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Témén tutkielman aiheena oli tutkia, miten esihenkildt pystyvét ja haluavat hyodyntié tiimiensa
diversiteettid. Suomalainen tyomarkkinatilanne on muuttunut ja tulee muuttumaan tulevaisuudessa
entistd monimuotoisemmaksi. Muun muassa kansainvilisen muuttoliikkeen, vdeston ikdantymisen ja
monikulttuuristumisen lisddntymisen myotd suomalaisten tydyhteisdjen diversiteetin kirjo tulee
vikisinkin laajentumaan. Diversiteetin hyotyja on tutkittu paljon ja silld on todettu olevan monenlaisia
positiivisia vaikutuksia organisaatioon. Se voi esimerkiksi monipuolistaa organisaation tietotaitoa,
lisdtd oppimista ja innovaatiota, parantaa asiakastyytyvaisyyttd sekd organisaation imagoa ja
houkuttelevuutta. Diversiteetin johtamisella on kuitenkin merkitysté siihen, kuinka paljon organisaatio
pystyy hyddyntdméaan néita etuja. Siksi esihenkildiden rooli on merkittéva diversiteetin
hyodyntamisessd. Diversiteetin lisddntyminen tyOpaikoilla on osa Suomen tulevaisuutta ja olisi
jérkevdd hyodyntid sen tarjoamat mahdollisuudet. Téstd syystd tdimén tutkimuksen tarkoituksena on
selvittid esihenkil6iden mahdollisuuksia ja halua hyodyntéad tiimiensd diversiteettii.

Tama pro gradu -tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena suomalaisessa teknologiateollisuuden alalla
toimivassa yrityksessd. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla kahdeksaa yrityksessi toimivaa
toimihenkil6iden esihenkildd. Tavoitteena oli selvittdd, mité esihenkil6t ajattelevat tiimin
diversiteetistd, millaisia merkityksié he liittdvit diversiteettiin ja millaisia diversiteettiin liittyvid
hyotyjd he tunnistavat. Tutkimuksessa pyrittiin selvittimédan myos, onko esihenkil6illd millaisia
mahdollisuuksia muokata tiimiensé diversiteettid ja onko tdhdn muokkaamiselle esteitd tai haasteita
heidén nikokulmastaan. Liséksi tavoitteena oli selvittdd, kuinka esihenkilot kertovat pystyvénsa
hyodyntamain tiiminsé diversiteettid. Aineisto analysoitiin aineistoldhtdisend sisdllonanalyysina,
teemoittelun avulla.

Haastatteluaineistosta 10ytyvit teemat olivat esihenkildiden ndkemykset tiimiensé diversiteetista,
esihenkildiden tunnistamat hyoddyt, rekrytointi diversiteetin lisd4jina ja siihen liittyvét haasteet seka
diversiteetin hyodyntamaton kilpailuetu. Diversiteetin koetut hyddyt teema siséltidad alateemat eri-
ikdisyys ja erilaiset tybkokemukset kilpailuetuna, ajattelu- ja toimintatapojen monipuolistuminen seka
erilaisuuden rikastava vaikutus arkeen. Tutkimustulokset osoittavat, ettd esihenkil6illd oli paljon
halukkuutta hy6dyntda tiimin diversiteettid, mutta sitd ei hyddynnetty kovinkaan tarkoituksen
mukaisesti tai maératietoisesti. Diversiteetti tiedostettiin kuitenkin hyvin ja sité pidettiin ty0yhteisossa
erittiin tirkednd asiana. Tutkimuksen tutkimustulos osoittaa myds, ettd organisaatioissa on vielé
diversiteetistd saatavaa kilpailukykyad, jota ei ole hyodynnetty. Tutkimus tarjoaakin esihenkildiden
niakokulmasta tietoa, mitd he tekevét diversiteetin hyodyntdmiseksi ja mitd osa-alueita tulisi vield
kehittdd, jotta hyotyjé saataisiin vield enemmaén kayttoon.

Avainsanat: esihenkil6tyd, diversiteetti, monimuotoisuus, diversiteetin johtaminen,
johtaminen, kilpailukyky, teknologiateollisuus, tapaustutkimus, sisdllénanalyysi
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1 Johdanto

Tamén tutkimuksen tavoitteena on selvittda tapaustutkimuksena esihenkildiden halua ja
mahdollisuuksia hyodyntéé kilpailuetua, joka on saatavissa tiimin diversiteetistd. On
tunnettua, ettd diversiteetti tuo lukuisia etuja organisaatiolle, ja sen vaikutukset ulottuvat
yksildistd tiimeihin sekd koko organisaatioon (Tahvonen 2014). Monimuotoisuus voi
vaikuttaa jopa yrityksen taloudelliseen kannattavuuteen (Hunt, Layton & Prince 2015). Mité
enemman tiimissd on monimuotoisuutta, siti enemmaén tiimissa on erilaisia kokemuksia,
taitoja, mielipiteitd ja nikemyksid asioihin. Ndma ovat syitd sithen, miksi diversiteetilld voi
olla myonteisid vaikutuksia tiimin tydskentelyyn. Erilaisuus tydyhteison sisélld onkin siis

koko tydyhteison etu, joka avaa uusia mahdollisuuksia ja hyddyttia tiimin toimintaa.

Yksinkertaistettuna diversiteetti tarkoittaa ihmisten erilaisuuden kautta ilmenevaa
moninaisuutta (Kansonen & Nissild 2022, 130). Se tarkoittaa tyontekijoiden moninaisuutta
esimerkiksi 1dn, sukupuolen, kulttuurin, etnisen taustan, uskonnon, siviilisdddyn, koulutuksen,
seksuaalisen suuntautumisen, asenteiden ja arvojen, persoonallisuuden tai poliittisten ja
taloudellisen aseman suhteen (Ty6- ja elinkeinoministeri 2020). Tassé tutkimuksessa
keskitytdédn kuitenkin sukupuoleen, ikdin, kansalaisuuteen, koulutukseen, tyokokemukseen
tutkimuksen kannalta mielekkédinti on tutkia tekijoitd, jotka vaikuttaisivat olennaisesti
tiimity6hon ja paitoksentekoon ja sitd kautta diversiteetistd saataviin hyotyihin. Myds
aikaisemmat tutkimukset keskittyvit pitkilti ndihin tekijoihin, joten voidaan olettaa, ettd ne
ovat keskeisid tekijoitd diversiteetin vaikutusten ymmartdmisessd (Bergbom, Toivanen &
Vidninen 2020, 14; Hunt, Layton & Prince 2015; Kansonen & Nissild 2022, 131; Visti &
Héarkonen 2005, 12). Tutkimuksessa ei siis keskitytd esimerkiksi uskonnon, vakaumuksen tai
terveydentilan tuomiin muutoksiin tiimeissd, koska ndma eivit valttdmatta vaikuta yhta

suoraviivaisesti tai ennustettavasti tiimityohon tai padtoksentekoon.

Tydpaikan diversiteetti ja monimuotoisuus voidaan katsoa samaa asiaa kuvaileviksi
kisitteiksi, silld diversiteetti tulee englanninkielisestd sanasta diversity, joka suomeksi
kédnnettyna tarkoittaa monimuotoisuutta. Myds tyo- ja elinkeinoministerid katsoo, ettd ndma
sanat tarkoittavat samaa asiaa (Ty0- ja elinkeinoministerio 2020). Tassé tutkimuksessa
kédytetddin termejd monimuotoisuus ja diversiteetti rinnakkain. Tutkimuskohteena oleva
organisaatio on kansainvélinen ja sen sisdlld monimuotoisuudesta puhutaan enemmain sanalla

diversiteetti. Ndin ollen on mielekkddmpda esimerkiksi haastatteluissa kdyttdd sanaa



diversiteetti kuin monimuotoisuus. Aikaisempaa suomalaista tutkimuskirjallisuutta 16ytyi
paremmin termilld monimuotoisuus, mutta tutkimuskirjallisuutta tutkimukseen on kuitenkin

etsitty molemmilla kisitteilla.

Tutkimus tehdddn toimeksiantona teknologiateollisuudessa toimivalle organisaatiolle, joka on
harjoittanut litketoimintaa useiden vuosikymmenten ajan. Kyseesséd on kansainvélinen
organisaatio, joka operoi Suomen lisédksi myds muissa maissa ja koostuu useammasta
liikketoimintalinjasta. Kyseinen organisaatio luokitellaan suuryritykseksi, silld se tyollistdd yli

250 tyéntekijdd (OECD 2022).

Diversiteetin johtamisella on olennainen merkitys diversiteetin tuomien etujen
saavuttamiseksi, silld mitd paremmin diversiteettid johdetaan, sitd enemmaén siitd on hyotya
yritykselle (Tahvonen 2014). Tutkimukset ovat melko yksimielisid siitd, ettd onnistuneesti
johdetulla diversiteetilld on paljon positiivisia vaikutuksia yrityksen toimintaan (Kansonen &
Nissild 2022, 130). On jopa esitetty, ettd diversiteetin tuomia liiketoiminnallisia hy6tyja ei
saada, jos sitd ei johdeta viisaasti, taitavasti ja strategisesti (Tahvonen 2014). Esihenkil6iden
rooli on siten merkittdvé diversiteetin tehokkaassa hyodyntdmisessi, silld heidin paatoksensi
ja toimensa vaikuttavat suuresti arkipdivin toimintaan, jossa diversiteetistd voisi olla hyotya.
Diversiteetti voi tuoda tydyhteisoon myos haasteita, minké takia esihenkil6illa tulisi olla
tietoa ja taitoa siitd, miten monimuotoista tydyhteis6d johdetaan. Siksi on olennaista
ymmartid, mitd esihenkilot ajattelevat tiimiensd diversiteetistd ja kuinka taitavia he ovat
hyodyntdmédn sen tuomia positiivisia mahdollisuuksia. Téssd tutkimuksessa tutkitaan
esihenkildiden mahdollisuuksien liséksi halua hyodyntdé tiimiensd diversiteettié, koska nédin
saamme tietdd esihenkiloiden asenteista ja motivaatioista diversiteettid kohtaan. Tdma tieto
tuottaa toimeksiantajalle litketoiminnallista hy6tya, silld tiedon avulla organisaatio pystyy

kehittiméaan diversiteetistd saatavien hydtyen optimointia.

Monimuotoisuutta on tutkittu paljon organisaatioiden ja henkiloston nikokulmasta
kansainvilisesti, mutta Suomessa téllaisia tapauskuvauksia on vield vihén (Poikolainen 2011,
36). Tdmén pystyi myos huomaamaan taustakirjallisuutta tutkiessa, silld kansainvalisti
tutkimusta oli tehty paljon monimuotoisesta tydymparistostd, mutta suomalaista kirjallisuutta
16ytyi varsin vdhdn. Monimuotoisuutta ilmioni ei ole laajasti vield edes tunnistettu
organisaatioissa etenkdin johtamisen nikokulmasta (Poikolainen 2011, 36). Tamaé tutkimus
pyrkiikin vastaaman tdhén tutkimusaukkoon, silld tima tutkimus pyrkii selvittimaan,

hyddynnetddankdé monimuotoisuutta tietoisesti esihenkildiden ndkdkulmasta.



Suomalaisten tydyhteisdjen diversiteetin kirjo on jo laaja ja se tulee laajenemaan ilman
yritysten tahtoakin erityisesti kansainvilisen muuttoliikkeen, vieston ikdédntymisen ja
monikulttuuristumisen lisddntymisen myoti (Bergbom, Toivanen & Viaindnen 2020;
Poikolainen 2011, 36). Tydomarkkinat ovat timén seurauksena Suomessa muuttuneet viime
vuosikymmenten aikana ja tulevat vield muuttumaan tulevaisuudessa (Eitakari 2010, 11;
Rotinen 2008, 7; Timonen, Mékeld & Raivio 2015). Monikulttuurisuus ja kansainvélisyys
lisddntyvit suomalaisessa tyoeldméssa seka tilastojen perusteella ettd arjen kokemuksina eri
aloilla (Poikolainen 2011, 36). Tutkimuksen tirkeyttd voidaan siis perustella my0s sen
ajankohtaisuudella, koska niilld ndkymin diversiteetti tyOyhteisdssé tulee kasvamaan vield

tulevaisuudessa.

Suomen tyomarkkinat ovat paradoksaalisessa tilanteessa, jossa samaan aikaan tarvitaan
ulkomaista tydvoimaa ja tyOperdistd maahanmuuttoa, mutta samaan aikaan ulkomailta
tulevien on vaikea ty6llistyd. Tydeldmigallupin mukaan 58 prosenttia vastaajista olivat sitd
mieltd, ettd Suomessa tarvitaan lisdd ulkomaista tydvoimaa (Suomen yrittdjit 2023).
Elinkeinoeldmin keskusliiton mukaan Suomi tarvitsee jopa 200 000 tyontekijaa ulkomailta
vuoteen 2035 mennesséd (Valkama 2024). Kuitenkin on huomattu, ettd ulkomaalaisella
tyonhakijalla on vaikeuksia saada t6itd Suomesta ja ulkomailta saatua koulutusta ei arvosteta
yhtd paljon, kuin suomalaista koulutusta. Esimerkiksi Duunitorin teettimén tutkimuksen
mukaan hakijan mahdollisuudet edeté rekrytointiprosessissa paranevat, jos hdn on syntynyt
Suomessa, osaa ruotsia tai suomea, tai on saanut koulutuksensa Suomessa (Vaisto 2024, 16).
Maahanmuuttoon liittyy my0s paljon haasteita seki esteitd ja prosessina se on hidas ja
monimutkainen, silld jokainen tydperdinen maahanmuutto edellyttds byrokraattista prosessia,
joka luo riippuvuussuhteen tyonantajan ja tyontekijan vilille (Vallander 2019).
Maahanmuuttoa voi hankaloittaa moni muukin asia, kuin lain vaatimat vaatimukset.
Esimerkiksi yhteiskunnan suhtautuminen maahanmuuttajiin voi vaikuttaa sithen, kuinka
paljon Suomeen tulee tyOntekijoitd tyon perdssd. Tutkimuksellani onkin tarkoitus antaa lisdd

ymmaérrysté siithen, miten yritysten esihenkildt suhtautuvat monimuotoiseen tydyhteisoon.

Tutkimukseni avulla kohdeorganisaatio tavoittelee pitkdaikaista hyotyé, jossa tiimin
diversiteetistd saadaan entistd enemmin arvoa, ja joka vahvistaa organisaation asemaa
tulevaisuuden haasteissa. Yritys haluaa olla mahdollisimman kilpailukykyinen ja tehokas,
sekd hyddyntdd mahdollisimman hyvin sitd potentiaalia, mitd henkilostosti on saatavissa.
Tutkimus halutaan teettdd aiheesta, koska yritys haluaa tulevaisuudessa panostaa yha

enemmaén diversiteetisti saataviin hyotyihin. Tutkimukseni avulla yritys saa arvokasta tietoa



siitd, mitd yrityksen esihenkil6t ajattelevat diversiteetistd ja millaiset kyvykkyydet heilld on
hyodyntéé siitd saatavia positiivisia puolia. Yritys haluaa kehittdd tatd osaamista ja
tutkimukseni antaa yritykselle tietoa esihenkildiden 1dhtGtasosta ja jopa aiheeseen liittyvasti
organisaatiokulttuurista. Nama tiedot auttavat yritystd suunnittelemaan, mihin asioihin
kannattaa tulevaisuudessa keskittyé, jotta diversiteetistd saatava potentiaali on

mahdollisimman hyvin yrityksen kaytossa.

Tamén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd esihenkildiden mahdollisuuksia ja halua
hyodyntéé tiimiensd diversiteettid seka tarkastella heididn asenteitaan ja motivaatioitaan
diversiteetin hyddyntdmiseen. Tutkimuksessa tutkitaan, millaisia merkityksié esihenkilot
liittdvét diversiteettiin ylipdédtddn sekd oman tiimin diversiteettiin ja millaisia hyotyja
esihenkildt tunnistavat diversiteettiin liittyen. Lisdksi tutkin, miten esihenkilot kokevat
pystyvinsd muokkaamaan tiiminsa diversiteettid ja kuinka he kertovat pystyvéansi

hyodyntdméén tiiminsé diversiteetin mahdollistamaa kilpailuetua.



2 Diversiteetti tyoelamassa

Tassé luvussa kisittelen diversiteetin merkitysté ja sen vaikutuksia tyoelaméadn. Tassd
tutkimuksessa tutkitaan erityisesti diversiteetistd saatavia hyotyjd organisaatioissa, mutta
diversiteetti voi tuoda myos haasteita organisaatioon. Tassé luvussa kisittelen diversiteetistd
saatavia hyGtyjd, mutta my0s siitd aiheutuvia mahdollisia haasteita, silld on tirkedd saada
realistinen kuva diversiteetistd, vaikka painopiste tutkimuksessa on sen positiivisessa
puolissa. Lopuksi tarkastelen diversiteetin nykytilannetta Suomessa, erityisesti teknologia-

alalla, sekd Suomen hallituksen pyrkimyksid edistdd diversiteettid tydmarkkinoilla.

2.1 Diversiteetti tyoyhteisossa

Diversiteetti kuvaa monipuolisuutta ja erilaisuutta tietylld alueella tai jarjestelméssd. TAma voi
ilmeti erilaisten lajien, asioiden tai ilmididen olemassaolona samassa ympéristossa.
Esimerkiksi biologiassa puhutaan biodiversiteetistd, jossa erilaiset lajit tiydentdvét toisiaan ja
muodostavat siten kestivin ekosysteemin (Cardinale ym. 2012). Diversiteetti onkin usein
merkki jérjestelmin vahvuudesta, koska erilaiset elementit tuovat mukanaan erilaisia
vahvuuksia ja kykyjd. Siitd voi kuitenkin aiheutua my0s haasteita jirjestelmélle. Esimerkiksi
biodiversiteetin horjuminen on iso uhka ekosysteemillemme (Cardinale ym. 2012).
Diversiteetti késitteend ei siis rajoitu pelkéstidin tydeldmikontekstiin tai ihmisten

monimuotoisuuteen, vaikka tdssd tutkielmassa keskitytdankin néihin nikokulmiin.

Diversiteetti tydyhteisoissa tarkoittaa tyontekijoiden keskindisti erilaisuutta eli tyontekijoiden
erilaisten taustojen, kokemusten, taitojen ja nikdkulmien monimuotoisuutta (Tahvonen 2014;
Bergbom, Toivanen & Viadnédnen 2020). Silld tarkoitetaan tilaa, jossa ihmisié toisistaan
erottavat piirteet ja ominaisuudet tunnistetaan (Tyo- ja elinkeinoministeri 2020). Se késittaa
tyontekijoiden identiteetiin vaikuttavia tekijoitd, jotka voivat tehda tyontekijoistad
samankaltaisia tai erottuvia. Téllaisia tekijoitd ovat esimerkiksi ikd, kulttuuritausta, etninen
tausta, kansalaisuus, uskonto ja vakaumus, sukupuoli, rotu, kieli, terveydentila, asenteet ja
arvot, persoonallisuus, lahjakkuudet, poliittinen ja taloudellinen asema, siviilisdéty,
elaméntyyli, tyokokemus, koulutus ja seksuaalinen suuntautuminen (Saxena 2014; Tahvonen

2014; Timonen, Mékeld & Raivio 2015, 15; Tyo6- ja elinkeinoministerié 2020).

Tekijoitd pystytdédn erottelemaan ja luokittelemaan monin eri tavoin, jolloin ne omaavat myos
joitakin erityispiirteitd. Esimerkiksi kaikkia moninaisuustekijoitd ei pysty ndikemain ithmisesta
ulkoisesti ja diversiteetti voidaankin jakaa ndkyviin ja ndkyméttomiin osa-alueisiin (Kansonen

& Nissild 2022, 132). Nikyvia tekijoitd ovat esimerkiksi ikd sekd sukupuoli ja ndkymittomia
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esimerkiksi koulutus ja taloudellinen asema. Tekijét eivit myoskddn kaikki ole pysyvid, vaan
ne voidaan erotella myds niiden pysyvyyden ja muuttuvuuden mukaan (Visti & Harkonen
2005, 5). Esimerkiksi etninen alkuperd sdilyy ldpi elamén, mutta ikd, ty6kokemus ja

terveydentila taas voivat muuttua eldménvaiheesta toiseen.

Téssé tutkimuksessa keskitytddn kuitenkin sukupuoleen, ikédédn, kansalaisuuteen,
koulutukseen, tyokokemukseen ja kieleen liittyvddn moninaisuuteen. Nama tekijdt ovat valittu
siksi, koska tutkimuksen kannalta mielekk&intd on tutkia tekijoitd, jotka vaikuttaisivat
olennaisesti tiimityohon ja padtoksentekoon ja sitd kautta diversiteetistd saataviin hyotyihin.
Monikulttuurisuus on yksi iso osa tydpaikan diversiteetti ja sithen voidaan katsoa siséltyvin
etninen tausta, kieli, uskonto ja vakaumus (Poikolainen 2011, 38). Téssa tutkimuksessa ei
kuitenkaan késitelld monikulttuurisuutta niinkdin kokonaisuutena, vaan tutkimuksessa

keskitytddn erityisesti tyontekijoiden kieleen ja kansalaisuuteen.

On hyvi muistaa, ettd diversiteetti ei sisdlld vain yksittiisten identiteettien eroja vaan myos
monikerroksellisuuden (Poikolainen 2011, 39). Tama tarkoittaa sitd, ettd ihmiselld on monia
identiteettiin vaikuttavia tekijoitd, jotka tekevét meistd yksiloitd. Diversiteetti koskettaa
kaikkia, eikd vain niit4, jotka erottuvat selkedsti muusta viestostd erilaisuutensa takia
(Poikolainen 2011, 39). TyOyhteisoon kuuluu aina erilaisia ihmisié ja siksi se on aina
monimuotoinen, vaikkei se siséltéisi identiteettien déripdita (Tyo- ja elinkeinoministerioé 2009,

11). Tyoyhteisolld on siis aina diversiteetti, vaikkei se kovin monimuotoinen olisikaan.

2.2 Diversiteetin merkitys tyoelamassa

Diversiteetin huomioiminen tyoeldmassa on tirkedd siksi, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus on
laissa médritelty ihmisoikeus, joiden edistiminen on tyonantajan velvollisuus (Tasa-arvolaki
1986/609; Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325). Yhdenvertaisuuslaki sdétéé syrjinnédn kiellosta ja
yhdenvertaisesta kohtelusta kansalaisuuden, idn, etnisen tai kansallisen alkuperéin, uskonnon,
kielen, mielipiteen, vakaumuksen, terveydentilan, sukupuolisen suuntautumisen,
vammaisuuden tai muun henkil66n liittyvén syyn perusteella (Yhdenvertaisuuslaki
2014/1325). Tasa-arvolaki taas sdatdd syrjinnin kiellosta ja yhdenvertaisesta kohtelusta
miesten ja naisten vililld ja ndin edistdi miesten ja naisten vélistd tasa-arvoa (Tasa-arvolaki
1986/609). Samoista asioista on myos sdddetty tasa-arvodirektiivissd seké

yhdenvertaisuusdirektiivissi (Equal Treatment Directive 2006; Equality Directive 2000).
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Kaikilla tyonantajilla, jonka palveluksessa on sidénnollisesti véhintddan 30 henkil6é toissd, on
oltava suunnitelma tarvittavista toimenpiteistd yhdenvertaisuuden edistimiseksi
(Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325). Yhdenvertaisuus tydeldmaissé tarkoittaa, ettd ihmisillé tulee
olla yhdenvertaiset mahdollisuudet ty6hon ja heilld tulee olla tasavertaiset mahdollisuudet
koulutukseen, tydssd etenemiseen sekd tydskentelyyn ilman hiirintdd (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2009). Lakien avulla on haluttu kannustaa tyonantajia miettiméén, miten
he tyonantajina konkreettisesti edistdisivdt yhdenvertaisuutta. Suomessa tyonantajalla on siis

lain perusteella velvollisuus toimia yhdenvertaisesti kaikkia tyontekijoitd kohtaan.

Diversiteettiin liittyy my0s yhteiskuntavastuullinen tyollistiminen. Tdma tarkoittaa yritysten
vapaachtoista sitoutumista kestdvédn kehityksen mukaiseen toimintaan, joka huomioi
taloudellisen toiminnan vaikutukset ihmisyhteis6ihin, luontoon ja yksiléiden eldmaan.
Yhteiskuntavastuullista tyOllistdimistd voidaan pitdd yrityksen kilpailutekijana. Tutkimuksen
mukaan yritykset suhtautuvat myonteisesti yhteiskuntavastuulliseen tydllistimiseen, mutta
keskeinen edellytys téllaiselle tyollistdmiselle on ollut tydvoiman tarve seké tydllistdmiseen

saatu taloudellinen tuki. (Rotinen 2008)

Diversiteettid voidaan alkaa pitiméén jopa liiketoiminnan valttiméttomyytend, kun yritykset
harjoittavat yhda enemmén liiketoimintaa eri puolilla maailmaa (Hymotiz 2005). Globaalit
markkinat, paikalliset voimavarat sekd verkottunut tyopaikka edellyttda asetettuihin
tavoitteisiin tarvittavien taitojen uudelleen arvioimista (Poikolainen 2011, 35). Pelkéstién
monipuolinen kielitaito ei endi riitd, vaikka tdmékin on globaalissa tydeldmassé
valttimattomyys. Markkinoiden, asiakasryhmien ja yhteistyokumppaneiden
kansainvélistyessd yritykset tarvitsevat monipuolisemman yhdistelmén tyontekijoité, joilla on
erilaisia ndkokulmia ja kokemuksia (Hymotiz 2005; Kansonen & Nissild 2022, 131;
Tahvonen 2014).

2.3 Diversiteetin positiiviset vaikutukset organisaatioon

Diversiteetin hy6tyjd on tutkittu paljon ja silld on todettu olevan monenlaisia myonteisid
vaikutuksia organisaatioon. Esimerkiksi on todettu, ettd yritys, jonka tyontekijit edustavat eri
sukupuolia ja eri etnisid ryhmid on myos taloudellisesti kannattavampi (Hunt, Layton &
Prince 2015; Kansonen & Nissild 2022, 131). On huomattu, ettd diversiteetti on positiivisesti
yhteydessd muun muassa tuottavuuteen, houkuttavuuteen sekd uudistumiskykyyn ja se lisda
ongelmanratkaisukykyé, innovatiivisuutta, asiakas- ja henkildstotyytyvéisyyttd, ndkdkulmia

sekd luovuutta yrityksen sisdlld (Kansonen & Nissild 2022, 131-144; Roberge & van Dick
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2010; Tahvonen 2014). Diversiteetistd on myos hydtyd monella tasolla, silld hyvin johdettuna
diversiteetistd on hyOtyd organisaation ja tiimien lisdksi yksiloille, asiakaskunnalle seka

yhteiskunnalle (Tahvonen 2014).

Ylipédétaan diversiteetti on usein merkki jérjestelmin vahvuudesta, mutta timé péatee vahvasti
myds tydeldmikontekstissa. Mitd enemmaén tiimissd on monimuotoisuutta, siti enemman
tiimissé on erilaisia kokemuksia, taitoja, mielipiteitd ja ndkemyksid asioihin. Ndmai ovat syitd
sithen, miksi diversiteetilld on myonteisid vaikutuksia organisaatiolle. Kun organisaatiosta
16ytyy erilaisia ihmisid, monenlaisella osaamisella varustettuna, oikeiden henkiliden
16ytaminen oikeisiin tydtehtéviin on myds helpompaa (Ty06- ja elinkeinoministerié 2009).
Erilaisuus tydyhteison sisélld on siis koko tydyhteison etu, joka avaa uusia mahdollisuuksia.
Tietotason monipuolisuus on varsinkin asiantuntijatydssa erityisen tarkedd (Visti & Harkonen

2005, 12).

Kun katsotaan diversiteettid oppimisen ja innovatiivisuuden nikdkulmasta, diversiteetistd on
paljon hy6tya organisaatiolle (Visti & Harkonen 2005, 12). Diversiteetti mahdollistaa
laajemmat mahdollisuudet ymmaértai ja palvella asiakkaita, luovemmat ideat,
suvaitsevamman tyokulttuurin seké laajemman osaamispdadoman (Hongyi ym. 2017). Monet
itsestddn selvit asiat kyseenalaistetaan my0s helpommin, kun tydyhteisdssa on erilaisia
nikemyksid (Yli-Kaitala ym. 2013, 13). Asiaa on ehké helpompi hahmottaa toisesta
nikokulmasta. Tydyhteiso, jossa kaikki ovat taustaltaan samanlaisia, ei ole erityisen
hedelmallinen uuden luomiselle, innovatiivisuudelle sekd oppimiselle (Kansonen & Nissild
2022, 134). Innovatiivisessa prosessissa ideoiden maira ja moniulotteisuus luo suuremman
todenndkoisyyden sille, ettd ideoiden joukosta muodostuu jotain uutta ja yritykselle tuottoisaa.
Vuoden 2020 monimuotoisuusbarometrin mukaan henkildstdalan ammattilaiset pitivét
innovatiivisuuden lisddntymisté ja osaamispddoman kasvua positiivisina puolina, joita
diversiteetti oli tuonut tydyhteisoon. Varsinkin eri-ikdisten erilaisia osaamiseen liittyvid
vahvuuksia pidettiin tdrkednd organisaation kehittymiskyvyn kannalta. (Bergbom, Toivanen

& Viininen 2020, 14.)

Diversiteetti vaikuttaa my0s yrityksen houkuttelevuuteen sekd organisaation julkisuuskuvaan
(Kansonen & Nissild 2022, 131; Visti & Héarkonen 2005, 12). Tutkimuksen mukaan kuvaan
tyonantajan vastuullisuudesta vaikuttaa se, miten paljon organisaatio on valmis panostamaan
diversiteetin kasvattamiseen sekd sen johtamiseen (Rabl, Triana, Byun & Bosch 2020).

Téllaiset tekijit voivat olla tydmarkkinoilla arvokkaita siind vaiheessa, kun tyonhakija etsii
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tyopaikkaa, silld sosiaalinen vastuullisuus ja yhdenvertaisuus ovat keskeisid tyonantajakuvan
osa-alueita (Kansonen & Nissild 2022, 133). Lisdksi yhteiskunnassa, jossa monimuotoisuutta
arvostetaan, monimuotoisuutta kiytinnosséd ndyttdvit organisaatiot, voivat nauttia
positiivisesta julkisuudesta. Positiivinen julkisuuskuva auttaa organisaatiota muussakin kuin
tyontekijoiden rekrytoinnissa, koska silld voi olla positiivinen vaikutus asiakkaisiin,
sijoittajiin ja muihin sidosryhmiin (Visti & Harkonen 2005, 12). Diversiteetin avulla yritys

voi erottua kilpailussa siis niin tydmarkkinoilla, kun hankkiessa uusia asiakkaita.

Diversiteetti voi auttaa myds organisaation kansainvélistymisessd. Esimerkiksi, kun
tyOyhteisOssd on enemmén erilaisista kulttuureista tulevia tyontekijoité, he osaavat ottaa
paremmin huomioon erilaiset ihmiset ja néin laajentaa markkinamahdollisuuksia (Visti &
Héarkonen 2005, 13). Monikulttuurinen tydympéristo voi siis edistdd kansainvélistymisti
tarjoamalla organisaatiolle laajemman kulttuurisen osaamisen ja ymmarryksen. Tdmé voi
parantaa organisaation kykyé toimia tehokkaasti eri markkinoilla ja vuorovaikutuksessa eri
kulttuuritaustojen kanssa, miké voi johtaa markkinamahdollisuuksien laajenemiseen seka

kilpailukyvyn kasvuun.

Lisdksi tydyhteisdjen diversiteetin, erityisesti sukupuoleen ja etnisyyden liittyvén, on osoitettu
olevan yhteydessa taloudelliseen tuloksellisuuteen, esimerkiksi suuremman markkinaosuuden
ja asiakasmaiérén seké suhteellisesti suurempien voittojen kautta (Herring 2009). Riippuen
tyotehtdvistd, kaikkina aikoina diversiteetin tuomat hyddyt ei ole yhté tdrkeitd, mutta
kokonaisuutena tyontekijd, joka pystyy kdyttdmdin suurinta osaa identiteetin tuomista
ominaisuuksista, on tuottavampi tydssiain (Poikolainen 2011, 39). Tyontekijoiden
hyvinvoinnilla on merkittdva vaikutus organisaation tuottavuuteen ja asiakastyytyvéisyyteen,
mika korostaa johtamisen roolia diversiteetin tuomien hydtyjen maksimoinnissa (Visti &

Hérkonen 2005, 13).

2.4 Diversiteetin tuomat haasteet tiimeissa

Diversiteetti ei kuitenkaan tuo mukanaan pelkkié positiivisia vaikutuksia, vaan joskus se voi
tuoda my0s haasteita tiimeihin. Tydyhteison diversiteetilld on tutkimuksissa todettu voivan
olla niin kielteisid kuin myonteisid vaikutuksia tyoyhteison tuloksellisuuteen ja toimintaan
(Roberge & van Dick 2010). Verrattuna homogeenisempaan tydyhteisoon, kielteiset
vaikutukset liittyvit erityisesti sosiaalisiin suhteisiin ja vuorovaikutukseen sekd hitaampaan
yhteisollisyyden ja keskindisen luottamuksen kehittymiseen (Bergbom, Toivanen &

Vidninen 2020). My0s ndiden haasteiden takia on tirkeéd, ettd diversiteetti tiedostetaan, jotta
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voidaan tehdd ennaltachkdisevaa tyota sithen liittyviin haasteiden ratkaisemiseksi. Téssd

luvussa avataan, millaisia haasteita diversiteetti voi tuoda tydyhteisdon.

Syrjintd on yksi todella merkittdvd ongelma, joka liittyy diversiteettiin. TyOntekijoiden tai
tyonhakijoiden eriarvoinen kohtelu ilman hyviksyttavad syytd on tyoelamaissa syrjintdéd (Tyo-
ja elinkeinoministerid 2009, 21). Syrjintdd voi kuitenkin tapahtua myos tydyhteison sisélld
tyontekijoiden keskelld. Tahvosen (2008) mukaan piivittdisessd vuorovaikutuksessa tapahtuu
tilanteita, jotka voivat asettaa yksilon eriarvoiseen asemaan ilman selkedi syrjinnin
tunnistettavaa merkkid. Ne voivat olla esimerkiksi hienovaraisia, toistuvia, yhteyksistdian
irrotettuina harmittoman tuntuisia kommentteja, naurahduksia, letkauksia, 44nensivyja,
katseita ja huomionosoituksia. (Tahvonen 2008, 28.) Syrjind perustuu véardan kisitykseen
siitd, ettd syrjitty henkild olisi erilainen ja huonompiarvoinen kuin muut ja se perustuu usein
ennakkoluuloihin, mielikuviin ja stereotyyppisiin asenteisiin (Ty0- ja elinkeinoministerio
2009, 21). Kun tydyhteisdssd on enemmén monimuotoisuutta, syrjinnin riski voi kasvaa,
koska silloin tydyhteisdssd on enemmaén erilaisia ihmisid, johon voi kohdistua
ennakkoluuloja. Siksi voi olla jarkevaa kiinnittdd enemmén huomiota ja tehda
ennaltachkdisevid tyotd syrjinndn vélttdmiseksi silloin, kun tydyhteisdssad on paljon erilaisista
taustoista tyontekijoitd. Voisi olettaa, ettd syrjintd tyOyhteisdssd todennédkoisesti vaikeuttaa
diversiteetin hyotyjen saavuttamista, koska se heikentd tyOyhteison turvallisuuden tunnetta,

jolloin tydntekijoiden on hankalampi toimia omana itsenién.

Diversiteetti voi tuoda myds haasteita vuorovaikutukseen. Eritaustaisten ihmisten vélilld voi
esiintyd ennakkoluuloja ja epdvarmuutta, jotka vaikeuttavat viestintdd ja vuorovaikutusta
tyOyhteisossa (Keisala 2012, 17). Monet tyonantajat Suomessa katsovatkin, ettd tyontekijalla
tulisi olla suomen kielen taito ldhes didinkielen tasoista, jotta hdnet voitaisiin palkata, vaikka
tyotehtévissa ei tosiasiallisesti vaadittaisi titd (Taloustutkimus 2020). Vuoden 2020
monimuotoisuusbarometrin mukaan henkilostoalan ammattilaiset kokivat, ettd tyontekijoiden
kulttuurieroista aiheutuu haasteita erityisesti silloin, kun ne yhdistyvit yhteisen kielen
puutteeseen, jolloin vadrinymmaérryksid voi syntyé helposti ja asioiden selittdminen vie

tavallista enemmén aikaa (Bergbom, Toivanen & Viindnen 2020, 18).

Oppiminen tapahtuu usein vuorovaikutuksessa, joten vuorovaikutuksen haasteet vaikuttavat
myds oppimiseen. Diversiteetti siis samaan aikaan vahvistaa oppimista, koska tyopaikalla on
monenlaista osaamista, mutta voi myds hankaloittaa oppimista kielimuurin tai kulttuurierojen

takia. Viestinnin haasteiden ehkéisemiseksi diversiteetin osalta on tirkedd tiedostaa ongelma
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ja tehda toimenpiteitd sen helpottamiseksi. Esimerkiksi tydyhteisdjen jasenet hyotyisivét
kulttuurien vélisestd koulutuksesta, jossa opetettaisiin, kuinka yhteistd ndkemysta voidaan
rakentaa viestintétilanteessa kaikkia kuunnellen ja tasapuolisesti (Keisala 2012, 17).

Monimuotoiseen viestintddn palataan alaluvussa 3.3. Viestind monimuotoisessa tyoyhteisossa.

Tyoyhteison diversiteetti voi myos johtaa helposti kilpailuasetelmiin,
ryhmittymiskdyttdytymiseen sekd enemmisto-vihemmistdjénniteisiin tydyhteison sisilla
(Tahvonen 2008, 22). Organisaation sisdinen kilpailu voi tuottaa merkittivia hyotyja, kuten
innovaatioiden ja tehokkuuden lisddntymistd. Lundellin (2008) mukaan liiallinen kilpailu voi
kuitenkin aiheuttaa my0s haitallisia vaikutuksia tyontekijdn ty6hyvinvointiin, tydyhteiséon
sekd koko organisaatioon. Téllaiset haitat voivat ilmetd esimerkiksi yhteistyon
viahentymisend, ty0ilmapiirin heikentymisend, henkiloston uupumuksena seké organisaation
sisdisten konfliktien lisddntymisend. TyoOntekijét saattavat kilpailutilanteissa kiinnittéé litkaa
huomiota epdolennaisuuksiin, mika voi johtaa siithen, ettd yhteinen pddmaéra jaa helposti
taka-alalle. (Lundell 2008, 9.) Kilpailu toimii usein myds perustana
kiusaamiskéyttaytymiselle sekd kiusaajan motivaatiolle (Ollila 2020, 12). Néin ollen on
tiarkedd, ettd organisaatio tunnistaa kilpailuasetelmiin liittyvit riskit ja pyrkii tasapainottamaan

kilpailun hyddyt ja haitat tukemalla yhteistyo6td ja tyOyhteison hyvinvointia.

Kilpailun liséksi my06s diversiteetti itsessddn voi lisdtd tyon kuormittavuutta. On esitetty, ettd
diversiteetin kasvaessa, kantavieston edustajat joutuvat sosiokulttuurisen sopeutumisen
prosesseihin, jotka voidaan kokea stressaaviksi (Keisala 2012, 16). Kommunikaation
vaikeudet ja siihen liittyvit epavarmuudet ja ennakkoluulot voivat myds lisédtd tyon
kuormittavuutta. Esimerkiksi, jos tydyhteisdssd on merkittdvid vaikeuksia kommunikoinnissa,
on selvii, ettd tyon tekemisestd tulee hankalampaa ja siten kuormittavampaa. TyOpaikan
diversiteetin lisddntyminen tarkoittaa myds enemman tai vihemmaéan muutoksia tyopaikalla.

Jatkuva muutos tyopaikalla voidaan myds kokea tyon kuormitustekijaksi (Keisala 2012, 17).

2.5 Tyo6elaman diversiteetti ja teknologia-ala Suomessa

TyOyhteisdjen lisddntyvé diversiteetti sekd tyoeldmén kansainvélistyminen ndhdddn Suomessa
monilla aloilla valttdmattomana kehityksend tydvoiman saatavuuden ja kilpailukyvyn
turvaamiseksi (Keisala 2012, 11). Vaikka diversiteetti tuo tutkitusti etuja yrityksiin, tyGvoima
Suomessa, kuten muissakin jélkiteollisissa lintisissd yhteiskunnissa, ei monimuotoistu
ainoastaan yritysten tarpeisiin johtuvista syisti, vaan my0s kansalaisten ikddntymisen seka

siirtolaisuuden takia (Poikolainen 2011, 36) On hyvé huomata, ettd viimeaikainen keskustelu
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maahanmuuttajista ja siind kaytetyt késitteet saattavat tehdi ilmiostd uuden oloisen.
Kuitenkaan uudesta ilmidsta ei ole kyse, vaan se on aina ollut osa suomalaista yhteiskuntaa

(Poikolainen 2011, 36).

Péaédministeri Sanna Marinin hallituksen aikana kdynnistyi monimuotoisuusohjelma, jonka
avulla pyrittiin lisddmé&én tietoa tydpaikoille monimuotoisuuden hyodyistd sekd osaamista
rasismin ja syrjinnin vaikutuksista. Ohjelma kdynnistetiin maaliskuussa 2021 ja pééttyi
maaliskuussa 2023. Ohjelman tavoitteena oli, ettd organisaatiot hyotyisivit enemméin
monimuotoisuudesta ja ettd maahanmuuttajien pddsya osaamista vastaaviin tehtdviin ja uralla
eteneminen helpottuisivat, jolloin Suomen ty6llisyysaste ja maahanmuuttajien ty6llisyys

nousisi. (Ty0- ja elinkeinoministerioé 2021)

Suomessa hallitus on siis ohjannut, kannustanut ja neuvonut yrityksid monimuotoisempaan
tyOyhteis66n. Monimuotoisuusohjelman taustalla on vaikuttanut Suomessa tapahtuva
rekrytointisyrjintd (Ty0- ja elinkeinoministerio 2021). Onkin havaittu, ettd Suomen
tyomarkkinoilla on merkittdvia syrjintdé rekrytointiprosesseissa, erityisesti niitd henkildita
kohtaan, joiden nimi antaa viitteitd siitd, ettd he ovat perdisin Euroopan ulkopuolisista

maista (Ahmad 2019).

Tédma tutkimus tehddan tekniikan eli teknologian alalle, joten on hyvi tiedostaa, mita
erityispiirteitd tdlld alalla Suomessa on. Vuonna 2020 25,6 prosenttia teknologian alalla
tyOskentelevistd toimihenkildistd oli naisia (Teknologiateollisuus 2021).
Teknologiateollisuuden (2022) mukaan naisten osuuteen on kuitenkin odotettavissa
positiivista muutosta, koska naisten osuus tekniikan ja ICT-alan koulutuksen hakijoissa on
ollut ainakin vuodesta 2015 asti nousussa. Kun tarkastellaan tekniikan alan korkeakoulutusta
kokonaisuutena, 27 prosenttia ensisijaisista hakijoista oli naisia, kun vuonna 2015 heitd oli 16
prosenttia. (Teknologiateollisuus 2022.) Teknologiateollisuuden toimihenkildiden keski-ika
vuonna 2020 oli 43,6 vuotta ja noin 46 prosenttia toimihenkiloisté olivat yli 45-vuotiaita
(Teknologiateollisuus 2021). Teknologia-ala on siis hyvin miesvoittoinen ja nuoria

tyontekijoitd tyoskentelee verrattain vahén.

Sukupuoli ja ikd ovat tekijoitd, joita tdssd tutkimuksessa otetaan huomioon, kun pohditaan
tiimien diversiteettid. Siksi on hyvé tiedostaa, mihin asioihin sukupuoli ja ikd voi
suomalaisessa ty0eldméssid vaikuttaa. Erityisesti naisten ja alle 30-vuotiaiden kohtaama
syrjintd tydeldmissi ndyttdd olevan Suomessa yleisempid, kuin monissa muissa Euroopan

maissa (Pietildinen ym. 2018). Tekniikan alalla erityisesti naisiin kohdistuva syrjinti on
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merkittdva ongelma. Naisten kokema syrjintéd tydeldmaissé usein nakyy vahattelyna,
hdirintdnd, etenemisvaikeuksina sekéd heikompana palkkakehityksend (Bairoh & Putila 2021,
595-619). Diversiteetistd saatavat positiiviset hyddyt ovat saatavissa parhaiten silloin, kun
tyontekijat saavat toimia turvallisessa, luottavassa ja arvostavassa tydyhteisossd. Siksi timéa
naisten kokema syrjintd voi vaikuttaa negatiivisesti diversiteetistd saataviin positiivisiin

puoliin.
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3 Johtaminen osana diversiteetin hyotyjen optimointia

Tutkimusten mukaan henkildston monimuotoisuudesta ja sen ymmartdmisestd on hyotya
organisaation kaikilla tasoilla, kun monimuotoisuutta johdetaan korkeatasoisesti seka
tarkoituksenmukaisesti ja sitd kdytetdén organisaation voimavarana (Ferdman 2014;
Tahvonen 2014; Visiti & Harkonen 2005). Kun monimuotoisuutta johdetaan oikein,
tyontekijit tuntevat kuuluvansa yhteen ja he arvostavat tyOpaikkaansa, jolloin he sitoutuvat
tyOpaikkansa arvoihin seké toimintaan (Tyo- ja elinkeinoministerid 2009). Johtamisen avulla
organisaatio pystyy suunnitelmalliseen ja jirjestelmélliseen diversiteettiosaamisen
kehittamiseen, jolloin kehittdmisestd tulee kaikkien tydyhteison jésenten asia, eikd vain
yksittéisen kiinnostuneiden tydntekijoiden tai ryhmien (Poikolainen 2011, 39). Diversiteetin
kehittdminen on myos johdon vastuulla ja johtajien asenteet, toimintatavat ja arvomaailma
vaikuttavat merkittidvasti sithen, miten diversiteettiin suhtaudutaan, miten yhteiseen
kulttuuriin seké toimintatapoihin sitoudutaan ja miten diversiteetti otetaan vastaan
organisaatiossa (Kansonen & Nissild 2022, 134). Toisaalta kdytdnndssd monimuotoisuuden
kehittdminen on kaikkien velvollisuus, mutta organisaation johto toimii siind esimerkkiné.

Johtamisella on siis ehdoton rooli diversiteetistd saatavan hyodyn optimoinnissa.

Tassd luvussa tarkastellaan sitd, kuinka johtamisen avulla voidaan maksimoida diversiteetistd
saatavia etuja. Perehdyn muun muassa siihen, mité johtajan tulee ottaa huomioon, mihin hin
voi vaikuttaa ja millaisia tapoja hénelld on hyddyntéa tiiminsa diversiteettid. Diversiteetin
johtamisen lisdksi avaan tasa-arvoisen seki inklusiivisen johtamisen ideoita, koska tasa-arvo
ja yhdenvertaisuus liittyvit vahvasti diversiteettiin. Luvun lopuksi késittelen sitd, mité pitda

ottaa huomioon, kun viestitdin monimuotoisessa ympéristossa.

3.1 Diversiteetin johtaminen

Diversiteetin johtamisen avulla tavoitellaan tilannetta, jossa organisaatio arvostaa tydyhteison
erilaisuutta ja osaa hyddyntda sitd (Tyo- ja elinkeinoministerié 2009, 12). Eitakarin (2010)
mukaan diversiteetin johtaminen tdhtdd toimintaan, jossa pyritddn hyddyntdmain henkildston
monimuotoisuutta mahdollisimman monipuolisesti ja tehokkaasti tyontekijén, tydyhteison,
organisaation sekd asiakkaiden hyviksi. Tdllaisen johtamisen tavoite ei rajoitu pelkéstdan
organisaation toiminnan tehostamiseen vaan sen tavoitteena on my0s parantaa henkildston
tyohyvinvointia sekd jaksamista. (Eitakari 2010, 16.) Diversiteetin johtamiseen kuuluu muun
muassa erilaisuuden tiedostaminen, sen hyodyntdminen sekd oikeudenmukaisuuden

edistiminen (Visti & Harkonen 2005, 11-12). Nykyéén diversiteetin johtamisen ennustetaan
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olevan yksi tarkeimmisti organisaatioiden menestystekijoistd ja kehittimisalueista (Eitakari

2010, 16).

Diversiteetin johtaminen kattaa monia osa-alueita kuten esimerkiksi ikdmoninaisuuden
johtaminen tai monikulttuurinen johtaminen (Timonen, Mékeld & Raivio 2015). Tassd
tutkimuksessa keskitytddn yleisesti sithen, millaista johtamisen tulee olla, kun halutaan
hyodyntia tyoyhteison sisidltiméa erilaisuutta. On kuitenkin hyva huomioida, etti
diversiteetin johtaminen on laaja kisite, joka siséltdd monia ulottuvuuksia, vaikkei niitd

kaikkia késitella tassa tutkielmassa.

IImiona ja kisitteend diversiteetin johtaminen on verrattain uusi. [Imiéné se alkoi kehittya
monikulttuurisissa yhteiskunnissa 1960-1970-luvuilla ja késitteend se kehittyi 1980-luvulla
Yhdysvalloissa. Diversiteetin johtamisessa on tapahtunut muutoksia vuosien kuluessa. Alun
perin monimuotoisuuden johtamisella haluttiin edistda syrjiméttomyyttd ja yhdenvertaisuutta.
Nykyisin puhutaan enemmaénkin sosiaalisesta vastuusta, jossa johtamisen tavoitteena on, ettd
yhteiskunnan tarpeet ja odotukset huomioidaan organisaatiossa toiminnan ja strategian tasolla.

(Poikolainen 2011, 40)

Diversiteetin johtaminen tarvitsee suunnitelmallisuutta ja pitkéjénteistd tyotd (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2009, 12). Suunnitelmallisuuteen liittyy yhteiset pelisddnnot, joita koko
tydorganisaation tulee noudattaa. Mitd suurempi diversiteetti tyOyhteisossa vallitsee, sitd
tarkedmpéd on, ettd yhteiset sddnnot ja linjaukset on selkedsti esilld ja kaikkien tiedossa
(Kansonen & Nissild 2022, 143). Erilaisista taustoista tulevat ihmiset usein ymmartivit asiat
védhin eri tavalla, jolloin selkeistd sddnnoisti ja toimintatavoista on hydtyé. Diversiteetin
johtaminen tarvitsee siis esihenkil6ltd aikaa, resursseja ja osaamista ja titd voidaankin pitda

yhtené diversiteettiin kuuluvista haasteista (Bergbom, Toivanen & Vadnianen 2020).

Sippola (2007) esittdd viitoskirjassaan nelja tapaa johtaa diversiteettid organisaatiossa. Nama
neljd tapaa ovat diversiteetin vastustus, syrjinndn estdminen ja reilun kohtelun edistiminen,
organisaation saavutettavuus ja laillisuus diversiteetin avulla seké diversiteetin
hyodyntdminen oppimisisessa ja tehokkuudessa. Heikoin tapa johtaa diversiteettid on sen
vastustus. Tdma tarkoittaa sitd, ettd diversiteettid ei tunnisteta eikd tunnusteta tyOpaikalla
huomionarvoiseksi asiaksi ja timén tilanteen organisaatio haluaa séilyttdd. Toinen tapa johtaa
diversiteettid on ehkaisté syrjintié ja edistdd reilua kohtelua. Tama tarkoittaa sité, ettd
organisaatio pyrkii takaamaan yhdenvertaisen kohtelun ja mahdollisuudet lakisééteisten

toimenpiteiden kautta. Kolmas tapa johtaa diversiteettid on luoda kunnioittava
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toimintakulttuuri ja ymparisto, jossa jokaisella tyontekijélld on maksimoitu mahdollisuus
lisdta organisaation kilpailukykya. Téllaisen johtamisen tavoitteena on saada diversiteetin
avulla asiakasryhmii ja markkinoita, jotka tuottavat liiketoimintaetuja. Paras tapa johtaa
diversiteettid on hyddyntéa sitd siten, ettd tyontekijat osaavat hyodyntdd diversiteettid
oppimisessa sekd tehokkuudessa. Tadma edellyttdd sen, ettd organisaatio korostaa diversiteettiad
ja sen tuomia mahdollisuuksia. Téllaisessa organisaatiossa diversiteetti ndhddan strategisena

voimavarana, investointina sekd tapana parantaa suoritusten tasoa. (Sippola 2007.)

Organisaatiossa voi kuitenkin olla rinnakkain erilaisia ldhestymistapoja johtaa diversiteettid ja
eri osastoillakin voidaan ajatella eri tavoin diversiteetistd (Sippola 2007). Organisaatiolta voi
tulla suoria tai epdsuoria ohjeistuksia sithen, miten esihenkildiden tulisi johtaa tiiminsé
diversiteettid. Kuitenkin my0s esihenkildiden mielipiteilld ja uskomuksilla diversiteetin
hy6tyihin voi vaikuttaa sithen, miten hédn johtaa tiimidén. Siksi on hyvé ottaa huomioon, ettd
vaikka organisaatiolla olisi yhteinen linjaus diversiteettijohtamiseen, kdytdnnon tasolla tima

johtaminen voi olla hyvinkin erilaista.

Hyvé diversiteetin johtaminen ei kuitenkaan tarkoita sitd, etti yksilot madritettdisiin
erilaisuuksien kautta, vaan diversiteettia tulisi pitdd organisaation luonnollisena
ominaisuutena (Kansonen & Nissild 2022, 132). Tama tarkoittaa sitd, ettd jokaisen tyontekijan
ainutlaatuisuus ja erilaisuudet eivét ole vain erityisié piirteitd, vaan ne ovat osa organisaation
kokonaisuutta ja voimavaraa. Kdytdnndssé tdmi merkitsee, ettd johtamisessa tulisi korostaa
yksildiden vahvuuksia ja osaamista ottaen huomioon erilaiset taustat ilman, etti organisaatio

madrittelisi tyontekijoitd piirteiden mukaan.

Rekrytointi on oleellinen johtamisen tydkalu, jolla organisaatio pystyy edistimédin ja
kasvattamaan tyontekijoiden diversiteettid. Rekrytointiin lukeutuu kaikki ne toimenpiteet,
joilla on tarkoitus hankkia organisaatioon sen toiminnan kannalta kulloinkin tarvitsema
henkildsto (Helsilda 2009, 18). Yksi tdrked osa rekrytointiprosessia on miettid, millaista
tyovoimaa organisaatioon toivotaan (Bergbom, Toivanen & Viaidndnen 2020, 39).
Ideaalityontekijdand on perinteisesti pidetty henkilod, joka pystyy tuottamaan tehokkaasti
tulosta (Crompton 2006). Tam4 ideaalityontekijd on kuitenkin viime aikoina muuttunut,
muuttuneiden osaamis- ja kykyvaatimusten mukaisesti (Bergbom, Toivanen & Viinénen
2020, 40). Nykyain usein tarvitaan teknisesti osaavaa, aktiivista, monipuolista ja psyykkisiltd

ominaisuuksiltaan mukautuvaa tyontekijda (Vaidndnen & Turtiainen 2014).
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Organisaatiot pystyvét tekeméén kuitenkin toimintoja, joilla edistdd diversiteetin
mahdollisuutta kasvaa tyoyhteisossa. Jotta hakijoita saataisiin kiinnostumaan mahdollisimman
monimuotoisesti, tulisi rekrytointi-ilmoituksessa kayttdd sukupuolineutraaleja termejd ja
tyotehtévien kriteerit tulisi kirjata mahdollisimman selkeisti niin, etteivét ne syrji ketddn
(Kansonen & Nissild 2022, 136). Hakijoita tulisi kdsitelld myds niin, ettei epdoleelliset seikat
henkilostd kuten esimerkiksi sukupuoli tai etninen tausta vaikuta rekrytointipddtokseen
(Sosiaali- ja terveysministerio 2021). Rekrytointisyrjintd heikentdd rekrytoinnin
mahdollisuutta toimia diversiteetin lisddjand estimélld esimerkiksi eri taustoista tulevien
osaajien tasavertaista mahdollisuutta padsta ty6haastatteluun tai valituksi tyohon. Rekrytointi
on syrjivad, jos valintaprosessissa korostuvat muut kriteerit kuin patevyys ja osaaminen

(Aalto, Larja & Liebkind 2010).

Rekrytointisyrjinnén taustalla ovat usein ennakkokésitykset. TyOnantajat ovat esimerkiksi
perustelleet haluttomuuttaan palkata maahanmuuttajia silld, ettd taustalla katsotaan olevan
vaikutus ty0sséd parjddmiseen tai tyOyhteisoon sopeutumiseen (Taloustutkimus 2020). Thmisen
taustalla ajatellaan siis olevan vaikutusta sithen, miten hyvin henkil6 pystyy sopeutumaan
tyOyhteisoon ja kuinka hyvin he parjaavit tydssd. Maahanmuuttajia aiemmin tyollistdneet
yritykset ovat halukkaampia tydllistiméén ty6ttoménd olevan maahanmuuttajan, kuin
yritykset, joilla ei ole aikaisempaa kokemusta maahanmuuttajista tyontekijoina
(Taloustutkimus 2020). Téama viittaisi sithen, ettd yrityksilld on ennakkoluuloja
maahanmuuttajia kohtaan, mutta nima ennakkoluulot ovat hdlvenneet sen jélkeen, kun he
ovat palkanneet maahanmuuttajan. Tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen rekrytoinnin
rakentaminen tarvitseekin osaamista, tyokaluja sekd omien asenteiden ja ennakko-oletuksien
kyseenalaisamista (Kansonen & Nissild 2022, 145). Ennakkokisitykset ja asenteet voivatkin

olla siis haasteita, jotka estdvit rekrytoinnin toimimasta diversiteetin lisddjana.

Anonyymi rekrytointi voi tarjota ratkaisua rekrytointisyrjintdén. Tdma tarkoittaa hakemuksien
kasittelyd ilman yksil6ivid tunnistetietoja ja ominaisuuksia kuten sukupuolta tai etnisyytta
(Kanninen & Virkola 2021, 23; Kansonen & Nissild 2022, 136). Anonyymin rekrytoinnin
tavoitteena on varmistaa, ettd tyonhakijan mahdollisuudet pddstéd tyohaastatteluun eivét riipu
tyon kannalta epdoleellisista seikoista (Sosiaali- ja terveysministerié 2021). Rekrytoinnissa
tulisi siis keskittyd sithen, miten hakija soveltuisi tyotehtdvain ja tyon kannalta epdoleelliset

asiat tulisi jattdd huomiotta.
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Vuoden 2020 monimuotoisuusbarometrin mukaan ldhes 60 prosenttia henkildstéalan
ammattilaisista olivat tdysin sitd mieltd ja 32 prosenttia jokseenkin sitd mieltd, ettd he
palkkaavat pitevimmin hakijan riippumatta hdnen taustastaan (Bergbom, Toivanen &
Viindnen 2020). Tamén tutkimuksen perusteella voisi saada kuvan, ettd rekrytointisyrjinta
olisi harvinaista Suomen tyomarkkinoilla. Rekrytointisyrjintda esiintyy kuitenkin laajasti
tyomarkkinoilla (Kanninen & Virkola 2021). Kuten jo aikaisemmin tutkielmassa todettiin,
Suomen tyomarkkinoilla on havaittu tapahtuvan merkittdvasti syrjintaa
rekrytointiprosesseissa varsinkin, jos henkilon nimi antaa viitteita siité, ettd hédn olisi perdisin
Euroopan ulkopuolista maista (Ahmad 2019). My6s suomen kielen taito vaikuttaa
nykypéivina paljon rekrytointipadtokseen silld vuonna 2024 tehty rekrytointitutkimus
osoittaa, ettd suomea puhuva tyonhakija saa merkittdvan etumatkan tyonhaussa (Vaisto 2024,

16).

3.2 Inklusiivinen seka tasa-arvoinen johtaminen

Inklusiivisuudella viitataan toimintaan, jonka avulla lisdtddn ihmisten yhdenvertaisuutta ja
osallisuutta eroista huolimatta (Ty0- ja elinkeinoministerié 2021). Ferdmanin (2014) mukaan
inklusiivinen johtaminen tarkoittaa l&hestymistapaa, jossa johtamalla pyritddn luomaan
tyOympadrist0, joka kunnioittaa ja arvostaa kaikkien tyontekijoiden ainutlaatuisia taustoja,
taitoja ja ndkemyksid. Téllaisella johtamisella pyritddn kehittdmiin organisaation ja niiden
jasenten kykyé yhdistimain, osallistamaan ja hyodyntdméadn ihmisid kaikenlaisista
eroavaisuuksista huolimatta. (Ferdman 2014.) Pddméaéarina tallaiselle johtamiselle on rakentaa
tyOyhteiso, jossa erilaisuudesta osataan ottaa oppia ja tyOyhteison jésenid kohdellaan
tasavertaisesti (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009). Inklusiivisuus tydyhteisdssd tukee
diversiteetistd saatavia hyotyjé, silld yhdessé niilld on suurempi todennédkdisyys vaikuttaa

positiivisesti organisaatioon (Bourke & Dillon 2018, 85).

Tasa-arvo liittyy olennaisesti inklusiiviseen johtamiseen, silld inklusiivista johtamista on
mahdotonta toteuttaa, jos tydyhteisossa ei vallitse tasa-arvoinen ilmapiiri. Tasa-arvon
kehittdminen tapahtuu varsinkin yksilotasolla ja siksi on tarkeédd, ettd johtamisen avulla
keskitytddn vaikuttamaan ja arvioimaan yksilotason asenteisiin (Visti & Hérkonen 2005).
Yksilotason asenteisiin ei pystytd kuitenkaan vaikuttamaan, jos organisaatiolla ei ole selkedd
pddmadrad ja ymmarrysti siitd, mitd moninaisuusosaaminen tarkoittaa yrityksen sisalla.
(Kansonen & Nissild 2022, 138.) Moninaisuusosaaminen tarkoittaa taitoa arvostaa erilaisuutta

ja taitoa, joka edesauttaa tyontekijdd toimimaan menestyksekkidsti monimuotoisessa
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tyOyhteisOssd. Tasa-arvon kehittiminen on siis 1ahdettdva organisaation johtotasosta ja sen
strategiasta. Organisaatio tarvitsee selkedn tavoitteen, mité tulee erilaisuuden arvostamiseen,

jotta tasa-arvoa voidaan kehittda tydyhteisossa.

Johtamisen avulla organisaatio pystyy parantamaan tydyhteison inklusiivisuutta seké tasa-
arvoa. Ensinnékin esihenkilén on toimittava roolimallina erilaisuuden hyviksymiselle ja
yhdenvertaiselle kiyttdytymiselle. Esihenkilon tulisi edistdd me-ajattelua ja matalaa
tiimihierarkiaa, nidyttdd kunnioitusta erilaisuutta kohtaan seki edistdd ihmissuhteita tiimin
sisdlld (Kiikkild 2021). Tédhén esihenkilon rooliin palataan alaluvussa 3.4. Esihenkilon rooli

diversiteetin hyddyntamisessa.

Yksi vaikuttava tapa luoda tasa-arvoista ja inklusiivistd tyoyhteisdd on luoda psykologisesti
turvallinen ilmapiiri (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 32). Monimuotoisuutta edistimélla
rakennetaan kulttuuria, jossa uskalletaan tuoda ilmi omat mielipiteet, ideat ja ajatukset
(Kansonen & Nissild 2022, 134). Jotta nditd uskalletaan tuoda ilmi, tulee tydyhteisossa vallita
psykologisesti turvallinen seki aidosti kunnioittava ilmapiiri (Hothuis, van der Rijt & Vlug

2016; Roberson, Ryan & Ragins 2017).

Psykologinen turvallisuus viittaa ryhmén jésenten yhteiseen uskomukseen siitd, ettd ryhméassa
on turvallista ilmaista itsedén ja ottaa ihmisten vélisid riskejéd ilman pelkoa tuomituksi
tulemisesta tai naurunalaiseksi joutumisesta. Téllaisessa tydymparistossd kannustetaan
avoimeen keskusteluun ja omien ajatusten sekd ideoiden esiintuomiseen. Psykologisesti
turvallisella tyOpaikalla voi myos tehdé virheitd ja epdonnistua ilman, ettd pelkéé joutuvansa
naurunalaiseksi. Liséksi psykologiseen turvallisuuteen kuuluu kunnioittava suhtautuminen
yksildiden erilaisiin ominaisuuksiin, erilaisuuteen, taustoihin sekd osaamiseen. (Edmondson

1999)

Korkean diversiteetin tiimeissd psykologisen turvallisuuden huomioiminen voi korostua
entisestddn. Jos tyontekijd arvioi, ettd asioiden déneen sanomisesta voi aitheutua suurempi
riski, kuin niistd saatava hyoty on, hin todennékdisesti pysyy hiljaa (Yli-Kaitala & Toivanen
2021, 30). Riski viittaa tdssd tyontekijan kuvitelmiin siitd, johtaako puhuminen kielteisiin
seurauksiin: esimerkiksi vahittelyyn tai naurunalaiseksi joutumiseen kollegoiden tai
esihenkilon edessd (Edmondson, 2014). Liian usein tyotd eteenpdin vievén tiedon jakamista
estdd sosiaalisiin suhteisiin liittyvé pelko (Yli-Kaitala & Toivanen 2021, 30). Voisi kuvitella,
ettd monimuotoisessa tydyhteisossi, jossa erilaisuutta ei kunnioiteta eikd tasa-arvoista

ilmapiirié ole, psykologisen turvallisuuden puute aiheuttaa koko organisaatiolle merkittivia
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haittoja. Esimerkiksi, jos tyoyhteisdssd on paljon muita nuorempi henkild, joka on saanut
kollegoilta viitteita siité, ettei ole yhtd péateva kuin muut ikdnsd vuoksi, riski sithen, ettd han
jattda asioita sanomatta déneen on suuri. Todellisuudessa hinelld voi kuitenkin olla paljon
kehittavid ndkokulmia ja ajatuksia, jotka ovat erilaisia nuoren iéin vuoksi. Psykologista
turvallisuutta ei voi mydskddn toteutua tydyhteisdssi, jossa ei sallita moninaisuutta ja
moniddnisyyttd (Raatikainen & Otonkorpi-Lehtoranta 2023, 258). Diversiteetti tyOyhteisossa

korostaa siis psykologisen turvallisuuden tirkeyttd tyoyhteisdssa.

Psykologinen turvallisuus tuo monenlaisia hyotyjd. Se muun muassa uudistaa ja tehostaa
organisaatiota seka tekee siitd oppivamman, koska jos tyontekiji ei uskalla kertoa
ajatuksistaan ja ideoista, ne eivit kasvata tydyhteison osaamista (Yli-Kaitala & Toivanen
2021, 32). Tamén takia psykologisen turvallisuuden ollessa huono, tyontekijoiden potentiaali
voi jdddd huomaamatta. Tyontekijat my0os tyoskentelevét paremmin avoimessa ja
kannustavassa ilmapiirissd (Poikolainen 2011, 39). Psykologinen turvallisuus vaikuttaa mydos
yksittéisten tyontekijoiden tyohyvinvointiin, silld jos tydssé tulee peldtd tuomituksi tulemista,
on selvaa, ettd tyontekijén tyohyvinvointi laskee. Siksi sen huomioiminen voi vaikuttaa
positiivisesti organisaation ty0hyvinvointiin. Huomaamme, etti psykologisesta
turvallisuudesta on saatavissa siis samankaltaisia hyotyjd kuin diversiteetisti. Huomaamme
myds, ettd huono psykologinen turvallisuus estdd merkittidvasti diversiteetistd saatavia
hyotyja. Tamén perusteella voisi ajatella, ettd psykologisen turvallisuuden kehittdminen ja

huomioiminen on yksi avaintekiji, jolla voidaan maksimoida diversiteetistd saatavat hyddyt.

3.3 Viestinta monimuotoisessa tyoyhteisossa

Valon ja Mikkolan (2020) mukaan tyoyhteison viestinti tarkoittaa kaikkea ty0yhteison
jasenten vilistd vuorovaikutusta. Viestintdd tydyhteisdssd on esimerkiksi johtamisviestina,
tyOpaikan sisdinen viestintd, tiimin tai ryhmén sisdinen viestintd sekd epévirallinen viestinta.
TyOyhteisossé viestintd tapahtuu joko fyysisillé tai virtuaalisilla foorumeilla. (Valo &
Mikkola 2020.) Paasivaaran ja Nikkildn (2010) mukaan vuorovaikutuksella on tirkea
merkitys tydpaikalla. Viestinndn avulla tyoyhteiso rakentaa yhteistd ymmarrysté tirkeista
tyohon liittyvistd asioista. Onnistunut viestintd onkin avaintekijd onnistuneen tydyhteison
rakentamisessa. Tehokas viestintd on kahdensuuntaista vuorovaikutusta, jossa puhutaan,
kuunnellaan ja annetaan palautetta. Vuorovaikutuksen avulla tyontekijét tulevat tietoisiksi

toisistaan, kehittdvit yhteenkuuluvuuden tunnetta, rakentavat luottamusta seka suhteita
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toisiinsa. Viestintd tydyhteisdssd madritteleekin pitkalti sen, millainen tydyhteiso on.

(Paasivaara & Nikkild 2010.)

Diversiteetin lisddntyessé tyopaikoilla tyontekijoiden on osattava yhda enemmaén viestid eri
kielid puhuvien ja eritaustaisen kollegoiden kanssa. Keisalan (2012) mukaan tdhin kuitenkin
liittyy haasteita, silld monimuotoisessa tydyhteisdssi esiintyy ennakkoluuloja,
vadrinymmarryksid, viestintiongelmia ja epdvarmuutta, mitkd vaikeuttavat viestintda
eritaustaustaisten ihmisten valilld. Eritaustaisilla ihmisilld on esimerkiksi erilaiset kisitykset
kohteliaisuudesta, hierarkiasta ja ajankulusta seki eridvét tavat kommunikoida, jotka tulisi
tiedostaa, jottei vidrinymmaérryksié tulisi. (Keisala 2012, 8—15.) Esimerkiksi ulkomaalaisten
ndkokulmasta suomalainen viestintétyyli koetaan hyvin niukaksi ja jopa toykeéksi (Suutari
2005, 86). Jos suomalaisille ominainen viestintityyli koetaan jopa toykedksi, on oletettavaa,
ettd turhia vaddrinymmarryksié voi tulla pelkdstdan kulttuurierojen takia. Siksi tyontekijét
tarvitsisivat tietoa eri kulttuureista ja kielistd. Monikulttuurisessa tyOpaikassa viestinndn
tulisikin olla avointa viestintid, jossa tunnistetaan omat seka toisten kulttuurien

kayttdytymistavat (Keisala 2012, 32).

Keisalan mukaan tyontekijét eivit padosin osaa tietoisesti tuoda esiin kulttuurisidonnaista
hiljaista tietoa, miké vaikeuttaa yhteisen perustan rakentamisen viestinnélle (Keisala 2012, 8).
Diversiteetin hyoty perustuu padosin erilaisten ihmisten erilaisiin tietoihin sisdltden hiljaisen
tiedon. Jos tétd tietoa ei osata tuoda esiin, riskind on, ettd diversiteetistd saatavat hyodyt jaavét
kayttamattd. Siksi monimuotoisen ty0yhteison viestintdén kannattaa kiinnittaa erityista

huomiota, jotta kaikki diversiteetistd saatava kilpailuetu on kéytettdvissa.

Valon ja Mikkolan (2020) mukaan viestintd voidaan erotella viralliseen ja epéviralliseen
viestintddn. Virallinen viestintd on tyohon liittyvaa viestintéd, jossa arvojarjestyksen merkitys
on korkea. Epdvirallinen viestind on taas vapaampaa, ennustamattomampaa ja
matalahierarkkisempaa keskustelua. (Valo & Mikkola 2020.) Virallista viestintda kadytetdan
usein esimerkiksi organisaation virallisissa ilmoituksissa ja epdvirallista keskustelua on taas
esimerkiksi keskustelut tyon ulkopuolisista asioista, kuten vapaa-ajasta keskustelu. On
mielenkiintoista huomata, etti erdin tutkimuksen mukaan epévirallinen keskustelu
kulttuurisesti eritaustaisten kanssa voi tuottaa monille vaikeuksia (Keisala 2012, 59).
Epévirallinen keskustelu on tirkeé osa tyOyhteisdssé tapahtuvaa viestintdd seké luottamuksen
ja sosiaalisten suhteiden rakentamista (Valo & Mikkola 2020). Epaviralliseen keskusteluun

tulisi kiinnittdd huomiota seké rohkaista erityisesti monimuotoisissa tiimeissé, koska on
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tarkedd, ettd sosiaalisten suhteet ja luottamus rakentuisi erilaisista 1&htokohdista tulevien
tyontekijoiden vilille. Luottamus tyontekijoiden vililld on myos tarkedd psykologisen
turvallisuuden kannalta, joka vaikutti myds siithen, kuinka hyvin tiimi voi hyddyntaa

diversiteettia.

Niin esihenkil6iden kuin tyontekijéiden kouluttaminen erilaisten kulttuurien viestinnésti
helpottaa viestintdd monimuotoisessa tydyhteisossi. Keisalan (2012) mukaan on tutkittua, ettd
tyOyhteison jasenet hydtyisivit kulttuurien vilisen viestinndn koulutuksesta, joka auttaa heité
oppimaan, kuinka yhteisid nikemyksid voidaan rakentaa tasapuolisesti kaikkia kuunnellen.
Koulutus ei valmenna yhteiseen tapaan viestid, vaan opettaa eri kulttuurien viestintdtavoista.
(Keisala 2012, 18-24.) Néin tydyhteiso pystyy paremmin kommunikoimaan ilman
ennakkoluuloja, epdvarmuutta ja vadrinkésityksid. On hyva huomata, ettei koulutus téhtaa
vihemmistdasemassa olevan tydntekijdn sopeuttamiseen muihin, vaan se tdhtdd koko
tyOyhteison kehittdmiseen. Tdllainen koulutus ei ainoastaan vihennd ennakkoluuloja ja
véadrinkasityksid, vaan voi edistdd myds koko tydyhteison yhteistd kehitystd monimuotoisuutta

arvostavana ty0ymparistona.

3.4 Esihenkilon rooli diversiteetin hyodyntamisessa

Esihenkil6 toimii olennaisena linkkind johdon strategisten tavoitteiden ja kdytdnnon valilla
varmistaen, ettd organisaation visiot konkretisoituvat tehokkaiksi toimintatavoiksi tiimien
tasolla. Yksittdiset esihenkilot ovat siten avainasemassa diversiteetin menestyksekkééssa
hyodyntdmisessd. Tdma tarkoittaa sitd, ettd esihenkildiden taidot, kokemukset, motivaatio ja
omat asenteet vaikuttavat ratkaisevasti sithen, kuinka hyvin diversiteettid pystytdan loppujen
lopuksi hyddyntdmain. Esimerkiksi, jos organisaation strategisena tavoitteena on maksimoida
diversiteetistd saatavat hyodyt, tavoite jad todenndkdisesti saavuttamatta, jos esihenkiloiltd
puuttuu tarvittava osaaminen tai he eivit usko diversiteetin hyotyihin. Tama tarkoittakin sité,

ettd esihenkilot tarvitsevat erilaisia taitoja, kun tiimin diversiteetin taso kasvaa.

On huomattu, etti erilaiset piirteet voivat auttaa esihenkildd tiimissé, jossa diversiteetin taso
on korkea. Ensinndkin monimuotoisen tiimin johtajalla tulee olla uteliaisuutta, sensitiivisyytta
ja kiinnostusta monenlaisia ihmisid kohtaan (Kansonen & Nissild 2022, 139). Korkean
diversiteetin tiimissd voi muodostua enemman ndkemyseroista johtuvia konflikteja, jolloin
esihenkildn sosiaalisesta dlykkyydestd ja valmiudesta toimia fasilitoijana on apua (Ayoko &
Konrad 2012). Esihenkil6lté tarvitaan myo6s tunneédlykkyyttéd, kulttuurista dlykkyytté ja

monimuotoisuususkomuksia, jotka vaikuttavat myonteisesti monimuotoisen tiimin
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suoriutumiseen (Lisak, Erez, Sui, & Lee 2016). Varsinkin yrityksissd, joissa markkinat ovat
maailmanlaajuiset, esihenkildiden tulee ymmartéaa eri maita ja kulttuureja (Hymotiz 2005).
Esihenkilon ei kuitenkaan tarvitse osata kaikkea, vaan usein kyky ymmértaa erilaisia
kulttuureja, tunnetaidot sekd myonteinen suhtautuminen monimuotoisuuteen ovat
menestyksellisen esihenkilotyon edellytyksid monimuotoisessa tiimissé (Kansonen & Nissila

2022, 140).

Useat taidot, joita esihenkil tarvitsee monimuotoisen tiimin johtamiseen ovat kuitenkin
kehitettdvissd ja opeteltavissa. Tydterveys- ja tydsuojeluasiantuntijoiden mukaan
monikulttuurisuuden lisddntyminen on huolestuttava kuormitustekijé esihenkildille elleivét he
saa siihen riittdvai koulutusta (Tahvonen 2014; Tiainen 2015, 108). Esihenkilot siis
tarvitsevat koulutusta tiimin diversiteetin hallitsemiseen ja hyddyntdmiseen. Koulutus voi
antaa esihenkildille tarvittavat tyokalut ymmaértéé ja tukea erilaisten taustojen, kulttuurien ja

taitojen sulautumista yhteiseen tydymparistoon.

Esihenkil6iden tietoisuus diversiteetistd ei riitd, vaan tarvitaan my0s kykyé pohtia omia ja
tyOyhteison asenteita diversiteettid kohtaan (Dragoni ym. 2014). Esihenkilon tulee osata siis
reflektoida mindkuvaa, asenteita muihin sekd omia kéyttdytymismalleja (Eitakari 2010, 18;
Yli-Kaitala ym. 2013, 20-22). Téllainen reflektointi on olennaista, koska se lisda
itsetuntemusta ja mahdollistaa omien ennakkoluulojen tunnistamisen. Esihenkil6l11 tulee olla

myds toimintataitoa tydskennelld monimuotoisessa tyOyheisossé (Eitakari 2010, 18).

Tamakaan ei kuitenkaan riitd, vaan esihenkil6illéd tulee olla motivaatiota monimuotoisen
yhteison kehittdmiseen ja halua ymmaértai erilaisuutta, koska diversiteetin
tarkoituksenmukainen hyddyntiinen tarvitsee esihenkil6ltd aikaa ja resursseja (Dragoni ym.
2014). Tata motivaatiota kehittdmiseen voi 16ytyd kdytdnnollisten ja vélittomadmmin
havaittavien etujen kautta, kuten liiketoimintaetu, vaihtuvuuden vdheneminen, tydvoiman
saatavuus, hyva ty6ilmapiiri, kilpailuetu seké organisaation imagon parantaminen
(Poikolainen 2011, 42). Motivaatiota monimuotoisen tydyhteison kehittimiseen tulee myos
usein ylemmélti tasolta esimerkiksi linjauksien, organisaation arvojen, projektien ja
strategioiden kautta. Kehittiminen voi kuitenkin olla tarkoituksenmukaista enemmaén silloin,
kun esihenkil6t tiedostavat, mitd hyvid puolia kehittdmisestd on. Esihenkild toimii arjessa
esikuvana alaisilleen ja siksi on tirkedd, ettd hdnen oma toimintansa on esimerkillistd (Tiainen
2015, 108). Tahédnkin jokapéivéiseen toimintaan tarvitaan motivaatiota ja kiinnostusta aihetta

kohtaan, muuten esihenkiloén toiminta voi olla epiuskottavaa.
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Tutkimuksen kohderyhmaiksi valittiin toimihenkildiden esihenkildt, koska tutkimuksessa
oltiin kiinnostuneita erityisesti diversiteetin merkityksestd asiantuntijatydssd. Diversiteetti
tyOyhteisossd voi olla kilpailuetu, koska se laajentaa tiimin nédkdkulmia (Tahvonen 2014).
Diversiteetti tiimeissd auttaa siis tyontekijoitd kehittdméén tyotd ja keksimdin seké
ajattelemaan ratkaisuja laajemmalta ndkokulmasta. Tehdastyd on luonteeltaan suorittavaa
tyOtd, jossa diversiteetistd saatavista positiivista puolista ei ole valttdmaétti niin paljon hyotya
kuin toimihenkil6tyossd. Toimihenkilon tyd on asiantuntijatyGté ja se on usein tietotyota,
johon sisiltyy tydskentelyd moniulotteiden ja abstraktien asioiden ja pdétdsten parissa (Vainio
2016, 4). Useimmat diversiteetin hyddyt koskettavat padtoksentekoa ja toimihenkilotydssa
padtoksid tehdddn paljon. Téstd syystd tutkimuksen kohderyhméksi valittiin toimihenkildiden

esihenkilot.
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4 Tutkimuskysymykset

Tamén tutkimuksen tavoitteena on selvittdd esihenkildiden mahdollisuuksia ja halua
hyodyntéé tiimiensd diversiteettid seka tarkastella heididn asenteitaan ja motivaatioitaan
diversiteetin hyddyntdmiseen. Diversiteetti tuo tutkitusti monenlaisia hy6tyjd organisaatioon
ja sen vaikutukset koskettavat niin tyontekijoitd, tiimejd kuin koko organisaatiota (Tahvonen
2014). Esihenkil6illd on valtava merkitys siihen, miten diversiteettid hyodynnetdan
organisaatiossa, koska heidin toimensa vaikuttavat vahvasti arkipdivin toimintaan, jossa
diversiteetistd voisi olla hyotyd. Siksi on tdrkedd ymmartié esihenkildiden ndkemyksid
tiimiensé diversiteetistd, ja sitd miten halukkaita ja osaavia he ovat hyddyntéé tiimin

diversiteetistd saatavista positiivisista vaikutuksista.

Tutkimuskysymykseni ovat:

1. Mitd esihenkil6t ajattelevat tiimin diversiteetistd ja millaisia merkityksid he
liittdvét diversiteettiin?

2. Millaisia diversiteettiin liittyvid hyotyjéd esihenkil6t tunnistavat?

3. Miten esihenkil6t kokevat pystyvansd muokkaamaan tiiminsd diversiteettia
ja millaisia haasteita he tdssd nékevit?

4. Kuinka esihenkil6t kertovat pystyvinsd hyodyntdméaan tiiminsa

diversiteettia?

Tutkimukseni ensimmdiinen kysymys pyrkii selvittdméén, mité esihenkildt ajattelevat oman
tiimin diversiteetistd ja millaisia merkityksié he siithen liittavéat. Tamén kysymyksen kautta
tutkimus selvittdé esihenkildiden kisityksensé diversiteetin merkityksestd tydyhteisossa.
Toisen kysymyksen avulla tutkitaan, millaisia hyotyja esihenkil6t tunnistavat diversiteettiin
liittyen. Tarkoituksena on kartoittaa, miten esihenkilot kokevat diversiteetin vaikuttavan
positiivisesti tiiminsé toimintaan. Kolmas kysymys keskittyy siithen, miten esihenkilGt
kokevat pystyvdnsd muokkaamaan tiiminsé diversiteettid ja millaisia haasteita he téssa
nikevit. Tavoitteena on ymmartdd, millaisia esteitd tai haasteita esihenkilot kokevat
diversiteetin muokkaamisessa. Neljds kysymys tarkastelee, kuinka esihenkil6t kertovat
pystyvinsd hyddyntdmién tiiminsi diversiteettid, ja kuinka he kokevat sen tuovan

kilpailuetua tiimilleen.
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5 Tutkimuksen toteutus

Tassé luvussa esittelen organisaatiota, johon tutkimus tehtiin tapaustutkimuksena. Lisdksi
kuvaan tarkemmin aineistoa ja aineistonkeruutapaa, jolla tutkimus toteutettiin. Tdmén jélkeen
kerron, milld tavalla aineistoa analysoitiin. Ndiden avaaminen on tdrkeéd, jotta lukija pystyy

arvioimaan tutkimuksen toteutusta.

5.1 Kohdeorganisaatio

Tamén tutkimuksen kohdeorganisaatio on teknologiateollisuuden alalla toimiva yritys, joka
on harjoittanut liikketoimintaa useiden vuosikymmenten ajan. Organisaatio on kansainvélinen
ja se toimii Suomen lisdksi muissakin maissa ja se koostuu useammasta liiketoimintalinjasta.
Tdhan tutkimukseen osallistuu kuitenkin vain yksi organisaation litketoimintalinjoista.
Kyseinen organisaatio voidaan luokitella suuryrityksesi sen ty6llistdessd yli 250 tyontekijaa

(OECD 2022).

Tama tutkielma tehddin toimeksiantona kohdeorganisaatiolle ja siksi on tarkedd miettid, miksi
tutkimuksen tekeminen on tirkeéd yrityksen ndkokulmasta ja mité hyotyja tutkimus tuottaa
yritykselle. Tutkimuksen tavoitteena on tehda selvitys organisaatiolle, millaiset
mahdollisuudet ja halu esihenkil6illd on hyddyntéé tiimiensa diversiteettid. Koska
diversiteetistd on oikein johdettuna saatavissa monenlaista litketoiminnallisia hyoty4,
tutkielma tuottaa organisaatiolle selvityksen siitéd, kuinka hyvin organisaatiossa télld hetkelld
hy6dynnetddn néité liiketoiminnallisia etuja. Jos esimerkiksi tutkimustuloksista selvidi, ettd
esihenkil6illa ei ole mahdollisuuksia tai halua hyodyntdd diversiteettid, on selvéa, ettei

organisaatio voi hyodyntédé kaikkia diversiteetin tuomia positiivisia vaikutuksia.

Tutkimukseni avulla organisaatio pyrkii saavuttamaan pitkéaikaista hyotyé, jossa tiimin
diversiteetistd saadaan entistd suurempi hyoty, vahvistaen ndin organisaation asemaa
tulevaisuudessa. Organisaatio tavoittelee mahdollisimman suurta kilpailukykya ja
tehokkuutta, samalla haluten hyodyntda henkilostonsd potentiaalia optimaalisesti.
Tutkimuksen tilaaminen aiheesta johtuu organisaation halukkuudesta keskittyd yhd enemmin
diversiteetin tuomiin hyotyihin tulevaisuudessa. Tutkimus tuottaa arvokasta tietoa
organisaation esihenkildiden nikemyksisti diversiteetistd sekd heidén kyvyistddn hyddyntda
sen positiivisia puolia. Organisaatio aikoo kehittdd nditd osaamisalueita, ja tutkimuksen
tulokset antavat arvokasta tietoa esihenkildiden 1dhtokohdista ja mahdollisesti myos
organisaatiokulttuurista liittyen tdhén teemaan. Tutkimuksen liséksi pyrin selvittdmiin, mihin

asioihin organisaation kannattaa keskittyi tulevaisuudessa, jotta se pystyy maksimoimaan
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diversiteetistd saatavat edut. Ndiden tietojen perusteella organisaatio voi suunnitella
tulevaisuuden kehitystoimia ja keskittyé nithin alueisiin, jotka edistdvit diversiteetista

saatavan potentiaalin optimaalista hyddyntdmista.

5.2 Aineiston hankintamenetelmat

Tutkimus tehtiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka pyrkimys on ymmartiaa
tutkimuskohteen merkitystd, ominaisuuksia ja laatua kokonaisvaltaisesti (Alasuutari 2011;
Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009). Laadullisen tutkimuksen avulla tarkastellaan usein
pienid médrid ihmisié ja heidén kokemuksiansa ja se voidaan ymmaértad aineiston muodon
kuvaukseksi, jollain muulla tavalla kuin numeraalisesti (Eskola & Suoranta 1998).
Laadullinen tutkimus valikoitui tutkimukseen sopivaksi menetelmaéksi, koska tutkimuksessa
tutkitaan pientd joukkoa esihenkil6itd. Tutkimus oli myds tapaustutkimus eli tutkimus, joka
tutki vain yhté kohdetta syvéllisemmin, koska tutkimuksessa tutkittiin vain yhden

organisaation esihenkil6itd (Hirsjarvi & Hurme 2022).

Tutkimusaineisto hankittiin haastattelemalla kohdeorganisaation esihenkilditd. On hyvin
yleistd, ettd laadulliseen tutkimukseen kerdtddn aineistoa juuri haastattelujen avulla (Eskola &
Suoranta 1998). Haastattelu korostaa ihmisen asemaa tutkimustilanteessa subjektina ja sen
idea on selvittdd, mitd tutkittavat ajattelevat ja tuntevat jostakin asiasta (Hirsjarvi ym. 2009).
Haastatteluille ominaista on pyrkid samaan mahdollisimman laaja-alainen kisitys tutkittavasta
kohteesta (Tuomi & Sarajarvi 2018). Haastattelu aineistonkeruumenetelméni on myds hyvin
joustava ja se sopiikin moniin erilaisiin tutkimuksiin (Hirsjarvi & Hurme 2022; Hirsjérvi ym.
2009). Valitsin haastattelut aineistonkeruutavaksi, koska halusin tutkimuksessani selvittaa
juuri néitd esihenkildiden ajatuksia ja kokemuksia tiimiensa diversiteetistd. Haastattelujen
avulla pystyin my0s syventymaédédn yksittdisten haastateltavien kokemuksiin ja kyselemééan
tarvittaessa lisdkysymyksié aiheesta, joka mahdollisti minulle syvéllisemmén ymmaérryksen

tutkittavasta kohteesta ja ilmidsta.

Haastattelulle ominaista on, ettd ne ovat ennalta suunniteltuja keskusteluja ja ne ovat
haastattelijan ohjaamia eli haastattelutilanteessa haastattelija pitad keskustelua ylla (Eskola &
Suoranta 1998). Tutkimushaastattelut voidaan toteuttaa monella tavalla. Haastattelu voidaan
toteuttaa esimerkiksi yksilohaastatteluna, parihaastatteluna tai ryhméahaastatteluna ja
haastattelu voi olla strukturoitu haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu, teemahaastattelu tai
avoin haastattelu (Eskola & Suoranta 1998). Tdma tutkimus toteutettiin puolistrukturoituna

yksilohaastatteluna. Puolistrukturoitu eli puolistandardoitu haastattelu tarkoittaa, ettd
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haastattelukysymykset ovat kaikille samat, mutta niiden sanamuotoa seké jarjestystd voidaan
muokata haastattelun mukaan (Hirsjdrvi & Hurme 2022). Haastateltavat saavat myos vastata
kysymyksiin omin sanoin, eikd vastauksia ole valmiiksi mééritelty (Eskola & Suoranta 1998).
Puolistrukturoidulla haastattelulle on monta méaritelméaé, mutta olennaista sille on se, ettd

jokin haastattelun ndkdkohta on mietittyné etukiteen (Hirsjarvi & Hurme 2022).

Péitin toteuttaa haastattelun puolistrukturoidulla menetelmaélla, koska halusin, etti
haastateltavilla olisi mahdollisuus ilmaista omia ajatuksiaan mahdollisimman vapaasti seki
joustavasti. Oli my0s odotettavaa, ettd tutkittavilla olisi monenlaisia vastauksia
haastattelukysymyksiini. Usein vastaukset olivat konkreettisia esimerkkejd arjesta, joita en
olisi saanut tietdd, jos vastausvaihtoehdot olisivat olleet valmiiksi annettuja. Juuri ndmai arjen
kaytannon esimerkit olivat tirked osa tutkimustani, silld ndiden avulla ymmaérsin diversiteetin
todellisen merkityksen tiimeissd. Koenkin, ettd tdlld menetelmailld sain aineiston, jossa on
syventdvii ja odottamattomiakin vastauksia diversiteettiin liittyen. Samalla pystyin kuitenkin
vield sdilyttdimaan haastattelutilanteissa toivottua selkeyttd ja struktuuria haastattelurungon
avulla. Tdméan avulla sain haastateltavat vastaamaan samoihin kysymyksiin, jolloin kaikki
haastattelut pysyivit samoissa teemoissa. Puolistrukturoitu haastattelu mahdollisti myos sen,

ettd pystyin tarkentamaan haastateltavien vastauksia tarvittaessa.

Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluna, koska ndin esihenkil6t pystyivit oletettavasti
vapaammin kertomaan omista esihenkilokokemuksistaan. Jos haastattelutilanteessa olisi ollut
useampi haastateltava, koen ettei haastateltavat olisi kertoneet niin yksityiskohtaisesti oman
tiiminsa asioista. Toisaalta, jos haastattelutilanteessa olisi ollut useampi haastateltava, olisi
aineistoon voitu saada esihenkil6iden vilistd keskustelusta diversiteetistd, joka olisi ollut

myds mielenkiintoista.

Kaéytin harkinnanvaraista otantaa valitessani haastateltavia tutkimukseen. Tdma4 tarkoittaa, ettid
valitsin haastateltavat tietoisesti tietyin kriteerein (Eskola & Suoranta 1998). Tutkimukseni
kohderyhma oli toimihenkil6iden esihenkilot. Lahetin haastattelukutsuja vain osalle
kohdeorganisaation esihenkildille. Valikoidessani haastateltavia pyrin saamaan haastateltavia
mahdollisimman monesta osastosta ja niin, ettd saisin erilaisia tiimeji omaavia esihenkildita
haastatteluun. Mielesténi onnistuin tdssd, koska sain tutkimukseeni haastateltavia, joilla oli
pienid, suuria, homogeenisia, heterogeenisid, uusia ja vanhempia tiimeja. Piddn myos sité
tarkedna, ettd haastatteluun osallistui sekd naisia ettd miehid. Léhetin haastattelukutsuja 16

henkil6lle, joista 8 henkil6ad osallistui tutkimukseen.
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5.3 Aineiston kuvaus

Jotta tutkimusaineistoa voidaan analysoida, pitdd ensin ymmaértdd, millainen
tutkimuskohteemme on ja mitd ominaisuuksia silld on. Tutkimuksessa haastateltiin kahdeksaa
(8) toimihenkildiden esihenkildd. Haastattelut toteutettiin kahdenkeskeisini
yksilohaastatteluina helmi- ja maaliskuussa 2024 haastateltavien tyopdivan aikana. Kaikki
haastattelut toteutettiin etdhaastatteluna, silld tima mahdollisti haastatteluiden pitimisen missé
tahansa sijainnissa, miké lisisi haastatteluihin joustavuutta. Liséksi etdhaastattelut sddstavit
aikaa ja resursseja niin haastateltavan kuin haastattelijan kohdalla. Etdhaastattelut toteutettiin
Microsoft Teamsin -videopalaveritilassa ja ne nauhoitettiin sanelimella. Haastatteluiden
jélkeen tallenteet tallennettiin Seafile-pilvipalveluun ja poistettiin sanelimelta. Pidin huolen,
ettei omalta kohdaltani haastattelutilanteissa ollut kuuloetiisyydelld ketddn muuta. Néin
varmistin haasteltavien anonymiteetin seké haastatteluiden luottamuksellisuuden sédilymisen.

Pyysin haastateltuja varaamaan aikaa noin tunnin verran haastattelua varten.

Haastatteluissa kéytettiin tukena haastattelurunkoa (Liite 2), jonka avulla kerittiin tietoa
haastateltavan ja hdnen tiiminsé taustoista sekd tiimin diversiteetisti ja sen hyodyntdmisesta.
Haastattelut kestivit kahdestakymmenesté (20) minuutista seitsemidédnkymmeneen viiteen (75)
minuuttiin. Keskimédrin haastattelu kestivit neljadkymmentdkuusi (46) minuuttia. Haastattelut
kestivit yhteensd kolmesataaseitseméankymmentd (370) minuuttia ja ndistd muodostui
litteroinnin jélkeen kahdeksankymmenen (80) sivun aineisto. Tdysin sanatarkkaa litterointia
en kokenut tutkimustehtévin perusteella tarpeelliseksi, mutta pyrin litteroimaan haastattelut
lahes sanatarkasti. Litteroinnissa jdtin joitakin tdytesanoja, kuten ’66”, ’no” ja “nii ku”
kirjoitetun aineiston ulkopuolelle. Anonymiteetin sdilyttdmiseksi, litteroidusta haastatteluista
haastateltavien nimet muutettiin. Litteroituun aineistoon muutettiin my9ds henkiléiden nimet,
jotka haastatteluissa tulivat esille. Haastateltavien nimet muutin koodeiksi H1, H2, H3, H4,
HS5, H6, H7 ja HS. Niitd koodeja kdytetddn jatkossa sitaattien kohdalla. Anonymiteetin
turvaamiseksi sitaateista on poistettu tunnistamista helpottavia tietoja, kuten tarkempi
tyOskentelyosasto, tarkempi kuvaus tyotehtavistd tai selkeédt yksiloon yhdistettivit
tapahtumat. Liséksi vahvoja murresanoja on muutettu kirjakieliseksi anonymiteetin
suojaamiseksi. Mikéli sitaatista on poistettu tietoa tai nimi muutettu anonymiteetin
turvaamiseksi, tdimé on merkitty sitaattiin. Litteroinnissa oli olennaista saada mukaan kaikki
tutkimuksen aiheeseen, eli diversiteettiin liittyvat haastattelumateriaali. Jos jouduin tekemain
muutoksia aineistoon anonymiteetin suojaamiseksi, otin erityisen tarkasti huomioon, ettei

lauseen merkitys tai sisdltd muuttunut samalla.
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Haastateltavat tydskentelivit samassa kohdeorganisaatiossa ja haastateltavia sain neljésta eri
osastosta. Haastateltavat kuuluivat organisaatiossa keskijohtoon. Keskijohdolla tarkoitetaan
esihenkil6ité, joilla on esihenkil6itd seké alaisia eli he sijaitsevat organisaation keskivaiheille
ylimmaén johdon seké tyontekijoiden vélissd (Ekonen 2014, 24). Haastateltavat olivat
tyoskennelleet kohdeorganisaatiossa noin kahdesta (2) vuodesta yli kahteenkymmeneen (20)
vuoteen. Haastateltavien tyovuodet kohdeorganisaatiossa oli keskiarvoltaan kymmenen (10)
vuotta. Koska tutkimuksessa tutkitaan esihenkiléiden mahdollisuuksia hyddyntdd oman
tiiminsd diversiteettid, on oleellista tietdd, kuinka kauan esihenkil6t olivat olleet nykyisessd
tiimissddn. Haastateltavat olivat tydskennelleet omissa tiimeissdéin muutamasta kuukaudesta
noin seitsemdin (7) vuoteen ja ndiden aikojen keskiarvo oli noin kaksi (2) vuotta. Tdhén on
sisdllytetty my0s ne vuodet, joina haastateltava on toiminut tiimissd ennen siirtymistdin tiimin
esihenkildksi. Osa haasteltavista eivit siis olleet vield kovinkaan kauaa tydskennellyt
tiimissddn. Tdma aika voi kertoa siitd, kuinka hyvin esihenkil6t tuntevat oman tiiminsé ja

siten vaikuttaa esihenkilon mahdollisuuksiin hyddyntda tiimin diversiteettia.

Keskimaiirin esihenkil6illd oli yhdeksén (9) alaista. Haastateltavien tiimien tydtehtidvien
jakautuminen voidaan jakaa karkeasti kolmeen erilaiseen tapaan. Haastateltavien alaisilla oli
joko omat vastuualueet ja henkilokohtaiset tyStehtivit, tai sitten heidén alaisensa suorittivat
samoja tyotehtdvid. Kolmas tapa oli sellainen, jossa esihenkil6lld oli useampi tiimi, joilla oli
omat tiiminvetdjat. Joissakin tiimeissd oli kdytossd myos tyopareja. On oleellista tiedostaa,
miten tiimi jakaa tehtdvénsé, koska diversiteetistd voi olla enemmaén hydtyad, jos tiimityota ja
ajatuksia vaihdetaan tiimeissd enemmaén. Kuitenkin niissikin tiimeissé, joissa tiimildisilld oli
omat spesifit vastuualueet, tiimi teki yhteistyotd ja tiimildisid autettiin. Yksi tdrked nosto
aineistosta, on tiimien kommunikaatiokielet. Tiimeissd kommunikaatiokieli oli pddasiassa
suomen kieli. Kahdessa tiimissd kommunikaatiokieli oli ollut aikaisemmin englanti, mutta nyt
suomen kieli. Vain yhdessi tiimin kommunikaatiokieli oli englannin kieli. Osassa tiimeissi

on tai oli ollut siis yksi tai useampi suomen kieltd osaamaton henkilg.

5.4 Aineiston analyysimenetelmat ja analyysiprosessi

Tutkimuksen analysoinnissa kéytettiin apuna yhté tavallisinta laadullisen aineiston
analyysimenetelméaa eli teemoittelua (Hirsjérvi ym. 2009). Lahtdkohtana teemoittelussa on se,
ettd aineistosta ajatellaan olevan esimerkkejé tai ndytteitd samanlaisesta ilmidstd (Alasuutari
2011). Teemoittelussa on kyse laadullisen aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysta erilaisten

athepiirien mukaan ja sen ajatuksena on 16ytdd aineistosta erilaisia tutkimuskysymyksiin tai -
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ongelmiin vastaavia nikemyksié ja nakokulmia, joiden esiintymiselle on 16ydettavissi
samankaltaisuutta ja sdédnndnmukaisuutta (Hirsjarvi & Hurme 2022). Laadullisen analyysin
voi ajatella koostuvan kahdesta vaiheesta: havaintojen pelkistdmisestd seké arvoituksen
ratkeamisesta (Alasuutari 2011). Teemoittelu on samankaltainen analyysimenetelméd kuin
kvantifiointi eli luokittelu, jossa aineistosta erotellaan luokkia ja lasketaan, kuinka montaa
kertaa luokat esiintyvit aineistossa, mutta teemoittelussa painottuu méairien sijaista se, mitd

kustakin teemasta on sanottu (Tuomi & Sarajérvi 2018).

Braun ja Clarken mukaan teema-analyysi on aineistoldhtdinen menetelma, jolla pyritdén
tunnistamaan, analysoimaan ja raportoimaan aineistossa esiintyvid sddnnonmukaisuuksia ja
rakenteita, joita kutsutaan teemoiksi. Heidédn mukaansa tutkija muodostaa
tutkimuskysymyksiin vastaavat teemat, jotka pohjautuvat aineistosta tulkitsemiinsa
saannonmukaisuuksiin ja merkityksiin. He ovat kehittdneet teema-analyysille kuusivaiheisen
prosessin, joka alkaa aineistoon tutustumisella ja pddttyy tutkimusraportin kirjoittamiseen.
Ensimmaisessi vaiheessa aineistoon tutustutaan huolellisesti, mika siséltda litteroinnin,
aineiston toistuvan lukemisen ja alustavien koodien hahmottelun. Seuraavassa vaiheessa
tuotetaan alustavia koodeja systemaattisesti koko aineistosta ja kootaan aineisto relevanttien
koodien mukaisesti. Koodit tarkoittavat aineistosta tulkittuja kiinnostavia asioita, jotka
liittyvat tutkittuun ilmioon. Kolmannessa vaiheessa koodit kootaan potentiaalisiksi teemoiksi.
Neljannessd vaiheessa teemat tarkistetaan varmistamalla, ettd ne sopivat toisiinsa,
aineistoesimerkkeihin ja koko aineistoon. Viidennessé vaiheessa teemoja tdsmennetdin ja
nimetddn tarkemmin, jotta jokainen teema tulee selkeésti médriteltya lukijalle. Lopuksi
tuotetaan raportti, jossa esitetdédn aineisto-otteita, yhdistetddn tutkimuskysymykset ja aineisto

aiempaan kirjallisuuteen seka kirjoitetaan tieteellinen raportti. (Braun & Clarke 2006.)

Teemoittelussa haasteena voi olla tutkimuskysymyksen kannalta liiallinen analysointi. Jos
aineistoa analysoidaan liikaa, riskind on, ettd analyysissa menndén liian syville ja tehddin
tarpeettoman monimutkaisia johtopaatoksid. Talloin yksityiskohtiin saatetaan kiinnittda litkaa
huomiota, tai aineistosta pyritiddn 16ytiméan merkityksid, joita sielld ei todellisuudessa ole.
Aineiston kattava analysointi mahdollistaa lukijalle erilaiset ndytteet aineistosta, mutta
samalla se voi tehda raportista liian raskasta luettavaa. Sitaattien tarkoitus voi jadda lukijalle
my0s epéselviksi. Toisaalta sitaatit antavat lukijalle mahdollisuuden arvioida tutkijan tekemia
péételmid ja niiden avulla lukija voi pohtia, milld tavoin aineistoa on kasitelty. (Eskola &

Suoranta 1998.)
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Tama tutkimus analysointiin aineistoldhtoisesti. Tuomen ja Sarajirven (2018) mukaan
aineistoldhtdien analyysin pyrkimys on luoda tutkimusaineistosta teoreettinen kokonaisuus.
Sen idea on, ettd analyysiyksikot eivit ole etukéteen sovittuja tai harkittuja, vaan ne valitaan
aineistosta tutkimuksen tarkoituksen seké tehtidvinasettelun mukaisesti. Analyysiyksikot
tarkoittavat merkityssisdallon mukaan miiraytyvid aineiston osia, kuten sanoja, ajatuksia tai
toimintojen kuvauksia. Tdma tarkoittaa kiaytdnnossa sitd, ettd aikaisemmat teoriat, tiedot tai
havainnot eivit ohjaa analyysia. Aineistoldhtoisessd analyysissa siis kaikki teemat perustuvat
aineistoon, kun taas esimerkiksi teoriaohjaavassa analyysissa osa teemoista perustuu

aineistoon ja osa aikaisempiin teorioihin. (Tuomi & Sarajirvi 2018.)

Kuitenkin on tdrkedd huomioida, ettd vaikka analyysi pyrittiin tekeméén aineistoldhtdisesti,
haastattelurunko vaikutti viistamatta sithen, millaisia teemoja aineistosta tunnistettiin.
Haastattelurungon kysymykset suuntasivat keskustelua tiettyihin aihepiireihin, mika
puolestaan vaikutti analyysin painopisteisiin. Téstd syystd osa teemoista on muotoutunut

haastattelurungon ohjaamana, eikd tdysin vapaasti aineistosta késin.

Valitsin teemoittelun ja aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin tdhén tutkimukseen, koska ndma
tavat soveltuvat erityisen hyvin tilanteisiin, joissa aineistosta halutaan korostaa haastateltavien
henkilokohtaisid ndkemyksid sekd kokemuksia. Koska tutkimuksessani keskityn
esihenkildiden ndkemyksiin ja kokemuksiin diversiteetin hyodyntdmisestd, aineistoldhtdinen
analyysitapa auttaa minua jisentdmiin ja ymmartdmain heidén vastauksiaan. Nikemykset ja
kokemukset diversiteetin hyodyntdmisestd voivat olla monitahoisia, ja teemoittelu
mahdollistaa ndiden monimutkaisten aiheiden hahmottamisen selkeimmin. Aineistoista 10ytyi
myos paljon samankaltaisuutta, jolloin teemoittelu valikoitui luontevaksi analyysitavaksi.
Lisédksi ndma analyysitavat tukevat tutkimukseni avoimuutta ja luotettavuutta, silld se
mahdollistaa tutkimustulosten perustelun lukijalle suoraan haastatteluaineistoon perustuen,

ilman teorian liiallista ohjausta.

Kerisin aineiston tutkimukseen itse ja sen etuna on, ettd aineisto tulee tutuksi jo haastattelu
vaiheessa sekd litteroinnissa. Aineiston analyysi haastattelututkimuksissa alkaakin usein jo
haastatteluvaiheessa (Hirsjarvi & Hurme 2022). Huomasinkin jo haastatteluvaiheessa, ettd
muutamat teemat toistuivat muita enemmaén. Pyrin kuitenkin siihen, ettei jo esiin tulleet
teemat ohjaisi haastatteluja, vaan haastateltavat saivat itse mééritelld omat nikemykset

tiiminsa diversiteetistd. Haastatteluiden ja litteroinnin jilkeen ldhdin liikkeelle huolellisesta
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tutustumisesta tutkimusaineistoon ja pyrin unohtamaan hetkeksi teemat, jotka huomasin jo

haastatteluiden alkupddssa.

Analyysivaiheessa hyddynsin Braun ja Clarken (2006) esittelemii teema-analyysin
menetelmdd. Ensimmaiselld analyysikierroksella tutustuin aineisoon huolellisesti ja
hahmottelin aineistosta alustavia aiheita eli koodeja. Lihdin analysoimaan aineistoa ensin
viljalla kysymyksenasettelulla, jossa kiinnitin huomiota kaikkiin aineistossa esiin nousseisiin
esihenkildiden ajatuksiin ja ndkemyksiin diversiteetistd. Téssd vaiheessa nostin kaikki koodit,
jotka 16ytyivit koko aineistosta, vaikkei ne tutkimuskysymyksiini suoraan vastanneetkaan,

mutta liittyivat tutkittuun ilmidon.

Teema-analyysissa koodit yhdistetdin laajemmiksi teemoiksi, joiden avulla vastataan
tutkimuskysymyksiin (Braun & Clark 2006). Toisella analyysikierroksella jdsensinkin koodit
isommiksi teemakokonaisuuksiksi ja poimin aineistosta toistuvat teemat, jotka olivat
olennaisia tutkimuksen ndkdkulman ja tutkimuskysymykseni kannalta. Tutkimuskysymykset
ohjasivat huomioitani tutkimuksen kannalta merkittiviin asioihin, jonka myoti
tutkimusaineisto pelkistyi helpommin hallittavaksi (Alasuutari 2011). Teemakokonaisuuksia
muodostaessa myo0s tutkimuskysymykset vield muokkautuivat ja tarkentuivat. Jisensin
aineiston perusteella lopulta nelja teemakokonaisuutta, joita kukin vastasi yhtd

tutkimuskysymysta.

Viimeiselld analyysikierroksella teemat vield tarkentuivat ja syntyivét alateemat. Téssd
vaiheessa tarkastelin kutakin teemakokonaisuutta tarkemmin ja paitin, millaisia sitaatteja
haluan nostaa tutkielmaani tukemaan valittuja teemoja. Pyrin poimimaan jokaisesta
haastatteluvastauksesta teemoihin liittyvit kohdat ja jarjestimaidn ne uudelleen omiksi
kokonaisuuksiksi siten, ettei aineistosta karsittu tutkimuksen kannalta oleellista tietoa.
Varmistin tissd vaiheessa myds, ettd teemat sopivat toisiinsa, aineistoesimerkkeihin ja koko
aineistoon. Otin myds huomioon, ettd teemaksi voidaan tulkita tutkimuksen kannalta
merkityksellisen asian, vaikka se esiintyisi aineistossa ainoastaan yhden kerran, koska
kyseessd on laadullinen tutkimus (Braun & Clark 2006). Osa sitaateista oli sellaisia, jotka
olisivat sopineet useampaan kuin yhteen teemaan, joten tdssé vaiheessa suunnittelin ylé- ja
alateemojen jérjestystd sekd niiden tarkkaa sisdltod. Lopuksi tdsmensin ja nimesin teemat,

jonka jilkeen aloin tuottamaan tutkimusraportin tulososaa.
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6 Tutkimustulokset

Tutkimukseni tarkoituksena oli selvittdd esihenkildiden mahdollisuuksia ja halua hyddyntda
tiimin diversiteettid. Analyysin tuloksena muodostin nelja laajaa teemakokonaisuutta, joista
kukin vastaa yhtd tutkimuskysymystd. Aloitan esihenkildiden ndkemyksistd tiimiensé
diversiteetisti ja siirryn sen jdlkeen kédsitteleméén heiddn tunnistamiaan hyotyja. Kolmantena
teemana késittelen, miten esihenkilot kokivat rekrytoinnin osana diversiteetin edistdmista.
Viimeinen teemakokonaisuus késittelee havaintoja, joiden mukaan voidaan ajatella, ettd

ainakin osa diversiteetin mahdollistamasta kilpailuedusta jd4 hyodyntdmatta.

6.1 Esihenkiloiden nakemykset tiimiensa diversiteetista

Suurimmalla osalla haastatelluista oli samankaltaisia myonteisid ndkemyksid tiimiensd
diversiteetisti, ja he olivat yleisesti tyytyviisié tiimiensd monimuotoisuuteen. Kuitenkin
diversiteettiin liittyvid haasteita tunnistettiin my0s. Tassd kappaleessa kasittelen
esihenkildiden ajatuksia ja ndkemyksii tiimiensé diversiteetistd seka sitd, miten myonteinen

suhtautuminen tiimiin ja sen monimuotoisuuteen ilmeni aineistossa.

6.1.1 Tyytyvaisyys homogeenisiin tiimeihin

Ensimmdinen tutkimustavoitteeni oli selvittdd, mitd esihenkilot ajattelevat oman tiiminsa
diversiteetistd. Suurin osa esihenkiloistd koki, ettei monimuotoisuutta ollut paljoa omassa

tiimissa.

Toivottavasti minusta oli apua, vaikka minun tiimisséni ei ollut paljon tita
diversiteettid. -H1

No se (tiimi) on aika tota, ei niin monimuotoinen. -- Kaikki on suomalaisia niin
kuin todettua, kaikilla on sama kieli, ikdjakauma suhteellisen tasanen. --
Koulutustaustalta on aika semmosta toisenasteen koulutusta ja sit on myés AMK
koulutusta ja sit on yliopistotasoisia koulutuksia. -H2

(Huokaus) Se on aika tasainen tilld hetkelld. Hyvin monella on hyvin samanlainen
tausta ja eldmédntilanne. Meilla tulee yhtildisyyksié sieltd. Keski-ikd on aika, se on
supistunut nyt vield, et sanotaan et se voi olla nyt jopa alle kymmenen vuoden
haitarissa koko tiimin keski-iké. Et siind on hyvin saman ikéistékin vield kaiken
liséksi. Et aikaisemmin tuli véhd enemmén eroa sitidkin kautta. Se tuo vihédn
erilaista keskustelua vdhi eri juttua tulee sieltd. -H4

Kuitenkin, kun kdvimme ldpi tiimin jisenten erilaisuutta idn, sukupuolen, koulutustaustan,
tyokokemuksen, didinkielen sekd kansalaisuuden perusteella, kévi useiden tiimien kohdalla

ilmi, ettd erilaisuutta 10ytyy ainakin yhden tekijin kohdalla paljonkin. Varsinkin idn ja
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koulutuksen kohdalla oli usein suurta hajontaa. Kansalaisuuden ja &idinkielen perusteella
diversiteettid oli vdhdn, mutta joissakin tiimeissd myo0s titd erilaisuutta 10ytyi. Diversiteetti
koskettaa kuitenkin kaikkia, eikd vain niitd, jotka erottivat selkedsti muista tyontekijoistd
erilaisuutensa takia (Poikolainen 2011, 39). Koska esihenkil6t kokivat, ettei monimuotoisuutta
ollut paljon, vaikka erilaisuutta aina I0ytyi, voisi ajatella, ettd esihenkilot ajattelivat
diversiteettid pddosin kansalaisuuden ja didinkielen perusteella. Toisaalta on totta, ettd joissakin

tiimeissd hajontaa oli varsin vihén.

Osa haastateltavista nosti erikseen esille sukupuolen osalta ilmenevén erilaisuuden. Osassa

tiimeissd sukupuolihajontaa oli varsin vihén.

Todella matala. Kaikki on valitettavasti miehid. -H5

Tietenkin meilld on hyvin helppotilanne minké takia ma annoin tdmén hetken
tasa-arvon viisi, koska meilld on niin homogeeninen porukka. Eli tdlld hetkelld
vain ja ainoastaan suomalaisia, keski-ikdisid miehid niin tietenkin tota, ei taalla
tule esille syrjimistd, kun ei ole mitdén, miké antaisi aihetta sille. -H5

Mielenkiintoista oli, ettd yksi haastateltava kidytti sanavalintaa “valitettavasti” miehid, kun
kysyin sukupuolten jakaantumisesta tiimin sisdlld. Samaan aikaan hin kuitenkin arvioi, etté
heilld on helppo pitdi tasa-arvoista ilmapiirid yll4 tiimin ollessa homogeeninen. Hén siis piti
huonona asiana, sitd ettd kaikki olivat michid, mutta samaan aikaan samankaltaisuus tiimin
sisélld auttoi syrjinnén ehkdisyssd. Tama ristiriita heréttdd kysymyksen siitd, miten diversiteetin
ja samankaltaisuuden vilinen tasapaino vaikuttaa tasa-arvon kokemukseen tydGymparistOssa.
On mahdollista, ettid tiimissd vallitseva homogeenisyys voi luoda turvallisen ja yhtendisen
ilmapiirin, jossa syrjintd on vihemmén todennékoistd. Toisaalta taas monimuotoisuus voi tuoda

mukanaan erilaisia ndkokulmia ja ideoita, jotka voivat edistdd tiimid.

Omaan tiimiin oltiin kuitenkin tyytyvéisid, eikd diversiteettid haluttu tarkoituksellisesti
kasvattaa ainakaan téllad hetkelld. Muutama esihenkild oli sitd mieltd, ettd heiddn tulee tutustua
ensin paremmin omaan tiiminsd, ennen kuin alkaa hakemaan siihen lisdd monimuotoisuutta.
Kun kysyin, haluaisiko esihenkild lisdtd tai vdhentdd tiimin monipuolisuutta, sain paljon

samankaltaisia vastauksia, jossa haluttiin pitdé tiimi sellaisenaan:
Pitdisin sen timmdisendén. -H1
Kyl mi oon tyytyvédinen mun tiimini. -H4

En oikeastaan kumpaakaan. Tietenkin toisaalta se lisddminen vois olla ihan ok,
monipuolisuus on aina hyvéastd, mutta tdlla hetkelld on semmoinen tilanne et en
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ole (koko tiimiin) ihan paéssyt kokonaan kisiksi, et mitd heiltd sieltd tulee --. Se
et, miten me saadaan rakennettua tima tdiménhetkinen organisaatio hyvin ja miti
kiinnostuksen kohteita kenelldkin on. -H7

Vaikka omaan tiimiin oltiin tyytyvdisid, esihenkil6t olivat kuitenkin péédasiassa sitd mieltd,
ettei diversiteetin lisddntymisestd olisi haittaa. Esihenkil6t olivat siis tyytyvéisid omaan
tiimiinsé, jossa koettiin olevan vain vdhdn monimuotoisuutta, mutta samaan aikaan he
suhtautuivat pddosin myonteisesti tiimin diversiteetin lisidmiseen. Osa esihenkildisté piti jopa

itsestddnselvyytend, etti monimuotoisuutta tulisi lisdta tiimiin.

Kyllé kai sitd aina haluasi lisdti sitd monipuolisuutta. Se antaisi joustavuutta
paivittdiseen tekemiseen. Mé en usko et monipuolistaminen oikeistaan missidin
asiassa on huonoksi. -H2

Lisita tottakai. Se ei ole itsetarkoitus, mutta ei siitd ainakaan haittaa ole sanotaan
ndin. -H5

Kylld méa haluan sité lisdtd ja kasvattaa. -- Mutta se, etti se on hyva tyyppi nii se
on musta se kaikkein tirkein asia. Onko hén sitten minkd maalainen, minka
vérinen, miké uskonto. Silld ei ole mulle mitédén merkitystd. Se on vaan pelkéstian
positiivista. Tuo véhén lisdé virid tdhén juttuun nii kylld ma olen valmis
lisddmadn. Ja haluankin lisdtd, ei ole missddn nimessa poissuljettu asia. -H6

Kylld mé koen et se olisi positiivista (diversiteetin lisddntyminen). En mé nde
siind mitdén. Jos vaan ldydetdén yhteinen kommunikaatiokieli, se on ehké vaan se
kompastuskivi. Muuten kaikki diversiteetti on tervetullutta. -H8

Haastateltavat ndkevit diversiteetin lisddntymisen padasiassa myonteisend asiana, joka voi
tuoda hyotyja ja rikastuttaa tiimin toimintaa. Vastauksista kuitenkin kdy ilmi, ettei
esihenkiloiden mielestd diversiteettid ollut tarpeellista vélttamatta tietoisesti kasvattaa. Tassa
nouseekin esiin mielenkiintoinen jdnnite: vaikka esihenkil6t halusivat kasvattaa diversiteettid
ja he uskoivat sen lisdéintymisen tuovan tiimille hyotyjd, he eivét silti kokeneet tarpeelliseksi

tietoisesti kasvattaa siti.

6.1.2 Diversiteetin tarkeys

Tutkimukseni yksi tavoite oli selvittda, millaisia merkityksid esihenkildt liittavat
diversiteettiin. Aineistosta 16ytyi kysymykseen yksimielinen ja selkeé vastaus, silld jokainen
vastaaja oli sitd mieltd, ettd diversiteetti tiimissd on hyvé ja tirked asia. Diversiteetisti
puhuttiin yleisesti ottaen todella positiiviseen sdvyyn ja tutkittavat I0ysivdt monia
kilpailukykyynkin vaikuttavia asioita, joita diversiteetti tuottaa tiimille. Diversiteetistad

saatavia koettuja hyotyjd avataan enemmaén alaluvussa 6.2. Diversiteetin koetut hyodyt.
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Yleisesti ottaen esihenkilot kuitenkin ajattelivat, ettd on monella tapaa tirkedd, ettd tiimista

16ytyy erilaisuutta.

Kylld me koemme, ettd se tausta on rikkaus, ettd on erilaisista taustoista. -- Se tuo
pelkéstiin positiivisia vaikutuksia ja miksei sitd kéytettdisi hyviksi silld tavalla et
tuodaan hianen kokemustaustansa sieltd omasta ympéristdstdén ja maailmastaan,
missd hdn on toiminut ennen tdnne tuloa niin sehin on meille vaan pelkkii
plussaa. Sehén vaan lisdd meiddn ymmarrystimme ja avartaa késityksid et ei ole
vaan yhté oikeaa tapaa tehda asioita. Md kannustan aina et oma persoona tuodaan
sithen tekemiseen. Se saa ja kuuluukin nikya siind tekemisessd. Se tekee meiddn
tyostdmme uniikkia ja siksi me olemme tdilla. -H6

Kylld mé koen et se on tirkedd, koska nuo, mité dsken luettelit, niin sielld on
monta eri tekijad, mitkd sithen moninaisuuteen vaikuttaa esimerkiksi iké niin
sielld on paljon kokemusta. Sitten taas voi olla kokemattomampia tiimin jésenii
kenelld on sitd innostusta tehdd, mutta ei valttdmatta vield tietotaitoa, mita sitten
ehki kokeneemmilta kollegoilta tulee. -H8

Moni haastateltava nidki my0s aiheen ajankohtaisuuden. He olivat hyvin tietoisia tehdyista
tutkimuksista, joiden mukaan diversiteetti mitd todennidkodisemmin tulee lisddntymain
tulevaisuuden tyoeldméssa (Bergbom, Toivanen & Véédnianen 2020; Poikolainen 2011, 36).
Tutkimukseeni my0ds suhtauduttiin todella positiivisesti ja sitd pidettiin tarpeellisena.
Haastateltavat muun muassa kertoivat erikseen, ettd on hienoa ja mielenkiintoista, etti teen
asiasta tutkimusta. Tdma kertoo siité, ettd esihenkilot pitdvit tarkednd, ettd diversiteetin tilaa
omassa organisaatiossa tutkittiin. My0s diversiteetin tarkeyttd houkuttelevuuden ja
organisaation julkisuuskuvan kannalta nostettiin esille, joka tukee aiheesta tehtyjd aikaisempia

tutkimuksia (Kansonen & Nissild 2022, 131; Visti & Héarkonen 2005, 12).

Tamai on oikeasti tdrked asia ja tulevaisuuden voimavara ehdottomasti. Et jos

tdmén asian kanssa menniin metsddn organisaatioissa niin kylldhén se on

selkedsti semmoinen houkuttelu- ja voimavaratekiji, joka sitten joko

hy6dynnetéddn tai missataan. Toi diversiteetti ei missdin nimessa vahene

yhteiskunnassa, pdinvastoin. Se, ettd ollaanko me perinteinen 80-luvun

metallipaja vai ollaanko me nykyajassa mukana nii se vaikuttaa paljon siihen,

miten me saamme véked toihin ja pysymadédn toissé. -H3
Esihenkil6t halusivat myds painottaa, ettei tyontekijoiden erilaisuus ainakaan ole huono asia.
He korostivat, ettei henkilon ominaisuuksilla ole merkitysta tyon tai tehtdvien suorittamisessa.
Mielenkiintoista oli huomata, kuinka moni halusi painottaa erikseen, ettei sukupuolella ole
merkitystd, kun kysyin vaikuttaako sukupuolijakautuneisuus tiimin tydskentelyyn. Téstd voisi

paitelld, ettd moni esihenkild ajatteli diversiteettid ensimmaiseksi sukupuolten tasa-

arvokysymyksena.
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Kun kysyin, mitd ajatuksia diversiteetti kdsitteend herdttdd, erds tutkittava ei tuonut ilmi
diversiteetin tuomia mahdollisia positiivisia vaikutuksia, vaan keskittyi siithen, ettd eri
sukupuolten, kansallisuuksien, uskontojen tai kulttuurien edustuksella ei hinen mukaansa ole
merkitystd tyon tai tehtdvien suorittamisessa. Tama kertoo siitd, ettd hdn halusi korostaa omaa

neutraalia nikemystéén.

Sen miten mi sen ymmarrén, mité silld ajetaan takaa, on nimenomaan se, etti on
edustettuna eri sukupuolia, eri kansallisuuksia, eri uskontoja, kulttuureja ja ei se
minussa sindllddn mitéén sen erikoisempia tunteita oikeastaan herdti. Koen, ettd
ndmd tydt ja tehtdvit pitdd hoitaa tietylld tavalla riippumatta siitd, miké se tausta
sielld on. En koe et mikdén ndistd edelld mainituista asioista aiheuttaisi ongelmia
sen suhteen, etteiko pystyisi omia t6itd hoitamaan ihan samalla tavalla, kuin
kaikki muutkin. Aika neutraali oma nikemys. -H5

Vastauksesta voisi paitelld, ettd hin ei ole syventynyt diversiteetin laajempaan merkitykseen
tai sen tuomiin mahdollisuuksiin, koska hénelle diversiteetti tarkoitti lIdhinné
yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa samanlaisen kohtelun nidkokulmasta. Tasa-arvon ja
inklusiivisuuden huomioiminen on tirkedd diversiteetin ja sen hyddyntdmisen kannalta
(Bourke & Dillon 2018, 85). Kuitenkin esihenkilon tulisi myds tunnistaa diversiteetin
positiiviset vaikutukset ja ndhdé se organisaation voimavarana, jotta sen tuomia etuja voidaan

kunnolla hy6dyntéa (Sippola 2007).

6.1.3 Pelko vuorovaikutukseen liittyvista ongelmista

Diversiteettid haluttiin kasvattaa yhdelld vaatimuksella. Se ei saisi vaikuttaa tiimin
kommunikointiin. Diversiteettid haluttiin siis lisd4, mutta vuorovaikutukseen liittyvat
ongelmat ajateltiin olevan este tai hidaste diversiteetin lisddmiselle. Pelko siité, etti
diversiteetin lisdédntyminen toisi englannin kielen tiimiin vuorovaikutuskieleksi, tuli monen
haastateltavan kohdalla esille. Timé vastaa myos kolmanteen tutkimuskysymykseeni, joka
pyrki selvittimdan, onko diversiteetin muokkaukselle esteiti tai haasteita esihenkildiden
nikokulmasta, silld osan esihenkildiden mielesti lisddntyva diversiteetti voi aiheuttaa

haasteita kommunikoinnissa.

Kuten aikaisemmin kerrottu, eritaustaisten ihmisten vélilla voi esiintyd ennakkoluuloja,
epdvarmuutta ja yhteisen kielen puutetta, jotka vaikeuttavat viestinti ja vuorovaikutusta
tyoyhteisossd (Keisala 2012, 17). Mielenkiintoista kuitenkin oli, ettd tdmai oli usealla
esihenkildlld ensimmadinen ja oikeastaan ainut asia, joka tuli mieleen siitd, mitd haasteita
diversiteetistd voisi tulla. TAmé& saattaa myds viitata siihen, ettd esihenkilot pelkésivit, ettd

diversiteetin lisddntyminen johtaisi valittomasti tilanteeseen, jossa tiimiin tulisi henkil6ita,
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jotka eivit osaisi suomen kieltd. Tastd voisi padtelld, ettd he ikddn kuin miettivét diversiteettia
lahinné kansalaisuuteen ja kulttuuriin liittyvéna asiana eikd niinkddn sukupuoleen, ikdén tai
tyokokemukseen liittyvind asiana. Erds haastateltavista nosti haastattelun aikana monta kertaa

esille englannin kielen mahdollisen vaikutuksen tiimin tydskentelyyn:

Miina: ”Mité hyotyé tiimisi diversiteetistd on ollut?”

H2: ”No jos ldhetién siitd helpommasta. Elikka, vaikka siitd kieli kautta
kansallisuus asiasta niin tottakai se helpottaa paivittdistd toimintaa et kaikki puhuu
samaa kieltd eikd, vaikka jollain olisi huonompi englanninkielentaito nii se ei
vaikuta sithen kommunikaatioon. Eli helpottaa kommunikaatiota.”

Miina; ”Millainen tiimisi diversiteetti taso on didinkielen kohdalla?”

H3: ”No ihan matala. Me ollaan kaikki suomenkielisii ja syntyperéltdén
suomalaisia ihan jokainen.”

Miina: ”Vaikuttaako tdma tiimin tyoskentelyyn?”

H3: ”Ehka tdssi kohtaa tdytyy sanoo, et vaikka me kaikki osataan siti englantia
tuottaa ja lukee ja kuunnella, toki joillekin se on helpompaa ja taitavampaa kuin
joillekin ja siind hyddynnetédén tottakai sitd osaamista ristiin rastiin, mutta se, etti
olisi se vuorovaikutus ehké helpompaa kun voit sen vuorovaikutuksen tehdd myos
niissd vaikeissa asioissa, kun puhutaan fiiliksist4 ja tunteista ja kokemuksista niin
se voi olla helpompaa kun voit puhuu sen didinkielelld. Koska silloin saat valittua
ne oikean sdvyiset synonyymit kuhunkin tilanteeseen. -- Et tavallaan sen oikean
synonyymin 16ytdminen sille sun fiilikselle voi olla vaikeaa, jos joudut hakemaan
sitd vadralta kieleltd. Ja toinen tulkitsee sen tottakai vaarélla kielelld. Kéantéa sen
omassa padssiddn omalle didinkielelle niin siindhédn on jo kaksi kd&nndsta,
molemmat tulkintoja, nii se mitd tapahtuu ddripdissa siind vilissi onkin ihan
rikkindinen puhelin. Kyll4 se helpottaa sitd, kun on se yhteinen sielun kieli.”

Miina: ”Millainen tiimisi diversiteetti taso on sitten kansalaisuuden kohdalla?
Sanoitkin jo, ettd kaikki ovat kansalaisuudeltaan suomalaisia. Vaikuttaako tdma
tiimin tydskentelyyn?”

H3: ”No kylla se ehkd. Jos meilld olisi semmoinen tilanne, ettd meilld olisi
kaikilla sama kieli mutta kansalaisuudet olisivat eri nii se olisi kyll4, se toisi hyvai
tullessaan. -- Jos meilld olisi tiimissd joku, joka olisi jonkun maan kansalainen nii
se vois ehkd tuoda ndkyvyyttd siihen et ei ne tahallaan sitd tee. Siinéd on joku juttu
siind taustalla miksi ne ajattelevat niin kuin ne ajattelevat. Kyll4 mai silti nden, etti
se kieli on tirkedmpi kuin se kansalaisuus. Mutta jos sité kieltd ei huomioida, niin
olisihan siitd kansalaisuuden monimuotoisuudesta hydtyd ehdottomasti.”

Miina: "Mité hyotyja ndet siind, jos diversiteetti lisddntyisi?”

H3: "Riippuu siitd, ettd milld scoupilla. Jos diversiteetti vahvistuu, vaikka
osaamisella, 14114, eldméntilanteella, tyouranpituudella, mité ikind niin se olisi
meille oikeastaan pelkkdd vahvuutta. Saataisiin lisdd ndkokulmia ja lisdd asioita.
Jos diversiteetti lisddntyisi nyt esimerkiksi, vaikka sen kielen ja kulttuurin kanssa
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nii silloin meille voi olla hankalaisuuksia yllapitda sitd avoimuutta. Koska miti
téssd kohtaa koen et meilld on tosi vahvaa, on et me uskallamme puhua niisté
hankalista asioista. -- Tottakai me joudutaan ja kéytettdisiin sitd kieltd mika olisi
se yhteinen kieli, eiki silloin kdytetdis suomea, jos meididn porukassa olisi english
speaking. Mutta silloin keskustelun syvyys ohenee kylla selvisti, jos me puhutaan
vieraalla kielelld. Et se olisi semmoinen mikd, jos semmoinen muutos tulisi, et se
ainakin alkuun voi olla semmoinen kuormitustekija.”

Miina: ”Haluaisitko lisdtd tai vdhentdd tiimisi monipuolisuutta?”

H3: ”Voisin lisdtd monipuolisuutta, mutta niin kuin dsken sanoin nii noilla hyvilla
pointeilla, mutta haasteita toisi sitten toinen puoli.”

Haastateltava nosti esille, ettd vuorovaikutus voi olla helpompaa ja syvillisempéd, jos tiimissé
kaikki kommunikoivat omalla didinkielellddn. Naméa keskustelut ovat juuri niitd epavirallisia
keskusteluja, jotka rakentavat luottamusta ja sosiaalisia suhteita ty0yhteisosséd (Valo &
Mikkola 2020). Epévirallinen keskustelu kulttuurisesti eritaustaisten kanssa voi tuottaa
vaikeuksia tutkimuksienkin mukaan (Keisala 2012, 59). Haastateltavan ennakko-olettamuksia
tukee siis aikaisemmat tutkimukset. Haastateltava mainitsee myds, ettd moninaisuus kielen ja
kulttuurin kohdalla voi vaikeuttaa tiimin avoimuutta, joka voi taas aikaisempien tutkimuksien

mukaan heikentdi tiimin psykologista turvallisuutta (Edmondson 1999).

Mielenkiintoista oli, ettd haastateltava koki erilaisten kansalaisuuksien olevan positiivinen
asia tiimissi, mutta suomenkielisyys néhtiin tdrkedmpéna tekijand. Sujuvaa kommunikointia
pidettiin siis tirkeAmpani asiana kuin kulttuurista monimuotoisuutta. Mielenkiintoista oli
myo0s, ettd haastateltava kaytti kasitettd “vadra kieli” puhuttaessa, jostain muusta kuin suomen
kielestd. Tdma kertoo siitd, ettd haastateltava saattoi ndhdd suomen kielen ainoana oikeana

kielend tiimitydssa.

Erés haastateltava, jolla taas oli kokemusta englanninkielisesti tyontekijastd, kertoi etti
englannin kieli oli vaikuttanut jopa tiimissé koettuun tasa-arvoon. Tiimi oli toiminut suomen

kielelld, vaikka tiimissé oli ollut henkild, joka ei puhunut tata.

Aikaisemmin voisin sanoa, ettd kolmonen nelonen (tiimin tasa-arvo asteikolla 1-
5) ja syystd se et sielld oli yks englannin kielinen henkil? ja tiimipalavereita,
aamupalavereita ja muita niin yleensi kdytiin suomeksi ja selkeésti huomasi et
tdma toista kieltd puhuva henkil6 ei ihan kaikkea ymmaértényt niin silloin sanoisin
et kolmonen tai nelonen. Mutta nyt sanoisin et ollaan nelji puoli. -H8

Tama vastaus korostaa teoriaa siitd, ettd on tdrkedd huomioida tiimin tasa-arvoisuutta
diversiteetin lisdéintyessd. Inklusiivisen johtamisen pddméérind on, kohdella kaikkia tiimin

jasenid tasavertaisesti (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009). Tassé esimerkissa tillainen
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toiminta ei toteutunut. Tadma nostaa esiin kysymyksen siité, ovatko kaikki tiimit valmiita ja
kykeneviisid ottamaan eri kielisen tyontekijin tiimiinsa silld on tirkedd varmistaa, ettd kaikki

tiimin jisenet tuntevat olonsa arvostetuiksi, riippumatta heidan kielitaidostaan tai taustastaan.

Englannin kielen pelko ei koskettanut kaikki esihenkil6itd, silld osan mielestd englanninkieliset
tyontekijit tiimissé olisivat hyvé asia, koska tima kehittda tiiminjésenten englanninkielentaitoa.
Tédma erilaisuuksista johtuva tyontekijoiden kehittyminen on yksi syy sille, miksi diversiteettié
voidaan pitdd kilpailukykyé kasvattavana tekijand. Diversiteetti lisdd oppimista organisaatiossa,
ja tdssd esimerkkitapauksessa diversiteetti jopa ldhes pakottaisi tiiminjdsenid kehittimééan
taitojaan (Visti & Harkonen 2005, 12). Mielenkiintoista on, ettd haastatteluissa ilmeni kaksi
ddripadn mielipidettd aiheesta. Tdmé osoittaakin, ettd diversiteetin hyddyt ja haasteet ovat

monimutkaisempia ja riippuvat kontekstista seki yksildiden ndakemyksista.

No ehki yleisen osaamistason nousu voisi olla yks asia. Ja tietty se helpottaa toki
asioita et kaikki kommunikoi samalla kielelld. Mutta toisaalta luulen, ettd se vois
olla joissakin tapauksis my0s vahvuus, jos olisi muunkin kielisid. IThan yksiloihin
liittyvid kehityskohteita. Luulen et jokainen meisti ketkd ei puhu péivittdin
englantia saattaa jopa vdhdn unohtaa sitd kielté, ettd sekin toisi tietynlaista
kehittymisté yksilotasolla. -H2

Erés haastateltava kertoi kdytdnnon haasteista, erityisesti vanhempien tyontekijoiden osalta,
jotka vaikuttavat siihen, voiko tiimi kdyttdd enemmaén englannin kieltd. Heiddn
ammattitaitoaan ei kyseenalaisteta, mutta huomautetaan siité, etté jos tydkieli muuttuu
englanniksi, he saattavat jidda ulkopuolelle keskusteluista. TAm4 viittaa siihen, ettd vaikka
englannin kielen oppiminen on tdrkeds, on myds otettava huomioon organisaation jisenten
erilaiset tarpeet ja haasteet. Erityisesti niiden tarpeet on huomioitava, jotka ovat tottuneet
tyOskentelemain eri kielelld tai joilla on vihemmén kokemusta kielimuutoksesta.
Haastateltava ymmarsi siis sukupolvien vilisid eroja ja kunnioitti tyontekijoiden osaamista ja
mukautumiskykyé. Hin kuitenkin toivoi, ettd tulevaisuudessa olisi mahdollista siirtyd siihen,

ettd englanninkielinen tyontekiji voitaisiin ottaa tiimiin.

Englannin kielen oppiminen on aina hyvé ja mi toivon et tulevaisuudessa me
padstddkin sithen. Mutta ma luulen et télld hetkelld tilanne on se et meidin taytyy
katsoa et ndimd vanhemmat jéa ensin kunnialla eldkkeelle, koska se on ihan selked
juttu et, jos meiddn tydkieleksemme vaihtuu englanti nii sen jélkeen he ei pysy
kérryilld. Ei heiddn ammattitaitonsa siitd mihinkdan hévid, mutta he putoavat
keskusteluista pois, se on ihan selked asia. -H7

Eréélld haastateltavalla oli kokemusta englanninkielisestd tiimisté ja hén oli todella toiveikas

siitd, ettd kommunikoida pystyy edes jotenkin, vaikka kaikki tiimissd eivit englantia
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taydellisesti osaisikaan. Vastauksesta korostuu avoimuus ja hyviksynti diversiteettid kohtaan

ja henkil6 ajatteleekin, ettd kielelliset haasteet eivit ole esteend diversiteetin lisdédmiselle.

Ei oo ikind kenellekdén mik&én ongelma et tdhén tulee joku toisen maalainen
tekeméén niitd asioita ja se et, vaikka se englanti on vdhén huono nii kaikki silti
16ytad sen yhteisen kielen ja kommunikoimaan vield kaikkea muutakin et sit siitd
tyOstd tulee se yhteinen kieli. -H6

Aineistosta on myds huomattavissa yhtildisyyksié siind, ettd niissd tiimeissd, joissa on ollut
aikaisemmin tai on nyt englanninkielinen tyontekijé, olivat paljon suvaitsevampia asian suhteen
kuin niiden tiimien esihenkil6t, joilla ei ollut kokemusta asiasta. Téstd voisi péitelld, ettd
kyseessd on tosiaan pelkkd pelko, eikid tosiasia, joka oikeasti hankaloittaisi vuorovaikutusta.
Kuitenkin molempien déripdiden vastauksista tulee ilmi, ettd vuorovaikutukseen on hyvi
kiinnittdd erityistd huomiota, jos tiimin kommunikaatiokieli ei ole kaikkien didinkieli, silld
se voi vaikuttaa kommunikointiin ja yhteistyohon tiimissd. Tamé tukee aikaisempaa tutkimusta
siitd, ettd erilaiset kielitaidot ja kulttuuritaustat voivat vaikuttaa kommunikaatioon ja
ymmarrykseen, ja siksi tarvitaan erityistd huomiota ja tukea, jotta kaikki tiimin jdsenet voivat
osallistua ja tuntea olonsa mukavaksi (Keisala 2012, 32). Tama korostaa tarvetta avoimelle ja
inklusiiviselle tyoympdéristolle, jossa kaikkien &dni kuullaan ja jossa jokainen tiimin jésen
tuntee itsensd arvostetuksi ja hyviksytyksi (Ferdman 2014). Ndin varmistetaan, ettd tiimi voi
toimia tehokkaasti ja saavuttaa parhaat mahdolliset tulokset yhteistydsséd, koostuisi se sitten

minka kielisistd tyontekijoistd tahansa.

6.1.4 Diversiteetista aiheutuvia haasteita koettiin vahan

Muita diversiteetistd aiheutuvia haasteita koettiin vain vihén. Haasteet, joita
haastatteluaineistosta 10ytyi, liittyivét padasiassa kommunikointiin sekd vadrinymmarryksiin,
jotka olivat myds aikaisempien tutkimuksien mukaan mahdollisia diversiteetistd aiheutuvia
haasteita (Bergbom, Toivanen & Véédndnen 2020, 18; Keisala 2012, 8—15). Monista
vastauksista oli my0ds havaittavissa, ettei diversiteetisti aiheutuvia mahdollisia haasteita pideta
kovin haitallisena. Erds haastateltava havainnollistaa esimerkill4 sitd, miten erilainen kulttuuri
voi tuoda mukanaan erilaisia toimintatapoja, mitkd eivét ole tuttuja kdytdntdjd suomalaisessa
tyokulttuurissa. Aikaisemmin tutkielmassa kéytiin lépi, ettd erilaiset toimintatavat auttavat
organisaatiota kehittymaén, mutta haastatteluista 10ytyi mielenkiintoinen esimerkki siitd,

kuinka erilaisista toimintatavoista voi olla haittaa tiimin tyoskentelylle.

No hyvéna esimerkkind meilld oli nyt esimerkiksi yksi (kansalaisuus poistettu)
suunnittelija niin sen mentaliteetti on enemmaan semmoinen et yritetdéin enemmén
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haalia itselleen tietoa sen sijaan et koittaisi saada se osaaminen koko
organisaatiolle. Niin tillaiset toimintatavat tietenkin tuo haasteita et, jos on joku
kaveri, joka hoitaa jotain vastuualuetta kaks vuotta ja sitten, kun se sopimus on
paittymadssi ja hin on mennyt takasin niin ei edelleenkdin kukaan muu tieda
mitddn muuta kuin hin, koska hin haluaa haalia sitd osaamista itselleen. Meidin
osastollamme, ei ole kauhean montaa noita (kansalaisuus poistettu) ollut
verrattuna muihin osastoihin, mutta missé niitd on enemmén ollut, ne sanoo et se
on aika yleinen piirre, koska tyomarkkina on niin paljon raadollisempaa sielld
pédssd, kun ei ole mitéédn tyontekijanturvaa olemassa. Sielld vaan ne ketkd osaa
parhaiten, tietdi eniten, tekee eniten nii saa pitdd paikkansa. Et ei siella tulisi
mielenkddn, jos s olet jonkun asian oppinut niin opettaa se naapurille, koska se
tekee susta vdhin turhan. Nii ehka tillaiset asiat et sieltd tullaan 50 vuotta jiljessa
monessa paikassa verrattuna suomalaiseen tyokulttuuriin, missd meidén on pakko
pelata tiimipelid ja koittaa yhdessd vieda nditd asioita eteenpdin. -HS

Erés haastateltava nosti esille esimerkin siitd, miten saman kulttuurin edustajat voivat
muodostaa suljettuja ryhmié, jotka voivat aiheuttaa epdvarmuutta ja jopa kateutta muissa
tyontekijoissd. Han korostaa, ettd yhteinen didinkieli voi luontaisesti tehdé sulkeutuneita

ryhmii, jossa jisenet kommunikoivat omalla didinkielellddn. Tdma voi vaikuttaa negatiivisesti

tiimin dynamiikkaan ja luottamuksen tunteeseen.

No ehki jossain kohtaa on, ei valttdiméttd mun tiimin sisdlld, mut mitd mi olen
yleisesti tddlld huomannut et joskus siitd on pieni haaste et esimerkiksi, jos meilld
on tadlla joku (kansalaisuus) ja sitten tulee toinen (saman kansallisuuden omaa)
téihin niin siitd tulee semmoinen pieni kerho, mihin ei padse kukaan muu. Et siitd
tulee vdhdn semmoinen kyrdily juttu helposti et mités sielld oikeen tehddén ja
toimitetaan. Se on ehkéd vdhdn semmoinen. Se on taas kulttuuria ja voi tulla pieni
kateuskin siind kohtaa. En tiedd, mikéd se on ja minkéd sen laukaisee. Mutta ehki
asia, mika jossain kohtaan on ollut vihdn semmoinen. Varsinkin, jos ne alkavat
puhumaan keskenéddn (muu kuin suomen kieli) vaan, eiki ajatella et kukaan muu
ei ymmarrd. Ehka timé on ollut vihén timmdinen asia, miké on tullut vastaan.
Tottakai heididn on helppo kommunikoida omalla didinkielellddn keskenéén, eika
ne nyt vilttdmattd mitdén negatiivista puhu tai tee tai toimita, mutta sitten kun ei
tiedetd nii siitd tulee jannd epdvarmuus juttu mukaan siihen ja silloin se on vdhén
negatiivinen se asia. -H6

Néma kaksi esimerkkid haasteista voivat olla kuitenkin ennaltaehkéistivissa tai korjattavissa,
mutta juuri tdllaisiin tapauksiin esihenkild tarvitsee kulttuuritietoisuutta vadrinymmaérryksien
ehkéisemiseksi. Lisdksi avoimempi viestintd voi edistdd ymmarrysté ja vihentdd
vadrinkésityksid. Esihenkiloiden tulisi kannustaa monikulttuurisessa ty0ympéristossa
avoimeen ja rakentavaan vuorovaikutukseen tyontekijoiden valilld, sekd luoda ilmapiiri, jossa
erilaiset ndkokulmat ovat tervetulleita ja niitd arvostetaan (Keisala 2012, 32). Tdma voi auttaa
luomaan luottamusta ja vihentdamééin konflikteja, jotka saattavat syntya kulttuurien vélisista

eroista.
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Haastateltavat olivat siis tyytyviisid siihen, ettd tiimissa oli erilaisuutta ja he arvostivat oman
tilminsd diversiteettid ja kokivat silld olevan positiivisia vaikutuksia. Vaikka joitakin
diversiteetistd aiheutuvia haasteita mainittiin, kuten vaiarinymmarrykset, nima eivit kuitenkaan
ndyttdytyneet kovin merkittdvind asioina. Kokonaisuudessaan diversiteetin taso tiimeissd
koettiin kuitenkin alhaiseksi. Huolimatta tistd, haastateltavat eivét ilmaisseet suurempaa
halukkuutta lisdtd diversiteettid omassa tiimissddn, silld he olivat tyytyvdisid nykyiseen
tilanteeseen. Mielenkiintoista on huomata, ettd samaan aikaan esihenkil6t pitivat diversiteettid
erittdin tdrkednd, mutta eivdt halunneet sitd tietoisesti lisdtd. Tdhdn voi liittyd pelot
diversiteetistd aiheutuvista haasteista kuten mainittu englanninkielisyys. Kuitenkin muita
haasteita tuli vihén aineistosta esille. Esihenkil6t kokivat my0s diversiteetilld olevan hyotyja,

joita esitellddn seuraavassa kappaleessa.

6.2 Esihenkiloiden tunnistamat hyodyt

Esihenkil6t olivat sitd mieltd, ettd tiimin diversiteetistd saatiin erilaisia hyotyjd. Aiempien
tutkimuksien valossa voidaan todeta, ettd diversiteetilld on useita positiivisia vaikutuksia
organisaatioon (Kansonen & Nissild 2022, 131-144; Roberge & van Dick 2010; Tahvonen
2014). Mielenkiintoista oli, ettd hyddyistd puhuttaessa jésentyi kolme selkedéd nédkokulmaa.
Néama ndkokulmat muodostuivat alateemoiksi, jotka ovat eri-ikdisyys ja erilaiset
tyOkokemukset kilpailuetuna, ajattelu- ja toimintatapojen monipuolistuminen seka
erilaisuuden rikastava vaikutus arkeen. Havaitut hyddyt vastaavat tutkimuskysymykseen, joka
selvittdd, millaisia diversiteettiin liittyvid hyotyja esihenkil6t tunnistavat. Teema vastaa
samalla myos tutkimuskysymykseen, joka tutkii esihenkiléiden mahdollisuuksia hyodyntaa
diversiteetin kilpailuetua, silld seuraavat koetut hyddyt ovat niitd, joita esihenkil6t kokivat
hyddyntivénsa.

Ei me nyt pelkdstdén voida léhtee et se (diversiteetti) on kaikki kaikessa. Ei se ole

my0Oskédn mititon asia et kultasen keskitien, kun 16ytéé niin. -- Mutta usein siitad

monimuotoisuudesta voi olla myds paljon apua ja paljon hyotyd, enemmaén kun
siitd voisi olla haittaa. -H2

Vaikka kaikki haastateltavista eivit olleet tdysin vakuuttuneita diversiteetin merkityksesté
organisaation kilpailueduissa, heiltd kuitenkin 10ytyi ndkemyksid aiheeseen. Erés
haastatelluista oli sitd mielt4, ettd diversiteetilld voisi olla enemmén hyotya luovissa
tyOtehtivissé verrattuna esimerkiksi insinddrin tydtehtdviin, joissa padtokset perustuvat

vahvasti luonnonlakeihin.
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Silld on suurempi merkitys joissain tehtévissé kuin toisissa. Ja nikisin, ettd
esimerkiksi etenkin luovissa tyotehtévissa silld on suurempi merkitys, kuin jos
mietitddn esimerkiksi timmdoistd puhdasta insindori tyoti niin siindhdn ei
paitokset perustu niinkddn kenenkdin mielipiteisiin, vaan se perustuu
luonnonlakeihin ja vakioihin ja numeroihin. -H5

Henkil6 kuitenkin mydhemmin korosti, ettd diversiteetilld voi olla merkitysté tyontekijoiden
arjessa, kuten késitelldin mydhemmin kappaleessa 6.2.3, joka tarkastelee erilaisuuden
rikastavaa vaikutusta arkeen. Huomionarvoista onkin, ettd kaikki haastateltavat mainitsivat

vahintddn yhden positiivisen nikokulman, joka liittyy diversiteetin tuomiin mahdollisuuksiin.

6.2.1 Eri-ikaisyys ja erilaiset tyokokemukset kilpailuetuna

Monet haastateltavat nostivat esille, ettd tiimin eri-ikdisyydesti ja erilaisista tyokokemuksista
tiimi saa kilpailuetua. Haastateltavat kokivat, ettd on todella tirkeés, ettd tiimissd on sekd
vanhoja, ettd nuoria tydntekijoitd, silld eri sukupolvet toivat mukanaan erilaisia vahvuuksia.
Vanhempien henkil6iden tiimissé katsottiin lisddvén tiimin turvallisuuden tunnetta,
rauhallisuutta seké harkitsevaisuutta positiivisesti. Erityisesti tiukoissa ja stressaavissa
muutostilanteissa vanhemmista tyontekijoisti koettiin olevan paljon hyoty4, silld he toivat
tiimiin kokemuksen kautta tulleen turvallisuuden tunteen seké hallitumman ldhestymistavan
muutokseen. Nuoremmat tyontekijit koettiin taas alttiimpana stressille ja heill koettiin

olevan suurempi riski kuormittua.

Vanhemmilla on tietynlainen tydote jo, ne ei niin kun hotkyile paikasta toiseen.
Kylld huomaa et ne kenelld on vihemman virkaik&4 niin sanotusti niin niilld on
tahdikkaampi tydote, ja silld tarkoitan sitd et ehkd ne kuormittuu helpommin ja
vahin sinkoillaan paikasta toiseen ja miljoona asiaa samaan aikaan tyonalle et
niilld vanhemmilla on selkedsti tasaisempi ote. -H8

H6: Et tiukat tilanteet, joita joka projektissa tulee niin, miten niistd selvitdén nii
siind huomaa sen eron sitten et kuka on se vanha ja kuka se nuorempi.”

Miina: ”Tuoko vanhemmat sitten vahan rauhallisuutta muutokseen?”

H6: ”Ne tuo tietynlaista turvallisuuden tunnetta ja luottamusta. Et ne on silleen et
tdma kuuluu tdhén et dlkaa nyt olko niin hermostuneita et ei ole ensimméiinen
kerta, kun t4éllé ollaan ja aina niistd on selvitty.”

Haastateltavat nikivit, etté eri-ikdisyys rikastuttaa tiimin osaamispddomaa, mikd on my0s
aikaisempien tutkimuksien mukaan yksi diversiteetin mahdollisista hyddyistd (Hongyi ym.
2017). He arvostivat erityisesti vanhempien tyontekijoiden laajaa kokemuspohjaista
osaamista, mutta myos nuoret tyontekijat ndhtiin merkittdvini tiimin kehityksen edistéjina

tarjoamalla uusia ja ajankohtaisia ideoita. Nuorempien tyontekijéiden katsottiin tuovan tiimiin
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vankkaa teknologiaosaamista, kun taas vanhempien tyontekijoiden odotettiin oppivan néiti
teknologiaan perustuvia uusia tyokaluja ja -tapoja. Kuitenkin haastateltavat korostivat, ettd
vanhemmilla oli suuri halu oppia uusista teknologian tuomista mahdollisuuksista. Eri-
ikdisyyden koettiin siis edistdvdn innovaatiota, oppimista ja tehokasta tydskentelya

organisaatiossa.

Jos puhutaan siitd idsté tai tydkokemusta, mitkd usein menevit kasikddessa niin
kylldhdn se helpottaa tiimin tydskentelyd, kun sielld on niitd kokeneita
kehdkettuja. My0Os sen mé néen vahvuutena et on myds semmoisia vasta alkajia ja
tyOelaminsa alussa olevia, koska yleensai sielté tulee paljon nikemyksié ja uusia
toimintatapoja. -H2

Esimerkiksi vanhemmat kaverit niin mielenkiinnolla kuuntelee, kun ldhetdan
puhumaan tekodlysti tai jostain muusta, misté heillé ei ole tilla hetkelld
valttdmattd tuon taivaallista hajua. -- Nii ja sitten taas toisinpdin nuorimmat
kaverit poimivat hienosti néitd kokemuspohjaista tietoa taas néiltd vanhoilta
kavereilta ja milla tavalla on aikaisemmin toimittu. -HS

Nuoret kaverit, jotka on tullut tdnne suoraan jostain ammattikorkeakoulusta nii
nehin on syntyneet tietokoneet tai pleikkari tai kinnykka kédessa. Sitten taas me
vanhat ollaan jouduttu se tissid matkanvarrella opettelemaan. -- Ehké nuoret
kaverit ovat laittaneet meiddt vanhat vihédn tsemppaamaan tietyissd asioissa et
myoOskin vastaanottavaisemmiksi uusissa menetelmissé. -- Se on ndkemysté
laajentava ehdottomasti. Uutta ndkokulmaa tarvitaan aina, meidén tdytyy joka
pdivé miettid sitd et, miten me voimme olla huomenna parempia ja nopeampia.
-H6

Kuitenkin osa haastateltavista nosti esille, etté eri-ikdisyys voi my0s aiheuttaa haasteita
tiimille. Esille tulleet haasteet liittyivit tiedon jakamiseen seka tyoilmapiiriin. Erds
haastateltava kertoi, ettd saman ikédiset tyontekijét saattavat olla samanhenkisid ja 10yt4a
helpommin yhteisen sidvelen keskenéén ja eri-ikdisilla tyontekijoilla taas voi olla hankaluuksia
muovautua tiimiksi. Toinen taas nosti esille, ettd vanhemmilla tyontekijoilld voi olla sellaista
tietoa, jota ei ole kenelldkdén muulla. Tdimén vuoksi vanhempien tydntekijoiden mahdollinen
poistuminen tyOpaikalta voisi aiheuttaa merkittdvid haasteita, kun heiddn mukanaan ldahtee

arvokasta tietoa ja osaamista.

Jos kaikki olisi saman ik&isid niin méa luulen et se tiimin yhteen muovaantuminen
ja luottamuksen tuleminen helpottuisi. Ainakin, mitd oman tyokokemuksen
kannalta. Olen aina ollut semmoisessa paikassa, misséd on ollut paljon oman
ikdisid. Kaikki on ehké saman henkisid myd0s silloin ja 10yti4 sen yhteisen
sdavelenkin helpommin. -- Yhteen muovaantuminen nii, jos on paljon sitd
ikdjakauma nii se on aina ehkéd hiukan haasteellisempaa. -H2

Siind on taas se et he ei ithan hirveen monta vuotta ole endd meidédn kanssa. Nyt
rupeaa olla vdhidn semmoinen ettd, miten me jaetaan tdma tieto. -- Meilld nyt
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tietenkin paljon on tilanteita et nima vanhemmat, kun on kauan talossa ollut nii
osaa kaivaa muistinsa sydvereisti asioita, mitké on tota aa silloin kakskyt vuotta
sitten oli timmdoinen juttu ja silloin tehtiin nédin. -H7

Haasteet liittyvit siis pddasiassa vuorovaikutukseen, johon saattaa tulla myos aikaisempien
tutkimuksien mukaan haasteita diversiteetin lisdintyessé (Keisala 2012, 8-15). On kuitenkin
huomattava, ettd nima vuorovaikutukseen liittyvit haasteet voivat olla padosin hallittavissa ja

ehkdistdvissd, kun sithen panostetaan tietoisesti ja aktiivisesti.

Yhteenvetona voidaan todeta, etté eri-ikdisyyden koettiin tuovan monipuolisuutta ja rikkautta
tiimin toimintaan. Nuoret tyontekijit voivat tarjota uutta energiaa, tuoreita ndkokulmia ja
ajankohtaista teknologista osaamista, kun taas vanhemmilla tyontekijoilld on laaja
kokemuspohja, rauhallisuutta ja kykya ratkaista ongelmia. Ndiden erilaisten vahvuuksien

yhdistdminen oli esihenkildiden mielestd merkittdvd voimavara tiimeisséén.

6.2.2 Ajattelu- ja toimintatapojen monipuolistuminen

Diversiteetin ajateltiin monipuolistavan myds ajattelu- ja toimintatapoja. Esihenkilot pitivat
diversiteettid darimmadisen tarkednd osana tiimin kehitysti, silld ajattelutapojen laajentumista
pidettiin ehtona muutokselle. On aikaisemmin tutkittua, ettd itsestddn selvit asiat
kyseenalaistetaan helpommin, kun tydyhteisossé on erilaisia ndkemyksid ja monet esihenkil6t
olivat asiasta samaa mieltd (Yli-Kaitala ym. 2013, 13). Esihenkil6t nostivat esille, ettd
erilaisia ndkokulmia saadaan muun muassa eri tyokokemuksista, koulutuksista,

kansalaisuuksista, kulttuureista sekd aikaisemmin mainitusta eri-ikdisyydesta.

Mun mielestid se (diversiteetti) on erilaisia vahvuuksia, osaamisia,
toimintamalleja, tapoja ajatella ja nihdd maailmaa, joka on aina rikkaus. Jos me
katsotaan kaikki tdtd samaa palloa samalla tavalla nii eihdn mik&én kehity, kun me
ei ndhda siind mitdén korjattavaa tai me ndhddin kaikki asiat samalla tavalla. -H3

My®0s, kun meilld on hyvin erilaisia koulutustaustoja nii se tuo jo pelkéstdin
nidkokulmaa erisuunnista elikka pystytién silloin kdsitteleméén asioita monesta
nidkokulmasta. Et ei vaan tuijoteta asioita siitd samasta suunnasta. -- Eli ei
jamihdeti niihin pelkkiin yksiin ty6tapoihin tai et aina tehtéisi kaikki samalla
tavalla, vaan se et mun mielesti se tuo uusii ndkokulmia ja se tuo myos
kilpailukykyé&, kun me kehitymme aika paljon sen kautta, kun meilld on vdhéin
erilaisia taustoja taalla. -H6

Muutama haastateltava nosti esille nimenomaan eri kansalaisuuksista ja kulttuureista saatavia
kilpailuetuja. Eri kansalaisuuksista tiimissd koettiin olevan positiivinen vaikutus muun
muassa asiakassuhteisiin, monikuluttuuriseen viestintdén sekd verkostoihin. Aikaisempien

tutkimuksien perusteella eri kulttuureista tulevat tyontekijat pystyvét ottamaan paremmin
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huomioon erilaiset ihmiset ja ndin laajentaa asiakaskuntaa (Visti & Héarkonen 2005, 13).
Haastatteluaineiston perusteella myos esihenkil6t olivat havainneet saman positiivisen
vaikutuksen erilaisista kulttuureista ja kansalaisuuksista tiimissé. Erityisesti verkostot ja

kommunikoinnin helpottuminen néhtiin merkittdvina hyotyna.

Hén (tyontekijd) puhuu kylld suomea, mutta toinen kansalaisuus on (kansaslaisuus
poistettu) ja sekin on vaikuttanut tosi positiivisesti et kerran meidin asiakas on
télld hetkelld (kansalaisuus poistettu) niin hdnen kanssaan pystynyt monia juttuja
kidymaé&én lépi nii et hin on ollut vaikka tulkkina tai muuta ja sit hdn heittelee
vililld vitsejd oman kulttuurin puolesta. -H8

Jos nyt vertaan siihen, kun oli useampia kansalaisuuksia niin kylli se suurin
positiivinen vaikutus on nimenomaan tullut niistd heidén tyokokemuksistaan ja
kontakteistaan mité heilld taas on ollut. Eli heilld on ihan omat verkostot mydskin
niistd maista, mistd he ovat Idhtdisin niin méa nakisin et ehké sitd kautta ne
suurimmat hyodyt tulee. -HS

Organisaation kehittyminen on elinehto organisaation toiminnalle, joten diversiteetin tuomat
erilaiset ajattelu- ja toimintatavat voidaan ajatella lisddvén organisaation kilpailukykya.
Erilaiset nikemykset ja ldhestymistavat tuovat uutta ndkokulmaa ja luovat edellytyksia
innovaatioille (Visti & Héarkonen 2005, 12). Monipuolinen tydympéristd, jossa on erilaisia
tyokokemuksia, koulutustaustoja, kansallisuuksia ja kulttuureja, voi tarjota tuottoisan
maaperén uusien ideoiden syntymiselle, vanhojen kdytantdjen kyseenalaistamiselle sekd
tehokkaalle ongelmanratkaisulle. Lisdksi tutkimusaineiston mukaan diversiteetti voi parantaa
organisaation kommunikointia asiakaskuntaa kohtaan, joka voi parantaa

asiakastyytyvéisyytta.

6.2.3 Erilaisuuden rikastava vaikutus arkeen

Osa haastateltavista nosti esille, kuinka erilaiset ihmiset vaikuttavat arkeen positiivisesti.
Erityisesti eri kansallisuudet ja kulttuurit ndhtiin vaikuttavan tyGympéristoon positiivisesti,
silld he tunnistivat, ettd ndm4 toivat lisdd virié ja rikkautta tydpaikan arkiseen
kanssakdymiseen ja erityisesti epaviralliseen keskusteluun. Erilaisilla kulttuureilla ja
kansalaisuuksilla ajateltiin myds olevan positiivinen vaikutus jopa tiimihenkeen. Vaikka
tyontekijoiden arjen monipuolistuminen ei valttdmétti suoraan vaikuta organisaation
kilpailukykyyn, timé voi parantaa sitd epdsuorasti parantamalla tiimihenked ja ty6tekijoiden
hyvinvointia, jolla on merkittdvé positiivinen vaikutus organisaatioon (Visti & Hérkonen

2005, 13).
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Tietenkin tdhédn tdllaiseen yleiseen tyohyvinvointiin tuo niin sanotusti lisdd varia
téhin siviilipuolen keskusteluun, vaikka ruokatauot tai mité tahansa nii se et ei ole
ehka nii tasapaksua porukkaa nii kylldhén se pelkdstddan hyva asia on. Mika nyt
huomattu tdssékin, kun on ollut nédité eri esimerkiksi kansalaisuuksia nii kylld se
tuo lisdd varid kahvipdytiakeskusteluun. -- Siitd tulee erilainen fiilis, kun tulee
toimistolle, kun sielld on monella eri kansalaistaustalla olevaa kaveria. En méi koe,
ettd silld on vaikutusta tehtdvien suorittamiseen, mutta yleinen tyoviihtyvyys ehki
paranee silloin, kun on laajempi kirjo eri kansallisuuksia. -H5

Kylld tamé yks erikansalainen vaikuttaa ja hdn nimenomaan vaikuttaa
positiivisella tavalla, koska hidn on vdhdn semmoinen ilopilleri. Myoskin se et hdan
osaa arvostaa ja mun mielestd hin on opettanut meidén tiimillemme paljon
pienienkin asioiden arvostamista. Ja just huumorin lisdéntyminen tietyll4 tavalla,
vaikka sitd mun tiimissd muutenkin riittdd. -H6

Mitd on esthenkil6tehtdvissd huomannut, nii mulla on ollut tdissé eri

kansallisuuksia niin ne ovat myos persoonina ehké erilaisia. -- Esimerkkiné nyt

vaikka kiinalainen tai thaimaalainen nii he ovat tosi positiivisia ja lempeitd niin

jos sielld on sen tyylisid kulttuurivivahteita, mité sinne tiimiin tulee nii se saattaa

tuoda sithen tiimihenkeenkin positiivisia piirteitd. -H8
On hyvé kuitenkin huomata, ettd esihenkil6t voivat yhdistdé positiiviset vaikutukset
yksittdisiin henkil6ihin ja heiddn ominaisuuksiinsa. Esimerkiksi, jos yksittdinen henkild, olipa
hin sitten suomalainen tai jonkin muun kansalainen, vaikuttaa myonteisesti tydilmapiiriin,
tdma vaikutus voi olla samanlainen riippumatta hénen kansallisuudestaan. Toisin sanoen, eri
kansalaisuudella ei vilttimétti ole suoraa vaikutusta tiitmihenkeen, jos positiivinen vaikutus
perustuu yksilon ominaisuuksiin. Yhteenvetona voidaan kuitenkin todeta, etté eri
kansallisuuksien ja kulttuurien edustajien ldsnédolo tydpaikalla ndhtiin olevan positiivisia

vaikutuksia tydympéristoon ja tyohyvinvointiin. Monimuotoisuus voi siis rikastuttaa

tyOyhteison vuorovaikutusta, lisitd tyoviihtyvyyttd ja edistdd tiimin yhteistyota.

6.3 Rekrytointi diversiteetin lisaajana ja siihen liittyva haasteet

Yksi tutkimukseni tavoite oli selvittdd, miten esihenkil6t pystyviat muokkaamaan tiimin
diversiteettid ja onko sen muokkaukselle esteitd tai haasteita heiddn nakdkulmastaan. Kaikki
haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd pelkédstidn rekrytoinnilla pystytddn muokkaamaan
diversiteettid, jos ndin haluttaisiin. Léhes kaikki olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd kaytdnnossa
rekrytoinnin avulla diversiteetin lisddminen on hankalaa tai 1ihes mahdotonta. Diversiteetin
muokkaukselle koettiin olevan siis haasteita ja jopa konkreettisia esteitd. Nama esille tulleet
haasteet ja esteet olivat seuraavat: organisaatio ei rekrytoi télla hetkelld, uusi tyontekija
valitaan osaamisen perusteella, yleensd on vain yksi pétevé hakija, ei voida rekrytoida

identiteettiin vaikuttavan tekijan takia sekd aikaisemmin mainittu englanninkielisyys. Vaikka
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esteitd ja haasteita koettiin, esihenkilot kuitenkin ajattelivat, ettd periaatteessa he voivat

vaikuttaa tiimin diversiteettiin rekrytoinnin avulla.

Kylld mé siind vaiheessa, jos uusia otetaan, nii kylla ma siiné vaiheessa padsen
vaikuttamaan (tiimin diversiteettiin). -H7

On selviaa, ettd diversiteettid on mahdotonta lisété, jos organisaatiossa ei rekrytoida uusia
tyontekijoitd. Useampi henkild nosti esille, ettd rekrytoinnin puutteellisuus on haasteena
diversiteetin lisddmiselle. Organisaatiossa on kuitenkin jossain vaiheessa tiytynyt rekrytoida,
ja vaikka esihenkil6t tunnistavat rekrytoinnin potentiaalin diversiteetin lisdémisessé, kukaan
el maininnut tietoisesti tavoitelleensa diversiteettid rekrytoinnin avulla aiemmin. Tamé voi
tarkoittaa, ettd organisaatiossa on saattanut olla vihdisempi kiinnostus tai tietoisuus

diversiteetin edistimisessd rekrytointiprosessin avulla.

En mi sithen kauheasti pysty (vaikuttamaan tiimin diversiteettiin). Meill4 on niin
pieni tiimi, vaihtuvuus on onneksi tosi pientd. Toki sitten, jos rekrytointi tilanne
olisi mahdollinen nii tottakai se silloin tulisi huomioituu niisté hakijoista, jotka
avointa pestid sitten hakisi. Sitten se tdytyy huomioida missi on osaamiset ja timi
diversiteetti tulisi kylld ehdottomasti katsottua. Mutta tilla hetkelld meidén
vaihtuvuutemme on kéytdnnossa nolla. -H3

Toiseksi haasteeksi koettiin, se ettd rekrytointitilanteessa valitaan usein pelkéstdin osaamisen
ja sopivuuden perusteella. Esihenkil6t usein korostivat osaamisen ja patevyyden merkitysta
rekrytointiprosessissa. Osa haastateltavista olivat sitd mieltd, ettd rekrytointipaatos tulisi tehda
sen perusteella, kuka on paras kyseiseen rooliin, eikd muiden tekijoiden kuten idn,
sukupuolen, koulutustaustan tai kansalaisuuden perusteella. Tadma viittaa siihen, ettd he
pitdvit osaamista tirkedmpénd, kuin tiimin diversiteettid. Rekrytoinnissa onkin olennaista
harkita, millaista tydvoimaa organisaatio tarvitsee ja millaiset ominaisuudet ja kokemukset
ovat tarpeen tiimin tehokkaalle toiminnalle (Bergbom, Toivanen & Viidndnen 2020). Tadma
voi sisdltdd pyrkimyksen monimuotoisuuteen ja erilaisiin ndkokulmiin tiimissd. Esihenkil6t

eivit kuitenkaan tulleet ajatelleeksi téta.

Kylld mé koen, ettd rekrytoinneissa ja muissa nii se otetaan silld tavalla
huomioon, ettd jos sielld on osaamista ja ei tavallaan syrjitd eriasioista vaan
katsotaan, kuka on paras rooliin. Ikdin, sukupuoleen, koulutustaustaan
katsomatta. -H8

Tottakai rekrytoinnilla pystyisi vaikuttamaan sitten taas, jos etsii uutta tyontekijéa
nii siind kohtaa ehka pitééd unohtaa se iki ja koulutustaustakin osaltaan ja
kansalaisuus ja kieli ja etsid sitd tekijda. Ei pelkdstddn nditten tekijéiden pohjalta
vaan kokonaiskuvan ja osaamisen pohjalta. Mutta joo kylldhén siind on
vaikutusmahdollisuus. -H2
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Kuitenkin aineistosta ilmenee, ettd esihenkil6illd on halu rekrytoida avoimesti. Esimerkiksi
maininta anonyymin rekrytoinnin mahdollisuudesta osoittaa esihenkilon pyrkimystd vihentida
ennakkoluuloja ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvéa syrjintd (Sosiaali- ja

terveysministerio 2021).

Lihtokohtaisesti palkkauskriteerit niin voi than hyvin tehda anonyymina tai
nidkemaittd edes kavereita sielld toisessa pddssé et se on muut asiat mitka
vaikuttavat, kuka on patevd mihinkin tehtdvéddn, mutta ei siitd
monimuotoisuudesta ainakaan haittaa ole. -H5

Muutama esihenkild nosti esille myos, ettd yleensé rekrytointiprosessissa on vain yksi pateva
hakija, joka erottuu selvdsti muista ja tulee valituksi. On selvidi, ettd jos avoimeen
tyotehtdvidn on hakenut vain yksi henkild, jonka osaaminen vastaa avoimen paikan
vaatimuksia, esthenkilén mahdollisuudet tietoisesti lisdtd diversiteettid ovat rajalliset.
Téssékin kuitenkin korostuu esihenkildiden keskittyminen hakijoiden osaamiseen ja
soveltuvuuteen tietylle tehtdvélle, kuin diversiteetin tietoiseen edistdmiseen rekrytoinnin

kautta.

Miina: ”Pystytkd esimerkiksi rekrytoinnilla vaikuttamaan tiimin diversiteettiin?”

H4: ”No joo, jos on sillainen tilanne et on kaksi hyvéa vaihtoehtoa. Kun olen ollut
rekrytoimassa, mulla on yleensa ollut se viimeinen kortti tai et se selkedsti erottuu
et tdssd se on. Et en muista et ei varmaan ikind ole ollut tilannetta et
loppuvaiheessa olisi kaks hyvéa vaihtoehtoa. Kylla se aina on et joku erottuu
muista. Siind tulee joku tatsi ja tuntuma et tima se on, et tilld mennddn. ”

Miina: “Eli siind rekrytointi vaiheessa ei niinkdéin keskitytd sithen vaan mennédin
se osaaminen edelld ja miten se tiyttdad sen paikan.”

H4: ”Kyll4, soveltuvuus kyseiseen tehtdvéén.”

Toisaalta se, ettd osaavia henkil6itd on vdhan tyomarkkinoilla, on pakottanut tiimié lisddmaan
diversiteettid. Kun osaavia tyontekijoita ei [0ydy Suomesta, tiimin on ollut pakko 10ytda
henkild ulkomailta, joka vékisin lisdé tiimin diversiteettid. Kyseinen esihenkild piti tété

kuitenkin positiivisena asiana.

Lahinni se mik4 rajoittaa paljon (rekrytointia) on se et me teemme hyvin
spesiaaleja asioita tdssd tiimissd. Sielld on niin oman alansa spesiaalitekijoitd et
enemman se on se puoli miké rajoittaa, kun osaavia henkil6ité ei vaan tahdo olla.
Se on negatiivisesti sanottu, jos sanon et se on pakottanut katsomaan Suomen
rajojen ulkopuolelle. -- Et tilanne usein vaatii sen. -H6

Kuten jo ensimméisessi teemassa kivi ilmi, esthenkil6t olivat sitd mieltd, ettd diversiteetin

lisddntyessd saattaa olla riski vuorovaikutuksen vaikeutumiseen. Tdmaén takia osa
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esihenkilOistd oli sitd mieltd, ettd rekrytoidun henkilon pitdd osata suomen kieltd. Tadma
kriteeri voi karsia paljon hakijoita, jotka nimenomaan lisdisivat merkittdvésti tiimin
diversiteettid. Siksi timi on kiistatta haaste, joka hankaloittaa diversiteetin muokkausta. Osan
mielesti oli selvdd, ettd suomen kielen taito on pakollista tyon suorittamisen kannalta. He
kertoivat, ettd ohjeistusten, jérjestelmien sekéd tiimin kommunikoinnin suomenkielisyys olivat

keskeisid syitd sithen, miksi uusien tyontekijoiden on osattava suomen kielté.

Ei liity (tiimin monipuolistamiseen haasteita). Tai no tietenkin, ettd meilla taytyy
pystyé toimimaan suomen kielelld niin se vdhén heti rajaa sitd. -H1

Nii sen takia on vélttimitonté et on se yks yhteinen kieli. Ja koska meilld on niin
paljon suomea puhuvia niin siksi suomen kieli on se pakollinen kieli. -H7

Yksi vastaajista nosti esille, ettd ei voi rekrytoida identiteettiin liittyvdn ominaisuuden
perusteella. Esihenkil6 korosti, ettd on laitonta ja syrjivéa jattdd henkilo rekrytoimatta
esimerkiksi sukupuolen tai uskonnon perusteella. Hén kuitenkin jatkaa, etti olisi vastuutonta

rekrytoida henkil6 ndiden ominaisuuksia perusteella.

Sehin olisi periti laitonta vai lasketaanko se syrjinndksi, jos esimerkiksi jéttéisit
jonkun ottamatta toihin, jos se johtuisi sen sukupuolesta tai uskonnosta tai mistaan
muustakaan. Yhti lailla olisi vastuutonta palkata joku t6ihin niiden asioiden takia.
Eli siind mielessé kylld pystyn siihen vaikuttamaan, jos mind olen se, keta pééttaa,
ketd tanne rekrytoidaan, mutta toisaalta ei mulla ole mitéén halua rekrytoida
minkdin ndiden edelld mainittujen ominaisuuksien perusteella vaan se on muut
asiat mitkd vaikuttavat siihen. -- Eli kyll4 se on riippuvainen nimenomaan sitten
tavallaan siitd toimenkuvasta mihin sitd henkil64 ollaan rekrytoimassa ja siind
tapauksessa sen ymmartid, ettd johdon suunnalta voi tulla toive, ettd tarvitaan
tdman tyypin edustajia enemmaén toihin. Mutta ei se voi olla, ettid hankitaan vaan
diversiteettid diversiteetin takia, vaan kylld siind tdytyy olla joku muu syy
taustalla. Tapauskohtaisesti kylld ymmarran. -HS

Vastauksessa korostuu esihenkilon halu palkata osaamisen perusteella ja haluttomuus palkata
henkild diversiteetin ndkokulmasta. On kuitenkin tdysin mahdollista, ettéd jotakin identiteettiin
vaikuttavaa tekijdd suositaan tyonhaussa. Esimerkiksi organisaatio voi ottaa kiyttoon erilaisia
kiinti6itd, joiden tarkoitus on parantamaa heikommassa asemassa olevien henkildiden tai
vihemmistdjen asemaa ja osallisuutta tydeldméssd (Bergbom, Toivanen & Viaindnen 2020,
67). Tai yritys voi esimerkiksi ottaa tavoitteeksi nostaa naisten osuutta henkilostossa (Hovi-
Horkan 2024). My0s laissa sdddetyssd yhdenvertaisuuslaissa positiivisen erityiskohtelua saa
kayttaa tiettyyn ryhmédén kuuluvien henkiléiden aseman ja olosuhteiden parantamiseksi
(Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325). Tama tarkoittaa sité, ettd rekrytointiprosessin tulisi

perustua ennen kaikkea henkilon osaamiseen ja soveltuvuuteen tehtdvidn, vaikka tietyissd
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tilanteissa voidaan asettaa tavoitteita tiettyjen identiteettiin vaikuttavien tekijoiden

edustavuuden lisddmiseksi organisaatiossa.

Esihenkilot kokivat siis, ettd periaatteessa pystyvit vaikuttamaan tiimin diversiteettiin
rekrytoinnin avulla, mutta kiytdnnossa tdma ei toteudu, eikd nidin olla toimittu aikaisemmin
organisaatiossa. Vastauksista korostui esihenkildiden halu palkata tyontekijd osaamisen ja
soveltuvuuden pohjalta. Niin ollen, vaikka esihenkil6t saattoivat haluta lisiti diversiteettid,
kaytdnndssi tdma tavoite saattoi jadda toissijaiseksi rekrytointiprosessin muiden prioriteettien
rinnalla. Sama ilmio toistui myos ensimmaéisessd yldteemassa: esihenkildt tunnistivat
diversiteetin lisddmisen tdrkeyden, mutta he eivit systemaattisesti pyrkineet tai ymmaérténeet

lisétd sitd organisaatiossaan.

6.4 Diversiteetin hyodyntamaton kilpailuetu

Viimeinen tutkimuskysymykseni oli selvittdd, kuinka esihenkildt kertovat pystyvénsa
hyodyntdmédn tiiminsé diversiteettid. Aineistosta kdy ilmi useita kohtia, joista voi paitelld,
ettd tiimien diversiteetin tarjoamaa kilpailuetua ei hyddynneté ainakaan maksimaalisesti.
Neljds teema kisittelee néitd syitd, mistd voi paitelld tiimeissa oli jéljelld hyodyntamatonti
kilpailuetua. Ndité syitd olivat, ettd esihenkilot ajattelivat diversiteettid yhdenvertaisuus ja
tasa-arvokysymyksend, diversiteettid hyodynnetiin vihén tai ei ollenkaan, ylhailta pdin koettu
ohjaus koettiin matalaksi seki tiedon ja osaamisen jakamisen kehittimistarpeet. Tassa
alaluvussa tiivistdn aineiston perusteella, ettei tiimien koko diversiteetin potentiaalia
hy6dynnetty. On kuitenkin tdrkedd huomata, ettd tilanteen saavuttaminen, jossa hyodynnetdan
tdysin diversiteetin mahdollistama kilpailuetu saattaa olla kidytannossd hyvin vaikeaa, ellei

jopa mahdotonta.

Esihenkil6t halusivat nostaa monta kertaa esille, ettei erilaisuus saisi vaikuttaa tydskentelyyn
niin negatiivisesti kuin positiivisestikaan. Vaikutti siltd, ettd diversiteetti tarkoitti monille
enemmaén tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta, kuin mahdollista kilpailuetua. On erittdin tarkeaa,
ettd esihenkil6t pitivit nditd arvoja tirkeind, silld inklusiivinen ja tasa-arvoinen tyOyhteiso on
edellytys sille, ettd diversiteetistd on saatavissa positiivisia hyotyja (Bourke & Dillon 2018,
85). Haastattelun alussa pyysin esihenkil6itd kuvailemaan tiimin tasa-arvoa asteikolla 1-5.
Haastateltavat kokivat tasa-arvon olevan tasolla 3—5, ja vastauksien keskiarvo oli jopa 4,6.
Useampi esihenkild oli myds sitd mieltd, ettd tasa-arvo tiimissé oli viime aikoina parantunut.
Esihenkil6t siis pitivit tasa-arvoa tirkednd asiana ja heiddn mielestéén tiimit olivat todella

tasa-arvoisia. Osan vastauksista kuitenkin huomasi, etti tasa-arvon takia erilaisuus ei saisi
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nikya ty0ssd, joka taas voi estdd diversiteetistd hydtymisen. Inklusiivinen johtaminen
tarkoitti, ettd erilaisuutta arvostetaan sekd hyodynnetddn (Colliander, Ruoppila & Harkonen
2009; Ferdman 2014). Jos ajatellaan, ettd erilaisuus ei saa vaikuttaa tydontekoon, on sitd myos

mahdotonta silloin hyddyntaa.

Puolet on naisia ja puolet miehié. --. Mutta ei se meiddn tydhomme vaikuta. Yhtd
lailla me se tyd tehddin riippumatta siitd mimmoiset housut meilld on jalassa. -H3

Et ei eri thmisten taustat vaikuta mun mielestd mill4én tavalla tyon suorittamiseen
ja se on itselld tullut jossain médirin silld tavalla luonnostaan. Siitd syysti ei ole
koskaan uhrannut ajatustakaan télle asialle (diversiteetille) sen enempéén. -HS

Monille haastateltaville diversiteetti sanana heritti ajatuksia tasa-arvosta ja
yhdenvertaisuudesta. Vastauksissa korostui tasapuolisuuden ja oikeudenmukaisuuden
merkitys tiimeissd. TAma viittaa sithen, ettd vastaajat pitivét diversiteetisséd ensisijaisena
tasavertaisuuden periaatetta. Diversiteetin huomioiminen tydeldmaéssé onkin tirkedd ennen
kaikkea tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden takia (Tasa-arvolaki 1986/609; Yhdenvertaisuuslaki
2014/1325). Kuitenkin, jos esihenkilot ymmartivéat diversiteetin merkityksen péédasiassa tasa-

arvokysymyksend, voi olla, ettd se vie huomion pois kilpailuetua tuovista ndkokulmista.

No se tietysti herdttdd lahinnd tasapuolisuutta sen ihmisen taustasta tai idsti tai
sukupuolesta tai mistdin tahansa asiasta riippumatta. Miten sitd ihmisti
kohdellaan tai mink&lainen hin on tiimin jdsenend. -- Mun mielesté siind esiintyy
tdmmoinen iso sana kuin oikeudenmukaisuus et kaikkia kohdellaan
oikeudenmukaisesti samalla tavalla et kaikki on tasavertaisia. -H6

Tutkimuksestani kdvi ilmi, ettd diversiteettid hyddynnettiin kahdella tavalla: ohjaamalla
osaamista eli jakamalla ty6tehtdvid yksiloiden vahvuuksien mukaan seké tiedostamalla
erilaisuus. Monet esihenkil6t olivat sitd mieltd, ettd diversiteetin hyddyntdmisti on se, ettd
tyontekijoille 10ydetddn oikea rooli, jossa hdn voi tuoda omaa osaamista ja ndkokulmia esiin.

Esihenkil6t kokivat, ettd he osasivat timén taidon hyvin.

Toiset ovat enemmén yksinddn pakertavia, tekee sitd omaa tyGtddn ja osa-
aluettaan siell4 ja toiset ovat niitd, jotka haluaa liidata ja johtaa ja olla niissd
palavereissa ja antaa niitd omia mielipiteitddn ja tuoda niitd omia ndkokantojaan
sinne nii sit vaan pitdd pistdd ihmiset oikeaan paikaan nii silld me se hoidetaan.
Siten sitd pystyy hyddyntdméén. -H6

Mulle tulee vaan joku psykologinen ihmisten lukutaito mieleen et sit tiytyy osata
katsoa just, ettd missd kukin voisi avustaa tai tulla kuuluksi sen oman parhaan
osaamisensa valossa. Just jos on sitd tyGhistoriaa tai osaamista tai kielitaitoa tai
mitd ikind et pystyisi kuulemaan just heidén ajatuksiaan ja ideoita. Kylld mi
ainakin toivon, ettd mulla on titd osaamista. Kylld mi ainakin koen et osaan
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tyokokemukseni perusteella jollain tavalla pohtia et, miten se vaikuttaa ja miten

sitd voi hyotykayttds. -H8
Osaamisen ohjaus ei kuitenkaan vélttdmatta ole diversiteetin hyodyntédmisté, koska se voi
keskittyd enemmaén yksilon vahvuuksien ja osaamisen kehittimiseen ilman erilaisuuden
huomioimista. Diversiteetin hyddyntdmisessa pyritddn tuomaan esiin erilaisia ndkdkulmia,
kokemuksia ja osaamista, jotka voivat tdydentéd ja rikastuttaa tiimin toimintaa. Osaamisen
ohjauksessa painopiste voi olla yksildiden valmiuksien kehittdmisessi tietyille tehtaville tai
rooleille ilman tietoista pyrkimystd hyddyntdé erilaisuutta ja monimuotoisuutta tiimin eduksi.
Joka tapauksessa diversiteetin hyodyntdminen sekd osaamisen ohjaus ovat tirkeité asioita

tehokkaan tiimityon kannalta.

Osa esihenkil6isti oli sitd mieltd, ettd hyodyntéd diversiteettid tiedostamalla sen. Erilaisten
ndkokulmien ja osaamisen hyddyntdminen vaatiikin ensin erilaisuuden tunnistamista ja
ymmartdmistd. Erilaisuuden tiedostaminen on myds edellytys inklusiiviselle tyoympaéristolle,
joka taas on edellytys diversiteetin hyodyntdmiselle (Ferdman 2014). Erds vastaaja nosti esille
uteliaan luonteenpiirteensd, jota onkin tidrked piirre monimuotoisen tiimin esihenkil611a
(Kansonen & Nissild 2022, 139). Uteliaisuus voi kannustaa esihenkilditéd aktiivisesti
tutkimaan ja ymmartdméaén erilaisuutta, mikd puolestaan edistii diversiteetin tehokasta
hyodyntédmista.

M4 sanoisin et se oikeastaan alkaa siitd, ettd osaa ndhda sen. Et tavallaan, jos sité
diversiteettid ei tunnista niin silloinhan sitd ei pysty myodskédan hyddyntdi. -H3

Ma koen et oma luonteenlaatuni on siind mielessi avoin ja utelias et haluaisi
hyodyntdd diversiteettid niin pitkdlle kuin mahdollista. Jos se lasketaan téssd
kohtaan niin kyll4 ma sitten koen et on jonkun nidkoset valmiudet hyodyntia
diversiteetin mukana tuomia mahdollisuuksia. -H5

Joidenkin esihenkil6iden kohdalla kdvi ilmi, ettd he eivdt hyodyntineet tiimin diversiteettia
lainkaan. Heiddn mukaansa heilld saattoi puuttua tarvittavaa osaamista aiheeseen liittyen tai
he eivit olleet yksinkertaisesti harkinneet diversiteetin hyodyntdmistd. Tdma viittaa siihen,
ettei kaikilla esihenkil6illd ainakaan tietoisesti ollut tavoitteena diversiteetin kilpailuetujen
tavoitteleminen.

En mi sitd ole miettinyt, ettd miten sitd pystyisi sitd tiimin diversiteettid oikeasti

tai pystyyko sitd oikeastaan jalostamaan eteenpéin. En mé ole miettinyt sitd, kun
kerran kysyit. -H4
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Mai mietin et onko ensimmaiinen kysymys mihin mé en osaa vastata (naurua). Ma
en nyt koe et mulla on tilld hetkelld mitddn osaamista (hyodyntda tiimin
diversiteettid). -H5

Vastauksista kuitenkin huomasi, ettd ldhes kaikilla esihenkil6illd oli suurta motivaatiota
hy6dyntdi tiimin diversiteettid. Tdma motivaatio on edellytys diversiteetin hyodyntamiselle,
koska hyodyntdminen tarvitsee esihenkiloltd aikaa ja resursseja (Dragoni ym. 2014). Osa
myos toivoi koulutuksia aiheeseen liittyen, joka myds kertoo motivaatiosta diversiteetin

hyodyntdmiseen.

Aikaisemman tutkimuskirjallisuuden mukaan diversiteetin hyddyntdmisessa tarvitaan
suunnitelmallisuutta ja pitkdjanteistd tyotd, johon liittyy yhteiset pelisddnnét (Tyo- ja
elinkeinoministerid 2009, 12). Taémai korostaa johdon asemaa diversiteetin kilpailuedun
hyodyntdmisessd, silld sen on luotava tavoitteet ja toimintamallit diversiteetin
hyodyntédmiselle, jos titd kilpailuetua haluaan hyddyntéé. Johdon sitoutuminen diversiteetin
edistimiseen ja sen ndkemiseen kilpailuetuna ovat ratkaisevia tekijoitd diversiteetin
menestyksekkddssd hyodyntdmisessd. Kuitenkin aineistosta huomasi, ettd ylhialtd pdin koettu
ohjaus liittyen diversiteettiin oli vahéistd. Tama viittaisi sithen, ettd esihenkil6illé ei ollut

suurta tukea tai strategista suuntaa diversiteetin hyodyntdmiselle.

Ma veikkaan et sitd ei pysdhdytd miettii aina ja tarpeeksi usein. Erilaisuus ainakin
hyviksytéddn tilla hetkelld, --. Kylld se erilaisuus on ihan hyvéksytty.
Mahdetaanko sitd ymmaértda, kuinka paljon potentiaalia oisi erilaisuuden hyvéksi
kiyttdmisessd. Kuinka paljon potentiaalia siind vois olla ja vield enemmén. -H4

Tama diversiteetti on nyt ensimmaéinen kerta timén tyouran aikana, kun térmésin
koko asiaan tdimén tutkimuksen myd6té. En usko, etté sielld on kovin isoja vaateita
sen suhteen. -H5

No kylld mé edelleen sanoisin, ettd jollain tavalla siitd puhutaan, mutta mulla on
mielikuva, ettd siti ei ymmarreta tai, ettd jos puhutaan, etti pitdisi tehdd niin tai
noin ja hyoty kdyttdd ndin nii ei ymmaérretd, ettd me puhutaan diversiteetisti ja
mitd kaikkea se vois tarjota, jos sitd just johdolta asti tuettaisi enemmaén. Mun
mielestd me suhtaudumme hyvin erilaisuuteen. -H8

Kuitenkin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd tilanne on mennyt parempaan suuntaan. Alla
olevasta vastauksesta huomaa, ettd keskustelu diversiteetisti on lisdéntynyt ja joitakin
atheeseen liittyvid asioita edistetty. Hén kuitenkin toteaa, etti kiytént6jen suhteen on vield

haasteita.

Se on mennyt nyt parempaan suuntaan téssa kohtaan. Et nythin asioista on ruvettu
enemmaédn puhumaan ainakin. Joskus néyttda et kdytintd hakee vield uomiaan
mutta ainakin niistd on ruvettu puhumaan ja tuotu tiettyjé asioita esiin. -- Toki
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sielld on jonkun verran tyotd vield tehtdvand. Mun mielesténi. Silloin tdlloin tulee
jotain juttuja vastaan et mi mietin et taas on kaunis sana, mutta teko jotain muuta.
Mutta ehdottomasti ollaan menossa parempaan suuntaan téssi kohtaa. -H6

Suuri osa diversiteetin myonteisistd vaikutuksista perustuu vuorovaikutukseen sekd
tyontekijoiden erilaisiin tietoihin ja taitoihin (Visti & Harkonen 2005, 12). On arvattavaa, ettd
diversiteetisti ei saada kaikkea hyotyéd kayttoon, jos osaamisen ja tiedon jakamiselle on
esteitd. Monimuotoisessa ty0ymparistdssa tulee kiinnittdd myos erityistd huomiota
vuorovaikutukseen ja viestintdin, koska monimuotoisessa tydyhteisossa esiintyy
ennakkoluuloja, vadrinymmarryksié, viestintiongelmia ja epavarmuutta (Keisala 2012, 8—15).
Esihenkil6t olivat sitd mieltd, ettd organisaatiossa on kehittdmistarpeita etenkin tiedon ja
osaamisen jakamisessa. Heiddn mielestinsd osaamista ja tietoa osattiin jakaa tiimin sisilla,
mutta sitd toivottiin tapahtuvan enemmaén yli osastorajojen. He myos toivoivat, ettd
organisaatiossa osattaisiin paremmin tunnistaa sitd monipuolista osaamista, mité

organisaatiossa on jo.

Ehk4 tietylld tavalla sisdisten potentiaalien tunnistamista ja sisdisten tydurien
nakyviksi tekemistd ja niitten avaamista kentélle, jotta me pystyttdisiin paremmin
tunnistaa se, ettd mita eri lukematonta osaamista meilla tuolla on. -H3

Meidéan tarvis enemmain oppii kdyttdmddn sitd ympariston osaamista, miksi me
tutustumme samaan asiaan mité toi viereinen toimistoihminen on perehtynyt
viimeiset kaks kuukautta nii miksi mun pitéé aloittaa alusta --. Tavallaan tiedon
jakaminen on aika tuskallista. Joissakin paikoissa otetaan enemmin osaamista
hyotykdyttoon mutta sitten on ihan hirvedsti paikkoja, missd ei osata ottaa siti
mukaan ja se on mun mielesté siind suhteessa surku et osittain kysymys on siitd et
meilla ei ole aikaa kyselld et hei onko kukaan tutkinut titi tai onko kukaan
perehtynyt tdhdn ja se et me emme tunne tarpeeksi toisiamme. -- Et se on
tiimityGté osittain, vaikka olisikin eri osastohaaraa nii yhteistyontekeminen on
joissakin asioissa véhin haastavaa. -H7

Tydyhteison tasa-arvoisuus ja yhdenvertaisuus on edellytys sille, ettd diversiteetistd saadaan
kilpailuetua. Tutkimukseni mukaan jokaiselle esihenkil6ille oli todella tirkeéa, ettd tyoyhteiso
on oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen. Tiimeissi on siis hyvit edellytykset sille, ettd
diversiteetistd saadaan hy6tyjd. Kuitenkin kavi ilmi, ettd diversiteetistd on mahdollisesti vield
jaljelld hyodyntamaitonté kilpailuetua. Néin ollen, jos diversiteettid halutaan hy6dyntéaa
enemmaén, olennaista on pyrkid lisddmaén systemaattisuutta sekd suunnitelmallisuutta
diversiteetin hyddyntdmiseen. Tama voisi tarjota esihenkil6ille lisdé tyokaluja diversiteetin

hyodyntdmiseen ja tukisi osaamisen jakamista.
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7 Pohdinta

Téssd luvussa kokoan tutkimustulokset yhteen, pohdin saamiani tutkimustuloksia ja peilaan
niitd aiempiin tutkimuksiin. Viimeisessé osassa esittelen tutkimuksesta tekemani
johtopaitokset, arvioin tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyyttd seki tarjoan

kehitysehdotuksia toimeksiantajalle. Lopuksi esittelen mahdollisia aiheita jatkotutkimuksille.

7.1 Tulosten yhteenveto ja johtopaatokset

Tutkimuksen tuloksena jdsentyi neljd teemaa, jotka olivat esihenkildiden ndkemykset tiimiensé
diversiteetistd, esihenkildiden tunnistamat hyddyt, rekrytointi diversiteetin lisd4jéna ja sithen
liittyvét haasteet sekd diversiteetin hyodyntdmiton kilpailuetu. Diversiteetin koetut hyodyt -
teema sisdltdd alateemat eri-ikdisyys ja erilaiset tyokokemukset kilpailuetuna, ajattelu- ja
toimintatapojen monipuolistuminen seké erilaisuuden rikastava vaikutus arkeen. Kuvio 1

kokoaa yhteen tutkimuksesta saatuja tuloksia.

(-Diversiteettié tiimissa eAlateemat: h
pidettiin tarkedna asiana «Eri-ikéisyys ja erilaiset
o Tyytyvaisyys omaan tiimiin ja tyokokemukset

kilpailuetuna
eAjattelu- ja toimintatapojen
monipuolistuminen

eErilaisuuden rikastava
vaikutus arkeen

sen diversiteettiin
eDiversiteetin lisddntyminen

ei haittaisi, mutta sen

lisddantymiseen liittyy pelko

Esihenkildiden /
tunnistamat
hyodyt

\. Esihenkildiden
nakemykset
diversiteetista

Rekrytointi
diversiteetin Diversiteetin
IEIELERE! hyodyntamaton
r siihen liittyvat kilpailuetu ~

haasteet

eDiversiteetin hyddyntaminen
ei ollut monipuolista

eDiversiteetti merkitsi monelle
lahes pelkastdan tasa- ja
yhdenvertaisuutta

eDiversiteetin ohjaus johdolta
koettiin koettiin vahaiseksi )

eValitaan tyontekija sopivuuden
perusteella
eSuomenkielen pakollisuus
eYleensa vain yksi pateva hakija
eEettiset kysymykset koskien
diversiteetin lisddmista
krekrytoinnin avulla

Kuvio 1. Yhteenveto tutkimuksen teemoista
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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd esihenkildiden halua ja mahdollisuuksia hyodyntia
tilmiensd diversiteettid. Diversiteetistd organisaatio voi saada tutkitusta paljon erilaisia
hyotyjd, mutta tutkimuksien mukaan esihenkil6ty6lla suuri merkitys ndiden hyotyjen
toteutumisessa (Ferdman 2014; Kansonen & Nissild 2022, 131-144). Téstd syystd halusin
lahted tutkimaan diversiteetin hyodyntdmista konkreettiselta ja kdytdnnon tasolta, silld timén
tutkimuksen tulokset antavat ymmarrysté sithen, miten kdytdnndssa diversiteettid talla
hetkelld hyodynnetddn organisaatiossa. Vaikka diversiteetistd organisaatio voi saada
positiivisia hyotyjd, esihenkilot ratkaisevat loppukidessd sen, miten ja kuinka paljon
diversiteettid hyodynnetddn. Vaikka tdma tutkimus oli tapaustutkimus, eiké tuloksia voida
yleistdd, tutkimus voi antaa arvokasta tietoa siitd, miten esihenkilot nakevét ja kasittelevét
diversiteettid omassa ty0ymparistossddn. On myds hyvd muistaa, ettd tima tutkimus
toteutettiin esihenkildiden ndkokulmasta. Esimerkiksi tyontekijéillé tai organisaation johdolla

voi hyvinkin olla erilaisia ajatuksia aiheesta.

Tutkimukseni tuotti vastaukset kaikkiin tutkimuskysymyksiini ja aineistosta 16ytyi
haastateltavien kesken paljon samankaltaisia ajatuksia ja mielipiteitd diversiteetista.
Tutkimuksen tulokset olivat myds hyvin samankaltaisia aikaisempaan tutkimukseen
verrattuna. Halusin muun muassa selvittdd, mitd esihenkil6t ajattelevat tiimin diversiteetistd ja
millaisia merkityksid he liittdvét diversiteettiin. Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd
esihenkilot pitivét diversiteettid tirkednd ja hyodyllisend asiana. Aineistosta 10ytyykin pieni
ristiriita tdssd kohtaa, silld omaan tdménhetkiseen tiimiin ja sen diversiteettiin oltiin
tyytyvdisid, vaikka tiimejd ei pidetty kovin monimuotoisena. Tdma oli mielenkiintoinen
havainto, silld tdmé haastaa esihenkildiden ndkemysta siitd, kuinka tirkeéksi he oikeastaan

pitavit diversiteettid, jos omaan homogeeniseen tiimiin oltiin tyytyvéisia.

Esihenkil6t eiviat mydskéddn pystyneet kertomaan l1dhes ollenkaan diversiteetistd aiheutuvia
haasteita, vaikka aikaisempien tutkimuksien mukaan diversiteetistd voi aiheutua myds nédita
(Roberge & van Dick 2010). Tdma voi viitata sithen, ettd esihenkildt ajattelivat diversiteetin
tuovan ldhinnd pelkdstddn positiivisia vaikutuksia tiimiin tai siithen, etti haastateltavat
halusivat vastata sosiaalisesti suotavalla tavalla. Haastatteluaineistossa tuli esille 1dhes kaikki
positiiviset vaikutukset, jotka tdssé tutkielmassa esiteltiin kappaleessa 2.3. Diversiteetin
positiiviset vaikutukset organisaatioon. Téltd osin tutkimuksen tulokset vastaavat siis aiempaa
tutkimuskirjallisuutta. Erityisesti oppimisen lisddntyminen ja tietotaidon monipuolisuus
toistuivat aineistossa useasti. Mielenkiintoista oli, ettd aineistosta 18ytyi teema, jossa

erilaisuuden ajateltiin rikastuttavan arkea ja vaikuttavan ndin positiivisesti jopa henkildiden
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tyOtyytyviisyyteen ja -hyvinvointiin. Tédtd mahdollista hyotya ei tullut vastaan, kun tutustuin
aikaisempaan tutkimuskirjallisuuteen, joten tdma avaa uusia nikokulmia diversiteetin

merkitykseen.

Vaikka esihenkil6t mainitsivat useita diversiteettiin liittyvid hyotyja, he eivit kuitenkaan
nihneet tarpeelliseksi kasvattaa monimuotoisuutta tietoisesti. Mielenkiintoista oli, kuinka
moni jopa pelkdsi, ettd diversiteetin kasvaessa englannin kielen kaytto lisédédntyisi tiimissé.
Vastauksissa oli kuitenkin selked ero niiden henkildiden vastauksiin, joiden tiimissd on joskus
ollut tai on tdlld hetkelld muun kuin suomenkielinen tyontekijd. Tiimeissd, joissa englannin
kieltd kaytettiin kommunikaatiokielend, englannin kieltd pidettiin jopa tidrkedna asiana. Tama
puhuisi sen puolesta, ettd pelko englannin kielen yleistymisestd saattaa perustua
ennakkoluuloihin. Aikaisemmat tutkimukset kuitenkin osoittavat, ettd diversiteetti voi
aiheuttaa haasteita viestinndsti, joten pelot eivdt suinkaan ole aiheettomia (Keisala 2012, 8—
15). Joka tapauksessa ndmé huomiot viittaavat sithen, ettd diversiteetin lisdéntyminen voi
herdttad erilaisia tuntemuksia ja reaktioita tydyhteisossd, vaikka diversiteettid pidettéisiinkin

tarkeani asiana.

Tutkimukseni tavoitteena oli selvittid myds esihenkildiden mahdollisuuksia muokata tiimin
diversiteettid ja sitd, onko muokkaukselle esteité tai haasteita heiddn ndkokulmastaan. Kaikki
esihenkil6t olivat sitd mieltd, ettd rekrytointi on ainut tapa vaikuttaa tiimin diversiteettiin,
mutta diversiteetin tarkoituksenmukaiseen lisddmiseen liittyi paljon kidytdnnon haasteita.
Muun muassa osaamiseen ja sopivuuteen pohjautuva valinta, vihdiset potentiaaliset hakijat,
suomen kielen pakollisuus seké rekrytoinnin vahiisyys vaikuttivat esihenkildiden mielesta

negatiivisesti sithen, pystyyko rekrytoinnilla kdytdnndssd vaikuttamaan diversiteettiin.

Tutkimusaineiston perusteella ei havaittu merkkejé siitd, ettd kohdeorganisaation
rekrytointikdyténteet olisivat erityisesti estineet diversiteetin lisdidntymistd. Kuitenkaan
aineistosta ei kiynyt ilmi, ettd organisaatio olisi erityisesti yrittdnyt edesauttaa tyontekijoiden
mahdollisuuksia péésti tyohaastatteluun riippumatta tyon kannalta epéoleellisista seikoista
kuten esimerkiksi anonyymin rekrytoinnin avulla (Sosiaali- ja terveysministerid 2021).
Diversiteetin lisddntymisen kannalta ehki keskeisin asia on, ettd haastatellut esihenkil6t eivét
olleet havainneet rekrytointisyrjintdd. Rekrytointisyrjinté tarkoittaa valintaprosessia, jossa
korostuu muut kriteerit kuin pétevyys ja osaaminen (Aalto, Larja & Liebkind 2010).
Kuitenkin esihenkilot nostivat esille, ettd patevyyden ja osaamisen korostuminen

valintaprosessissa jopa estdd diversiteetin lisddntymistd. Tamaikin aihe on siis vihdn
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ristiriitainen, silld vaikka patevyyden ja osaamisen ensisijainen huomioiminen on tiarkeda

syrjinndn ehkdisemiseksi, se saattaa samalla hankaloittaa diversiteetin kasvua organisaatiossa.

Erés haastateltava nosti esille kuitenkin muista poikkeavan ndkemyksen koskien diversiteetin
lisddmisté rekrytointiprosessin avulla. Hinen mielestdén organisaatio ei voi valita tyontekijaa
identiteettiin vaikuttavan tekijén kannalta sen takia, ettd henkild lisdisi organisaatiossa
diversiteettid. Nakokulma oli selvisti erilainen kuin muilla, mutta nostaa esille sen, etta
kaikilla organisaation esihenkildilla ei ollut yhtendistd ndkemysta siitd, mitd rekrytoinnilta
halutaan ja mité prosessissa voidaan ottaa huomioon. Diversiteetin mahdollisimman suuren
hyddyn saavuttamiseksi johtamisen on oltava strategista (Tahvonen 2014). Tdmé4 yhden
esihenkildn vastaus nostaa esille, ettei kyseisessd organisaatiossa ollut kdytdssé ainakaan

rekrytointiprosessissa strategista suunnitelmaa diversiteetin edistimiseksi.

Tutkimuksen ehka keskeisin tutkimuskysymys pyrki selvittimédn, kuinka esihenkil6t kertovat
pystyvinsd hyodyntdmain tiiminsa diversiteettid. Tdméa kysymys ei ole yksiselitteinen, ja
siksi sen selvittiminen oli myds haasteellisempaa, kuin muiden tutkimuskysymysten.
Aineistosta kuitenkin 16ytyi ndkemyksié, jotka viittaavat siithen, ettd kaikkia tiimin

diversiteetin myonteisid mahdollisuuksia ei ollut osattu hyodyntéa.

Kun kysyin esihenkil6iltd, mitd ajatuksia késite diversiteetti herdttdd sinussa, huomasin, etta
lahes kaikki olivat hyvin tietoisia diversiteetistd. Vastauksissa oli kuitenkin eroja, eivétkd ihan
kaikki tienneet tai muistaneet, mitd diversiteetti tarkoittaa. Aineistosta myos huomasi, ettéd
sukupuoli, koulutustausta, tyokokemus, iké ja kansalaisuus tulivat padllimmaisend
esihenkildiden mieleen, kun pyysin heitd avaamaan, miti diversiteetti tarkoittaa. Tdssa
tutkimuksessa keskityttiin sukupuoleen, ikdan, kansalaisuuteen, koulutukseen,
tyOkokemukseen ja kieleen, koska tutkimuksen kannalta mielekkinti oli tutkia tekijoita,
jotka vaikuttaisivat olennaisesti tiimityohon ja padtoksentekoon ja sitd kautta diversiteetisti
saataviin hyotyihin. Tutkijana oletin myds, ettd ndma tekijdt tulevat haastatteluissa
todennékoisesti esiin. Ennen tarkentavia kysymyksidni esihenkildt mainitsivat juuri ndma
samat tekijat itse. Vaikka ndma tekijét tulivat pddasiassa esille, haastatteluiden perusteella sain
kuitenkin késityksen, ettd suurin osa esihenkilGisté tiesi diversiteetin tarkoittavan
tyontekijoiden keskindisté erilaisuutta eli tyontekijoiden erilaisten taustojen, kokemusten,
taitojen ja nakokulmien monimuotoisuutta (Tahvonen 2014; Bergbom, Toivanen & Védénidnen

2020).
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Alla oleva kuvio 2 havainnollistaa, esihenkilGiden tietoisuutta diversiteetisti seké sen
hyodyntdmisestd. Suurin alue eli diversiteetti havainnollistaa sitd kaikkea, mitd tieddimme
tutkimuksien valossa diversiteetistd. Vaikka suurin osa esihenkildista tiesi, mitd diversiteetti
tarkoittaa, tieto ei ollut kovin kattavaa ja pieni osa esihenkildisti tiesi taas siitd varsin véhin.
Siksi kokonaisuudessa esihenkildiden tietoisuus diversiteetisti oli pienempi, kuin mité

diversiteetti tarkoittaa.

Diversiteetti

Esihenkildiden
tietoisuus
diversiteetista

Esihenkiloiden
hyodyntamat
hyodyt

Kuvio 2 Esihenkildiden tietoisuus diversiteetista ja diversiteetti esihenkildiden hyédyntamana
voimavarana

Vaikka esihenkil6t tiesivdt hyvin, mitd diversiteetti tarkoittaa ja millaisia positiivisia
vaikutuksia silld voisi olla tydskentelyyn, diversiteetin hyddyntdmisen kdytdnnon toteutus jéi
kuitenkin kapeammaksi. Tulosten mukaan esihenkildt osasivat hyddyntid padasiassa
tyontekijoiden ikddn, koulutustaustan, tydkokemukseen ja jonkin verran kansalaisuuteen
liittyvdd monimuotoisuutta. Tama kattaa vain pienen osan siitd, mitd esihenkilot tiesivit
diversiteetisté ja vield pienempéd osaa siitd, mitd tutkimukset tietdvat diversiteetista.
Esimerkiksi sukupuolta pidettiin diversiteettind, mutta sitd ei tutkimuksen mukaan
hyodynnetty kdytdnnossd. Emme voi kuitenkaan tietdd, ovatko niissa tekijoissd suurimmat

potentiaaliset hyodyt, joten kuviosta 2 ei tule ottaa huomioon kuvasuhteita.

Tama huomio tutkimustuloksista viittaisi sithen, ettd esihenkil6illd on tietoa aiheesta eli

teoriassa mahdollisuuksia hyddyntdd diversiteettid. Kuitenkin mitd enemméan menndén
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kaytinnon tasolle, mahdollisuudet hyodyntdé diversiteettid kapenee. Voimme vain esittia
arvauksia sille, mistd tdma johtuisi. Esimerkiksi vaikka esihenkil6t saattavat olla tietoisia
diversiteetistd, kdytdnnon soveltaminen voi olla haasteellista. Diversiteetin johtaminen
tarvitsee esihenkildltd aikaa, resursseja ja osaamista (Bergbom, Toivanen & Vééndnen 2020).
Oletettavaa siis on, ettd diversiteetin johtaminen tarvitsee huomiota ollakseen tavoitteellista ja
suunnitelmallista. He saattavat siis tarvita lisdd koulutusta tai ohjausta siitd, miten
diversiteettid voidaan tehokkaasti hyodyntédé paivittdisessd tydssd. On myds mahdollista, ettd
kaikissa tyGtehtivissd ei yksinkertaisesti ole hyotyé erilaisten thmisten piirteiden tai
ominaisuuksien moninaisuudesta. Tdhdn kysymykseen emme kuitenkaan saa tissa
tutkielmassa vastausta, eikd pelkéstidn esihenkiloiden ndkemykset riitd vastaamaan tdhan

kysymykseen.

Tutkimuksen tuloksista kévi ilmi, ettd diversiteettid hyodynnettiin pddasiassa ohjaamalla
osaamista sekd tiedostamalla erilaisuus. On ehki vdhan kyseenalaistakin, onko osaamisen
ohjaus diversiteetin hyddyntdmistd. Osaamisen ohjaus perustuu yksittdisten henkildiden
osaamisien hyodyntdmiseen, kun taas diversiteetin hyddyt perustuvat padasiassa koko tiimin
kehitykseen. Toisaalta, jos osaamisen ohjaamisella pystytddn tukemaan erilaisten
nikokulmien esiin tuomista ja hyddyntamistd, se voi edistid diversiteetin hyodyntdmisti
organisaatiossa. Kuitenkin on tirkedd huomata, ettd diversiteetin hyodyntdminen ei rajoitu
pelkéstddn yksittdisten henkildiden osaamisen ohjaukseen. Se vaatii myos organisaation
kulttuurin ja rakenteiden tukemista, jotka edistdvét avoimuutta ja erilaisuuden arvostamista
(Ty0- ja elinkeinoministerid 2009, 12). Oli osaamisen ohjaus osa diversiteetin hyddyntdmista

tai ei, joka tapauksessa se ei pelkdstddn hyodynnad diversiteettid kokonaisvaltaisesti.

Diversiteetin johtamiseen kuuluu muun muassa erilaisuuden tiedostaminen, sen
hy6dyntdminen seké oikeudenmukaisuuden edistdminen (Visti & Hiarkonen 2005, 11-12).
Erilaisuuden tiedostaminen on siis osa diversiteetin johtamista ja vaistimattd edellytys
diversiteetin hyodyntamiselle. Erilaisuuden tiedostaminen on kuitenkin vasta ensimméinen
askel diversiteetin hyddyntdmiselle, eikd valttdmaitta ole vield edes hyodyntdmistd. Koska
ndma olivat ainoat tavat, joiden avulla hyddynnettiin diversiteettid, voisi paitelld, ettd

esihenkil6illd ei ollut kovinkaan hyvid mahdollisuuksia hyodyntda diversiteettia.

Esihenkil6t nostivat myds esille, ettd diversiteetin hyodyntdmisen kannalta tarked strateginen
johtaminen ylhééltd péin puuttui ldhes kokonaan (Tahvonen 2014). He my0s nostivat esille,

ettd tiedon ja osaamisen jakamisessa yli osastorajojen olisi my0s kehitettdvad. Nama
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kehityskohdat kertovat myos siitd, ettd diversiteetista olisi saatavissa vield enemmain hyotyja
irti. Ndihin palaan seuraavassa alaluvussa, jossa kerron omista kehitysehdotuksista

toimeksiantajalle.

Pohdinnan loppuun haluan nostaa ylldttdvan ja mielenkiintoisen huomion tutkimuksen
tuloksista. Vastauksista oli huomattavissa, ettd esihenkilot kokivat joissain asioissa, ettei
erilaisuus saisi vaikuttaa tyontekoon niin negatiivisesti kuin positiivisestikaan. Taméa voi
johtua siitd, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ymmarretdan vihédn kapeasti, ikdan kuin ne
tarkoittaisivat kaikkien kohtelua samalla tavalla. T4ll6in monimuotoisuutta ei uskalleta
tietoisesti hyddyntdd, kun ajatellaan sen olevan jotenkin ristiriidassa tasa-arvon kanssa. Koska
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat nykyédn keskeisié teemoja yhteiskunnassa, voivat ndmé
aiheet tuntua entistd haastavammilta. Vastauksista kdvi myos ilmi, ettd diversiteetti tarkoitti
monelle 1dhinnd tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Vaikka olin kiinnostunut diversiteetin
tuomista hyddyisté, jokainen esihenkild halusi painottaa minulle, ettd tiimi on tasa-arvoinen ja
kaikkia kohdellaan samalla tavalla. Tutkimusta tehdessdni huomasin myos, ettd
haastateltavilla on aika vahvat normit sithen, miten erilaisuuteen tulisi suhtautua. Kuitenkin
toimintatavoista oli paételtdavissi, ettd puhe ja teot eivit aina olleet samassa linjassa toistensa
kanssa. Tamai korostaa sité, kuinka haastava ja monimutkainen aihe diversiteetti on.
Huomasin my®ds, ettei kukaan halunnut ottaa kantaa, miten sukupuolten jakautumista pystyisi
hyodyntdmédn tiimin tydskentelyssd. Osa kertoi, etté tiimi toimii paremmin, jos tiimissé on

useampaa sukupuolta, mutta sukupuolten vilisié eroja ei tuotu esille.

7.2 Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Haastattelu tutkimusmenetelméné oli mielestéini toimiva ja luotettava tapa lahted tutkimaan,
mité esihenkilot ajattelevat tiimiensé diversiteetistd ja sen hyodyntamisesta.
Aineistonkeruutapana haastattelulla on monia etuja, jotka vaikuttavat tutkimuksen
luotettavuuteen positiivisesti. Hirsjdrven ja Hurmeen (2022) mukaan haastattelut sopivat
sellaisiin tilanteisiin, joissa halutaan antaa tutkimuskohteelle mahdollisuus nostaa esille
itseddn koskevia asioita mahdollisimman vapaasti. Haastattelu sopii myds tilanteisiin, jossa ei
voida tietdd etukiteen vastausten suuntia ja jossa aihe voi tuottaa monitahoisia ja moniin
suuntiin viittaavia vastauksia (Hirsjarvi & Hurme 2022). Minulla tietenkin oli joitakin
olettamuksia, millaisia vastauksia haastateltavilta tulisi, mutta osa olettamuksistani oli jopa
vastakkaisia haastattelijoiden ajatuksien kanssa. Haastatteluissa etuna on myos se, etti

haastateltavilta voidaan kysya suoraan heiddn mielipiteistddn ja kokemuksistaan tutkittavasta
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asiasta eli tdssd tapauksessa tiimin diversiteetistd (Hirsjarvi ym. 2009). Pystyin my0s
esittdmiin tarkentavia kysymyksié, joka takasi sen, ettd ymmarsin varmasti, miti
haastateltava vastauksellaan tarkoitti. Ndin pyrin ehkdiseméédn vaarinymmarryksid, jotka ovat
mahdollisia haastatteluissa (Hirsjarvi ym. 2009). Néiden etujen takia koen, ettd sain suoraan
tutkittavilta luotettavan aineiston, jossa haastateltavien vastauksiin vaikutettiin

mahdollisimman vahén.

Haastattelussa on my6s huonoja puolia, jotka ovat tirked tiedostaa, jotta aineisto pystytdan
kokoamaan ja analysoimaan mahdollisimman luotettavasti. Hirsjdrven ja kumppanien (2009)
mukaan haastattelut siséltivit paljon mahdollisia virheldhteitd, jotka voivat aiheutua sekd
haastattelijasta ettd haastateltavasta. Esimerkiksi on havaittu, ettd haastateltava pyrkii usein
esiintyméén yhteiskunnan velvollisuudet tiyttdvéni, hyvinai ja sivistyneend kansalaisena.
Tamai voi johtaa siithen, ettd haastateltava vastaa ennemmin sosiaalisesti hyvaksyttavilla
tavalla kuin totuudenmukaisesti (Hirsjarvi ym. 2009). Koska tydeldmén moninaistuminen,
tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat ajankohtaisia ja yhteiskunnalle tdrkeiti asioita, voi olla, etti
tdma vaikutti tutkittavien vastauksiin. Ajattelisin esimerkiksi, ettd esihenkil6 ei valttaméatta
ilmaise vastahakoisuutta tiimin diversiteettid kohtaan, vaikka néin olisi, koska on sosiaalisesti

suotavaa hyviéksyé ja arvostaa erilaisuutta.

On todella vaikeaa tietdd, kuinka paljon esihenkildiden ajatukset ja oletukset tasa-arvosta ja
yhdenvertaisuudesta ohjasivat loppujen lopuksi tutkimusta. Haastatteluaineistosta kuitenkin
huomasin, ettd esihenkil6t kertoivat diversiteetin olevan todella tirked asia, mutta kdytdnnon
tasolta ei 10ytynyt 1dhes mitddn esimerkkeja siité, jotka olisivat osoittaneet, ettd diversiteettia
oikeasti arvostetaan ja halutaan lisdd. Esimerkiksi esihenkilot kertoivat diversiteetin olevan
tirked asia, joka kehittdd tiimid, mutta sitd ei haluttu tietoisesti kasvattaa. Tama heréttaa
kysymyksen siitd arvostammeko oikeasti erilaisuutta, vai sanommeko arvostavamme, koska
se on yhteiskunnallisesti hyvin suotavaa. Useammasta haastattelusta huomasi my®ds, ettéd
diversiteettid mietittiin 1dhinna kansalaisuuden ja etnisen taustan perusteella, vaikka
tiedostettiin, ettd se on my0s paljon muuta. Ajattelen, ettd ajankohtaiset muutokset
yhteiskunnassamme ovat voineet aiheuttaa sen, ettd erilaisuus ndhdéén hyvin vahvasti

kansalaisuuteen ja etniseen taustaan perustuvana.

Tuloksista kéy ilmi, ettd liiallinen varovaisuus diversiteetin suhteen voi hankaloittaa
monimuotoisuuden mahdollistamien hy6tyjen saavuttamista. Aiheen kanssa tuleekin olla

varovainen, silld aiheeseen liittyvit vahvat mielipiteet saatetaan néhda erittdin negatiivisina.
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Samalla diversiteettid ei kuitenkaan pida peldtd, jos sen tuomia etuja halutaan hyodyntii. On
mielenkiintoista huomata, ettd aiheen herkkyys voi jopa estdi erilaisuuden hyodyntamisen,
koska ihmiset voivat véltelld keskustelua peldtessddn vadrinymmarryksii tai konflikteja.
Tutkimuksen aikana huomasin, ettd aihe osoittautui haastavammaksi ja monimutkaisemmaksi

kuin alun perin oletin.

My0s esihenkilotyOssd on tietynlaisia velvollisuuksia ja normeja, joiden tiedostaminen voi
vaikuttaa vastauksiin. Haastatteluissa esihenkil6t nostivat paljon omia onnistumisiaan
esihenkilotydssd, ja epdonnistumisia ei niinkdédn nostettu esille. Tdma voi johtua monesta
asiasta. Tutkittavilla voi olla tiedostamattomia oletuksia siitd, miten heidén tulisi vastata ja
mitd he uskovat haastattelijan haluavan kuulla (Gronfors & Vilkka 2011). Voi esimerkiksi
hyvinkin olla, ettd esihenkildt ajattelivat, ettd heilld on esihenkiloné velvollisuus puhua
diversiteetistd myonteiseen savyyn. Vaikka tutkimus oli tdysin anonyymi, koen ettd
haastattelutilanteessa on luontevampaa kertoa omista vahvuuksista kuin heikkouksista,
varsinkin kun tutkimus tehdédn toimeksiantona. Tdma saattaa johtua siité, ettd henkil6lld on
luonnollinen halu séilyttdd ja vahvistaa omaa ammatillista mainettaan ja arvostustaan. En
usko tdmén olevan tahallista pyrkimysti vaan pikemminkin sosiaalista ja ammatillista halua

vaikuttaa kuvaan, jonka haastattelijana hinesté saan.

Haastavaa haastattelussa oli myds se, jos esihenkil6llé oli selked mielipide kysymykseen, jdi
vastaus joskus hyvin lyhyeksi ja suppeaksi. Jos taas esihenkild ei ollut aivan varma asiasta,
hén taas saattoi alkaa pohtimaan asiaan ddneen, josta sain paljon enemmaén térkeéa tietoa.
Koen, ettd haastattelukysymykset olivat hyvii ja tehokkaita ja sain paljon samankaltaisia
vastauksia juuri tutkimusaiheeseenti liittyen. Kysymykset olivat usein ajatuksia herdttivia,

mutta osa kysymyksisté olisivat voineet olla selkedmmin ymmarrettivissa.

Minulle kohdeorganisaatio oli tuttu, mutta en usko tdimén vaikuttaneen merkittévisti, jos
lainkaan, tutkimukseen. Uskon timén olleen minulle tutkijana hyddyksi, koska minulla oli
helpompi tulkita ja ymmaértda aineistoa, kun ymmaérsin ainakin joltakin osin kontekstin. Koska
tutkittava aihe on sensitiivinen, pdddyimme sithen toimeksiantajan kanssa, ettd tutkimuksessa
el mainita organisaation nimed. Tutkimusaihe néhtiin kuitenkin tirkeéna ja ajankohtaisena
toimeksiantoyrityksessd ja organisaatio halusikin tuottaa tdmén tutkimuksen, jotta
diversiteettid voidaan jatkossa enemmén huomioida. My0s haastateltavat olivat sitd mielta,

ettd aihe on ajankohtainen, tirked sekd mielenkiintoinen.
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Tarpeeksi suuri otos kohderyhmista on tdrkedd tutkimuksen luotettavuuden kannalta.
Tutkimuksen luotettavuuden kannalta olisi ollut ihanteellista pddstd haastattelemaan kaikkia
kohderyhmiin kuuluvia. Tutkija ei voi kuitenkaan 1dhes koskaan olla tdysin varma, onko
tutkimukseen valittu joukko edustava, mutta tutkija voi pyrkid osoittamaan, ettei
haastateltavien valinnassa esiintynyt systemaattista harhaa (Hirsjarvi & Hurme 2022).
Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan aineistoa voidaan pitdd riittdvani, kun se on
kyllddantynyt. Kun lisdaineiston kerddminen ei endd ndytd tuottavan liséé tietoa ja aineistossa
alkaa toistua tietty peruslogiikka, aineisto on saavuttanut kylladantymispisteen (Eskola &
Suoranta 1998). Tutkimusaineistoa keritessini aineisto alkoikin toistamaan itseddn, eika
viimeiset haastattelut tuoneet merkittavaa lisitietoa tutkimukseen. Ajattelenkin, ettd padsin
aineiston kanssa ainakin ldhelle kylldédntymispistettd. Siksi pidin aineiston kokoa riittdvéna ja

luotettavana.

Kuitenkin, koska tutkimus oli tapaustutkimus ja tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien
joukko oli pieni, ei tutkimuksen tuloksia voida yleistdd. Esihenkilot itse sanoivat, ettid heidén
mielipiteisiinsd ja kokemuksiinsa vaikuttaa suuresti se, millaisia tiimin jéseni tiimissé on tai
on ollut. Varsinkin sukupuoleen liittyvissd asioissa esihenkilot useasti nostivat esille, etti syy-
seuraussuhde ei vélttdmatta liity sukupuoleen vaan yksilon muihin piirteisiin. Tiimi koostuu
aina erilaisista ihmisistd ja siksi jokainen esihenkild voi kokea tiimin diversiteetin vaikutukset
eritavoin. Myds esihenkildiden kokemukset erilaisista tyontekijoistd voivat vaikuttaa heiddan
kasityksiinsd diversiteetin merkityksestd. Vaikka sain paljon samankaltaisia vastauksia,

tutkimus oli tapauskohtainen eikd timén vuoksi tuloksia voida yleistéa.

Kéytin aineiston analysoinnissa teemoittelua. Teemat tulivat esiin jo haastatteluvaiheessa ja
vahvistuivat, kun tutustuin keréttyyn aineistoon. Vaikka 10ysin aineistosta teemat aika
selkedsti, on mahdollista, ettd toinen tutkija olisi havainnut eri teemat tai lisdd teemoja. En
siséltanyt tutkimukseeni my0Oskédn eleiden, ilmeiden tai dénensévyjen tarkastelua, vaikka
ndmd olisivat saattaneet tuoda lisdd syvyyttd analyysiin. Pyrin kuitenkin ottamaan

sanamuotoihin huomiota, joka oli minusta tirkedd tutkimuksen kannalta.

Tutkimuksen peruskulmakivind voidaan pitdd luottamusta seké eettisyyttd (Puusa & Juuti
2020). Tutkimusta tehdesséni pyrin kiinnittiméaén erityistd huomiota tutkimuksen
luottamuksellisuuteen seké eettisyyteen, koska tutkimus tehtiin toimeksiantona
organisaatiolle. Tutkimuksesta saadut tulokset saattavat vaikuttaa organisaation toimintaan

sekd paatoksentekoon. Siksi on tirkedd, ettd olen parhaimman kykyni mukaan tehnyt
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tutkimusta rehellisesti, luottamuksellisesti seké eettisesti. Haastattelin tutkimukseen
organisaation tyontekijoitd ja pidin erittdin tirkeénd, ettd haastateltavien anonymiteetti sdilyy,
jottei mahdollisia haitallisia vaikutuksia tyosuhteeseen tulisi milldédn tavoin. Koska
haastattelin esihenkil6ité asioista, jotka liittyivit vahvasti heidédn tiimiinsé, aineistossa oli
myd0s tietoa henkildistd, jotka eivit olleet tutkimukseen tietoisesti osallistuneet. Minun oli
huolehdittava my0ds ndiden henkildiden anonymiteetista. Luottamuksellisen ilmapiirin
rakentaminen oli myo0s tarkeéa, jotta tutkittava pystyi ilmaisemaan itseddn avoimesti ja

rehellisesti ilman pelkoa kielteisistd seurauksista.

Haastatteluaineiston kanssa toimin tietosuojailmoituksen (Liite 3) mukaisesti.
Tietosuojailmoitus oli myds haastattelukutsuissa mukana, joten tutkittavilla oli mahdollisuus
tutustua tdhin. Ennen haastattelua kerroin kuitenkin vield térkedt kohdat
tietosuojailmoituksesta, kuten nauhoittamisesta, aineiston sdilyttimisesté ja anonymiteetista
sekd sen, ettd tutkimus tehdédédn toimeksiantona. Nauhoitin haastattelut, mutta anonymiteetin
varmistamiseksi nauhoitteet tuhotaan heti, kun tutkielma on valmis. Pyrin litteroimaan
haastattelut niin, ettei henkilotietoja saisi néistd mitenkéén selville. Tama vaati esimerkiksi
murresanojen muokkausta ja nimien muuttamista. Leikkasin sitaateista myds tarpeen

vaatiessa ne kohdat pois, joista olisi voinut padtelld, misti tiimistd on kyse.

7.3 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Toimeksiantaja halusi teettdd tdman tutkimuksen, koska organisaatiossa tunnistettiin
diversiteettiin kytkeytyvit mahdollisuudet. Organisaatiossa ajateltiin, ettd tasa-arvoon ja
yhdenvertaisuuteen liittyvit perusasiat olivat kunnossa, mutta nyt organisaatiossa haluttiin
ikdin kuin edetd seuraavalle tasolle eli lahted hyodyntdméain diversiteettid. Myos esihenkilot
pitivét organisaatiota erittdin tasa-arvoisena ja yhdenvertaisena. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus
ovat tirked osa inklusiivista ty0yhteisod ja sen edistimisestd on laissakin médritelty
velvollisuus (Tasa-arvolaki 1986/609; Tyo- ja elinkeinoministerié 2021; Yhdenvertaisuuslaki
2014/1325). Taméan tutkimuksen tarkoituksena oli tuottaa selvitys organisaatiolle, millaiset
mahdollisuudet ja halut esihenkil6illd on hyodyntéé tiimiensid diversiteettid sekd ehdotuksia ja
ideoita, milld keinoin kyseinen organisaatio voisi tulevaisuudessa entistd enemmaén hyddyntdi
organisaation diversiteettid. Tdsséd kappaleessa esittelen ensin, mikd on organisaation kyky
hyodyntdid diversiteettid télld hetkelld, ja sen jilkeen esitdn kehitysehdotuksia

toimeksiantajalle, jotka perustuvat tutkielmaani.



73

Esitin tutkielman viitekehyksessd Sippolan (2007) esittimét neljd tapaa johtaa diversiteettid,
jotka olivat diversiteetin vastustus, syrjinnin estiminen ja reilun kohtelun edistiminen,
organisaation saavutettavuus ja laillisuus diversiteetin avulla sekd diversiteetin
hy6dyntiminen oppimisisessa ja tehokkuudessa (Sippola 2007). Alla oleva kuvio 3
hahmottelee diversiteetin hyodyntidmistd kolmessa eri tasossa, jotka pohjautuvat Sippolan
esittdmiin teoriaan diversiteetin johtamisesta. Organisaatio, joka ei hyodynna diversiteettid
lainkaan sijoittuu nollatason alapuolelle. Tdllainen organisaatio on epétasa-arvoinen ja sielld
el tunnisteta diversiteettid, vaan sitd jopa vastustetaan. Kuviossa nollataso eli ikddn kuin
perustaso edustaa tasa-arvoista organisaatiota. Tdllaisessa organisaatiossa diversiteetti
tunnistetaan, kaikkia kohdellaan yhdenvertaisesti ja syrjintid pyritdan ehkdiseméén.
Tydyhteisé on kunnioittava ja sielld jokaisella tyontekijoilld on mahdollisuus lisdta
organisaation kilpailukykyd omien kykyjen mukaan. Nollatason ylidpuolella olevassa
organisaatiossa kaikki tyontekijat mukaan lukien esihenkil6t, tyontekijit seké johtajat osaavat
ja haluavat hyodyntia diversiteettid. Talla tasolla diversiteetti ndhdéén strategisena

voimavarana, investointina sekd tapana parantaa suoritusten tasoa.

e Diversiteetin hyodyntaminen
+ 1 e Tyontekijat seka esihenkil6t osaavat hyodyntaa diversiteettia

e Diversiteetti ndhdaan strategisena voimavarana seka investointina

eTasa-arvo
eYhdenvertainen kohtelu ja syrjinnan ehkaiseminen
¢ Kunnioittava tydymparisto, jossa tyontekijoillda on mahdollisuus lisata orgaisaation kilpailukykya

e Epdtasa-arvo
e Diversiteettid ei tunnisteta, tunnusteta tai kunnioiteta
¢ Diversiteetin vastustetaan, eika tilanteeseen toivota muutosta

Kuvio 3 Itse kehitelty kuvio, joka esittda diversiteetin hyddyntamistd kolmessa tasossa

Tutkimuksen mukaan kohdeorganisaatio oli esihenkildiden arvioimana selvésti diversiteetin
hyodyntamisessd nollatason ylédpuolella. Tutkimuksesta ei kdynyt ilmi viitteiti siité, ettd
esihenkil6illa olisi ollut huolta organisaation epétasa-arvosta. Pdinvastoin esihenkilot
korostivat tiimin sekd organisaation tasa- ja yhdenvertaista kohtelua tyyhteisdssé. Se, ettd
organisaatio on nollatason ylidpuolella tarkoittaa sité, ettd silld on hyvét mahdollisuudet
hy6dyntdd organisaation diversiteettid, mutta se vaatii lisdd konkreettisia toimenpiteitd, jotta
organisaation taso nousisi diversiteetin hyodyntdmisessd. Tutkimuksessa ei kdynyt ilmi, ettd

diversiteettid olisi ndhty strategisena voimavarana tai erityisend investointina. Esihenkil6t
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kuitenkin nékivét, ettd diversiteetilld on vaikutus parantaa toimintakykyé ja heilld oli
halukkuutta seki jonkin verran osaamista hyodyntda diversiteettid. On hyva muistaa, etté
tutkielma tehtiin vain esihenkiléiden ndkdkulmasta, joten tutkielmasta ei kdynyt ilmi
tyontekijoiden tai johdon kykyé ja halukkuutta hyddyntdd tiimin diversiteettid. Tutkimuksen
mukaan organisaatio sijoittuu siis selvisti nollatason ylépuolelle, mutta organisaatio ei vield

ainakaan tdysiméaardisesti hyddynna diversiteettid.

Toimintatapojen muutoksilla organisaatio voi kuitenkin paistd kaaviossa korkeammalle
tasolle. Mainitsin aikaisemmin tutkielmassa, ettd diversiteetin johtamisen tulisi olla enemméin
systemaattista sekd suunnitelmallista, jotta hy6tyjd saadaan enemmaén kayttoon. Tama
tarkoittaa kdytdnnOssa sitd, ettd organisaation tulisi kehittié selkea strategia ja
toimintasuunnitelma diversiteetin hyddyntdmiseksi. Ensinndkin organisaation johdon tulisi
sitoutua diversiteetin hyddyntdmiseen ja ndyttdd esimerkkid kidytannon toimissa. Johto voisi
asettaa selkeit tavoitteet diversiteetin edistdmiselle ja seurata niiden saavuttamista
saannollisesti. Tutkimuksen mukaan esihenkil6t kokivat, ettei diversiteettid johdeta ollenkaan
ylhailtdpdin. Jos esihenkilot tiedostaisivat, ettd organisaatio tukee heitéd diversiteetin
hy6dyntdmisessi tarjoamalla heille enemmaén aikaa ja resursseja téhén tarkoitukseen, he
voisivat keskittyd enemmaén diversiteetin tuomiin mahdollisuuksiin. Télld hetkelld esihenkilot
tiedostivat, ettd tasa-arvo ja yhdenvertaisuus ovat organisaatiolle ddrimmaéisen tirkeitd arvoja,
joten ndiden arvojen rinnalle voisi nostaa diversiteetin hyddyntdmisen. Tima4 itseasiassa voisi

parantaa my0s aikaisempien arvojen uskottavuutta.

Organisaatiossa voi olla rinnakkain erilaisia ldhestymistapoja johtaa diversiteettid ja eri
osastoillakin voidaan ajatella eri tavoin diversiteetistd (Sippola 2007). Tdma kévi ilmi myds
tdssd tutkielmassa. Vaikka esihenkil6illd oli paljon samankaltaisia ajatuksia diversiteetista,
myos eroja oli huomattavissa. Kun diversiteetin johtamiseen lisdtddn suunnitelmallisuutta ja
systemaattisuutta, esihenkil6illd olisi ainakin yhteneviiset ajatukset ja tavoitteet
diversiteetistd. Tdma voisi auttaa vahvistamaan organisaation sisdistd yhtendisyyttd ja saattaisi
vihentdd mahdollisia ristiriitoja eri osastojen valilld. Kun organisaatiossa vallitsee yhtendinen
ndkemys diversiteetin tdrkeydesti ja sen hyddyntdmisestd, voidaan paremmin keskittya

hyodyntdmédn diversiteetin tarjoamia mahdollisuuksia.

Esihenkil6ille voisi tarjota my0ds koulutusta ja valmennusta diversiteetin ymmartdmiseksi ja
hyodyntamiseksi. Tdmé voisi auttaa vihentdimédn ennakkoluuloja ja lisddmédn avoimuutta

erilaisia ndkokulmia kohtaan, jotka tulisi olla osana organisaation strategiaa ja tavoitteita.
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Vaikkei tutkielmassa kdynyt ilmi, ettd koulutusta asiaan liittyen olisi erityisesti kaivattu,
uskoisin ettd tiedon lisddntyminen aiheeseen liittyen kannustaisi esihenkiloitd keskittyméén
enemmaén siihen, miten voisi diversiteetistd saada enemmaén hydtyd. Tutkimuksen mukaan
moni esihenkild pelkisi, ettd diversiteetti toisi mukanaan englannin kielen tiimiin.
Valmennukset voisivat ennakkoluuloja vihentdmalld vihentdd myos esihenkildiden pelkoa
diversiteettiin liittyen. Uskoisin, ettd valmennuksien tai koulutuksien ei tarvitsisi olla
kovinkaan pitkdkestoisia. Ne toimisivat ldhinnd muistutuksena seka tietoiskuina sithen, miten
diversiteettid voidaan hyodyntd4. Toisaalta pitkikestoiset valmennukset voisivat vaikuttaa

pitkélla aikavélilld tehokkaammin.

Useampi esihenkild oli sitd mielté, ettd osaamista ja tietoa tulisi hyodyntdd enemmaén yli
tiimien ja osastorajojen. He nostivat esille, ettd haluaisivat enemmaén tutustua ihmisiin tiimien
ulkopuolelta ja tietdd, millaista osaamista organisaation sisilld ylipddtdan on. Organisaatio
voisikin organisoida tyOpajoja, tapahtumia tai verkostoitumistilaisuuksia, jotka kannustavat
tiedon ja osaamisen jakamiseen eri tiimien vélilld. Liséksi voitaisiin luoda virtuaalisia
foorumeita tai alustoja, joissa tyontekijat voivat helposti jakaa tietoa, esitelld omia
osaamisalueitaan ja l0ytdd asiantuntijoita eri aihealueilta. Tallaiset toimet edistdisivét avointa
tiedonkulkua ja luovuutta organisaatiossa, samalla vahvistaen yhteenkuuluvuuden tunnetta ja
tiimitydskentelyd. Vaikka tdmai ei suoraan liity diversiteetin hyddyntdmiseen, se voi myos

parantaa organisaation kilpailukykya.

Diversiteetti tyoyhteisossi tulee kasvamaan ja tyonantaja, joka ottaa jo nyt huomioon
moninaisen tydvoiman tarjoamat mahdollisuudet johtamisessa on etulyontiasemassa (Eitakari
2010, 44). Toteuttamalla tdméan tutkimuksen, kyseinen organisaatio osoitti halukkuutensa
hyodyntai tité kilpailuetua. Tutkimuksen mukaan kyseiselld organisaatiolla on edellytykset
hyodyntdid diversiteettid, koska esihenkilot pitdvit tasa-arvoisuutta, yhdenvertaisuutta ja
inklusiivisuutta tirkeind asioina. Nyt organisaation on vain asetettava tavoitteeksi

diversiteetin hyodyntdminen ja ohjattava esihenkilditd tdiman suunnan mukaisesti.

7.4 Jatkotutkimusehdotukset ja yhteenveto

Tama tutkimus tuotti arvokasta tietoa toimihenkildiden esihenkildiden ndkemyksista siité,
miten diversiteettid hyddynnetddn kdytdnnon tasolla organisaatiossa. Vaikka aiheesta on
aiemmin tehty paljon tutkimusta, tutkimukset ovat usein keskittyneet diversiteetin
potentiaalisiin hyotyihin, mutta harvemmin siihen, miten néitd hyotyja kaytdnnossa

hyodynnetdan. Tdmin tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd juuri sitd, miten diversiteettid
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kaytannossd hyodynnetddn ja onko organisaatiossa olemassa tietoisia kayténtojd sen

edistamiseksi.

Tutkimustulokset osoittivat, etti diversiteetin hyOtyjen systemaattinen ja tietoinen
hyodyntdminen oli organisaatiossa vield vahéistd. Timéa voi johtua useista syistd, kuten tiedon
puutteesta, asenteista tai organisaatiokulttuurin piirteistd. Lisdksi tuloksista kdvi ilmi, ettid
diversiteetin hyddyntdmiseen liittyva tietoisuus, tavoitteellisuus ja tarvittava osaaminen olivat
puutteellisia. Nyt, kun tutkimus osoitti, ettd hyodyntdmisessd on vield kehitettavaa,
tulevaisuudessa olisikin kiinnostavaa tutkia, miten organisaatiossa voitaisiin parantaa
diversiteetin hyddyntdmistd ja miten néitd kiytdntdjd voitaisiin kehittdd ja vahvistaa.
Lisatutkimus voisi keskittyd esimerkiksi konkreettisiin toimenpiteisiin ja strategioihin, joilla
diversiteetin hyddyntédmista voitaisiin edistdéd organisaatiossa, seka siithen, millaisia tuloksia

ndmi toimenpiteet saavat aikaan organisaation toiminnassa ja tuloksellisuudessa.

Tutkimuskirjallisuutta lukiessani huomasin, ettd ainakin teorian tasolla psykologisella
turvallisuudella voi olla suurempikin merkitys diversiteetistd saataviin hyotyihin.
Diversiteetin hyddyt perustuvat pitkélti erilaisten ihmisten piirteisiin, kokemuksiin, taitoihin,
taustoihin ja ndkdkulmiin (Tahvonen 2014; Bergbom, Toivanen & Véénianen 2020). Jotta
ndistd erilaisuuksista voidaan saada mahdollisimman paljon hy6tyd, on oletettavaa, ettd
tyontekijoilla tulee silloin paistd ilmaista itseddn mahdollisimman vapaasti. Psykologinen
turvallisuus tarkoitti juuri sitd, ettd ryhmissd ihminen uskoo, ettd on turvallista ilmaista
itseddn ja ottaa ihmisten vilisié riskejd ilman pelkoa tuomituksi tulemisesta tai
naurunalaiseksi joutumisesta (Edmondson 1999). Tésti herda kysymys siitd, miten ja kuinka
paljon psykologinen turvallisuus vaikuttaa diversiteetistd saataviin hy6tyihin. Psykologinen
turvallisuus on ensisijaisen tdrkedd ty6hyvinvoinnin kannalta, mutta aihepiirin tutkiminen
voisi tarjota arvokasta tietoa siitd, miten organisaatiot voivat luoda sellaisia tydympéristdja,

joissa diversiteetin potentiaali padsee tdysimairaisesti esille.

Vaikka tédssi tutkielmassa keskityttiin diversiteetistd saataviin positiivisiin puoliin, on hyva
muistaa, ettd diversiteettiin liittyy vahvasti paljon negatiivisia teemoja, kuten esimerkiksi
rasismia ja syrjintdd. Historiassa erilaisuutta on néhty haitallisena ja se on johtanut moniin
epdoikeudenmukaisiin kdytintoihin ja konflikteihin. Nyt, kun erilaisuutta on tutkittu, on
huomattu, etti silld on valtava kehittdvd ominaisuus. On hienoa, ettd tutkimusten avulla
olemme ymmartineet diversiteetin todellisen merkityksen, joka on kdéntényt erilaisuuden

merkitystd negatiivisesta koetusta uhasta positiiviseksi voimavaraksi. Suomen tydyhteisoissi
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diversiteetin kirjo tulee vékisinkin laajentumaan ja olisi jopa jarjetonta jattda hyodyntdmatta
sen tarjoamaa kilpailuetua. Téstd syystd diversiteetin merkitys tulee tunnistaa ja sité tulee

tutkia sekd hyodyntéd tulevaisuudessa yhd enemmin.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

viimeistelen parhaillani opintojani Turun yliopiston kasvatustieteen laitoksella ja olen
tekemadssid opintoihini liittyvaéd Pro gradu -tutkielmaa. Tdma tutkielma tehddén toimeksiantona
yritykselle xxxx. Olisin kiinnostunut kuulemaan sinun ajatuksiasi tiimisi diversiteetistd ja sen

antamista positiivisista vaikutuksista.

Haluaisin pyytédé sinut haastateltavaksi tutkielmaani. Tutkimus tehdddn yksil6haastatteluilla ja
ne toteutetaan viikon seitsemén jélkeen helmi-maaliskuun aikana. Lahtokohtaisesti haastattelut
toteutetaan tydajalla etdyhteyden avulla ja niiden kesto on noin tunti. Haastattelut d4nitetddn ja
litteroidaan, jonka jdlkeen &ddnitteet poistetaan. Kerdttyd haastatteluaineistoa kasitellddn
ehdottoman luottamuksellisesti ja hyvien tieteellisten kdytintéjen mukaisesti. Tarkempi
tietosuojailmoitus 16ytyy liitteend. Tutkimusraportissa voidaan kéyttdd haastatteluista
poimittuja sitaatteja, mutta niistd poistetaan tunnistetiedot haastateltavien anonymiteetin

takaamiseksi. Jokainen haastattelu on merkityksellinen tutkimuksen toteuttamisen kannalta.

Olethan yhteydessé viimeistddn 18.2.2024, mikali olet kiinnostunut jakamaan kokemuksiasi ja

osallistumaan tutkimukseeni. Voimme sopia tdmén jélkeen tarkemman haastattelu ajan.
Kerron mielelléni tutkimuksesta liséé, jos toivot lisdtietoja tutkimuksesta.

Ystavallisin terveisin,
Miina Lajunen
Kasvatustieteen opiskelija xxxxx, Turun yliopisto

mwlaju@utu.fi / 0440131443
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Liite 2. Haastattelurunko

Taustatietoa esihenkildsta

1. Miké on tyonimikkeesi ja missd osastossa tydskentelet?

2. Mitd tyonkuvaasi kuuluu?

3. Miké on koulutustaustasi?

4. Miké on tyohistoriasi?

5. Kuinka kauan olet tydskennellyt tissd organisaatiossa?
Taustatietoa tiimisti

6. Kuinka monta jasentd tiimiisi kuuluu?

7. Kuinka kauan olet tydskennellyt tdssé tiimissa?

8. Mité tehtivid tiimilldsi on organisaatiossa?

9. Miten tehtivit ovat jakautuneet tiimin sisalla?

10. Miké tai mitkd ovat tiimisi kommunikaatiokielet?

11. Miten hyvéksi kuvailisit tiimisi yhteistyoté asteikolla 1-5, perustele?

12. Miten hyvéksi kuvailisit tiimin tasa-arvoa asteikolla 1-5, perustele?
Diversiteetti tiimissi

13. Miti ajatuksia késite diversiteetti herdttdd sinussa?

14. Onko diversiteetti sinusta tirkedd vai merkityksetontd, perustele?

15. Mité ajattelet oman tiimisi diversiteetistd eli monimuotoisuudesta?

16. Koetko, ettd tiimisi diversiteetin taso on korkea tai matala, seuraavien tekijoiden

kohdalla?

a. Koetko, ettd seuraavilla jakaumilla on vaikutusta tiimisi tydskentelyyn, jos on

niin miten?
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i. Sukupuoli
ii. Ika
iii. Koulutustausta
iv. Tydkokemus
v. Aidinkieli
vi. Kansalaisuus

17. Kuinka koet oman monimuotoisuutesi ja taustasi vaikuttavan tiimisi diversiteettiin?

(Miten diversiteettisi istuu tiimiin?)

18. Miti hydtya tiimisi diversiteetistd on ollut? Pystytko kertomaan joitakin

esimerkkitapauksia?
a. Entd mitd haasteita? Pystytko tdstd kertomaan jonkin esimerkkitapauksen?
19. Millaisia hyotyjé néet siind, jos tiimisi diversiteetti lisdéntyisi?
Diversiteetin hyddyntdminen
20. Haluaisitko lisétd tai vihentéa tiimisi monipuolisuutta?
21. Koetko, ettd pystyt vaikuttamaan sithen, kuinka suuri tiimisi diversiteetin taso on?
a. Milla tavoilla pystyt vaikuttamaan, esim. rekrytointi?
b. Koetko, ettd tiimin monipuolistamiseen liittyy haasteita tai esteiti?
22. Oletko kiinnostunut hyodyntdmaéin tiimin diversiteetistd saatavia positiivisia puolista?
a. Hyodynnitko niitd vaikutuksia?
1. Jos hyddyntda niin miten?
ii. Jos ei niin miksi et?

b. Millaista osaamista sinulla on koskien diversiteetin hyddyntdmisti ja millaista

osaamista vield kaipaisit?

23. Millainen ilmapiiri tiimissdnne on?
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a. Koetko, ettd tiimissési on sellainen ilmapiiri, jossa jokainen saa toimia omana

itsenddn?
24. Millaiseksi koet diversiteetin ohjaamisen ylhailta pain/johdolta?
a. Miti toivoisit johdolta diversiteetin ohjauksesta?

25. Millaiseksi koet organisaation asenteen / organisaatio kulttuurin liittyen diversiteettiin

ja sen hyddyntdmiseen?
Lopuksi

26. Tuliko sinulle jotain kysyttdvdd haastattelusta tai jotain mieleesi mistd haluat vield

mainita?

Kiitokset haastattelusta!



Liite 3. Tietosuojailmoitus

88

1.

Rekisterin nimi

Esihenkildiden halu ja mahdollisuudet hyodyntaa
tiimiensa diversiteettia; Tapaustutkimus esihenkildiden
nakemyksista teknologiateollisuuden alalta

siirrosta kolmansiin
maihin

2. Rekisterinpitaja Miina Lajunen
+358440131443
mwlaju@utu.fi
3. Vastuuhenkildn Miina Lajunen
yhteystiedot +358440131443
mwlaju@utu.fi
4. Tietosuojavastaavan | DPO@utu.fi
5. Henkildtietojen Aineisto kerataan yksildhaastatteluin, joissa kartoitetaan
kasittelyn esihenkildiden haluja ja mahdollisuuksia hyodyntaa
tarkoitukset ja tiimiensa diversiteettia. Sahkdpostiosoitteita
kasittelyn kaytetaan haastattelukutsun lahettamiseen.
oikeusperuste Henkildtietojen EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6
artiklan mukaisena kasittelyperusteena on
kasittely on tarpeen tieteellista tutkimusta varten
(yleinen etu 6 art. 1 a-kohta)
LI rekisterdity on antanut suostumuksensa
henkilGtietojen kasittelyyn (suostumus 6 art. 1 e-kohta)
UImuu mika
6. Kasiteltavat Rekisteriin talletetaan rekisterdidysta seuraavia tietoja:
henkildtietoryhmat positio, aiempi tyokokemus, koulutustausta,
haastateltavien kokemukset ja kasitykset oman tiiminsa
diversiteetista seka omista vahvuuksista ja
halukkuuksistaan hyddyntaa tiiminsa diversiteettia.
7. Henkildtietojen Tietoja ei siirreta eika luovuteta tutkimusryhman
vastaanottajat ja ulkopuolelle.
vastaanottajaryhmat.
8. Tiedot tietojen HenkilGtietoja ei luovuteta EU:n tai Euroopan

talousalueen ulkopuolelle.
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Henkilbtietojen
sailyttamisaika tai
sen maarittamisen
kriteerit

Haastattelut nauhoitetaan. Nauhoitteet litteroidaan ja
anonymisoidaan, jolloin tiedostoihin ei jaa suoria
henkilotietoja. Haastattelunauhoitteet havitetaan tyon
valmistuttua. Henkilotietoja sailytetaan enintaan
kesakuuhun 2024 asti.

Haastatteluaineistoa hyodynnetaan vain kyseista pro
gradu -tutkielmaa varten. Tutkimuksessa ei paljasteta
toimeksiantoyrityksen nimea tai haastateltavien
henkilbllisyytta.

10.

Rekisterdidyn oikeudet

Rekisteroidylla on oikeus pyytaa paasy hanta itseaan
koskeviin henkilGtietoihin seka oikeus pyytaa tietojensa
oikaisemista tai poistamista taikka kasittelyn rajoittamista
tai vastustaa niiden kasittelya. Oikeutta henkilotietojen
poistamiseen ei sovelleta tieteellisessa tai historiallisessa
tutkimustarkoituksessa silloin, kun poisto-oikeus
todennakdisesti estaa tai vaikeuttaa kasittelya.
Rekisteroidylla on oikeus tehda valitus
valvontaviranomaiselle.

Yhteyshenkilo rekisterdidyn oikeuksiin ja velvollisuuksiin
liittyvissa asioissa on Turun yliopiston tietosuojavastaava,
yhteystiedot ilmoituksen alussa.

11.

Tiedot siita, mista
henkil6tiedot on saatu

Haastattelukutsujen lahettamiseksi hyodynnetaan
toimeksiantajan henkildtietojarjestelmaa, josta saadaan
tietoon henkildon positio ja sahkopostiosoite seka
tiimilaisten ika, sukupuoli ja positio. Muut tiedot kerataan
suoraan haastattelututkimukseen osallistuvilta.

12.

Tiedot automaattisen
paatoksenteon ml.
profiloinnin
olemassaolosta

Tietoja ei kayteta automaattiseen paatoksentekoon tai
profiloinnin tekemiseen.
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