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Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia monikulttuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamismalleihin |&htien henki-
|6ston tavoitteiden asettamisesta ja kuinka ihmisid johdetaan huomioiden ihmisten erilaiset kulttuuritaustat.
Lahtétietoa yrityksen nykytilasta saatiin kayttaen yrityksen henkilostoélle tehtya kyselya. Kyselysta ja sen tulos-
ten analysoinnista saatiin erittéin hyva tilannekuva yrityksen johtamistilasta monikulttuurisuus huomioon ot-

taen.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kohdeyrityksen monikulttuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamiseen ja
antaa yrityksen johdolle mahdollisia uusia ndkdkulmia paivittaiseen johtamiseen ja tavoitteiden asettamiseen
jatkossa.

Tutkimuksen teoriaosiossa painotettiin monikulttuurisuutta, yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa tydelamassa, esi-
henkildiden roolia monikulttuurisessa tydymparistdssa, johtamista ja vuorovaikutusta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena. Aineistonkeruumenetelmana tutkimuk-
sessa kaytettiin webropol-kyselya. Webropol-kysely toteutettiin suomeksi ja englanniksi, ja siihen vastattiin
anonyymisti. Webropol-kyselyssa oli seka avoimia kysymyksia etta monivalintakysymyksia, joissa skaalana ol
eri mieltd — samaa mielta, vahan tarkea — erittdin tarkea vaihtoehdot ja eri asioiden priorisointia. Tutkimusky-
symykset lahetettiin koko henkildstolle eli yrityksen johdolle ja yrityksen tydntekijdille. Kyselytutkimuksentulok-

set kaytiin lapi yrityksen johdon kanssa.

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta monikulttuurisessa tydymparistdéssa johtaminen edellyt-
t&ad organisaatioilta harkittuja ja tavoitteellisia toimia henkiloston tukemiseksi. Esihenkildiden on tarkeaa tun-
nistaa ja ymmartaa kulttuuritaustojen moninaisuus seka sopeuttaa johtamiskaytéanténsa vastaamaan erilaisten
tyontekijoiden tarpeita. Tutkimuksen tulokset tarjoavat arvokasta tietoa, jota voidaan hyddyntaa Nanocomp

Oy:n monikulttuurisuuden edistdmisessa seka henkildstohallinnon kaytantdjen kehittdmisessa.
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1 JOHDANTO

Taman opinnadytetydn toimeksiantajana toimii nanoteknologiayritys Nanocomp, joka on l&htdisin Jo-
ensuusta. Yrityksella on nykyaan tuotantotoimintaa myés Kiinassa ja myyntiedustuksia myés Japa-
nissa ja Taiwanissa. Elokuusta 2023 lahtien yritys on ollut osa kansainvalista teknologiakonsernia
Radiant Opto-Electronicsia (Tervola 2023). Jo ennen yrityskauppaa Nanocompilla oli tydntekijoita
useista eri maista, ja toiminta oli vahvasti monikulttuurista. Yrityskaupan myéta monikulttuurisuus on

korostunut entisestaan.

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia monikulttuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamismalleihin lah-
tien henkildstdn tavoitteiden asettamisesta ja kuinka ihmisia johdetaan huomioiden ihmisten eri lai-
set kulttuuritaustat. Lahtotietoa yrityksen nykytilasta saatiin kayttden yrityksen henkiléstélle tehtyé
kyselya. Kyselysta ja sen tulosten analysoinnista saatiin erittdin hyva tilannekuva yrityksen johtamis-

tilasta monikulttuurisuus huomioon ottaen.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda kohdeyrityksen monikulttuurisuuden vaikuttamista yrityksen
johtamiseen ja antaa yrityksen johdolle mahdollisia uusia ndkdkulmia paivittdiseen johtamiseen ja
tavoitteiden asettamiseen jatkossa. Toimeksiannon tavoitteena oli tarjota yrityksen johdolle entista

parempia valmiuksia johtaa yritystd menestyksekkaasti ja kasvuhakuisesti.
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Kuva 1. Kuvaleike Radiant Opto-Electronics Corporation verkkosivulta CEO Principle (Radiant Opto-
Electronics n.d.)

Suomeen muuttaa vuosittain ulkomailta useita kymmenié ihmisié. Tosi usein maahanmuuton taus-
talla on opiskelemaan tuleminen, silla suomalaisen koulutuksen tasoa pidetdén kansainvélisesti kor-
kealla. Vuonna 2022 ulkomaalaisten osuus suomalaisissa korkeakouluissa oli 12% (Suomen viralli-
nen tilasto 2022). Nanoteknologia yrityksen tarvitsevista osaajista useat ovat korkeakoulun kayneita
ja opiskelleet optiikkaa ja naista opiskelijoista useat ovat ulkomaalaisia. Nanoteknologia yrityksen
kansainvalistyminen nékyy myds siing, etté hakijat eri positioihin (esimerkiksi projektipaallikkd, laatu-

insindori ja optinen suunnittelija) tulevat ympari maailman.
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Nanocompilla monikulttuurisuus on keskeinen tekija kansainvalisesséa menestyksessa, erityisesti Ita-
Aasian markkinoilla. Yrityksen liiketoiminta keskittyy Kiinaan, Japaniin ja Taiwaniin, mika edellyttaa
syvallistd ymmarrysta naiden maiden kulttuureista, kielisté ja liiketoimintak&ytannoista. Kansainvalis-
ten osaajien rekrytointi on mahdollistanut asiakassuhteiden rakentamisen, tehokkaan viestinnén ja

joustavan toiminnan nailla markkinoilla. (Talenthub, 2022)

Monikulttuurinen tydyhteis6 tuo mukanaan erilaisia tydskentelytapoja ja nakoékulmia, mika voi edis-
tdd innovaatioita ja ongelmanratkaisua. Nanocomp hyédyntéé kansainvalisia osaajia teknisessé ke-
hityksessa, asiakassuhteiden hoidossa sekéd markkinoiden ymmartamisessa. Monikulttuurisuus néh-
daan yritykselle merkittavana kilpailuetuna, mutta se on myds valttamattomyys globaalin toiminnan
ja kasvun kannalta. My6s Nanocompin arvot (kts. kuva 2) tukevat monikulttuurisuutta ja etenkin hen-

kildstdn moniosaaminen on yksi tarkeimmista globaalin kasvun edellytyksista.

NANOCOMP VALUES

Joustava ja tehokas toiminta
Flexible and efficient operations

Tyytyvédinen asiakas (Asiakas ensin)
Happy Customer

Edelldkavijyys
Forerunner

Hyvinvoiva ja osaava henkildsto
Well-being and competent staff

NANOCOMP

Kuva 2. Nanocompin arvot (Nanocomp, 2025)

1.1  Tutkimuksen tarkoitus ja tavoite

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia monikulttuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamismalleihin 1&h-
tien henkildstén tavoitteiden asettamisesta ja kuinka ihmisia johdetaan huomioiden ihmisten eri lai-
set kulttuuritaustat. Erityisend tarkeéna lahtétietona yrityksen nykytilasta saatiin kayttaen yrityksen
henkilostolle tehtya kyselya. Kyselysta ja sen tulosten analysoinnista saatiin erittdin hyva tilannekuva

yrityksen johtamistilasta monikulttuurisuus huomioon ottaen.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd kohdeyrityksen monikulttuurisuuden vaikuttamista yrityksen
johtamiseen ja antaa yrityksen johdolle mahdollisia uusia nakdkulmia péivittdiseen johtamiseen ja

tavoitteiden asettamiseen jatkossa.
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2 MONIKULTTUURISUUS

Monikulttuurisuudella tarkoitetaan téssé tutkimuksessa eri kulttuureja edustavien vaestéryhmien rin-
nakkaiseloa tydyhteisdissa. Tutkimuksessa kasitellaan erityisesti kielitaitoon, kulttuurisiin toimintata-
poihin seka henkiléstdresurssien johtamiseen liittyvia kysymyksia, ja kyselyssa keskitytaan naihin

teemoihin.

Monikulttuurisuus mielletdéan useasti ainoastaan eri maista tulevien ihmisten véaliseksi vuorovaiku-
tukseksi. Monikulttuurisuutta on myds se, etta tydpaikalla on miehia etta naisia seka eri ikaisia ihmi-
sia. Monikulttuurisuuden lisaamiseksi esimerkiksi miesvaltaiselle alalle voidaan rekrytoida naisia tuo-
maan erilaisuutta tydymparistéon. Tydpaikalle voi olla muotoutunut omanlaisensa toimintakulttuuri,
joka voi olla erilainen kuin se, mihin rekrytoitava henkilé on aiemmissa tydpaikoissa tottunut.

Monikulttuurisuus tydymparistéssa tarkoittaa eritaustaisten, kielten ja kulttuurien edustajien muka-
naoloa ja aktiivista osallistumista tydyhteisdssa. Monikulttuurinen tydyhteiso voi tuoda yritykselle
merkittavia etuja, kuten laajemman osaamispohjan, uusia nakoékulmia ongelmanratkaisuun ja pa-
remman valmiuden kohdata moninaista asiakaskuntaa. McKinseyn tutkimukset ovat osoittaneet, etta
monikulttuurinen ja monimuotoinen johtoryhma voi myds parantaa yrityksen kilpailukykya ja taloudel-
lista suorituskykya (Tesi 2020).

Monikulttuurisuus kansainvalisissa yrityksissa syntyy kahdesta keskeisesta tekijasta: yrityksen toi-
minnasta eri maissa sek& monipuolisesta rekrytoinnista, jossa osaajia palkataan globaalisti tarpei-
den mukaan. Tama monimuotoisuus ilmenee arjen tydssa monin eri tavoin, kuten henkiléston etni-
sen ja kulttuurisen taustan kirjona, erilaisten kielten kayton lisdantymisena seka yrityksen virallisen
kielen, usein englannin, vahvistumisena sisdisessa ja ulkoisessa viestinnassa (Viitala 2021, 252).
Tutkittavassa organisaatiossa ndméa molemmat keskeiset tekijat toteutuvat ja nakyvéat tydarjessa.
Nanocomp toimii ja toimittaa tuotteita useaan eri maahan ja henkildstd on kansainvalista, joka nakyy
erityisesti rekrytoinnissa. Esimerkiksi vastikédéan avoimeen olevaan projektipaallikén paikkaan oli ha-

kijoita joka puolelta maapalloa.

2.1 Monikulttuurisuuteen liittyva lainsaadanto

Yritysten on noudatettava monenlaista lainsdadantéa toiminnassaan. Naité lakeja ovat esimerkiksi
yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki, tydsopimuslaki, tydturvallisuuslaki, laki yksityisyyden suojasta
tydelamassa, kuluttajansuojalaki, laki digitaalisten palveluiden tarjoamisesta ja rikoslaki. Useissa

naissa laissa kasitelladn monikulttuurisuutta tydelamassa.

Yhdenvertaisuus tyéelaméassa tarkoittaa sita, etta organisaatiossa kaikki ovat yhdenvertaiset eika

ketéan syrjitd. Yhdenvertaisuuslaissa on syrjinnan kielto, jonka mukaan

Ketéén ei saa syrjid ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskon-
non, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdis-
tystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, sek-
suaalisen suuntautumisen tai muun henkiléon liittyvan syyn perus-
teella. Syrjinta on kielletty riippumatta siitd, perustuuko se henkil6a
itsedan vai jotakuta toista koskevaan tosiseikkaan tai oletukseen (Yh-
denvertaisuuslaki, 1325/2014, 3 luku 8 8).
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Tyobnantajan tehtavana on aktiivisesti varmistaa tydntekijoiden tasa-arvo ja ehkaista syrjintaa tydpai-
kalla. Jos yrityksessa on pysyvasti vahintaéan 30 tyontekijaa, sen on laadittava selkea suunnitelma

yhdenvertaisuuden edistdmiseksi ja syrjinnéan torjumiseksi (Tydsuojelu, 2024).

Tasa-arvolaki keskittyy sukupuolten valiseen tasa-arvoon ja sen virallinen nimi onkin laki naisten ja
miesten valisestd tasa-arvosta. Lain tarkoitus on estdé sukupuolesta johtuva syrjinté ja parantaa
naisten asemaa tyfelamassa (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta 609/1986, 1 8). Erityi-
sesti tydyhteisdssé, joissa tydskentelee ihmisid monista eri maista, tulee sukupuolten vélinen tasa-
arvolaki huomioida. Esimerkiksi monikulttuurisella tydpaikalla syrjintaa voi olla se, ettd maahanmuut-
taja taustaiselle naiselle maksetaan pienempaé palkkaa kuin samaa sukupuolta olevalle kantavaes-
tén edustajalle. Tana paivana on hyva huomioida myds muun sukupuoliset, jotka eivat mielld itsedan

kumpaankaan sukupolveen kuuluvaksi.

Tybdsopimuslakia sovelletaan sopimukseen (tydsopimus), jolla tyontekija tai tyontekijat yhdessa tyo-
kuntana sitoutuvat henkilékohtaisesti tekemaan tyota tydnantajan lukuun tdmén johdon ja valvonnan
alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vastaan. (Tyésopimuslaki, 55/2001, 1 luku 1 8). Tydsopimus-
laissakin mainitaan, etta tydnantajan tulee kohdella tydntekijoitansa tasapuolisesti ja siina viitataan

my0s yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolakiin.

Tyoturvallisuus on tana paivana erittain tarkead. Tyoturvallisuuteen kuuluu tyéssa altistuminen
(esim. kemikaalit ja melu), riskienhallinta, henkildsuojaimet ja inhimilliset tekijat. Erityisesti henki-
I6suojainten osalta voi monikulttuurisuus tuoda haasteita. Tydnantajan on pyrittdva poistamaan vaa-
ratekijat, mutta mikali niita ei voi poistaa on kayttdon otettava vihemman haitalliset tydmenetelmét
tai tybnantajan on hankittava ja annettava tyontekijoiden kaytt66n henkildnsuojaimet altistumisen
vahentamiseksi (Tyoterveyslaitos n.d). Usein henkildsuojaus sisaltaa tarvittavan ja vaadittavan vaa-
tetuksen ja hengityssuojaimet, jossa varsinkin vaatetuksen kanssa voi erilaisesta kulttuurista taus-

tasta olevan henkilon osalta olla tarve hakea sopiva ratkaisu.

Wehka-ahon mukaan (2012, 10-11) rikoslaki on kaikille kansalaisille sama riippumatta kulttuuritaus-
tasta. Rikostapauksissa voi rikoksen tekija kuitenkin pyrkia vaikuttamaan siihen, miten hanta oikeu-
den edessa kasitellaén. Tekija voi kayttaa erilaisia perusteita ja argumentointia, jolla tekoa tai kay-
tosta voidaan pyrkia puolustamaan kulttuurisilla syilla rikosvastuun vélttamisen tai rangaistuksen
lieventamisen tarkoituksessa. Rikoksia paljon lievemmissa tapauksissa, esim. tydyhteisdssa tapah-
tuneissa ristiriitatilanteissa, voidaan samoin viitata ja pyrkia osoittamaan, ettei kyseessa ole tahalli-

nen huono kaytos tai tehty virhe tms. vaan syy on kulttuurisella taustalla. (Wehka-aho, 2012.)

2.2 Monikulttuurisuus organisaatiossa

Yrityksen on trke&é organisoida toimintansa valitsemalla oikea organisaatiomalli. Organisaatiomal-
leja on useita, joista nelja eniten kaytettya ovat toiminnallinen, tuote- tai markkinaperusteinen, maan-
tieteellinen ja prosesseihin perustuva organisaatio. Naiden liséksi voi olla matriisi- ja pyoreéa raken-
teisia organisaatioita, joista varsinkin matriisiorganisaatiossa on maantieteellinen sijainti yhtena di-

mensiona. (Organ 2024.)
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2.2.1 Toiminnallinen organisaatio

Toiminnallisissa organisaatioissa myynti ja markkinointi on yksi organisaation tarkeimmisté toimin-
noista. Kansainvalisissa yrityksissa se on usein jaoteltu maantieteellisiin alueisiin, joita ovat esimer-
kiksi Eurooppa, Aasia ja Amerikka. Nama alueet ovat hyvinkin erilaisia kulttuuriltaan ja toimintata-
voiltaan seka lainsdadanndllisesti. Vaikka naita kaikkia dimensiota vetaakin jokin tietty globaali
markkinointipaallikko, tulee hanen tietdd, tuntea ja ottaa huomioon erilaiset kulttuurit kullakin alu-

eella.

Euroopassa on tyokulttuuriltaan hyvin erilaisia maita. Iso-Britanniassa tydkulttuuri on hieman konser-
vatiivinen ja kayttaytyminen tydelamassé ja muutoinkin on korrektia ja kohteliasta. Yksilon vapauksia
kunnioitetaan ja niista pidet&an kiinni, joten tydelamasséakin pyritdan ei niinkaédn komentamaan vaan
kohteliaasti pyytamaan tekemaan jotain. Saksassa taas ollaan tehokkaita, asiat tutkitaan, suunnitel-
laan ja aikataulutetaan ja myds toteutetaan ajallaan. Ranskalaista tydkulttuuria leimaa hierarkkisuus
ja muodollisuus enemman kuin muissa Euroopan maissa. Etela-Eurooppalaisissa maissa taas ote-
taan aikataulut enemman suosituksina kuin toteutusaikatauluina ja muutoinkin tyéelama on vivah-
teikkaampaa ja vahemman muodollista kuin muualla. Euroopassa on siis suuria eroja tyokulttuu-

reissa ja niiden huomioon ottaminen on onnistuneen liiketoiminnan kannalta tarkeda (Kookas n.d.b).

Aasialaiselle tyokulttuurille on ominaista selkeé hierarkia ja vallan keskittyminen. Jokaisella tydnteki-
jalla on tarkasti méaaritelty rooli organisaatiossa: johtajat ovat selvasti ylemmassa asemassa, ja alai-
set toimivat heidan ohjeidensa mukaisesti. Tyotehtavat aloitetaan yleensa vasta esihenkilon kas-
kysta, ja itsendinen ideointi tai oma-aloitteisuus on harvinaisempaa kuin monissa lansimaisissa tyo-
ymparistoissa. Ylennyksen saa useimmiten kokeneet tyontekijét, silla heité kunnioitetaan poikkeuk-
setta nuoria tydntekijéitd enemman, vaikka ndma olisivat yhta patevia. Kulttuuria maarittelee myds
kasvojen menettamisen valttely ja pyrkimys jatkuvaan yhteisymmarrykseen. Erimielisyyksia ei tuoda
avoimesti esiin, vaan eriavat nakemykset ilmaistaan epasuorasti. Keskusteluissa "kylla" ei valtta-
matta tarkoita suostumusta tai ymmarrystd, vaan se voi yksinkertaisesti merkita, etta toista kuunnel-
laan. Kokoukset valmistellaan usein etukateen lahes valmiiksi paatoksiksi asti, jotta mahdolliset risti-
riidat voidaan valttaa itse kokoustilanteessa. Nain ollen kokous itsesséan toimii enemman muodolli-

sena paatoksen vahvistamisena kuin aidon keskustelun paikkana. (Kookas n.d.a)

Paajasen (2011, 46) mukaan amerikkalaiset ovat sosiaalisia ja ulospain suuntautuneita ihmisia,
mik& nakyy myos tydkulttuurissa. Heitd on pienesta pitden opetettu ilmaisemaan itsedan ja toimi-
maan tiimeissé. Pohjois-Eurooppalaiseen tapaan amerikkalaiset arvostavat tasmallista ajankayttoa
ja neuvotteluissa asioissa pysymista. Amerikkalaisia leimaa se, etta he ovat kovin keskittyneita sii-
hen, mitd omassa maassa tapahtuu ja mik& on oman maan historia sek& hyvinkin tietdmattomia

siitd, miten ja minkélaista elamé muissa maan osissa on.

Kussakin maassa on omanlaisensa lainsdadantd tydelamaan liittyen. Tama tulee ottaa huomioon,
johdettaessa kansainvalista organisaatiota. Lomien ansainta- ja pitokaytannot vaihtelevat hyvinkin
paljon, palkkaustasot ja mallit voivat olla erilaisia seka vuorovaikutus esihenkildiden ja alaisten valilla
voi olla hyvinkin erilaista. TAma aiheuttaa haasteita esihenkilon luoviessa néiden toisistaan eroavais-
ten tyokulttuurien valilla. Vaikka tiimit ovat organisaatiokaaviossa samalla tasolla ja samanarvoisia

on kaytannaot niiden sisalla erilaisia.
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Nanocomp on tyypiltdan toiminnallinen organisaatio. Organisaatiossa tyotehtavat jaetaan eri toimin-
tojen mukaan, kuten myynti ja markkinointi, tutkimus ja kehitys (R&D), tuotanto, hankinta ja henkilos-
téhallinto seké taloushallinto. Jokaisella toiminnolla on oma vastuualueensa, ja ne raportoivat suo-

raan toimitusjohtajalle.
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Kuva 3. Nanocompin organisaatiokaavio (Nanocomp, 2025)

2.2.2 Tuote- tai markkinaperusteinen organisaatio

Tuoteperusteisessa organisaatiorakenteessa paakohtana on tuotteet seka niiden jatkuva parantami-
nen ja kehittdminen. Tuotteiden liséksi otetaan huomioon myés niiden ymparilla tydskentelevat tiimit,
silla heilla on my6s vastuu tuotteiden menestyksesta. Monikulttuurisuuden nakoékulmasta ajateltuna
tuoteperusteisessa organisaatiossa on huomioitava se, etta vaikka tuote olisi sama joka markkina-
alueella voi eri kulttuurit vaikuttaa tuotteiden vastaanottoon ja kayttétapoihin. Tama vaikuttaa myos
tuotteiden mahdollisiin standardisointiin.

Hamalainen esittaa (2020) Tuoteorganisaatioiden tulevaisuuden trendit vuosille 2020-2025, jonka
mukaan

Asiakas- ja markkinaymmarrys on yksi tarkeimmistéa lahteista paatok-
senteolle tuoteorganisaatioissa. Mitd paremmin ymmarramme asia-
kas- ja markkinatarpeita, sitd paremmat evéaat on tehda oikeita, tule-
vaisuuden voittavia paatoksia tuotteista ja palveluista. Tekodlyn
avulla voimme tulkita asiakaskayttaytymistd nykytuotteiden osalta
varsinkin.

Markkinaperusteisessa organisaatiorakenteessa kaiken perustana ja menestyksen ytimena on asi-
akkaat. Tassa lahestymistavassa paatokset pohjautuvat asiakkaiden tarpeisiin, mieltymyksiin ja
kayttaytymiseen, ja organisaatio on muotoiltu mukautumaan nopeasti ja tehokkaasti markkinoiden
muutoksiin. (Cuofano 2024a.) Monikulttuurisessa liiketoimintaymparistdssa markkinaperusteinen

organisaatio on usein toimiva, silla se mukautuu paikallisiin kulttuureihin ja perinteisiin.

Alla olevassa kuvassa on esitettynd Samsungin organisaatiorakenne. Kuvasta selviad, etta organi-
saatiorakenne on kaksiosainen. Toisaalta organisaatio on jaettu liiketoiminta-alueisiin, joita ovat ku-
lutuselektroniikka, tietotekniikka ja laiteratkaisut. Lisdksi Samsungin johtamistoiminnot on organisoitu

muutaman uratasoluokan ympérille. TAmé& on harvemmin nahty organisaatiomalli.


https://contribyte.fi/2019/10/10/asiakas-ei-asu-teilla-asiakasymmarrys-vaatii-tekoja/
https://contribyte.fi/2019/10/10/asiakas-ei-asu-teilla-asiakasymmarrys-vaatii-tekoja/
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Kuva 4. Kuvaleike FourWeekMBA sivulta Samsung Organizational Structure (Cuafano 2024a)

2.2.3 Maantieteellinen organisaatio

Maantieteellisessa organisaatiorakenteessa ihmiset tydskentelevat organisaatiossa maantieteellisen
sijainnin mukaan. Tassa mallissa kukin maantieteellinen alue toimii omana yksikkénaan, jolla on esi-
merkiksi oma markkinointiosasto, tuotanto-osasto, myyntiosasto, jakeluosasto jne. Etuna tasséa orga-
nisaatiorakenteessa on se, ettd kukin maantieteellinen yksikkd ymmartaa paikallisia mieltymyksia ja
kysyntaa ja vastaa niihin noudattaen yleisté liiketoimintapolitiikkaa. Yritykset, joilla on tAméan kaltai-
nen rakenne, kykenevéat yleensé tehokkaammin kehittdmaan toimintojansa alueellisella, kansallisella
ja kansainvalisella tasolla. (Indeed Editorial Team 2024.) Maantieteellinen organisaatio on hyvin toi-
miva monikulttuurisessa ympéristossa, silla se huomioi eri kielet, kulttuuriset tavat ja paikalliset tar-

peet.

Usein yrityksilla on organisaatio kaksijakoinen. Alla olevassa Teslan organisaatiorakenteessa nakyy
kaksi liiketoiminta-aluetta ja sen liséksi maantieteellinen organisaatiorakenne. Maantieteellisesti toi-
minta on jaettu neljaan eri osaan, jotka ovat Yhdysvallat, Kiina, Norja ja muut maat. Naissé kaikissa
on omat yleiset liiketoimintansa (rahoitus, myynti, markkinointi, teknologia, suunnittelu, yms.). (Cuo-
fano 2024a.)

Tesla's Headquarter
Austin, Texax
Geographical
i'--—-
W  Energy Generation
and Storage

Function-based hierarchy

Kuva 5. Kuvaleike FourWeekMBA sivulta Tesla Organizational Structure (Cuafano 2024a)
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2.2.4 Prosessiperusteinen organisaatio

Prosessiperusteisessa organisaatiorakenteessa yrityksen yksikot tai osastot jarjestetdan keskeisten
liiketoimintaprosessien tai -toimintojen mukaan. Nama edellda mainitut prosessit ovat organisaation
arvonluonnin ja toiminnallisen tehokkuuden ydin. Jokainen prosessi toimii itsendisena kokonaisuu-
tena, jolla on usein oma tiimi, resurssit ja paatésvalta. Tallainen lahestymistapa auttaa yrityksia koh-
distamaan toimintansa tarkeimpiin tehtaviinsa ja tehostamaan niiden suorittamista. (Cuofano
2024b.) Tunnetuin prosessiperusteinen organisaatio on Toyota, jossa tuotantoprosesseja ja toimi-

tusketjuja optimoidaan lean-ajattelun ja jatkuvan kehittdmisen avulla.

Monikulttuurisessa ymparistdssa prosessien suunnittelussa on huomioitava eri kulttuurien tarpeet ja
odotukset. Erityisesti asiakaspalveluprosesseissa asiakkaiden kielelliset ja kulttuuriset erot vaikutta-
vat liilketoimintoihin. Yleisesti ottaen monikulttuuriset tiimit hydtyvét yhteisista prosesseista, kun vaan

muistetaan huomioida eroavaisuudet eri kulttuureissa.

2.3 Monikulttuurisen tydymparistén hyodyt

Useamman tutkimuksen mukaan monikulttuurisuudella on positiivinen vaikutus tuottavuuteen, rekry-
tointiin sekd& innovatiivisuuteen. Tuottavuuteen vaikuttaa se, ettd monimuotoinen tyéntekijajoukko ja
henkiloston potentiaalin taysimaarainen hyddyntadminen lisdavat yrityksen henkistéa padomaa ja pa-
rantavat tyotyytyvaisyytta. Tama vahvistaa henkildstén sitoutumista yritykseen, tehostaa palveluiden
ja tuotteiden kehitystyota sekéa luo mahdollisuuksia uusille markkinoille. Rekrytoinnissa monikulttuuri-
sella maineella on positiivia vaikutuksia. Monimuotoinen — ja monikulttuurinen tydympéristd on kilpai-
luetu, jonka avulla se voi paremmin ymmartaa erilaisia asiakastarpeita, innovoida tehokkaammin ja

sopeutua joustavasti markkinoiden muutoksiin (Monimuotoisuusarvionti n.d).

Kulttuurisesti monimuotoisissa tydyhteisoissa tyontekijoilla on usein valtavaestoa laajempi kirjo na-
kemyksid muun muassa tyon tekemisen tavoista, hierarkian merkityksesta, vuorovaikutuksen muo-
doista ja oikeudenmukaisuuden kasitteesta. Tyoterveyslaitoksen Monikulttuurinen tydpaikka- kir-
jassa (2013, 15-16) kirjoitetaan kulttuurisesta kompetenssista. Kulttuurisessa kompetenssissa on
nelja osa-aluetta. Asenteet viittaavat avoimeen ja tasa-arvoisuuteen pyrkivadn suhtautumistapaan.
Tietoisuus tarkoittaa ymmarrystd omasta kulttuurisesta taustasta ja muiden kulttuurien tuntemista.
Taidot sisaltavat kyvyn arvioida kriittisesti sek& omaa ettd muiden toimintaa. Toiminta puolestaan
osoittaa kaytannossa, ettéd henkildlla on kulttuurien véliseen vuorovaikutukseen tarvittavat tiedot,
taidot ja oikeudenmukainen asenne. Nailla kaikilla osa-alueilla voidaan monikulttuurisuudesta saada

hyotya tydympéaristossa.

2.4 Monikulttuurisuus johtamisen nakékulmasta

Johtaminen korostuu kaikilla tasoilla, niin strategiassa, rekrytoinnissa kuin tydyhteisén tukemisessa,
kun eri kulttuuritaustaisia tydyhteis66n palkataan. Johtajan omilla asenteilla ja suhtautumisella on

erittain merkityksellinen rooli monikulttuurisen tydyhteisdn rakentamisessa.

Johtajalla tarkoitettiin tdssa opinndytetydn yhteydessa kaikkia esihenkildbasemassa olevia. Nano-
compissa monikulttuurisuus on nahtédvissa lapi koko yrityksen. Nain ollen kaikkien esihenkildiden on
oltava tietoisia siitd, miten monikulttuurisuus nakyy johtamisessa. Muun muassa tété tarkoitusta var-
ten Nanocomp teetti tdmén tutkimuksen, jonka tavoitteena on antaa yrityksen johdolle entisté pa-

rempia valmiuksia luotsata yritystd menestyksekkaasti ja kasvuhakuisesti.
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Organisaatio muodostuu ihmisistd, jotka kaikki ovat yksildina erilaisia. Brown kuvaa ihmisten erilai-
suutta kuvaa niin sanotulla monimuotoisuussipulilla. Sipulin ulkopinnalla on nékyvissa ja havaitta-
vissa olevat tekijat (mm. ulkondkd, aani ja ikd). Sipulin sisdpuoli kuvastaa ihmisen identiteettia ja
ominaisuuksia, jotka eivat ndy paallepéin. Naista kuitenkin nimenomaan siséisilla ominaisuuksilla on
merkitysté siihen, miten ihmista tulisi johtaa ja minkalainen vuorovaikutus héanen kanssaan on toimi-

vin.
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Kuva 6. Monimuotoisuussipuli (sovellettu Jennifer Brown 2023)

Esihenkilo — alaissuhteen kannalta on tarkea tunnistaa ja ottaa huomioon nimenomaan siséinen
puoli eika tiedot, taidot ja osaaminen ammatillisesti. Kulttuurisidonnaiset asiat ovat usein siséisia
ominaisuuksia, jotka tulee ottaa huomioon johtamisessa. Aasialaisten kohdalla on erityisen tarkea

tietdd, miten kulttuuri vaikuttaa tyoskentely- ja vuorovaikutustapoihin.

Esihenkilon tehtdva on kulttuuritaustaan liittyvien kysymysten huomioiminen seké niistd mahdolli-
sesti aiheutuvien jannitteiden ennaltaehkaisy. Télla hetkella jannitettad voi erityisesti olla tydyhtei-
sOissd, joissa tydskentelee vendlaisia ja ukrainalaisia. Tallaisten tydyhteisdjen esihenkiltiltd edellyte-
taankin tilanneherkkyyttd, avoimuutta ja vuorovaikutustaitoja, hanen luoviessaan erilaisten kulttuuri-
taustaisten henkildiden keskella. Voidaankin sanoa, ettd monikulttuurista tydyhteisdéa johtavan esi-
henkilon keskeisia taitoja ovat itseymmarryksen lisaksi toisten ymmartaminen, itsensa ja muiden
kehittdminen, viestintd, kulttuurisen monimuotoisuuteen sitoutuminen seka joustavat johtamistavat.

(Monikulttuurinen.fi, n.d.)

Johtamisessa on huomioitava se, ettd monimuotoisuuden kenttd on laaja ja valmistautuminen enna-
kolta kaikkiin tilanteisiin on mahdotonta. Vaikka asiaa tutkisi ja pyrkisi valmistautumaan kaikkeen
mahdolliseen tulee eteen tilanteita, jossa on todettava, ettei siihen ole valmista toimintatapaa. Kai-

kissa tapauksissa kuitenkin avoin vuorovaikutus on avain onnistumiseen.
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3 HENKILOSTON JOHTAMINEN

Viitalan (2021, 252) mukaan "Monikulttuurinen tydpaikka on parhaimmillaan yhteiso, jossa monenlai-
nen erilaisuus nadhdaan rikkautena. Se ei kuitenkaan kehity itsestaan, vaikka liiketoiminta olisi kuinka

kansainvalista tahansa. Kehitys vaatii yleensa tietoisia, tavoitteellisia ja johdonmukaisia toimia."

Onnistunut ja menestyksekas henkildston johtaminen on parhaimmillaan yrityksen kilpailutekija, silla
sen avulla saadaan henkiléstdvoimavarat taydellisesti kayttdon. Yrityksen menestymisen kannalta
olennaisia asioita ovat henkiléstdn osaaminen, motivaatio, sitoutuminen, hyvinvointi ja suoriutumi-
nen (Viitala 2021, 25).

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan suorituksen johtamiseen (eng., performance management). Suo-
rituksen johtaminen on kehittyneempi versio tavoitejohtamisesta ja suorituksen arvioinnista. Suoriu-

tumisen johtamisessa keskitytdan yleensa yksilétasolla suoriutumiseen ja suorituskykyyn, mutta tay-
tyy muistaa, ettd valmentaminen, palautteen antaminen ja kehittdminen on tarkea osa suoriutumisen

johtamista (Viitala 2021, 100). Alla olevassa kuvassa on kuvattu suoriutumisen johtamisen kohteet.

TAVOITEASETANTA \

TULOKSET

KYVYKKYYS

Olosuhteet ‘ |

PR SRR,

SUORIUTUMISEN JOHTAMINEN

Kuva 7. Suoriutumisen johtamisen kohteet (Viitala 2020)

3.1 Tavoitteiden asettaminen

Suoriutumisen johtaminen lahtee liikkeelle tavoitteiden asettamisesta. Tavoitteiden maarittamisessa
on hyva huomioida, ettd asetetut tavoitteet ovat hyvaksyttavia, oikeudenmukaisia, joustavia, saavu-
tettavia seka tarpeeksi haastavia. On olennaista myds varmistaa, etté tavoitteet ovat selkeasti mitat-
tavissa. Lisaksi on tarkeda asettaa selkeat arviointikriteerit, joiden avulla tavoitteiden saavuttamista

voidaan seurata ja arvioida (Jarvenpaa, Lansiluoto, Partanen & Pellinen 2017, 18).

3.2 Yleiset tavoitteet

Haastattelin Nanocompin myyntijohtajaa, jolta kysyin tavoitteiden asetannasta Nanocompilla. Nano-
compin asetettavat tavoitteet perustuvat yrityksen strategiaan ja emoyhtion linjauksiin, jotka ohjaavat
Nanocompin vuositason tavoitteita. Naiden perusteella johdatetaan yritystason KPI-tavoitteet, jotka
keskittyvat keskeisiin liiketoiminnan osa-alueisiin ja tukevat pitkdn aikavalin menestysta. Tavoitteita
mita asetetaan, on muun muassa taloudelliset tavoitteet, asiakastyytyvaisyys, strategisten asiakas-
projektien onnistuminen, jatkuva parantaminen ja tuottavuus, teknologiakehitys, innovatiivisuus ja

oppiminen seka vastuullisuus.
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Nanocompin taloudellisiin tavoitteisiin kuuluvat seka liikevaihdon kasvu ettd kannattavuuden paran-
taminen. Liikevaihdon kasvua tavoitellaan varmistamalla liiketoiminnan jatkuva kehittyminen. Tama
saavutetaan hankkimalla uusia asiakkaita seka syventamalla yhteisty6ta nykyisten asiakkaiden
kanssa. Kannattavuuden osalta keskitytédén lilkketoiminnan tuottavuuden parantamiseen. Tama edel-
lyttédd tehokkuuden lisdamistd, kustannusten hallintaa ja arvonlisdyksen maksimointia, jotta yritys voi

vahvistaa kilpailukykydan ja saavuttaa kestévaa taloudellista menestysta.

Nanocompin tavoitteena on my6s varmistaa korkea asiakastyytyvaisyys, mika on keskeinen tekija

pitkdaikaisten asiakassuhteiden ja liiketoiminnan kasvun kannalta. Asiakastyytyvaisyytta seurataan
asiakastyytyvaisyyskyselyilla ja sita pyritddn parantamaan asiakasprojektien laadullisuudella ja toi-
mitustasmallisyydella. Naiden toimenpiteiden avulla rakennetaan luottamusta ja vahvistetaan asia-
kassuhteita sekd varmistetaan pitkdaikainen asiakastyytyvaisyys.

Strategisten asiakasprojektien onnistuminen on avain asiakastyytyvaisyyteen. Laadukas toteutus,
aikarajoista kiinnipitaminen ja kannattavuuden varmistaminen luovat luottamusta ja edistavat asia-
kastyytyvaisyytta. Naiden toimenpiteiden avulla pyritdan varmistamaan asiakastyytyvaisyys, mika

puolestaan tukee lilketoiminnan kasvua ja pitk&aikaisia asiakassuhteita.

Teknologiayrityksena Nanocompille on tarkeaa kehittda kokoajan tuote- ja teknologiaroadmappia.
Kaiken kaikkiaan patenttien hankkiminen ja niiden hallinnoiminen on erittéin tarkeda. Tana paivana
vastuullisuus on olennainen osa liiketoimintaa. Myds toimeksiantajayritykselle EHS ja ESG (EHS =
Environment, Health, Safety = Ymparisto, Terveys, Turvallisuus ja ESG = Environment, Social, Go-
vernance = Ymparist0, Sosiaaliset tekijat, Hallinto) ovat tuttuja termejé ja liiketoimintaa kehitetdan
vastuullisesti ja kestavasti.

Edella mainituista KPI-tavoitteista laaditaan henkilokohtaiset KPI-mittarit, joiden pohjalle rakenne-
taan vuosittaiset tulospalkkiot. Myynnissa tavoitteet liittyvat myyntim&ariin ja asiakaskohtaisiin
myynti- ja kannattavuustavoitteisiin. Tuotannossa mittareihin kuuluu mm. tuotantoméaarat seka laa-
dulliset seikat. Nailla henkilokohtaisilla KPI-tavoitteilla pyritaan siihen, etta henkildt keskittyvat ja pa-
nostavat niihin asioihin, joihin voivat itse parhaiten vaikuttaa. "Vaikka mittareita ei kayteta kontrolloin-
nin valineena, vaan strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi, mittaaminen vaikuttaa AINA ihmisten
kayttaytymiseen. Se, mitd mitataan vaikuttaa samoin kuin se, miké jatetd&n mittaamatta” (Slotte
2019.)

3.2.1 Monikulttuurisuuteen liittyvéat tavoitteet

Monikulttuurisuuteen liittyvia tavoitteita on olemassa monia mm. monimuotoisuuden ja osallisuuden
edistdminen, tasa-arvon ja syrjimattomyyden varmistaminen, kulttuurisen ymmarryksen ja vuorovai-

kutuksen parantaminen seka kansainvalisyyden ja kilpailukyvyn vahvistaminen (Muraja, 2021).

Nanocompilla ei ole varsinaisesti monikulttuurisuuteen liittyvia tavoitteita. Kaikkia tyontekijoitéa koh-
dellaan tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti riippumatta henkilén kulttuuritaustasta. Perehdyttiesséa
otetaan huomioon perehdytettavan kulttuuritausta ja kielitaito. Tavoitteena on perehdyttaa tyontekija
paitsi Nanocompin tydskentelykulttuuriin ja varsinaiseen tydtehtavaan myos siihen, miten suomalai-
nen yhteiskunta ja tydelama toimivat. Tarke&a on, etta uusi tyétekija kokee olevansa osa tyéyhtei-
s6a. Tyontekija pyritddn myds saamaan integroitumaan suomalaiseen yhteiskuntaan ei vaan tydela-

massa vaan myos vapaa-ajallaan.
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Paatoksenteko

Paatoksenteko on valitsemista eri vaihtoehtojen vélilla. Paatoksia on eritasoisia; lyhyt ja pitkavaikut-
teisia, pienid ja suuria, suppeita ja laajoja ja niitd tehdaan organisaation eritasoilla ja eri aihealueilla
jatkuvasti. Paatdksenteon vaiheisiin kuuluu ongelman havaitseminen sekéa syiden pohtiminen, jonka
jalkeen etsitaan erilaisia ratkaisuja ja valitaan niista, siihen tilanteeseen sopivin (Gannon 1979, 278-
279).

Monikulttuurisessa tydymparistdssa on huomioitava, ettéa kulttuurierot vaikuttavat siihen, miten paa-
tokset tehdééan ja miten paatokset koetaan. Eroja paatoksenteossa on muun muassa siind, miten
hierarkinen tydyhteist on, tehdaénko paatokset itsendisesti vai ryhmissé keskustellen ja myos siina,

tehdaénkd ennemmin riskia valttévia vai riskié ottavia p&atoksia.

Kulttuurierot voivat aiheuttaa suurta epatietoisuutta ja hAmmennysta, jos niiden olemassaoloa ei
huomioida eika niihin perehdyté. Esimerkiksi jos toinen on tottunut siihen, ettd asioista keskustellaan
ja mietitédan kaikkia erilaisia néktkulmia ja lahtokohtia seké& kuunnellaan kaikkien mielipiteet ja sitten
tehdaan yhteinen paatos, joka on kompromissi ja sopii kaikille. Toisessa kulttuurissa joku tekee paa-
toksen itsendisesti ja kaikki tyytyvat siihen. Paatdksenteossa ndma kaksi aaripaata voivat johtaa sii-
hen, ettd ollaan ristiriitatilanteessa.

Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen

"Konfliktin ratkaiseminen tarkoittaa jonkin hairitsevan ristiriidan selvittamista niin hyvin, etta tydnteko
voi jatkua normaalisti ja kumpikin konfliktin osapuoli kokee, etté hairitseva asia ei vaivaa enda mer-
kittavasti” (Heta-liitto n.d.).

Ristiriidat syntyvat usein vaarista tulkinnoista ja tiedostamattomista ennakkoluuloista. Virhetulkinnat
voivat johtaa konflikteihin, jotka ovat luonnollinen osa niin arkea kuin tytelamaa. Tarkeda on oppia
ennaltaehkdiseméan ja ratkaisemaan ristiriitoja rakentavasti. Konfliktien ratkaiseminen ei ole vain
haaste, vaan myds mahdollisuus oppia ja kehittyd. Tyopaikan ongelmatilanteet voivat parantaa vuo-

rovaikutusta ja yhteisty6ta, kun ne kasitellaan avoimesti ja kunnioittavasti.

Esihenkilot ovat avainasemassa siing, etta kulttuuriset yhteentérmaykset voidaan valttda ja moninai-
suuden rikkaus saadaan hyddynnettya. Kuten ristiriitatilanteissa yleensékin viestinta on ensiarvoisen
tarkeaa. Molempien osapuolien on hyva tietda ja tunnistaa kulttuurierot, jotka ovat saattaneet vaikut-
taa ristiriitatilanteiden syntyyn ja molempien osapuolien tulisi olla valmiina mukauttamaan toimintata-
pojaan. Ristiriita tulee pyrkia ratkaisemaan mahdollisimman nopeasti, jotta hyva tydpaikan yhteis-

henki, vuorovaikutus ja jasenten valinen luottamus séilyy.
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Valitsin tutkimusmenetelmaksi maarallisen tutkimusmenetelman, silla se mahdollisti laajan vastaaja-
joukon kattavan analyysin seka tarjosi numeerisesti tarkasteltavissa olevaa tietoa organisaation mo-

nikulttuurisuuden vaikutuksista. Liséksi sain tietoa eri muuttujien valisista yhteyksista.

Vilkka, Hanna (2007, 14) méaarittelee Maarallisen tutkimuksen oppikirjassaan Tutki ja mittaa, jonka
mukaan

Maarallinen tutkimusmenetelma eli kvantitatiivinen menetelma on tut-
kimustapa, jossa tietoa tarkastellaan numeerisesti. Tama tarkoittaa,
etta tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan yleisesti ku-
vaillen numeroiden avulla. M&aréllinen tutkimusmenetelma vastaa
kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja kuinka usein.

4.1 Maarallisen tutkimusaineiston kerdaminen

Maarallisessa tutkimuksessa tutkimusaineiston keraémiseen on kolme vaihtoehtoa. Tavallisin ja ylei-
simmin kaytetty on kyselylomake, joka voidaan toimittaa kyselyn vastaajille sek& paperisena ettéa
sahkoisesti. Kyselylomake on standardoitu eli se on kaikille vastaajille sama. Sita voidaan kuitenkin
taydentaa avoimilla kysymyksilla, jossa vastaajalle ei anneta etukateen vastausvaihtoehtoja vaan
vastaaja voi vapaasti sanoa vastauksen. Kyselylomake on toimiva silloin kun vastaajia on paljon ja
vastaukset annetaan anonyymina. Kyselytutkimus voidaan keratd myos haastatteluilla, mutta talléin

se vaatii enemman resursseja kuin itsenéisesti taytettava kyselytutkimus. (Vilkka, 2021b, luku 4.)

Maarallisesta tutkimuksesta voidaan puhua myds, kun suoritetaan systemaattista havainnointia esi-
merkiksi ihmisten kayttaytymisesta. Tutkittavan tekemisen tulee olla mitattavissa, esimerkiksi voi-
daan katsoa, kuinka moni kauppaan tulijoista kaantyy kaytavalla oikealla tai kuinka moni menee
suoraan. Asiaa voidaan seurata myds esimerkiksi asentamalla kavijalaskureita eri paikkoihin. Syste-
maattisessa havainnoinnissa on tarkead, etta se on jarjestelmallista ja tutkimussuunnitelman mu-
kaista. Toki siimamaaraisessa havainnoinnissa voidaan tutkimussuunnitelman ulkopuolelta tehda
havaintoja, esimerkiksi jokainen asiakas pysahtyy jossakin kohdin katsomaan jotakin tiettya tuotetta.
(Vilkka, 2021b, luku 4.)

Maarallista tutkimusta voidaan tehda myoés valmiiden rekisterien ja tilastojen tarjoamien tietojen pe-
rusteella. Naita tietoja kaytetaan usein maarallisessa tutkimuksessa vertailuarvona varsinaiselle tut-
kimusaineistolle. Tata tutkimusaineiston keraamisen vaihtoehtoa kaytettdessa on huomioitava mil-
loin, miten ja mihin tarkoitukseen tieto on alun perin keratty seka se mikéa on ollut tutkimuksen koh-
deryhma yms. Nain ollen lahdekritiikki on tarke&a ja on tiedettava tutkimuksen tekija ja tiedon luotet-
tavuus. On myds varmistettava, etta tietoa saa kayttda ja taman voi tarkistaa rekisterin tai tilaston
haltijalta. Valmiiden rekistereiden ja tilastoiden kayttd saattaa olla maksullista. Lahdeviittaus on aina
tehtéva, silla ndma ovat tekijanoikeuksien alaisia. (Vilkka 2021b, luku 4.)
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Méaarallista tutkimusta tehdessa on tarkeda ottaa huomioon tarkka etukateissuunnittelu, menetelméan
luonne, sen kayttotarkoitus seka tietojen keruun ja analysoinnin vaatimukset. Taman lisaksi on tar-
ked huomioida se, etta tutkimuksen lukija saa raportin avulla tarpeeksi tietoa siitd, miten tutkimus on

toteutettu sekd miten uskottavia ja vakuuttavia tulokset ovat (Pirinen 2019).

4.2  Eettisyys ja luotettavuus maarallisessa tutkimusmenetelmassa

Tutkimusaineiston eettisyyteen liittyy sen kokoaminen, kasittely, sailytys seka havittaminen. Tutki-
muksen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja perustua suostumukseen. Tutkimuksen osallistu-
van tulee saada tietoonsa mita ja mihin tunnistettavia tietoja keratédan seka kuka tietoja kasittelee.
Tallgin toteutuu kaksi tarkeinta tutkimus eettistd normia, joita ovat yksityisyyden suojaaminen ja tie-

toon perustuva suostumus. (Vilkka, 2021a, osa 2.)

Tutkimuksen luotettavuudella tarkoitetaan mittauksen kykya antaa tasmallisia tuloksia tutkijasta riip-
pumatta. Kokonaisluotettavuuteen kuuluu tutkimuksen péatevyys ja luotettavuus. Otoksen tulee edus-
taa perusjoukkoa ja mittaamisessa tulee pyrkia valttamaan satunnaisvirheita. Satunnaisvirheita voi
aiheutua esimerkiksi silloin, jos vastaaja vastatessaan muistaa jonkun asian vaarin tai kasittaa asian
eri tavalla kuin tutkija. Mahdollisuus on my@s, etta tutkija merkitsee vastaajan vastauksen kyselylo-

makkeeseen vaarin tai tutkija tekee virheita tallentaessaan. (Vilkka, 2021b, luku 7.)

4.3 Nanocompin madrallinen tutkimusmenetelma

Nanocompille tehtyyn méaéralliseen tutkimukseen kutsuttiin osallistumaan yrityksen koko henkildstd
eli yrityksen johto ja yrityksen tyontekijat. Tutkimus toteutettiin webropol-kyselynd suomeksi ja eng-
lanniksi seka kyselyyn vastattiin anonyymisti. Tutkimuksessa oli seka avoimia kysymyksia etta moni-
valintakysymyksid, joissa skaalana on eri mieltd — samaa mielta, heikosti — erittdin hyvin seka kysy-

myksid, joissa annettiin erilaisia vastausvaihtoehtoja.

Linkki tutkimukseen lahetettiin 48 henkildlle, ja vastauksia saatiin 21 henkil6lta. Linkki tutkimukseen
oli avoinna 1.12.-21.12.2024.

Harkitsin myo6s haastattelututkimuksen tekemisté, mutta paadyin webropol-kyselyn toteuttamiseen,
silla sen avulla tavoitettiin koko henkilokunta. Kysely suoritettiin suomeksi ja englanniksi, silla nain
ollen tutkimus oli yhdenvertainen kaikille vastaajille eika riippuvainen haastattelijan kielitaidosta.
Nain valtettiin satunnaisvirheen mahdollisuus esimerkiksi tilanne, jossa tutkimukseen osallistuja ym-

martaisi kysymyksen vaarin.

Taman tutkimusaineiston saatekirje on liitteiss suomeksi ja englanniksi (kts. liite 2 ja 3). Saatekir-
jeesta ilmenee, miksi kyselytutkimusta tehdaan ja mika on kyselytutkimuksen tavoite. Siina kerro-

taan, kuinka kyselytutkimus toteutetaan ja etta, kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista ja luotta-
muksellista. Luottamuksellisuuteen liittyy myds vastausten kasitteleminen ja tulosten toimittaminen

Nanocompille kokonaisuutena, ei yksittaisina vastauksina.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Toimeksiannon tavoitteena oli antaa yrityksen johdolle entistd parempia valmiuksia luotsata yritysta
menestyksekkaasti ja kasvuhakuisesti. Tutkimus oli kaksijakoinen, jossa osassa tavoiteltiin esihenki-
I6iden ndkemyksia asiasta ja osassa koko henkilokunnan kokemusta monikulttuurisuudesta ja miten
se nakyy organisaatiossa. Vastausprosentti oli 44 %, joka jai tavoitteesta, mutta tulokset ovat kuiten-
kin kattavat ja suuntaa antavat. Esimiesten osalta vastausprosentti oli 67 %, joka osoittaa sen, etta
esimiehet kokevat asian tarkeédksi. Tyontekijoiden osalta vastauksia olisi saanut tulla enemmankin.

5.1 Taustakysymykset

Vastaajien taustakysymyksia oli viisi kappaletta. Taustakysymykset olivat tarkeité juuri siksi, koska
niiden avulla saatiin tulokset ajatellen monikulttuurisuutta.

Ensimmaiseksi kysyttiin, "Milla kielitaidolla kommunikoi tydpaikalla?” (ks. kuva 8). Vastausten perus-
teella suurin osa kommunikoi suomeksi, mutta myds englantia ja kiinaa kaytetaan kommunikoin-
nissa.

Vastaajien maara: 21
60%
40%

30%

20%

Suom Englanti Kiina Jokin muu, mika?

Kuva 8. Vastaajien paaasiallinen kommunikointikieli

Seuraava taustatieto kasitteli tydskentelyvuosia organisaatiossa (ks. kuva 9). Alle vuoden tai yli kym-
menen vuotta oli eniten, mik& kuvastaa seka yrityksen kykya pitaa tydntekijoistaan kiinni etta rekry-
toida uusia.
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Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessd organisaatiossasi?
Vastaajien maara: 21

Alle 1 vuoden 1-3 vuotta 4-6 vuotta 7-10 vuotta ¥li 10 vuotta

Kuva 9. Tyéskentelyvuodet organisaatiossa

Kyselyn taustatietona oli my¢s vastaajan osastotieto. Vastaajia oli eniten tuotanto ja tuotekehitys
osastoilta, jotka ovat yrityksen henkilomaaraltdén suurimmat osastot (kts. kuva 10).

Milla osastolla tyGskentelet?

Vastaajien maara: 21

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

Hallinto Myynti Taloushallinto Tuotekehitys Tuotanto

Kuva 10. Tydskentelyosasto organisaatiossa

Taustakysymyksissa oli myds vastaajan asema organisaatiossa (kts. kuva 11). Vastaajista kuusi

ilmoitti olevansa esihenkilétydssa ja loput 15 muissa tehtavissa.
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Missid tehtdvdssa tyoskentelet?
Vastaajien maara: 21

40%
30%

20%

Esihenkildtyon tehtavissa Muissa tehtavissa

Kuva 11. Asema organisaatiossa

Naiden lisdksi kysyttiin "Oletko muuttanut Suomeen tdiden perassa?”. Vastaajista kolme vastasi ky-

symykseen myontavasti.

Taustakysymyksien lisaksi kysyttiin kysymyksia, jotka kohdistettiin joko kaikille vastaajille tai pelkas-
tdan esihenkildtehtavissa oleville. Taustatietojen lisksi kysymyksia oli 29 kpl, joista pelkastaén esi-
henkil6ille oli osoitettuna 8 kpl. Avoimiin kysymyksiin ei ollut pakotettua vastausta ja vastausten-

maara vaihteli valilla 1-21 vastauksen valilla.

5.2  Monikulttuurisuus

Jo ensimmaisestéa taustakysymyksesta kavi ilmi, ettd kyseessa on nimenomaan monikulttuurinen
organisaatio, silla joka kolmas vastaaja sanoi kommunikoivansa paéaosin jollain muulla kielella kuin
suomen kielella. Vastaajat myds mielsivat tydskentelevansa monikulttuurisessa organisaatiossa.
Monikulttuurisuuden huomioon ottamisesta ja hyodyntamisesta organisaatiossa suurin osa vastaa-
jista oli sitd mieltd, ettd se huomioidaan organisaatiossa (ks. kuva 12). Taysin tai osittain erimielta oli

vain joka viides vastaaja. Suurin osa vastaajista oli osittain samaa mielta.

Tydskennellesséni tissa organisaatiossa monikulttuurisuus otetaan huomioon ja sita hyddynnetaan.

Vastaajien maara: 21

70%
60%

50%

40%

13)

30%

=
o
3

20%

10%

Taysin eri mielta Osittain efimielta Taysin samaa mielia Osittain samaa mielta

Kuva 12. Monikulttuurisuuden huomioiminen organisaatiossa
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Useamman tutkimuksen mukaan monikulttuurisuudella on positiivinen vaikutus tuottavuuteen, rekry-

tointiin seké& innovatiivisuuteen, tulee todistetuksi tutkimuksen osallistujien vastauksista (ks. kuva
13).

Monikulttuurisuus lisda tydyhteisdn innovatiivisuutta ja luovuutta
Vastaajien maara 21
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Taysin eri mielta Ositfain er mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuva 13. Monikulttuurisuuden vaikutus tyoyhteis66n

Selvitettdessa kielitaidon merkitysta tydssa onnistumisen edellytyksiin huomataan, etta tarkeimmat
kielet on suomi ja englanti, joita yleisimmin myds kaytetaan tassa tyoyhteistssa. Kiinan kielentaito ei
vaikuta yhta paljon tyotehtavissa parjddmiseen. Kokonaisuudessaan kielitaidon vaikutus tydssa riip-

puu kielen yleisyydesta ja tarpeellisuudesta tydtehtavissa (kts. taulukko 1).

Taulukko 1. Kielitaito organisaatiossa

n Minimi Maksimi Keskiarvo Keskihajonta
Suomen kielentaitosi 20 1 4 2,8 1,2
vaikuttaa paivittaiseen
tydskentelyysi
Koetko englannin 21 1 4 28 1,0
kielitaitosi maarittavan
patevyyttasi nykyisessa
tydtehtavassasi?
Koetko kiinan kielitaitosi 19 1 4 1.9 1,0
maarittavan patevyyttasi
nykyisessa
tydtehtavassasi?
1 Taysin ern mielta
2 Osittain eri mielta
3 Osittain samaa mielta
4 Taysin samaa mielta :
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Kyselytutkimuksessa avoimena kysymyksena kysyttiin myds "Kuinka monikulttuurisuus otetaan huo-
mioon organisaatiossa (perehdytys, koulutukset, tavoitteet)?”. Tahén kysymykseen tuli paljon vas-
tauksia, joka osoittaa sen, ettd organisaatiossa todellakin otetaan monikulttuurisuus huomioon. Avoi-
mista vastauksista paéllimmaisena kay ilmi englannin kayttdminen informaation jakamisessa ja kom-
munikoinnissa. Perehdyttaminen tehdaan tarpeen mukaan englanniksi ja sitd muokataan tarvitta-

essa perehdytettavan mukaan.

5.2.1 Monikulttuurisuus esihenkildiden nakdkulmasta

Esihenkildilté kysyttiin yhteensa 8 kohdennettua kysymysta, joista ensimmainen oli avoin kysymys
"Miten monikulttuurisuus vaikuttaa esihenkilon tydhon?”. Esihenkil6t vastasivat kysymykseen muun
muassa painottamalla viestinnén ja vuorovaikutuksen merkitysté. Nailla kahdella tekijalléa on suuri

vaikutus monikulttuurisessa tydympéaristdossa.

Kysyttaessa esihenkildilta "Miten tydyhteisdssanne hyédynnetaan eri kulttuureista tulleiden tyénteki-
joiden osaamista?". Suurin osa oli sitd mielta, ettd heidan erityisosaamistaan hyédynnetaan erilai-

sissa tyotehtavissa.

Seuraavaksi esihenkil6ita kysyttiin "Mita haasteita moninaisuuden johtaminen asettaa esihenkilo-
tyolle?”. Eras vastaaja kuvasi hyvin "Esihenkil6a voi kulttuuritaustastaan johtuen olla vaikea lahestya
avoimesti, eika heti kerrota kaikkea esim, jos joku asia ei ole hyvin tai pitaisi tehda paremmin”. Kai-
kissa kulttuureissa esihenkilon tekemidén toimenpiteita tai paatoksia ei uskalleta kyseenalaistaa.
Hierarkisessa kulttuureissa esim. Aasiassa esihenkiléa pidetaan auktoriteettina, jota ei ole tapana

haastaa, eika silloin kerrota valttaméattd omia kehitysehdotuksia ja ideoita (Kookas n.d.a).

Neljas esihenkiltille kohdennettu kysymys oli "Miten koet monikulttuurisuuden vaikuttavan henkilds-
toresurssien johtamiseen organisaatiossanne?” Vastausten perusteella monikulttuurisuudella on po-
sitiivista ja negatiivista vaikutusta henkilostéresurssien johtamiseen. Monikulttuurisuus saattaa vai-

keuttaa tehtavien jakamista (esim. kielitaito), mutta myo6s tuoda esiin uudenlaista ajattelua ja tulokul-

maa asioihin, jonka kautta voidaan l6ytda uudenlaisia ratkaisuja.

5.3 Tavoitteiden asettaminen

Nanocompilla asetetaan tyontekijoille tavoitteet henkilokohtaisesti ja ne riippuvat siitd, missa tytteh-
tavassa ja milla tybosastolla tytskentelee. Vastaajista 75% oli sitéd mieltd, etta tavoitteet on asetettu

ja lapikayty henkildkohtaisesti riittavan usein.



24 (38)

Tydntekijalle on asetettu tavoitteet ja niita kdydaan lapi henkilokohtaisesti tarvittavan usein
Vastaajien maara: 21
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Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kuva 14. Tavoitteiden asettaminen (tyontekijat)

5.3.1 Tavoitteiden asettaminen esihenkildiden nakdkulmasta

5.4

Kyselytutkimuksessa kysyttiin esihenkil6iltéa "Kuinka asetatte tavoitteita monikulttuurisuuden edista-
miseksi tydpaikallanne?” Kappaleessa 4.2.1 Monikulttuurisuuteen liittyvat tavoitteet todettiin, "Nano-
compilla ei ole varsinaisesti monikulttuurisuuteen liittyvia tavoitteita. Kaikkia tydntekijoitéd kohdellaan
tasa-arvoisesti ja yhdenvertaisesti riippumatta henkildn kulttuuritaustasta”. Taméa nakyy myos esi-

henkildiden antamissa vastauksissa.

Kuinka asetatte tavoitteita monikulttuurisuuden edistamiseksi tydpaikallanne?
astagjien maara: 6
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Emme aseta enityisia tavoitteita Tavoitieet asetetaan osana organisaation Kaymme saannillisesti keskusteluja ja Tavoitteet perustuvat henkilaston
monikulituurisuudelie yleista sirategiaa asetamme konkreetiisia tavoitteita palautteeseen ja tarpeisiin

Kuva 15. Tavoitteiden asettaminen (esihenkilot)

Paéatoksenteko
Koko henkildstdlta kysyttiin avoimena kysymyksena "Miten paatdksenteko toteutuu organisaatios-
sanne?”. Puolet (11) kyselytutkimukseen osallistujista, vastasi avoimeen kysymykseen. Vastauk-

sissa oli paljon vaihtelua. Muutaman vastaajan mielesta esihenkilot tekevat paatdkset, juurikaan
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muitten mielipiteitd huomioimatta. Suurin osa vastaajista kuitenkin totesi, ettéa paatéksentekoon pys-

tyy vaikuttamaan koko kyseiseen asiaan vaikuttavat henkilét.

Seuraavaksi esitettiin vaite "Paatoksenteossa huomioidaan kaikkien tyontekijdiden taustat ja kulttuu-

rilliset erot. ” (ks. kuva 15) Suurin osa (65%) oli osittain samaa mielté siitd. Kuitenkin joka kolmas

vastaaja koki, ettei paatoksenteossa huomioida tyontekijoiden taustoja ja kulttuurieroja.
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Vastaajien maara: 20
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Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta Taysin samaa mielta

Kuva 16. Paatdksenteko (tydntekijat)

Vastaajilta kysyttiin avoimena kysymyksena seuraavaksi, miten paatéksenteossa nakyy se, ettéa
taustat ja kulttuuriset erot huomioidaan tai toisaalta ei huomioida. Paatéksenteossa kulttuuriset erot
huomioidaan esimerkiksi siten, etta tarvittaessa kaytetaan englannin kieltd. Toisaalta muutama vas-
taaja aiheellisesti mietti sitd, kuinka nama asiat tulisi nakya paatoksenteossa. Joidenkin vastaajien
mielesta kaikissa paatoksissa ei ole valttamatdnta ottaa huomioon jokaisen mielipidettd, vaan riittda
ettd paatoksen tekee se, jolla on valta ja vastuu asiasta. Joidenkin mielestd ennen paatoksentekoa

olisi hyva kuunnella muiden ihmisten mielipiteet asiaan.

5.4.1 Paatoksenteko esihenkildiden ndkokulmasta

Yll& olevassa kappaleessa todettiin, ettd noin 2/3 vastaajista koki, etta kaikilla on mahdollisuus vai-
kuttaa paatoksentekoon. Puolet esihenkildista oli sitéd mieltd, ettéa he kysyvat tyontekijoiden nake-

myksia paatoksentueksi saanndllisesti ja loputkin ainakin ajoittain tai harvoin.
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ozallistamizta tilanteizsa ty@ntekijoiden osallistumista paatoksenteon tueksi

Kuva 17. Paatoksenteko esihenkildiden nakdkulmasta

Paatdksenteossa siis kuullaan useimmiten kaikkien mielipidettd. Usein kuitenkin ainakin joidenkin

mielipiteet ovat ristiriidassa tehdyn paatoksen kanssa. Seuraavaksi kysyttiinkin "Miten kasittelet tilan-

teet, joissa tyontekijoiden nakemykset ovat ristiriidassa paatdksenteon kanssa?”. Jokainen esihen-
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kil vastasi, etté he kayvat keskustelun tydntekijdiden kanssa ja selittda paatoksen taustat. Paatok-
senteon taustojen lapi kdyminen on tarkeda, oli sitten suomalainen tai monikulttuurinen tydyhteiso.
Kun kaikille on selvaa, miksi ja milla perusteella paadyttiin johonkin paatdkseen, se edes auttaa yh-

teisty6ta kaikissa toiminnoissa.

Vastaajien maara: 6

100%
80%
60%
40%
20%
0%
Kayn keskustelut tydntekijoiden kanssa ja Kuuntelen nakemykset, mutta en kay Teen paatokset iiman erityista huomicta Valtan kasiftelemasta ristiriitatil anteita
selitan paatoksen taustat jatkokeskustelua risfiriitaisiin nakemyksiin paatoksenteossa
Kuva 18. Paatoksenteko esihenkildiden nakdkulmasta
5.5 Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen
Ensimmainen kysymys "Miten kasittelette monikulttuurisuuden haasteita ty6paikallanne?” oli kohdis-
tettu koko henkilostélle. Kaksi vastaajaa oli sitd mieltd, ettd monikulttuurisuuden haasteista tyopai-
kalla keskustellaan saanndllisesti. Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta haasteita ei kasitella
erikseen tai niihin tartutaan tapauskohtaisesti. Vastauksista voi paatella, etta monikulttuurisuus eri
juurikaan aiheuta haasteita organisaatiossa.
Miten kasittelette monikulttuurisuuden haasteita tydpaikallanne?
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Kuva 19. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen (tyontekijét)

Tasta seuraavana kysyttiin "Miten ristiriitatilanteet organisaatiossa ratkotaan?”. Kuten kuvasta (ks.
kuva 18) nékyy kaikkia vaihtoehdot tuli valituksi. Avoin keskustelu osapuolten kesken oli yleisin tapa

ratkoa ristiriitatilanteet. Kuitenkin kolmen vastaajan mielesta ristiriitatilanteita on véltetty tai jatetty
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kasittelemattd. Nain ei tulisi kuitenkaan toimia, silla kuten kappaleessa 4.4 Ristiriitatilanteiden ratkai-
seminen todetaan, ettd ” Ristiriita tulee pyrkia ratkaisemaan mahdollisimman nopeasti, jotta hyva
ty6paikan yhteishenki, vuorovaikutus ja jasenten vélinen luottamus séilyy.”

Miten ristiriitatilanteet organisaatiossa ratkotaan?
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ozapuolten kesken ohjauksessa kasittelematta

Kuva 20. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen (tyontekijat)

Ristiriitatilanteet eivat ole aina pelkastaan negatiivinen asia. Kaikkia mielipiteitéd kannattaa kuunnella,
silla siten saadaan mahdollisimman paljon erilaisia vaihtoehtoja ja ratkaisuja harkittavaksi. Kyselyn
tulosten mukaan Nanocompissa muutoksissa syntyvia ristiriitoja kasitellaén ja hyddynnetdan ainakin
jossain maarin kaikkien vastaajien mielesta. Kappaleessa 4.4 Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen mai-
nitaan, ettda "Konfliktien ratkaiseminen ei ole vain haaste, vaan myds mahdollisuus oppia ja kehittya.
Tybpaikan ongelmatilanteet voivat parantaa vuorovaikutusta ja yhteisty6ta, kun ne kasitellaan avoi-

mesti ja kunnioittavasti.”

Muutoksissa syntyvia ristiriitoja kasitellaan ja hyddynnetadn
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Kuva 21. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen (tydntekijat)
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5.5.1 Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen esihenkildiden nakokulmasta

Nanocompissa ei juurikaan ole kulttuurisidonnaisia ristiriitoja. Tama nakyy myds alla olevan kysy-
myksen vastauksissa. Kulttuuriset ristiriidat ovat siis yrityksessa harvinaisia, mutta eivat taysin ole-

mattomia. Tulokset voivat kertoa yrityksen toimivasta viestinnasta ja monikulttuurisesta tydilmapii-

ristd, jossa mahdolliset ristiriitatilanteet ratkotaan tehokkaasti, kuten ylla olevista tuloksista kay ilmi.

Miten usein kohtaat johtamistydssasi kulttuurien valisia ristiriitoja?
Vastaajien maara 6
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Kuva 22. Ristiriitatilateiden ratkaiseminen (esihenkilot)
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6 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydaiheestani ja etenkin monikulttuurisuudesta on olemassa paljon kirjallisuutta. Esimer
kiksi Sirkku Varjonen, Emma Nortio, Tuuli Anna Mahonen ja Inga Jasinskaja-Lahti ovat kirjoittaneet
kokonaisen artikkelin tésta aiheesta, joka on julkaistu Qualitative Psychology-lehteen. Artikkelin
nimeksi on nimetty "Negotiations of Immigrants’ Cultural Citizenship in Discussions Among Majority

Members and Immigrants in Finland”.

Opinnaytetydni tavoitteena oli antaa toimeksiantoyrityksen johdolle entista parempia valmiuksia luot-
sata yritystd menestyksekkaasti ja kasvuhakuisesti. Taman lisaksi tarkoituksena oli tutkia monikult-
tuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamismalleihin l&htien henkiloston tavoitteiden asettamisesta ja
kuinka ihmisié johdetaan huomioiden erilaiset kulttuuritaustat. Selvitin my6s kohdeyrityksen moni-
kulttuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamiseen ja mahdollisia uusia ndkdkulmia péivittdiseen johta-

miseen ja tavoitteiden asettamiseen jatkossa.

Monikulttuurisuuteen liittyvista tuloksista huomataan, etta monikulttuurisuuden huomioinen organi-
saatiossa on yleisesti hyvalla tasolla. Tama ilmenee muun muassa siten, etté yhta esihenkil6a lu-
kuun ottamatta kaikki esihenkilét sanovat, etta eri kulttuureista tulleiden tyéntekijéiden erityisosaa-
mista kaytetaan tyétehtavissa hyvaksi. Koko yrityksen henkilostolta kysyttaessa, otetaanko monikult-
tuurisuus huomioon ja hyodynnetaanko sitd, oli suurin osa (81%) sitéa mieltd, ettéd nain on. Vastaus-
ten perusteella useimmat esihenkilot kokevat monikulttuurisuuden tuovan organisaatioon uusia na-

kékulmia ja innovaatioita.

Tavoitteiden asettamisen liittyvista tuloksista on nahtavissa, ettd monikulttuurisuus ei sinansa ole
maaraava tekija. Tavoitteet asetetaan organisaatio- ja henkilotasolla eiké ne perustu henkilon taus-
toihin vaan tydtehtavaan. Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvoisuuden perusteella kaikille tarjotaan tasa-

vertaiset etenemismahdollisuudet taustoista riippumatta.

Paatoksenteossa huomioidaan tydntekijoiden taustat ja kulttuurilliset erot, mutta ne eivat ole paatok-
sen perusta. Paatoksenteossa otetaan huomioon ja kuunnellaan asiaan liittyvan henkildston mielipi-
teet. Ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa havaittiin, ettd monikulttuuriset tydyhteisét kohtaavat kon-
flikteja, mutta n&ma ratkaistaan yleensé keskustelemalla avoimesti useimmiten joko osapuolten kes-
ken tai esihenkilon ohjauksessa. Muutoksissa syntyvia ristiriitoja myos kasitellaan ja hyddynnetaan
organisaatiossa. Tehokkaalla johtamisella ja selkeilla toimintamalleilla voidaan ennaltaehkaista ja

ratkaista tallaisia haasteita.

Kokonaisuudessaan voidaan todeta, ettd monikulttuurisessa tydymparistdssa johtaminen edellyttaa
organisaatioilta harkittuja ja tavoitteellisia toimia henkildston tukemiseksi. Esihenkildiden on tarke&a
tunnistaa ja ymmartaa kulttuuritaustojen moninaisuus seké sopeuttaa johtamiskaytantonsa vastaa-
maan erilaisten tydntekijoiden tarpeita. Tutkimuksen tulokset tarjoavat arvokasta tietoa, jota voidaan
hyoédyntdd Nanocomp Oy:n monikulttuurisuuden edistdmisessa seka henkiléstéhallinnon kaytanto-

jen kehittdmisessa.
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7 POHDINTA

Tama opinnaytetyd toteutettiin toimeksiantona Nanocompille ja tarkoituksena oli selvittéa kohdeyri-
tyksen monikulttuurisuuden vaikutusta yrityksen johtamiseen ja antaa yrityksen johdolle mahdollisia

uusia ndkékulmia paivittaiseen johtamiseen ja tavoitteiden asettamiseen jatkossa.

Opinnaytetytn aihe oli toimeksiantajan idea ja syntynyt tarpeesta, silla yritys on kansainvalistynyt
viime aikoina vahvasti. Olen itse tutustunut ja opiskellut paljon johtamisen ja vuorovaikutuksen teo-
riaa ja kuinka monikulttuurisuus otetaan huomioon naissd molemmissa asiayhteyksissa. Tutkimustu-
loksista voidaan todeta, ettd monikulttuurisuus otetaan organisaatiossa hyvin huomioon ja sité hyo-
dynnetdan moninaisesti. Vaikkakaan tutkimuksen otos ei ollut kovin suuri, voi tuloksia pitaa luotetta-

vana ja suuntaa antavana.

Nanocompissa nahdaan tarkedna, etté tasa-arvo ja yhdenvertaisuus toteutuvat henkiléston taus-
tasta rippumatta. Monikulttuurisuus ndhdaan voimavarana ja rikkautena, jota voidaan hyédyntaa

liilkketoiminnan kehittdmisessa.

Webropol-alustalla tehty kysely oli mielestani helppo toteuttaa. Laadin tutkimuskysymykset itsenéi-
sesti, jonka jalkeen hyvéksytin toimeksiantajalla ennen kuin lahetin kysymykset kohdejoukolle. Vas-
tauksia analysoidessani tuli mieleen paljon muitakin kysymyksi&, mita olisi voinut tutkimukseen sisal-
lyttda. Toisaalta pyrin siihen, etté tutkimukseen vastaaminen ei vie paljoa aikaa ja vastausten anta-

minen olisi mahdollisimman yksinkertaista.

Opinnaytetytprosessi oli henkilokohtaisesti aikaa vieva, mutta erittdin opettavainen kokemus. Tyos-
kentelyn aikana oma ymmarrykseni ja ndkemykseni monikulttuurisuudesta seka sen vaikutuksista
tyoyhteisoihin ja henkilostdjohtamiseen syvenivat merkittavasti. Monikulttuurisuus on ollut minulle
pitkaan kiinnostuksen kohde ja tdmé& oma kiinnostukseni piti motivaationi ylla koko opinnaytety6pro-

sessin ajan.

Opinnaytetyon aloittaminen oli haastavaa, mika on monelle tuttu tilanne. Haasteita tuotti myds tie-
donhaku, erityisesti monikulttuurisuuteen organisaatioissa liittyva aineisto, jota I16ytyi padasiassa
englanniksi. Liséaksi tutkimuksessa kohdattiin tyypillinen kyselytutkimuksen ongelma: vastaajien va-
hainen aktiivisuus, mika johti osittaiseen tutkimusaineiston katoon. Naisté haasteista huolimatta ai-
kataulutus sujui hyvin, ja opinndytetytn aikana syntyi useita oivalluksia, jotka rikastuttivat oppimis-

prosessia ja tydn kokonaisuutta.

Uskon, etté opinnaytetydn kautta hankkimani tieto ja osaaminen tulevat olemaan hyddyksi tulevai-

suuden tydeldméassa — olipa roolini sitten esihenkilona tai tyontekijana.
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LIITE 1: TUTKIMUSKYSYMYSRUNKO

Suomi
Monikulttuurisuus johtamisessa
Kysymystyyppi: Vapaa teksti/Valiotsikko
Monikulttuurisuudella tarkoitetaan tassa tutkimuksessa eri
kulttuureja edustavien vaestoryhmien rinnakkaiseloa
tydyhteisdissa. Tutkimuksessa kasitelldéan erityisesti
kielitaitoon, kulttuurisiin toimintatapoihin seka
henkilostoresurssien johtamiseen liittyvia kysymyksia, ja
kyselyssé keskitytaan naihin teemoihin.
Kysymystyyppi: Valinta

Milla kielitaidolla kommunikoit paaasiassa tyopaikallasi?

Suomi

Englanti

Kiina

Jokin muu, mika?
Kysymystyyppi: Valinta

Kuinka kauan olet tydskennellyt nykyisessa organisaatiossasi?

Alle 1 vuoden

1-3 vuotta

4-6 vuotta

7-10 vuotta

Yli 10 vuotta
Kysymystyyppi: Valinta
Milla osastolla tydskentelet?

Hallinto

Myynti

Taloushallinto

Tuotekehitys

Tuotanto

Kysymystyyppi: Valinta
Missé tehtavasséa tyoskentelet?

Esihenkildtyon tehtavissa

Muissa tehtavissa

Ky symystyyppi: Valinta

Oletko muuttanut Suomeen toiden perassa?

Kylla

En

Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten monikulttuurisuus vaikuttaa esihenkildn tyéhon?

Kysymystyyppi: Avoin kysymys
Kuinka monikulttuurisuus otetaan huomioon organisaatiossa
(perehdytys, koulutukset, tavoitteet)?

Kysymystyyppi: Avoin kysymys
Milla tavoin tuette ulkomaalaistaustaisia tyéntekijoita
sopeutumaan tydyhteisdon (kulttuuritapahtumat, mentori

yms.)?
Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten kulttuurierot nakyvat organisaatiossa (kommunikaatio,
yhteiséllisyys, ristiriitatilanteet, aikakasitys jne.)?

Kysymystyyppi: Valinta
Miten tydyhteisdssanne hyddynnetéan eri kulttuureista
tulleiden tydntekijoiden osaamista?

Emme erityisesti hyddynna

lanoamme hellle Isdkoulutusta

Kaytamme heidan erityisosaamistaan tybtehtavissa
Kannustamme heita mentorointiin
Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Mité haasteita moninaisuuden johtaminen asettaa
esimiestydlle?

Ky symystyyppi: Valinta
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Englanti

Mutticuéturalism in management

In this study multiculturalism refers to the coexistence of
different cultural groups in work communities. In particular, the
study addresses issues related to language skills, cultural
practices and human resource management, and the survey
focuses on these themes.

What language skills do you mainly use to communicate at
work?

Finnish

English

Chinese

Some other, which?

How long have you worked in your current organisation?

Less than one year
1-3years

4-Byears

7-10years

More than 10 years

Which department you work in?

Administration

Sales

Financial management
Research and Development
Production

Which position do you work?

In pre-personal tasks
Other duties

Have you moved to Finland to work?

Yes
No

How does multiculturalism affect the work

How is multiculturalism taken into account in the organisation
(orientation, training, objectives)?

How do you support employees with a foreign background to
integrate into the workplace (cultural events, mentoring, etc.)?

How are cultural differences reflected in the organisation
(communication, sense of community, conflicts, perception of
time, etc.)?

How does your workplace make use of the skills of employees
from different cultures?

We do not specifically make use of
We offer them additional training

We use their specific expertise to work on
We encourage them to mentor

What are the challenges of managing diversity for managers?



Tydskennellessani tassé organisaatiossa monikulttuurisuus
otetaan huomioon ja sita hyddynnetaén.

Taysin eri mielta

Osittain erimielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

Ky symystyyppi: Avoin kysymys

Milla tavoin kKoet, ettd oman Kulttuurisi ja nakemystesi esille
tuominen ei ole riittavasti mahdollista? Kerro esimerkkejé
tilanteista, joissa nain on kaynyt.

Ky sy mystyyppi: Avoin kysymys

Miten koet, ettad organisaatiossa tuetaan oman kulttuurisi ja
nékemystesi esille tuomista? Kerro esimerkkeja tilanteista,
joissa olet kokenut taman positiivisesti.

Kysymystyyppi: Valinta
Monikulttuurisuus liséa tydyhteison innovatiivisuutta ja
luovuutta

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Qsittain samaa mielta

Taysin samaa mieltéa

Ky sy mystyyppi: Avoin kysymys

Miten koet monikulttuurisuuden vaikuttavan
henkildstéresurssien johtamiseen organisaatiossanne?

Kysymystyyppi: Valinta
Suomen kielentaitosi vaikuttaa paivittaiseen tydskentelyysi

Taysin eri mielta

Qsittain eri mielta
QOsittain samaa mielta
Téysin samaa mieltéa

Ky symystyyppi: Valinta

Koetko englannin Kielitaitosi maéarittavan patevyyttasi
nykyisessa tydtehtavassasi?

Taysin eri mielta

Osittain eri mieltéa

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kysymystyyppi: Valinta

Koetko kiinan kielitaitosi maarittavan patevyyttasi nykyisessa
tydtehtéavassasi?

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

Kysymystyyppi: Vapaa teksti/Valiotsikko

Tavoitteiden asettaminen

Kysymystyyppi: Valinta

Kuinka asetatte tavoitteita monikulttuurisuuden edistdmiseksi
tydpaikallanne?

Emme aseta erityisia tavoitteita monikulttuurisuudelle
Tavoitteet asetetaan osana organisaation yleista strategiaa
Kaymme saanndllisesti keskusteluja ja asetamme
konkreettisia tavoitteita

Tavoitteet perustuvat henkiloston palautteeseen ja tarpeisiin
Kysymystyyppi: Valinta

Tyontekijalle on asetettu tavoitteet ja niita kaydaan |api
tarvittavan usein

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielté

Kysymystyyppi: Valinta

Tavoitteiden tayttymistéd mitataan ja tuloksia kaydaén lapi
henkildkohtaisesti
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Working in this organisation, multiculturalism is taken into
account and exploited

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

In what ways do you feel that there is not enough opportunity
to express your own culture and views? Give examples of
situations where this has happened.

How do you feel the organisation supports you in expressing
your culture and views? Give examples of situations where
you have experienced this in a positive way.

Multiculturalism boosts innovation and creativity in the
workplace

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

How do you see multiculturalism affecting the management of
human resources in your organisation?

Your Finnish language skills affect your daily work

Totally disagree
Partly disagee
Partly agree
Totally agree

Do you feel that your English language skills determine your
competence in your current job?

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

Do you feel that your Chinese language skills determine your
competence in your current job?

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

Setting targets

How do you set objectives to promote multiculturalism in your
workplace?

We do not set specific targets for multiculturalism
Targets are set as part of the organisation's overall strategy

We have regular discussions and set concrete targets
Targets based on staff feedback and needs

Targets are set for the employee and reviewed as often as
necessary

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

Meeting targets is measured and results are discussed in
person



Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltd

Kysymystyyppi: Valinta

Koen, etta tydpaikkani tarjoaa tasavertaiset
etenemismahdollisuudet kaikille tyontekijdille heidan
taustastaan riippumatta

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mieltd

Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten koet, etté taustasi vaikuttaa etenemismahdollisuuksiin
tydpaikallasi? Kerro esimerkkeja tilanteista, joissa tamé on
tullut esille.

Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten tydpaikkasi tasavertaiset kaytannot nakyvéat
etenemismahdollisuuksissa? Kerro esimerkkeja tilanteista,
joissa tama on tullut esille.

Kysymystyyppi: Vapaa teksti/Valiotsikko

Paatoksenteko

Kysymystyyppi: Valinta

Kuinka usein pyydat tydntekijdiden nakemyksié paatdksenteon
tueksi?

Saanndllisesti — pidan tarkeana tyontekijoiden osallistamista
Ajoittain — pyydan nakemyksia vain tietyissa tilanteissa
Harvoin — paatokset tehdaan paaosin ilman tydntekijoiden
osallistumista

En pyyda tyontekijdiden nakemyksia paatoksenteon tueksi
Kysymystyyppi: Valinta

Miten kasittelet tilanteet, joissa tydntekijdiden ndkemykset ovat
ristiriidassa paatoksenteon kanssa?

Kéayn keskustelut tydntekijoiden kanssa ja selitan paatdksen
taustat

Kuuntelen nakemykset, mutta en kay jatkokeskustelua
Teen paatokset iiman erityistd huomiota ristiriitaisiin
nékemyksiin

Valtan kasittelemasta ristiriitatilanteita paatoksenteossa
Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten paatdksenteko toteutuu organisaatiossanne?

Kysymystyyppi: Valinta
Paatdksenteossa huomioidaan kaikkien tyontekijoiden taustat
ja kulttuurilliset erot

Taysin eri mieltd

Osittain eri mielta

Osittain samaa mielta

Taysin samaa mielta

Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten paatdksenteossa nakyy se, etté tyontekijoiden taustat ja
kulttuuriset erot eivat tule huomioiduksi riittavasti? Kerro
esimerkkeja.

Kysymystyyppi: Avoin kysymys

Miten paatdksenteossa nakyy se, etté tydntekijdiden taustat ja
kulttuuriset erot tulevat huomioiduksi? Kerro esimerkkeja.

Kysymystyyppi: Vapaa teksti/Valiotsikko
Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen

Kysymystyyppi: Valinta

Miten usein kohtaat johtamistydssasi kulttuurien vélisia
ristiritoja?

Hyvin usein
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Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

| feel that my workplace offers equal opportunities for
advancement to all employees, regardless of their background

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

How do you feel your background affects your chances of
progression in your job? Give examples of situations where
this has come up.

How does your workplace's equal opportunities policy translate
into opportunities for promotion? Give examples of situations
where this has come up.

Decision making

How often do you seek the views of employees to support your
decision-making?

Regularly - | attach importance to employee involvement
From time to time - | only ask for views in certain situations
Rarely - decisions are mostly made without employee
involvement

| do not seek the views of employees to support my decision-
making

How do you deal with situations where employees' views
conflict with your decision-making?

| have discussions with employees and explain the
background to the decision

| will listen to the views, but no further discussion

| make decisions without paying particular attention to
conflicting views

Avoid dealing with conflict situations in decision-making

How is decision-making carried out in your organisation?

Decision-making takes into account the backgrounds and
cultural differences of all employees

Totally disagree
Partly disagree
Partly agree
Totally agree

How is it reflected in decision-making that employees'

backgrounds and cultural differences are not sufficiently taken
into account? Give examples.

How is it reflected in decision-making to ensure that
employees' backgrounds and cultural differences are taken
into account? Give examples.

Resalving conflict situations

How often do you encounter cultural clashes in your
management work?

Very often



Melko usein

Harvoin

En koskaan

Kysymystyyppi: Valinta

Miten kasittelette monikulttuurisuuden haasteita
tydpaikallanne?

Emme kasittele haasteita erikseen

Kaymme séannallisia keskusteluja

Tarjoamme kulttuurikoulutusta

Puutumme ongelmiin tapauskohtaisesti
Kysymystyyppi: Valinta

Miten ristiriitatilanteet organisaatiossa ratkotaan?

Keskustelemalla avoimesti osapuolten kesken

Esimiehen tai timinvet&jan ohjauksessa

Tyéntekijdiden valisin neuvotteluin

Valttemalla tai jattamalla tilanteet kasittelematta

Muu tapa, mika?

Kysymystyyppi: Valinta

Muutoksissa syntyvia ristiriitoja ké&sitellaan ja hyddynnetaan

Heikosti
Melko heikosti
Kohtalaisesti
Hyvin

Erittain hyvin

36 (38)

Quite often
Rarely
Never

How do you deal with the challenges of multiculturalism in your

workplace?

We do not deal with challenges separately

\We have regular discussions

We offer cultural training

\We address problems on a case-by-case basis

How are conflicts resolved in the organisation?

Open discussion between the parties
Guided by a manager or team leader
Negotations between employees
Avoiding or not dealing with situations
Other way, which?

Conflicts arising from change are addressed and exploited

Weakly
Quite weakly
Moderately
Well

Very well
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LIITE 2: SAATEKIRIJE SUOMEKSI

HYVA VASTAANOTTAJA

Olemme selvittdmassa organisaation monikulttuurista tydymparistdéa ja monikulttuurisuuden johta-
mista. Tavoitteena on antaa yrityksen johdolle entista parempia valmiuksia luotsata yritystd menes-
tyksekk&asti ja kasvuhakuisesti. Tarkoituksena on saada kattavampi ndkdkulma monikulttuurisuu-
den merkityksesta organisaatiossa seka tarjota vastaajille mahdollisuus tuoda esiin nakemyksia ja

kokemuksia, jotta yrityksen johto tietéisi paremmin mit& kehittd& ja ottaa huomioon.

Tutkimuksen tulokset auttavat edistdmaan inklusiivista ja hyvinvoivaa tydympéaristéd, mika tuo hyo-
tya koko tyoyhteisdlle. Tavoitteenamme on varmistaa, etta kaikilla tydntekijoilla on entistéa paremmat

mahdollisuudet onnistua ja kehittyd monikulttuurisessa tydyhteisossa.

Tutkimus toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat osallistumaan. Osallistuminen merkit-
see oheisen kyselyn tayttamista ja palauttamista. Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista ja luot-

tamuksellista.

Antamanne vastaukset kasitelladn nimettémina ja ehdottoman luottamuksellisesti. Tuloksista ei pal-
jastu vastaajan tietoja. Tutkimuksessa huomioidaan toimeksiantajan tietosuojaseloste. Tutkimuk-

sessa huomioidaan toimeksiantajan tietosuojaseloste. (Privacy - Nanocomp)

Tutkimus on osa opinnaytetydténi, jota suoritan Savonia-ammattikorkeakoulussa liiketalouden alalla
wellness-tradenomiksi opiskellessani. Tavoitteeni on tuottaa laadukas ja hyddyllinen tyd, joka tuo

lisdarvoa seka teille vastagjille etta organisaatiollenne.

Vastaaminen vie aikaa noin 10-15 minuuttia. Vastauksenne ovat erittain tarkeita opinnaytetyémme

toteutusta varten. Linkki kyselyyn: https://link.webropolsurveys.com/S/1403D3FD783A64B0
Kysely on avoinna 21.12.2024 saakka.

Opinnaytetyo tullaan julkaisemaan Internetissa osoitteessa www.theuseus.fi.


https://www.nanocomp.fi/privacy/
http://www.theuseus.fi/
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LIITE 3: SAATEKIRJE ENGLANNIKSI

DEAR RECIPIENT

We are exploring the multicultural working environment and management of multiculturalism in your
organisation. The aim is to equip the company's management with better skills to lead the company
successfully and with a view to growth. The aim is to gain a more comprehensive perspective on the
importance of multiculturalism in the organisation and to give respondents the opportunity to contrib-
ute their views and experiences so that management can better know what to develop and take into

account.

The results of the survey will help to promote an inclusive and prosperous working environment,
which will benefit the whole work community. Our aim is to ensure that all employees have better

opportunities to succeed and develop in a multicultural workplace.

The survey will take the form of a questionnaire and | invite you to participate. To participate, please
complete and return the attached questionnaire. Participation in the survey is voluntary and confi-

dential.

Your answers will be treated anonymously and in strict confidence. The results will not reveal any
information about the respondent. The survey will respect the privacy policy of the sponsor (Privacy -

Nanocomp).

The survey is part of my thesis, which | am conducting at Savonia University of Applied Sciences in
the field of business administration while studying for a degree in wellness. My aim is to produce a
high quality and useful piece of work that will add value to both you, the respondents, and your or-

ganisation.

It will take you about 10-15 minutes to complete the survey. Your answers are very important for the
implementation of our thesis. Link to the survey: https://link.webropolsur-
veys.com/S/1403D3FD783A64B0

The survey is open until 21.12.2024.

The thesis will be published on the Internet at www.theuseus.fi.


https://www.nanocomp.fi/privacy/
https://www.nanocomp.fi/privacy/

