Kielitaidon haasteet voivat vaikuttaa tyontekijan kiinnittymiseen
osaksi tydyhteis0a ja tuoda epatasa-arvoa, joka voi vaikuttaa tiimihenkeen.
Jos suomen kielen taito on heikko voi esimerkiksi toisten kanssa puhuminen
tai kokouksiin aktiivinen osallistuminen olla haastavaa ja tilanne vaatii niin esi-
henkilolta kuin tyoyhteisoltakin asian ymmartamista ja taitoja seka kielitietoi-
suuden taitoja. TyOyhteisdissa tarvittaisiin mallia tai tydkalua kielitietoisen
tydskentelymallin toteuttamiseksi. Monivalintavastauksissa monimuotoisuuden
johtamisen kehittamiskohteet ja kohta osallisuus ja yhteenkuuluvuus sai 48 %
vastauksista. Avoimissa vastauksisissa osallisuutta tiimissa kuvattiin mm. seu-

raavasti:
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"Jos yhteinen kieli puuttuu jaa tiimissa ulkokehalle ja osaaminen
jaa hyodyntamatta. Kielitaidon puute vaikeuttaa eri kielisen mieli-
piteiden esille tuomiseen.”

"Kielitaito tuo tasavertaisuuteen omat ongelmakohdat. Ei voi vaa-
tia samaa kirjallisen tyon tasoa/laatua suomen kieltd osaamatto-
milta ja tama tuo tyontekijoiden valille epatasa-arvoa.”

6.1.2 Esihenkilotyo monimuotoisessa tyoyhteisossa

Vastauksissaan esihenkilot kuvasivat monin eri tavoin monimuotoisen tydyh-
teisOn johtamista ja avasivat konkreettisesti toimintatapojansa. Esihenkildiden
vastauksista nakyi monimuotoisuuden johtamisen osaaminen paasaantoisesti
hyvin monipuolisesti, mutta toisaalta oli myds mainintoja ja oman osaamisen
reflektointia siita, ettd monimuotoisuuden osaamiseen tarvitaan koulutusta

kautta koko tyotiimin esihenkildista tyontekijoihin.

Esihenkil6t kuvailivat tydntekijoiden osallisuuden mahdollistamista arjen

tydssa. Vastauksissa nousi esille yksikdn palaverikaytantdjen rakenteet, yh-
dessa tekeminen ja toisilta oppiminen seka osallistumisen mahdollistaminen
mm. tydvuorosuunnittelun ja henkilokohtaisten keskustelujen avulla tai pien-
ryhmatydskentelyn eri tapoja kayttamalla. Toimintatapoja kuvattiin avoimissa

vastauksissa mm. nain:

"Vastuutan tyontekijoita ja luotan heihin ja heidan ammattitai-
toonsa. En yrita itse pitda kaikkia lankoja kasissa, vaan jaan vas-
tuuta, kuitenkin pitéden lopullisen vastuun itsellani.”

"Tiimipalaverit toteutuvat, tydvuorosuunnittelut niin, etta paasee
osallistumaan. Olen kiinnostunut ryhman mielipiteesta ja kysyn
sita myOs sahkopostitse. Samat mahdollisuudet kaikille. Osallista-
vat palaverit ja viestintdalustojen kaytot, perehdytys ja henkilokoh-
taiset keskustelut”

"Henkilokunnan kannustaminen vertaistukena kollegoille, jotta
kaikki saavat riittavat opit tydtehtavasta suoriutumiseen. Parityds-
kentelya niin fyysisessa auttamisessa, asiakaskonfliktien selvitta-
misessa kuin dokumenttien laatimisessakin.”

Vastaajat kuvasivat esihenkilotyossa olevan tarkeaa, etta kohtaa jokaisen ih-
misen arvostaen ja yksildllisesti taustasta huolimatta ja pystyy huomioi-

maan jokaisen tydntekijan yksildlliset mahdollisuudet, osaamisen ja ainutlaa-
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tuisuuden. Kysyttdessa monimuotoisuuden tekijoiden osaamistarpeista vas-
tauksia annettiin eniten (54 %) eri kansalaisuudet ja alkupera kohdalle. Avoi-

missa vastauksissa tuotiin esille mm. seuraavanlaisia ajatuksia:

"Johtamisessa pyrin vahvistamaan jokaisen ainutlaatuisuutta, ja
tukemaan jokaista tydssa tasapuolisesti. Koen, ettd sama mahdol-
lisuus kuuluu kaikille. Tyota paasee tekemaan omalla persoonal-
laan, hyddyntden omaa taustaa ja mielenkiinnon kohteitaan ha-
luamassaan maarin.”

"Varmistan tasa-arvon toteutumisen ja kohtelen tyontekijoita hei-
dan tarpeidensa ja vahvuuksiensa mukaan.”

Kyselyn tulokset osoittavat esihenkildiden kokevan tarkeaksi vastuuksi tyoyh-
teison turvallisuuden tunteen luomisen, joka toteutuu esimerkiksi epaasialli-
seen kayttaytymiseen puuttumisella, havaitsemalla timissa mahdollisesti ole-
via epaasiallisia asenteita ja ennakkoluuloja seka tydskentelemalla tiimin
kanssa yhdessa ennakkoluuloja muuttaen ja antamalla palautetta, jos tyos-
kentely ei ole ammattimaista. Avoimen ilmapiirin ja luottamuksen tarkeytta esi-
henkildn ja tiimin valilla tuotiin myos esille tydntekemisen keinoja kuvaillen.

Vastaajat kuvasivat ajatuksiaan mm. seuraavasti:

"Monimuotoisuus on tarkeaa ja jokainen saa olla omanlaisensa
persoona, johtaja puuttuu tiettyihin tilanteisiin, vaikka tyontekija to-
teaisikin sen olevan omaa persoonaani. Ammattimaisuus tulee
sailyttaa ja monimuotoisuus voi aiheuttaa myds haasteita.”

"Yhteiset tiimit, hyvinvointiteemat ja keskustelut. Yhteisten kaytan-
teiden luomisprosessi tehdaan keskustelun kautta. Ammatillisuu-
den ja osaamisen kehittdminen tiimissa yhdessa.”

"Suurin haaste, jos yksikdssa ennakkoluuloisia henkildita, joiden
mielipiteeseen erilaisuudesta on hankalampi vaikuttaa.”

"Ei hyvaksyta erilaisuutta tyotavoissa. Ei osata arvostaa kaikkien
aikaisempaa tyokokemusta seka ammatillisuutta.”

Useat vastaajat toivat esille esihenkilon tyontekijatuntemuksen, jotta esi-
henkilona tuntee tiimin jasenet, pystyy antamaan tukea yksildllisesti, johta-
maan tiimia eri yksilot huomioiden sek& huomioimaan tiimin jasenten osaami-
sen ja kiinnostuksen kohteet tyon jarjestelyissa. Toisaalta vastauksissa todet-
tiin yksilollisyyden tukemisen aiheuttavan my@s ristiriitaisia tuntemuksia, kun

kokonaisuuden on kuitenkin oltava toimiva.
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"Pyrin huomioimaan jokaisen tiimin jasenen kiinnostuksen kohteet
ja osaamisen siten, ettd nama tekijat tulevat nakyvaksi esim. vas-
tuualueita jaettaessa. Tuntiessani jokaisen tiimilaisen vahvuudet,
pystyn tuomaan esiin naitd vahvuuksia tydnsuunnittelussa ja pai-
vittaisten tehtavien jaossa.”

"Huomioidaan jokaisen tyontekijan taustat ja tilanne ja niiden ole-
massaolo. Ja ettd se myds nakyy oman johtamisen mukauttami-
sena (voi tarkoittaa eri vahvuuksien etsimista yhdessa, apua ja tu-
kea tietyissa asioissa yms).”

6.2 Tyopajojen tulokset

TyOpajoissa osallistujat tunnistivat keskeisiksi monimuotoisuuden johtamisen
haasteiksi tyontekijdiden osaamisen kehittdamisen mm. kielitaito, eri kulttuurit,
tyoturvallisuus ja vuorovaikutus osaamisen osalta ja lisaksi osaamisen tunnis-
tamiseen tarvitaan apukeinoja. Pajoissa todettiin, ettd monimuotoisuuden joh-
tamiseen on saatavilla jo paljon ajantasaisia ohjeita ja koulutuksia, mutta osa
organisaation sisaisista prosesseista, ohjeista ja koulutuksista ei kaikilta osin
vastaa monimuotoisten tydyhteisojen tarvetta ja ne vaativat uudistamista, jotta
ne voivat olla niin esihenkilon kuin tyontekijankin tyon tukena. Lisaksi materi-

aalia ei aina ollut ihan helppo I6ytaa intranetista.

6.2.1 Osaamisen ja tyoelamavalmiuksien kehittamistarpeet monimuo-
toisessa tyoyhteisossa

Kielellisen osaamisen haasteisiin sisaltyy monta ulottuvuutta ja tyopajoissa
keskusteltiin konkreettisista huolista ja jo olemassa olevista keinoista ratkaisu-
keskeisesti. Keskusteluissa nousi esille huoli suomea opettelevan tydntekijan
riittavasta kielitaidosta puhua ja ymmartaa suomea seka kirjata ja doku-

mentoida asiakastyota suomeksi.

"Voi olla epatasaisuutta, ettd dokumentit hoituvat. Tarkeaa, etta
jokainen on tekemassa patoja ja RAl-arviointeja. Ei niin, ettd on
vain nimi paperilla ja toteutuu kaytanndssa eri tavoin. Esim. mita
kuuluu oma ohjaajan tehtaviin ja siihen perehdytetaan, ollaan vie-
ressa, neuvotaan. Puhelut voivat olla kynnys, koska kielitaito voi
olla ns. esteena.”
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Kielitietoisen tyoskentelyn kehittdamisen tarve nousi keskusteluissa esille ja
vastuu kielen opettelusta koskemaan koko tyoyhteisoa. Kielitietoinen tyosken-
tely vaikuttaa keskustelujen perusteella olevan hieman vieras asia tydyhtei-
sOissa.
"Kielitietoisuus, jotta jokainen on vastuussa siitd mita puhutaan.
Ymmarrys pitaa olla myos aidinkieltéa puhuvalla, sitd vaaditaan
myos. Tietoisuus omasta kulttuurista ja kielesta, voi seurata toisen

reaktiota, jos sen eri kulttuurista tullut kokee ns. negatiivisemmalla
tavalla kuin oli tarkoitus.”

Osallistujat toivat esille, ettd monimuotoisessa tyoyhteiséssa on myods muita
osaamistarpeita. Monimuotoisuusosaamisen kehittamisen tarve esimer-
kiksi eri kulttuureista seka vuorovaikutuksesta ja huoli turvallisuusosaa-
misen tasosta erityisesti silloin, jos tyontekijan suomen kielen taito ei ole viela
hyva. Kulttuurikoulutusta tarvitaan puolin ja toisin esimerkiksi niin maahan
muuttaneelle henkildlle kuin suomalaisillekin koskien koko tydyhteis6a, jotta
yhteisty0 tyotiimissa sujuisi ja ei esimerkiksi ajattelemattomuuttaan loukattaisi
tyokaveria. Eri kulttuureiden tottumuksista ja tavoista puhuttiin rakentavasti ja
ratkaisukeskeisesti. Turvallisuuskoulutukset esimerkiksi ensiapu ja vaaratilan-
teissa toimiminen ovat tarkea osa tyo- ja asiakasturvallisuutta, ja keskuste-
luissa nousi esille tarve selvittaa ja / tai kehittaa koulutuksia vastaamaan nii-

den tyontekijoiden tarvetta, joiden suomen kielen taito on vasta kehittymassa.

"Aikakasitys voi olla erilaista. Rentous voi olla joissakin asioissa
hyva, voidaan kokea myos rikkautena. Aikakasitys voi esimerkiksi
olla myds positiivinen asia.”

"Hatapuhelun soittaminen ja hatatilanteessa toimimisen harjoitte-
lua selkokielella; miten varmistetaan, etta jokainen osaa nama?”

6.2.2 Osaamisen tunnistaminen ja perehdytys

Kehittamistyopajoissa keskusteltiin osaamisen tunnistamisesta ja siita, etta

on tarkeaa, etta kaikki tyoyhteison jasenet paasisivat kayttdmaan omaa osaa-
mistaan tai tuomaan omaa kulttuuriaan esille positiivisessa valossa. Pohdittiin,
mita keinoja voisimme kayttaa, jotta jokainen voisi kayttad omaa osaamistaan.
Miten jokaista tyontekijaa voisi kannustaa kehittamaan ammattitaitoaan. Ai-

heesta keskusteliin mm. seuraavasti:
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"Tarkeaa, etta jokainen paasisi kokemaan olevansa tarkea ja hyo-
dyntamaan vahvuusalueita ja kiinnostuksen kohteita. Joko vah-
vuutta tai kiinnostusta vastuutehtavaan. Jokainen tulisi nahdyksi
ja kuulluksi, koska mahdollisuuksia omassa tydnkuvassa on mo-
neen. Some on myos mahdollisuus positiiviseen nakyvyyteen.”
"Laakeluvat ovat yksi haastavimmista, ei ole turvallista, jos kieli ei
ole omaksuttu. Monella on taustaa esimerkiksi sairaanhoitajana
kotimaastaan ja miten sitd kokemusta ja osaamista voisi jakaa ja
hyodyntaa, mita jo on. Vaikka esim. laakkeita ei pysty viela jaka-
maan tms. niin voisi silti hyddyntaa osaamista sairaanhoitajana.”

"Positiivisuutta olisi hyva saada lisattya. Kulttuurihetket esimer-
kiksi makulautasia, oman maan kulttuurin esittely esimerkiksi
vaattein, ruoka, musiikkia, tanssia, voisiko olla kuukausiteemoja
yksikoille kulttuuriaiheesta ja someen nakyviin?”

TyOpajoissa nousi esille perehdytysmateriaalin ja perehtymisen suunnitel-
man paivittamisen tarve monimuotoisia tydyhteiséja paremmin palvelevaksi.
Perehdytys ei aina esimerkiksi kielellisten tai oppimisen haasteiden vuoksi

suju suunnitelman mukaisesti ja naihin tilanteisiin tarvittaisiin avuksi perehdy-
tyksen aikataulutusta tarkemmin, esimerkiksi perehdytysjarjestys ja materiaa-

lin selkeys ja kieli vastaamaan perehdytettavan tarvetta.

"Kun on heti 100% tyoaika, eika ole ylimaaraista aikaa perehdyt-
taa ja tehtavankuva sama kuin muilla, eika tee samaa maaraa
tyota. Tuntuu epareilulta, kun on haastava asiakasryhma ja pereh-
tyminen sujuu hitaammin, jolloin muu tyéryhma joutuu sopeutta-
maan omaa tyotaan.”

"Perehdytyslomake tulisi olla aikataulu, jota tulee noudattaa. Milla
varmistaa perehdytyksen tasalaatuisuus ja asiat on oikeasti ym-
marretty. Mitka asiat tulee olla suoritettu, jotta asiakastyo hoituu?”

Esihenkilot toivat keskusteluissa esille myds haasteen, etta kuinka perehdyt-
taa suomalaisen tyoelaman pelisaantéja monimuotoisessa tyoyhteisossa.
Keskusteluissa nousi esille esimerkiksi tydajan noudattaminen, tasmallisyys
sovituissa aikatauluissa ja tauot. Jo ammattiin valmistuneiden tyontekijdiden
kohdalla keskusteluun nousi ajatus siita, miten ammattitaitovaatimukset taytty-

vat valmistuvalla opiskelijalla.

"Tybpaikan pelisaantdja ajatellen on tarkeaa, miten avoimesti ol-
laan tiimissa, ei ole ennakkokasityksia ihmisista, miten on helppo
tulla uuteen tiimiin.”



44

"Olkoon mika tahansa: tauko, rukoilu, asiakkaan kauppakaynti: on
aina oltava tiedossa, missa kukin tyontekija on. Aikataulujen kun-
nioittaminen, ollaan paikalla, kun on sovittu. Sitoutuminen aikatau-
luihin ja paivan reunaehtoihin.”

6.2.3 Organisaation tuki monimuotoisuuteen

TyOpajoissa tehtiin luonnos monimuotoisuuden johtamisen tarkistuslistasta, jo-
hon nostettiin kehittamista vaativat tai selvitettavat kohdat ja jo kyseisiin aihei-
siin jo olemassa olevat koulutukset, ohjeet ja dokumentit, joita organisaation
intranetista 10ydettiin. Huomattiin, ettda materiaalien lI6ytaminen intranetista
on vaikeaa. Pajassa havaittiin, ettd osaan kehittamiskohteita koulutuksia ja
ohjeita on jo olemassa melko hyvin ja organisaation tuki monimuotoisuutta
ajatellen on erittain hyva, mutta kaikkien ohjeiden, koulutusten tms. olemassa-
olosta ei ryhmassamme edes tiedetty ja opinnaytetyon tekijana myos havain-

noin, etta niita tuli etsia monesta eri paikasta.

Koulutuksista ja ohjeista todettiin, etta ne eivat kaikilta osin talla hetkella
vastaa monimuotoisen tyoyhteison tarpeisiin esimerkiksi osa dokumen-
teista on vaikeaselkoisia, vain joitakin dokumentteja on kaannetty englanniksi

tai ne eivat kaikelta sisalloltaan vastaa taman hetken tarvetta.

"Selkeytta dokumentteihin, mitd perehdytyksen puolesta jakaa. Voi olla
vaikea sisaistaa, jos on kielihaasteita, kun dokumentit voivat olla niin
taynna asiaa. Videot olisivat hyva lisa perehdytysmateriaaliin! Kaikki ei-
vat opi lukemalla. Perehdytysmateriaali voisi olla moninaisempi, esimer-
kiksi ajatuskarttojen tms. hyédyntaminen.”

6.3 Yhteenveto tuloksista

Taulukossa 6 on esiteltyna vertaillen tulokset kyselytutkimuksesta ja kehitta-
mistyOpajoista tuoden esille niiden samankaltaisuudet, mutta myods huomiot ja
erot. Kyselytutkimuksen tuloksia on raportoitu seka maarallisten kysymysten
osalta prosentteina (liite 5) ja lukumaarittain, kuinka monta kertaa aihe on mai-
nittu avoimissa vastauksissa. Yhdistetyssa tulostaulukossa on huomioitava,
ettd monimuotoisuuden tydpajoissa ei erikseen kayty lapi monimuotoisuuden
johtamiseen kuuluvia toimintamalleja, vaan keskustelu ja kehittdmisajatukset
nousivat kyselytutkimuksessa nousseista kehittamiskohdista, mutta pajatyos-
kentelysta on huomattavissa laadukas johtamisen osaaminen ja yhdenvertai-

suuden edistaminen.
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Taulukko 6. Yhteenveto tydpajojen ja kyselytutkimuksen tuloksista

Teema

Kyselytutkimuksen
tulokset

Tydpajojen tulokset

Huomiot ja erot

Osaamisen kehitta-
minen — kielen
osaamisen haasteet

Osaamistarve moni-
muotoisuus / kieli
39 % vastauksista
ja avovastauksissa
kielelliset haasteet
mainittiin 20 kertaa.

Tydpajoissa yhte-
nevaiset tulokset.
Nimettiin konkreetti-
sia kehittamiskoh-
teita ja 16ydettiin rat-
kaisuehdotuksia.

Osaamistarve moni-
muotoisuuden joh-
taminen:
Kielitietoiset toimin-
tatavat 70 % vas-
tauksista, avovas-

Yhtenevaiset tulok-
set, kielitietoisuu-
desta keskusteltu ja
esitetty kehittamis-
ehdotukset.

Tyopajat syvensivat
kyselytutkimuk-
sessa tulleita tulok-
sia kaytannon ta-
solle, ja niihin [0ytyi
ratkaisuja ja kehitta-
misehdotuksia. Kie-
litaidon kehittami-
sen ja kielitietoisen
toimintatavan osaa-
misen tarve nakyy
ja huomioitava ke-

minen — muut osaa-
mistarpeet

kansalaisuudet ja
alkupera 54 % vas-
tauksista, avovas-
tauksissa mainintoja
4

eri kulttuurien osaa-
miselle on tarve.
Kehittamisehdotuk-
sia ja ratkaisuja 16y-
dettiin.

Avovastauksissa
monimuotoisuuden
osaamisen kehitta-
misen eri osa-alu-
eita mainittiin 40
kertaa.

Monimuotoisuuden
osaamistarve ilmeni
runsaana keskuste-
luna ja konkreetti-
sina kehittamistar-
peina.

tauksissa mainittu 4 hittamisehdotuk-
kertaa. sena.
Osaamisen kehittd- | Osaamistarve eri Yhtenevainen tulos, | Monimuotoi-

suusosaamisen ke-
hittdmiselle on
tarve. Nakyy tunnis-
tettuna osaamisen
tarpeena. Pajoissa
I8ytyi konkreettisia
osaamisen tarpeita
ja ratkaisuja.

Esihenkilotyd moni-
muotoisessa tydyh-
teisdssa

Osaamistarpeena
osallisuuden ja yh-
teenkuuluvuuden
edistaminen 48%
vastauksista.

Aihetta ei erikseen
kasitelty pajoissa,
mutta keskuste-
luissa esilla mm. tii-
min vuorovaikutus-
taidot, osallisuuden
mahdollistaminen ja
sopimuksista kiinni
pitdminen.

Avovastauksissa
nakyi monipuolisesti
esihenkildiden mo-
nimuotoisuusosaa-
minen. Tunnistettu
kielen vaikutus tyoil-
mapiiriin.

Yhtenevaisyys kes-
kustelussa tunnis-
tettu esim. konk-
reettisia tilanteita
osallisuudesta ja
yhteenkuuluvuu-
desta.

Osallisuus ja yh-
teenkuuluvuus huo-
mioitava kehittami-
sessa ja tunnistet-
tava mm. kieli-, vuo-
rovaikutus- ja kult-
tuurierojen aiheutta-
mat haasteet.

Organisaation tuki
ja rakenteet
-ohjeet ja koulutuk-
set

Osaamistarve osaa-
misen kartoittami-
nen vastauksista
44%, mutta ei naky-
nyt avovastauk-
sissa.

Tunnistettiin pereh-
dytysprosessin ja
osaamisen tunnista-
misen kehittamisen
tarve.

TyOpaja syvensi ke-
hittdmisen tarvetta
ja osa-alueella huo-
mioitava yhteinen
kehittdminen.

Yhteiskehittamisen tydpajojen tulokset vahvistivat ja syvensivat kyselytutki-
muksessa saatuja tuloksia. Taulukon 6 vertailun avulla voi todeta aiheen ke-
hittdmisen vaativan yhteista keskustelua, jotta kehittamisen kohteet konkreti-
soituvat, |0ytyy ratkaisuja ja kehittamisehdotuksia.
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7 POHDINTA
7.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli lisatd monimuotoisuusosaamista Diako-
nissalaitoksen Rinnekodeilla. Tutkimuksen paatutkimuskysymys oli, miten mo-
nimuotoisuuden johtamista tulee kehittaa esihenkildtydn nakdkulmasta? Ala-
tutkimuskysymyksia oli kaksi: Mitka tekijat ovat vahvuuksia monimuotoisuuden
johtamisessa esihenkilotyon nakokulmasta? Mitka asiat ovat haasteita moni-
muotoisuuden johtamisessa esihenkilotyon nakokulmasta? Sain tutkimuk-
sessa vastaukset tutkimuskysymyksiin ja tulokset vahvistavat aiempaa tutki-

mustietoa.

Opinnaytetyohon kuului lisaksi kehittamistehtava, jonka tavoitteena oli tyostaa
yhteiskehittamisen avulla esihenkildiden tyon tueksi ja tydyhteisoille osallis-
tava tyokalu, jonka avulla tydyhteis6jen DEI-tietoisuutta lisataan. Kehittamis-
tehtavan tyokalu jai luonnokseksi. Tahan vaikutti arvioni mukaan mm. kehitta-
mistehtavan muotoilu suunnitelmavaiheessa liian laajasti ja toisaalta myos toi-
meksiantajaorganisaation kanssa keskustelu ennen tydpajojen aloittamista
siita, etta tyokalu voi jdada luonnokseksi ja on tarkeaa, etta siitd saadaan

konkreettisia kehittamistarpeita jatkotoimenpiteita varten.

Esihenkilotyo monimuotoisessa tyoyhteisossa

Tutkimuksen tulosten mukaan Rinnekodeilla tyOyhteisoissa tydskentelee yha
moninaisempia tyOntekijoita ja johtamiselta seka organisaatiolta vaaditaan
monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden vastuullista huomioimista ja toimin-
nan kehittdmista, kuten sosiaali- ja terveysalalla koko Suomessa. (Holma
2025, 24-26; Manka & Manka 2023, 67—71). Tutkimusten tulosten perusteella
monimuotoisuuden johtamisen vahvuuksia olivat Rinnekotien esihenkildiden
vahva johtamisen osaaminen, toimintamalli, jossa on inklusiivisen johtamisen
piirteitd seka esihenkildiden kyky reflektoida omaa osaamistansa suhteessa
monimuotoisuuteen ja tydyhteisdjen haasteisiin. Esihenkilétyon kehittamisen
haasteiksi kuvailtiin mm. yksildiden tukemisen haasteellisuutta suhteessa tyo-
yhteison kokonaisuuteen ja oman kielitaidon sekd monimuotoisuusosaamisen

kehittdmistarpeita. Monimuotoisuuden johtamisen kehittamista ajatellen johta-
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misen tamanhetkiset vahvuudet ovat hyva lahtdkohta ja perusta, joita kannat-
taa edelleen vahvistaa ja kehittaa inklusiivista johtamismallia sekd monimuo-

toisuusosaamista.

Esihenkilot kuvasivat havainnollisesti tydssaan monimuotoisuuden johtamisen
tapoja ja tydyhteison psykologista turvallisuuden tunnetta lisaavia kaytantoja
kuten arvostavaa ja yhdenvertaisuutta edistavaa yksilollista kohtaamista, osal-
listavia tydtapoja ja tydyhteison turvallisuuden tunteen vahvistamista. Esihen-
kilot nostivat esille myos esihenkilon tyontekijatuntemuksen tarkeyden ja koke-
muksen siita, etta tama auttaa esihenkiloa tukemaan tyossa erilaisia yksiloita.
Tuloksissa esille noussut tarve osaamisen kartoittamisen osaamisen vahvista-
misesta liittyy esihenkildiden tydntekijatuntemukseen, ja esihenkildiden ku-

vaukset yksilollisyyden huomioimisesta ovat jo johtamisen vahvuustekija.

Monimuotoisissa tiimeissa tarvitaan inklusiivista johtamista seka inklusiivisen
ilmapiirin edistamista, joissa johtajan rooli on merkittava. (Shore & Chung
2023; Koivunen 2024; Grondahl 2024). Tutkimuksen tulosten johtamistavoissa
nakyy inklusiivinen johtaminen, jossa johtajan roolina on tuoda erilaisten yksi-
I6iden nakdkulmia esille, luoda tiimin kanssa yhdessa tavoitteet ja motivoida
koko yhteis6a osallistumaan. Inklusiivinen johtamistapa edistaa inklusiivista
tydilmapiiria, jossa yhdistyvat yksilollisyyden ja yhteenkuuluvuuden arvostami-
nen. (Mor Barak 2022, 274-275; Shore & Chung 2022; Fagan ym. 2022).
Luottamuksellisen ja avoimen ilmapiirin rakentamiseksi esihenkil6tyolla ja joh-
tamisella on merkittava rooli tydpaikoilla. (Ty6turvallisuuskeskus 2023, 8;
Manka & Manka 2023, 183-184).

Esihenkilotyossa itsensa ja tiimin tunteminen seka osaamisen tunnistaminen
ovat tarkeita asioita kehittymisen kannalta. Monimuotoisuuden johtamisen
taustalla tarkeita asioita ovat itsetuntemus, ihmistuntemus ja kyky nahda tyo-
yhteison jasenten kokemusmaailmojen erot. (Ajanko 2019, 18-19, 27-29.)
Tybelaman kehittamisstrategiassa puolestaan nostetaan esille tydelaman mo-
nimuotoistuminen ja yksildllisyyden korostuminen ja siina tarvittavan esihenki-
I6n tukemisen tuovan esihenkilétydhon uusia vaatimuksia ja kuormitusta. Esi-

henkilotyo vaatiikin laadukasta johtamisen kehittamista. (Holma 2025, 22-23.)
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Osaamisen kehittaminen monimuotoisissa tyoyhteisdissa

Monimuotoistuvien tydyhteisdjen tydntekijdiden osaamista ja tydkykya tulee
kehittda ja maahanmuuttajien tydllisyyden tukemiseksi kulttuurista ja etnista
monimuotoisuutta on edistettava. (Bergbom ym. 2020a, 60—63). Tutkimuksen
tuloksissa nousee monimuotoisuuden johtamisen kehittdamiskohteena vahvasti
esille monimuotoisten tydyhteisdjen osaamisen kehittdmisen tarve kielitaidon,
kielitietoisuuden ja monimuotoisuuden osaamisen osalta. Monimuotoisissa
tyoyhteisdissa voi tulosten mukaan olla haasteellista tunnistaa mm. eri kult-
tuuri- tai kielitaustaisen tyontekijan osaamista niin, etta han paasisi tuomaan
osaamistaan tydyhteis6on. Lisaksi on tarve 10ytaa keinoja positiiviselle tavalle
tuoda esimerkiksi erilaisia kulttuureita esille tydyhteisdissa ja edistaa esimer-
kiksi niin monimuotoisuuden osaamista ja lisata yhteisollisyytta. Bergbom ym.
(2022) on tuonut esille, etta kieli on tarkea osa tyon tekemisessa, tyoyhteison

jasenten valisessa vuorovaikutuksessa ja osaamisen nakymisessa.

Aiemmissa tutkimuksissa on samankaltaisia tuloksia. Vuorovaikutus, kieli ja
monikulttuurisuusosaaminen ovat niin suomalaisten kuin maahan tulleidenkin
tyontekijoiden osalta kehitettavia osa-alueita monimuotoisissa tyoyhteisoissa.
(Koivunen 2024; Toivanen 2018; Hartikainen 2018; Pitkdnen ym. 2017) Moni-
muotoisuusbarometrissa monimuotoisuuden haasteiksi raportoitiin mm. kieli-
taidon puute, kulttuurierot, ennakkoluulot ja suvaitsemattomuus seka moni-
muotoisuuden johtamisen hallinta. Tyoyhteisdissa on tarve kehittaa syste-
maattisempaa monimuotoisuuden johtamista etnisyys huomioiden. (Bergbom
ym. 2020b, 17-19.) Koivunen (2024, 46) nostaa esille, ettd monimuotoisissa
tyoyhteisdissa tarvitaan hyvaa johtamisen hallintaa, jossa korostuvat hyvat
vuorovaikutustaidot, kielitietoinen perehdytys ja syrjinnan ehkaisemiseksi in-

klusiivinen johtaminen.

Tulosten mukaan kielitaidon osaamisen haasteet, monimuotoisuus tyoyhtei-
sOissa seka jossakin maarin ennakkoluulot ja asenteet vaikuttavat myos tyo-
yhteisdn tyoilmapiiriin, yhteenkuuluvuuden tunteeseen, tyontekijan mahdolli-
suuksiin hoitaa tyétehtavansa seka osallisuuteen. Esihenkildt nostivat yhteen-
kuuluvuuden ja osallisuuden edistamisen yhdeksi osaamistarpeeksi ja oli ha-
vaittavissa riski siihen, etta tyontekija jaa tiimissa ulkokehalle esimerkiksi hei-

kon kielitaitonsa vuoksi. Samankaltaisia tuloksia tyéelamaan integroitumisen
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vaikeuksista on raportoitu myos aiemmissa tutkimuksissa (Lauharo 2023; Har-
tikainen 2016; Pitkanen ym. 2017). Toivanen ym. (2018, 105—-106) on tutki-
muksessaan maininnut tarkeaksi, etta esimiehelld on tydyhteisdn sosiaalisten
suhteiden luomisessa tarkea rooli toimia ratkaisukeskeisesti esimerkiksi vaa-
rinymmarrysten selvittelijana tiimin yhteista ymmarrysta rakentaen. Esihenki-
I6n rooli johtajana on tarkea monimuotoisessa tyoyhteisossa. Tutkimuksissaan
Shore & Chung (2023) seka Korkmaz ym. (2022) esittavat, ettéa arvostuksen
osoittaminen tyontekijoiden tydsta ja yhteenkuuluvuuden vahvistaminen ovat

tarkeita johtajan tehtavia.

Yhteenkuuluvuus ja minapystyvyys ovat yksilon perustarpeita, ja johtamisen
kehittamista ajatellen tdma on tarkea huomioitava tekija. Haslamin ym. (2012,
79-81) mukaan yhteison jasenilla on tarve pystya olemaan osana ryhmaa ja
paasemaan yhdessa ryhman tavoitteisiin. Manka & Manka (2023, 192—-193)
on kirjoittanut, etta tyoyhteisossa yhteisollisyys on yksilon ja yhteison valinen
vastavuoroinen suhde, jossa yhteiset tavoitteet menevat yksilon tavoitteen
edelle. Johtaja voi estaa eriarvoisuutta ja ryhman ulkopuolelle jaamista edista-
malla inklusiivista tydymparistoa tyootteella, joka tukee jasenia, varmistaa oi-
keudenmukaisuuden ja osallistaa paatoksentekoon. (Shore & Chung 2023;
Mor Barak 2022, 274). Laiho ym. (2020) hankkeessa selvitettiin yksilollisen ja
jaetun johtajuuden valista suhdetta, jossa painotetaan yhteisdohjautuvuutta.
Talla tarkoitetaan, etta jokainen tydyhteison jasen on tyokaveruuden nakokul-
masta vastuullinen tyoyhteison onnistumisesta, toimivuudesta ja hyvinvoin-

nista.

Organisaation tuki ja rakenteet

Rinnekodeilla esihenkildotyon tukena ovat organisaation tuki seka rakenteet, ja
monimuotoisuuden johtamiseen on jo saatavilla hyvin tukea mm. ohjeiden,
koulutusten ja dokumenttien muodossa. Toisaalta esihenkilot tunnistivat tutki-
muksessa kehittamisen kohteita organisaation tuessa ja rakenteissa, jotta ne
palvelisivat paremmin monimuotoistuvia tyoyhteisoja eli rakenteita ja ohjeita
on kehitettava edelleen. Osaamisen tunnistaminen ja perehdytyksen kehitta-
minen nahtiin tutkimuksessa kehitettaviksi tekijoiksi, jotta jokainen tyontekija

paasisi loistamaan ja perehdytys vastaisi hanen tarpeitansa. Perehdyttaminen
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vaatii kehittamista niin sisallollisesti kuin sen dokumentoinninkin osalta, jotta

se olisi kootusti samassa paikassa.

Monimuotoisuuden osaamisen ja johtamisen tueksi on ohjeita, koulutuksia ja
dokumentteja, mutta ne ovat osittain vaikeaselkoisia ja vain joitakin on kaan-
netty englanniksi, eivatka ne valttamatta tue uuden tyontekijan perehtymista.
Esihenkil6illa on tulosten perusteella lisaksi tarve saada tukea ja / tai materi-
aalia siihen, miten perehdyttaa tarvittaessa suomalaisen tyéelaman pelisaan-
toja pitaen sisallaan esimerkiksi tydaikojen noudattaminen, tasmallisyyden
merkitys ja lounas- ja lepotauot. Kehittamista vaativia asioita ovat materiaalien
Ioydettavyys seka osan koulutuksista ja ohjeista paivittaminen vastaamaan
monimuotoisuuden osaamisen tarvetta niin esihenkildiden kuin kaikkien tyon-

tekijoidenkin osalta.

Tybelama on yha monimuotoisempaa ja monimuotoisuuden hyddyntaminen
tuo vaatimuksia tydnantajille ja johtamiseen. (Holma 2025, 38). Tydyhteis6n
tavoitteissa ja strategiassa on tultava esille monimuotoisuuden, yhdenvertai-
suuden ja tasa-arvon edistaminen ja niiden tulee olla osa kehittamistoimin-
taa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 6.) Organisaatiossa on nostettu strategiaan
mm. yhteisdjen luottamus, toimijuus ja osallisuus seka jasenten osaamisen
hyédyntadminen ja monimuotoisuus ja yhteisdjen turvallisuus. Rohkeana uudis-
tajana toimintaa kehitetaan edelleen vaikuttavammaksi ja vastuullisemmaksi.

(Strategia s.a.)

Tutkimuksen tulokset vahvistavat aiempia tutkimustuloksia, joissa on mm.
tuotu esille, ettd organisaatioiden henkilostokaytanteet eivat aina tue moni-
muotoisuuden johtamista ja mainitsevat esimerkiksi sen, ettei perehdytysma-
teriaali aina vastaa kielitaitoa tai tarvittavaa osaamista ja perehdytyskaytannot
vaativat kehittamista. (Koivunen 2024; Toivanen ym. 2018; Lauharo 2023;
Koskela 2018; Singo 2024.) Lauharo (2023) tuo lisaksi esille, etta perehdy-
tysta ei ole aina suunniteltu yksilollisesti mm. kulttuuritausta, tyokokemus tai
yksil6llinen kehittyminen huomioiden. Hartikainen (2016) on tutkimuksessa
maahanmuuttajahoitajien perehdyttamisesta raportoinut, etta kielitaito, kult-

tuuri ja toimintaymparistod ovat tarkeita asioita huomioida perehdytyksessa.
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Tutkimuksessa tuli myos esille, etta turvallisuuskoulutuksia ja ohjeita on orga-
nisaatiossa hyvin saatavilla, mutta tulosten perusteella on havaittavissa huoli
ja selvittamistarve siita, miten esimerkiksi ensiapu-, poistumisturvallisuus- ja
vakivallan ennaltaehkaisy- ja hallintakoulutukset vastaavat mm. eri kulttuuri- ja
kielitaustaisen tyontekijan osaamisen tarpeeseen ja miten voidaan varmistaa,
etta jokainen osaa hatatilanteessa toimia. Tulosten perusteella nayttaisi ole-
van tarve ohijeille, joissa on hyddynnetty erilaisia viestinnan keinoja kuten sel-
kokielta, englantia tai kuvia, joka on yhtenevainen Singon (2024) tutkimusten
tulosten kanssa. Hartikainen (2016) on tutkimuksen tuloksissa maininnut, etta
monikulttuurisilla hoitajilla on perehdytystarve asiakas- ja tyontekijaturvallisuu-
teen heti tydn alkaessa ja laakehoidon osaamisen perehdytyksessa on huomi-

oitava, etta laakehoidon kaytannodissa on kansainvalisesti eroavuuksia.

7.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuden arviointiin kuuluu tutkijan valintojen arvioiva tar-
kastelu, tutkimustyota koskevien saantéjen omaksuminen seka luotettavuus-
kriteereiden ymmartaminen. Tutkimuksen luotettavuus tarkoittaa sita, etta sii-
hen eivat vaikuta satunnaiset tai epaolennaiset tekijat. Tutkimuksessa tulee
esittaa perusteita siita, miten sen voidaan paatella olevan luotettava. Laadulli-
sen tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida tarkastelemalla kyseista tutki-
muskehysta seka tutkimuksessa kaytettyja laadullisia menetelmia. Tutkimuk-
sen raportoinnissa tutkijan tulee pystya osoittamaan tekemiensa tulkintojen
osuvuus. Tutkimuksen lukijan tulee pystya seuraamaan tutkijan tekemaa paat-
telya, jotta voi arvioida paattelya kriittisesti. Inmistieteissa laadulliselle tutki-
mukselle on ominaista tutkijan ja tutkimuskohteen valinen vuorovaikutus ja ta-
man vuoksi tutkijan tulee pystya arvioimaan reflektoiden omaa subjektiivisuut-
tansa suhteessa tutkimustyohon. Laadullisen tutkimuksen uskottavuutta edis-
taa se, etta tutkija tuo esille omaa subjektiivisuuttaan ja niita arvoja, joilla on
vaikutus tutkimuksen tuloksiin seka tutkimuksen kulkuun. (Aaltio & Puusa
2020, 177-179.)

Monimenetelmallisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuuden osoitta-
miseksi on tarkeaa raportoida ja kuvata tutkimuksen analysointiprosessia sel-
keasti ja lapinakyvasti. Tutkimuksen raportoinnista tulee pystya seuraamaan

tutkijan tekemaa paattelya. Tutkimuksen toistettavuuden mahdollistamiseksi
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aineistojen keraaminen ja analysointi tulee olla raportoitu yksityiskohtaisesti
seka konkreettisesti. Tutkimusmenetelmat seka se, mita niilla tavoiteltiin, tulee
perustella. Tutkijan on suositeltavaa pitaa paivakirjaa tutkimuksen vaiheista,
jotta han pystyy perustelemaan tekemi&an ratkaisuja. (Akerblad & Seppanen-
Jarveld 2024, 184-186.)

Jokainen laadullinen tutkimus on aina kokonaisuudessaan ainutkertainen, eika
sita voida toistaa tdysin samanlaisena. Laadullisen tutkimuksen luotettavuu-
den arvioinnissa tarkastellaan tutkimustulosten toistettavuutta jossakin toi-
sessa tutkimusymparistdssa ja olisiko aihetta mahdollista tutkia uudelleen.
Selked, havainnollinen ja yksityiskohtainen tutkimustulosten analysoinnin
paattelyn etenemisen esittely mahdollistavat tutkimuksen luotettavuuden arvi-
oinnin. (Vilkka 2021, luku 7 Tutkimuksen arviointi.)

TutkimustyOssa koskien niin tutkimusprosessia, tutkimusetiikkaa kuin tutki-
mustulosten luotettavuutta on ohjeena pyrkimys totuudellisuuteen. Tutkimuk-
sen etiikka on huomioitava koko tutkimuksen ajan. Laadullisessa tutkimuk-
sessa voidaan kayttaa myos uskottavuuden termia, jolla tarkoitetaan tiedeyh-
teisoOn, suuren yleison tai tutkimuksen kohdehenkildiden vakuuttuneisuutta
siitd, miten hyvin tutkija on onnistunut toteuttamaan tutkimuksen asianmukai-

sesti ja noudattanut tieteellisia kaytanteita. (Aaltio & Puusa 2020, 180-181.)

Toteutin opinnaytetyon palvelumuotoilun avulla ja siina korostui yhteiskehitta-
minen. Tutkimuksen suunnitelman tekemisen vaiheessa pohdin eri menetel-
mien sopivuutta suhteessa tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimuskysymyksiin.
Palvelumuotoilu valikoitui, koska se auttaa samaan kaytannonlaheista tietoa
tutkimusaiheesta, kun palvelunkayttajat osallistuvat kehittdamiseen. Taustalla
on myds oma arvomaailmani arvostaa kollegoiden osaamista ja asiantunti-
juutta, yhdessa tekemisen mahdollistama monipuolinen nakemys aiheeseen
seka tavoitteeni nahda asiat monista eri nakokulmista yhteison asiantuntijuutta

arvostaen.

Olen tutkimustyossani avannut yksityiskohtaisesti tutkimusaineiston keraa-
mista kyselytutkimuksen ja yhteiskehittamisen tyopajojen avulla. Yhteiskehitta-
minen soveltui aiheen tutkimus- ja kehittamismenetelmaksi hyvin, silla tutki-

musmenetelmilla saatiin kaytanndnlaheista tietoa kehittamisen tarpeesta.
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Asiakasymmarryksen kasvattaminen kyselytutkimuksen avulla toi laajempaa
nakokulmaa kehittamisen tarpeesta, ja yhteiskehittamispajat auttoivat perehty-
maan kehittdmiskohteisiin syvallisemmin. Heikkoutena tutkimuksen tyopaja-
vaiheessa on se, etta pajoihin osallistui vain kolme henkiléa ja on huomioitava
tutkimuksen tuloksissa, etta laajempi osallistujamaara olisi voinut tuoda esille
myo6s muita kehittamiskohteita. Toisaalta taulukossa (taulukko 6, s.45), jossa
avaan kyselytutkimuksen ja ty6pajojen tuloksia, on huomattavissa, etta tulok-

set molemmista tiedonkeruumenetelmista ovat yhtenevaisia.

Tutkimuksen aineiston analyysivaiheet olen kuvannut eri vaiheittain niin, etta
lukija pystyy seuraamaan analysoinnin etenemista. Analysoinnin konkretisoin-
nissa olen kayttanyt apuna taulukkoja, joista prosessia voi seurata. Tulosten
raportoinnissa olen kayttanyt mm. suoria lainauksia kuvaamaan tuloksia. Ky-
selytutkimuksen ja yhteiskehittamisen tyopajojen tulokset olen koonnut tauluk-
koon, josta niiden yhtalaisyydet ja erot seka huomioitavat asiat ovat konkreet-

tisesti nahtavissa.

Olen tyoskennellyt toimeksiantajaorganisaatiossa palveluyksikon johtajana ja
esihenkilotydossa kymmenen vuotta. Taman vuoksi tutkimuksen aihe ja organi-
saatio olivat minulle tuttuja. Tuttuudesta oli toki hyotya, mutta se myos haastoi
minua reflektoimaan omaa tutkimustyétani koko tutkimuksen ajan objektiivi-
sesti. Tyotehtaviini kuuluu oman toimintayksikkoni esihenkilotehtavat, joten
suhteessa tutkimukseen osallistuneisiin henkil6ihin olin heidan kollegansa.
Jarjestelmallinen tutkimuksen suunnitelman seuraaminen, tutkimuksen ana-
lyysin toteuttaminen, tulosten raportointi ja vertaaminen aiempaan tutkimusai-
neistoon seka omat muistiinpanot tutkimuksen ajalta tukivat tieteellisen tutki-

muksen tekemista luotettavasti ja mielestani onnistuin siina hyvin.

7.3 Tutkimusetiikka

Tutkimuseettinen lautakunta on maaritellyt nelja hyvan tieteellisen kaytannon
perusperiaatetta. Tieteellisen tutkimuksen luotettavuuden tulee nakya tyon
suunnittelussa, menetelmissa, analyyseissa ja voimavaroissa. Tieteellisen toi-
minnan suunnittelu, toteutus ja raportointi seka viestinta tulee olla avointa, oi-
keudenmukaista, puolueetonta ja yksityiskohtia salaamatonta. Tutkimuksen

tulee arvostaa kollegoita, toiminnan osapuolia, yhteiskuntaa, ekosysteemia,
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ymparistoa ja kulttuuriperintoa. Tutkimuksessa tulee osoittaa vastuuta tieteelli-
sen tutkimuksen alusta loppuun koskien niin hallinnointia, koulutusta, oh-
jausta, toteutusta, julkaisua kuin vaikutuksiakin. (TENK 2023, 12.)

Tieteellinen tyo tulee suunnitella ja dokumentoida huolellisesti seka on otet-
tava huomioon aiempi tutkimustieto. Ennen tutkimuksen aineiston keraamista
tulee saada tutkimusta varten tarvittavat luvat, suostumukset ja eettiset ennak-
koarvioinnit. Tieteellisen tutkimusaineiston omistuksesta, kayttdoikeuksista,
kasittelysta, sailyttamisesta ja mahdollisesta avaamisesta on sovittava ennen
tutkimusaineiston keraamista. Tutkimustydssa tulee noudattaa voimassa ole-
vaa tietosuojalainsaadantéa ja noudattaa velvoitteita koskien salassapitoa,
vaitioloa ja luottamuksellisuutta. Mahdollisuuksien mukaan tulee edistaa tutki-

musaineiston avoimuutta ja jatkokayttdéa. (TENK 2023, 13—-14.)

Eettisten periaatteiden mukaisesti tutkimusta tehdessa tutkijan on otettava
huomioon tutkimukseen osallistuvien henkildiden ihmisarvo, yksityisyys, itse-
maaraamisoikeus seka muut oikeudet. Tutkijana on vastuussa myds tieteesta,
tulee edistaa tieteen edistymista. Kaikessa tutkimustyossa on oltava rehelli-
nen, huolellinen ja tarkka. (Kallinen & Kinnunen 2021.)

Monimuotoisuus on aiheena herkka ja tutkimuksessa on tarkead huomioida hy-
vin tarkasti se, etta aihe voi vaatia omien mielipiteiden ja ennakkoluulojen sy-
vempaa reflektointia. Aihe voi nostaa pintaan vaikeita keskusteluja tyoelaman
epatasa-arvosta. Enemman monimuotoisuutta tarkoittaa enemman vaikeita
kysymyksia ja voi olla myds vaikea ottaa kaikkia huomioon. Tutkimuksessa voi
tulla esiin asioita, etta huomaa tahtomattoon syrjineensa tydyhteison jasenta
tai kayttaneensa vaaraa sanavalintaa ja loukanneen. Tutkimuksessa ja kyse-
lyissa on myds huomioitava, ettd omien ennakkoluulojen ja ajatuksen vi-
noumien tunnistaminen voi olla haastavaa ja aiheuttaa epamukavia tunteita.
Nama ovat kuitenkin vaajaamattomia seurauksia monimuotoisuustyossa ja as-

kel kohti yhdenvertaisempaa tyoelamaa. (Kalliokoski ym. 2023, 213-214.)

Sensitiivisissa aiheissa tutkijan ja tutkittavan mahdollinen tuttuus voivat vaikut-
taa siihen, miten tutkittava vastaa kysymyksiin tai onko han esimerkiksi varau-
tuneempi arkaluonteisissa kysymyksissa. Tutkijan ja tutkittavan tuttuus voi olla
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positiivinen tai negatiivinen asia ja se voi myo0s vaikuttaa suoraan saatavan ai-
neiston sisaltoon. (Vilkka & Mankki 2024, luku 2.3 monimenetelmatutkimuksen

tutkimusetiikka.)

Tutkimustieto tulee kasitella niin, etta tutkittavat sailyttavat yksityisyydensuo-

jansa. Tutkimusaineisto tulee anonymisoida niin, ettei tutkittavaa voi enaa tun-
nistaa aineistosta eika aineistoa voida enaa palauttaa henkilétietoja tunnistet-
tavaan muotoon. (Vilkka & Mankki 2024, luku 2.3 monimenetelmatutkimuksen

tutkimusetiikka.)

Yhteiskehittamisessa tutkimusta toteutetaan monimenetelmaisesti vaiheittain,
jossa ensimmaisen tutkimuksen tulokset ohjaavat tutkimuksen etenemista ja
tarkemman arvioinnin tekeminen ennen tutkimusta voi olla haasteellista, jopa
mahdotonta. Tutkijana olen tehnyt valinnan tehda tutkimusta johtamisen nako-
kulmasta, jolloin esihenkil6t ovat tutkimuksen perusjoukkoa asiakasymmar-
rysta kasvattavan kyselytutkimuksen kohteena. (Vilkka & Mankki 2024, luku

2.3 monimenetelmatutkimuksen tutkimusetiikka.)

Tassa tekstikappaleessa on kaytetty ChatGPT-tekoalyohjelman GPT-4-ver-
siota, kun kuvataan organisaation kayttdoikeutta opinnaytetydhon. Tekoalylle
annettu kehote oli: "yrityksen oikeudet opinnaytetydn materiaaliin". Muokkasin
tekoalyn tuottaman tiedon ja tarkistin sen sisallon. Tutkimuksen eettisyyden
pohdinta alkoi tutkimuksen aihetta ja nakokulmaa valitessani. Diakonissalai-
toksen Rinnekodeilla oli tarve monimuotoisuuden johtamisen kehittamiselle ja
tutustuttuani aiheeseen koin sen merkitykselliseksi ja ajankohtaiseksi tutki-
muksen kohteeksi. Opinnaytetyon aloitusvaiheessa tein opinnaytetydsopimuk-
sen oppilaitoksen ja toimeksiantajaorganisaation valilla. Opinnaytetyon suun-
nitelman valmistuttua hain tutkimuslupaa toimeksiantajaorganisaatiolta ja lisa-
tietopyyntona toimitin henkilttietojen kasittelya koskevat suostumuslomakkeet.
Lisaksi sovimme opinnaytetyon tutkimusaineistojen omistus- ja kayttooikeuk-
sista, kasittelysta, sailyttamisesta ja mahdollisesta avaamisesta. Sovimme,
etta toimeksiantajaorganisaatio saa oikeuden kayttaa opinnaytetyon tuloksia
vain omassa toiminnassaan ja omiin tarpeisiinsa, mutta ei esimerkiksi julkaista

niita tai kayttaa niita kaupallisessa tarkoituksessa ilman minun lupaani.
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Tutkimusluvan saatuani lahetin Rinnekotien esihenkildille Webropol-kyselyn,
joka sisalsi tutkimustiedotteen. Kysely oli anonymisoitu, joten tutkittavan hen-
kilollisyys ei paljastu tuloksissa. Suuntasin kyselyn kaikille esihenkildille, jotta
tutkimuksen alkukartoituksesta tulisi kattava. Olin lisaksi huomioinut, etta ky-
sely ei vie liikaa aikaa esihenkilGilta, joilla on muutoinkin paljon tyota. Kysely
sisalsi kysymyksen halukkuudesta osallistua tyopajatyoskentelyyn. Kun kysy-
mykseen vastasi kylla, ohjasi se uuteen kyselyyn, jonne tutkittava taytti yh-
teystietonsa. Yhteiskehittdmisen tydpajoihin ilmoittautui kolme esihenkil6a ja
lahetin heille ennen tyopajojen toteutumista luettavaksi tutkimustiedotteen (liite
1) ja allekirjoitettavaksi tietosuojaselosteen (lite 3) ja suostumuksen henkilo-

tietojen kasittelyyn.

Tutkimustiedotteessa kavi ilmi, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaeh-
toista ja tutkittava voi koska tahansa keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen
ilmoittamalla siita minulle. Tutkimustiedotteessa oli kuvattuna myos tutkimuk-
sen kulku ja tyGpajojen toteuttamistavat seka tutkimuksen hyodyt, riskit, tutki-
musaineiston kasittely ja raportointi. Tyopajatydskentelyn aikatauluja sopies-
sani huomioin mahdollisuuksien mukaan ilmoittautuneiden toiveet aikatau-
luista ja jo suunnitteluvaiheessa olin huomioinut ajankaytollisesti mahdolliseksi
osallistua tydpajoihin aikaan ja paikkaan sitomattomasti tydskennellen Teams-

verkkoalustalla.

Ennen tyopajatyoskentelyn aloittamista tilasin toimeksiantajaorganisaatioltani
Teams-kanavan, jolle nimesin omistajajaseniksi itseni seka henkilostdopalvelui-
den edustajan, silla ohjeiden mukaan kanavalla tulee olla kaksi omistajaa. Ka-
nava on yksityinen ja sen jaseniksi otin kehittamistyopajoihin ilmoittautuneet
esihenkilot. Tyopajatyoskentely toteutettiin Teams-verkkokokouksina ennalta
sovittuina ajankohtina ja lisaksi jokaisella oli paasy lukemaan tyopajasta kirjoi-
tettua muistiota tai tehtya taulukkoa. Tydpajojen pienen osallistujamaaran
vuoksi toimin pajoissa seka fasilitaattorina etta kirjaajana. Oikeellisuuden var-
mistamiseksi jaoin nayttoa ja kysyin tarvittaessa tarkentavia kysymyksia tai

varmistin, olinko ymmartanyt oikein vaarinkasitysten valttamiseksi.

Koko tutkimustyon aikana suunnittelussa, tutkimusaineiston keraamisessa,
dokumentoinnissa, sailyttamisessa ja analysoinnissa noudatin rehellisyytta,

tarkkuutta ja huolellisuutta. Siirsin kyselyn tulokset pois Webropol-alustalta,
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kun olin ajanut sielta tarvittavat kyselyn tulokset ja raportit. Kehittamistyopajo-
jen materiaalit siirsin pois Teams-kanavalta, kun tyopajatyoskentely oli paatty-
nyt. Ohjeiden mukaisesti opinnaytetyd meni Turnitin plagiointiohjelman Iapi

tydn valmistuttua.

7.4 Toimenpide-ehdotukset toimeksiantajalle

Monimuotoisuuden johtamisen kehittamista ajatellen tyontekijoiden yhdenver-
taisuuden ja ainutlaatuisuuden tukeminen ja tydyhteisdjen yhteisollisyyden
edistdminen kietoutuvat toisiinsa ja ehdottamani kehittamistoimenpiteet ovat
toisiinsa vaikuttavia tekijoita, jotka ikaan kuin toimivat limana toisilleen. Diako-
nissalaitoksen strategiassa vuosille 2025-2027 kerrotaan lupaus oman toimin-
nan kehittdmisesta yha vastuullisemmaksi ja vaikuttavammaksi. (Strategia
s.a). Opinnaytetyodni tulokset tuovat Rinnekodeille tutkimustietoa kaytannon
osaamisen kehittamisen tarpeista, joilla voidaan tukea niin tyontekijoiden kuin
asiakkaidenkin hyvinvointia ja kehittda vastuullisuustyota monimuotoisissa
tydyhteisbissa yhdessa. Tuloksissa on myds nahtavissa pitkajanteisen vas-
tuullisuustyon vaikuttavuus ja Rinnekotien arvojen toteutuminen kaytannon ta-
solla esihenkiloty0ssa, jossa ihmisarvon kunnioittaminen nakyy havainnolli-
sesti yhdenvertaisuuden ja moninaisuuden arvostamisena seka kehittamis-
kohteiden realistisena arviointina ja kykyna reflektoida omaa toimintaansa

myo0s kriittisesti.

Monimuotoisuuden johtamisen kehittamista ajatellen monimuotoisuutta tuke-
vat johtamistavat ja jo osittain inklusiiviset toimintatavat ovat iso vahvuustekija
ja hyva lahtokohta, joita kannattaa edelleen vahvistaa ja kehittaa inklusiivista
johtamismallia sek& monimuotoisuusosaamista, silla kuten mm. Shore &
Chung (2023) toteavat, niin monimuotoisissa tiimeissa tarvitaan inklusiivista
johtamista seka inklusiivisen ilmapiirin edistamista, joissa johtajan rooli on
merkittava. Inklusiivisen johtamisen toimintatapojen konkreettinen kaytantéon
vieminen tukee laajasti monimuotoisten tyoyhteisdjen osaamistarpeita, tydyh-
teison yhteenkuuluvuuden ja osallisuuden edistymista ja on perustana koko
monimuotoisten tydyhteisdjen hyvinvoinnille. Toimenpide-ehdotuksena Rinne-
kodeille ehdotan monimuotoisuuden johtamisen kehittamista edelleen inklusii-
vinen johtamistapa huomioiden ja osaamisen kehittymisen seurantaa jollakin

konkreettisella tavalla.
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Osaamisen kehittaminen suomen kielen osalta ja kielelliset osaamisen haas-
teet nousivat tutkimuksen tuloksissa merkittavasti suurimmaksi kehittamistar-
peeksi. Suomen kielen osaamisen haasteet nakyvat tydyhteisdissa monella
eri tasolla: ymmartamisen vaikeutena asiakastyossa ja tiimeissa, asiakastyon
kirjaamisen ja omien tyotehtavien tekemisen haasteina, dokumenttien ymmar-
tamisen vaikeutena seka tiimin yhteenkuuluvuuden toteutumisen riskina. Esi-
henkil6iltd nousi myds esille huoli siita, miten esihenkilo ja tyontekija, jonka
suomen Kielen taito on vasta kehittymassa, ymmartavat toisiaan, ja olisiko esi-
henkildiden englannin kielen taitoa vahvistettava. Kielitietoinen tyoskentely-
malli vaikuttaa tutkimuksen mukaan olevan hieman vieras tydyhteisoissa. Toi-
menpide-ehdotukseni organisaatiolle on kielitietoisen tydskentelymallin kayt-
toonotto monikielisissa tydyhteisdissa kouluttamalla niin esihenkil6t kuin tyo-
yhteisokin velvoittavilla koulutuksilla ja sopimalla konkreettiset toimintamallit ja

seurattavat tavoitteet yksikaihin.

Monimuotoisuuden osaamisen ja monimuotoisuuden johtamiseen on saata-
villa ohjeita, koulutuksia ja dokumentteja, joiden sisalto ei kaikilta osin talla
hetkella taysin vastaa tarpeeseen ja niiden |0ydettavyydessa on haasteita.
Ehdotan, etta organisaation sisaiset ohjeet monimuotoisuuteen liittyen tulisi
paivittda vastaamaan monimuotoisen henkildston tarpeita huomioimalla esi-
merkiksi kielelliset ja oppimisen haasteet, esimerkiksi tarjoamalla tiivistettyja ja
selkokielisia versioita. Tutkimustulosten mukaan ohjeistuksia ei tunneta laa-
jasti, mika korostaa tarvetta niiden paremmalle jalkauttamiselle ja viestinnalle.
Jotta ohjeet olisivat paremmin hyddynnettavissa, ehdotan niiden keskittamista
yhteen selkeaan tietopankkiin ja viestimisessa kiinnittdmaan huomioita saavu-
tettavuuteen. Dokumenttien saavutettavuuden parantamiseksi voitaisiin kayt-

taa esimerkiksi visuaalisia esityksia tai interaktiivisia oppaita.

Esihenkilot toivat esille, etta osaamisen kartoittamisen ja monimuotoisuuden
osaamista tulisi vahvistaa. Erityisesti monikulttuurisesta taustasta tulevien
tydntekijoiden osaamisen tunnistaminen voi olla haastavaa ja siihen tarvittai-
siin tukea. Osaamisen kartoittamisen kehittaminen tukisi kaikkien tyontekijoi-
den yhdenvertaista osaamisen tukemista. Eri kulttuuri- tai kielitaustaisen tyon-
tekijan turvallisuusosaamisen kuten ensiaputaidot, hatatilanteessa toimiminen

ja poistumisturvallisuusosaamisen varmistaminen ja turvallisuuskoulutusten
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vastaavuus kielitaitoon nahden nousi my6s huolenaiheeksi. Monimuotoi-
suusosaamista tulisi myos kehittaa niin esihenkildiden kuin tyontekijoidenkin
osalta. Ehdotan kehittamistoimenpiteena edeltaviin viitaten tarkastelemaan
perehdytysprosessia ja sen yksil6llisen huomioimisen mahdollisuuksia esimer-
kiksi niin, etta olisi jo olemassa valmiit polut, miten esimerkiksi vahvempaa tu-
kea tarvitsevan perehdytysprosessi hoidetaan ja olisi huomioituna se, etta pe-
rehdytysprosessiin tarvitaan talléin enemman aikaa kuin tavallisesti. Toisena
kehittdmisehdotuksena olisi kehitettava turvallisuusperehdytyksen ohjeita vas-
taamaan mm. eri kielisen tyontekijan osaamisen tasoa. Kolmanneksi perehdy-
tysprosessin dokumentoimista tulisi kehittaa niin, etta koko dokumentointi olisi
henkildstojarjestelmassa samassa paikassa, jolloin perehdytyksen toteutumi-
sen vastuuta pystyttaisiin aukottomasti seuraamaan. Neljanneksi monimuotoi-
suusosaamista tulisi kehittaa velvoittavilla koulutuksilla tai tydntekijoita osallis-
tavilla tyopajoilla kulttuuritietoudesta, tiedostamattomista ennakkoluuloista ja
erilaisista vuorovaikutustyyleista.

7.5 Pohdinta ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon prosessi oli mielenkiintoinen ja opettavainen matka monimuo-
toisuuden johtamisen tyota tutkiessani. Tutkimussuunnitelman tekeminen huo-
lellisesti seka tyon aikatauluttaminen realistisesti auttoivat minua edistamaan
tydta suunnitelmallisesti. Tydn tuloksessa jouduin tekemaan kompromissin ja
kehittdmistehtavaksi suunniteltu tydkalu jai luonnokseksi. Jatkossa huomioisin
taman jo suunnitelmavaiheessa niin, etta yhteistyo toimeksiantajaorganisaa-
tion tyon ohjaajan kanssa tulisi olla alusta asti tiivimpaa ja keskustelua tavoit-
teesta tulisi kdyda konkreettisesti tavoitteiden tasolla tydn suunnitelman teke-
misen vaiheessa. Toisaalta sain tutkimuksessani vastaukset tutkimuskysy-
myksiin ja kehittamisehdotukset toimeksiantajalle muodostuivat konkreettisiksi
ehdotuksiksi, joten ty0 oli kaiken kaikkiaan onnistunut.

Opinnaytetyoprosessin mielenkiintoisin, mutta tydlain ja haastavin vaihe oli tu-
losten analysointiprosessi. Menetelmaoppaiden avulla analysointi onnistui
mielestani hyvin ja tutkimusaineistosta rakentui alkuperaisten ilmaisujen, ala-
ja ylaluokkien kautta yhdistavia luokkia. Tyo eteni tuloksiin ja tulosten tarkaste-

luun. Tutkimuksen tulokset ovat aiempien tutkimuksen tuloksia vahvistavia.
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TyOpajatyoskentelyyn valmistauduin lukemalla oppaita tyopajojen fasilitoin-
nista ja tekemalla etukateen valmistelut mm. ensimmaisen tyopajan ideointiin.
Koin, etta tyopajatydskentelyssa olisi ollut etuna, ettd minulla olisi ollut tyopari,
jonka kanssa olisin tydpajat vetanyt, jolloin vastuuta olisi voinut jakaa fasilitoin-

nista ja toisaalta muistiinpanojen kirjoittamisesta.

Tyoyhteis6t monimuotoistuvat, tutkimuksen aihe oli hyvin ajankohtainen ja us-
kon tulosten ja kehittamisehdotusten olevan niin toimeksiantajaorganisaatiolle
kuin yleisella tasolla yhteiskunnallisesti hyodyllisia. Tuloksissa minua yllatti se,
etta suurimpina kehittamiskohteina nakyi osaamisen kehittamisen tarpeet kie-
litaidon suhteen, mutta toisaalta tulos on yhtenevainen aiempien tutkimusten

tulosten kanssa. Huolimatta kuitenkin tasta pidan tarkeana, etta jatkossa mo-

nimuotoisuus tutkimuksissa pyritdan myds selvittamaan muita monimuotoisuu-
den osaamisen tarpeita ja monimuotoisuutta edistavien strategioiden vaikutta-

vuutta kaytannon tasolla.
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Hei, Liite 1

Olen Minna Kalliomaki ja opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa sosionomi
yamk-tutkintoa hyvinvoinnin edistdmisen koulutusohjelmassa. Teen opinnaytetyota
monimuotoisuuden johtamisesta esihenkilotyon ndkokulmasta Rinnekodeille. Opinnaytetyon
tarkoituksena on tuottaa tietoa monimuotoisuuden johtamisesta ja lOytda konkreettisia
keinoja, joilla DEI-tietoisuutta (monimuotoisuus, tasavertaisuus ja inkluusio) saataisiin
lisattya Rinnekotien yksikdissa ja esihenkildtydn tueksi saataisiin tyokalu aiheen
jalkauttamiseksi yksikoihin.

Pyydan sinua osallistumaan webropol-kyselyyn. Kyselyn avulla pyrin luomaan kuvan
kehittdmiskohteesta ja tarpeesta. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Tutkimuksen
tekemiseen on saatu lupa Diakonissalaitoksen eettiseltd toimikunnalta.

Osallistuminen on vapaaehtoista. Aineisto kasitellaan luottamuksellisesti ja hyvan
tieteellisen kaytannon mukaisesti. Tutkimuksen ensimmaisessa kyselyvaiheessa ei kerata
henkilotietoja.

Tutkimus sisaltda myohemmassa vaiheessa yhteiskehittdmisen tydpajoja, joihin tarvitsen
mukaan aiheen kehittamisesta kiinnostuneita esihenkiloita. Mikali olet kiinnostunut, voit
ilmoittaa kiinnostuksesi kyselyn lopussa avautuvalla linkilla. Tassa vaiheessa tutkimusta
kerataan henkilotietoja.



Monimuotoisuuden johtaminen esihenkilotyo kysely
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] Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Kuinka kauan olet tydskennellyt Diakonissalaitoksella / Rinnekodeilla?

O alle 1 vuotta

O 1-5 vuotta

O yli 5 vuotta

2. Milla alueella tydskentelet? *

O Paakaupunkiseutu ja Uusimaa

O Muu Suomi

*

3. Mita monimuotoisuus tarkoittaa mielestisi tyoyhteisossi ja johtamisessa?

4. Esihenkilona koen, etta minulla on riittavasti tietoa ja resursseja johtaa

monimuotoista tyoyhteisda.

Valitse vaihtoehto

1 4 5
Taysin 2 Jokseenkin Taysin
eri Jokseenkin 3 samaa samaa

mieltd eri mielta Neutraali mielta mielta

I I S I B B
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5. Koen tarvitsevani lisdad osaamista monimuotoisuuden johtamisessa. Voit valita
useita.

I:l rekrytointi

I:l perehdytys

I:l tyoympariston muokkaaminen
I:l osaamisen kartoittaminen

I:l Osallisuuden ja yhteenkuuluvuuden
I:l edistaminen

I:l kielitietoiset toimintatavat
I:l tyOpaikan pelisaannot

yhdenvertainen urakehitys

6. Tarvitsetko lisdad osaamista monimuotoisuuden tekijoihin? Voit valita useita.

ika

eri kansalaisuudet tai alkupera
kieli

sukupuoli

seksuaalinen suuntautuminen
uskonto tai vakaumus
terveydentila

vammaisuus
neurodiversiteetti

tydkokemus

arvot tai ajattelutapa

viestintatyyli

Oodoodoodoodn

jokin muu

Koen, etta esihenkildna olen tietoinen osallisuuden merkityksesta
8.

tydyhteisdssani.
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4 5
1 in I;l |:| JolJ;nkin Tgin

eri Jokseenkin 3 samaa
mieltd eri mieltd Neutraali mielta

Valitse vaihtoehto
9. Milla tavoin pyrit esihenkilona edistamaan osallisuutta tyoyhteisossasi?

samaa
mielta

10. Minkalaisia tasavertaisuuden esteita koet, etta tydyhteisdssasi on, ja miten
niita voisi mielestasi purkaa?

11. Milla tavoin esihenkilona huomioit monimuotoisuuden johtamisen
paivittaisessa tydssasi?

12. Mitka ovat suurimmat haasteet monimuotoisuuden johtamisessa, ja miten
niita voisi mielestasi ratkoa?
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13. Mitd muuta haluaisit kertoa monimuotoisuudesta, osallisuudesta,
tasavertaisuudesta tai niiden johtamisesta tyopaikallasi?

14. Onko sinulla kehittamisehdotuksia tiimien monimuotoisuusosaamisen

lisdamiseksi?

15. Opinnaytetydhon monimuotoisuuden johtamisen kehittamisesta kuuluu kolme
tydpajaa, jotka ajoittuvat ajalle joulukuu 2024- tammikuu (varalla helmikuu)
g& Oletko kiinnostunut osallistumaan tyopajatyoskentelyyn?

O kylla
ei



Kaakkois-Suomen
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Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetoihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk) opintoihin
sisaltyvaan opinnaytetydhodn liittyvaan tutkimukseen.

Tama tietosuojailmoitus kuvaa, miten henkilotietojasi kasitellaan tutkimuksessa.
Opinnaytetydhdn osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Voit my6s halutessasi keskeyttaa
osallistumisesi koska tahansa. Mikali keskeytat tutkimuksen tai peruutat suostumuksen kasitella
henkildtietojasi, keskeyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja
voidaan anonymisoituna kayttaa osana tutkimusaineistoa.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja

Opiskelijan nimi: Minna Kalliomaki

Sahkoposti

Puhelinnumero

2. Opinnaytetyon aihe, kesto ja suorittajat

Monimuotoisuuden johtaminen esihenkilotyon nakdkulma.

Kesto: marraskuu 2024 — maaliskuu 2025.

Opinnaytetyon tekija: Minna Kalliomaki sosionomi yamk-opiskelija

3. Mihin tarkoitukseen henkil6tietojani kerataan ja kasitellaan?

Henkilbtietoja kerataan tutkimuksen vaiheessa, jossa etsitdan osallistujia yhteiskehittamisen
tyopajoihin. Tyopajojen osallistujien tavoittamiseksi, tyopajojen ajankohtien sopimiseksi ja
tyopajojen aikana yhteydenpidon toteutumiseksi tarvitaan osallistujien yhteystietoja.

4. Milla perusteella henkilotietojani kasitelldan opinnaytetyossa?

Henkilbtietoja kasitelladn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella: tutkittavan suostumus

5. Mita tietoja minusta kasitellaan?

Tutkittavasta kerataan ja tallennetaan nimi, sahkopostiosoite ja puhelinnumero.

TIETOSUOJAILMOITUS
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6. Mista lahteista tietoni kerataan?

Tutkittavan henkilétiedot saadaan tutkittavalta itseltdan kyselylomakkeen kautta.

7. Luovutetaanko henkil6tietojani kolmansille osapuolille?

Rekisteria ei luovuteta kolmansille osapuolille.

8. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana Microsoft pilvipalveluita (Teams ja OneDrive).

Microsoft kasittelee padsaantoisesti tietoja EU/ETA-alueella ja alueellisissa tietokeskuksissa.

Microsoft on sitoutunut toimimaan EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen mukaisesti. Microsoftin
tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta: https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

9. Kuinka kauan henkil6tietojani sailytetaan?

Henkilbtietoja sailytetdan opinnaytetyon julkaisemisesta yhden kuukauden verran eteenpain.
Taman jalkeen henkilétiedot havitetaan.

10. Miten henkilotietoni suojataan?

Henkilétiedot ovat sahkdisessa muodossa opinnaytetydn tekijan oppilaitoksen Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulun tietoturvallisella alustalla, joka on suojattu opinnaytetyon tekijan
kayttajatunnuksella ja salasanalla. Lisaksi opinnaytetyon tekija luo tydpajoihin osallistujille oman
yksityisen TEAMS-kanavan, jolle maaritan kayttajiksi tydpajoihin osallistuvat henkilét. Kanava
luodaan Rinnekotien alustalle, koska osallistujat osallistuvat tutkimukseen ty6aikana. Mikali
tutkimustiedossa tulisi esille suoria tunnistetietoja, tunnistetiedot poistetaan tutkimustiedon
analysointivaiheessa.

11. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?

Yhteyshenkil0 tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on: Minna
Kalliomaki,

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilétietojen kasittely perustuu
suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen perusteella ennen sen
peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)
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Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelladnko henkiltietojasi ja mita henkilotietojasi
kasitellaan. Voit myds halutessasi pyytaa jalienndksen kasiteltavista henkildtiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkildtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus pyytaa
niiden oikaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkildtietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten, jos kiistat
henkilbtietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen etuun tai
oikeutettuun etuun. Talldin ammattikorkeakoulu ei voi kasitella henkildtietojasi, paitsi jos se voi
osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa
oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa tietosuoja-
asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla siltd osin, kuin oikeudet estavat
tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen tarkoituksen saavuttamisen tai
vaikeuttavat sitd suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin mukaiselle
valvontaviranomaiselle, mikali katsot, etta henkildtietojen kasittelyssa rikotaan EU:n yleista
tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

12. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaavaan saa yhteyden sahkdpostiosoitteesta tietosuojavastaava@xamk.fi

TIETOSUOJAILMOITUS
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Suostumus henkilotietojen kasittelyyn ja tutkimukseen

osallistumiseen

Tietosuojaselosteessa henkildtietojen kasittelyn oikeusperuste on "suostumus”. Kyse ei ole tieteellisesta tutkimuksesta

vaan esim. opinnaytetyosta.

Tutkimuksen nimi: yamk-opinnaytetyd Monimuotoisuuden johtaminen esihenkildtyon nakdkulmasta.
Tutkimuspaikka: Webropol kysely osallistumisesta yhteiskehittdmisen pajat seka Rinnekodit TEAMSissa kokoontuva
esihenkildistd koostuva ryhma, joka osallistuu yhteiskehittamisen tydpajoihin kolme kertaa.

Tutkimuksen toteuttaja: sosionomi yamk-opiskelija Minna Kalliomaki.
Mikali haluat peruuttaa suostumuksesi, suostumus peruutetaan ilmoittamalla siitd sahkopostitse

Olen saanut tutkimustiedotteen ja tietosuojaselosteen. Tutkimustiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen
tutkimuksesta ja tietosuojailmoituksesta tarkemman kuvauksen tutkimuksen yhteydessa suoritettavasta henkilétietojen
kasittelysta.

Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittdvan vastauksen kaikkiin tutkimusta koskeviin
kysymyksiini. Minulla on ollut riittdvasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen. Olen saanut riittdvat tiedot
oikeuksistani, tutkimuksen tarkoituksesta ja sen toteutuksesta seka tutkimuksen mahdollisista hyddyista ja riskeista.
Minua ei ole painostettu eika houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.

Ymmarran, etta osallistumiseni tutkimukseen on vapaaehtoista. Ymmarran, etta voin keskeyttaa osallistumiseni tai
peruuttaa suostumukseni henkil6tietojeni kasittelyyn koska tahansa syyta ilmoittamatta eika siitéd koidu minulle
kielteisia seurauksia. Olen tietoinen, ettd mikali keskeytan tutkimuksen, keskeyttdmiseen asti minusta kerattyja
tutkimusaineistoja voidaan edelleen hy6dyntaa tutkimuksessa. Mikali peruutan suostumukseni, minusta
peruuttamiseen mennessa kerattyja henkildtietoja, naytteitd ja muita tietoja ei voida kasitelld osana tutkimusta, vaan
ne tuhotaan, mikali niiden poistaminen aineistosta on mahdollista tai tiedot anonymisoidaan valittémasti peruuttamisen
jalkeen, jolloin jo kerattya tutkimusaineistoa voidaan edelleen hyddyntaa tutkimuksessa. Anonymisoidut henkiltiedot
eivat ole kohtuullisin keinoin tunnistettavissa annettujen tietojen perusteella tai tietoja muihin tietoihin yhdistamalla.

Olen lukenut ja ymmartanyt saamani tutkimustiedotteen, tietosuojaselosteen ja tdman suostumuksen tiedot, ja
haluan osallistua tutkimukseen ja antaa suostumukseni henkilGtietojeni kasittelyyn tietosuojaselosteessa kuvatulla
tavalla.

Paivays ja paikka Tutkittavan allekirjoitus Tutkittavan nimenselvennds

Tutkijalle. Tutkimuksen tekija sailyttda alkuperaista suostumusta tietoturvallisesti henkil6tietojen kasittelyn ajan tutkijan omassa
arkistossa. Kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle. Kun henkilétietojen kasittely on paattynyt, todisteet
suostumuksen olemassaolosta tulee sailyttda vain niin kauan kuin on tarpeen oikeudellisen vaateen laatimiseksi, esittamiseksi tai
puolustamiseksi (esim. 1kk jalkeen opinnaytetyon julkistamisesta).

KAAKKOIS-SUOMEN AMMATTIKORKEAKOULU
PL 68, 50101 Mikkeli / Patteristonkatu 3 D
Puh: 040 655 0555 / kirjaamo@xamk.fi
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Maaralliset kysymykset raportointi Liite 5/1
Monimuotoisuuden johtaminen esihenkilotyo kysely

Vastaajien kokonaismaara: 30

Esihenkilona koen, ettd minulla on riittdvasti tietoa ja resursseja johtaa monimuotoista tydyhteisoa.
Vastaajien maara: 29, valittujen vastausten lukumaara: 31

Kaskiarvo

@ 1 Taysin eri mielta @ 2 Jokseenkin eri mielta & 3 Neutraali
@ 4 Jokseenkin samaa mielta @ 5 Taysin samaa mielta
5
1_Tay5|q 2 Joks_eepklr_n 3 Neutraali 4 Jokseepku] Taysin Yhteensa Keskiarvo Mediaani
eri mielta eri mielta samaa mielta | samaa
mielta
Valitse
vaihtoehto 0 2 5 17 7 29 3,9 4,0
Yhteensa 0 2 5 17 7 29 3,9 4,0

Koen tarvitsevani lisdd osaamista monimuotoisuuden johtamisessa. Voit valita useita.
Vastaajien maara: 27, valittujen vastausten lukumaara: 77
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n | Prosentti
rekrytointi 4 14,8%
perehdytys 9 33,3%
tydympariston muokkaaminen 8 29,6%
osaamisen kartoittaminen 12 44,4%
Osallisuuden ja yhteenkuuluvuuden edistaminen | 13 48,1%
kielitietoiset toimintatavat 19 70,4%
tyopaikan pelisadnnot 5 18,5%
yhdenvertainen urakehitys 7 25,9%

Tarvitsetko lisdd osaamista monimuotoisuuden tekijoihin? Voit valita useita.
Vastaajien maara: 28, valittujen vastausten lukumaara: 72
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neurodiversiteetti 25%
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arvot tai ajattelutapa 25%

viestintatyyli 46%

jokin muu 7%



n | Prosentti
ika 2 7,1%
eri kansalaisuudet tai alkupera | 15 53,6%
kieli 11 39,3%
sukupuoli 1 3,6%
seksuaalinen suuntautuminen 0 0,0%
uskonto tai vakaumus 6 21,4%
terveydentila 5 17,9%
vammaisuus B 10,7%
neurodiversiteetti 7 25,0%
tyokokemus 0 0,0%
arvot tai ajattelutapa 7 25,0%
viestintatyyli 13 46,4%
jokin muu 2 7,1%

Koen, ettéa esihenkilona olen tietoinen osallisuuden merkityksesta tyoyhteisossani.

Vastaajien maara: 30, valittujen vastausten lukumaara: 30
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Ezzkiaro

Valitse vaihtoehto 97% 43% 4.4

@ 1Taysin eri mielta ® 2 Jokseenkin eri mielta & 3 Neutraali

® 4 Jokseenkin samaa mieltd @ 5 Taysinsamaa mieltd

a . | 2 Jokseenkin . s
1Tay:‘?eﬁg eri Neutraa?i 4 Jokseenkin s:lirz;g 5 Taysin 5:1::;;. Yhteensa Keskiarvo Mediaani
mielta
Valitse 0 0 0 17 13 30 4,4 4,0

vaihtoehto
Yhteensa 0 0 0 17 13 30 4,4 4,0




