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Globalisaatio, kansainvalinen tiimityé ja maahanmuutto luovat monikulttuurisia tydyhteisdja. So-
peutuminen monikulttuuriseen tydyhteisdon edellyttda vuorovaikutustaitoja ja jatkuvaa itsensa
kehittdmista. Syventaakseen ymmarrysta monikulttuurisuudesta tydntekijat tarvitsevat tietoa eri
kulttuurien rakenteista, arvoista ja kommunikaatiotavoista. Tavoitteena on luoda kasikirja tuke-
maan monikulttuurisen tyoyhteison henkilostéa. Monikulttuurisuuden voima -kasikirja on tyokalu
tyoyhteison kehittamiselle.

Toiminnallinen opinnaytetyd toteutettiin yhteistydssa Life Finland Oy:n kanssa. Life on pohjois-
maiden johtava hyvinvointiketju, jonka yrityskulttuurissa korostetaan inklusiivisuuden merkitysta
tydyhteison rakentamisessa. Life Finland ansaitsi vuonna 2022 Great Place to Work -sertifikaa-
tin. Produktissa valmistuu Monikulttuurisuuden Voima -kasikirja.

Kasikirjan tavoitteena on tukea tyontekijoita edistamalla monikulttuurista osaamista organisaa-
tiossa seka lisata tydntekijdiden valistd ymmarrysta ja yhteisty6ta eri kulttuuritaustoista tulevien
kollegoiden kanssa. Tydntekijat saavat kdytannonlaheisia tydkaluja ja tietoa monikulttuuristen
tilanteiden kohtaamiseen ja hyddyntamiseen. Kasikirja tukee yrityksessa jo tehtyja toimenpiteita
ja korostaa uusien toimintatapojen ja monikulttuurisessa tydyhteisdssa tarvittavien tyoelamatai-
tojen tarkeytta. Keskeisena aiheena nousee esiin monikulttuurisuuden hyddyntaminen yrityksen
voimavarana.

Aineisto koostuu kvalitatiivisin menetelmin toteutetuista haastatteluista. Keratty tietoperusta
koostuu monipuolisista kirjoista ja artikkeleista, joiden kirjoittajat ovat tutkineet monikulttuuri-
suutta jo vuosia. Keratty tieto on jasennelty kasikirjaan selkeaksi kokonaisuudeksi.

Haastattelut toimivat tukena kasikirjan teossa. Alkuhaastatteluissa pyrittiin ymmartamaan tyon-
tekijdiden tarpeita kasikirjan sisallén suhteen. Yhteensa haastatteluihin osallistui kuusi tyénteki-
jaa. Haastattelut tapahtuivat joko suullisesti tai sdhkopostin kautta. Loppuhaastattelua kaytettiin
kasikirjan onnistumisen mittarina.

Tuotoksen toteuttamisen aikana huomattiin tyéntekijéiden tarve paremmin ymmartaa monikult-
tuurisuuden merkitysta tyoyhteisdssa. Haastatteluiden perusteella kasikirja koettiin hyodylliseksi
ja ajankohtaiseksi. Sisaltd nahtiin osin myds uutena ja aiheet heréattivat kiinnostusta. Kasikirjan
tuomat ideat ja ratkaisut ovat kdytanndnlaheisia ja vaativat vahan resursseja, nain tyontekijat
kykenevat hydodyntamaan kasikirjaa mahdollisimman tehokkaasti. Monikulttuurisuuden Voima -
kasikirja on monipuolinen kokonaisuus, joka raapaisee pintaa syvemmalle kasitellen haastavia
teemoja kohdeyrityksen tydyhteisdssa.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tuotoksena on valmistunut Monikulttuurisuuden Voima -kasikirja. Kasikirjan
tavoitteena on tukea tyontekijoita antamalla heille kaytadnnonlaheisia tydkaluja monikulttuurisuuden
ymmartamiseen. Opinnaytetydssa toimeksiantajana toimi Life Finland Oy. Toiminnallinen opinnay-
tetyd on toteutettu kvalitatiivisin eli laadullisin menetelmin haastatteluilla ja aineiston keruun avulla.
Tarkoituksena on ymmartaa yrityksen nykytilannetta ja tarpeita kasikirjan sisaltéon liittyen. Haastat-
telut on toteutettu kahdessa vaiheessa kasikirjaa tehdessa. Alkuhaastattelussa olen kartoittanut
mita kasikirjan tulisi sisaltaa, jotta tyontekijat saisivat siitd mahdollisimman suuren hyddyn. Haas-
tatteluissa huomattiin kasikirjan tarpeellisuus tydpaikalla monikulttuurisuustaitojen edistamisessa.
Haastattelut vahvistivat tuotoksen validiteettia: tydntekijat kokivat kasikirjan olevan selkea ja tar-

peellinen seka lisddvan tietoa monikulttuurisuudesta. Kasikirja 16ytyy tyon lopusta liitteena 2.

Tyo6n aihe perustuu kiinnostukseeni, kuinka organisaatiot voisivat hyddyntdd monikulttuurisuutta
kilpailuetuna seka miten monikulttuurisuus voidaan integroida tyéyhteis66n tehokkaasti. Minulle
monikulttuurisuus tydpaikalla on erittdin kiinnostava aihe: ruskeana mixed-suomalaisena olen
oman kokemukseni kautta paassyt nakemaan, miten rakenteelliset ongelmat vaivaavat tydyhtei-
s6ja. Olen nahnyt, miten erilaiset taustat voivat rikastuttaa yrityksien toimintaa ja luoda arvoa mo-
nin eri tavoin. Paadyin toiminnalliseen opinnaytetydhon, koska huomasin toimeksiantajani kiinnos-
tuksen aiheeseeni, eika heilld ollut vastaavanlaista opasta monikulttuurisuudesta. Pyrin kirjoitta-
maan kaytanndnlaheisen ja tydntekijoille hyoddyllisen oppaan. Monikulttuurisuuden eduista tydyhtei-
sOssa on vahaisesti tietoa saatavilla suomen kielelld. Kasikirjani paikkaa tata aukkoa kohdeyrityk-
sessa. Tekemalla tiedon helposti saatavaksi, mahdollistaa se tehokkaamman tavan kehittaa taitoja
aiheeseen liittyen. Kasikirjan sisaltamat aiheet ovat nykyaikaa, silld organisaatiot kohtaavat yha
monikulttuurisempaa tydvoimaa seka asiakkaita ja tarvitsevat kaytannonlaheisia tyokaluja moni-

kulttuurisuuden ymmartamiseksi.

Aiheeni liittyy myos laajempiin yhteiskunnallisiin keskusteluihin yrityksen sosiaalisesta vastuusta
seka kulttuurisesta monimuotoisuudesta ja niiden merkityksesta hyvinvointiin tyoyhteisoissa. Tule-
vaisuudessa pyrkimys on luoda tydymparistdja, jotka tukevat monimuotoisuutta ja edistavat inno-
vaatioita. Tama produkti tarkastelee monikulttuurisuuden huomioimista ja hyodyntamista tyopai-
kalla. Se haastaa katsomaan uusin silmin organisaatioiden dynamiikkaa. Voisiko organisaatioista
tulla vahvempia ja kilpailukykyisempid, kun muuttaisimme erilaisuuden voimavaraksi? Globalisaa-
tio, kansainvalinen tiimity0 ja maahanmuutto luovat monimuotoisia tyOyhteisoja. Monikulttuurisuu-
den huomioiminen on tarkedmpaa kuin koskaan. Uskon, etta kilpailuetua havittelevien organisaa-
tioiden tulisi pyrkia rakentamaan inklusiivisia tydymparist6ja, jotka tukevat kaikkien jasenten osalli-

suutta. Tama voisi lisata koko organisaation tehokkuutta ja parantaa tydéhyvinvointia. Suomessa



monimuotoinen tydvoima kasvaa vuosi vuodelta, jonka takia on tarkeda pohtia, miten voisimme pa-

remmin integroida kaikki tyontekijat ja tehostaa toimintatapojamme.
1.1 Produktin tavoitteet ja rajaus

Toiminnallisen tyoni keskidossa on kasikirjan laatiminen, jonka tavoitteena on tarjota konkreettisia
tyékaluja monikulttuurisuuden ymmartamiseksi ja hyddyntamiseksi tydpaikalla. Tarkoitus on auttaa
henkil6stéa nakemaan monikulttuurisuus kilpailuetuna. Kasikirjan tavoitteena on toimia sovelletta-
vissa olevana oppaana monikulttuurisen tydympariston rakentamisessa. Rajaan tyoni koskemaan
monikulttuurisuutta tydyhteisdssa, jotta pystyn keskittymaan tarkemmin nyansseihin ja yrityksen
omaan organisaatiokulttuuriin. Tama kasikirja voi toimia osana perehdytysta ja sen tyokaluja voi
soveltaa tydeldman arjessa. Kasikirja tulee tukemaan jo nyt olevaa tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus-
suunnitelmaa, jossa talla hetkella ei ole erikseen kasitelty monikulttuurisuutta. Pyrin luomaan kasi-

kirjasta monipuolisen ja selkedn oppaan toimeksiantajalleni.

Produkti on vastaus kasvavaan tarpeeseen monikulttuurisuuden hyédyntamiseen tyopaikalla. Ta-
voitteena on tuoda lisdarvoa kohdeorganisaatiolle, joka pyrkii optimoimaan voimavaransa. Moni-
kulttuurisuuden hyédyntadminen tydpaikalla voi parhaimmassa tapauksessa lisata luovuutta ja inno-
vaatiota seka edistda parempaa ongelmanratkaisua erilaisten nakdékulmien ansiosta. Sen ymmar-
taminen voi parantaa myos tiimity6ta ja ndin ollen kommunikaatiota monipuolisemman osaamisen
kautta. Lisdksi se voi auttaa organisaatiota houkuttelemaan tyontekijoita erilaisista taustoista ja pi-

tamaan kiinni jo niista lahjakkaista, joita heilla jo on.
1.2 Produktin merkitys

Monikulttuurisuuden voima -kasikirjan merkitys on moninainen. Opinnaytety6 voi toimia oppaana
monikulttuurisuuden ymmartamisessa seka tarjota kdytannon neuvoja, tydkaluja ja auttaa organi-
saatiota kohtaamaan monikulttuurisuuteen liittyvat haasteet tehokkaasti. Vastuullisuuden nakokul-
masta opinnaytetydn merkitys on edistda vastuullista toimintaa kohdeorganisaatiossa. Kasikirja on
suunniteltu kunnioittamaan erilaisia kulttuurisia nakokulmia ja edistamaan inklusiivista johtamista
vastuullisuuden periaatteiden mukaisesti. Huomioin eettiset nakokulmat ja pyrin kayttamaan kor-
rektia terminologiaa. Produktissa esille nostetut teemat auttavat tyontekijoita luomaan avoimen ja
yhdenvertaisen tydympariston, jossa jokaisen aani kuullaan ja jokainen tyontekija voi tuntea olonsa
arvostetuksi taustasta riippumatta. Merkitys organisaatiossa voidaan nahda inklusiivisuuden edis-
tamisena ja syrjinnan vahentymisena, mika puolestaan voi parantaa tyontekijoiden sitoutuneisuutta

ja tuottavuutta.

Uskon opinnaytetyoni tarjoavan kaytannon nakokulmia ja sovellettavaa tietoa monikulttuurisuuden

hyddyntamiseksi tydymparistdssa. Toimeksiantajana toimiva Life Finland Oy:n henkildsta ja



asiakaskunta on monikulttuurista, joten kasikirjasta olisi yritykselle konkreettista hyotya paivittai-
sessa tyossa. Life Finland pyrkii luomaan tydymparistoa, jossa jokainen tyontekija kokee olevansa
arvostettu. Yritys on saanut Great Place to Work -sertifikaatin, joka jaetaan yrityksille tunnustuk-
sena hyvasta tyontekijakokemuksesta vuodeksi kerrallaan. Kasikirja auttaa yritysta tavoitteessa

pysya hyvana tyopaikkana tulevina vuosina.

Produktin merkityksellisyytta lisda halu toimia inspiraation lahteenda kaikille niille, jotka pyrkivat luo-
maan inklusiivisia tydymparistdja. Tydelaman ammattilaiset saavat opinnaytetydn kautta mahdolli-
sesti uutta tietoa ja nakokulmia johtamiseen. Kasikirja voi toimia resurssina, joka auttaa kehitta-
maan yksildn taitoja ja helpottamaan navigointia monikulttuurisessa tydymparistdéssa. Kasikirjan
sisaltdmaa tietoa on mahdollista soveltaa ja jatkojalostaa sopimaan paremmin yksilén tarpeisiin.
Koen opinnaytetydn mahdollistavan myds oman kehitykseni aiheeseen liittyen ja syvemman pereh-
tymisen monikulttuurisuuden teemaan. Lopullisen tuotoksen avulla kykenen vaikuttamaan moni-
kulttuurisuuden ymmartamiseen ja edistamiseen kohdeorganisaatiossa. Produkti voisi toimia lahto-

kohtana uusille nakokulmille ja tutkimuksille monikulttuurisuuden hyddyntamisesta tyoelamassa.



2 Toimeksiantaja Life Finland Oy

Life Finland Oy on vuonna 2006 perustettu osakeyhtio, jonka liikevaihto on 15 milj. euroa. Yrityk-
sella oli 107 tyontekijaa 2022 tilikauden lopussa, tyontekijamaara kasvoi 59,7 % edelliselta tilikau-
delta (Finder s.a.). Life tunnetaan hyvinvoinnin erikoisliikeketjuna, jonka tydntekijat ovat koulutet-
tuja palvelemaan asiantuntevasti seka luottamuksellisesti. Life tarjoaa luontaistuotteita, elintarvik-
keita ja muita hyvinvointiin liittyvia tuotteita vehnatyynyista vedensuodattimiin. Pohjoismaiden joh-
tavana hyvinvointiketjuna Lifen missio on auttaa ihmisia yllapitdamaan tasapaino ravinnon, levon ja
likunnan suhteen. lhmisten hyvinvointi on heille tarkeaa ja heidan visionsa on olla edistamassa ku-
luttajien jokapaivaista arkea. Lifen arvot ovat haastaminen, sitoutuminen ja valittdminen (Life Fin-

land Oy s.a.).

Life Finland palkittiin vuonna 2022 Great Place to Work -sertifikaatilla. Suomen parhaista tydpai-
koista julkaistaan lista vuosittain, kaytanto on ollut toiminnassa 20 vuoden ajan. Sertifikaatti myon-
netaan yritykselle, joissa yli 70 % tyontekijoistd kokee yrityksen olevan hyva tydpaikka. Great place
to work-tutkimuksessa kiinnitetaan luottamukseen, vuorovaikutukseen, ty6ilmapiiriin seka johtami-
seen erityistd huomiota. Tutkimuksessa kavi ilmi, kuinka Life on viimeisen vuoden aikana panosta-
nut tydhyvinvointiin, mika nakyi 2022 julkistetussa listassa. Lifen tyontekijdista 77 % piti yritysta ko-
konaisuudessaan hyvana tydpaikkana. Taman ansiosta Life valittiin yhdeksi Suomen parhaista ty6-
paikoista. Kuluneen vuoden aikana yritys oli tehnyt paljon muutoksia toimintatapoihin seka keskitty-
nyt tydhyvinvointiin. Sertifikaatti on osoitus siita, etta yritys on matkalla oikeaan suuntaan. Tulok-
sissa korostuivat tyontekijdiden kokemukset siita, miten 80 % tydntekijoista toivoi tydskentelevansa
yrityksessa viela pitkaan ja 86 % tyodntekijoista koki oman tydpanoksensa tarkeéksi. (Life Finland
Oy 2022.)

Monikulttuurisuus ilmenee yrityksen jokapaivaisessa tydssa monin tavoin: viestinta yrityksen sisalla
seka ohjeistus on paaosin englanniksi, tydontekijat puhuvat monia eri kielia ja asiakaskunta on mo-
nimuotoista. Kohderyhmana ovat yrityksen tyontekijat, johtajat, esihenkilot ja tyoyhteison jasenet,
jotka haluavat kehittda omaa tyoymparistoa entista inklusiivisemmaksi. Monikulttuurisuuden Voima
-kasikirja on monipuolinen katsaus monikulttuurisuuteen, sen haasteisiin ja etuihin. Kasikirjan sisal-
tamat teemat ovat sopivia sovellettavaksi eri tasoilla organisaatiota. Kasikirja on toteutettu pereh-
dytysta ajatellen ja nain ollen se tukee parhaiten uusia tyontekijoita, joille tydskentely monikulttuuri-
sessa tyoyhteisossa on uutta. Kasikirjaa voi myos hyodyntaa yrityksen tasa-arvo- ja yhdenvertai-
suussuunnitelmaa paivittaessa. Tuotos vastaa yrityksen tarpeeseen tukea tyontekijoita antamalla

edellytykset menestykselle monikulttuurisessa tyoyhteisossa.



3 Avain monikulttuurisuuden ymmartamiseen

Tietoperustani keskittyy monikulttuurisuuden ymmartamiseen ja hyddyntamiseen tydelamassa.
Kappaleessa kayn lapi mitd monikulttuurisuus sisaltaa. Tarkastelen inklusiivisen johtamisen peri-
aatteita ja niiden soveltamista seka kayn tuotoksen keskeiset kasitteet 1api. Tutkin kuinka yksil6t ja
itse organisaatiokulttuuri vaikuttavat monikulttuurisuuden hyédyntamiseen tydyhteisdssa. Pyrin sel-
vittdmaan mahdolliset haasteet ja esittdmaan tietoperustan perusteella niille ratkaisut. Taustatutki-
muksen avulla etsin tydkaluja ja ymmarrysta siihen, miten kdytdnnon asiat vastaavat tai poikkeavat
tutkimuskirjallisuudessa. Aineistonkeruun avulla pyrin arvioimaan mitka lahestymistavat ja tiedot

ovat sovellettavissa kaytannon laheisiksi tyokaluiksi, jotka kasikirjassani tuon esille.
Keskeiset kasitteet:

Monikulttuurisuus on eri uskontojen ja kulttuurien edustajien elamista samassa yhteiskunnassa.
Termiin liittyy usein epaselvyyksia, mutta sita voidaan tutkia useasta nakdkulmasta. Kulttuuri miel-
letdan usein liilankin selvapiirteiseksi kokonaisuudeksi. Monikulttuurisuuden vaikutus ulottuu yksilon
yksityiseen seka julkiseen elamaan; se voidaan nahda rikkautena, joka tuo erilaisia nakokulmia,
perinteita ja tapoja elaa. Monikulttuurisuutta voidaan pitda arvokkaana ja edistettdvana asiana yh-
teiskunnassa. (Vitikainen 2014.) Makinen (2010) toteaa monikulttuurisuuden termin viittaavan

my0os itse yksildén kuulumiseen eri kulttuureihin.

Polykulturalismi on kulturalismia ja essentialismia, johon sisaltyy kasitys yksildn monensuuntai-
sesta osallisuudesta eri kulttuureihin. Kulttuuri koetaan tarkeaksi osaksi sosiaalista identiteettia,
mutta todetaan samalla, ettd kulttuurinen identiteetti on muuttuva kokonaisuus. Téma saattaa ma-
daltaa psyykkista hyvinvointia aiheuttamalla epdvarmaa oloa omasta kulttuurisesta identiteetista.
Polykulturalismin ja multikulturalismin eron huomaa usein poliittisessa ilmapiirissa. (Rissanen
2024, 175.)

Kulttuurienvalinen herkkyys tarkoittaa tietoisuutta omasta kulttuurisesti tietoisesta kayttaytymi-
sesta ja muiden kayttaytymisen tulkitsemista heidan kulttuurisessa kontekstissaan. Esimerkkina
tasta on kiinalaisten tapa ottaa muiden tunteet huomioon tydyhteiséssa sanomalla usein tiimiko-
kouksessa "en ole varma" sen sijaan, etta "olen eri mieltd kanssasi" sailyttddkseen harmonian suh-
teissa. (Liu, VolCi¢ & Gallois 2023, 209.)

Etnosentrismi on asenne, jossa oman yhteisén tavat ja tottumukset ndhdaan oikeina ja hyvina,
kun taas muiden yhteisdjen kaytannét ndhdaan virheellisina ja huonoina. Etnosentrismi iimenee

kielessa ja perustuu yleensa vahvoihin ennakkoluuloihin. Nykypaivan ilmentymia ovat esimerkiksi



kulttuuriperintédn perustuva ylemmyydentunne, luokkaennakkoluulot, kouluylpeys, nationalismi ja

rasismi. (Tieteen termipankki 2015.)

Mikroaggressiot ovat hienovaraisia ja usein hankalasti huomattavissa. Esimerkkina kysymys
"mista olet oikeasti kotoisin” voi kdantya haitalliseksi luokitteluksi, jonka takana oleva ajatus on lait-
taa ihmiset eriarvoiseen asemaan. Uteliaisuuden ja mikroagressioiden valinen raja on hailyva ja
sen voi yrittda erottaa yksilon kayttaytymisesta. Mikroagressiot ovat syrjivia ja niiden haitat toistu-

vat usein vuorovaikutuksessa. (Mahadevan 2023, 89-90.)

Globalisaatio eli kansainvalistyminen maaritellddn monin eri tavoin. Sen vaikutukset nakyvat laa-
jasti yhteiskunnassa ja silla usein viitataan poliittisiin kokonaisuuksiin seka taloudellisiin suhteisiin.
(Baldwin, Gonzalez, Brock, Xie & Chao Baldwin 2024, 306.)

Organisaatiokulttuuri syntyy ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa yrityksen sisalla ja se myods

muotoutuu ajan kuluessa (Adlercreutz 9.6.2022).

Inklusiivinen johtaminen on Idhestymistapa, jossa johtajat pyrkivat luomaan organisaatiossaan
ilmapiirin ja rakenteet, jotka ottavat huomioon kaikkien tyéntekijdiden ja jasenten tarpeet, taustat ja
nakokulmat. Tavoitteena on varmistaa, etta tyontekijat kokevat kuuluvansa tydyhteiséon ja etta hei-
dan dantansa ja panostustaan arvostetaan. Inklusiivinen johtaminen on tapa korostaa avoimuutta,
kunnioitusta ja ymmarrysta erilaisuutta kohtaan. Inklusiivinen johtaminen pyrkii poistamaan toimin-
tatapoja, jotka saattavat estaa tiettyjen ryhmien yhdenvertaista osallistumasta. Tama johtamistapa

edistdd monimuotoisuutta organisaation kaikilla tasoilla. (Komulainen & Kuosmanen 11.10.2023.)

Kilpailuetu auttaa yritystd menestymaan. Se saavutetaan, kun onnistutaan tuottamaan asiakkaalle
lisdarvoa. Kilpailuetuja on kolmenlaisia: hintakilpailuetu, tapa erottautua kilpailijoiden tarjonnasta

seka fokusoituminen tiettyyn segmenttiin, kuten erityisosaamiseen palveluissa. (Vierula s.a.)
3.1 Vaikutus yhteiskunnassa

Lahtdékohtana on ajatus yhdenvertaisuudesta ja kulttuurin kasitteen tarpeellisuudesta seka tietoi-
suus siitd, ettd on etsittava tapoja valttaa yleistyksia ja oletuksia. On kriittista silti tiedostaa riskit,
jotka liittyvat kulttuuria koskevaan tietoon. Jos kulttuurin merkitys ajattelussa paatyy yksilon kes-
keiseksi mietteeksi ja han lokeroi ihmiset ryhmiin vain kulttuuritaustan perustella, voi se heijastua
haitallisina toimintatapoina. Keskidssa pitaisi olla katseen kdantdminen sisaanpain: kuinka ymmar-
tda omaa kulttuuria, sen moninaisuutta ja miten nahda se my6s muissa. Huomion siirtdminen
"muista” omien etuoikeuksien tunnistamiseen, auttaa uusien Iahestymistapojen omaksumista. (Ris-
sanen 2024, 46—48.) Negatiiviset stereotypiat toimivat pohjana negatiivisille odotuksille. Symboli-

nen uhka on ennakkoluulo, joka liittyy ryhmien eroihin arvoissa, uskomuksissa, moraaleissa ja



asenteissa. Haitalliset stereotypiat vahvistavat jo valmiiksi oletettuja ennakkoluuloja ryhman jasen-
ten kayttaytymisesta. Liu ja kollegat (2023, 226) viittasivat kirjassaan Young Y. Kimin toteamuk-
seen, kuinka kulttuurien valinen sopeutuminen on dynaaminen prosessi, joka on vuorovaikutteista
ja pohjimmiltaan kommunikatiivista. (Rissanen 2024, 46—48; Liu ym. 2023, 221-226.)

Yksilon tieto kulttuurisista ulottuvuuksista ja arvoista auttaa sopeutumaan uusiin tilanteisiin. Kult-
tuurien valinen viestinta sisaltaa historiaa, ennakkoluuloja, jopa vihamielisyytta seka joissakin ta-
pauksissa my0s positiivisempia elementteja. Kun astumme kulttuurien valiseen vuorovaikutuk-
seen, emme ehka tieda kaikkia sdantoja, jotka ohjaavat asianmukaista kayttaytymista. Se mita har-
joitamme omassa kulttuurissamme ei valttdamatta ole ainoa tapa tai edes paras tapa tehda asioita.
Taman takia on pyrittdva olemaan avoin ja tiedostamaan omat toimintatavat seka mukauttamaan
viestintaa joustavasti tilanteen edellyttamalla tavalla. S&danndét vaihtelevat kulttuurista toiseen, yksi-
I6n on kehitettdva joustavuutta seka pystyttava ohjaamaan omaa kayttaytymista. Yksi tapa saavut-
taa tama on harjoittaa kulttuurista relativismia, joka pyrkii ymmartamaan toisen kayttaytymista hei-
dan omasta kulttuurisesta nakdkulmastaan kasin. Toisin sanoen yksilon taytyy olla empaattinen.
Tavoitteena on valttaa etnosentrismia, joka perustuu stereotypioihin ja ennakkoluuloihin ja joka es-
taa meita nakemasta todellisuutta. Etnosentrismi vahvistaa omia olettamuksiamme ja rajoittaa kult-

tuurienvalistd kommunikaatiota. (Liu ym. 2023, 302.)
3.2 Kulttuurin monimuotoisuus

Rissanen (2024, 171) kuvaa kirjassaan professori Robin Kelleyn ajatusta siita, kuinka maailman eri
kulttuurit ovat sekoittuneet kautta historian. Kulttuurimme ovat muotoutuneet vuosien ajan ja ovat
jatkuvassa kehityksessa. Tata kasitysta kulttuurista kutsutaan polykulturalismiksi. Keskidssa on
ajatus kulttuurista prosessina, joka muovautuu yksildiden, yhteison ja kansojen valilla. Kasite sai
uutta tuulta, kun historioitsija Vijay Prashad totesi (Rissanen 2024, 172) multikulturalistisen kasityk-
sen olevan pohjimmiltaan negatiivinen, silla se jakaa kulttuureja omiin lokeroihin. Sen sijaan Liu ja
kollegat (2023, 208) korostavat kirjassaan kulttuuriarvojen esille tuomista ja niiden ottamista tarkoi-
tuksenmukaisella tavalla osaksi johtamiskaytantoja. Vahemmistoille oman kulttuurin ja juurien
esiintuominen on tarkea puolustusstrategia, mutta riittdmaton keino oikean yhdenvertaisuuden
saavuttamisen kannalta. Kriittista onkin syventda omaa tietoa vieraammista kulttuureista ja niiden
kerroksisuudesta. (Rissanen 2024, 173.)

Kulttuurilla on monet ulottuvuudet. Kulttuurisen moninaisuuden syvempi ymmarrys edistaa yhteis-
tyota eri taustoista tulevien ihmisten valilla. Lahestymistapa perustuu ajatukseen, ettd moninaisuus
nahdaan voimavarana. Moninaisuus eli diversiteetti sisaltda sukupuolen, ian, seksuaalisen suun-
tautumisen, terveydentilan ja monet muut asiat, jotka tekevat yksilésta ainutlaatuisen. Tama vaikut-

taa yksiléiden valiseen vuorovaikutukseen. Erilaiset taustat ohjaavat toimintaamme ja oletukset



saattavat olla esteita sujuvalle yhteistyolle. (Kytomaki 20.9.2022.) Muun muassa Liu ja kollegat
(2023) toteavat juurtuneiden kulttuuriarvojen olevan yleinen syy konfliktitilanteissa. Kytomaki
(2022) mainitsee, etta silloin kyseessa ei valttamatta ole henkilokohtainen ongelma vaan yhteiso,
jossa uudet tavat ovat vieraita. Talldin henkil6t tarvitsevat tukea, tietoa ja apua vuorovaikutuksen

parantamiseksi.
3.3 Kulttuurinen herkkyys ja empatia

Kulttuurinen herkkyys kaytanndssa on yksilon tapa reflektoida omaa kulttuuriaan ja sen vaikutusta
ymparistoon seka taitoa tunnistaa erilaisien kulttuurien piirteita. Taitoa voi harjoittaa vuorovaikutuk-
sen ja aktiivisen kuuntelemisen kautta. Todellinen muutos vaatii tehokkaan tydskentelyn ja sopivat
strategiat tukemaan oppimista monikulttuurisessa tydyhteiséssa. (Okeze-Tirado 2023, 34-35.) Or-
ganisaatiossa esiintyva kulttuurisen herkkyyden puutos voi pahimmassa tapauksessa loukata asi-
akkaita ja vieraannuttaa tyontekijéita erilaisista kulttuuritaustoista aiheuttaen vakavia liiketoiminnal-
lisia seuraamuksia. (Liu ym. 2023, 194). Kirjassaan Okeze-Tirado (2023, 40—41) korostaa relevan-
tin tiedon etsimista ja valttdmaan ajatusta siita, etta tietyn ryhman ihmisten kokemukset muiden ih-
misten kayttaytymisesta olisivat koko totuus. Kulttuurin asiantuntemuksesta kehittyy monipuolista,
kun yksil6 oppii hyddyntamaan aktiivista kuuntelutaitoa. Tarkeinta on yksilon halu ja valmius olla
tekemisissa eri taustaisten inmisten kanssa. Kuunnellessa on mahdollista hankkia uutta tietoa asi-
oista, joita aiemmin ei ymmartanyt. Kuunteleminen auttaa haastamaan omat ennakkoluulot raken-
tavasti ja harjoittaa samalla myds empatiaa. (Okeze-Tirado 2023, 42—43.) Empatian ulottuvuudet
nakyvat vuorovaikutustaidoissa. Liu ja muut (2023, 301) kertovat miten kulttuurinen tietdmys yksin
ei riita, vaan tarvitaan taito kyeta ymmartamaan toisen maailmaa, jonka avulla pystytaan vahenta-
maan vaarinkasitysten mahdollisuutta. Okeze-Tirado mukaan (2023, 52) empatia nahdaan kykyna
samaistua erilaisten ihmisten kanssa, se on keskeinen osa ihmisten valista positiivista vuorovaiku-

tusta ja auttaa eritysesti palveluammateissa.

Kun puhutaan empatiasta, on hyva ymmartaa myds mydtatuntouupumuksen vaikutukset. Vuoro-
vaikutuksessa ihmisten kanssa voi helposti kokea voimakasta halua auttaa, vaikka tarkeampaa
olisi aito halu ymmartaa, koska ymmartamalla kykenemme auttamaan parhaiten. Monesti ihmiset
ovat tilanteessa, jossa akilliset ratkaisut ovat mahdottomia, tdman takia pyritddn ymmartamaan itse
ongelmaa. Kun jatkuvasti kokee hankalia tilanteita tdissa, voi kehittyd myoétatuntouupumus. Tallin
palautuminen normaalilevon aikana ei ole riittavaa. Tdissa voi huomata, ettéd vuorovaikutuksen ko-
kee haasteellisemmaksi. Mydtatuntouupumukseen liittyy usein myds rasismi ja syrjinta, joka johtuu
empatian puutteesta, talldin yksilé helposti sortuu mikroaggressioihin. Ajattelutapana "me ja he -
jako” on suojelutapa, jotta toiset ihmiset koettaisiin vahempiarvoisina ja nain ollen he eivat vaikut-

taisi yksilén omaan tilaan. Hyva palautuminen on sosiaalista ja oikea-aikaista, sita tapahtuu



jatkuvasti eika vain lomalla. Nain niin sanottu empatiasailio pysyy taynna. (Klementtila 25.1.2023,
1:30-12 min.)

3.4 Sosiaalinen vastuu

Yrityksen vaikutusta yhteiskuntaan ja yhteisoihin kutsutaan sosiaaliseksi vastuullisuudeksi. (OP
Ryhma s.a.) Yrityksen sosiaalinen vastuu on laaja kokonaisuus, joka sisaltda vastuun muun mu-
assa omasta henkildstosta sekd muista sidosryhmista. Alhaisin taso on lakien noudattaminen, joka
ei takaa viela sosiaalisen vastuun taydellista tayttymista. Toinen ja kolmas taso on yrityksen tie-
toista panostamista hyvinvointiin pitkalla aikavalilld. Neljannella tasolla vastuullisuuden on katsottu
olevan yrityksen keskeinen arvo. Ihmisoikeuksien kunnioittaminen ja monimuotoisuuden tukeminen
ovat tunnusmerkkeja sosiaalisesti vastuullisessa yrityksessa. (Viitala 2021 218-219.) Kuvassa 1

havainnollistan sosiaalisesti vastuullisen yrityksen tarkeimmat ulottuvuudet.

Sosiaalinen vastuu yrityksessa

Monimuotoisuuden edistaminen Henkildston hyvinvointi
Yritysten tulisi pyrkid luomaan inklusiivisia Yrityksilld on vastuu tydntekijdidensa
tydpaikkoja, jotka antavat mahdollisuuksia terveydestd, turvallisuudesta ja yleisestd
kaikille tyéntekijdille riippumatta esimerkiks hyvinvoinnista.
sukupuolesta, etnisestd taustasta tai

seksuaalisesta suuntautumisesta.

Lapinakyvyys Paikallisten yhteisgjen tukeminen

a rehellinen niin omasta

Yrityksen on oltav Tavoitteena on edistd3a yhteisdjen

toiminnastaan. T elinvoimaisuutta ja tukea niiden tarpeita seka

vahvistaa yrityksen suhdetta paikallisiin

sidosryhmiin

ymparistdvaikutukset

Ympéristovaikutusten minimoiminen E © B
3 2|

Vaikka ympdaristdvastuu on usein oma osa-

Eettisyys

Tama voi siséltas esimerkiksit

alueensa, se on r

¥
vastuuta. Tavoitteena on minimo

ymparis

aikutuksia hyddyntamala toimitusketjussa.

kestdvid kdytdntdjd toiminnassaan

Kuva 1. Sosiaalisen vastuun nakyminen yrityksen toiminnassa

Tutkimuksissa, jotka kohdistuivat suomalaistaustaiseen vaestdon verrattuna maahanmuuttajiin,
huomattiin, ettd Suomessa maahanmuuttajien osaamista ei tunnisteta ja siten se jaa kayttamatta.
Yksi naista tutkimuksista oli Tilastokeskuksen toteuttama kysely tydmarkkinatilanteesta, mika kes-
kittyi ymmartamaan tydllisten maahanmuuttajien kokemia haasteita. Tilastokeskuksen tutkimuk-
sessa havaittiin, ettd maahanmuuttajien oli vaikea edeta koulutustaan ja kykyjaan vastaavaan tyo-
hon ja joka viides maahanmuuttaja oli tehnyt vaativampaa ty6ta aiemmin ennen Suomeen muutta-

mista. (Baumgartner 17.1.2023.) Suomessa esiintyy rekrytointisyrjintdd. Tama kohdistuu erityisesti
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henkildihin, joiden nimi ei ole taustaltaan eurooppalainen. Maahanmuuttaneiden tyéllistymisen kan-
nalta on kriittista, etta tyOyhteisosta kitkettaisiin syrjinta ja edesautettaisiin tydyhteison monimuotoi-
suutta. Tama lisdisi myds Suomen houkuttelevuutta kansainvalisesti. Tarkeinta olisi siis jatkaa ty6-
elaman monimuotoisuuden parantamista ja siihen liittyvan tietoperustan vahvistusta. Lyhyet, haja-

naiset toimenpiteet eivat ole yhta tehokkaita kuin pitkdaikaiset ohjelmat, joissa tarkoitus on muuttaa

kayttaytymista ja asenteita. (Bruun 2023, 28-30)

Yli kolme neljdsosaa EU:n yrityksistd sanoo, ettd heidan on vaikeuksia 16ytaa tydntekijoita, joilla on
tarvittavat taidot. Elinikdinen oppiminen ja siihen liittyvat asenteet ovat olleet keskidssa. Vuoteen
2030 mennessa on tarkeaa, ettd vahintaan 60 prosenttia aikuisvaestdsta osallistuu vuosittain va-
hintdan yhteen koulutuskurssiin. Tavoite on olennainen yhteiskunnan kehityksen ja yksildiden
osaamisen varmistamiseksi. Jatkuvasta oppimisesta on koettu olevan hyétya asenteiden muutta-
misessa. (Euroopan komissio, 2024.) Vastuullisesti toimivat yritykset kykenevat houkuttelemaan
osaavia tekijoita. Sosiaalisesti vastuullinen yritys pyrkii noudattamaan yritystoiminnassaan eettisia
ja kestavia toimintaperiaatteita. Yritys, joka on sosiaalisesti vastuullinen, pyrkii parantamaan tyon-
tekijoiden hyvinvointia eri tavoin. Mahdollisuudet kouluttautua ja kehittda osaamistaan ovat tarkea
osa sosiaalista vastuuta. Toimet parantavat tyontekijoiden hyvinvointia ja sitoutumista seka asia-
kastyytyvaisyytta. (OP ryhma s.a.) Kun ottaa huomioon tyéntekijoiden erilaiset taustat, voi moni-
kulttuurinen tydyhteisé tukea liiketoimintaa. Myonteinen vaikutus parhaimmillaan heijastuu myds
asiakaspalveluun ja tydntekijoihin. Monikulttuurisia yrityksia pidetdan usein houkuttelevina tyénan-

tajina. (Suomi.fi -toimitus 2022.)

Monikulttuurisuus herattda usein tunteita ja se sekoitetaan usein poliittisiin ideologioihin. Kaytan-
ndssa jokainen yhteiskunta on monikulttuurinen: sekoitus eri kielia, uskontoja, yhteisdja, tapoja ja
kasityksia. Tilastollisesti monikulttuurisuuden ymmartamisessa on puutteita, esimerkkina tasta on
Suomen jarjestelma, joka sallii vain yhden kielen ilmoittamisen. Tama tarkoittaa sita, etta hyodyl-
lista tietoa jaa keraamatta ja todellista kuvaa monikulttuurisuudesta on vaikea havainnoida. (Sauk-
konen 6.5.2016.)
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4 Organisaatiokulttuuri

"Yrityskulttuuri tarkoittaa kaikkea sitd, mité tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa” (Luukka
2020, 6).

Organisaatiokulttuuria voi ajatella tapana toimia ja kommunikoida yhtenevaisesti, siihen vaikuttavat
arvot, kayttaytymisnormit seka hyvaksytyt toimintatavat. Sen muuttamista on melkein mahdotonta
toteuttaa lyhyella aikavalilla. (Viitala & Jylha 2019, 291.)

Valtaosa tydnhakijoista nykypaivana asettaa yrityksen kulttuurin ja arvot etusijalle tydnhaussa. Or-
ganisaatioilla, joilla on vahva ja selkea kulttuuri, on 72 % parempi tydntekijoiden pysyvyys kuin hei-
komman kulttuurin organisaatioilla. Tata voidaan kutsua yrityskulttuurin aikaansaamaksi hyodyksi.
Heikon yrityskulttuurin organisaatioissa vain pieni osa tyontekijoista kokee olevansa todella sitoutu-
neita tydhonsa, ja viela pienempi osa johtajista tuntee ymmartavansa organisaationsa kulttuurin.
Tama korostaa tarvetta panostaa vahvaan ja selkeaan organisaatiokulttuuriin, joka sitouttaa tyon-

tekijat ja tukee organisaation menestysta pitkalla aikavalilla. (la Adlercreutz 9.6.2022.)
4.1 Yksilon rooli tyoyhteisossa

Meilla kaikilla on erityinen kulttuurinen tausta, joka sisaltaa kirjoittamattomia saantoja. Lahtokohtai-
sesti katsomme maailmaa niiden lasien Iapi, joiden kanssa me olemme kasvaneet. (Moilanen &
Korhonen 2021, 2.) Jokaisella meista on omat ennakkoluulomme, jotka voivat vaikuttaa tapaamme
ajatella ja toimia. Tarkeaa on kuitenkin kyseenalaistaa ja tutkia omia ennakkoluulojaan. Ennakko-
luulot yleensa juontavat juurensa tietdmattomyydesta tai epavarmuudesta. Ne voivat olla esteena
uusille kohtaamisille ja luottamukselle. Vaikka ennakkoluulot harvoin pitavat paikkaansa, ne voivat
silti vaikuttaa tapaamme suhtautua toisiin ihmisiin. Ennakkoluulot ovat haitallisia, jos ne ohjaavat
meitad kohtelemaan muita epaoikeudenmukaisesti tai syrjivasti. On tarkeaa tiedostaa omat ennak-
koluulonsa ja tarvittaessa muuttaa niitd. Rasismi on yksi darimmainen muoto ennakkoluuloista ja
se voi johtua pelosta, tietamattdmyydesta, vaaristyneista mielikuvista tai stereotypioista. Rasismi
voi ilmeta monin eri tavoin tydelamassa esimerkiksi syrjintdna tai loukkauksina. Rasismi ei rajoitu
vain yksittaisten ihmisten toimintaan, vaan se voi nakya myds yhteiskunnan rakenteissa ja instituu-
tioissa kuten tydnhakuprosesseissa. On tarkeaa pyrkia tunnistamaan ja torjumaan rasismia seka
edistaa avoimuutta, kunnioitusta ja tasa-arvoa kaikilla elamanalueilla. (Mannerheimin Lastensuoje-
luliitto 2024.)

Jokainen meista on vastuussa epakohtiin puuttumisesta. Tyonantajalla on suuri vastuu tyohaastat-
telun oikeudenmukaisesta toteuttamisesta. Rekrytoijat eivat aina ehka tunnista omia ennakkoluulo-

jaan ja stereotypioitaan, jotka voivat vaikuttaa arvioon tydnhakijasta. Syrjintaa voi esiintya missa
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tahansa rekrytointivaiheessa ja se voi olla tahatonta. On tarkeaa tiedostaa syrjinta ja puuttua siihen
aktiivisesti. (Suomen yrittajat 2021.) Tyopaikalla on myos tarkeaa tarkastella omia ennakkoluulo-
jaan. Kun kohtaamme uusia ihmisia, erityisesti niita, jotka ovat erilaisia kuin me, on tarkeaa pysah-
tya pohtimaan kaytostdmme. Vain omien asenteiden ja olettamusten tarkastelu auttaa meita nake-
maan, missa voimme tarvittaessa muuttaa ajatteluamme ja toimintaamme. Tydeldmassa koh-
taamme haastavia tilanteita, jolloin on hyva kayttda omaa kielitaitoaan — myds elekieltd — kommu-
nikoinnin parantamiseksi. Kielimuuri ei estd kanssakaymistd, kun asenne on ennakkoluuloton.
(Koukkari-Anttonen, U., Pitkénen, J., Ollikainen, T. & Robinson-Moncada, S. 14.3.2019.)

Itsensa johtaminen on tarkeaa, jotta yksildé kykenee luottamaan omiin taitoihinsa ja hallitsemaan
tunteita. ltsensa johtamisessa omien kokemusten kartoittaminen kehittaa kykya reagoida tilantei-
siin paremmin ja auttaa tekemaan parempia valintoja, joilla on suora vaikutus tydyhteison hyvin-
vointiin. Yksilon rooliin tydyhteisdssa liittyy myds asiakaskokemuksen johtaminen, joka tarkoittaa
sidosryhmien valista toimintaa. Tavoitteena on luoda positiivinen asiakaskokemus. Se tapahtuu
kuuntelemalla, ymmartamalla ja huomioimalla asiakkaan tarpeet. Yksi keskeinen kilpailutekija on
vuorovaikutuksen kautta luotu merkitys. EsihenkilGilla on tassa tarkea rooli ohjeistaa ja tukea tyon-
tekijoita. Tyontekijoiden johtamisessa on oltava tarkka, jotta keinot tukevat tyontekijan kasvua ja
kehitysta. Edella mainitut osa-alueet luovat yhdessa kokonaisuuden, jossa jokaista tarvitaan. (Fi-
scher & Vainio 2015, 176-177.)

4.2 Inklusiivinen johtaminen

Monikulttuurinen tydyhteiso ja asiakaskunta asettavat uudenlaisia haasteita johtamiselle (Rauhala
7.10.2014). Yritys- ja organisaatiokulttuurin rakentaminen ja johtaminen on olennainen osa menes-
tyvan organisaation kehittamista. Ensimmainen askel on tunnistaa ja selkeyttda nykyisen kulttuurin
piirteet seka maaritella haluttu kulttuuri. liman selkedad ymmarrysta nykytilasta ja tavoitetilasta kult-
tuurin johtaminen on vaikeaa. Hyva tapa aloittaa on kuunnella henkil6st6a ja sidosryhmia. Tama
auttaa ymmartamaan organisaation "hiljaista tietoa" ja syvempia kulttuurillisia piirteitd. On tarkeaa
maaritella ja tyostaa yhdessa henkiloston kanssa tavoitekulttuuri. Taman jalkeen voidaan laatia
strategioita, joilla edistetaan halutun kulttuurin toteutumista. Arvojen selkea ja konkreettinen maarit-
tely on avainasemassa. Kulttuurin vahvistamiseksi tai muuttamiseksi on kehitettava prosesseja ja
ohjelmia, jotka tukevat tavoitekulttuuria. Naita voivat olla esimerkiksi rekrytointiprosessit, palkitse-
misjarjestelmat ja perinteiden luominen, jotka vahvistavat ja konkretisoivat organisaation arvoja.
Lopuksi on tarkeda dokumentoida ja tehda kulttuuri ndkyvaksi henkildstélle ja sidosryhmille. Yritys-
kulttuurin kasikirja voi olla hyédyllinen tydkalu, joka selkeyttda organisaation arvot ja niiden merki-
tyksen kaytannon toiminnassa. Nain jokainen tydntekija voi ymmartaa ja omaksua organisaation

kulttuurin ja osallistua sen kehittdmiseen. (la Adlercreutz 9.6.2022.) Uudessa tutkimuksessa
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McKinsey raportoi kuinka johtajuuden monimuotoisuus korreloi kasvutavoitteisiin ja tyytyvaisem-
paan tybévoimaan, minka ansiosta myonteinen vaikutus luo suurempaa sosiaalista merkitysta.
(McKinsey & Company 5.12.2023). Tutkimus osoittaa kuinka epadvarmassa kilpailutilanteessa mo-

nimuotoisuudella on vielakin enemman merkitysta.

Monikulttuurinen johtaminen on aktiivisten toimenpiteiden toteuttamista ja valmiutta huomioida
tydntekijbiden erilaisuudet. Aktiivisuus on sita, ettd yritys on valmis luomaan uusia toimintatapoja,
jos tilanne sen vaatii. Kehittdamalla yritystoimintaa, kulttuurista herkkyytta ja tarkastelemalla kriitti-
sesti omaa toimintaa, voidaan onnistua monikulttuurisuuden johtamisessa. Tydyhteisossa tulisi
kiinnittaa erityistd huomiota yksiloihin ja heidan osaamiseensa. Yksilolliset kokemukset ja kielitaito
taydentavat yrityksen yhteisén osaamista, eika sita pida arvioida tai mitata yhteismitallisella as-
teikolla. Monikulttuurisen tydyhteison esihenkildon kannattaakin vaikeuksien sijaan keskittya moni-
puolisiin mahdollisuuksiin ja avata mieli uusille nakdkulmille, huumoria unohtamatta. (Rauhala
7.10.2014.) Inklusiivisen johtajan kuusi piirretta ovat sitoutuminen, rohkeus, tietoisuus ennakkoluu-
loista, uteliaisuus, kulttuurinen ymmarrys ja yhteistydhalukkuus (Thibault, Daniel, Salmani, Na-
rashima & Taimela 2022, 19). Johtajien toimintatavoilla on suuri merkitys siihen tuntevatko tyonte-

kijat olevansa hyvasyttyja tyoyhteisossa.

Moran, Abramson, Chan, & Sabongui, (2024, 324) ovat havainneet johtamisen olevan monivaihei-
nen prosessi, joka ei ole pelkastaan yksilon tavoitteiden saavuttamista vaan integraatiomekanismi,

jolla lisdtdan organisaation yhteenkuuluvuutta ja tyontekijoiden henkildkohtaista sitoutumista.
4.3 Rakentava vuoropuhelu

Tyo6paikat ovat keskeisessa roolissa koulutuksen jarjestamisessa tydntekijoille. Monet tutkimukset
viittaavat, ettd panostamalla tyontekijoiden kehitykseen organisaatiot kykenevat saamaan sijoituk-
silleen tuottoa. (Crossman 2023, 275.)

Kommunikointi ei ole laheskaan aina helppoa, mutta se on elintarked menestymisen kannalta
useimmissa kulttuureissa. Kun otetaan huomioon muut olosuhteet, globalisaatio, sosiaalisten muu-
tosten vauhti ja sosiaalinen media, viestinta voidaan nahda entistad haastavampana. Viestinnan vi-
vahteet, tekstityylit ja monimutkaiset merkitykset vaikuttavat siihen, kuinka kuulija viestin sisaistaa.
Reflektointi on tarkeaa, jotta kykenee selvittdmaan henkildkohtaisen kommunikaatiotyylinsa. Tama
vaatii erilaisten tyokalujen hyodyntamista ja verkoston, kuten luotettavien ihmisten, mielipiteita. Kun
ymmartaa omia toimintatapojansa, on niitd myds helpompi l&dhted muuttamaan. (Crossman 2023,
22))

Monikulttuurisessa ymparistdssa saattaa ilmeta tilanteita, joissa eri kulttuurien tavat ja odotukset

eroavat toisistaan. Avoimuus ja keskustelu ovat avainasemassa tallaisissa tilanteissa. On tarkeaa
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kysya suoraan toiselta henkil6ltd, miten han toimisi omassa kulttuurissaan vastaavassa tilan-
teessa. Jos toimintatavat eroavat merkittavasti, on tarkeda keskustella asiasta avoimesti ja perus-
tella, miksi tietylla tavalla toimitaan Suomessa. Geert Hofsteden kulttuuriset ulottuvuudet tarjoavat
hyodyllisen viitekehyksen ymmartaa eri kulttuurien eroja. Esimerkiksi valtaetaisyyden, yhteisollisyy-
den ja aikakasityksen eroavaisuudet voivat vaikuttaa siihen, miten ihmiset suhtautuvat tyoéhon ja
kanssakaymiseen eri kulttuureissa. Tuntemalla nama ulottuvuudet voidaan paremmin ymmartaa
toistensa nakokulmia ja toimintatapoja monikulttuurisessa tydymparistossa. Esimerkiksi joissakin
suuren valtaetaisyyden kulttuureissa esihenkilo antaa tarkat ohjeet ja valvoo ty6ta, jolloin oma-
aloitteisuutta ei valttdmatta oleteta. Suomessa tilanne on painvastainen, oma-aloitteisuus ndhdaan
tarkeana taitona. Pienen valtaetaisyyden kulttuurissa korostuu tilanne, jossa esihenkild ja alainen
ovat suhteellisen tasavertaisia. Ymmartamalla kulttuurien valisia eroja kykenemme rakentamaan
parempaa vuoropuhelua. Vaarinkasityksia pystytaan vahentamaan tuomalla asiat esiin selkealla
tavalla ja varmistamalla, etta ohjeet on ymmarretty. Tama voidaan saavuttaa esimerkiksi johdatte-
levien kysymysten avulla. Tyopaikan pelisaanndt tulee tehda selviksi. Esimerkiksi ajan kasitys ja
tyotehtavien selkeys helpottaa tydhdn sopeutumista. Viestinnan tulee olla korrektia ja vaikeiden
fraasien kayttda tulee valttaa. Jos koet etta viestisi ei mennyt perille, kysy ja selita asia eri tavoin

esimerkiksi purkamalla teksti osiin. (Moilanen & Korhonen 2021, 3-6.)
4.4 Haasteet tyoyhteisossa

Kaikki alkaa siita, etta yritys tekee strategisen paatdksen. Haastamalla totuttuja tekemisen tapoja
pystymme oppimaan paljon vuorovaikutuksesta ja kommunikaatiosta. Yhdessa tekemalla voimme
aidosti 16ytaa parhaat tavat kehittya tyoyhteisossa. Kaytdnndssa tama tarkoittaa sita, ettd yrityksen
kuuluu joustaa, kun mahdollista. Joustavat tydajat ja mahdollisuus sopia vapaista esimerkiksi ra-
madanin aikaan paastoaville tyontekijoille ovat kriittisia toimintatapoja, jotka edesauttavat tydhyvin-
vointia. (Espoon kaupunki 20.6.2023.) Tydmarkkinatilanteessa kilpailu osaavista ja motivoituneista
tydntekijoista kiristyy. Haasteita aiheuttavat eri kulttuureista tulevat ihmiset, jotka tarvitsevat uuden-
laisia johtamistapoja. Se vaatii yrityksia luomaan totuttujen mallien rinnalle uusia keinoja. Yrityksen
kannattaa huomioida yksil6lliset ominaisuudet kuten kokemukset ja kielitaito pelkén koulutuksen
sijaan. Yritysten onkin hyva tarkastella laajemmin, milla tavoin tyéntekijat tdydentavat osaamisel-
laan tydyhteis6a. (Rauhala 7.10.2014.) Yritykset voivat hyddyntaa erilaisia resursseja edistdakseen
inklusiivisuutta. Olemassa olevat oppaat tarjoavat tietoa liittyen monimuotoisuuteen seka konkreet-

tisia malleja ja tydkaluja arjen avuksi. (Bruun 2023, 16.)
4.5 Liiketoiminnallinen etu

Miten yritys voi hyétya monikulttuurisesta tydyhteisésta? Nieminen (2014) totesi kahden elementin

pysyneen samana globalisaatiosta huolimatta: henkilékohtaisen palvelun ja kahden ihmisen
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vuorovaikutuksen. Hyédyntamalla tydvoimaa ja resursseja oikein, monikulttuurinen tydyhteisd voi
luoda merkittavia kilpailuetuja. Ihmiset, jotka tulevat eri Iahtdékohdista ja omaavat monikulttuurisen
taustan, tuovat uusia nakokulmia, ajattelutapoja seka taitoja yritykseen. Tama voi auttaa kansain-
valistymisessa seka vaikuttaa myonteisesti yrityksen tyétapoihin. Asiakaspalvelu tehostuu, kun
tydntekijat osaavat palvella asiakkaita tarvittaessa eri kielilla ja tuntevat heidan kulttuurinsa ja ta-
pansa. Tyoskentely monikulttuurisessa tydyhteisdssa on etu kaikille, se laajentaa tyontekijdiden
kielitaitoa, parantaa heidan tuntemustaan kulttuureista ja lisda suvaitsevaisuutta. (Suomi.fi -toimi-
tus 2022.) Kansainvalinen IT-konsultointiyhtid Oivan kokee erilaisten ihmisten yhdessa tyoskente-
lyn tydyhteison menestymisen voimalahteeksi. Konsulttiyhtion asiakkaat hyotyvat siita, etta jokai-
nen tyontekija ammattitaitonsa lisaksi kayttaa kulttuurisen taustansa ja elamankokemuksensa
avulla hankittua osaamista asiakaspalvelutilanteissa. (Espoon kaupunki 2023.) Samanaikaisesti
kun monikulttuurisuudella voi olla kielteisia vaikutuksia tyéryhmien toimintaan sen myonteisia vai-
kutuksia ei voi kiistaa. Tyoryhma, joka koostuu monipuolisesti erilaisista ihmisista, voi hyddyntaa
laajaa tietoa parantaakseen paatdoksentekoa ja tehokkuutta. Innovatiiviset ja laadukkaat ratkaisut
ongelmiin seka erilaiset nakokulmat haasteisiin vahvistavat organisaatiota. Viimeisimman analyy-
sin mukaan McKinseyn tutkimus osoittaa, etta yritykset, joilla on monimuotoinen johto, menestyvat
todennakodisemmin taloudellisesti paremmin. Tutkimukseen osallistui yhteensa 1265 yritysta 23
maasta. (Liu ym. 2023, 191; Dixon-Fyle ym. 2023, 46.)

Kokonaisvaltainen ymmarrys organisaation sisaisista kulttuurieroista vaatii resursseja. Monikulttuu-
risuuden edistamiseksi on tarkasteltava organisaatiota ja henkilostdéa. On tarkeaa kiinnittaa huo-
miota esimerkiksi tydpaikkailmoituksiin ja tarkastella toimintaa valkonormatiivisuuden nakokul-
masta. Aktiivisen antirasismin edistaminen tarkoittaa etta, organisaatiossa tulee kouluttaa tydyh-
teisd kyseisiin teemoihin liittyen. Toimintatavat olisi hyva ottaa osaksi strategiaa. (Jaske, Waent-
hongkham & Niemi-Sampan 2022, 294—-295.)

Monimuotoisuus tuottaa kilpailuetua eri osa-alueilla. Innovatiivisuus ja luovuus parantavat tuoteke-
hitysta ja globaalit markkinat ovat helpommin tavoitettavissa. Monimuotoinen yritys on taloudelli-
sesti kannattavampi ja kykenee huomioimaan asiakkaansa laajemmin tuotteissa ja palveluissa. Ke-
hittdamalla toimintatapoja, jotka tukevat monimuotoisuutta, voidaan saavuttaa positiivisia vaikutuk-

sia yrityksen liiketoimintaan ja henkiléston sitouttamiseen. (Thibault ym. 2022, 13-15.)
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5 Monikulttuurisuuden Voima -kasikirjan toteutus

Tassa kappaleessa kayn lapi kasikirjan toiminnallisen osuuden toteuttamisen ja tarkastelen erilai-
sia tyOkaluja, joita hyddynsin produktin teossa. Kuten alaluvusta 5.3 kay ilmi, rakensin produktin
Canvan avulla. Erilaisten tytkalujen hallitseminen voi avata uusia mahdollisuuksia ja auttaa meita
saavuttamaan tavoitteemme. Nykyaan kaytéssamme on valtava valikoima erilaisia resursseja,
jotka auttavat meitd kommunikoimaan, luomaan, organisoimaan ja analysoimaan. Olipa kyseessa
sitten fyysiset tyokalut tai digitaaliset, kuten tietokoneohjelmisto ja sovellukset, oikeanlaiset tyokalut
tekevat tydskentelystda mukavampaa ja tehokkaampaa. Esittelen alaluvuissa myos typografian ka-

sitteend, seka paneudun kehittamisprosessin eri vaiheisiin.

Tarkastelen produktini onnistuneisuutta seuraavien laadullisten kriteerien kautta: vastaako tuotos
tyontekijoiden tarpeisiin, huomioidaanko teemat ilman yksipuolista nakokulmaa, onko kasikirjan tie-
dolle olemassa luotettava tietoperusta ja onko sen ulkoasu visuaalisesti miellyttava seka sisaltd

selkeda. Avaan tuloksia tarkemmin pohdinnan alaluvussa 6.2.
5.1 Lahtotilanteen kuvaus

Life Finlandin asiakaskunta seka tydyhteis6 on erittdin monikulttuurinen. Yritykselld on olemassa
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma, jossa puhutaan yleisesti tyohyvinvoinnista ja yhdenver-
taisuudesta. Uusien muutosten my6ta monikulttuurisuus huomioidaan aiempaa paremmin. Esimer-
kiksi organisaation sisalla jaetut ohjeet saa nykyisin suomen kielen lisdksi myds englanniksi, minka
lisdksi organisaation intranetissa kaytetaan kielina ruotsia, suomea ja englantia. Keskustelua kay-
dessa voi huomata myds tiimien valilla kulttuurillisia eroja siina, miten asiat myymaldissa tulisi hoi-
taa. Talla hetkelld koko organisaation ilmetta yritetdan yhtenaistad, ja tama tarkoittaa muutoksia
myo6s Suomen myymaldissa. Ruotsin, Norjan sekd Suomen tydntekijdiden valinen yhteisty? tiivis-
tyy. Tyontekijat joutuvat sopeutumaan akillisesti nopeasti vaihtuviin paatoksiin siita, kuinka asiat
tullaan hoitamaan jatkossa. Tdma on herattanyt keskustelua tydyhteisdssa. Isoissa organisaa-

tioissa asia, joka nahdaan pysyvana, on muutos.

Yrityksen nykytilanteen ymmartamista edesauttoi siella kerryttdmani tydkokemus. Olen ollut tydnte-
kijana noin kolme vuotta, joista viimeiset kuusi kuukautta mukana tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus -
tydryhmassa luomassa yhdenvertaisuussuunnitelmaa. Olen kartoittanut ymmarrysta moninaisista
haasteista kuuntelemalla aktiivisesti tyontekijdiden ajatuksia, sekd seuraamalla muutoksia, joita yri-
tyksessa on tehty. Havaintojeni myota koin tarpeen vahvistaa kaytantéja monikulttuurisuuteen liit-
tyen, jotta tyOntekijat saisivat tukea ja tietoa muutosten keskella. Yrityksen yhdenvertaisuussuunni-
telma ei kasittele monikulttuurisuuden hyotyja ja jattaa nain ollen tilaa uusille nakokulmille. Luo-

mani kasikirja kasvattaa valmiutta kohdata yrityksessa tapahtuvia muutoksia monikulttuurisuuden
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nakokulmasta. Monikulttuurista osaamista tarvitaan niin sisdisesti kuin sidosryhmiinkin liittyvissa

toimenpiteissa. Valmius heijastuu ulospain vaikuttaen positiivisesti asiakaspalveluun.

Tavoitteeni oli syventdd ymmarrystani aineistonanalyysin seka haastatteluiden avulla. Aineiston
keruun kautta nousi esille tyontekijoiden tarve tulla kuulluksi ja ohjatuksi, seka yrityksen oma halu

keskittya tyohyvinvoinnin parantamiseen ja tyon tehostamiseen. Huomioin teemat kasikirjassani.
5.2 Tyoyhteison haastattelut

Suoritin haastatteluja seka suullisesti tyopaikalla etta kirjallisesti sahkopostitse. Kerasin ja analy-
soin aineistoa kevaan 2024 aikana. Keratyn aineiston perusteella pystyin paattelemaan, tayttikd

kasikirja asettamani laadulliset kriteerit.
5.2.1 Aineiston keruu

Haastatteluissa pystytaan keskittymaan henkilon nakemyksiin, esittamaan tarkentavia kysymyksia
ja mukauttamaan haastattelun kulkua. Tama joustavuus ja henkildkohtainen lahestymistapa teke-
vat haastatteluista erityisen arvokkaita laadullisessa tutkimuksessa, jossa pyritaan ymmartamaan

ihmisten kokemuksia, motiiveja ja merkityksenantoja. (Hirsjarvi ja Hurme 2022, luku 3.1.)

Paadyin keradmaan aineiston yksildohaastatteluiden muodossa. Haastattelun ideana oli ymmartaa
tyontekijoiden tarpeita ja kerata realistista kuvaa yrityksen nykytilanteesta ja oppaan hyodyllisyy-
desta. Jokaista haastateltavaa haastateltiin useammin kuin kerran. Talla varmistin, etta keraamani

tieto on ajankohtaista ja etta lopputuloksena rakentamani kasikirja vastaa tyontekijoiden odotuksia.

Viimeisessa toteutetussa haastattelussa keskityin kasikirjan validiteetin testaamiseksi kysymyksiin
(liite 1), jotka auttoivat arvioimaan, kuinka hyvin kasikirjan sisaltd vastaa todellisia tydelaman tilan-

teita ja tarpeita monikulttuurisuuden hallinnassa.
5.2.2 Haastateltavien valinta

Valitsin haastateltaviksi yrityksessa aktiivisessa tyosuhteessa olevia tyontekijoita. Tyontekijoista
jokainen oli haastatteluhetkella ollut yli kaksi vuotta tOissa yrityksessa. Haastateltavista tyonteki-
joista nuorin oli 20-vuotias ja vanhin 60-vuotias. Esihenkildasemassa olevia tyontekijoita oli yksi,
vakituisia nelja ja osa-aikaisia yksi. Yhteensa haastatteluihin osallistui siis kuusi tyontekijaa kol-
mesta eri myymalasta, joista yksi oli esihenkiloasemassa. Jokaisella osallistujalla oli takanaan use-

ampi vuosi asiakaspalveluty6ta.

Haastateltavien valinnalla pyrin saamaan kattavan ymmarryksen Life Finland Oy:n yrityskulttuurista

ja siina esiintyvista haasteista monikulttuurisuuteen liittyen.
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5.2.3 Haastattelut

Toteutin suulliset haastattelut kahdessa osassa. Ensimmainen haastattelukierros pidettiin aikava-
lilld 1.-15.4.2024. Haastattelut jarjestettiin tydajalla, niin etta jokaisella haastateltavalla oli tarpeeksi
aikaa osallistua ilman hairidtekijoita. Osa haastattelun aikana esille nousseista asioista oli salassa-
pitovelvollisuuden alle kuuluvia, enka kasittele niita raportissani. Toinen haastattelukierros oli 22.-

29.4.2024 ja se toteutettiin samalla tavalla kuin ensimmainen.

Suullisten haastattelukierrosten lisaksi toteutin myos viimeisena kirjallisen haastattelun tyonteki-
j6ille (lite 1). Rakensin kahdeksan kysymyksen mittaisen kyselyn, jonka I&hetin sdhkopostitse kai-
kille aiempiin suullisiin haastatteluihin osallistuneille tyéntekijoille. Jokainen osallistuja palautti tay-

tetyn kyselypohjan sahkdpostitse.

Tyo6paikalla jarjestettyjen haastatteluiden avulla pyrin ensin ymmartdmaan Life Finland Oy:n nykyti-
lannetta ja monikulttuurisuuden merkitysta tydntekijdille ja mydhemmin seuraamaan luonnosvai-
heessa olevan kasikirjan sisallon vastaavuutta aiemmin esiin nousseisiin tarpeisiin. Sahkoépostitse
Iahetetty kysely mittasi kdsikirjan onnistuneisuutta laadullisten kriteerien kautta, jotka mainittiin

aiemmin paaluvussa 5.
5.2.4 Aineiston analyysi

Koska suullisesti toteutetut haastattelut sisalsivat sensitiivistd dataa, tiedon kasittely oli toteutettava
yksityisesti. Taman takia aineiston analyysi keskittyy paaosin sahkopostitse toteutettuun kyselyyn.
Hirsjarvi ja Hurme (2022, luku 7.4) kasittelevat aineiston analysointia tutkimusprosessin olennai-
sena osana, mika tarkoittaa keratyn aineiston jarjestelmallista kasittelya ja tulkintaa merkitykselli-

sen tiedon saamiseksi.

Analysointiprosessi tapahtui teemoittelun avulla. Teemoittelua pidetdan yhtena sisallénanalyysin
muotona kvalitatiivisissa tutkimuksissa, joissa ongelman kannalta olennaista ovat aiheet (Juhila
2021). Suullisesti toteutetuista haastatteluista kirjoitin muistiinpanot ja jasentelin tekstin niin, etta
varitin toistuvat sanat, jonka jalkeen aloin hahmottamaan kokonaisuutta. Vastauksissa useampaan
kertaan esille nousevat teemat muodostivat alateemat, joilla sain selvyyden yrityksen haasteista

monikulttuurisuuteen liittyen. Tama auttoi ymmartamaan mita kasikirjan sisallon tulisi olla.

Sahkopostitse toteutettu haastattelu mittasi kasikirjan onnistuneisuutta. Konkreettinen analysointi-
prosessi tapahtui viemalla ensin vastaukset Word-tekstinkasittelyohjelmaan, jotta sain tietaa,
kuinka usein samankaltaiset sanat tai aiheet esiintyivat vastauksissa. Ohjelma kykenee tunnista-

maan ja laskemaan keskenaan samanlaisia sanoja. Seuraavaksi rakensin kaikista esiintyneista
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sanoista sanapilven (kuva 2). Fontin koko sanapilvessa havainnollistaa, kuinka useasti vastaus na-

kyi haastatteluissa. Mita isompi fontin koko, sitd useammin vastaus nakyi.
Osalle itsestaanselvia toisille ei, mutta hyvaa muistutusta tarkeista asioista.

Kaikkien tulisi sisaistaa miten eri ihmisten kanssa kommunikoidaan.

Ytimekas
Tiivis

Kuva 2. Eniten esille nousseet asiat sdhkdpostitse toteutetun kyselyn vastauksista

Vastauksista kavi ilmi haastateltavien vahva mielipide kasikirjan tarkeydesta. Kasikirja koettiin tar-
peellisena tukena erityisesti uusille tydntekijoille seka johdolle. Aiheet nahtiin relevantteina yrityk-
sessa, jossa on tapahtunut isoja muutoksia viime vuosina. Yrityskulttuurin koettiin olevan muuttu-
nut ja tyontekijat kaipasivat yhtenaista ohjeistusta tydyhteison menestyksen takaamiseksi. limapiiri
oli silti erittain positiivinen ja muutoksien uskottiin olevan hyvasta. Kasikirja heratti ajatuksia siita,
mihin kaikkeen yksil6 voi omalla toiminnallaan vaikuttaa ja kuinka tarkeaa on myds johdon osalli-
suus. Lopuksi tarkastelin alaluvussa 6.3 kasikirjan onnistuneisuutta vastausten perusteella, nah-

dakseni tayttyivatkoé asettamani laadulliset kriteerit.
5.3 Canva tyokaluna

Hyddynsin produktissani Canvaa, joka on graafisen suunnittelun tyékalu. Alusta tarjoaa kirjastos-
saan kuluttajille valokuvia, kuvakkeita, videoita, fontteja ja malleja. Canvan lisenssisopimuksessa
kerrotaan, ettd Canva Pro-sisaltdéa kaytettdessa verkkojulkaisuissa on rajoituksia. Lisenssinsopi-
muksessa mainitaan erikseen kohdassa viisi koulu- ja yliopistoprojektit. Sisaltda voi kayttaa mo-
nenlaisiin henkildkohtaisiin ja kaupallisiin tarkoituksiin. Suunnitteluun Canva on hyddyllinen tydkalu.
Mikaan lisensseista ei vaadi erikseen nimeamista, kun artistien kuvia ja videoita kayttda oman si-
séallén luomiseen. Siséltdlisenssi antaa oikeudet kayttda Canvan sisaltdéa, mutta sopimus kieltaa

Canvan sisallén myynnin itsenaisesti. Suunnittelumallin tulee olla tarpeeksi alkuperainen, jotta sita
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voi kayttad kaupalliseen tarkoitukseen. Alustan objektipaneelissa on lisatietoa mahdollisesta kau-
pallisesta kaytosta. (Canva 2024.)

Visuaalisessa suunnittelussa kaytin Life-brandin vareja, logoja seka tekstityylid. Hyddynsin Lifen
valmiita asiakirjoja, joista otin esimerkkeja kasikirjan suunnittelussa. Laadin Canvaan brandipaketin
(kuva 3), joka sisalsi tarvitsemani tydkalut kasikirjan toteuttamiseen. Tavoitteeni oli luoda sointuva
kokonaisuus, joka on yhtenainen yrityksen brandin kanssa. Paavarit ovat tumman vihred, vaalean
vihred seka kontrastivarina toimiva vaalean oranssi. Lukijan kiinnostusta herattavana elementtina

kaytin kasikirjassani Life-brandin vareja tarkoituksenmukaisesti kuvissa ja tekstissa.

Muokkaa

Muokkaa

Muokkaa

Kuva 3. Brandipaketti Life Finland Oy:lle

Canvaa kayttaessa hyodynsin typografiaa. Typografia viittaa tekstiin, kirjasintyyppeihin, kirjainten
asetteluun ja varitykseen liittyvaan suunnitteluun ja sommitteluun. Alun perin termi keskittyi paaasi-

assa pelkastaan kirjainten muotoiluun, mutta ajan myéta se on saanut laajempaa merkitysta.

Typografian tavoitteena on helpottaa viestin selkeaa valittymista ja antaa kirjoitetulle kielelle haluttu
visuaalinen ilme. Se on olennainen osa graafista suunnittelua ja liittyy kiintedsti kirjojen, lehtien ja
digitaalisten sisaltéjen luontiin. Typografian rooli on merkittdva nykyisessa viestinnassa, silla se

vaikuttaa suuresti viestin vastaanottamiseen ja ymmartamiseen. (Graafinen 25.1.2015.)

Tekstityyli vaihtelee opinnaytetyon ja kasikirjan valilla. Tama johtuu tavoitteestani viestittaa eri asi-
oita tekstityylin kautta. Raportissa pyrin korostamaan ammattimaisuutta, joka heijastaa omaa osaa-
mistani monikulttuurisuudesta. Kasikirjassa keskityin tekstin selkeyteen, jotta tiedon voisi sisaistaa
tehokkaasti. Kasikirjan sisaltd seuraa vahvasti opinnaytetyoraportin sisaltoéa. Teksti kasikirjassa on
niin sanotusti vastaus opinnaytetydraportin aiheisiin kohdeorganisaation nakdkulmasta. Sisalté on
muutettu havainnoiksi ja ratkaisuiksi samoja lahteita hyddyntamalla. Halusin kasikirjan sisallon ole-

van helposti lahestyttava ja kuvaileva. Tekstityyli, jonka valitsin kasikirjaa tehdessa, oli paaosin
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neutraali, mutta halusin hyddyntda huomiota herattavid lauseita elavoittddkseni tekstia. Tavoitteeni

oli luoda kasikirja, jota on helppo lukea ja ymmartaa.
5.4 Kehittamisprosessin vaiheet

Kasikirjan laadinta oli monivaiheinen prosessi kuten kuvasta 4 havaitaan. Produktin toteuttaminen
vaati tiivista yhteisty6ta ja jatkuvaa palautetta tydntekijéiltd. Sujuva dialogi tyontekijdiden kanssa

varmisti, etta lopputuloksesta syntyi hyédyllinen kokonaisuus.

Nykytilanteen Tiedonkeruu ja Kéasikirjan Késikirjan Palautteet ja
kartoitus analyysi suunnittelu laadinta parannukset

l l l

+ Aineistonkeruu ja « Valitaan alusta milla « Prosessin aikana « Kasikirjan testaus ja
menetelmat kasikirja toteutetaan korostetaan arviointi

+ Etsitaan relevantit « Visuaalinen iime jatkuvaa « Palautteen jalkeiset
kasitteet » Tekstityyli vuoropuhelua korjaukset

+ Luodaan selked + Viimeistely
kokonaisuus

« Tavoitteiden rajaus
+ Ongelmien
tunnistaminen

+ Kohderyhma
+ Resurssit
+ Aikataulu

Kuva 4. Kasikirjan kehittamisprosessin vaiheet

Ensimmaisessa vaiheessa maarittelin kasikirjan tavoitteet, kohderyhman ja suunnittelin aikataulun.
Rajasin aiheeni koskemaan monikulttuurisuutta tydyhteiséssa. Mietin mitka asiat olivat olennaisia
kasikirjan tavoitteiden saavuttamisen kannalta. Tietoperustan kerd@minen alkoi tammikuussa, jol-
loin perehdyin aiheeseen syvemmin. Toteutin ensimmaiset haastattelut huhtikuussa, minka avulla
sain realistisen kasityksen tydntekijdiden tarpeista kasikirjaan. Pyrin ymmartdmaan myos missa

muodossa kasikirja olisi parasta toteuttaa.

Toinen vaihe sisalsi aineistonkeruun ja menetelmat. Paadyin kayttdmaan laadullista menetelmaa
eli haastattelua. Aineistonkeruu keskittyi keskeisiin teemoihin, jotka nousivat esille myds haastatte-
luissa. Etsin relevantit teemat ja maarittelin, mita kasikirjassa kasitelldan ja mita jatetaan pois. Pidin

kasikirjan laajuuden kohtuullisena, koska en halunnut kuormittaa lukijaa liialla tiedolla.

Kasikirjan suunnitteluvaiheessa valitsin alustan, jolla toteuttaisin tydni. Pohdin myds, milté visuaali-
sen ilmeen tulisi ndyttda. Halusin luoda yhtenaisen ja tunnistettavan ilmeen hyédyntamalla yrityk-

sen logoa ja vareja. Paadyin valitsemaan alustaksi Canvan kasikirjan toteuttamiselle. Canvasta kir-
joitin enemman alaluvussa 5.3. Suunnitteluvaiheeseen sisaltyi myds alkukartoituksen jalkeen haas-

tatteluita, joiden oli tarkoitus vahvistaa aiemmissa haastatteluissa esiin nousseet havainnot.
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Neljannessa vaiheessa kasikirjan laadinnassa tavoitteeni oli korostaa vuoropuhelua. Tama tarkoitti
sita, ettd olin yhteydessa moneen otteeseen haastattelemiini tyontekijoihin mahdollisista muutok-

sista kasikirjassa. Tiivis yhteistyd paransi tydn laadukkuutta.

Viimeisessa vaiheessa, kasikirjan valmistuttua, vastaanotin palautetta eri tahoilta. Palautteen
kautta sain kallisarvoista tietoa siitd, kuinka eri tahot kokivat kasikirjani. Sdhkdpostitse keratty pa-
laute kasikirjasta kertoi sen onnistuneisuudesta, koska muutostarpeita ei palautteen perusteella

ilmennyt. Onnistumista edesauttoi tiivis yhteistyo tyontekijoiden kanssa koko produktin ajan.
5.5 Produktin esittely

Opinnaytetydn tuloksena syntyi Monikulttuurisuuden Voima -kasikirja (lite 2). Kasikirja on kattava
opas tydyhteison kehittdmiseen ja monikulttuurisuuden huomioimiseen tyépaikalla. Se tarjoaa kay-
tannonlaheisia neuvoja ja tydkaluja monikulttuurisen vuorovaikutuksen parantamiseen, kulttuurien
valisten konfliktien hallintaan seka inklusiiviseen johtamiseen. Opas kasittelee kulttuurien tunte-
musta, kulttuurisen herkkyyden kehittamista ja monikulttuurisuuden arvostamista. Lisaksi se tar-
joaa harjoituksia ja esimerkkeja, jotka auttavat lukijaa soveltamaan monikulttuurisuuden periaat-
teita kdytannossa. Kasikirja on suunniteltu vastaamaan toimeksiantajan kohdeorganisaation tar-
peita. Alussa puhutaan yksilén nakdkulmasta ja siitd, miten han voi vaikuttaa omaan ymparis-
téonsa. Taman jalkeen kdydaan keskustelua kohdeyrityksen nakdkulmasta, yrityskulttuurista ja
monikulttuurisuuden vaikutuksista tydyhteisdssa. Kasikirja korostaa kilpailuetuja, joita liketoiminta
voi saada hyddyntamalla monikulttuurisuutta tehokkaasti. Kasikirjaan linkkeina liitetyt tutkimukset
tukevat argumentteja ja teorioita monikulttuurisuuden ymmartamisen tarkeydesta. Kasikirja tarjoaa
lukijalle mahdollisuuden kehittaa ymmarrysta monikulttuurisuudesta ja siihen liittyvista teemoista.
Kasikirja kannustaa lukijaa olemaan avoin uusille nakdkulmille ja rakentamaan merkityksellisia
suhteita tyoyhteis6ssa. Monikulttuurisuuden Voima -kasikirja on suunniteltu helposti Iahestyttavaksi
ja kaytannonlaheiseksi tyokaluksi niin uusille tydntekijoille kuin kokeneillekin johtajille, jotka halua-

vat rakentaa menestyksekkaan monikulttuurisen tyoyhteison.
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6 Pohdinta

Opinnaytetydn alussa pohdin pitkdan, onko aihe liilan vaikea ja laaja hallittavaksi, mutta koin oman
kiinnostukseni aiheeseen ja yrityksen tarpeen olevan suurempi kuin epailykseni. Olemalla osa Life
Finland Oy:n tasa-arvo- ja yhdenvertaisuus -tydéryhmaa koin saavani hyvat valmiudet opinnayte-
tydni tekoon. Tehtavani tydéryhmassa oli syrjintaan ja tydhyvinvointiin liittyvien ohjeiden ja kyselyi-
den kirjoittaminen. Tyéryhman kokouksissa pinnalle nousseet kysymykset herattivat intoni produk-

tin aloittamiseen ja keraamani kokemus tuki produktin toteuttamista.

Vuonna 2022 Haaga-Helian Monikulttuurisuus ja kulttuurienvalinen osaaminen -kurssilla toteutta-
mani raportti "Monikulttuurisuusstrategia seka monikulttuurisuuden huomioiminen ja hyédyntami-
nen tyopaikalla” antoi hyvat Iahtokohdat opinnaytetydn suorittamiselle. Raportissa perehdyin Life

Finland Oy:n monikulttuurisuuteen liittyvan tiedon hyddyntamiseen organisaatiossa.

Monikulttuurisen taustani kautta ymmarran miten erilaiset kulttuuriset ndkokulmat ja kokemukset
voivat rikastuttaa organisaation toimintaa. Kasvaessani ruskeana mixed-suomalaisena valkonor-
matiivisessa yhteiskunnassa olen saanut syvan kasityksen monikulttuurisuuden eduista ja haas-
teista varsinkin tydpaikoilla. Tdman takia aihetta oli myds vaikea kasitella ulkopuolisen nakdkul-
masta ja miettia mitka aiheet ja termit ovat tarkeita selkeyttda. Aiheet tuntuivat loputtomilta ja paa-
dyin karsimaan ja rajaamaan ty6tani entistd enemman. Tarve monikulttuurisuuden ymmartamiselle
on kriittinen koko yhteiskunnassamme. Life Finland Oy:lla on joitakin kaytantdja monikulttuurisuu-
den edistdmiseksi, mutta havaittavissa oli tarve selkedlle ja ajankohtaiselle kasikirjalle, joka tarjoaa
kaytannon neuvoja ja tydkaluja arjen tueksi. Toivon kasikirjani edistavan monikulttuurisuuden ar-
vostamista ja hyddyntamista tydyhteisdssa. Uskon tdman luovan tunteen siita, etta jokainen tyénte-

kija kokee olonsa tervetulleeksi organisaatioon.

Tuotoksen hyddynnettavyys perustuu sen vaatimiin alhaisiin resursseihin. Tydntekijat voivat lukea
kasikirjaa helposti perehdytyksen ohella ja palata siihen myoés sen jalkeen, nain kasikirjan hyoty
maksimoidaan. Paadyin tietoisesti valitsemaan ratkaisut, jotka helpottavat tekstin luettavuutta. Sel-
kea kappalejako, tiivistetyt tekstit ja visuaalisuus auttavat lukijaa navigoimaan paremmin ja sailytta-
maan kiinnostuksen lukemiseen. Rajasin produktiani riittavasti, etta kasikirja pysyisi hyvin ymmar-

rettavana kokonaisuutena. Edellda mainitut asiat vahentavat niin sanottua informaatiotulvaa.

Loppuvaiheessa keskustelin esihenkiloni kanssa tekstityylista ja sen merkityksesta ja paadyin
muuttamaan kasikirjan tekstin neutraalimpaan muotoon, koska koin kaskevat muodot liian hyok-
kaaviksi. Tamankaltaiset asiat nousivat esille vasta kun paasin katsomaan kokonaisuutta. Monet
taiteilijat sanovat, ettd maalatessaan ota askel taaksepain ja katso koko kuvaa, niin huomaat mitta-

suhteiden olevan vaaria. Koin samaa kasikirjaa tehdessani. Alussa ajattelemani asiat saattoivat
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kuulostaa hyvilta ja tekemani sivu vaikutti visuaalisesti kiinnostavalta. Kokonaisuutta katsellessa
tama sivu ei sopinutkaan teemaan eika ollut yrityksen brandin mukainen. Koen erityisesti naiden

ongelmatilanteiden kasvattaneen kykyani luovien ratkaisujen I6ytamiseen.
6.1 Reliabiliteetin ja validiteetin merkitys tutkimusprosessissa

Kappaleessa keskityn kdymaan Iapi opinnaytetyoni luotettavuutta seka mitd vahvuuksia ja heik-

kouksia produktiini liittyi sen eri vaiheissa.

Validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Korkea validiteetti tarkoittaa, etta tutkimuksessa mita-
taan juuri sita ilmiéta mita on tarkoitus mitata. Nykyaan ymmarramme validiteetin monimutkaisem-
min. Neurotieteeseen erikoistunut psykologi Villasante (22.12.2022) kertoi validiteetin kasitteen si-
saltavan nelja validiteetin tyyppia: sisallon validiteetti, ennustava validiteetti, konkurrentti validiteetti

ja rakenteellinen validiteetti.

Reliabiliteetti kertoo taas siitd, kuinka tarkasti ja luotettavasti kaytetty mittari pystyy mittaamaan ha-
luttua ilmi6ta. Toisin sanoen se kuvaa mittauksen vakautta ja toistettavuutta eri tilanteissa. Relia-
biliteettia arvioidaan usein suorittamalla mittauksia uudelleen samassa tilanteessa tai samalla ai-
neistolla. TAman avulla voidaan selvittaa, antavatko mittaukset johdonmukaisia tuloksia eri kertojen
valilla. Mitéd korkeampi reliabiliteetti, sita luotettavampia ja vakaita mittaukset ovat. (Tilastokeskus

s.a.)

Tietoperustaan etsin laajan kirjon erilaisia |ahteita. Pyrin eritysesti I16ytdmaan Iahteitd, joiden teki-

jalld on monikulttuurinen tausta. Kiinnitin huomiota Iahteiden monimuotoisuuteen, luotettavuuteen
ja eettisyyteen. Halusin varmistaa, ettd produkti todella kasittelee sita iimiéta, jota sen on tarkoitus
tutkia.

Tutkimus, joka perustuu laadullisiin menetelmiin, ei kykene tuottamaan taydellistd ymmarrysta asi-
oista vaan voidaan pikemminkin olettaa, etta kyseinen ilmidé kuvataan raportissa sellaisena kuin se
tutkimustilanteessa ilmenee. Tavoitteeni oli kuitenkin tuoda monikulttuurisuuden iimiét esille ja

kyeta raportoimaan niista laajemmassa muodossa kuin vain oman nakdkulmani kautta. Haastatte-

luiden avulla koin onnistuneeni kattamaan kaikki ilmion olennaiset osat.
6.2 Opinnaytetyoprosessin arviointi ja johtopaatokset

Opinnaytetyoni aihe on ajankohtainen kasvavan maahanmuuton ja globalisaation my6ta. Aiheesta
oli hankala |6ytda suomenkielisia tutkimuksia ja uusia artikkeleita, minka takia kaytin paljon aikaa
sopivien lahteiden etsimiseen seka englanninkielisten aineistojen lukemiseen ja kdantamiseen. Ha-

lusin my6s jakaa tiedon selkedssa muodossa, jotta lukijan olisi helppo sisaistaa oppimansa tieto.
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Joskus informaatiotulva saattaa estda meitd ymmartdmasta luettua asiaa. Taman halusin estaa
panostamalla yksinkertaiseen ja selkeaan kieleen. Koitin valttaa pitkia ja monimutkaisia lauseita.
Yritin ilmaista ajatukseni mahdollisimman tiivistetysti. Kaytin kappaleissa paljon alaotsikoita, jotta
lukija kykenisi helposti seuraamaan ajatukseni kulkua. Yritin jarjestaa tekstin loogisesti ja selkeasti
seka opinnaytetyoraportissa etta itse kasikirjassa. Pyrin korostamaan tarkeimmat kohdat tekstis-
sani muotoilun, kuten otsikoiden kautta. Ajattelin, ettd tdma voisi auttaa lukijaa nopeasti hahmotta-
maan olennaisen sisallon. Kaytin samaa taktiikkaa myos kasikirjan teossa, jossa muotoilun kautta

korostin tarkeaa informaatiota visuaalisin keinoin.

Opin opinnaytetydprosessin aikana paljon graafisesta suunnittelusta ja tiedonhausta seka pereh-
dyin monikulttuurisuuteen entistakin syvemmin. Graafinen suunnittelu tarjosi laajan kirjon mahdolli-
suuksia luovuuteni ilmaisuun. Koin kehittyneeni erityisesti visuaalisessa viestinndssa ja siina, miten
tuon asiat esille lukijalle kayttaen apuna erilaisia tydkaluja. Opin hallitsemaan erilaisia graafisia oh-
jelmistoja kuten Canvaa seka muita suunnittelutytkaluja. Produktin lopussa pystyin kayttamaan
vareja tarkoituksenmukaisesti luomaan visuaalisesti miellyttavia ja toimivia variratkaisuja, jotka so-
pivat kohdeorganisaationi brandikuvaan. Opin myds ymmartamaan typografian ja tekstityylin mer-
kityksen. Tekstin muotoilulla, kuten fonttien koolla ja ilmeelld, on valia, silla ne luovat tekstista har-

monisia ja helposti luettavia kokonaisuuksia. Ne myds ohjaavat lukijan silmaa sivulla.

Suurin vahvuuteni produktissa oli kiinnostukseni tydn aiheeseen. Se antoi energiaa ja motivaatiota,
mika paransi tyon laatua ja lopputulosta. Lisdksi mahdollisuuteni kdyda jatkuvaa vuoropuhelua kol-
legoideni kanssa edisti tiedonvaihtoa ja yhteisymmarrysta, mika oli oleellista kasikirjan sisallon
kannalta. Koin graafisen suunnittelun kiinnostavaksi. Luovuuteni auttoi visualisoimaan ideat ja to-
teuttamaan selkean ja miellyttavan nakodisen kasikirjan. Koin produktini vahvuuden olevan sen vi-

suaalisuudessa ja asioiden ilmaisussa.

Produktissa oli myos heikkouksia. Haastatteluihin osallistui vain kuusi tyontekijaa, joten kuva tyo-
yhteison tilanteesta ei ole kattava. Suurempi haastateltavien maara olisi lisannyt tyon validiteettia.
Toisaalta tyon validiteettia lisasivat tyon ohessa tapahtuneet keskustelut kollegoiden kanssa, joista
sain korvaamatonta tietoa opinnaytetyota tehdessa. Aikataulu venyi odotettua pidemmaksi, mika
viivastytti tuotoksen etenemista. Lisaksi aliarvioin ajan, joka kului lahteisiin perehtymiseen ja kirjoit-

tamistydhon.

Kehitystyd on pitkdjanteista, eikd muutosta tapahdu hetkessa. Tunsin silti saavuttaneeni tarkeim-
mat tavoitteeni, joita olivat tydyhteisén monikulttuurisuuden edistaminen kasikirjan avulla seka

oman oppimiseni kehittdminen.
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Tarkastellessa kasikirjan laadullisten kriteereiden tayttymista voidaan todeta produktin onnistuneen
(kuva 5). Kasikirja perustuu luotettavaan tietoperustaan ja tarjoaa lukijalle kdytdnndnlaheisia tyoka-

luja sovellettavaksi monikulttuuriseen tydyhteisdon.

Onnistumisen mittarit

?
di
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Tyontekijille

Késikirja siséltdd kéytdnnon
tydkaluja ja vinkkejd, jotka ~

auttavat tydntekijéa

ja
Tasapuolisuus
Teksti huomioi erilaizet
nakdkulmat. Sis&lkd on kattava

T
Q —_— Ra
—_—

: ' : soveltamaan oppimaansa
tarjoten lukijalle monipuclisen luotettavuus fistoa tyssSan. TAmA
késityksen aiheesta e ) .
Lahteitd on kéytetty osoittaa '(EISL'(II'.EI'I k}"-'}:']'l ja Selkeys
monipuclisesti ja tutkimukset tarjota valitonta hydtya
tukevat kisikirjassa lukijoilleen
esitetiyja argumenttsja.
T&m4 antaa varmuutta
kasikirjan sisallén
cikeellisuudesta ja
luotettavuudesta

Kasikifan visuaalinen ilme vastaa
yrityksen brandia ja arvoja. Vrit,
fontit ja grafilkka on valitiu
huolellisesti, mika tekee
kézikirjasta visuaalisesti
migllyttdvan, Kasikirjan sisaltd on
selkedd ja helposti luettavaa

Kuva 5. Kasikirjan kriteereiden tayttymisen arviointi

Onnistuneisuutta kykenin arvioimaan haastatteluiden avulla. Haastattelurunko (liite 1) tutki kasikir-
jan sovellettavuutta tydelamaan. Vastanneista tyontekijoista kaikki kokivat kasikirjan sisaltamat ai-
heet ensiarvoisen tarkeaksi nykypaivana. Kasikirja miellettiin selkeana, helppolukuisena ja yksin-
kertaisena. Tieto nahtiin hyddyllisena osana johtamista ja mahdollisuus soveltaa kasikirjan antamia
ratkaisuja toisi jossakin maarin helpotusta tyon oheen. Kasikirjan koettiin edistavan monikulttuuri-
suuden ymmartamista tydpaikalla. Haastattelussa pyydettiin mahdollisia parannuksia ja muutoksia

lopulliseen versioon, mutta niita ei koettu tarpeelliseksi, vaan sisallén katsottiin olevan kattava.

Pyrin tulevaisuudessa jarjestamaan tiedotustapahtumia, joissa kasiteltaisiin kasikirjan keskeisia
teemoja ja niiden soveltamista kdytantéon. Tarkoituksena talla olisi varmistaa, etta kasikirja ei jaisi
pelkaksi dokumentiksi, vaan sen vaikutus loisi todellisen muutoksen organisaation kulttuuriin ja toi-

mintatapoihin.
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Produktin aikana perehdyin syvemmin monikulttuurisuuteen ja tydyhteison teemoihin. Monikulttuu-
risuus aiheena oli jo ennestaan itselleni tuttu ja 1ahelld sydanta, mutta sen laajuus yllatti. Kulttuuri
ei ole staattinen tila ja monikulttuurisuus on eriasteista. Ymmarsin kuinka rakenteet ja johtamiskay-
tannot muokkaavat koko organisaation yrityskulttuuria seka tyéhyvinvointia jatkuvasti. Opin myds

hyédyntamaan erilaisia nakokulmia, jotka haastoivat omia nakemyksiani monikulttuurisuudesta.
6.3 Jatkokehittamisideat

Opinnaytetydni pohjalta ehdotan seuraavia ideoita monikulttuurisuuden tukemiseksi. Toiminnalli-
nen opinnaytetyd, jossa luodaan monikulttuurisuuskoulutuksia ja -ohjelmia tyontekijoille seka joh-
dolle. Naiden yhteydessa voisi pohtia, rekrytointiprosessien monipuolistamista ja syrjinnan vahen-
taa. Lisaksi voisi selvittda, mitka alat ovat edelldkavijoitd monikulttuurisuuden edistamisessa, ja tut-

kia heidan toimintatapojaan ja strategioitaan, jotta ne olisivat sovellettavissa muissa yrityksissa.

Kasikirjaa voisi hyddyntaa ja muokata siten, ettd se sopisi eri aloilla toimiville organisaatioille. Kasi-
kirjan sisaltda voisi laajentaa tai raataldéida vastaamaan tiettyjen alojen tarpeita ja haasteita, mika
tekisi sen kehittdmismahdollisuuksista loputtomat. Liséksi voisi harkita tapoja, joilla kasikirjan sisal-

t6a voisi jakaa tai levittda laajemmalle yleisolle resurssina tai koulutusmateriaalina.

Aiheeseen liittyen olisi hyva toteuttaa tutkimuksia muista monimuotoisuuden teemoista. Ty6nanta-
jat huolehtivat tydntekijdiden palkkaamisesta, mutta kuka huolehtii tydntekijoéistd? Monimuotoisuu-
della tarkoitetaan tydyhteisdssa tydntekijoiden erilaisuutta esimerkiksi ian, sukupuolen, etnisen
taustan tai tydkyvyn suhteen, joka voi olla alentunut véliaikaisesti tai pysyvasti sairauden tai vam-
man takia. Tutkimus voisi kasitella, kuinka integroida tehokkaammin kyseiset tyontekijat ja mita toi-

mintatapoja tulisi tehostaa, jotta tdma olisi mahdollista.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelurunko

1. Koetko Monikulttuurisuuden Voima -kasikirjan sisaltamia aiheita tarkeaksi?

2. Millaista palautetta antaisitte kasikirjan sisallosta ja sen soveltuvuudesta kaytannon
tydelaman tilanteisiin?

3. Dletteko kokeneet, etta kasikirjan neuvot ovat olleet hyadyllisia monikulttuuristen tiimien
johtamisessa, tyoyhteisdssa tai asiakaspalvelussa?

4. Koetko ettd kasikirja voi edistad monikulttuurisuuden ymméartamista tydpaikalla®?
6. Onko kasikirjan sisalto ollut selkea ja helppo ymmartaa?
7. Uskotko késikirjan vastaavan yrityksen nykytilanteeseen ja sen kohtaamiin haasteisiin?

8. Millaisia muutoksia tai lisayksia toivoisitte kasikirjan sisaltbon, jotta se vastaisi paremmin
tarpeitasi?

Kiitos osallistumisestal



Liite 2. Monikulttuurisuuden voima -kasikirja

-‘.‘ Life Finland Oy

Monikulttuurisuuden
Voima

Monikulttuurisuus kilpailuatuna tyoyhileisossa
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Avoimuuden voima, yksilén rooli tydyhteisdsss
Avain monikulttuurisuuden ymmértdmiseen
Kulttuurien kirjo tiimitydssd on tydpaikan vahvuus
Kulttuurinen herkkyys ja empatia

Inklusiivinen johtaminen

Rakentava vuoropuhelu ja oman osaamisen kehittAminen
Yrityskulttuuri

Kulftuuritiefoisuus ja asiakaspalvelun kilpailuetu
Liiketoiminnallinen etu

Tutkimuksetl ja tilastot

Vaikutus yhteiskunnassa

Kiitos

Kirjallisuus- ja ldhdeviitteat

Lopuksi
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e‘(ksil&n rooli
tyoyhteisossa

Taman kasikirjan johtoajatus on ymmartaa
maonikulttuurisuuden vaikutusta tyoyhteisossa
ja herattaa ajatuksia uusista toimintatavoista
sen tukemiseksi. Tarkoitus on tukea
tyontekijan arkea antamalla edellytykset siina
menestymiselle. Kasikirjan avulla lukija tulee
ymmartamaan syvemmin monikulttuurisuutta,
teorian ja kaytannon esimerkkien avulla.

Aktiivinen osallistuminen ja myonteinen
asenne ovat avainasema menestymisen
kannalta. Yksilon rocl tyoyhteisossa voi olla
muutakin kuin tehtavien suorittaminen.
Parhaimmassa tapauksessa yksilo voi
tehostaa omaa oppimistaan, kehittya ja
edistaa koko organisaation menestysta.

"Ma kaikki olemme yksil5iti ja
tirkaiti osla koko yrityksan

toimintaan. Omalla kiytiksalld
voimme luoda yrityskulttuurin,
Jjossa jokaisen on hyvi olla.™
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c..I"m‘litf:i on
monikulttuurisuus?

Monikulttuurtsuws  Arvot, normit, uskonnot, kislet ja perintest. Monikulttuurisuus
on erilaisten kulttuurien yhdessaoloa samassa yhieisossa.
Meilld kaikilla on oma kulttuurimme, joka muowaa miten
toimimme arjessa. Kulttuureja ymmartamalla pystymme
kohdata erlaisia ihmisid aidosti ymmartaen.
Tehokas palvelukulttuun syntyy ymmantamalld ensiksi miten
toimimme ja milla tavalla voimme toimia paremmin.

Yhtaistyd Rohkaise itsedsi oppimaan toisten kulttuureista. Jaa omia
kokemuksiasl ja nakokulmia. Main edistdt kulttuurien valista
vuorovaikutusta ja yhteistydta. Rakentamalla yhieisia
tawoitteita voimme saavuttaa paljon enemman.

Inklusiivisuus ‘Toimintatapa joka on kaikkia osallistava. Inklusiivisessa
tybyhteisdssd kaikki kokevat tydpaikan turvalliseksi ja taustasta
riippumatia jokaisella on samat mahdollisuudst.

‘Monimuotoisuutta on saada kutsu juhlin,
inkluusiota on tulla kutsutuksi tanssiin.”
Verna Myers (2018) Monimuotoisuuskouluttaja

Tasa-arvo Monikulttuurisuus perustuu kunnioitukselle kaikkia kulttuureja

kohtaan. Sywempi ymmarrys ja arvostus erilaisia kulttuureita
kohtzan takaa kaikille tasavertaiset mahdollisuudst.
Ennakkoluulot syntyvat tistdmattdmyydesta ja syTjinta perustuu
pelkoon tuntemattomasta. Ymmarrys ja empatia toisia kohtaan
takaa hyvinwoivan tydyhteison kaikille sen jasenille.

Monikulttvurisuus on kasite, joka ajan
mydtd on madritelty monella eri
tavalla. Yksilot kokevat sen

eriasteisina mutta sen vaikutus
yhteiskunnassa, organisaatioissa
sekd yksildn tasolla on merkittava.
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c?i"rityka-‘.rrem vahvuus on sen
tyontekijat

1. Tybntekijbitd voidaan pitid yrityksen tirkeimpind voimavarana

Ammattitaitoiset |a motivoitunest tyontekijat ovat jokammen yrityksen kulmakivi.
r}'l:pl'ltEﬁ JE[ oval ne ensimmaiset ]DHLE kohtaavat asiakkaat ja nain ollen kantaa koko
yrityksen visiota selallaan.

“Employees come first. If you take care of your employee, they will take care of the
clignts®
Richard Branson

2. Jatkuva oppiminan

Mikaan ei ole este kun asenne on ennakkoluuloton. Omien ajatusten tarkasteleminen
auttas meita tiedostamaan omat kehityskohteemme. On tarkeai pysahtya pohtimaan
mitka ovat omat vahwvuutemme ja heikkoutemme. Kun ymmarramme omia
toimintatapojamme auttas se meita ymmartamaan myos muita.

[#]

nnovointikyky

Tuwo aanesi egille ja kannusta muita samaan. Kun uskallamme astua pois omalta
mukavuusalueelta |a pyrkia uusin ratkaisuinin @ nakokulmiin emme kehita vain
Itseamme vaan ymparnstbamme. Tamankaltamet teot voivatl parantaa yhteisollisyyita.
Kannusta itsedsi ja muita nakemaan mahdollisuuksia sen sijaan, etta oltaisiin
tyylywaisia nykylilaan. Yalmius muutoksin vol johiaa innovaaboihin ja kehitykseen
koko organisaatiossa.

4. Tyotyytyviisyys

Tywiywarsel tyontekijat ovat sitoutuneempia ja mobvoilluneempia, mika vol johtaa
parempaan tusttavuuteen, tyon laatuun ja organisaation tulokseen. Silhen
vaikuttavat esim, jphtaminen, olosuhtest, kehittymismahdollisuudet ja tyon
merkityksellisyys. Hyvan tyoympanston ja pphtamisen lisaksi tyytyvaisat tyontekijat
ovat organisaation menestyksen kKulmakvia.
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Monikulttuurisuus ei
ole este vaan

voimavara. ,,
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oKuIttuurinen herkkyys ja empatia

Mitd se on?

Kulttuurinen herkkyys tarkoittaa kykyd olla tistoinen ja
hywaksyva enlaisista kulttuunaeroista. Se edellyttad kykyd
pidattaytya arvostelemnasta kulttuurisia kiytantdja ja kykya
kZsitell2 ndita eroja tehokkaasti.

« Kiinnostus en kulttuureja kohtaan.

. Kohdata asiakkaat yksildina.

« Oman taustan, kasitysten ja tapojen ymmartaminen.

Miksi se on
tirkedd?

Osa tutkimuksista osoittaa, stta tyontekijat kaikilla tasoilla ovat
tehokkaampia ja patevampiid neuvotteluissa, kun he ovat
kulttuurisest herkkia.

Sen ymmarrys auttsa huomaamaan kulttuurin hienovaraisia
vivahteita, jotka nakyvit kehonkislesta, puheenrytmista ja
tavoista.

Sen
kehittaminan.

Kulttuurista herkkyyitd voidaan edist3a mm. etikan
opetuksella, avoimella keskustelulla ja eri nikokulmia

tarkastelemalla. Kykya tunnistaa kulttuurien erityispiirteits ja
reflekioida omas kulttuuria kehittyy sit3 tekiess2an. Kappale
rakentava vuoropuhely sis8itds tyokaluja sen kehittdmizslle.

Monikulttuurisuus on

tapa, folla yhteiskunta

kasittelee kulttuurista
monimuotoisuutta ,’

sekd kansallisella efta

yhteisén tasolla.
Greelane
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anlusiivinen johtaminen

Omavastuu

Arvol, normit, uskonmot, kiglet ja perinteet. Monikulttuunsuus
on erlasten Kulttuwren yhdessaoloa samassa yhiesossa.
Meilla kaikilla on oma Kulttuurimme, joka muovaa miten
toimimme arjessa. Kulttuureja ymmartamalla pyatymme
kohdata enlaisia inmisia aidosti ymmartaen. Kokonaisvaltainen
palvelukulttuuri syniyy ymmartamalla ensiksi miten tmimme |a
milla tavalla voimme toimia paremmin.

Huomioiminen

Rohkaise itsedsi oppimaan toisten kulttuuresta. Jaa omia
kokemuksias: ja nakokulmia. Nain edistat kulttusnen valista
vuorovaikutusta ja yhteistyota. Rakentamalla yhteisia
tavoitteita voimme saavuttaa paljon enemman.
Organisaatiokultiuuri kehittyy ajan kuluessa. Sen
mucdostumiseen valkuiltaa meidan kKalkkien walilla tapanhtuva
jatkuva vuorovaikutus. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa.

Kehittaminen

Monikuftuurisuus perustuu kunnioitukselle kaikkia kKulttuure)a
kohtaan. Johtamisessa syvempl ymmanrys ja arnvostus erilaisia
kulttuureita kohtaan takaa kaikille tasavertaset mahdolhsuudet.
Ennakkoluulot syntywat tietamattdmyydesta ja syrjinta perustuu
pelkoon tuntemattomasta. Ymmarrys ja arvostus toisia kohtaan
auttaa lwomaan hyvinvolvan yhteisdn kaikille sen jasenilla.
Hywat johtajat luwovat innostavat ja ohjaavat koht tavoitteita,
kehittavatl henkilostba ja ratkaisevat ongelmia rakentavast
lusden luottamusta. Jehda esimerkilia tama lahestymistapa
motival muita seuraamaan ja luo vahvan perustan kehityksells.

“There will be people who say fo you, “You are out
of your lane”. They are burdened by only having the
capacity to zee what haz always been inztead of
what can ba. But don't you lei that burdan you. "

Kamala Harrig

Lausahdus rohkalzes olemaan valittamatts
rajoittavizta ndkemykszizts ja jstkamasn eteenpain
omala poluliasi, tavoltellen vusla mahdollisuuksia.
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c\Rakenta\ra vuoropuhelu

1 Tunnista itzesi

Kukaan meista =i ole taydellinen. Jokaisslle
sattuu paiva kun omat voimavarat ovat
vahissd. Saatamme silloin sortua toimimaan
niim, joka ei kuvasta meita ihmisind. Tarkeintd
on silloin pysdhtya, hengahtas ja pyytaa
antesksi. itseltisi ja jos tarpeen niin myds
muilta. Olet tehnyt parhaasi kun mydnnit
virheesi ja olet ne valmis korjaamaan.

Rakentava
ratkaisu

3
Pyri IGyt&masn ratkaisu, joka huomioi
kaikkien osapuolten tarpeet. Tarvittaessa
kayta ulkopuolisen apua sovittelijana, tama
auttza nakemain tilenteen eri ndkikulmasta.
Esihenkilogsl voit olla herkast yhteydessa.
Kaonfliktit voivat tarjota mahdollisuuden oppia
ja kasvaa. Ole avoin ottamaan vastaan
palautetta ja reflektoimaan omia
toimintatapojasi ja asenteitasi. Kun konflikb
on ratkaistu, mieti kuinka vastaavia tilantaita
voisi valtda tulevaisuudessa.

2 Aktlivinen kuuntelu

Halu ymmartaa tulee olla vahwvempi kuin
vastauksien mistiminen. Me kaikki haluamme

tuoda keskusteluissa omat mielipiteemme

esiin. Main ei silti luoda avoinia ilmapiina jos
emme ole valmiita myds kuuntelemaan ja
oikeasti ymmartimasn toista. Kun puhumme

tokstarmme vain sitd mita jo tieddmme.

Kuuntelemalla voimme oppia jotain vutta.

Selked kieli

4

AlZ jat3 tilaa oletuksille. Selked kisli autas
varmistamaan, ettd viestizi on
ymmarrettavissa kaikille osapuolille,
riippumatta heidan kielitaidostaan tai
kulttuuritaustastaan. Tama auttas valttdmasin
vEarinymmarnyksid ja konflikteja, jotka voivat
syntyd epdselvistd tai monimutkaisesta
vigstinnEsta. Panostamalla viestin
muctoiluun osoitat arvostusta muita kohtaan.
Muista etta olet myds itse hyvan viestinnan
arvoinen, 813 pelkad kysya tarkennusta jos
Bsia sen vaati. Tehokas vuorovaikutus on
meidan jokaisen vastuulla ja kehitys
tapahtuu parhaiten sitd harjoittelemassa.
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oOman osaamisen kehittaminen

5 Virheet ovat
oppimiskokemuksia

Sen sijaan, elid pelkdisimme virheila
meidan tulisi nahda me mahdollisuutena
kehitlyd ja kasvaa. Tama palee erityisesti
maonikulttuurisesn vuoropuheluun, jossa
wirheiden lekeminen voi johlua kulituurien
wilisestd ymmartamatiomyydesta tai
wadrinkasityksista. Tarkedd on reflekioida
ja oppia niist3 jolta ulevaisuudessa vai
toimia paremmin. Kirjassa Managing
cultural differences kiydaan lapi tapaoja
joilla yk=ilat kykenevat hallisemaan
haaslavia lilanteita. Sivuilla 107-108
mainitaan esimerkiksi ei-verbaalized
signaalit kollegoiliamme woivat olla niin
hisnovaraisia, elia saatamme uniea
epamukavuutia, mutla emme ehki tieda
tarkalleen miksi. Maiden erojen
waltlamiseksi ja korjaamiseksi on tarkeaa
kehitlad kulttuurista herkkyyild ja
timtoisuutia.

7 Karsivallisyys ja
kehitys

Kehitys ei ole lineaarista, mutia kulituerin
ymmartdmisessa on monesti viitatiu Milton
Bennel (19686) kehittamiin vaibeisin. Tutki
omia ajaluksia ja mieti missa vaiheessa
plet. Pidstikseen yli kolmesta
ensimmaisesta, Denial - minun kultbuurn on
ainoa, Defence - minun kultbuur on
parempi ja Minimazation - heidin kultiuuri
on wihempi arvaisempi on henkilan
syvennyltdva monikultiuurisuwden
rikkauteen. Se vaalii karsivallisyyits ja
halea oppia. Taman jalkeen henkild kiy
lapi vaiheet joissa Acceplance -
hyviksytddn muiden kulliuurien clemassa
olo, Adaplation - woisin yrill3a vusia
timintatapoja ja Integration - halean
yhdiztaa ja hyddyniaa kaikista parhaat
imintataval (383-384).
Asiakaspalvelussa ja henkildsion
johlamisessa korostuy vaiheiden
psaamisen larkeys. Se nakyy
vieslinndzsd, (avpisza ja heijasiuu kako
organisaation kehitlyvaan yrityskulituuriin.

6 Ryhmikoheesio

Tamd ilmid kuvaa miten ryhmaytyminen
usain tapahiuy. Kifassaan 184-185
Mahadevan tuo ilmi milen ihmisilld on
mipumus hakeutua samankalaisiensa luo.
Halu olla osa ryhmidd woi luoda
sugrifuspaineila ja laipumusta tukahdutiaa
omat ajatukset tai vaihtorhioisesti henkilat
saatiaval ajautsa ajtielemaan
negaliivisesti muista ryhmistd. Ryhmiin
saatiaa muodosiua vahva ajatielulapa me
ja he. Himrarkia, arvovalta ja erilaisuus woi
vaikultaa ryhmaylymiseen. On larkedd
yriltid poistaa niin sanatiuja kuiluja
ryhmien valiltd. Selkedat yhieiset saannot,
tavat toimia ja mahdollisuus tehda tyola
erilaisien ihmisten kanssa voi edesaultaa
kuilun minimoimista.

8 Uudet ldhestymistavat

Ja=min Mahadevan kertoo kirjassaan
{2021, 375-377) kuinka jokaisella meilld on
niin sanatut kulttuurilasit joilla tulkilsemme
asiat. Meilla on fapana perustas
kuunielemamme lelo sihen kuinka sen
koemme omien lasiemme lapi. Tavoitteena
onkin yritlad nihdd tilanne vusien
lahe=slymizlapajen kautts ja oppia
ymmartamaan kulttuurien erojen
waikutusia vuorovaikutuksessa, Erilaised
harjoitukset kuien haastavien asiciden
ylaskirjoittaminen ja niiden lapikdyminen
ky=eisien henkildiden kanssa voi autiaa
selkeyltamaan kommunikaatiota. Tarkoitus
&i ple syytlda vaan oppia lulkilsemaan
uudella tavalla.



o‘(rityskulttuuri

Vahva ja selked yrityskulituuri auttaa
sitouttamaan tyontekijat ja tukee
organisaation menestysta. Panu
Luukka totesi, etté yrityskulttuuria on
kaikki se, mitd tapahtuu kun kukaan
gi ole katsomassa. (2020)

“Kulttuuri on mielen kollektiivista
ohjelmaointia, opittuja ajattelemizen,

tuntemisen ja kayttaytymisen malleja,

jotka erottavat tietyn ryhman jdsenet
toisista ryhmistd. Geert Hofstede™

Haasteet

Haasteena on hyddyntéa
yrityskulttuuria kilpailuetuna =illd se
syntyy vasta, kun ydinasiat ovat
linjassa ja nakyvat koko
organisaation kaytanndizsa ja
toiminnassa, Yritysten on pyrittéva
luomaan kulttuuri, joka tukes
monimuotoisuutta. TAma voi olla
haaste erityizesti perinteizissd
organisaaticissa, joissa vallitsevat
vakiintuneet kaytanndot ja normit.
Johdon sitoutuminen ja
esimerkillinen toiminta ovat
avainasemassa
kulttuurimuutokzessa.

Mahdollisuudet

Yrityskulttuuri opitaan ja se on
opetettavissa. Parhaimmassa
tapaukssssa uudet tydntekijat
sopeutuvat nopeasti organisaation
kulttuuriin ja alkavat toimia sen
mukaisesti ajan mydtd. Kulttuuri luo
yvhteenkuuluvuutta ja identiteettia,
zamalla erottaen organisaation muista.
Se vaikuttaa oletusten, arvojen,
symbolien ja kayttaytymisen tasolla,
eikd sitd voida muuttaa pelkdstaan
kopicimalla ndkyvia tunnusmerkkeja.
Yrityskulituuri muodestuu jaettujen
tarinoiden, tapojen ja symbolien
kautta.
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siakaspalvelun kilpailuetu

Kulttuuritietoisuus on
asiakaspalvelussa Kilpailuetu.
Kehittdminen kilpailueduksi
edellyttdd monipuolista
I3hestymistapaa.

Monikulttuurisuus ei katso ihonvaria.
Tarkoitus ei cle luokitella asiakkaita ulkonadn
perusiesila vaan keratd tarvitsema tisto
asiakkaan palvelemista vartan.

Esimerkkeja tydelamasta

Kinnitd erntyistd huomiota tuotteisin, jotka siséltdvat eldinperéisia
aineita tai alkoholia. Monet uskonnot, arvot ja ravitsemustavat
estdvét laajaa asiakasryhmaa kaytidmésta tiettyjd raaka-aineista
valmistettuja tuctteita. Alkoholia ei ole aina merkitty nakyvasti, joten
voit huomauttaa siitd asiakkaalle tarpeen mukaan. Sama péateen
liivatteeseen, jos el tiedetd mista livate on, naudasta vai possusta.
Kannattaa asiasta joka tapauksessa huomauttaa. Asiakas kokee
olonsa huomioiduksi kun yritdt ymmartda héanen tarpeet.
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iiketoiminnallinen etu

McKinseyn tutkimus osoittaa, eftd
yritykset, jotka omaavat
monimuotoisen johdon menestyvat
todenndkdisemmin taloudellisesti

Uudet
nakdkulmat

Erilalset kokemukset voivat Johtaa
Innovaatiolinin ja uuslin
Nikatoimintamahdolisuuksin,
Monlkulttuurisissa timelssa tyoskentelavat
Inmiset volvat tuoda mukanaan arllalsia
ajatuksla |a I8hestymistapojs, |otka volvat
sdisida liketoiminnan kasvua,

Mydnteinen kuva yrityksesta

wastuullsest! toimivat yrityxset kykenevat
nowkufielemaan osaavia tek|GItE
pucleensa. Kun yrifys nayttad
shoutunelsuutensa monlkulttuurisuutean |a
Inkluslivisuutaen, s& vol houkutslia
positiivista huomiota askakkalita, sijoltta)ita
Ja tyomhakljolta.

Mydnteinen valkutus neljastiuu koko
yritystolmintaan, tyontekljolhin [a naln myos
aElakaspalveluun, Parahimmassa
tapauksessa tAma luo yrityksells
klpaliustuja, mandollisuutta peremmin
arottua kiipalljoistaan,

Tehokas
asiakaspalvelu

Monlkuittuurisessa ymparlsiGesa
tydskentelavild asiakaspaivalljollla vol olia
monlpuolinen klslialio, miké mahdolisiza
tenokkaamman wiestinndn &r Kielrynmilin
kuuluvien aslakkalden kanssa. Taldot volvat
parantaa saavulettavuutte |a
wommunikaatiota.

Kansainvélinen
kilpailukyky

Monlkulifuurisusden ymmaridminen antaa
tyokalut tehokkaslle kasvulle |a auttas
yritysté laajentamaan aslakaskuniaansa.
Kun yritys pystyy tarjoamaan
monlpuclisempla tuottsita ja palvelulta, joika
vastaevat erllalsten kultbuuren tarpeisiin,
san mahdolllsuudst kansalnvallsiia vasllia
on huomattavastl paremmat.

Sitouttaminen

Tarjoamalla monimuctolsta koulutusta |a
kahitysmahdollisuuksia tydntak)Siiesn
yritys vol edist8a nelddn ammatilista
kasvuaan |a sitoutumistaan organisaatioon.
Tallainen panostus tyontekljoidan
osaamisan kenlitamiseen vol NsatE haldan
tunnettean arvostuksesta |a sitoutumista
organisaatioon. Tyontekl|d [oka kokes
olonea osaksl organisaatiota |a tyansa
tarkedksl vanvistas amalla sktivisusdellaan
koko Iketeimintaa.
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utkimukset ja tilastot

Thibault ja muut (2022) havainnoivat
tutkimuksessa ettd, 70 % johtajien toimintatavoilla
on merkitysta, tunteeko tyantekijat oclevansa
hyvasyttyjé tyoyhteistssa. McKinseyn (2023)

raportizssa kaytin taas lapi kuinka johtajuuden
monimuotoisuus korrelol kasvutavoitteisin ja
tyytyvaisempaan tyovoimaan. Tutkimukset
osoittavat johtejuuden merkityksen yntyksessa.

Deloitte’s Diversity and Inclusion Report:
» Monimuotoiset timit 87 % todennakdisemmin parempia paatdksen teossa
» 2 kertaa suurempi kassavirta tyontekijaa kohden
European Working Conditions Survey (EWCS):
» Korkeampi tyotyytyvaisyys ja alhaisempi stressi
+ Innovativisuus ja resilienssin kasvu
Harvard Business Review:
« Monimuotoisissa tuimeissa tyontekijat kokevat olevansa tehokkaampia
Terveys ja hyvinvointi -tilastot Suomessa:
+ Inklusiivinen tyGymparistd vahentas sairauspoissacloja

k Talla sivulla naet erilaisia tilastoja.

Ne perustuvat luotettaviin tutkimuksiin ja

tukevat késikirjassa esitettyja havaintoja.
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aikutus yhteiskunnassa

Suomessa osaamista |48 kayitEmaitd elxE sitd osata hySdyntad, Tutkimukslissa oll
salvinnyl, etid joxa vikdes maananmuutta)a ol tennyt vaativampas tyStd aemmin.

Rakenteet

Suomeses aslintyy rexrytointisyinis, sen kitkeminen on hasstavaa |a hidasia. Tlastolsast
monikulfuurisuuden ymmériamisessd on puuttelts, SIS jarjestaimé Suomessa o keréa kalkkea
tarittavaa tietoa. TEmé tarkodias sita eitd, todellista kuvaa monlkultiuurisuudestia ja sen
haastsista on valkea havalnnoida,

@ Merkitys

Ykslign beto kuitiuursista ulotiuvuuksista |a srvoista auttss sopeutumean wusiin tianteisin,
KeskiGsed pltalel olla katsesn kAantaminen sisaanpdin. Kulnka ymmariaa omaa kulfbuwrla, sen
moninatsuutta ja miten nendé se mpls mulssa. Pyrkimys sintSE nuomio "mulsta” omisn
atucikeuksten funnistamisssn |a uusten |dnestymistapojen omaksumisaan.

& Tydhyvinvointi

Tyohyvinvolntl Ja monkultbuurisues volvat vahvisias tolsksan, [os monikultbuurisuus nEhdEER
volmavarana |@ hasstest mahdollsuuksing, Edellytys t8ndn on  Inklusiviset kdytSnndd,
koulutuksst ja svoln viestints,

& Inklueivinen IMaplin tukes tyonbex)dicen oioa tuntes |isensa arvostsetuksl.
- Koulubus ja fukl Bs88 Bietoa |a vaneniBs ennskkoluulo)a.
« Seked wiestintd auitss vaBmEsn konfikte)a ja tuomaan tySyhtets|sos Enemmaiksl,




Lopuksi haluan kiittdd kaikkia, jotka ovat osallistuneet
tahan keskusteluun monikulttuurisuudesta. Toivon,
ettd aiheet ovat herdttaneet ajatuksia ja innostaneet

toimimaan avoimuuden ja kunnioituksen puclesta
erilaisten kulttuurien valilla.
Kiitos kun olet osa muutosta.

Pienet teot arjessa ovat ne
mitka muuttavat maailman.

Avain menesiykseen, sinun ei pidd
etsid sitd ulkopuolelta, vaan luoda

se sisdltdpain.
Sinussa on jo se kaikki
mitd farvitset.
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oKirjaIlisuus- ja
lahdeviitteet

Aslaste kiinnostunsllile mpimést! suosliislen seuraavia slvula.
Jakakaa betos, clkas rohkelia tekem&an virheltd ja cppimaan nista.

Kukaan melstd el ole valmls,

mutta Jokalsta tarvitaan rakentamaan hyvinvolvas yhielséa yks! teko kerraliaan.,

Tekija Aihe
arnd Myars TED Talk: How bo
GOl ERvnaTE sppanEs Overcome Our Blases?

ARMD DET CONSULTANT

Linkki

Ditps:www. Vernamyears.c

amiaboul-yarnal

McKinsey&Company Dilversity matiars MEKINSEY.Com
avan mons.

Anna Bruun Monimuotslsuuso valtioneuvasto.f

TG 1A hjeiman raportil,

L AT WS TR R

Yhdenvertalsuuden Kulnka puutbus hitps:iyhdenvertalsuus. 1
Fuolasta -nanke rasismilin?

Suoml.fi Tydyhtaiss sucmlfl

FINMISH INSTITUTE OF

OCCUPATIONAL REALTH

JAME Vuorovalkutus httpe:ibloglt,jami.0¢

Anttl Klementtia Empsatia ja moninalsuwustySniueksl
FEvROLAGH myStEtuntouupumus

wWinston Slack MitE on kuttuurmnen what-1s-cultural-sensitivity
COGHITIVE

] rc"uc:c GiST sensitivisyys

MLL Monixuittuursuus www,.mil.f/emmathigieie
Ella Lautanieml {WTM) Monikuittuurinen sak.flinenklostopolitikka
SOSIAALARE VEOLDE! nenkBdstdpolitikka

Moran, R. T., Abramson, M. R.. Chan, A., & Sabongul, M. (2024}, Managing cultural
differences: Global leadership skills and knowledge Tor the 21st century (Eleventh

edition.). Routiedgs

Mahadevan, J. {2023}, Cross-cultural management: A contempaorary epproach. SAGE

Publications Lid,
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opuksi

Toteutus Life Finland Oy:lle toiminnallisena opinnaytetyéna.
Tarkoitukseni oli keskittyd ilmididen ymmartimiseen kayttien
kvalitativisia menetelmid kuten haastattelut ja aineiston keruu.
Perehdyin syvillisesti monikulttuurisuuteen ja kerdamani
aineiston pohjalta syntyi tama kasikirja.

Tydssani yhdistin teoreettista tietoa kdytannon kokemuksiin.
Miksi monikulttuurisuus on tarke&a? Pyrin kasikirjani kautta
tarjpamaan tydkaluja ja hybdyllisid havaintoja sen
ymmartamiseen ja sitd kautta yntyksen toiminnan kehittidmiseen.
Hyddynsin kerattyd aineistoa seka tybntekijdiden ammattitaitoa
littyen kyseiseen teemaan. Ndin sain keritltya kattavan ja
realistisen kuvan nykytilanteesta ja sen haasteista.

Keskityin kisikirjassa avaamaan relevantteja teemoja seka
selkeyttidmaan termeja. Kasikirjan on tarkoitus tukea tyontekijoita
ja antaa konkreettisia tytkaluja arjen parantamiseen kasvavassa

monikulttuurisessa tydyhteisdssa.

PaEIVEMASra Allekirjolius
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