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This bachelor’s thesis aims to examine how a team leader could utilize cultural com-
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The theoretical part of the study reviews Finnish literature on multicultural workplaces
and their lack of discussion on anti-racism. This study defines the terminology related
to anti-racist work and defines the broader social context of racism. The creation of a
more inclusive work culture and code of conducts are also in a key role.

This study has been carried out using focused interviews. The group of examinees
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workplace. Research material has been analyzed with an affinity diagram, which is a
service design method.

Challenges to understanding racism emerged as a key finding. Racism is often un-
derstood as interpersonal harassment in workplaces. Workplaces should do long-
term and continuous efforts to increase knowledge. A code of conduct should be cre-
ated in case of racist incidents. Companies should appoint a person who oversees it.
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1 Johdanto

Idea monikulttuurisuuteen liittyvaan aiheeseen on pydrinyt paassani koko opin-
tojeni ajan. Varmuus aiheesta vahvistui entisestaan, kun aloin tyoskentelemaan
konsulttina monikansalliselle mediatalolle. Heidan diversiteettiin ja inkluusioon
liittyvista kaytannoistaan minulle konkretisoitui, kuinka paljon jaljessa suomalai-
set yritykset tulevat rasismiin liittyvissa asioissa. Taalla yritykset nostivat sosiaa-
lisen median kanaviin ehka Black Lives Matter -likkeen vuonna 2020, mutta

monella yrityksella konkreettiset teot jaivat siihen.

Oma laheispiirini on koko aikuisikani ollut hyvin monimuotoinen. Olen nahnyt ra-
sismia ja sen aiheuttamaa traumaa lahelta. Itse olen valkoinen ja koen vastuuta
rasististen seka koloniaalisten rakenteiden purkamisesta. Rasisminvastainen

tyo ei voi jaada sita kokevien vastuulle.

Suomi on koko ajan monimuotoisempi ja kansainvalisempi maa. Vuoden 2019
tilastojen mukaan Suomen vaestdsta noin 450 000 on ulkomaalaistaustaisia, el
henkil6ita, joilla molemmat tai ainoa tiedossa olevista vanhemmista on ulko-
maalainen (Sisaministerid 2021; Tilastokeskus n.d). Meilla on selkea tydperai-
sen maahanmuuton tarve. Asiantuntija-arvioiden mukaan vuonna 2030 tyoikais-

ten osuus vaestostamme on enada vain 60 % (Vallander 2019).

Monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta on kirjoitettu paljon. Usein aiheen Kir-
joissa ja artikkeleissa keskitytaan kielitaidon, maan tapojen seka yrityskulttuurin
ja tyotapojen perehdytyksen tarkeyteen (esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen julkai-
sema Monikulttuurinen tybpaikka: opas esimiehelle). Koska Suomessa tilastoi-
daan etnisyyksien sijaan aidinkieli, on mahdoton arvioida toisen ja kolmannen
sukupolven maahanmuuttajien osuutta ulkomaalaistaustaisten maaritelman ul-
kopuolelle jaavista. On kuitenkin selvaa, ettd Suomessa syntyneelle valtavir-
rasta poikkeavan nakdiselle henkildlle tydelaman isoimmat haasteet 10ytyvat

jostain muualta kuin kielitaidosta tai suomalaisen kulttuurin tuntemisesta.



EU-tutkimuksen mukaan Suomi oli 12 tutkitusta maasta Euroopan rasistisin
(Euroopan unionin perusoikeusvirasto 2018). Tutkimuksessa kasiteltiin rasis-
tista hairintaa, vakivaltaa seka rakenteellista syrjintaa. Kaikissa tutkimuksissa
Suomen asema ei ole yhta kehno (esimerkiksi World Population Review 2022),

mutta tutkimukset antavat viitteita ongelman laajuudesta.

Monikulttuurisuuteen liittyvat aiheet ovat usein herkkia ja herattavat vahvoja
mielipiteitd. Vuonna 2015 alkanut turvapaikanhakijoiden aalto ja siihen liittyneet
poliittiset kannanotot, kuten Perussuomalaisten entisen puheenjohtajan Jussi
Halla-ahon kanta humanitaarisen maahanmuuton taydellisesta lopettamisesta,
ovat entisestaan polarisoinut yhteiskuntaa (Paananen 2018). Tasta esimerkkina
toimii myos toimittaja Sanna Ukkolan kolumni, jossa han vaittaa antirasismin
olevan rasistista itsessaan. Viestia vahvistamaan on etsitty suomalaisia julki-
suudessa olevia nakyvan vahemmiston edustajia, jotka yhtyvat Ukkolan oikeis-

topopulistiseen agendaan. (Ukkola 2022.)

Tutkimusta tarvitaan etenkin juuri syrjinnan vastaisesta nakokulmasta lisaa. Ra-
sismin, etnisyyksien ja yhdenvertaisuuden tutkijan professori Suvi Keskisen mu-
kaan rakenteellista rasismia (eli yhteiskunnallisissa normeissa, kaytanndissa ja
yhteiskunnan rakenteissa piilevaa ja/tai avointa rasismia) esiintyy Suomessa
eniten juuri tydelamassa (Oikeusministerio 2021, 69; Kelola 2020). Ennakkoluu-

lojen ja -oletusten kitkemisessa on tarkeaa lisata tietoisuutta ruohonjuuritasolla.

Jokaisella esimiehella tulee olla ymmarrys eri kulttuureiden tuntemisesta, valta-
suhteista ja antirasistisesta tydsta. Syrjinnan, siihen puuttumisen ja syntyneiden
traumojen kasittelyn merkitys on aiheen suomalaisessa kirjallisuudessa jaanyt
vahalle huomiolle. Tydhyvinvoinnin ja kansanterveyden nakokulmasta asia on
erityisen tarkea. Liittolaisuuden roolia ei voi korostaa liikaa yhteiskunnassa,
jossa rasismin vastaiset ulostulot synnyttavat usein myos voimakkaan vastare-
aktion (esimerkiksi julkinen keskustelu toimittaja Renaz Ebrahimin reaktiosta n-
sanaan. Mantyla 2021). Liittolaisena pidetaan vahemmistéon kuulumatonta

henkil6a, joka sitoutuu antirasistiseen tydhon (Diakonissalaitos 2021).



Yhdenvertaisuudesta sdadetdan Suomen laissa seka kansainvalisissa sopimuk-
sissa hyvin laajasti. Niiden tarkoituksena on yhdenvertaisuuden edistaminen,
syrjinnan ehkaiseminen ja syrjinnan kohteiden oikeusturvan kehittaminen. Ta-
man tyon perimmaisena tavoitteena on antirasistisen tiedon lisadaminen tydela-
massa, mika on linjassa lainsaadannon tarkoituksen kanssa. ltse lakien sisaltoa

tyossa kasitellaan kuitenkin vain pintapuolisesti.

Tutkimuksessa etsitaan tydelaman kokemusten, yhdenvertaisuuteen paneutu-
neiden asiantuntijoiden seka teorian avulla esihenkildille konkreettisia tyokaluja
monikulttuurisen tiimin johtamiseen nakokulmasta, jossa otetaan huomioon yh-
teiskunnan valtasuhteet ja antirasistinen ty0. Tavoitteena on selvittaa, miten
kulttuurista osaamista, rasismia ja rasistisia konfliktitilanteita voidaan ennaltaeh-

kaista ja kasitella tydpaikoilla.

Tutkimuksen pohjalta tuotetaan digitaaliseen opas, jonka julkaisee 13 ammatti-
liiton keskusjarjestd STTK ry. Yhdenvertaisuus on vahvasti jarjeston arvoissa ja
tama tyo osui heidan tdman vuoden toimintasuunnitelmaansa taydellisesti. Ison
keskusjarjeston lahteminen mukaan luo tyolle mahdollisuuden levita tydela-
massa laajasti. STTK ry:n ammattiliittoihin kuuluu 500 000 jasenta, ja keskusjar-

jestolla on olennainen osa juuri yhteiskunnallisen vaikuttamisen sektorilla.

Vaikka rasismi tuntuu jopa absurdin isolta kokonaisuudelta, on tarkeaa korostaa
sen olevan ratkaistavissa oleva ongelma. Harvard-tutkija Robert Livingston pai-
nottaakin "yes, we can” (kylla, me voimme) -asenteen tarkeytta. (Livingston

2021, 210.) Se olkoon myo6s taman tydn lahtdkohta.

2 Opinnaytetyon lahtokohdat
2.1 Aiheen rajaus

Monikulttuurinen tyoyhteiso on hyvin laaja-alainen aihe, josta on kirjoitettu pal-

jon niin Suomessa kuin maailmallakin. Koska monikulttuurisuutta edistavaan



tydhon liittyva termistdé uudistuu nopeasti, on syyta pohjata uusi tutkimus suh-
teellisen tuoreeseen aineistoon. Yli 10 vuotta vanhat teokset ovat jo selkeasti
vanhentuneet (etenkin terminologialtaan) jatkuvasti uudistuvassa yhteiskunnas-
samme. Esittelen myohemmin tassa luvussa merkittavimpia suomalaisia teok-

sia aiheesta.

Etenkin Suomen yhteiskuntaa antirasistisesta nakdkulmasta tutkailevia kirjoja
on julkaistu vasta aivan viime vuosina (esimerkiksi Keskinen, Seikkula &
Mkwesha 2021: Rasismi, valta ja vastarinta), minka ansiosta myos opinnayte-

tydn teoriaan saadaan aiempaa parempaa tietoa ja uusia nakékulmia.

Kansainvaliset
sopimukset

Suomen laki Valkoisuus Rodullistaminen

Maahanmuutto VA - Valtasuhteet

lainsaadanto

Rekrytoinnit Perehdytys
Monikulttuurinen . Tyoyhteisossa
Yrityskulttuuri — Ylin johto " o Tyontekija YOyme:
tydyhteisd toimiminen
Henkildston

- Lahiesihenkild Syrjintatilanteet
kouluttaminen

Esimiehen identiteetti Kulttuurisensitiivisyys

K%J

Johtamistyyli

Turvallisen tilan
luominen

Kuvio 1. Taman tydn aiherajaus korostettu violetilla varilla.



Tassa tydssa lahestyn monikulttuurista tydyhteis6a esihenkilon ja antirasismin
nakokulmasta. Havainnoin tyon rajausta kuviossa 1. Jotta voidaan kasitella us-
kottavasti yksilon kokemuksia ja syrjintaa tyopaikoilla, on syyta tarkastella myos
yhteiskunnan rakenteita, valtasuhteita ja niihin liittyvia asenteita seka kulttuurilli-
sia normeja. Maahanmuuttajien ja ulkomaalaistaustaisten perehdyttamista ja
sen merkitysta on tutkittu seka kasitelty aiemmassa kirjallisuudessa paljon (ku-

ten totean luvussa 2.2), joten en kasittele sita enaa tassa tyossa.

TyO etsii vastausta kysymykseen "Mita esihenkilon tulee tietda monikulttuurisen
tiimin antirasistisesta johtamisesta?”, jota tarkennetaan seuraavilla apukysy-
myksilla: "Miten kulttuurista osaamista tulee kasitella tyopaikalla?”, "Miten rasis-
mia tulee kasitella tydpaikoilla?” ja "Miten tydyhteisot voivat hyddyntaa turvalli-

semman tilan periaatteita?”

2.2 Suomalainen kirjallisuus monikulttuurisuuden johtamisesta

Kasvatustieteisiin erikoistunut filosofian tohtori Leena Lahti on kirjoittanut moni-
kulttuurisuuden johtamisesta ensimmaisen kirjan vuonna 2008. Monikulttuuri-
nen johtaminen -kirja on suunnattu yritysten seka ylimmalle ja keskijohdolle etta
henkilostdosaston opaskirjaksi. Siina kaydaan lapi mm. tydelaman kansainvalis-
tymista, resurssilahtoista johtamisen kokonaismallia seka yksilon ja kollektiivin
identiteettia. Erilaisuuteen ja toiseuttamiseen liittyvia aiheita kasitellaan luvussa
Nakokulmia erilaisuuteen (93—111). Toiseuttamisella tarkoitetaan itsesta poik-
keavien ryhmien eristamista ja poissulkemista seka erilaisuuden suhteetonta
korostamista negatiivisessa mielessa (Hanninen 2021). ltse syrjintaan tai syrjin-

nan kasittelemiseen liittyvat asiat kuitenkin sivuutetaan.

Vuonna 2014 julkaistu Lahden kirja Monikulttuurinen tyéelédmé taydentaa edel-
lista teosta keskittyen enemman monikulttuurisuuden haasteisiin, etuihin, lain-
saadantoon ja vahemmistoryhmien esittelyyn. Perehdyttamisen, kielitaidon ja

kommunikoinnin tarkeytta kirjassa kasitellaan jopa viisi lukua. Hanen edellinen



kirjansa palveli ylinta johtoa, kun taas tama kirja on suunnattu selkeasti enem-
man tyontekijoiden kanssa arjessa toimiville. Syrjintaa siina kasitelldan hyvin

yleisella tasolla yhden luvun verran.

Tea Seppalan Nékdkulmia monikulttuuriseen esimiestyéhén ja henkilbstbjohta-
miseen (2010) kasittelee asiaa maahanmuuttajien sosiaali- ja terveysaloille tyol-
listymisen nakokulmasta. Kirja on toteutettu osana Euroopan sosiaalirahaston
rahoittamaa Koulutuksesta tyoelamaan — yhtalaiset mahdollisuudet maahan-
muuttajille -hanketta. Myos tama kirja on suunnattu esimiehille ja johdolle op-
paaksi. Kirjassa kaydaan lapi suomalaisten identiteettia ja kulttuurillisia piirteita,
miten toimitaan moniuskontoisessa tyOyhteisdssa, kielitaidon merkitysta, kult-
tuurien valista kompetenssia ja sen kehittamista. Syrjinta nousee esiin ainoas-

taan lopun Itellan ja Helsingin Kustaankartanon tapauskatsauksissa.

Tyoterveyslaitoksen kustantama Monikulttuurinen tyépaikka (2013) perustuu
Maahanmuuttajan onnistuminen ty6ssa -tutkimukseen (2010-2013) ja nain ol-
len kasittelee monikulttuurisuutta ainoastaan maahanmuuttajien nakokulmasta.
Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mukaan kasitteella maahanmuuttaja tarkoi-
tetaan yleisesti henkil6a, joka on syntynyt ulkomailla (Terveyden ja hyvinvoinnin
laitos 2021a). Kirjassa kaydaan lapi omien (oletuksena valkoinen lukija) lahto-
kohtien tunnistamista, perehdytyksen ja kielitaidon tarkeytta seka tyohyvinvoin-
tia edistavaa toimintaa, kuten uralla etenemista ja tydsuojelua seka tyoterveytta.
Ristiriitatilanteita ja syrjintaa noin 100 sivun paksuisessa kirjassa kasitellaan vii-

tisen sivua lahinna lainsaadannon nakokulmasta.

TyOmaailmasta tuleva kansainvalisesti sertifioitu yritysvalmentaja Sari Ajanko
l&ahestyy kirjassaan Moninaisuuden johtaminen — ytimesséa johtajan itsetunte-
mus (2016) asiaa teoksen nimen mukaisesti johtajan identiteetin kautta. Han
nostaa esiin ihmistuntemuksen lahtevan itsetuntemuksesta. Kirjassa kaydaan
lapi monikulttuurisuuteen liittyvaa terminologiaa, teoreettisia erilaisuusmalleja ja
niiden kayttoa, erilaisia johtamistapoja seka tapoja kehittda omaa itsetunte-
musta ja nk. "johtajan persoonaa”. Toiseutta, diskriminoinnin nollatoleranssia ja

muita syrjintaan liittyvia aiheita kirjassa sivutaan vain hyvin nopeasti.



Esittamieni kirjojen perusteella voidaan todeta aktiivisen rasisminvastaisen tyon
puuttuvan lahes kokonaan suomalaisesta monikulttuurista tyOyhteisda kasittele-
vasta kirjallisuudesta. Antirasismiin kuuluu olennaisesti ajatusmaailman muutta-
minen rasismin tiedostamisesta aktiivisiin toimiin rasismia vastaan. Sita, etta Kir-
jassa lahinna sivutaan rasistista syrjintaa ei voida pitaa antirasistisena tekona.

Kasittelen aihetta tarkemmin seuraavassa luvussa.

Yleisena lahtokohtana mainitsemissani kirjoissa on kotouttaminen ja perehdyt-
taminen. Jain kaipaamaan enemman niiden henkildiden huomioimista, jotka
osaavat jo Suomen tavat ja kielen. Tuore kirjallisuus aiheesta puuttuu koko-
naan, silla Sari Ajangonkin vuonna 2016 julkaistusta kirjasta on kulunut jo yli
kuusi vuotta. Etenkin monikulttuurisuuteen liittyva tematiikka on uudistunut mo-
neen kertaan sen jalkeen. Taman takia tutkimukseni on todella ajankohtainen ja

tuo lisaarvoa tyoelamaan.

3 Teoreettiset lahtokohdat

3.1 Yhdenvertaisuus lainsaadannodssa ja kansainvalisissa sopimuk-
sissa

Suomen perustuslaissa, yhdenvertaisuuslaissa, rikoslaissa ja tyélainsaadan-
nossa saadetaan laajasti yhdenvertaisuudesta ja syrjimattomyydesta. Yhden-
vertaisuudella tarkoitetaan kaikkien ihmisten samanlaisuutta riippumatta suku-
puolesta, iasta, etnisesta tai kansallisesta alkuperasta, kielesta kansalaisuu-
desta, uskonnosta, seksuaalisesta suuntautumisesta, vakaumuksesta, mielipi-
teista, terveydentilasta, vammasta tai muusta henkiloon liittyvasta syysta (Oi-

keusministerio n.d).

Uudistettu yhdenvertaisuuslaki astui voimaan vuonna 2015. Lain tarkoituksena
on yhdenvertaisuuden edistaminen, syrjinnan ehkaiseminen ja syrjinnan koh-
teeksi joutuneen oikeusturvan kehittdminen. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu n.d.a).
Lisaksi yhdenvertaisuudesta saadetaan EU-oikeudessa ja kansainvalisessa oi-

keudessa. Kokonaisuuden laajuutta havainnoidaan kuviossa 2.



Kansallinen lainsaadanto

ESIMERKIKSI

Perustuslaki

Tasa-arvolaki
Yhdenvertaisuuslaki

Rikoslaki

Hallintolaki

Tyoturvallisuuslaki
Tydsopimuslaki
Palvelussuhdelainsdadantd

Laki kotoutumisen edistamisestd

ESIMERKIKSI
Perusoikeuskirja
Rasismidirektiivi
Tydsyrjintadirektiivi
Sukupuolten tasa-arvoa
koskevat direktiivit (7)

Rasismipuitepdatds
Uhrin oikeuksia koskeva direktiivi

ESIMERKIKSI
YK:n ihmisoikeussopimukset

YK:n sopimusvalvontaelinten
tulkintakayténtd

YK:n julistukset

Euroopan neuvoston
ihmisoikeussopimukset

Euroopan ihmisoikeustuomio-
istuimen oikeuskaytantd

EN:n sopimusvalvontaelinten
tulkintakdyténto

Koulutuslainsdddanto

Kuvio 2. Rasisminvastainen lainsdadanto ja laillisuusvalvonta (Oikeusministerio
2021).

Laki velvoittaa tyonantajaa, joka tyodllistda saannodllisesti vahintdan 30 henkiloa
laatimaan yhdenvertaisuussuunnitelman toimenpiteista yhdenvertaisuuden
edistamiseksi. Suunnitelman tulee sisaltaa tarvittavat toimenpiteet yhdenvertai-
suuden edistamiseksi. Edistamistoimia ja niiden vaikuttavuutta tulee arvioida

henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014

78.)

Laajin kansainvalisista sopimuksista on vuonna 1948 tehty Yhdistyneiden kan-
sakuntien (YK) ihmisoikeuksien yleismaailmallinen julistus. Kyseinen julistus on
ollut perustana kaikille myohemmin sovituille kansainvalisille ihmisoikeussopi-
muksille. Julistuksella on suuri poliittinen ja moraalinen valta, vaikka se ei ole-

kaan valtioita oikeudellisesti velvoittava. (Lahti 2014, 49.)

3.2 Kasitteet ja sanasto

3.2.1 Monikulttuurisuus, monimuotoisuus ja inkluusio

Kuten muillakaan kulttuureihin liittyvilla kasitteilla, mydskaan monikulttuurisuu-

della ei ole yhta ainoaa merkitysta. Tekstintutkija Vesa Heikkinen huomauttaa



monikulttuurisuuden voivan tarkoittaa eri yhteyksissa melkein mita tahansa. Me-
diakulttuurin professori Mikko Lehtosen mielesta termia on alettu kayttamaan
tarkoituksena vaistaa puhe etnisesta ryhmasta, etenkin negatiivisessa konteks-
tissa. Toisin sanoen yritetaan antaa vahemman rasistinen vaikutus, kun kritisoi-
daan kulttuuria eika etnisyytta. Heidan molempien mielesta termi on ongelmalli-
nen myos siksi, etta ei ole olemassa ei-monikulttuurista kulttuuria. (Leppavuori
2015.)

Lahti kirjoittaa tydelaman monikulttuurisuuden tarkoittavan yleensa kansalai-
suutta, etnista ryhmaa, ehka uskontoa ja kielta (Lahti 2014, 18). Tassa tutki-

muksessa kasittelen monikulttuurisuutta kayttaen Lahden valjaa maaritelmaa.

Kulttuuriin sisaltyvat tiedostetut ja tiedostamattomat asiat. Tiedostettuja, ulos-
pain nakyvia asioita ovat muun muassa pukeutuminen, ruokatottumukset, ter-
vehtiminen ja muu tapakulttuuri. Tiedostamattomia voivat olla esimerkiksi maail-
mankuva ja arvot, konkreettisesti muun muassa mika elamassa on tarkeaa,
mika on hapeallista, millainen kaytos on sallittua ja kenella on oikeus kayttaa
valtaa. Yksilo ei ole sidottu yhteen kulttuuriin, vaan on osa monia eri kulttuu-
reita. Han ei myoskaan edusta koko kulttuuria, vaan poimii niista itselleen luon-
taisimmat ja merkityksellisimmat piirteet. TyOpaikoilla risteytyvat seka yrityskult-
tuuri ettéd henkildiden edustamat kulttuurit, jolloin monet itsestaan selvana pide-
tyt asiat kyseenalaistuvat. Taman johdosta vanhat kaytannét voivat 10ytaa uusia
ja tehokkaampia tapoja toimia. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila & Vaana-
nen 2013, 12-13; Inha 2016, 23-24.)
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Tyopaikan
kulttuuri
Paikallinen Vahemmisto-
alueellinen ryhman
kulttuuri kulttuuri

Kuvio 3. Kulttuurit risteavat tydpaikoilla (Yli-Kaitala ym. 2013, 12).

Mikaan kulttuuri ei ole puhdas ulkopuolisista vaikutuksista. Jalkikoloniaalisesta
tutkimuksesta tutuksi tulleen Homi K. Bhabhan mukaan kaikki kulttuurit ovat yh-
teyksissa toisiinsa ja siten ollen toistensa hybrideja. Tama koskee myos Suo-
mea. (Kuortti, Lehtonen & Loytty 2007, 106.)

Termi monimuotoisuus (eli diversiteetti) on olennainen yhdenvertaisuuden to-
teutumisen kannalta. Se sisaltaa pysyvaisluontoisten ominaisuuksien (esimer-
kiksi etninen tausta) lisaksi myos ajan myota muuttuvia seikkoja, kuten ika, su-
kupuoli, toimintakyky, terveydentila, perhetilanne, koulutus, sosiaalinen ja talou-
dellinen asema seka monet muut elamankulkua ja mahdollisuuksia saatelevat
tekijat (Lahti 2014, 18—-19).

Usein monikulttuurisuuden ja monimuotoisuuden kasitteiden yhteydessa esiin-
tyy myds kasite inkluusio (englanniksi inclusive). Sitra maarittelee termin viittaa-
vaan "mukaan kuulumiseen ja osallisuuteen, eli siihen, kuinka paljon johonkin
toimintaan, palveluun tai organisaatioon sisallytetaan inmisia, jotka saattaisivat
muuten jaada ulkopuolelle tai tulla marginalisoiduksi” (Sitra n.d). Mukaan otta-

minen ja sisallyttdminen ovat termin kannalta olennaisia.
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Etenkin englanninkielistd monikulttuurisen tyéelaman tutkimusta tehdaan usein
monimuotoisuuden nakdkulmasta (englanniksi diversity management). Tassa
tutkimuksessa keskitytaan kuitenkin pelkastaan monikulttuurisuuden sektorille,

koska kasittelen aihetta antirasismin nakokulmasta.

3.2.2 Rasismi ja antirasismi

Rasismi termina viittaa englannin ja ranskan kielen sanaan race eli rotu. Sille ei
ole olemassa yksioikoista absoluuttista maaritelmaa, vaan enemmankin eri kou-

lukuntia.

Kielitoimiston sanakirjan mukaan rasismilla tarkoitetaan yksinkertaisesti rotusyr-
jintaa, etnista syrjintaa ja sortoa (Kotimaisten kielten keskus & Kielikone Oy
2021). Monet pitavatkin rasismia yksilon ennakkoluulona, aatteena tai asen-
teena, joka voi kohdistua keneen vaan, myos valtavaestoon. Nykyaikaisessa
tutkimuksessa maaritelmaan liitetaan kuitenkin myos valtasuhteet, jotka kumoa-
vat taman niin sanotun kaanteellisen rasismin olemassaolon. Suvi Keskinen,
Minna Seikkula ja Faith Mkwesha esittavat kirjassaan Rasismi, valta ja vasta-

rinta (2021) rasismin olevan jarjestelma:

Kun rotu on kasite ja rodullistaminen on prosessi, rasismi on naiden
prosessien kautta muodostunut jarjestaytynyt valtarakenne (mts
55-56).

Oikeusministerion Yhdenvertainen Suomi -toimintaohjelmassa rasismi maaritel-
laén myds “jarjestelmana, jossa politiikka, institutionaaliset kaytannot, kulttuuri
ja muut normit yllapitavat yhteiskunnallisia valta-asetelmia, joissa tiettyja ihmis-
ryhmia pidetaan toisia ihmisryhmia alempiarvoisempina” (Oikeusministerio
2021, 68).

Nama maaritelmat ovat linjassa myos kansainvalinen kirjallisuuden kanssa. Bri-
tannialainen kirjailija-toimittaja Reni Eddo-Lodge korostaa rasismin maaritel-

massa vallan tarkeytta:
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Rasismi on paljon enemman kuin henkildkohtainen ennakkoluulo.
Siind on kyse siita, etta olet sellaisessa asemassa, jossa voit nega-
tiivisesti vaikuttaa toisen henkildon mahdollisuuksiin elamassa.
(Eddo-Lodge 2017, 12, suomennos tekijan.)

Han mainitsee my0s, etta rasismi ei mene molempiin suuntiin, vaan se on aina
valtarakenteiden tukemaa (Eddo-Lodge 2017, 69). Tata nakdkulmaa kaytan

tassa teoksessa.

Rasismin monialaisuutta voidaan havainnollistaa pilkkomalla sitd pienempiin
osiin: rakenteellinen rasismi, kulttuurillinen rasismi ja arjen rasismi. Ymmartami-
sen ja analyysin kannalta pilkkomien on hyodyllista, vaikka ne myos risteavat
toistensa kanssa. (Keskinen, Seikkula & Mkwesha 2021, 56.)

Rakenteellisella rasismilla viitataan yhteiskunnallisissa kdytannodissa, normeissa
ja yhteiskunnan rakenteissa olevaan piilevaan ja avoimeen rasismiin (Oikeusmi-
nisterié 2021, 69). Yhdenvertaisuusvaltuutetun toimistosta arvioidaan rakenteel-
lisen rasismin olevan rasismin kaikista vaarallisin muoto, silla se eriarvoistaa ih-
misten mahdollisuuksia elamassa. Se vaikeuttaa muun muassa toimeentuloa ja

asunnon loytamista. (Valkama 2020.)

Rakenteellista rasismia on esimerkiksi maahanmuuttajataustaisten nuorten oh-
jaaminen tietyille koulutusaloille riippumatta heidan mielenkiinnon kohteistaan
(esimerkiksi Niemosen artikkeli maahanmuuttajataustaisten ohjaamisesta lahi-
hoitajiksi. Niemonen 2020). Se onkin usein luonteeltaan piilevaa. Valtavaestéon
kuuluvan voi olla vaikea havainnoida esimerkiksi ulkomaalaisperaisen nimen
tuomat haasteet tydnhaussa (esimerkiksi Ahmadin tutkimus, jossa han lahetti
5000 identtista hakemusta eri nimilla ja havaitsi nimista johtuvan eriarvoistami-
sen. Martti, Pietarinen, Mantymaa 2019). Usein, kun viitataan omien etuoikeuk-
sien tarkasteluun, viitataan juuri rakenteellisen rasismin vaikutusten puuttumi-

sen tuomien etuoikeuksien tarkasteluun.

Kulttuurillinen rasismi ilmenee esimerkiksi rodullistavissa vitseissa, lauluissa ja

mainoskuvissa. Vaikka kulttuurillisen rasismin merkitysta vahatellaan, se on
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olennainen osa rodullisen valtajarjestelman yllapitamista ja tuottamista seka ra-
sismin normalisointia. (Keskinen ym. 2021, 57.) Kulttuurillinen rasismi on nous-
sut julkiseen keskusteluun muun muassa Helsingin yliopiston Afrikan tahti -pe-
liin liittyvan kohun myaota. Opiskelijoiden fuksiaisissa oli toisinnettu kolonialistisia
valta-asetelmia pukeutumalla pelin hahmoiksi, minka kansainvaliset vaihto-opis-

kelijat kokivat aarimmaisen rasistisena. (Parikka 2021.)

Arjen rasismi on puolestaan vihamielisen huutelun ja nimittelyn lisaksi myds ek-
sotisointia, mikroaggressioita tai holhoavaa suhtautumista, jota itse rasismin
tuottaja ei valttamatta pida rasistisena kohteluna. (Keskinen ym. 2021, 57.) Ar-
jen rasismi nakyy nimensa mukaisesti jokapaivaisessa toiminnassamme ja on

suuri ongelma myos tyopaikoilla. Kasittelen aihetta tarkemmin luvussa 4.5.

Rasismin maaritteleminen on aarimmaisen tarkeaa, jotta voimme tunnistaa sen

monialaisuuden. ljeoma Oluo vertaa maarittelyn tarkeytta sydpaan.

Jos henkildlla on sy6pa, joka saa hanet oksentamaan, voimme kes-
kittya hoitamaan pahoinvointia ja sanoa taistelevamme elamamme
edesta, vaikka loppujen lopuksi kasvain todennakoisesti tappaa
meidat (Oluo 2019, 29, suomennos tekijan).

Oluo osuu vertauksellaan naulan kantaan. Siina missa yksittaisen henkilon ra-
sistisiin aatteisiin ja tekoihin puuttuminen on myos aarimmaisen tarkeaa, viela
tarkeampaa on tiedostaa laajemmat syrjivat rakenteet ja aktiivisesti pyrkia nii-

den purkamiseen.

Antirasismilla tarkoitetaankin juuri aktiivista prosessia rasististen kaytantojen,
yhteiskunnan ja organisaatioiden rakenteiden, toimintatapojen, asenteiden ja
muun rasismin tunnistamiseen ja eliminoimiseen. On merkityksetonta pelkas-
taan kieltda olevansa rasisti. Antirasismi on toimintaa ja muutoksen aktiivista
pakottamista. (Gordon 2021, 152.)

3.2.3 Valkoisuus

Rasismintutkimuksessa ja aktivismissa valkoisuudella ei viitata suoraan ihonva-

riin, vaan sita analysoidaan valtarakenteena ja normina, johon rodullistamalla
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toiseutettuja ryhmia verrataan (Keskinen ym. 2021, 59). Eddo-Lodge maaritte-
lee valkoisuuden poliittiseksi ideologiaksi, joka suosii valkoiseen normiin mene-
via rodullistettujen kustannuksella. Tama on oleellinen huomio. Han muistuttaa,
etta rasismia ei ole olemassa ilman tarkoitusta, joka on lopulta valtaapitavien
valta-aseman vahvistaminen. Tasta on myos kyse, kun puhutaan valkoisten

etuoikeuksista (englanniksi white privilege). (Eddo-Lodge 2017, 78.)

Normatiivisen valkoisuuden kasittely on tarkeaa. Termilla viitataan valkoisuuden
jarjestavaan hierarkkiseen valtarakenteeseen, joka maarittaa ihmiset joko val-
koisuuden sisa- tai ulkopuolelle "toisiksi’. Suomen kontekstissa se, etta valkoi-
suus ei ole yhta kuin ihonvari korostuu erityisesti. Esimerkiksi venalaistaustais-
ten valkoiseksi maaritteleminen on hyvinkin kaksijakoista ja ehdollistettua. Se,
pidetaanko heita valkoisena, riippuu tilanteesta. Usein etenkin negatiivisessa tai
haasteellisessa tilanteessa ehdollistetusti valkoinen sysataan normin ulkopuo-
lelle. Normatiivinen valkoisuus on osa suomalaista identiteettia. Tama ilmenee
esimerkiksi siind, ettd suomalainen mielletdan usein valkoiseksi ja normiin sopi-

maton henkilé ulkomaalaiseksi. (Keskinen ym. 2021, 60-61.)

Valkoisuuden ja valkoisten valta-asetelmien kasittelyssa on tarkea muistaa, etta
tarkoituksena ei ole nostaa valkoisuutta takaisin keskioon. Tama saattaisi ruok-
kia esimerkiksi aarioikeistolaista valkoista ylivaltaa kannattavaa ajattelutapaa.
Sen sijaan on koko ajan pidettava mielessa antirasistiset tavoitteet ja nakokul-
mat. (Keskinen ym. 2021, 61-62.)

Tunnettu amerikkalainen tutkija Peggy Mcintosh vertaa valkoisia etuoikeuksia
"nakymattomaan pakettiin varoja, joita ei ole ansaittu” (Bhopal 2018, 20, suo-
mennos tekijan). Vertaukseen kiteytyy hyvin se, kuinka huomaamattomasti val-
koiseen normiin kuuluvat nauttivat etuoikeuksista, tietdmatta niiden edes olevan
sellaisia. Etuoikeuksien ja itselle nakymattomien rakenteiden tarkastelu voikin
olla epamukavaa ja jopa kiusallista, mutta tyo on ihmisoikeuksien toteutumisen

ja rakenteiden purkamisen kannalta keskeista.
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3.2.4 Rodun kasite ja rodullistaminen

Kriittisen valkoisuuden ja rodun tutkimuksen alla myodskaan rotua ei ymmarreta
biologiseksi ominaisuudeksi, vaan sosiaalisesti tuotetuksi luokittelujarjestel-
maksi, joka perustuu fyysisiin piirteisiin ja kulttuurillisiin tekijoihin, kuten vaate-
tukseen ja kieleen. Voidaksemme erottaa termin rotu paremmin sen suomalai-
sista rasismiin viittaavista mielikuvista tutkimuksissa kaytetaan usein termia ro-
dun kasite. (Keskinen ym. 2021, 51.)

Rodullistaminen on prosessi, joka johtaa rasistiseen toimintaan. Siina ihmisiin

litetaan esimerkiksi ihonvarin tai oletetun etnisen taustan myaota negatiivisia hie-
rarkioita, ennakkoluuloja ja oletuksia. Prosessi lahtee usein ajatuksesta, etta tie-
tyt piirteet omaavat henkil6t olisivat perustavanlaatuisesti erilaisia valtavaestoon

nahden. (Yhdenvertaisuusvaltuutettu n.d.b.)

Suvi Keskinen ja Minna Seikkula kiteyttavat koko prosessin hierarkioihin:

ihmisia luokitellaan hierarkkisesti kulttuurisissa ja yhteiskunnalli-
sissa kaytannoissa. Toisin sanoen rasistiset erottelut ja valtajarjes-
tys ovat osa sosiaalista todellisuutta rodullistamisen prosessin vali-
tyksella. (Keskinen ym. 2021, 10.)

Prosessia itsessaan maarittaa valkoisuus, johon nahden rodullistavia erotteluja
tehdaan. Jos ei olisi valkoista valtarakennetta, ei olisi mydskaan sen ulkopuo-

lelle jaavia "toisia”. (Keskinen ym. 2021, 10.) Tama on keskeista tiedostaa.

Ruotsalainen kulttuurimaantieteilija Irene Molina korostaa rodullistamisen maa-
rittelyssa ihmisryhmien erottelun vakiinnuttamista, jonka avulla oikeutetaan val-
lan epatasaista jakautumista. Kulttuurintutkija Ylva Habel korostaa omassa na-
kokulmassaan historiallisesti rakentunutta alistussuhdetta. Seka rodun kasit-
teella etta rodullistamisella onkin suora yhteys kolonialismiin, jota avaan tarkem-
min luvussa 3.3. (Keskinen ym. 2021, 52-53.)

Suomalainen kirjailija Koko Hubara on esittanyt kritiikkinsa rodullistettu-sanalle,

joka tuntuu hanen mielestaan kalsealta ja karsealta, jopa vakivaltaiselta. Han
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onkin tehnyt tunnetuksi termin ruskea, jota kaytetdan synonyyminomaisesti ro-
dullistetusta. (Hubara 2017, 27.)

3.2.5 Turvallisempi tila

Turvallisemman tilan Iahtokohtana on se, etta kaikilla on oikeus turvalliseen tyo-
paikkaan, tapahtumaan tai muuhun vastaavaan tilaan (Kulttuuria kaikille 2021).
Vihreat korostavat "jokaisen oikeutta olla oma itsensa ja tulla kunnioitetuksi sel-
laisena kuin on” (Vihreat 2022).

Kasitteena turvallinen tila on [&htdisin ala- ja vaihtoehtokulttuureista, joissa on
ollut erityinen tarve korostaa turvallisuutta. Ideana on se, etta ristiriitoja kasitel-
laan sietamisen sijaan. Kasite turvallinen tila on haluttu korvata kasitteella tur-
vallisempi tila korostamaan ajatusta siita, ettd mikaan tila ei voi olla kaikille tay-

sin turvallinen. (Kulttuuria kaikille 2021.)

Periaatteet ovat viime vuosina nousseet esille etenkin jarjestdjen, puolueiden,
tapahtumatuottajien ja -paikkojen kautta. Niita ei ole standardisoitu, mutta hyva
konsensus sen sisallosta pienine vivahde-eroineen on. Oheinen periaatelista
(taulukko 1) on koottu Suomen YK-liiton, Suomen nuorisoalan kattojarjesto Alli-
anssin, Vasemmistoliiton seka Vihreiden nuorten ja opiskelijoiden liiton ohjeis-

tuksista.
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Taulukko 1: Turvallisemman tilan periaatteet. Oma taulukko. (Suomen YK-liitto
n.d, Suomen nuorisoalan keskusjarjesto Allianssi ry n.d; Vihreiden nuorten ja

opiskelijoiden liitto ry n.d; Vasemmistoliitto n.d.)

Kunnioita Kunnioita toisen koskemattomuutta, joka koskee seka fyysista etta
suullista vuorovaikutusta. Anna muille tilaa. Al jyrééa muiden mielipi-

teitd ja puheenvuoroja. Kunnioita muiden yksityisyytta.

Al3 pilkkaa Ala kayta halventavaa tai toiseuttavaa kieltéd, sysaa syrjaan tai nolaa
ketaan puheillasi, kaytoksellasi tai teoillasi. Ala my6skaan arvostele ul-

konakda tai juoruile.

Al3 oleta Ala tee oletuksia kenenkaan seksuaalisuudesta, sukupuolesta, kansal-

lisuudesta, etnisyydesta, uskonnosta, arvoista, terveydesta, toimintaky
vysta tai mistdan muustakaan. Ald mydskaan kyseenalaista normista

poikkeavia toimintatapoja.

Kommunikoi Ota vastaan muiden mielipiteet, ndkdkulmat ja uudet aiheet ennakko-
luulottomasti. Puhu ymmarrettavasti myds oman viiteryhmasi ulkopuoli-

sille. Pyyda ja anna apua matalalla kynnyksella.

Puutu syrjintaan Jokaisella, joka huomaa asiatonta tai syrjivaa kaytosta, on velvollisuus
puuttua siihen ja raportoida asiasta eteenpain ennalta maaritellylle yh-

teyshenkildlle. Syrjintdan puututaan aina.

Pyyda anteeksi Pyyda anteeksi, jos loukkaat toista tahallisesti tai tahattomasti. Ala ky-
seenalaista toisen kokemusta, vaikka et olisikaan samaa mielta. Sen

sijaan mieti, miksi toinen saattoi pahoittaa mielensa.

Taman tutkimuksen kannalta kiinnostavaa on se, voitaisiinko turvallisemman ti-
lan periaatteita kayttaa myos yritysmaailmassa laajemminkin yhdenvertaisuutta

lisdavina tydpaikan saantdina ja toimintaohjeina.
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3.3 Yhteiskunnan valtasuhteet, intersektionaalisuus ja kolonialismi

Ymmartaaksemme tyoyhteisoiden toimintatapoja on tarpeellista tarkastella yh-
teiskuntaa myos laajemmassa kontekstissa, silla yhteiskunnan tavat ja normit

luovat viitekehyksen myos yrityskulttuureihin ja tyopaikoille.

Kavin l1api valkoisuutta ja rodullistamista koskevissa luvuissa yhteiskunnan val-
tarakenteita. Vallasta puhuessa on olennaista ottaa huomioon, etta rodullistami-

nen ei ole ainoa henkilon asemaan vaikuttava asia.

Etenkin mustan feminismin keskeisia kasitteita oleva intersektionaalisuus tar-
koittaa, ettd ihmisen asemaan yhteiskunnassa vaikuttaa sukupuolen lisaksi
my0ds muun muassa rotuun, etnisyyteen, yhteiskuntaluokkaan, seksuaalisuu-
teen ja ikaan liittyvat erot (Keskinen ym. 2021, 48). Intersektionaalisuus onkin
valtarakenteita tutkittaessa olennainen kasite. Termin on kehittanyt yhdysvalta-
lainen oikeustieteilija Kimberlé Crenshaw, jonka teorian mukaan yksi ainoa
identiteetti, kuten rotu tai sukupuoli, ei ole tarpeeksi tarkka selittamaan tai tutki-
maan yksilon kokemusta (Bhopal 2018, 48). Intersektionaalisuuden analyysi ko-
rostaa entisestaan rasismin ja rodullistamisen suhdetta muihin alistaviin valtara-

kenteisiin, kuten patriarkaattiin ja kapitalismiin (Keskinen ym. 2021, 63).

Myés koloniaalisuus taytyy tunnistaa valtarakenteena. Silla viitataan eurooppa-
laiseen maailmanvalloituksen ja siitomaavallan seurauksena syntyneeseen val-
tajarjestykseen, joka vaikuttaa edelleen esimerkiksi taloudellisiin, yhteiskunnalli-
sin, kulttuurisiin ja tiedollisiin suhteisiin ja kaytantoihin. Etelaafrikkalaisen tutki-
jan Sabelo J. Ndlovu-Gatshenin mukaan rodun kasite kehitettiin osana koloni-

sointia sosiaalisen luokittelun valineeksi. (Keskinen ym. 2021, 10 ja 65.)

Yleisella tasolla Suomen ei kovin usein ajatella liittyvan kolonialismiin tai siirto-
maa-aikaan mitenkaan. Tama on kuitenkin osoitettu vaaraksi mielikuvaksi use-
asti. Suomalaistaustaisia henkildita ja yrityksia osallistui kolonialistisiin projektei-
hin niin Pohjois-Amerikassa, Karibialla, Australiassa kuin Afrikassakin. (Keski-

nen ym. 2021, 74-75.) Suomella oli myds omia siitomaahaaveita nykyisen Na-
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mibian alueella olevan Ambomaan suhteen. Ambomaa oli suomalaisten tavoit-
teena siella tehdyn lahetystyon johdosta. Asiaa on jopa ehdotettu ulkoasianmi-
nisterille Gustaf Komppan, Elias Piponiuksen ja Carl Tigerstedtin kirjeessa,
jossa korostetaan sivistamistehtavien ja taloudellisen hyodyn tarkeytta. Nuo

haaveet eivat kuitenkaan koskaan toteutuneet. (Kuortti ym. 2007, 106.)

Kolonialistisen vallan eri muotoja ovat esimerkiksi institutionaalisten ja kulttuu-
risten rakenteiden piilossa olevat valtakeinot. Tallaisia ovat muun muassa suora
ja epasuora taloudellinen kontrolli ja eurosentristen kulttuuristen mallien vaiku-
tus yhteiskunnassa. Lansimainen maailmankatsomus ja eurosentriset oletukset
ja arvot ovat isossa roolissa opetuksessa ja tiedon tuottamisessa. (Kuortti ym.
2007, 146.) Kun valtavaeston intressit esitetaan yhteisina, luonnollisina ja itses-
taan selvina, myos alisteisessa asemassa olevat ryhmat toisintavat niita (usein
tiedostamattomasti) ja tulevat vakuuttuneeksi, ettd ne ovat kaikkien edun mukai-

sia. Tata ilmidita kuvataan termilla hegemonia. (Kuortti ym. 2007, 149).

Tutkijat ovat kayttaneet koloniaalin osallisuuden kasitetta kuvaamaan sellaisia
maita, joilla ei ole ollut omia siirtomaita, mutta ovat olleet osallisia tuossa histori-
assa, omaksuneet oletukset eurooppalaisesta ylivertaisuudesta seka hyotyneet
taloudellisesti syntyneesta jarjestelmasta. Koloniaali osallisuus saattaakin olla
osuva kasite kuvaamaan Suomen osallisuutta eurooppalaisten siirtomaiden
kanssa, mutta ei missaan nimessa riittava termi kuvaamaan Saamenmaan
(Sapmi) kolonisointia, joka jatkuu edelleen tana paivana. (Keskinen ym. 2021,
69-71.) Konkreettisimmin tdma voidaan osoittaa suomalaisista oppikirjoista,
joissa saamelaisia kasitelladn tutkimuksen mukaan vain minimaalisesti stereo-
tyyppisella etnografisella kuvauksella. Kun valtavaestdlla tai saamelaisten asi-
oista paattavillda kansanedustajilla, ministereilla ja muilla hallintoviranomaisilla ei
ole juuri tietoa saamelaisista, julkista keskustelua on hyvin helppo manipuloida

yhteiskunnan ja eurosentristen intressien mukaisesti. (Kuortti ym. 2007, 152).

Koloniaali osallisuus osoittaa suomalaisten hyotyneen syntyneesta geopoliitti-

sesta maailmanjarjestyksesta ja taloudellisesta eriarvoisuudesta (Keskinen ym.
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2021, 75). Sen myota syntyneet rakenteet nakyvat myds tydelamassa raken-

teellisena rasismina, jonka olemassaoloa ja muotoja kasittelin luvussa 3.2.2.

4 Monikulttuurisen tiimin antirasistinen johtaminen

4.1 Toimivan tiimin lahtokohdat

Kun tyotiimiin palkataan uusi henkild, han tuo mukanaan patevyyden ja ammat-
titaitonsa lisaksi koko persoonansa. Tahan sisaltyvat myos kaikki henkilon kult-
tuurilliset ominaisuudet, tiedostamattomat ennakkoluulot ja eletyt kokemukset.
Toimivassa tiimissa kaikki saavat taysin olla omia itsejaan. Tasta muodostuukin
esimiehelle haaste, joka pitaisi pystya kaantamaan koko tiimin eduksi. (Lahti
2014, 19.)

Kuinka siis pitaisi toimia, jotta kukaan ei joudu kieltdmaan, salaamaan tai ha-
peamaan mitaan osaa identiteetistaan? Tahan kysymykseen etsin vastausta

tassa luvussa.

Karrikoidusti voidaan ajatella, ettd yhdenmukainen tiimi tuottaa yhdenmukaisia
tuotteita ja ajatuksia. Jos kaikki tiimin jdsenet edustavat esimerkiksi tiettya so-
sioekonomista luokkaa tai ikaryhmaa, oman kuplan ulkopuolelle nakeminen on
hyvin vaikeaa. Lahti korostaa kirjassaan keskustelua yritysten ja organisaatioi-
den ennakointikyvysta ja oman kuplan ulkopuolelta tulevien heikkojen signaa-
lien havainnointikykya. Moniulotteinen havainnointi edellyttdd monimuotoista tii-
mia. Tarkeaa on kuulla etenkin niita, jotka uskaltavat olla eri mielta valtaapita-
vien kanssa. (Lahti 2014, 20; Yli-Kaitala ym. 2013, 13.)

Monimuotoinen tiimi antaa yritykselle paremman kasityksen monimuotoisista
asiakkaistaan ja markkinoistaan. Kyseessa on siis myos selkea kilpailutekija.
Tutkimusten mukaan ihmiset, jotka altistuvat myos oman viiteryhmansa ulko-
puolisille nakemyksille, nakevat ja kasittelevat asioita useammalta kulmalta ja
tunnistavat seka Ioytavat paremmin innovatiivisia ratkaisuja. Erilaisten ihmisten

tuomat uudet nakdkulmat voivatkin parantaa tiimin luovuutta, johtaa parempaan
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paatoksentekoon ja ongelmanratkaisukykyyn. (Mensi-Klarbach & Risberg 2019,
154, 161.)

Monimuotoisen tiimin luomien uusien nakokulmien avulla valtetaan todennakoi-
semmin ryhmaajattelua. Ryhmaajattelu on psykologi Irving Janisin luoma termi
prosessille, jossa tiimi tekee huonoja paatoksia, koska jasenet sopeuttavat omat
mielipiteensa muiden mielipiteisiin ja motivaatioihin, jolloin eriavat mielipiteet ei-
vat nouse esiin ollenkaan. Erityisesti tiimin jasenten eri intersektiot vaikuttavat
herkkyyteen sortua tahan. Ryhmaajatteleva tiimi sensuroi omat mielipiteensa ja
erimielisyydet pitadkseen ylla samankaltaisen rakenteen. Taman johdosta paa-
toksentekokyky ja luovuus huononee merkittavasti. Konkreettisesti ryhmaajat-
telu voi johtaa siihen, etta valmistaudut kriittisiin palavereihin huonosti, koska
tiedat muiden olevan kuitenkin samaa mielta kanssasi. Talldin paatokset teh-
daan vajavaisilla tiedoilla. (Mensi-Klarbach & Risberg 2019, 161-162; Andersen
2021, 38-39.)

Monimuotoiseen tiimiin liittyy myos riskeja. Yksi suurimmista naista on tiimin si-
salle syntyvat alaryhmat, jotka voivat aiheuttaa ongelmia kommunikoinnissa.
Yhdessa vietetty aika voi auttaa tahan myos itsestaan. Esihenkild on avainroo-
lissa ristiriitojen ratkaisussa. Tarkeassa roolissa on myods yhteisen arvopohjan
luominen. (Mensi-Klarbach & Risberg 2019, 166-167.)

4.2 Kulttuuristen toimintatapojen tiedostaminen

Monikulttuurisen tiimin onnistumisen kannalta isoimpia haasteita on se, etta esi-
henkilo ei kykene tunnistamaan eri kulttuureille ominaisia toimintatapoja. Talloin
tiimia on hyvin vaikea johtaa ja lopputuloksena saattaa olla moniulotteiset ristirii-
dat. Oman tiimin taustojen tunteminen edellyttaa kysymista, kuuntelemista ja

tietoihin perustuvaa omaa taustatyota. (Lahti 2014, 20.)

Yleisimpia kulttuuritaustaan liittyvia erilaisuuksia on avattu Tyoterveyslaitoksen
Monikulttuurinen tybpaikka: opas esimiehelle -kirjassa. Oheisessa kuviossa 4

on nostettu esiin viisi kategoriaa, jotka jokaisen esimiehen tulee tiedostaa. Nos-
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tetuissa aiheissa voi esiintya jopa taysin vastakkaisia ajattelutapoja. On kuiten-
kin pidettava mielessa, etta tyontekijoiden toimintaan vaikuttavat myos muut in-
tersektiot (esimerkiksi sukupuoli, ikd, sosiaalinen tausta ja elamankokemukset).
Taman takia esihenkilo ei saa missaan nimessa olettaa kenenkaan kaytosmal-
leja. (Yli-Kaitala ym. 2013, 16.)

Onko vastuussa itsestaan vai onko

Identiteetin rakentuminen esimerkiksi perheen/oman yhteisén
yksiléllinen - yhteiséllinen menestys tai jasenyys ty6ta

tarkeampaa?

Onko uutta olla naisen alainen? Miten
Sukupuoliroolit perheen sisaiset sukupuoliroolit
vaikuttavat tyoelamaan?

Suhde aikaan Ovatko sovitut ajankohdat sitovia vai
tasmallinen - suuntaa-antava suuntaa-antavia?

Onko epaselva toimenkuva ja valjat

Epavarmuuden sietdminen N R .
ohjeet motivoiva vai lamauttava tekija?

Suhde auktoriteettiin Onko esimies kollega vai odotetaanko
samanarvoinen - eriarvoinen hanelta ohjeita ja valvontaa?

Odotetaanko oma-aloitteisuutta ja
aktiivista tiedonhankintaa?

Oma-aloitteisuus

Kuvio 4. Kulttuuritausta voi nakya tyossa eri tavoin (Yli-Kaitala ym. 2013, 16—
18).

On esihenkilon tehtavana toimia esimerkkina tydyhteisdnsa jasenille. Tahan si-
saltyy kulttuuritaustaan liittyvien kysymysten huomioiminen ja mahdollisten jan-
nitteiden ennaltaehkaisy. Erityista huomiota on kiinnitettava kaikkien yhdenver-
taiseen kohteluun yksiloina, ei oletetun viiteryhmansa edustajina. Hyva esihen-
kilo omaa joustavat johtamistavat, muokkaa tyon tekemisen tapoja ja tyoskente-
lytyyleja alaistensa mukaan. Virheita ja vaarinkasityksia ei kannata pelata, silla

niista oppii monesti paljon uutta. (Yli-Kaitala ym. 2013, 20-22.)

4.3 Kulttuurien valinen kompetenssi

Tiimin esihenkilo on avainroolissa koko tyoyhteison ilmapiirin luomisessa. Ha-

nen vastuunsa on suuri ja vaatii organisaatiotason muutosta sen tueksi.

Menestyvan tyotiimin jasenet pitavat jatkuvasti mielessa, ettéd muista kulttuu-
reista tulevien ajatukset, toimitavat ja kommunikointitottumukset saattavat erota
omistaan. Aikansa elaneet toimitavat on uskallettava kyseenalaistaa. He kun-

nioittavat eri kulttuureita edustavia, rakentavat syrjimatonta ilmapiiria ja vaalivat
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sita yhteiskunnassa. Tata kutsutaan kulttuuriseksi kompetenssiksi (eli osaa-

miseksi). (Lahti 2014, 24; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021b.)

Termin sisarkasite on kulttuurisensitiivisyys, jolla tarkoitetaan halua, kykya ja
herkkyytta ymmartaa eri taustoista tulevia, oli kyse sitten sanallisesta tai sanat-
tomasta viestinnasta tai kohtaamisesta. Lahtokohtana on, etta jokainen on yk-
silo, jolla on omat henkilOkohtaiset tarpeensa ja ominaisuutensa. Jokaisella on
my0s oikeus ilmaista omaa kulttuuriaan seka tulla kuulluksi ja hyvaksytyksi sen
kanssa ilman kyseenalaistamista. (Yli-Kaitala ym. 2013, 15; Terveyden ja hyvin-

voinnin laitos 2021b.)

Euroopan neuvosto on kehittanyt kulttuurien valisen kompetenssin arvioimiseen
neliulotteisen mallin, jota kaytetaan opetustarkoituksessa ympari Eurooppaa
(kuvio 5). Mallin on tarkoitus luoda avoimempaa ja oikeudenmukaisempaa maa-

ilmaa, jota kehitetaan kestavampaan suuntaan, huomioiden kulttuurien sailymi-

sen ja kehittymisen merkityksen. (Inha 2016, 22.)

Arvot

- |hmisarvon ja ihmisoikeuksien
kunnioitus

- Kulttuurisen meoninaisuuden
arvostus

- Demockratian, oikeudenmu-
suuden, reiluuden, tasa-
arvoisuuden ja oikeusvaltion
kunnioitus

Asenteet

Avoimuus toisia kulttuureita,
uskomuksia,
elamankatsomuksia ja tapoja
kohtaan

- Kunnioitus

- Ennakkoluulottomuus

- Vastuullisuus

- Omiin kykyihin luottaminen
- Epavarmuuden sieto

Kompetenssi

Itsechjautuva oppiminen
Analyyttinen ja kriittinen ajattelu
Kuuntelu- ja huomiointitaidot

- Empatia

- Joustavuus ja sopeutuvuus

- Kieli- ja viestintataidot

- Yhteistyotaidot

- Konfliktien ratkaisutaidot

Taidot

- Itsetuntemus ja -kriittisyys

- Kielen ja viestinnan tuntemus ja
kriittinen tulkinta

- Maailman tuntemus ja kriittinen
tulkinta: politiikka, laki, ihmis-
oikeudet, kulttuurit, uskonnot,
historia, media, talousjarjestelmat,
ymparisto, kestava elamantapa

Tieto ja ymmarrys
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Kuvio 5. Demokraattisen toimintakulttuurin kompetenssit (Inha 2016, 18).

Viitekehyksen nimi demokraattisen toimintakulttuurin kompetensseista korostaa
nakokulmana demokratian kulttuurisidonnaisuutta. Demokratian toteutumista
mahdollistavat lainsaadanto ja instituutiot. Lisaksi siihen liittyy olennaisesti de-
mokraattiset arvot, asenteet ja kaytannot. Kompetenssien opetuksessa ei ope-
teta suoraan mita ajatella, vaan miten. Viitekehys koostuu neljaan eri kategori-

aan jaetuista 20 kompetenssista. (Inha 2016, 17.)

Ensimmainen kategoria pitaa sisallaan arvot, jotka motivoivat ja ohjaavat kaik-
kea yksilon toimintaa. Arvoilla luodaan perusta kulttuurien valiselle vuorovaiku-
tukselle. Asenteissa korostuu erityisesti avoimuus ja kunnioitus muita kohtaan.
Tahan sisaltyy myos ennakkoluulottomuus ja vastuullisuus. Taitoihin kuuluu op-
pimisen taidot, analyyttisyys ja kriittisyys seka myos kyvyt kuunnella ja ymmar-
taa muiden mielipiteita. Viimeinen kategoria kasittelee tietoa ja ymmarrysta. De-
mokraattisen kansalaisen tulisi olla tietoinen omasta maailmankuvastaan ja kult-
tuurisesta viiteryhmastaan seka ymmartaa miten ja mitka oletukset ja ennakko-
kasitykset ohjaavat omaa toimintaa. Maailman tuntemuksella viitataan tietoon
historiasta, politiikasta, lainsaadannosta, inmisoikeuksista, ymparistosta ja kult-
tuurista. (Inha 2016, 17-21.)

Onnistuneen tyoyhteison dynamiikkaa voidaankin Iahtea kehittamaan mallin
pohjalta. Avainasemassa ovat yksilon kunnioitus, luottamus, avoimuus, ennak-
koluulottomuus ja ehdottoman antirasistinen seka yhdenvertainen ajattelumalli.
Yhteisdn sanattomat toimintamallit ja vanhat rakenteet ovat syyta kirjata ylos ja
kayda lapi kaikkien kanssa. (Lahti 2014. 24.)

4.4 Kaanteinen rasismi ja valkoinen hauraus

Arkisissa keskusteluissa valkoisten tuttavieni kanssa olen useasti tormannyt
oletukseen, etta rasismi on vain historian havinaa. Usein ajatellaan, ettd "enhan
mina voi olla rasisti, silla se tarkoittaa, etta vihaisin ihmisia vain ulkonadn perus-

teella”. Tallaiseen mielipiteen omaavan kanssa voi olla hankala saada aikaan
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rakentavaa keskustelua hyvassa hengessa. On siis tarpeen pohtia, mika on ra-

sismin uskottavuus.

Robert Livingston nostaa esille yhdenvertaisuuteen liittyvissa koulutuksissaan
kayttamansa esimerkin, jossa han pyytaa koulutettavia arvaamaan, kuinka suuri
osa Fortune 500 -listan toimitusjohtajista on mustia. Fortune 500 on talouslehti
Fortunen keraama lista yhdysvaltalaista julkisista liikevaihdoltaan isoimmista yri-
tyksista. Monet vastaavat 100, joku 150. (Livingston 2021, 5-6.) Oikea vastaus
kysymykseen vuonna 2020 oli 5 (Wahba 2020). Livingston jatkaa pohdintaa
siita, miksi luulemme, etta tilanne on tasa-arvoisempi kuin luullaan? Han viittaa
representaatioon, joka saattaa vaaristaa kasitystamme jopa radikaalilla tavalla.
Etenkin usean amerikkalaisen valkoisen kokemus voi olla, etta kun kaantaa te-
levision paalle, han nakee mustia rikkaita julkisuuden henkiléita, kuten Oprah,
Jay-Z ja Beyoncé, ja ajattelee heilla menevan paljon paremmin kuin hanella it-
sellaan. Tama voi johtaa siihen, etta valkoisten todellisuuden kuva rasismin ole-
massaolosta heikkenee. Naemme vain menestyvia mustia, emmeka valttamatta
nae rasistisia tilanteita, etenkaan jos Iahipiirimme on valkoinen. (Livingston
2021, 6.)

Kasityksiemme vaaristymia on tutkittu Harvard Business Schoolissa Yhdysval-
loissa vuonna 2010 ja tutkimuksen tulos on silmia avaava. Kasittelen jo rasismia
maaritellessa, kuinka kaanteinen rasismi (eli valtavaeston kokema rasismi) on
nykyaikaisten rasismin maaritelmien mukaan mahdotonta. Etnisen syrjinnan li-
saksi rasismiin liittyvat aina valtarakenteet ja mahdollisuus vaikuttaa negatiivi-

sesti rodullistettujen mahdollisuuksiin elamassa.
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Kuvio 6. Valkoisten ja mustien nakemykset valkoisiin ja mustiin kohdistuvista
negatiivisista ennakko-oletuksista ja ajatusharhoista (englanniksi bias). Kuviota
ei ole kdannetty suomeksi vivahde-erojen valttamiseksi. (Norton & Sommers
2011.)

Kuten kuviosta 6 voidaan huomata, Nortonin ja Sommersin negatiivisia mieliku-
via kartoittava tutkimus osoittaa seka valkoisten ettd mustien samankaltaiset
ajatukset siita, etta 1950-luvulla mustat karsivat heita vastaan olevista ennakko-
oletuksista ja valkoiset eivat juurikaan. Taman jalkeen tilanne onkin kaantynyt
paalaelleen. 2000-luvulla 10 pisteen asteikolla ryhmien omat mielipiteet omista
viiteryhmistaan ovat miltei samoissa lukemissa. Huomattavaa tutkimuksessa
on, ettd 2000-luvulla valkoiset arvottivat valkoisia vastaan kohdistuvat ennakko-
oletukset isommiksi kuin mustiin kohdistuvien, kun taas mustien mielesta he
ovat lapi historian kokeneet rasismin kovempana. Tutkimusraportissa viitataan
valkoisten nakemykseen "nollasummapelind”, eli kun mustiin kohdistava rasismi
lievenee, silloin valkoisiin kohdistuva lisdantyy. Mustilla oli asiasta johdonmukai-

nen eriava kasitys. (Norton & Sommers 2011.)

Tutkimuksesta voidaan hyvin nahda, etta yhdysvaltalaiset eivat ole rasismista ja

sita kokevista samaa mielta. Livingston nostaa yhdeksi selitykseksi ilmion ni-
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melta ankkurointiharha (englanniksi anchoring bias). Olemme ankkuroineet mie-
limme sen, kuinka huonosti rodullistetuilla on mennyt historiassamme ja ver-
taamme sita nykypaivaan. Tasta on helppo paatella, etta rasismia ei enaa ole
olemassa, koska mielissamme oleva lahtdpisteen ankkuri on alkupisteessa, el
useimmiten orjuudessa. Mikali siirtaisimme mielessamme olevan ankkurin maa-
liin, eli taydelliseen yhdenvertaisuuteen kaikilta osin, huomaisimme kenties hel-
pommin, etta meilla on viela pitka matka edessa. Vaikkakin kuvainnollisen mat-

kan pituus on koko ajan ollut sama. (Livingston 2021, 13-14.)

Yksi merkittava tekija valkoisten ja mustien kokemusten eroamisessa on kenties
emotionaaliset harhat. Inmisille voi antaa faktatietoa, mutta tietoa ei oteta vas-
taan tai kasitella, mikali he eivat halua uskoa sen olevan totta. Rasismin ole-
massa olemisen myontaminen voikin olla valtavaestodlle vaikeaa ja epamuka-
vaa, koska se tarkoittaa myos sita, etta myonnat olevasi etuoikeutetussa ase-
massa. (Livingston 2021, 17—-18.) Se voi olla erityisen epamukavaa, jos omassa
elamassaan ei yleisella tasolla koe olevansa etuoikeutettu, vaan tyoskentelee
esimerkiksi matalapalkka-aloilla. Yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan huo-
nompiosaiset valkoiset kieltavatkin valkoisten ansaitsemattomat etuoikeudet
useammin kuin ne valkoiset, joilla menee hyvin (Lowery, Knowles & Unzueta
2007).

Rasismin olemassa oleminen kielletdan myos siksi, etta se mielletaan pahaksi.
Omasta mielestaan ihmiset kokevat usein olevansa hyvia. Tama saattaa olla
myos syy, miksi rasistiksi kutsuminen on monelle valkoiselle henkildlle kova
paikka — se tarkoittaisi, ettd he ovat pahoja. Termilla valkoinen hauraus (englan-
niksi white fragility) viitataankin juuri tahan. (Livingston 2021, 19.) Kaksijakoinen
hyvan ja pahan jaottelu hamartaa rasismin rakenteellista luonnetta, vaikeuttaa
rasismin havaitsemista seka ymmartamista. Binaarinen ajattelutapa yksinker-
taistaa todella moniulotteisen ongelman. Jos rasismi on vain hyva tai paha ja
itse kategorioit itsesi hyvaksi, mitd muuta sinun tarvitsee enaa tehda? Tama voi
johtaa ignoranttiin ajattelutapaan, etta rasismi ei ole minun ongelmani. (DiAn-
gelo 2018, 149-150.)
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Konkreettisella tasolla valkoista haurautta ilmenee, kun valkoista henkil6d huo-
mautetaan esimerkiksi ongelmallisesta vitsista tai mikroaggressiosta, mika joh-
taa vahvaan puolustusreaktioon. Tama voi johtua mielikuvasta, etta hanta kut-
sutaan pahaksi. Silloin han yrittaa todennakodisemmin kieltaa tai mitatdida ha-
nelle sanotun viestin, kuin kuunnella toisen kokemusta oikeasti. Tosiasiassa
valkoinen hauraus vain suojelee ongelmallista kaytosta, eika osoita avoimuutta

toisen kokemuksen empaattiseen kasittelyyn. (DiAngelo 2018, 153.)

DiAngelo nostaa kaksi yleista hyvan ja pahan jaotteluun nojaavaa vaitetta. "En
nae vareja” ja "tunnen ruskean henkilén” — en siis voi olla rasisti. Molemmat
naista ovat erittain ongelmallisia. Varisokeudella tarkoitetaan konkreettisesti
ajattelumaailmaa siita, etta kaikki ovat samanarvoisia, eika itse tunnista tai nae
eri rotuja. Jos rotu otetaan keskustelusta tai ajattelumaailmasta kokonaan pois,
otetaan myos kyky nahda rakenteita ja ottaa vastuuta. Tyypillisesti taman tarkoi-
tuksena on suojella vain omaa statustaan. Jos taas oman ei-rasisti-statuksen
symbolina on ruskea tuttava, silloin oletetaan rasismin maaritelman tarkoittavan
tiedostavaa suvaitsemattomuutta, eli rasisti on sellainen, joka ei voi edes su-
vaita nakopiirissaan ruskeaa henkiloa. Ystavyys ei esta rasistista ajattelua edes

yksil6tasolla, eikd muuta yhteiskuntamme normeja. (DiAngelo 2018, 154-161.)

Robin DiAngelon tunnettu lainaus onkin mielestani hyva lahtdokohta kaikille val-
koiseksi identifioituville myés Suomen kontekstiin muutettuna: "Jos olet valkoi-
nen henkild Amerikassa, olet rasisti, yksinkertaisesti, ja ilman elamanpituista tie-
toista ty6ta, tulet aina olemaankin” (LaMotte 2020, suomennos tekijan). Jos
tama on lahtdkohtana, voit ehka valttaa valkoisen haurauden aiheuttamia puo-
lustusreaktioita, hyvaan ja pahaan pohjaavaa kaksijakoista ajattelua, kyeta oike-
asti reflektoimaan asioita seka tekemaan konkreettista muutosta niin itsessasi

kuin oman vaikutusvaltasi piirissa.

4.5 Arjen rasismi

Arjen rasismi on arkisissa tilanteissa esiintyvaa rasismia, eli eleita ja kaytantoja,

jotka ovat sulautuneet osaksi toimintatapojamme. Kyseessa voi olla valtavirran
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edustajalle pieni asia, jota itse ei edes tajua rasistiseksi. Usein ne voivat perus-
tua hyville aikomuksille. (Keskinen ym. 2021, 147-148.)

Rasismin vastaisessa tutkimuksessa korostetaan usein rasististen kokemusten
lumipalloefektia, jolloin pienet asiat kasaantuvat rodullistetuille yhdeksi isoksi
traumaksi tai kipukohdaksi. Oluo vertaa rodullistettujen kokemuksia valkoisessa
yhteiskunnassa kavelyyn kadulla, jossa sinua lyddaan kasivarteen muutaman
minuutin valein. lkina ei tieda kuka lyo seuraavaksi ja miksi. Yritat suojella it-
seasi, mutta et paase kadulta pois. Vaikka yksittaiset iskut eivat sattuisikaan,
kollektiivinen kipu alkaa tuntumaan. Silla tapahtuuko isku vahingossa vai tarkoi-
tuksella ei ole enaa valia. (Oluo 2019, 20.) Valtavaestdoon kuuluvan on pidettava

tama mielessa, kun meinaa puolustaa toisen tarkoitusperia.

Arjen rasismi tarkoittaa kaytannon tasolla esimerkiksi rasistisia vitseja, tuijotta-
mista tai toiseuttavaa utelua. Minna Seikkulan ja Pauline Hortelanon kirjoitta-
massa arjen rasismia kasittelevassa luvussa kerrotaan esimerkki rodullistetuksi
suomalaiseksi identifioituvasta Sarasta, jonka kokemuksen mukaan hanelta ky-
sytaan lahes aina uuden suomalaisen tavatessaan, mista han on kotoisin. Vas-
taukseksi ei kelpaa Suomi tai suomalainen kaupunki, vaan sita seuraa aina tie-
dustelu mista han “oikeasti” on kotoisin. Kyseessa on klassinen esimerkki toi-
seuttamisesta. Toistuviin kysymyksiin liittyy oletus siita, etta rodullistettu henkil®
ei kuulu ymparistoonsa tai tule tunnistetuksi paikalliseksi. Utelu viittaa ulkomaa-
laiseksi maarittelyn lisaksi myods muihin (kuten kulttuuriin) liittyviin oletuksiin.
(Keskinen ym. 2021, 151-153.)

Valtavaeston edustajien on hyva tiedostaa arjen rasismista se, ettda monet rasis-
mia kokevat ovat mukautuneet yhteiskunnan tapoihin selviytymiskeinona ja nain
ollen voivat myds yllapitaa rasistisia rakenteita. Tama ei kuitenkaan tee eleista
ja oletuksista yhtaan vahemman rasistista tai ongelmallista, oikeastaan painvas-
toin. Kaytannossa tama voi esiintya esimerkiksi niin, etta rodullistettu esittaa au-
tomaattisesti oman tarinansa alkuperansa mukaan, eika sen perusteella kuka
han oikeasti on. (Keskinen ym. 2021, 155-157.)
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Yksi arjen rasismin muodoista on mikroaggressiot. Niiden yleisimmat muodot
ovat seksismi ja rasismi. Tassa tyossa keskitytdaan ainoastaan rasismiin. Mik-
roaggressiot ovat lyhyita ja tavallisia paivittaisia kaytosmalleja, jotka voivat olla
sanallisia tai sanattomia. Ne tapahtuvat joko tarkoituksella tai tahattomasti ja
ovat vihamielisia, halventavia tai negatiivisia viesteja perustuen puhtaasti rodul-
listamiseen. Tutkimukset ovat osoittaneet mikroaggressioiden vaikuttavan nega-
tiivisesti tydhyvinvointiin ja luovan eriarvoisuutta tyopaikoilla. Taman takia on
erityisen tarkeaa kiinnittda huomiota niihin. (Chin & Trimble 2015, 191-192;
Syed & Ozbilgin 2020, 22.)

Koska mikroaggressioita ei valttamatta mielleta rasismin muodoksi, niista on
alettu kayttamaan myds nimitysta rotuun kohdistuva hairinta (englanniksi racial
harassment). Tama termi korostaa mikroaggressioiden vaikutusta ja sen nega-

tiivista spesifisti rotuun kohdistuvaa vaikutusta. (Livingston 2021, 145.)

Sue et al. on esittanyt vuonna 2007 teorian, jonka mukaan on olemassa kol-
menmuotoisia mikroaggressioita, joita rodullistetut paasaantdisesti kokevat. Nii-
hin kuuluvat hyokkaykset, loukkaukset ja mitatointi. Naiden termien merkitysta
avataan kuviossa 7. (Syed & Ozbilgin 2020, 23.)

Hyoékkaykset Rodullistavat oletukset. Verbaaliset ja
engl. micro-assaults nonverbaaliset.

Viestit, joista valittyy tokeryys,
epasensitiivisyys tai joilla on halventava

savy.

Loukkaukset
engl. micro-assaults

Viestit, jotka jattavat ulkopuolelle,
kieltavat tai mitatoivat ajatuksia,
kokemuksia, tunteita tai
kyseenalaistavat kuulumisen tiettyyn
ryhmaan.

Mitatéinti

engl. micro-invalidation

Kuvio 7. Mikroaggressioiden muodot (Syed & Ozbilgin 2020, 23, suomennos te-
kijan).
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Oluo menee aiheessa viela enemman kaytannon tasolle ja listaa valitettavan
yleisia esimerkkeja, joita rodullistetut henkil6t kohtaavat Yhdysvalloissa: "Vau,

puhut englantia todella hyvin”, "Et ole kuin muut tummat” "Luulin, etta aasialai-

set syovat paljon riisia”, "Miksi mustat ihnmiset antavat lapsille niin hauskoja ni-
mia?”, "Tuo on niin gettoa”, "Ovatko nuo sinun oikeat hiuksesi? Saanko kos-

»n "N

kea?”, "Ai kuuntelet oopperaa? Luulin, ettad olet musta”, "Vau, artikuloit niin hy-

vin”, "Nimesi on liian vaikea, onko sinulla lempinimea?”, "Onko lapsen isa ku-
voissa?”, "Onko kaikilla lapsillasi sama isa?”, "Oletko kotiapulainen?”, "Olet niin

eksoottinen”, "Vierailetko talla asuinalueella?” ja "Aksenttisi on niin ihana.” (Oluo

2019, 164, suomennos tekijan.)

Kuten listatuista esimerkeista voidaan todeta, todennakoisesti suurimmassa
osassa puhuja ei ole tarkoittanut pahaa tai valttamatta edes tajunnut esitta-
vansa mikroaggressiota. Jokaiseen esimerkkiin kuitenkin liittyy toiseuttava tai
alentava oletus. Joissain se on nakyvammin esilla kuin toisissa. Joissain tulee
ymmartaa myos laajempaa yhteiskunnallista kontekstia ja stereotypioita (esi-

merkiksi stereotypia mustista yksinhuoltajadideista).

Oluo listaa myds sanattomia esimerkkeja mikroaggressioista. Nainen, joka pitaa
laukustaan paremmin kiinni rodullistetun henkilon kavellessa ohi. Kaupan tyon-
tekija, joka seuraa rodullistettua kaupassa katsoen, jos han sattuu "tarvitse-
maan apua”. Henkild, joka lukitsee auton oven, kun rodullistettu henkild kavelee
ohi. Luksuskaupan myyja, joka olettaa, etta rodullistettu tuli vain katselemaan
tuotteita. Lasten vanhemmat, jotka eivat halua lasten leikkivan rodullistetun per-
heen lapsien kanssa. Taynna oleva bussi, jossa kukaan ei istu rodullistetun vie-
ren. Taksi, joka ei ota rodullistettua kyytiin. (Oluo 2019, 165, suomennos teki-

jan.)

Mikroaggressioihin tulee puuttua aivan samalla tavalla, kun nakyvampiinkin
hyokkayksiin, etenkin jos olet valtavaeston edustaja. Oluo korostaa kuitenkin,
etta jos puutut rasismiin, ala tee sita niin, etta rasismin kohde joutuu viela suu-

rempaan vaaraan. Auttamisesta on hyotya vain, kun olet tarpeeksi itsevarma,
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etta voit olla eduksi sorretulle. Valtavirtaa edustavan pitaa myods seurata sorre-
tun esimerkkia, silla jokaiseen mikroaggressioon ei valttamatta haluta puuttua
monestakin eri syysta. Al siis leiki pelastajaa, mikéli sorron kohteena oleva ha-
luaa vain ohittaa tilanteen. (Oluo 2019, 167.)

Syrjintatilanteet tydyhteisodissa -luvussa (4.8) kasittelen tarkemmin, miten syrjin-

tatilanteita voi lahestya niin sortajan kuin sorretun nakokulmasta.

4.6 Tiedostamattomat ennakko-oletukset

Etenkin tahattomat mikroaggressiot pohjaavat usein tiedostamattomiin en-
nakko-oletuksiin (englanniksi unconcious bias). Niilla tarkoitetaan oletuksia, joi-
den avulla nopeasti kategorisoimme ihmisia. Kyseessa on aivoillemme oikotie,
johon vaikuttavat sosiaaliset, kulttuuriset ja uskonnolliset normit. Nama oikotiet
johtavat stereotypioihin ja ennakkoluuloihin, mika taas saattaa johtaa syrjintaan.
Lopputuloksena tuomitsemme ja teemme paatelmia toisesta, ennen kuin oike-
asti tiedamme hanesta mitaan. Useimmille ihmisille ne ovat nakymattomia, kun-
nes ennakko-oletuksia alkaa tunnistamaan ja nakemaan kaikkialla. Kaikilla ihmi-
silla on ennakko-oletuksia, eika siina itsessaan ole mitaan pahaa. Vikaan men-
naan silloin, kun annetaan oletusten ohjata kayttaytymistamme. (Gordon 2021,
34-36; Andersen 2021, 149.)

Ennakko-oletuksissa ei ole kysymys vain rodusta, mutta siihen liittyvat saattavat
olla helpoin tunnistaa. Katsomalla toista henkil6d huomaat ihonvarin, ehka su-
kupuolen. Et kuitenkaan voi huomata seksuaalisuutta, missa henkilé on synty-
nyt, kansalaisuutta, ikaa, onko hanella lapsia, asuinpaikkaa, pankkitilin saldoa,
keta han rukoilee vai rukoileeko ollenkaan, poliittista suuntautumista tai koulu-
tustasoa ja niin edelleen. Kaikki nama ovat asioita, jotka vaikuttavat oletuk-

siimme ja ennakkoluuloihimme muista. (Gordon 2021, 17-18.)

Kuten tiedostamattomien ennakko-oletusten nimesta voi paatella, kun alamme
tiedostamaan ja identifioimaan ajatuksiamme, olemme jo matkalla parempaan

suuntaan. Tiedostamattomia ennakko-oletuksia ei voi poistaa kokonaan, mutta
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voimme tiedostaa niiden esiintymista ja vahentaa niiden vaikuttamista toimin-
taamme. (Gordon 2021, 36.) Identifioinnin avuksi on esitetty malli nopeasta ja
hitaasta ajattelemisesta. Kuvitellaan, etta olet palkkaamassa toimitusjohtajaa.
Jos ajattelet nopeasti, ensimmainen mielikuvasi saattaa olla mies puvussa. En-
simmaisen mielikuvan voit haastaa kysymalla itseltasi: "Pitaisikd hanet valita ja
miksi?”, "Mita oikeasti naen?” ja "Mita en nae?” Kyseenalaistamalla nopean aja-

tuksen teet hidasta, tietoista ajattelua. (Andersen 2021, 165.)

Omaa maailmankuvaa voi laajentaa tietoisesti olemalla avoin ja empaattinen.
Prosessin voi aloittaa tutustumalla omista nakokulmistasi eroaviin nakokulmiin.
Tavoitteena on hyvaksya aidosti ihmisten erilaisuus sen sijaan, etta suvaitset
erilaisuutta. Ovatko henkilokohtaiset ja tyokaverisi homogeeninen ihmisjoukko?
Onko kaikilla sama uskonto? Ovatko kaikki samaa sosioekonomista luokkaa?
Aloita tutustumalla monimuotoisesti erilaisiin ihmisiin, niin laajennat omaa nako-
kulmaasi. (Gordon 2021, 112-113.)

Esimerkki: Tunnistatko tiedostamattomat ennakko-oletukset tasta Facebook-

paivityksesta?

"Kerron jatkuvasti lastenlapsilleni, etta tapailisivat sita norttia koulussa. Hanesta

voi tulla Mark Zuckerberg!”

o Oletetaan, ettd menestyvat teknologiayrittajat ovat nortteja koulussa.
o Oletetaan, etta nortit ovat alykkaita ja heista tulee menestyvia.
o Oletetaan, etta lastenlapsista ei voi itse tulla menestyvia teknolo-
giayrittgjia.
. Oletetaan, etta nortti on mies tai poika.
o Oletetaan, etta lastenlapset haluavat tapailla miesta.
(Andersen 2021, 154.)

Andersenin esittdma Facebook-paivitys voi akkipaata vaikuttaa viattomalta. Sy-
vemmalla ajattelulla alat kuitenkin pian tunnistamaan ongelmallisia oletuksia.

Tata esimerkkia voi soveltaa myods muissa asiayhteyksissa, kun alat kyseen-



34

alaistamaan omia ennakko-oletuksiasi. Ala ole kuitenkaan liian raadollinen. Vir-
heita sattuu, eika siina ole mitaan pahaa. Tarkeinta on osata ottaa niista opiksi

ja pyytaa aina anteeksi, jos loukkaa toista.

4.7 Inklusiivisemman kulttuurin luominen

Tanskalainen diversiteettiasiantuntija Heidi R. Andersen esittelee kirjassaan Di-
versity Intelligence: How to Create a Culture of Inclusion for Your Business
(2021) neliportaisen mallin monimuotoisemman ja inklusiivisemman kulttuurin
kehittamiseen. Vaikka malli onkin kehitetty yritystasolle, voidaan sita soveltaa

myads tiimien kontekstissa.

Mallin ensimmainen askel on motivaatio. Tassa vaiheessa maaritellaan, miksi
yritys ylipaansa tarvitsee inklusiivisemman kulttuurin. Tarkeaa on myos maari-
tella, tarvitaanko sellainen ensisijaisesti omien tyontekijoiden vai asiakkaiden ta-
kia. Myos mahdollisen muutoksen vastustaminen on hyva kartoittaa tassa vai-
heessa. Prosessin kohti inklusiivisempaa yrityskulttuuria tulisi alkaa yrityksen

strategiaan maaritellyista perusarvoista. (Andersen 2021, 66 ja 72.)

Toisessa askeleessa, tieto, kerataan yrityksesta tai tiimista kaikki mahdollinen
asiaan liittyva tieto ja yritetaan ymmartaa nykytilanne mahdollisimman tarkasti.
Kuka tuntee kuuluvansa joukkoon ja kuka ei? Millaisia ominaisuuksia ulos jaa-
vat henkil6t edustavat (ika, sukupuoli, koulutustausta, uskonto, seksuaalinen
suuntautuminen tai jotain muuta)? Millaiset ihmiset haluavat tydskennella tii-
missa? Kuka on lahtemassa tiimista, jos asiat eivat muutu? Koska muutoksen
pitaisi tapahtua? (Andersen 2021, 67.)

Paras tapa kerata tietoa on inklusiivisuuskysely. Andersen esittaa kirjassaan
omat, 17-vuoden asiantuntijakokemuksella testaamansa, parhaat kaytantonsa
siihen. Kyselyn tulisi koostua kolmesta elementista: verkkokysely (maarallinen),
yksittéiset haastattelut (laadullinen) ja fokusryhmahaastattelut (laadullinen). Ky-
selyiden tulisi keskittya yhteenkuuluvuuteen, hyvinvointiin, henkiseen turvalli-
suuteen, inkluusion tasoon, sitoutumisen tasoon ja kuinka kauan tyontekijat ai-

kovat pysya tydpaikassaan. Kyselyn avulla pidetaan huoli, ettd emme perusta
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mahdollisia toimia myytteihin ja stereotypioihin, vaan tietoon. Andersen suosit-

taa yrityksille vahintaan vuosittaista kyselya. (Andersen 2021, 107-109.)

Kun ymmarretaan, miksi inklusiivisempaa kulttuuria tarvitaan ja mika on nykyti-
lanne, voidaan siirtya kolmanteen askeleeseen — strategiaan. Tassa vaiheessa
etsitaan vastauksia siihen, miten nykytilanteeseen on paadytty ja miten tilanne
voidaan korjata. Aiempien vaiheiden pohjalta ymmarramme tavoitteet ja aika-
taulun. Mitka ovat konkreettiset toimet, joilla voimme paasta niihin? (Andersen
2021, 68.)

Strategian jalkeen on aika toimia. Talla tasolla aloitetaan toteuttamaan strate-
giaa taysimaaraisesti ja kaikkien osalta. Konkreettisesti toimet voivat olla esi-

merkiksi monimuotoisuuskoulutusta, uusia kaytantoja ja muita tarpeellisia toi-

mia, joilla mennaan paamaaratietoisesti kohti tavoitteita. Huomaa aloittaa pro-
sessi alusta alkaen tasasin valiajoin, jotta tiedetaan, onko oikeaa muutosta ta-
pahtunut ja millaisia muutoksia strategiaan tulee tehda muuttuneen alkutilan-

teen pohjalta. (Andersen 2021, 69.)

Andersenin esittamaa mallia voidaan hyodyntaa myos vahintadan 30 hengen yri-

tyksilta vaaditussa lakisaateisessa yhdenvertaisuussuunnittelussa.

4.8 Syrjintatilanteet tyOyhteisoissa

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen julkaisema hyvinvointia ja terveytta kartoit-
tava FinMonik-tutkimus osoittaa syrjinnan olevan suuri ongelma tyopaikoilla. Ky-
seessa on laajin Suomessa asuville ulkomaalaistaustaisille tehty tutkimus (tutki-
musaika vuodet 2018-2019), jonka mukaan noin 25 % vastaajista oli kokenut
tyotovereiden tai esimiehen asenteisiin liittyvaa eriarvoista kohtelua tai syrjintaa
nykyisessa tyopaikassaan. Yleisella tasolla syrjintaa koki liki 40 % kuluneen
vuoden aikana. Syrjinnan kokemisessa korostuivat taustakohtaiset erot: afrikka-
laistaustaisista puolet koki syrjintda kuluvan vuoden aikana. Syrjinnan kerrottiin

aiheuttavan turvattomuuden tunnetta, luottamuksen heikkenemista yhteiskuntaa
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kohtaan, mielenterveysongelmia, yksinadisyytta ja heikompaa koettua elaman-
laatua. (Oikeusministerid 2021, 38; Kuusio, Seppanen, Jokela, Somersalo &
Lilja 2020, 91-94.)

Marginalisoitujen ryhmien kokemaan eriarvoisuuteen liittyvassa keskustelussa
puhutaan usein vahemmistostressista. Esihenkilon on tarkeaa tunnistaa kasite
ja sen merkitys tyéhyvinvoinnin kannalta. Ruskeat Tytét -median Sophia
Wekesa kuvailee vahemmistostressi-termin tunnetuksi tulemisen olevan erityi-
sen tarkeaa sen takia, etta se "sanoittaa kokemuksia ja laittaa ne kasiteltavaan
pakettiin”, toisin sanoen validoi rodullistetun henkildn kokemuksia isommalla
skaalalla (Soikkeli, Rotonen & Milash 2021).

Suomessa vahemmistostressia on tutkittu enimmakseen seksuaalivahemmistoi-
hin liittyvassa tutkimuksessa (esimerkiksi Jaskari & Keski-Rahkonen 2021),
mutta termia on etenkin viime vuosina alettu liittamaan myos rodullistettuihin
henkil6ihin ja heidan kokemuksiinsa (esimerkiksi Ebrahimi 2018; Soikkeli ym.
2021).

Vahemmistostressilla viitataan marginalisoidun ryhman kokemaan ylimaarai-
seen, jatkuvaan henkiseen kuormitukseen, joka johtuu seka suorista etta raken-
teellisista syrjinnan kokemuksista, leimaavista asenteista, ennakkoluuloista tai
niiden pelosta. Sosiaalisista ja yhteiskunnallisista rakenteista johtuva stressi on
luonteeltaan kroonista. (Jaskari & Keski-Rahkonen 2021.) Michaela Moua ko-
rostaa maarittelyssaan jatkuvaa pelkoa yksilon olemisesta yhta kuin haneen
kohdistuvat stereotypiansa. Se aiheuttaa huonoa itseluottamusta ja lisattya pai-
netta siita, etta edustaa koko omaa viiteryhmaansa, mika ei tietenkaan ole mah-
dollista. (Ebrahimi 2018.)



37

Sosiaaliset olosuhteet ja ymparistatekijat

- Heteronormatiivisuus
- Cisnormatiivisuus
- Negativinan suhtautuminen vihemmistdihin
4
Vahemmistéstressin distaaliset stressitekijit
- Ennakkoluulot
- Leimaavat asenteet
- Syrjintd
- Ahdistelu
- Hiirinta Vaikutukset terveyteen
- Uhkailu - Mielenterveysongelmat
- Vihapuhe - Ahdistushairit
- Vakivalta — « Masannus
-Kiusaaminen  Sydmishairiat
- Kokemuksen mititainti « Traumaattinen stressihdirid
- Vadrin sukupuolittaminen « Isetuhoisuus
l « Faihdehairidt
) i = Uniongelmat
Vahemmististressin proksimaaliset stressitekijat - Fyysisen terveyden ongelmat
- Syrjinndn olettaminen ja pelkdminen = Infiektiot
-Varuillaanolo « Immuunivaste
- Kokemusten jatkuva toistuminen mielessa I « Sydan- ja versuonitaudit
- |dentitestin salaaminen « Diabetes
- Sisdistetty itsesyrjinta - Astma
- Kokemus vahempiarvoisuudesta - Huonompi koettu terveys

Kuvio 8. Vahemmistdstressin muodostumisen vaiheet (Jaskari & Keski-Rahko-
nen 2021).

Vahemmistostressi muodostuu kolmeen kategoriaan jaetuista vaiheista, joita
havainnollistetaan kuviossa 8. Vahemmistoon kuuluva saattaa ympariston syriji-
vasta ja toiseuttavasta luonnosta johtuen kokea ympariston uhkaavana seka
pelata ja ennakoida syrjinnan kokemuksia jatkuvasti. S saattaa johtaa oman
identiteetin salaamiseen tai peittelyyn, joka taas lisaa stressia ja sosiaalista eris-
taytymista. Keskeinen (proksimaalinen) stressitekija on sisaistetty itsesyrjinta,
jossa sisaistetaan yhteiskunnan leimaavat asenteet ja kielletddn oma identiteetti
kokonaan. Vahemmistostressi voi lisata muun muassa mielenterveysongelmia,
syOmishairiota ja syrjaytymista, minka takia asia on erityisen tarkea tunnistaa.
(Jaskari & Keski-Rahkola 2021.)

Vuonna 2016 julkaistun yhdysvaltalaisen tutkimuksen mukaan pahimmillaan
toistuvat rasismikokemukset voivat johtaa posttraumaattiseen stressihairioon
(Carter, Johnson, Roberson, Mazzula, Kirkinis, Sant-Barket 2016). Rasismin
ymmartaminen trauman aiheuttajaksi onkin tarkeaa myos tydpaikalla. Jatkuvat

traumaattiset kokemukset vaikuttavat psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin.
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(Kettumaki 2019.) Yrityksille yksi tehokas keino voisi olla panostaa terapian
mahdollisuuteen, jossa kasitella traumaattisia kokemuksia. Terapian tarkey-
desta rasismin kontekstissa on puhunut julkisuudessa muun muassa taiteilija
Rebekka Kuukka (Loikala 2021) ja terapeuttina itsekin toiminut Michaela Moua
(Koljonen 2020).

Tyo6paikalla tapahtuviin rasistisiin tilanteisiin voi varautua ennalta ljeoma Oluon
kirjoittamien ohjeiden pohjalta. Kuviossa 9 esitetyt ohjeet ovat suunnattu mik-
roaggressiotilanteisiin niita kokevan rodullistetun nakdkulmasta. Nama suuntaa
antavat ohjeet toimivat kuitenkin hyvana viitekehyksena myos muihin rasistisiin
tilanteisiin. Monikulttuurisen tiimin esihenkildon omasta viiteryhmastaan huoli-
matta on hyva sisaistaa nama ohjeet, jotta osaa varautua ennalta mahdollisiin

syrjintatilanteisiin.



39

Kerro suoraan, mitd on tapahtunut. Kokemuksesi on
aito ja sinulla on kaikki oikeudet nimeta se.

Kerro, mita tapahtui.

Koska mikroaggressiot eivat ole valttamatta
tarkoituksella tehtyja, toiminnan kyseenalaistaminen
Kysy epamukavia kysymyksia. voi aiheuttaa laajempaa itsetutkiskelua. Kysy
esimerkiksi: "Miksi sanoit niin?” tai "En ymmarra.

Voitko selventaa?”

Mikali toista alkaa hermostuttamaan tai han vaittaa,
ettei tarkoittanut pahaa, jatka hanen

Kysy lisdaa epamukavia kysymyksia. kyseenalaistamistansa. “Olisitko sanonut nain, jos

olisin valkoinen?”, "Miten tarkalleen ottaen minun
olisi pitanyt ymmartaa sanomasi?”

Korosta, etta hyvét tarkoitusperét "Et ehka halunnut loukata minua, mutta teit niin silti.
! Jatéma tapahtuu rodullistetuille ihmisille jatkuvasti.

eivat merkkaa mitaan Jos et tarkoita loukata, lopetat sen tekemisen.”

Muista, etta et ole hullu ja sinulla on

MA A a "Huomaan, etta tama asia on sinulle epamukavaa,
kaikki oikeudet ottaa asia " e EEE S e

mutta tama on oikea ongelma, johon pitaa puuttua.”

puheeksi.

Kuvio 9. Strategioita mikroaggressioiden kasittelyyn niita kokevalle (Oluo 2019,

166—167, suomennos tekijan).

Ohjeissa korostuvat tilanteen perinpohjaisen kasittelyn tarkeys, johon liittyy liuta
varmasti epamukavia kysymyksia. Kasittely tulee kuitenkin tehda rasismia koke-
van ehdoilla, hanen esimerkkiaan noudattaen seka hanta enempaa vaaranta-

matta, kuten kerroin jo arjen rasismia koskevassa luvussa (4.4).
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Ennen kuin vastaat mitaan, pysahdy ja hengita
syvaan. Muista, etta tarkoituksesi on ymmartaa
henkil6a, jonka kanssa olet vuorovaikutuksessa.

Tiedanko oikeasti, mita sanoin tai tein? Miksi tein
kommentin tai eleen?

Reflektoi omaa kaytostasi

Olisinko sanonut saman jollekin, joka edustaa samaa
rotua kanssani?

Tunsinko oloni uhatuksi tai epamukavaksi tilanteessa
ja miksi?

Al3 ala korostamaan, ettd tarkoitit hyvda. Olennaista
Ymmarra on, etta jotakuta sattui. Kyse ei ole sinusta, vaan
hanesta.

. . . Rasismia kokevalle kyse ei ole vain tasta yhdesta
Muista isompi kuva tilanteesta, Vahemmistétrauma keraéntyy lumipallon
lailla vuosien varrella ja silla on pitka historia.

Ota vastaan kaikki palaute, jota saat ja tutki asiaa
omalla ajallasi enemmaén. Al oleta saavasi
koulutusta muilta.

Olet tehnyt jotain, milla satutit toista. Vaikka et taysin
Pyyda anteeksi ymmartaisikaan miksi tai miten, niin pyyda silti
anteeksi. Se on vahinta, mita voit tehda.

Kuvio 10. Mikroaggressiotilanteen kasittely sortajan asemassa (Oluo 2019,

168-170, suomennos tekijan).

Oluo antaa my®s ohjeita siihen, miten tilanteet, joissa sinua syytetdan mikroag-
gressioista, tulisi kohdata (kuvio 10). Ohjeissa erityisesti korostuvat itsereflektio
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ja empatia. Tulee pohtia, miksi kayttaydyin, niin kuin kayttaydyin. Erityista huo-
miota valtavirran jasenten tulisi kiinnittaa siihen, etta rasismia kokevan koke-
muksia tai tunteita ei kyseenalaisteta missaan vaiheessa. Lahesty asiaa em-
paattisella ja ymmartavaisella otteella. Omia tiedostamattomia ennakko-oletuk-
sia voi lahestya pohtimalla, olisiko kohdellut omassa viiteryhmassaan olevaa
henkiloa samalla tavalla. Loukkaantuminen ja puolustuskannalle meneminen ei
johda mihinkaan. Lopuksi tulee pyytaa omaa kaytostaan anteeksi, vaikka ei tay-

sin ymmartaisikaan, mita on tehnyt vaarin. (Oluo 2019, 168-170.)

5 Tutkimuksen lahtokohdat

5.1 Tavoite

Tutkimuksen tavoitteet ilmaistaan tavanomaisesti tutkimuskysymysten muo-
dossa. Riittavan tarkassa rajauksessa on usein kaksi tai kolme tutkimuskysy-
mysta. Vaikka tutkimuskysymykset saattavat elaa luetun kirjallisuuden ja muun
teorian pohjalta, ne tulisi asettaa lopulliseen muotoonsa viimeistaan ennen ai-
neiston hankintaa, silld ne vaikuttavat tutkijan herkkyyteen saada tutkimuksen

kannalta olennaiset vastaukset. (Puusa & Juuti 2020, johdanto.)

Taman tutkimuksen varsinaisena tutkimuskysymyksena on: "Mita esihenkilon
tulee tietda monikulttuurisen tiimin antirasistisesta johtamisesta?”. Koska johta-
minen itsessaan on laaja-alainen aihe, tutkimuskysymysta tarkennetaan seu-
raavilla alakysymyksilla: "Miten kulttuurista osaamista tulee kasitella tyopai-
kalla?”, "Miten rasismia tulee kasitella tydpaikoilla?” ja "Miten tyoyhteisot voivat
hyodyntaa turvallisemman tilan periaatteita?” Kysymyksilla pyritdan kartoitta-
maan esihenkildlle tyOkaluja kulttuurisen osaamisen kehittamiseen ja asian ka-
sittelemiseen tyoyhteisossa, turvallisemman tyokulttuurin luomiseen seka rasis-

min monialaisuuden kasittelemiseen.
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5.2 Tutkimusmenetelma: laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan keinojen kokonaisuutta, joilla tutkimusongel-
maa lahestytaan ja pyritdan saamaan vastaus tutkittavaan ilmiéén (Puusa &
Juuti 2020, johdanto).

Laadullisen tutkimuksen paamaarana on tyypillisesti tarkasteltavan ilmion ym-
martaminen henkildiden nakokulmasta. Tama tarkoittaa tutkimiskohteiden koke-
musten, ajatusten, tunteiden ja niiden merkitysten kartoittamista. Laadullinen
tutkimus ei pyri l0ytamaan luotettavaa tietoa ilmion esiintymisen maarasta, vaan
|I6ytamaan erilaisia nakdkulmia ongelman tarkasteluun. Tavoitteena on tyypilli-
sesti tuottaa rikasta ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta ilmiésta. (Puusa &
Juuti 2020, johdanto.) Laadullisessa tutkimuksessa paapaino on mielipiteiden,
niiden syiden ja seurausten syvaluotauksessa. Se vastaa kysymyksiin: mita,
miksi ja kuinka. (Tuulaniemi 2013, 144.)

Tahan tutkimukseen laadullinen tutkimus valikoitui tutkimusongelman luonteen
takia. Syrjintatilanteiden maarallisesta esiintymisesta on julkaistu laajalla otan-
nalla tehty FinMonik-tutkimus (Kuusio ym. 2020), joten sen osalta lisaarvoa
tuottavaan tutkimukseen ei ole resursseja opinnaytetyon puitteissa. Sen sijaan
tarkeampaa on saada erilaisia nakokulmia syrjintatilanteiden kasittelyyn. Laa-
dullinen tutkimus soveltuukin erinomaisesti juuri ihmisten tajuntaa ja vuorovaiku-

tusta kasittelevaan tutkimukseen (Puusa & Juuti 2020, luku 4).
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aiheen valinta,

tutkimuksen tavoitteiden asettaminen,
tutkimuskysymysten muotoileminen,

tutkimuksen rajauksien esittely,

teoreettisen viitekehyksen laatiminen kirjallisuuden avulla,

ldhestymistavan valinta ja perustelu,

L e D

tutkimusmenetelmien sekd néytteen tai aineiston valinta,
kuvailu ja perustelu,

aineiston hankinta,
aineiston analysointi ja tulkinta sekd

10. tulosten kirjoittaminen ja raportointi sekd tutkimuksen
luotettavuuden arviointi.

Kuvio 11. Laadullisen tutkimuksen tyypilliset vaiheet (Puusa & Juuti 2020, joh-

danto).

Puusa ja Juuti kuvaavat laadullisen tutkimuksen vaiheita lineaarisena proses-
sina (kuvio 11). Joskin he huomauttavat asetelman olevan joustava ja vaiheiden
usein olevan paallekkaisia. Tyypillista on myos palata portaissa taaksepain ja
hienosaataa tutkimukseen liittyvia valintoja. (Puusa & Juuti 2020, johdanto.)

Tassa tutkimuksessa noudatetaan heidan esittamaansa rakennetta.

5.3 Teemahaastattelu

Laadullisen aineiston hankinnassa kaytetaan tavanomaisesti yksilohaastatte-
luja, ryhmahaastatteluja, dokumenttiaineistoja tai havainnointia eri muodoissa.
Usein eri aineistonkeruumenetelmia yhdistellaan. (Puusa & Juuti 2020, joh-
danto.)

Tama tutkimus suoritetaan yksilohaastatteluina asian arkaluontoisuuden takia.
Ryhmahaastattelut voisivat tulla kyseeseen kaveriporukoissa, jolloin nakokulmat
voisivat olla tarpeeksi syvallisia, mutta samankaltaisia, silla asioita on todenna-

kdisesti puitu ryhmalla jo ennakkoon ja mahdollisesti luotu siita kollektiivinen na-
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kemys tai mielipide. Tama vaikuttaisi tutkimuksen luotettavuuteen. Koska tutki-
muksessa on tarkoituksena saada resurssien puitteissa mahdollisimman erilai-
sia nakokulmia, on syyta valita tutkittavat eri sosiaalisista ryhmista seka asian-
tuntijasektorilta, jolloin yhteen henkiloon tiivistyy seka kollektiivinen nakemys

etta substanssiosaaminen.

Teemahaastattelulle yleinen lahtokohta on, etta tutkittavilta |0ytyy omakohtaista
kokemusta tutkimuksen teemoista. Tutkijalla taas tulee olla laaja kasitys olen-
naisista tekijoista teoreettisen viitekehyksen avulla. Teemahaastattelun meto-
disiin ominaisuuksiin kuuluu, etta haastattelija ohjaa tilannetta teemojen avulla
ilman, etta kontrolloi haastattelua taysin. Itse haastattelu on lahtokohtaisesti hy-
vin joustava ja vapaamuotoinen. Se saattaa sisaltaa valmiita kysymyksia, mutta
tutkittavaa myods kannustetaan tilanteessa puhumaan varsin vapaasti. Teemo-
jen avulla tutkija paloittelee tutkimukseen liittyvat asiat osa-alueiksi, joiden sisal-
toa pyritaan ymmartamaan kysymysten avulla. Yhden teeman ymmartamiseen
vaaditaan useita ndkokulmia, mika onkin merkittava ero teeman ja yksittaisen
kysymyksen valilla. Teemahaastatteluiden Iahtokohtana on, ettad haastattelija ja
haastateltava tarkoittavat termeilla samoja asioita, jolloin vastaukset liittyvat ai-
dosti haastateltavan teemaan ja ovat relevanttia tietoa. (Puusa & Juuti 2020,
luku 6.)

Taman tutkimuksen teemahaastatteluihin valitut teemat ovat kulttuurinen osaa-

minen, rasismi tyopaikalla ja turvallisempi tila.

Kulttuurisen osaamisen eli kulttuurien valisen kompetenssin teemassa paneu-
dutaan siihen, miten esihenkil6 voi aktiivisesti toteuttaa Euroopan neuvoston
esittamaa mallia arvoista, asenteista, taidoista, tiedosta ja ymmarryksesta (kts.
luku 4.3). Oman yli 10 vuoden ty6elaman kokemuksen perusteella ei ole lain-
kaan selvaa, etta yritysten arvoista viestitaan aktiivisesti. Puhumattakaan siita,
etta taitoja kehitettaisiin jatkuvasti. Kokemuksieni perusteella on valitettavan
yleista, etta kun arvot ovat kerran maaritelty yrityksen strategiassa, ne myds
hautautuvat ja unohtuvat sinne. Tama on yksi mielenkiintoisista nakdkulmista

haastatteluihin.
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TyoOpaikalla tapahtuvan rasismin teemassa pyritaan kartoittamaan, miten rasis-
mista yleisesti ottaen tulisi puhua tyopaikalla, miten rasistista syrjintaa ennalta-
ehkaistaan ja miten siihen reagoidaan. Syrjintatilanteissa tulee kiinnittaa huomi-
oita seka tyopaikkojen sisaiseen rasismiin (esimerkiksi kaytantdihin ja mikroag-
gressioihin) seka ulkoapain (esimerkiksi asiakkailta) tuleviin tilanteisiin, jotka

voivat olla jopa aggressiivisia tyontekijaa kohtaa.

Turvallisemman tilan teemassa pyritdan saamaan tietoa siita, voisivatko turvalli-
semman tilan periaatteet olla hyva tyokalu yrityksille, miten tydnantaja voi aktii-
visesti viestia turvallisemman tilan periaatteista, miten tyoyhteisda voi motivoida
noudattamaan niita ja miten toteutumista tulee valoa. Kuten totesin luvussa
3.2.5, kaikille absoluuttisen turvallinen tila on mahdotonta, joten on tarkeaa

my0s tarkastella, miten juuri kyseista tydyhteisda voi kehittaa jatkuvasti.

Haastattelu on luonteeltaan ideaalin tyoyhteison kuvittelemista. Maalaamme yh-
dessa haastateltavan kanssa kuvan siita, millainen tyoyhteiso olisi niin kutsu-

tussa taydellisessé maailmassa. Tama mahdollistaa sen, etta samoja kysymyk-
sia voidaan kayttaa seka tyontekijoiden etta asiantuntijoiden kanssa, jolloin saa-

daan toisiinsa vertautuvaa aineistoa eri nakokulmista.
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Kulttuurinen osaaminen 6 Rasismi tyopaikalla 6 Turvallisempitila = 5
Arvot: Miten esihenkil6 voi viestia arvoista Miten ty6paikalla tulisi kasitella rasismia ja Voisivatko turvallisemman tilan periaatteet
ja moninaisuuden arvostamisesta? sen monialaisuutta? olla avuksi yrityksille?
Miten ty6paikka voi ohjeistaa rasististen Miten tyépaikka voi viestia
Taidot: Miten tyépaikalla voidaan kiinnittaa tilanteiden varalle? turvallisemmasta tilasta?

erityistd huomioita kuunteluun ja toisten
huomiointiin?

Miten esihenkil6 voi reagoida rasistisiin Miten tyontekijoita tulisi motivoida
syrjintatilanteisiin? noudattamaan periaatteita?

Miten empatiataidot huomoidaan ja niita

kehitetaan?
Miten rasistisia syrjintatilanteita voi Miten periaatteiden toteutumista tulee
ennaltaehkaista? valvoa?

Asenteet: Miten voidaan kannustaa

avoimuuteen toisia kulttuureita kohtaan?
Miten tyopaikka voi tukea mahdollisissa Miten tyépaikasta voisi tehdé entista
rasistisissa syrjintatilanteissa? turvallisemman kaikille?

Miten voidaan kannustaa

ennakkoluulottomuuteen ja
vastuullisuuteen?
Miten mikroaggressioihin tulisi puuttua?

Tleto ja ymmarrys: Miten kulttuurien
valisia eroja tulisi kasitella tyopaikalla?

Kuvio 12. Ennalta maaritellyt kysymykset teemahaastattelun runkona.

Jokaisen teeman alle on laadittu tutkimuksen kannalta oleellisia kysymyksia,
jotka ovat kaikille haastateltaville samat (kuvio 12). Teemahaastattelun ollessa
enemmankin vapaamuotoinen keskustelu, nama kysymykset lahinna ohjaavat

keskustelua pysymaan tutkimusongelman kannalta oleellisissa nakokulmissa.

Jo haastateltavia etsiessa haastateltaville annetaan perusluontoinen perehdytys
tutkimukseen. Ennen haastattelutilaisuutta heille toimitetaan myos yhden A4-si-
vun kokoinen tiedote haastattelusta, jossa avataan kaikki kolme teemaa ja nii-
den merkitys (liite 1). Tiedotteella on suuri merkitys siina, etta seka haastatel-
tava etta haastattelija on samalla sivulla perusasioista ja tutkimuksen tavoit-
teesta. Haastateltavilta ei vaadita tiedotteeseen tutustumisen lisaksi valmistau-

tumista haastatteluun.
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5.4 Tutkittavat

Puusa ja Juuti listaavat laadullisen tutkimuksen aineiston keruulle seuraavia oh-
jeita: tutkijan on kuvailtava havaintonsa ja niiden konteksti mahdollisimman tar-
kasti seka tutkijan on kerattava tietoa mahdollisimman monesta nakokulmasta
(Puusa & Juuti 2020, luku 3). Haastateltavia valitaan harkinnanvaraisesti pieni
maara sellaisia henkiloita, jotka tietavat aiheesta mahdollisimman paljon ja joilla
on kokemusta asiasta tai edustavat tutkimuksen kannalta relevanttia ryhmaa
(Puusa & Juuti 2020, luku 4).

Tutkimuksen kannalta olennaista on saada uusia nakokulmia tutkimusongel-
maan. Tutkittavia valitessa laadin huolelliset ennakkoprofiilit, jotta varmistetaan
mahdollisimman laaja-alainen aineiston keruu. Jokainen haastateltava kuuluu
Suomessa valkoisen normin ulkopuolelle (vahintaan ehdollistetusti) jaavaan vii-

teryhmaan.

Haastateltaviin lukeutuu kaksi tyontekijaa, jotka edustavat eri viiteryhmia, mutta
joiden mahdolliset syrjintakokemukset saattavat erota toisistaan huomattavasti.
Toinen tyontekijoista on nakyvaa vahemmistda oleva, toinen valkoiseen normiin
ehdollistetusti kuuluva. Tama on oleellista, silla tutkimuksen kannalta on tarkeaa

saada laajasti nakokulmia.

Syvempaa tietamysta tutkimukselle antavat asiantuntijahaastattelut. Asiantunti-
joiden haastatteleminen on perusteltua, silla heillda on suomalaiseen tydoelamaan
perustuva asian syvaosaaminen, jota ei valttamatta 16ydy tamanhetkisesta kir-
jallisuudesta. Opinnaytetyon resurssien puitteissa juuri tuo syvaosaaminen on

ratkaisevassa asemassa tutkimuksen luotettavuudelle.

Tutkimukseen valitut asiantuntijat ovat STTK ry:n yhteiskuntavaikuttamisen
paallikkd Elena Gorschkow, ATAA Agencyn diversiteettiasiantuntija Naomi Ho-
lopainen ja deidei Oy:n toimitusjohtaja seka diversiteettiasiantuntija Jasmin As-
sulin. Asiantuntijoiden valinnassa on erikseen painotettu heidan asiantuntija-
osaamistensa erilaisia osa-alueita tydkokemusta. Gorschkow on pitkaan tydela-

massa ja ammattiyhdistysliikkeessa vaikuttanut henkild, jolla on takana pitka
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tydura ja -kokemus. Holopaisen asiantuntijuus on keskittynyt markkinointiin
seka media- ja taidealalle. Assulin on tyossaan keskittynyt enemman yritysten

konsultointiin ja monimuotoisuusstrategiointiin.

TyOssa on kiinnitetty erityista huomiota tietosuojaan ja GDPR-asetukseen. Etni-
syyksien kasitteleminen on arkaluontoista ja tutkimuksen kannalta epaolen-
naista tietoa. Taman takia en ole kasitellyt asiaa haastatteluissa tai profiloin-
nissa ollenkaan. Etnisyyden tiedusteleminen saatetaan kokea epasensitiiviseksi
ja toiseuttavaksi valtaapitavaan normiin kuuluvalta, minka takia sita on syyta
valttaa, ellei se tuota aitoa lisaarvoa tutkimukselle. Asiantuntijat ovat antaneet

luvan nimiensa kayttamiseen, kun taas tyontekijat anonymisoidaan.

5.5 Sisallénanalyysi

Laadullisen aineiston analyysissa tulee ottaa huomioon, etta aineistossa nou-
see usein nakokulmia, joita ei ole osannut ennakoida. Analyysia aloittaessa on-
kin tarkea rajata, mika on tutkimusongelman kannalta oleellista ja mika ei. Riit-
tavan kapean rajauksen jalkeen aineistoista pitaa analysoida aivan kaikki siihen
liittyva — myos yllattavat 1oydokset. Jyvaskylan yliopiston tutkija Timo Laine on
esittanyt laadullisen tutkimuksen sisalldnanalyysiin kuvion 13 mukaisen rungon,

jota olen kayttanyt tydon ohjenuorana. (Sarajarvi & Tuomi 2017, luku 4.)

1. Piiitid, miki tissd aineistossa kiinnostaa ja tee VAHVA PAATOS!

2a. Kdy ldpi aineisto, erota ja merkitse ne asiat, jotka siséltyvit kiinnostukseesi.
2b. Kaikki muu jai pois téstéd tutkimuksesta!

2c. Kerid merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineistosta.

3. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto.

4. Kirjoita yhteenveto.

Kuvio 13: Tutkija Timo Laineen runko sisallénanalyysiin (Sarajarvi & Tuomi
2017, luku 4).
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Laineen esittamaa aineiston lapikdymisen vaihetta lahestyn tassa tutkimuk-
sessa palvelumuotoilun metodina kaytetyn samankaltaisuuskaavion avulla. Sa-
mankaltaisuuskaavion vahvuuksina ovat tehokkuus ja sen visuaalinen havain-
nollistaminen. Siina havainnot yhdistetaan toisiinsa isompien teemojen alle, jol-
loin aineistoa on helpompi prosessoida. Kyseessa onkin erityisen vahva tyokalu
juuri monimutkaisten ongelmien ratkaisemiseen tai laajan tutkimusaineiston
analysointiin. Perinteisesti samankaltaisuuskaavio tehdaan kiinnitettavien post it
-lappujen avulla isolle seinalle tai taululle, mutta nykyaikana myo6s sahkoisesti

erilaisten ohjelmien avulla. (EImansy 2016; Tuulaniemi 2013, 154.)

Ensimmainen vaihe samankaltaisuuskaaviossa on kerata aineistosta kaikki
oleelliset huomiot, jotka kirjoitetaan ylos lapuille. Aineiston purkamisessa on
syyta olla tarkkana, jotta kaikki huomiot tulevat mukaan. Kun yksittaiset huomiot
on kirjoitettu auki, etsitadn samankaltaisuuksia ja jaotellaan ne isompien katto-
teemojen alle. (Elmansy 2016.) Tassa tutkimuksessa kattoteemoja voivat olla

esimerkiksi "turvallisempi tila” ja "kulttuurinen osaaminen”.

Kattoteemaan liittyvien havaintojen tunnistamisen jalkeen kaikki havainnot ja-
otellaan ryhmiin, joita maarittavat havaintojen toisiinsa liittyva suhde tai kon-
teksti. Taman jalkeen ryhmat nimetaan niita yhdistava teeman mukaan. Tar-
peen mukaan samankaltaiset ryhmat voidaan viela nimeta isomman ylaotsikon
alle. (Elmansy 2016.)

Valmis samankaltaisuuskaavio sisaltaa jarjestelmallisen kaavion, jonka laajana
otsikkona on tutkimusongelma. Taman alla on aineiston kannalta olennaiset ot-
sikoidut kattoteemat seka ryhmat, joista 1oytyvat tutkimuksen havainnot. Visuaa-
lisen kaavion muodostamisen jalkeen aineisto voidaan analysoida suhteessa

teoriaan.
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6 Tulokset

Tassa luvussa esittelen sisallonanalyysiin perustuvia tuloksia teemahaastatte-
luista seka aineiston analyysin prosessia. Tulokset ovat jaettu haastattelutee-

moittain, vaikka osittain niissa ilmeni myos samankaltaisuuksia.

Sisallonanalyysin perimmaisena tavoitteena oli huomioida kaikki tutkimuksen
kannalta oleelliset havainnot mahdollisimman tarkasti. Analyysi lahti liikkeelle
nauhoitettujen haastatteluiden litteroinnilla, joka toteutettiin Wordin sanelu-omi-
naisuuden tuottamalla tarkkuudella. Haastatteluiden pituuden keskiarvo oli noin

36 minuuttia. Prosessoitavaa raakatekstia litterointi tuotti 46 sivun verran.

Litteroinnin jalkeen kirjoitin kaiken oleellisen yl6s digitaalisille post it -lapuille
Miro-ohjelmassa. Samalla kuuntelin haastattelut viela kertaalleen ja tarkensin
litterointia tarvittaessa seka kirjoitin ylos suoria lainauksia asiantuntijoiden
osuuksista. Prosessi tuotti yhteensa 259 havaintoa. Naista samankaltaisuuksia
suodattamalla, yhdistelemalla ja tutkimuksen kannalta epaolennaisia poista-
malla lopputuloksena oli 129 havaintoa, joista osassa oli vield samankaltaisuuk-

sia pienella vivahde-erolla, jotka ovat hyva ottaa huomioon analyysia tehtaessa.

Ensimmaisesta vaiheesta alkaen aineisto luokiteltiin haastatteluteemoittain sel-
keyttdmaan prosessointia. Osa havainnoista liikkui kuitenkin prosessin ede-
tessa toisesta teemasta toiseen. Suodatettu aineisto jaettiin samankaltaisiin ryh-
miin, jotka otsikoitiin aihealueen mukaan. Maarallisesti eniten erilaisia nakokul-

mia (73) keraantyi rasismia kasittelevaan teemaan.

Samankaltaisuuskaavion tekemista helpotti se, etta kaikilla haastateltavilla oli
samankaltaisia mielipiteita asioista. Taysin ristedvia kommentteja ei ilmennyt
juurikaan, ainoastaan toisiaan vahvistavia erilaisia nakokulmia haastattelun ai-

heisiin.

Sisalldnanalyysin menetelma osoittautui ennakkotietoja vastaten hyvin tehok-
kaaksi ja nopeaksi keinoksi. Samankaltaisuuskaavioon voi tutustua tyon liite-

osuudessa (liite 2).
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6.1 Kulttuurinen osaaminen

Teemahaastatteluiden ensimmaisessa teemassa tavoitteena oli [0ytaa keinoja
tyotiimien kulttuurisen osaamisen kehittamiseen. Haastattelun pohjana toimi lu-
vussa 4.3 esitetty Euroopan neuvoston demokraattisen toimintakulttuurin kom-

petenssit -viitekehys.

Viitekehyksen ensimmainen kompetenssi on arvot. Haastatteluissa nousi esiin,
etta nykyaan tyontekijat ovat entista tietoisempia yhteiskunnan ongelmista, mika
mahdollistaa kyseenalaistamisen ja paineen luomisen tydnantajaa seka sen ar-
vopohjaa kohtaa. Kestavimmalla pohjalla arvot lahtevat kuitenkin ylhaalta johta-
jista alaspain, jolloin niiden toteutumiselle myos todennakadisesti allokoidaan riit-
tavat resurssit ja aika. |deaalisti arvot pohjautuvat yrityksen strategiaan ja ne
nakyvat kaikissa toimitavoissa ja prosesseissa kahvihetkista kokouksiin. Sen
saavuttamiseksi on maaritettava strategiset, juuri siihen tyoyhteisédn sopivat,
fokusalueet ja seurattavat mittarit. Ennen kuin arvoista viestitdan esimerkiksi

nettisivuilla, ne tulisi omaksua sisaisesti.

Haastatelluista jokainen piti tarkedna, etta esihenkild johtaa esimerkillaan. Joh-
tajan tulee tehda pitkajanteista ja aktiivista tyota, etta kaikki ymmartavat toisia ja
jokainen otetaan huomioon. On esihenkilon velvollisuus perehdyttaa tiimissa
tyoskentelevat henkilot muiden kulttuureihin ja lisata kulttuurisen moninaisuu-
den arvostusta. Muiden kulttuurien juhlapyhien huomiointia pidettiin hyvana
eleena, kunhan ei sorruta oletuksiin. On syyta kysya suoraan, haluaako asian

huomioitavan.

Asenteiden kompetenssissa korostui avoimuuden muita kulttuureita kohtaan
lahtevan siita, etta tunnetaan tydkaverit oikeasti. Enemmistd haastateltavista
painotti aitoja kokemuksia ja kohtaamisia tyokavereiden kanssa. Yhteenkuulu-
vuutta voidaan lisata yhteisilla kahvihetkilla, tiimipalavereilla seka tyohyvinvointi-
paivilla. Ennakkoluulottomuutta tyopaikka voi vahvistaa erilaisilla ennakkoluuloi-
hin ja ennakko-oletuksiin liittyvilla tyopajoilla. Ulkopuoliset kouluttajat saattavat

lisata koulutusten vaikuttavuutta isommalla auktoriteetillaan.
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Esihenkil6 on isossa roolissa myos asenteiden suhteen. Hanen pitaa luoda
avointa keskustelukulttuuria seka haavoittuvaista kulttuuria, jossa on sijaa myos
virheille. Toisaalta, jos esimies itse toisintaa stereotypioita tai valtarakenteita,
han asettaa riman myos muille tyGtekijoille matalalle. Taman vuoksi yrityksen
tulisi pitaa huolta, etta he mahdollistavat oppimisen myos esihenkilolle. Jos esi-
henkilo oppii tuntemaan omia etuoikeuksiaan, tiedostamattomia ennakkoluulo-
jaan ja -oletuksiaan, han voi sita kautta suhteuttaa omaa toimintaansa ja kehit-
taa sita inklusiivisemmaksi. Myos inkluusion tuomat eletyt kokemukset voivat

auttaa tassa.

Taitojen kompetenssia kasiteltaessa suurin osa haastateltavista korosti kuunte-
lun kdantamista aktiiviseksi kuulemiseksi, mika vaatii laajempaa itsetuntemis- ja
reflektointikykya. Empatiataitojen tarkeys korostuu, koska ne mahdollistavat ih-
misten ujouden ja epavarmuuksien huomioimisen ja sita kautta heidan parhai-
den puolien esiin tulemisen. Tama on tarkeaa yritykselle myos tuottavuuden
kannalta. Aktiivisesti empatiataitoja kehittavat tyopajat koettiin yleisesti hyvaksi
tavaksi. Konfliktien ratkaisukykya tulisi kehittaa pitkajanteisesti sen sijaan, etta
tapaukset hoidetaan, kun niita sattuu. Taitoihin liittyy oleellisesti myos kyky op-

pia omista haitallisista tavoistaan pois.

Tiedon ja ymmarryksen kompetenssissa korostui oman identiteetin tuntemisen
tarkeys. Kun henkild on sinut itsensa kanssa, han on paljon enemman sinut
myos muiden epavarmuuksien kanssa. Reflektointia tulisi tehda myos yritysta-
solla. On syyta ottaa aikaa valtarakenteiden miettimisen ja pohtia niiden suh-
detta yritysten prosessien kanssa. Esihenkilon tulee kiinnittdd huomiota myds
kulttuurien normatiivisuuteen. Erityisen tarkeaa on luoda yrityskulttuuria, jossa

kenenkaan ei tarvitse kuulua mihink&dan normiin, vaan saa olla aito oma itsensa.

6.2 Rasismin kasitteleminen tyopaikoilla

Etenkin asiantuntijahaastatteluissa tuli ilmi lukuisia haasteita rasismin kasitte-
lyyn tyOpaikoilla. Vasta kun ymmarramme asiaan liittyvat haasteet, voimme al-

kaa aidosti miettimaan, miten asiaa tulisi kasitella tyopaikoilla.
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Haastatteluissa nousivat esiin kokemukset, joiden mukaan moninaisuus, oikeu-
denmukaisuus ja inkluusio (yritysmaailmassa usein lyhenne DEI, joka tulee
englannin kielen sanoista diversity, equity & inclusion) ovat joillekin yrityksille
vain sanahelinda ja trendi, jolloin toimien aitous seka vilpittdmyys on kyseen-
alaista. Talldin myos vaikuttavuus tydyhteisossa jaa helposti pinnalliselle as-

teelle ja voi tuntua jopa paallelimatulta.

Seka Assulin ettd Holopainen nostivat suurimmaksi haasteeksi rasismin kasitte-

lyyn tyOpaikoilla sen rakenteellisuuden ymmartamisen. Assulin kertoo:

Pitaisi paasta siihen pisteeseen, jossa rasismi tunnistetaan raken-
teellisena ongelmana, jotta sita voidaan kasitella sen mukaisesti.
Rasismi edelleen kasitetaan yrityksissa tosi vahvasti hairinnan
kautta, eli etta se on enemman ihmisten valinen yksittainen hairin-
tatapahtuma. Sen sijaan, ettd ymmarretaan, miten se on organisaa-
tioissa rakenne, joka tuottaa eriarvoisuutta.

Holopainen painottaa myos historian ymmartamisen tarkeytta:

Haasteena on, missa mittakaavassa me puhutaan rasismista, etta
puhutaanko me enemman siita, miten se ilmenee tana paivana vai
ollaanko me valmiita miettimaan, miksi rakenteellinen rasismi yli-
paatansa on lasna meidan yhteiskunnassamme — mika vaatisi sita,
ettd perehdyttaisiin historiaan.

Esihenkildiden tulee muistaa, etta yritykset eivat toimi eristetyssa kuplassa,
vaan yhteiskunnan ongelmat koskevat kaikkia. Lahtdkohtaisesti jokaisen tiimin
jasenen tulisi tiedostaa, ettéa yhdenvertaisuus on kaikkia hyddyttava asia, eika

kosketa vain vahemmistoja.

Haasteena koettiin myos syrjinnan nollatoleranssin julistaminen, silla siihen
saattaa liittya oletus siita, ettda ongelma on hoidettu ja sita ei enaa ole. Nollatole-
ranssia voidaan kayttaa puolustuskeinona ja vahattelyna tyontekijan nostaessa

esiin rasistisen kokemuksen. Gorschkow muistuttaa:

Minun mielestani nollatoleranssi on kylla edelleen semmoinen, mita
kannattaa kuitenkin hokea, koska sitten se on aaneen lausuttu
arvo, mutta sen paalle pitaa rakentaa muutakin, etta se ei jaa juuri
semmoiseksi hokemaksi, vaan prosessit ovat olemassa tilanteiden
varalle.
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Assulin on kayttanyt koulutuksissaan neljan kohdan listaa yleisimmista rasismiin
liittyvista harhaluuloista, jotka estavat paasemasta kohti rakentavampaa kes-
kustelua. Ensimmainen on rasismin mieltaminen kaksijakoisen hyva ja paha
-ajattelumallin avulla (ks. luku 4.4). Toinen on intentio versus lopputulos. Silloin
ihmiset uskovat, etta jos heidan aikomuksensa ovat hyvat, niin lopputulos ei voi
olla stereotypisoiva, rasistinen tai toiseuttava. Kolmas on varisokea ajattelu,
jossa on opetettu kaikkien olevan lahtokohtaisesti yhdenvertaisia. Tama ajatte-
lutapa estaa meita nakemasta eriarvoisuutta yhteiskunnan rakenteissa. Neljas
on se, etta typistetaan rasismi henkiloiden valisiksi tapahtumiksi, eika ymmar-
reta niiden olevan jaavuoren huippu jatkuvasti eriarvoisuutta tuottavassa valta-

rakenteessa. Myds muut haastateltavat nostivat listalla olevia asioita tarkeina.

Pahimmillaan rasismi on tyopaikalla tabu. Voidaan kokea, etta sita ei ole ole-
massa, koska siita ei puhuta. Rasismista taytyykin puhua suoraan ja siihen pi-
taisi liittya jatkuvaa koulutusta yksittaisten kertaluontoisten sijaan. Koulutukset
koettiin tarkeaksi myods tydpaikoissa, joissa tydskentelee vain valkoiseen nor-
miin kuuluvia. Esihenkilon tehtavana on luoda kulttuuria, jossa asian tarkeytta
painotetaan. Pysyvan muutoksen kannalta on olennaista, ettd muutos tapahtuu

yksiloissa ja yrityksen rakenteissa samaan aikaan. Assulin korostaa:

Me voidaan tehda konkreettisia tekoja, tyokaluja ja strategioita,
mutta silla ei ole merkitysta, jos ihmisten muutos ei mahdollistu sa-
malla.

Tama tarkoittaa yritysten strategioiden, toimitapojen, rakenteiden ja vallan ja-
kautumisen tarkastelua samalla, kun yritys mahdollistaa resurssit muutokseen
seka johdon etta henkiloston tasolla esimerkiksi erilaisten osallistavien tyopajo-
jen tai koulutusten avulla. On tarkeaa tunnistaa kohdeyleis6 seka konteksti ja
raataloida toimet spesifisti juuri kyseista tydyhteisda varten. Olisi syyta ottaa ko-
konaisvaltainen lahestymistapa numeroita tai yksittaisia konflikteja tuijottavan

lahestymisen sijaan.

Rasististen syrjintatilanteiden kasittelyyn kaikilla haastateltavilla oli selva nake-

mys siita, ettd sortoa kokevaa ei saa missaan nimessa kyseenalaistaa, vaha-
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tella tai mitatdida, eikd kenenkaan tarkoitusperia saa lahtea oikeuttamaan. Tun-
nereaktiot ovat aina aitoja. Jos syrjintatilanteita ei kasitella, voidaan vahingossa

luoda rasismia normalisoivia kaytosmalleja.

Syrjintatilanteissa kulttuurien valiset erot korostuvat. Itselle laheinen henkild
nahdaan usein hyvana tyyppina, mutta kun han mokaa, hanet helposti tonataan

edustamaan hanen oletettuansa viiteryhmaansa. Gorschkow muistuttaa:

Jos yksilo mokaa, han ei edusta omaa viiteryhmaansa, vaikka si-
nun mielestasi han kuuluisikin tahan viiteryhmaan.

Onkin tarpeen erikseen korostaa, etta yksililla on konflikti ja henkilot eivat
edusta heidan oletettuja viiteryhmiaan. Esimerkiksi jos mina valkoisena mo-
kaan, ei toimeni ikina aiheuta reaktiota, etta kaikki valkoiset ovat tietynlaisia.

Nain ei saisi tapahtua myoskaan rodullistettujen henkildiden kohdalla.

Esihenkilon on syyta puuttua syrjintatilanteisiin, mutta sortoa kokevan johdolla.
Empatiataidot ja toisen asemaan asettuminen ovat avainasemassa. Sorretulta

voi kysya suoraan, etta miten voi auttaa asiassa. Holopainen lisaa:

Joskus saattaa olla, ettd han ei jaksa keskustella siita enda, mutta
aina sanoisin, etta puhuttelee sita toista henkilda.

Ideaalitilanteessa rodullistetun ei tarvitse edes raportoida syrjintatilanteista,
vaan esihenkilo on niin tietoinen, etta hoitaa tapaukset ilmankin. Raportointi
saattaa tarkoittaa traumaattisen tilanteen kuormittavaa ja tarpeetonta uudelleen-
kasittelya. Holopaisen mukaan ryhmatilanteissa on kuitenkin aina muiden vas-

tuulla puuttua rasismiin.

Rasististen tilanteiden varalle tulee laatia toimintaohje. Siind maaritellaan, mika
on hyvaksyttavaa, mika ei ole, seka miten pitaa toimia, jos kohtaa henkildiden
valista tai rakenteellista syrjintaa (esimerkiksi ylennystilanne). Kaikki haastatel-
tavat kokivat toimintaohjeet tarpeellisena. Ongelmana niissa on kuitenkin se,
etta niista vastaavan yhteyshenkilon pitaa oikeasti ymmartaa rasismin monialai-

suus ja valtarakenneasetelmat seka ymmartaa marginalisoitujen kokemuksia ja
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taustoja. Muuten marginalisoidut eivat voi luottaa saavansa yhdenvertaista koh-

telua. Toimintaohjeen voi sisallyttaa yhdenvertaisuussuunnitelmaan.

Rasismia kokevia voi tukea tarjoamalla keskusteluapua ja esimerkiksi terapia-
palveluja. Oman viiteryhmansa muodostamat tukiryhmat voivat auttaa ylimaa-
raisen stressin lievittamisessa. Tarkeassa roolissa on myos palautekulttuuri,
jossa tyontekijat voivat luottaa siihen, etta kaikki palautteet kuullaan, kasitellaan
ja ovat merkityksellisia. Anonyymi palautekanava koettiin haastatteluissa hy-
vaksi. Mita ylempi taho asioita yrityksessa kasittelee, sita parempi. Silloin tyon-
tekijoille valittyy viesti, ettd asia on merkityksellinen ja vakava. Olennaista on
myos luoda kulttuuria, jossa on sijaa virheille. Kun saa palautetta toiminnastaan,
se pitaisi osata ottaa vastaan avoimesti, reflektoida omaa kaytdstaan ja kantaa

siita vastuu.

Holopainen korostaa kuitenkin ennaltaehkaisevan tiedon lisdamisen merkitysta

mya0s rasistisissa syrjintatilanteissa. Han sanoo:

Paljon on puhetta, etta pitaisi olla ohjeistuksia, jos kohtaa rasismia.
Mutta mulla nousee kysymys, etta osaavatko ihmiset edes tunnis-
taa rasistista kohtaamista tai kohtelua?"

6.3 Turvallisemman tilan periaatteet

Turvallisemman tilan periaatteet koettiin kaikkien haastateltavien kesken hy-
vana tyokaluna yrityksille. Niista on eniten hyotya, kun ne ovat osana strategi-
sempaa ja tavoitteellisempaa yhdenvertaisuuden edistamista, joka on kirjattu
myds yrityksen virallisiin arvoihin ja strategiaan. Vaikka periaatteet ovatkin hyva

keino korostaa pelisaantgja, ne eivat ole ihmelaake.

Muutos lahtee yrityksen sisalta pain. Ideaalissa tilanteessa turvallisemman tilan
periaatteet luodaan yhdessa tyotiimin kanssa, eika niitd vain maarata johtopor-
taasta tai kopioida internetista. Prosessi ei saa kuitenkaan jaada ainoastaan
henkil6stdon vastuulle, vaan vaikuttavuuden ja asian tarkeyden korostamisen

vuoksi johdon tulee osallistua my0s prosessiin.
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Osana periaatteiden luomista tyontekijoiden tulisi reflektoida yrityksen kaytan-
toja, toimitapoja seka tunnistaa yhteison ongelmakohtia. Tyontekijat voisivat sa-
man aikaisesti myos reflektoida omia kaytdsmallejaan jo ennen niiden jalkautta-
mista. Osallistavassa luomisprosessissa taytyy varmistaa, etta aliedustettujen
tydntekijoiden nakemykset kuullaan. On kuitenkin otettava huomioon myds, etta
heita ei nosteta erityisen huomion kohteeksi. Kenellekaan ei saa tulla mielikuva
saantojen tarkoittavan, etta "mitaan ei saa sanoa”. Huolenaiheeksi nousi, etta
jos periaatteita luodaan osallistavasti ja tydkavereiden ennakkoluuloja aletaan

puimaan julkisesti, aliedustettu voi tuntea olonsa todella turvattomaksi.

Osana tydyhteison periaatteiden luomista olisi tarkeaa luoda vastuuvelvollisuu-
den kulttuuria. Silloin kukaan ei voi suuttua siita, ettd huomautetaan toiselle jos-
tain asiasta. Jokainen haastateltava piti kuitenkin hyvana myds yhdenvertaisuu-
teen paneutuneen vastuuhenkilon nimeamisen. Han olisi vastuussa turvallisem-
masta tilan periaatteista, tiedon levittamisessa, jatkuvassa periaatteista muistut-
tamisesta ja mahdollisesti mukana myds konfliktitilanteiden ratkaisemisessa ob-
jektiivisena kolmantena osapuolena. Kuten aiemmin totesin, tallaisen henkilon

tulisi silloin oikeasti ymmartaa rasismin monialaisuus ja vahemmistojen koke-

muksia.

Periaatteiden onnistuminen vaatii yritykseltd saanndllista ja johdonmukaista si-
saista viestintaa. Niiden toteutumista tulee tarkastella ennalta maaritellyin aika-
valein ja pohtia jatkuvasti, miten niita voidaan kehittaa. Toteutumisen tarkaste-
lussa hyvaksi keinoksi koettiin yhteyshenkilon lisaksi anonyymi palautekanava,
jossa mahdollistetaan, etta ketaan ei leimata tai nosteta erityisen huomion koh-
teeksi, mutta saaduista palautteista viestitaan ja niiden osoitetaan kaikilla tavoin

olevan merkityksellisia.

Kehitysta tulee seurata mittarein, silla tarkasti laaditut periaatteet voivat luoda
harhaanjohtavan mielikuvan niiden toimivuudesta. Tarvitaan tietoa mielikuvien
sijaan. Vaikuttavuutta voidaan mitata esimerkiksi kyselyiden tai haastatteluiden
avulla. Periaatteisiin tulisi palata tasaisin valiajoin ja paivittaa tydyhteison tarpei-

den mukaan.
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7 Johtopaatokset

Tutkimuksen tavoitteena oli saada esihenkilolle tyokaluja monikulttuurisen tiimin
johtamiseen antirasistisesta nakokulmasta. Kulttuurisen osaamisen ja rasismin
kasittelyyn ei ole yksioikoisia oikein tai vaarin vastauksia, mutta tutkimuksessa
I0ytyi paljon hyddyllisia nakokulmia ja jopa konkreettisia tyokaluja asiaan. Risti-
riitoja teorian ja tutkimisaineiston valilla ei ilmennyt. Tutkimuksessa korostui kui-

tenkin, etta tarvittavat toimet riippuvat aina juuri kyseisen tyoyhteison tarpeista.

Euroopan neuvoston demokraattisen toimintakulttuurin kompetenssien viiteke-
hys osoittautui haastatteluissa hyvaksi lahtokohdaksi kasitella kulttuurista osaa-
mista tyOpaikalla. Viitekehyksen kompetenssit ovat erityisen tarkeita yritysta-
solla, mutta siita on merkittavaa hyotya myos esihenkildlle, joka luo tiimihenkea
seka keskustelu- ja palautekulttuuria tiimiin kuuluvien henkildiden valilla. Vaikka
yrityksen strategiaan kirjatut arvot eivat tulisikaan tiimien vetgjilta, niin esihenkild
on merkittdvassa roolissa siina, millainen tyokulttuuri oikeasti kaytannon tasolla

on. Tyontekijat ovat yrityksen merkittavin kayntikortti.

Tutkimus vahvistaa aiemmin muodostunutta kasitysta siita, etta tyopaikoilla ei
osata kasitella rasismia rakenteellisena ongelmana. Tama johtuu kenties laa-
jemmasta yhteiskunnallisesta ilmidsta, jossa rasismin olemassaolo mielletaan
historian havinaksi. Haastatteluiden perusteella tyopaikoilla joudutaan teke-
maan suuri tyd, ennen kuin paastaan edes keskustelemaan rasismista sellai-
sessa mittakaavassa, kun se oikeasti yhteiskunnassamme esiintyy. Viitteita on-
gelmaan antoi kasittelemani suomalainen tydyhteisoihin liittynyt kirjallisuus,
jossa ei ole onnistuttu rasismin laajamittaisessa ja nykyaikaisen rasismin tutki-

muksen mukaisessa kasittelyssa.

Seka teorian etta tutkimusaineiston perusteella olennaista on tunnistaa rasismin
eri muodot. Etenkin arjen rasismiin lukeutuvat mikroaggressiot ovat yhteiskun-
nassamme laajasti normalisoituja tapoja. Tiedon lisdaminen on merkittavassa

roolissa naiden toimitapojen, ennakkoluulojen ja -oletusten purkamisessa. Myos
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historian ja laajemman lansimaisen yhteiskunnan tapojen kontekstin tunteminen

korostuu.

Haastattelut olivat linjassa Andersenin esittaman neliportaisen inklusiivisemman
kulttuurin luomisen teorian kanssa. Merkittavaa oli se, etta vaikka haastatte-
luissa ei viitattu kyseiseen malliin tai yhdenvertaisuussuunnitteluun suoraan,
niin siina esitetyt portaat ovat tunnistettavissa aineistosta. Mallin mukaan ensin
maaritellaan, miksi toimia tehdaan, kerataan tietoa nykytilanteesta, luodaan
strategia ja jalkautetaan se. Kehitysta seka vaikuttavuutta seurataan ja ennalta-
maaritellyn ajan jalkeen palataan prosessin alkuun. Yhdenvertaisuussuunnittelu
tulisi tehda yhdessa ylimman johdon kanssa, jotta se on vaikuttavinta. Valitetta-
van usein se jaa kuitenkin henkiloston tehtavaksi, jolloin esihenkild on tarkeassa

roolissa. Esihenkildn on tunnistettava prosessiin kuuluvat vaiheet.

Myos syrjintatilanteiden kasittelyn osalta teoria ja tutkimusaineisto kulkivat odo-
tetusti kasi kadessa perusasioiden osalta. Haastatteluissa tuli kuitenkin ilmi
my0s syventavaa tietoa asiaan seka selkeiden toimintaohjeiden tarve. Suoma-
laiset noudattavat perinteisesti hyvin ohjeita, joten neuvojen tarve saattaa kum-
muta sielta. Rasismiin liittyva tietamyksen puute saattaa myos vaikuttaa asiaan.
Koska rasistiset tilanteet pohjautuvat kokemuksiin, kaiken kattavaa ohjetta on
mahdoton tehda. Kasittelyssa korostuu empatian ja traumojen ymmartamisen

merkitys.

Ennakko-odotusten mukaisesti turvallisemman tilan periaatteet koettiin erityisen
hyodylliseksi myos yritysmaailmassa. Periaatelistojen tueksi haastattelut toivat
tarkeaa lisatietoa niiden suunnitteluprosessista, jalkauttamisesta ja valvonnasta.
Monikulttuurisiin tydyhteisoihin liittyvasta kirjallisuudesta turvallisempi tila puut-
tuu kokonaan, joten niiden yhdistaminen tutkimukseen on merkittavaa. Turvalli-
semman tilan periaatteet ovat erityisen hyodyllisia myos esihenkildlle, silla niita

voidaan maarittaa ja hyddyntaa tiimikohtaisesti.
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Tutkimuksessa ei saatu yksiselitteista vastausta tutkimusongelmaan, mutta se
ei ollut odotettavissakaan. Rasismi on niin monialainen ilmio, etta sen taydelli-
nen ymmarrys vaatii syvempaa tutustumista inmistutkimukseen, kulttuurien tut-
kimukseen ja yhteiskuntatieteisiin. Tutkimus tuo kuitenkin aitoa lisaarvoa suo-
malaiseen monikulttuurisia tyOyhteisoja koskevaan kirjallisuuteen nostamalla ra-
sismin laajemman kasittelyn merkitysta osana tyoyhteisdiden toimintaa. Rasis-
min monialainen ja pitkajanteinen kasitteleminen seka kouluttaminen tyopaikalla
on vahva tyohyvinvointitekija. Yhdenvertaisuuden tavoittelu on kaikkien etu, ei

pelkastaan marginalisoitujen.

8 Pohdinta

Tutkimusaiheen suunnitteluvaiheessa havaitsin selkean tarpeen tyéelaman mo-
nimuotoisuuteen liittyvalle tutkimukselle. STTK ry:n mukaan lahteminen osoitti
havaintoni oikeaksi. Heidan vuosistrategiassaan monikulttuurisuus on vahva
teema tana vuonna, ja he tuottavat erilaisia ulostuloja seka sisaltdéa aihepiiriin
l&pi vuoden. Tasta tutkimuksesta muodostui jo ennen itse varsinaisen tutkimus-
tyon aloittamista merkittava osa heidan strategiaansa. Tyon pohjalta julkaistaan

tietopankkina toimiva nettisivusto.

Jo aihetta valitessani tiedostin oman valkoisuuteni, ja sen saattavan vaikuttaa
tutkimuksen vastaanottoon. Oletin kohtaavani kyseenalaistusta siita, miksi teen
tyota. Ymmarran tunteen hyvin. Etenkin sosiaalisen median kautta on tuotu julki
lukuisia esimerkkeja siita, etta valkoiset keskustelevat rasismista keskenaan
ymmartamatta sen laaja-alaisuutta tai historiaa. Pysytaan omalla mukavuusalu-
eella, eikad hyvaksyta tarkoitusperien kyseenalaistamista ollenkaan. Turhautumi-

nen puolivillaisesti tehtyihin tutkimuksiin ja ulostuloihin on luonnollista.

Perehdyin antirasistiseen kirjallisuuteen huolellisesti. Kiinnitin huomioita laajaan
otantaan eri puolilta maailmaa. Keskeisessa osassa oli kirjallisuus Suomesta,
Tanskasta, Isosta-Britanniasta ja Yhdysvalloista. Pidin tarkeana, etta kirjallisuus

on mahdollisimman uutta, silla terminologia uudistuu jatkuvasti. Eras asiantun-
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tija mainitsi haastattelutilanteessa, etta lahti tutkimukseen mukaan, koska pu-

huin oikeilla termeilla heti ensimmaisesta kontaktista lahtien. Yllatyksekseni I0y-
sin haastateltavat helposti, enka saanut osakseni merkittavaa kyseenalaistusta,
ehka johtuen taustatyon maarasta. Huomasin myos perustelevani aitoa kiinnos-

tustani aiheeseen ennen kuin asiasta ehdittiin edes kysya.

Tutkimusprosessi kesti joulukuusta 2021 maaliskuun 2022 loppuun. Suurin osa
ajasta meni teorian kartoittamiseen ja sisaistamiseen. Halusin [0ytaa keinoja

juuri antirasismiin eli aktiiviseen rasisminvastaiseen tyohon.

Luulin tietavani rasismista ja antirasismista paljon enemman kuin lopulta tiesin-
kaan. Olen todella iloinen, etta valitsin juuri tdman aiheen. Luettuani kirjalli-
suutta sain monia hyvia oivalluksia asioista, joita valkoisena ei vain ole tullut
ajatelleeksi, vaikka laheispiirini onkin hyvin moninainen. Yksi naista oli rasismin
mieltaminen kaksijakoisena hyvana ja pahana. Kristillisnormatiivisessa yhteis-
kunnassa meidan lokeroimisemme pahaksi on viela asteen pahempi, silla asia

voidaan rinnastaa jopa Raamatun paholaiseen.

Tasta tutkimuksesta merkittavan tekee se, etta tein tietoisen valinnan maahan-
muuttaneiden henkildiden ja kotouttamisen kasittelysta pois. Suomi on moni-
muotoinen maa, jossa asuu paljon valkoiseen normin ulkopuolelle jaavia synty-
peraisia suomalaisia. Tarkkaa maaraa emme tieda, koska Suomen tilastot ovat
kulttuuritaustan tai etnisyyden sijaan kieleen perustuvia. He kuitenkin kokevat
tyoelamassa jatkuvasti seka rakenteellista etta henkildiden valista syrjintaa. Hei-

dan inkluusionsa oli tyon onnistumisen kannalta tarkeaa.

Sisallonanalyysissa pidin erityista huolta, etta kirjasin kaikki havainnot ylos. Ta-
han ei vaikuttanut se, ettd muistin saman havainnon esiintyneen jo aineistossa.
Nain pidin huolen, etta kaikki mahdolliset huomiot tulevat mukaan analyysiin,
eika sita tehda tutkijan muistin varassa. Vaikka laaja teoria osoittikin jo viitteita
mahdollisiin vastauksiin, pyrin pitamaan haastattelutilaisuudet mahdollisimman

objektiivisena ja valttaa johdattelevia kysymyksia.
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Ennen tutkimuksen aloittamista oletin tarvitsevani paljon enemman kuin viisi

haastateltavaa. Osin resurssien vuoksi tein kuitenkin tiukan rajauksen jo ennen
kuin aloitin haastattelut. Paatokseni osoittautui hyvaksi, silla haastatteluissa tuli
paljon samankaltaisuuksia. Tutkimuksen kannalta antoisinta tietoa tuli selkeasti
asiantuntijoilta. Tyontekijoiden mielipiteet nakyivat suurilta osin asiantuntijoiden
lausuntoja vahvistavana, mika on taas luotettavuuden kannalta tarkeaa. Tulos-
ten luotettavuus nakyy myos siind, etta ne eivat ole miltaan osin ristiriidassa kir-

jallisuuden kanssa.

Tyon lahtokohtana olivat demokraattiset arvot ja oikeudenmukaisuuden puolella
oleminen. Suhtaudun asiaan sen vaatimalla vakavuudella. Aiheen ollessa sen-
sitiivinen ja vahvoja mielipiteita herattava, oli syyta kiinnittaa huomiota siihen,
mita tietoja kasitellaan. Kulttuuritaustat ja etnisyydet ovat arkaluontoista tietoa.
Ne eivat olleet aineiston kannalta olennaista dataa, eika niita tiedusteltu mis-
saan vaiheessa. Osa haastateltavista toi haastattelun aikana oman identiteet-
tinsa ja kulttuuritaustansa esille oma-aloitteisesti, mutta jatin ne samankaltai-
suuskavioihin keratysta aineisosta pois. Suojelin myds tyontekijoiden anonymi-

teettia huolella.

Minulle yllattavin seikka oli laajat ongelmat rasismin ymmartamisessa rakenteel-
lisena, koko yhteiskuntaa ja lansimaita koskevana ilmiona. Esteita ymmartami-
selle nousi selkeasti enemman, kuin osasin odottaa etukateen. Kasittelemas-
sani kirjallisuudessa ei rasismin ymmartamisen haasteita juuri kasitella (paitsi
DiAngelon teos White Fragility), vaan pyritaan ilmaisemaan tieto mahdollisim-
man selkeasti. Ymmartamisen haasteet ovat kuitenkin olennaista tunnistaa, etta
voidaan |0ytaa oikeat ja tehokkaimmat keinot viestin perille viemiseksi. Jatkotut-
kimusta tarvitaan viela spesifimmin juuri ndiden haasteiden saralle. Olisi kiin-
nostavaa paneutua ainoastaan ja syvallisesti siihen, mika estaa meita oppi-
masta rasismin monialaisuudesta ja ymmartamaan toimiamme historian kon-

tekstissa.

Kiitos STTK ry:lle luottamuksesta ja tutkimuksen rahoittamisesta. Kiitos asian-

tuntijoille — Jasmin Assulin, Naomi Holopainen ja Elena Gorschkow — todella
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mahtavista ja avaavista keskusteluista. Kiitos myds kahdelle tydntekijalle, jotka

antoivat aikaansa ja arvokkaita tyoelaman kokemuksiaan tutkimusta varten.
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Liitteet

Tutkimukseen perehdyttamisen esite

Tutkittaville ennen haastattelutilaisuutta toimitettu pdf-tiedosto, josta tulee ilmi
tutkimuksen tavoite, teemahaastattelun luonne ja teemat seka perustiedot ky-

seisiin teemoihin liittyen.



MONIKULTTUURISEN

TIIMIN

ANTIRASISTINEN
JOHTAMINEN

TAVOITE

Léytaa esihenkilGille keinoja

turvallisemman tilan ja inklusiivisemman
tydkulttuurin luomiseen seka rasististen
tilanteiden ennaltaehkaisyyn ja

kasittelyyn.

TEEMAT 1

KULTTUURINEN
OSAAMINEN

Arvot: Ihmisarvon ja
-oikeuksien kunnioitus.
Moninaisuuden arvostus.

Asenteet: Avoimuus toisia
kulttuureita,
elamankatsomuksia ja tapoja
kohtaan. Kunnioitus,
ennakkoluulottomuus,
vastuullisuus.

Taidot: Oma oppiminen,
kriittinen ajattelu, kuuntelu-
ja huomiointitaidot.
Empatia. Konfliktien
ratkaisutaidot.

Tieto ja ymmarrys:
Itsetuntemus ja -kriittisyys.
Maailman, kulttuurien,
uskontojen ja ympariston
tuntemus seka tulkinta.

Tomi Rantanen, tutkija
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[

MINNO [ INNOVAATIOPROJEKTIT

HAASTATTELU

Haastattelu on jaettu kolmeen alla

esiteltyyn paateemaan, joihin syvennytaan
haastateltavan kanssa. Tutkimukseen

osallistuvien nimid ei julkaista ilman lupaa
jatiedot kasitellaan luottamuksellisesti.

TURVALLISEMPI
TILA

Kunnioita toisen
koskemattomuutta ja anna
tilaa niin vuorovaikutuksessa
kuin fyysisestikin.

Ala pilkkaa, halvenna,
toiseuta tai nolaa ketaan.

Ali tee oletuksia
kansallisuudesta,
seksuaalisuudesta, arvoista,
toimintatavoista tai
muustakaan.

Ota vastaan muiden
mielipiteet ja nakdkulmat.

Puutu syrjintaan aina.

Pyyda anteeksi, jos loukkaat
tahattomasti tai tahalteen.

$, 0400 658 24 D

RASISMI
TYOPAIKALLA

Rasismi on jarjestelma,
jossa mm. politiikka,
kaytannét, kulttuuri ja
toimitavat yllapitavat valta-
asetelmaa, jonka mukaan
tietyt ihmisryhmat ovat
toisia alempiarvoisia.

Tassa tutkimuksessa ei
keskityta yksittaisiin
rasistisiin kokemuksiin,
vaan pyritaan I6ytamaan
keinoja niiden
ennaltaehkaisyyn,
tydpaikan tapoihin kasitella
rasismia ja siihen, miten
esihenkilon tulisi reagoida
rasistisissa tilanteissa.

tomi.rantanen3@metropoliafi



Samankaltaisuuskaavio
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Sisallénanalyysiin kaytetyn samankaltaisuuskaavion ensimmaisessa vaiheessa

on koottuna kaikki havainnot. Toisessa vaiheessa tutkimusongelman kannalta

olennaiset havainnot ovat yhdistelty ja ryhmitelty.
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