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The subject of the thesis was to study management of multicultural workforce in
the hotel and restaurant industry. The main goal of the study was to find out
how multiculturalism affects managers and their work.

The primary goal of the study was to find out success factors of the leadership

in multicultural workforce. Study is directed to all managers in hotel and restau-
rant industries that have faced or are likely to face multiculturalism in their jobs

in the future.

The thesis consists of two parts, the theoretical part and the empirical part. The
study is qualitative. In the theoretical part of the study information has been col-
lected from literature of the topic and from internet sources. The empirical part
of the study has been implemented through themed interviews.

The study found out that managing multicultural workforce requires good per-
sonnel leadership skills and ethical values from the management.

Through this research tools were discovered to help management in multicul-
tural leadership. These tools were among others such things as using plain lan-
guage and reserving enough time for induction.
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1 Johdanto

Suomen tybeldman rakenne on muuttunut viimeisten vuosien aikana
huomattavasti. Lisaantynyt maahanmuutto, globalisaatio seka
eurooppalaistuminen ovat moninaistanet tydyhteisdja, mika on pakottanut
yritykset seka organisaatiot muuttamaan ja kehittdmaan toimintamallejaan.
Tekniikan  kehittymisen ansiosta ihmiset toimivat kansainvalisemmin
tyopaikoilla. Tulevaisuudessa vaeston ikd&dntyminen tulee yha voimakkaammin
kasvamaan Suomessa, mikd tulee vaikuttamaan tyomarkkinoiden
rakenteeseen. Tulevaisuudessa tullaan tarvitsemaan yha enemmaéan
tyontekij6itda Suomen rajojen ulkopuolelta, jotta pystytéisiin vastaamaan
tyovoiman tarpeeseen seka saavuttamaan Kkilpailuetua kansainvalistyvilla

tyomarkkinoilla.

Monikulttuurinen tydyhteisd tuo mukanaan paljon uutta ja hyodyllista tietoa seka
taitoa. Se tuo mukanaan myds kaivattua kilpailukykya yrityksille ja
organisaatioille. Kulttuurisesti moninainen tyéyhteisdé tuo mukanaan myds uusia
haasteita esimiehille. Tassa tutkimuksessa tarkoitukseni on I0ytdd avain
menestyksekkaaseen henkilostojohtamiseen seka esimiestydhdén majoitus-ja
ravitsemisalalla. Tarkoitukseni on selvittda, kuinka kohdata monikulttuurisuuden
haasteet sek& toimia esimiehen&a niin, ettd kaikki osa-puolet saavuttavat

mahdollisimman hyvan tuloksen tydyhteistn toiminnasta.

Tarkoitukseni on 16ytdd konkreettisia keinoja seka toimintatapoja, joita
majoituns-  ja  ravitsemisalan esimiehet voivat kayttda tydssaan
monikulttuurisessa tydyhteisdssd. Taméan tyon tutkimusongelma on, miten
monikulttuurista tyoyhteis6a voidaan johtaa menestyksekkaasti.
Tutkimuskysymys tassa tydssa on, millaista on onnistunut henkiléstéjohtaminen
monikulttuurisessa tyoyhteisbéssd ja mitkd ovat tallaisen tydyhteison

henkilostojohtamisen menestystekijat.



Hyvilla johtamistaidoilla esimiehen on mahdollista saada henkilosto
saavuttamaan asetettuja tavoitteita. Yksi merkittdvimmista taidoista on
kommunikointitaidot, joiden tarkeys korostuu erityisesti kansainvalisessa
johtamisessa, jossa vaarin ymmartamisen riskit nousevat kaikkein
korkeimmiksi. Johtajan ei ole viisasta pyrkid pakottamaan alaisiaan omiin
kulttuurinormeihinsa, vaan johtajan on paremminkin sopeuduttava hallitseviin
tilanteisiin ja sopeutettava ne omiin kokemuksiinsa. Parhaimmillaan voidaan
saavuttaa yhdistelma, jonka avulla voidaan luoda molemmille osapuolille

hyodyllinen toimintakulttuuri. (Passila 2009, 23.)

Kulttuurisesti moninaiset tyoryhmat sekd tydyhteis6t tuovat mukanaan
haasteita, mutta oikein johdettuna ne voivat tarjoavat yritykselle paremman
taloudellisen tuloksen. Yrityksen pystyvyys motivoida vieraiden Kkulttuurien
edustajia voi antaa yritykselle tarkedn ja tarpeellisen edun kilpailijoihin
verrattuna  kustannusrakenteissa, organisaatiorakenteissa, luovuudessa,
innovatiivisuudessa, ongelmien ratkaisussa ja muutoksen aikaan saamisessa.
(Passila 2009, 24.)

Monilla EU-mailla on Suomeen verrattuna monikulttuurisuuden etu, koska
Suomessa on ollut ja on edelleen hyvin tiukka maahanmuuttopolitiikka.
Monikulttuurisilla kansoilla on yritystoiminnassa kilpailuetu suomalaisiin
verrattuna ja tdma etu ei rajoitu pelkdstaan tuotteiden suunnitteluun ja

markkinointiin, vaan myos asenteisiin kansainvalistya. (Passila 2009, 26.)

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi tutkia monikulttuurisen tydyhteison johtamista,
koska haluan selvittdd, mikd on Kkulttuurisesti moninaisessa tyoyhteisossa
menestyvan henkilostdjohtamisen avain hotelli- ja ravintola-alalla. Olen itse
tydskennellyt usean vuoden monikulttuurisessa tyoymparistéssa ja kasvanut
kahden eri kulttuurin valisessd perheessd. Olen aina ollut kiinnostunut eri
kulttuureista ja kielistd, johtuen varmasti voimakkaasti omasta taustastani.
Mielestani jokaisella ihmisellda on oikeus olla juuri sellainen kuin on joutumatta
kokemaan negatiivista erilaisuuden tunnetta, hapeda tai alempiarvoisuutta.
Tyoyhteisdssa ihmisilla tulisi olla tasavertaiset mahdollisuudet seka oikeudet
edetd urallaan, toimia tydyhteisdssa ja osoittaa mielipiteitdédn. Kenenkaan ei



kuuluisi tuntea itseaan vahempiarvoiseksi oman kansalaisuuden, etnisyyden,

sukupuolen tai ihonvarin mukaan.

Monen ulkomaalaistaustaisen henkildn on usein luontevaa ja helpompaa
tyollistyd matkailu- ja ravintola-alalle, alan kansainvalisyyden ansiosta. Alalla on
useita yrityksia, jotka ovat ottaneet maahanmuuttajien kotouttamisen vakavasti
ja panostavat siihen. (MaRa 2016.)

Monikulttuurisuus on jo hyvin tavanomaista matkailu- ja ravintola-alalla, ja sita
nakeekin yhd enemman ja useammin. Eri kielten- ja kulttuurien tietdmys seka
ennakkoluuloton asenne ovat merkittdvid ja kallisarvoisia taitoja, jotta parjaa
alalla. Ala tarjoaa myo6s nuorille paljon toita, mika vaatii tietenkin oman
panostuksensa esimiehilta oppia ymmartamaan myods heiddn maailmaa. (MaRa
2016.)

Matkailu- ja ravintola- alalla tydskentelee siis monen ikaisia ja taustaisia ihmisia.
Jotkut heistd ovat tyoskennelleet alalla jo useita kymmenia vuosia ja ndhneet
alan voimakkaat muutokset seka teknologian kehittymisen vaikutukset. Osa on
vaihtanut alaa matkailu- ja ravintola-alalle syysta tai toisesta ja osa on vasta
aloittelevia nuoria ihmisid. Alalla tyoskentelee ihmisid, jotka ovat tulleet
Suomeen eri maista ja eri syista. On my6s normaalia, etta alalta 16ytyy taysin eri

koulutuksen saaneita henkildita tarjoilijoista diplomi-insinééreihin. (MaRa 2016.)

2 Monikulttuurisuus

Luvussa kaksi tarkastellaan monikulttuurisuutta k&sitteend. Luvussa
tarkastellaan myos kulttuurin maaritelmad seka monikulttuurisen tydelaman

taustaa ja lahtokohtia.

Monikulttuurisuus  nékyy kansalaisuutena, etnisyytend, seksuaalisena
suuntautuneisuutena, uskontoina, vakaumuksina, mielipiteind tai vamman ja
sairauden aiheuttamana erilaisuutena. Niistd seuraa valttamaton tarve
palveluiden ja tyotapojen uudelleen organisoimiselle. Palveluita tuottavat tekijat

pystyvat valmistautumaan tulevaisuuteen paremmin huomioimalla palveluiden



seka tyoolosuhteiden visioinnissa seka organisoinnissa erilaiset tarpeet, etta
vaatimukset. (Laakko 2006, 5,6.)

2.1 Kulttuurin maaritelma

Kéasitteend, sana kulttuuri on hyvin moninainen ja se pystytaan maarittelemaan
useasta eri lahtokohdasta. Oman kulttuuriryhmansa voi muodostaa ihmisryhma,
joka toimii seka ymmartdd ymparistonsa yhtenaisesti. Ryhmassa syntynytta
kulttuuria pystytaan kasittelemaan eri lahtokohdista, esimerkiksi historiallisesti,
normatiivisesti tai kulttuurin henkisten arvojen mukaisesti. Laajemmin ajatellen
kulttuureja on mahdollista luokitella esimerkiksi uskonnon tai taloudellisen
struktuurin mukaisesti, jolloin kyseessa on temaattinen kulttuurinen maarittely.
Kun lahestytddn kulttuurin kasitettd normatiivisesti, voidaan sen katsoa
kasittavan maaritteitd, kuten ihmisen asenteet, arvot, ihanteet seka s&annot.
Vieraan kulttuurin normien ymmartadminen, hahmottaminen ja niiden perusteella
operoiminen voi olla hyvin hankalaa. Ihminen voi joutua vieraassa kulttuurissa
jopa halveksunnan tai uhkailun uhriksi hanen toimiessaan tiedostamatta oman
kulttuurinsa normien mukaisesti, silla ihminen toimii herkasti aistiperaisesti
arvojen seka kayttaytymismallien mukaisesti, jotka h&n on sisaistanyt. (Frisk &
Tulkki 2005, 6 - 7.)

Perhe sekd suku ovat erittain tarkeita kollektiivisissa eli yhteisollisissa
kulttuureissa, sieltd haetaan turvaa, ettéd hyvaksyntaa. Perhe toimii myds yksilon
sosiaalisena turvaverkkona ja ldhes aina kollektiivisissa kulttuureissa oman
edun sijaan perheen etu on tarkein. Individuaalisissa eli yksil6llisissa
kulttuureissa yksilo sijoittaa oman henkilokohtaisen etunsa seka hyvinvointinsa
ennen perheensa tai sukunsa etua ja kayttaa sosiaalisena turvaverkkona usein
ystavid. Kollektiivisissa kulttuureissa yhteiskunta kantaa merkittdvan vastuun
yksilén hyvinvoinnista ja naissa kulttuureissa yhden hengen taloudet ovat hyvin
tavanomaisia. (Frisk & Tulkki 2005, 7.)

Ihmisten toiminnan ja vuorovaikutuksen kehittyessa kulttuurit muuttuvat, joten
kulttuuri  on siis alati muovautuva, kehittyva sek&d dynaaminen

vuorovaikutuksellinen prosessi. (Frisk & Tulkki 2005,8.)
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2.2 Monikulttuurisen tyoelamén taustaa

Ulkomailta Suomeen muuttavat henkilét tulevat usein maahan perheen,
opiskelun tai tydn perassa. Maahanmuuttajilla on erilaisia motiiveja seka
tarpeita Suomessa olemiseen. Jotkut viipyvat maassamme vain muutamia
kuukausia ja osa taas tahtoo asettua asumaan Suomeen pystyvasti. Eniten
ulkomaalaistaustaisia henkiloitd asuu talla hetkella aakaupunkiseudulla.
(Sisaministerio 2016.)

Suomessa pyritaan kehittdmaan tyévoiman maahanmuuttoa ottamalla
huomioon tybvoiman tarve seka vaestokehitys. Pyrkimyksend on, etta
rekrytointi olisi kohdennettua, vastuullista seka eettisid s&&ntdja noudattavaa.
Taman lahtokohdan paamaarana, on taata tydvoiman saaminen Suomeen
ulkomailta silloin, kun tyévoimaa ei l6ydy kotimaasta tai Euroopan

sisdmarkkinoilta. (Sisaministerit 2016.)

Ihmisen kansalaisuus, uskonto, kieli tai esimerkiksi etnisyys ndhdaan usein
vallitsevina ominaisuuksina, kun tarkastellaan monikulttuurisuutta tydelamassa,
mutta my6s hyvin merkityksellisia piirteita ovat niin ikaan esimerkiksi ihmisen
seksuaalinen suuntautuminen, sukupuoli, ihonvari seké fyysinen ja psyykkinen
toimintakyky. Edella mainitut ominaisuudet maarittelevat usein myoskin sen,
ettd milla edellytyksin ihminen paasee mukaan tydelamé&éan ja kuinka hénen
kohdallaan toteutuu esimerkiksi yhdenvertaisuus seka tasa-arvo. (Lahti 2014,
18 - 19.)

Kun yritykseen palkataan uusi tyontekijd, tuo han tullessaan itsensa,
persoonansa seka ominaisuutensa. Han tuo siis mukanaan paljon muutakin
kuin vain osaamisensa, patevyytensa, kokemuksensa seka taitonsa tydssaan ja
ammatissaan. Tyontekijan pitaisi pystyd mukauttamaan tyoyhteis6on seka
tyohon itsessaan mahdollisimman optimaalisesti, jotta kaikki osallisena olevat
pystyisivat saamaan hénestd mahdollisimman paljon lisdarvoa. Ei ole oikein,
ettd joku joutuisi yksindan hylkddmaan oman identiteettinsgd, oikeutensa ja
tavoitteensa- ihmisend, siksi onkin tarkeaa, etta jokainen voisi kokea olevansa
tarkea ja merkityksellinen omana itsenaan, juuri sellaisenaan kuin on. lhminen

joka kokee, ettd hanen taytyy kieltdd, salata tai haveta itsendan ei pysty



antamaan itsestddn kaikkea tyopaikalla, eik& pysty toimimaan parhaiden
kykyjensa mukaisesti. (Lahti 2014, 18 - 19.)

Julkisella sektorilla ja muissa isoissa yrityksissa on hyvin mahdollista, etta
tyontekijoista, jopa puolet ovat maahanmuuttajia. Maahanmuuttajat tyollistyvét
hyvin laaja-alaisesti eri tehtaviin ja yrityksiin. Osa korkeasti koulutetuista
maahanmuuttajista tyollistyy esimerkiksi teknologia-alan yrityksiin, joissa heille
annetaan ilomielin mahdollisuus toimia esimerkiksi asiantuntija-seka
esimiestehtavissa  tietenkin  asianmukaisen  palkkauksen  mukaisesti.
Maahanmuuttaja ilmi6é n&kyy negatiivisemmassa valossa aloilla, jotka ovat
keskimaaraista matalapalkkaisempia ja ty6tehtavissa, joihin kanta-suomalaisia
on hankalampi saada. Vaikka maahanmuuttajalla olisi korkea tutkinto ja vaativa
koulutus seka tyokokemus takanaan, voi uralla eteneminen tai saatikka itse
tydllistyminen olla haasteellista. Usein maahanmuuttajalta odotetaan taydellista
suomen kielen taitoa ja jos sitd ei omaa, vaikka taitaisi taydellisesti muita kielia
voidaan maahanmuuttaja leimata epapatevaksi, vaikka suomalaiset itse voisivat
rikkoa Kielioppi saantdja, miten huvittaa. Mutta hienoa on se, etta nykyaan
monikulttuurisia tydpaikkoja I0ytyy kuitenkin monipuolisemmin eri aloilta eik&
pelkastdan esimerkiksi siivous-,kuljetus- ja rakennusalalta. Monikulttuurisuutta

nakyy useammin ja enemman meidan kaikkien arjessa. (Lahti 2014, 21 - 22.)

3 Henkiloéstojohtaminen

Luvussa kolme kasitelladn monikulttuurisen henkiléstdjohtamista ja sen eri osa-
alueita kuten rekrytointia, perehdytysta, tydyhteison perehdytysta, viestintaa ja

kommunikointia seka tydyhteisén motivoimista.

Organisaatiot joilla on korkeat eettiset standardit, tayttavat todennakoéisimmin
pitk&dn aikavalin strategiset tavoitteet sekd tulokset. Henkilostdjohtamisen
hallinnointijarjestelmat varmistavat, sen etté lahjakkaita individuaaleja kaytetaan
tehokkaasti hyvéksi organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Oli kyse sitten
suuresta monen tuhannen tyontekijan yrityksesta tai sitten pienesta voittoa
tavoittelemattomasta yhdistyksesta, tyontekijgt on molemmissa tapauksissa

rekrytoitava, valittava tehtdvaan, koulutettava ja johdettava tehokkaasti.
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Tyontekijotd on my0Os oltava riittavasti seka kilpailukykyisesti, ja heille on
anettava erilaisia etuja. (Mathis & Jackson 2009,1 - 3.)

3.1 Rekrytointi

Rekrytoinnin pddmaarana on saada yritykselle tarpeellinen maéara oikeanlaisia
tyontekijoitd oikeisiin tyOtehtaviin, jotta yrityksen tavoitteet voisivat toteutua.
Rekrytoinnilla voidaan vaikuttaa yrityksen tulokseen merkittavasti. Rekrytointi ja
sen tulokset vaikuttaa yrityksen toimintaan nyt ja tulevaisuudessa. (Erasalo
2011, 28.)

Tehokas ja onnistunut rekrytointi takaa sen ettd yritykseen palkattavat
tyontekijat ovat valmiita vastaamaan nykypaivan organisaatioiden vaatimuksia
seka toteuttamaan vaadittua tydmaaraa. Rekrytointi on erikoistunutta toimintaa,
joten esimiesten olisi hyva opiskella sita tai osallistua esimerkiksi rekrytointia
koskevalle kurssille. Virheiden tekeminen rekrytoinnissa voi aiheuttaa
epamukavan tilanteen molemmille osapuolille, tydntekijalle seka organisaatiolle.
Onnistuneen rekrytointiprosessin haastavin vaihe on saada tarpeeksi tietoa ja
taitoa haastattelutilanteisiin. Tehokas haastattelutaito on hyvin arvokas kenelle
tahansa esimiehelle. (Nieto 2006, 119 - 139.)

Yrityksen voimavaroihin kuuluu motivoitunut ja lahjakas henkilosto, joten on
hyvin tarkeda etta yritykseen palkataan oikeanlaisia henkildita. Yrityksen on
pystyttdva osoittamaan tyopaikka ilmoituksessa, ettd miksi juuri heille kannattaa
tulla toihin. Rekrytoidessa henkilokuntaa eri kulttuureista, on ymmarrettava
mitka asiat vetoavat minkakin kulttuurin edustajiin, koska eri kulttuureissa
arvostetaan eri asioita. Joissain kulttuureissa arvostetaan vapaa-aikaa ja
tasapainoa vapaa-ajan ja tydelaman valilla. Kun taas esimerkiksi kollektiivisissa
kulttuureissa arvostetaan muun muassa ryhmatyoskentelya. (Bonache, Caliguri
& Lepak 2010, 130.)

Rekrytoijan taytyy pystya toimimaan myds silloin kun epévarmuus iskee.
Koskaan ei voida tietdd, kuinka ehdokas tulisi parjadmaan tyossa.

Johtopaatoksia on pystyttava tekemaan havainnoinnin perusteella. Tydnhakijan
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koulutuksen ja tyokokemuksen sekd olemuksen perusteella hakijaa voidaan
havainnoida, mutta jos tydhénvalinnan kriteereiksi muodostuu esimerkiksi ika tai
sukupuoli, kyse on kaytanndssa syrjinnastd. Jo Suomen perustuslaissa
velvoitetaan kansalaisten yhdenvertaisuusperiaatteen noudattamista. Sen
perusteella ketd&dn ei saa ilman hyvaksyttdvaa syyta asettaa eri asemaan
sukupuolen, ian, alkuperén, kielen, uskonnon, vakaumuksen, terveydentilan,
vammaisuuden tai muun henkil6on liittyvadn syyn persusteella. Rikoslaissa
kielletdan erikseen tydsyrjinta ja siitd voidaan tuomita sakkoihin tai jopa
vankeuteen. ( Vaahtio 2005, 93,96.)

3.2 Perehdytys

Ty6 on ja on ollut tarkea osa ihmisen elamaa seka arkea. Tyohon opastaminen
on siis hyvin tarkeda. Perehdyttdmisessa on aikaisemmin ollut kyse ty6hén
opastamisesta. perusteellisempaa perehdyttamista eli  yritykseen ja
tyoyhteisb66n tutustumista, ei pidetty niin tarkeana. Tama on johtunut siita
syysta, ettd tydymparistot eivat olleet niin monimutkaisia kuin nykypaivana ja
my0Os siitd syysta, ettd tyotehtavat olivat sellaisia, ettd laajempaa yhteytta ei

tarvittu, jotta voitiin suorittaa annetut ty6tehtavat. (Kupias & Peltola 2009, 13.)

Perehdyttdmisen kasite kattamaa usein seka tyohonopastuksen seka niin
kutsutun alku- ja yleisperehdyttamisen. Myds silloin on kyse perehdyttamisesta,
kun tyotehtavat muuttuvat, vaikka itse tyoymparistd pysyisikin samana.
Esimerkiksi perhevapaa, pitkd sairausloma tai muu pidempi poissaolo tutusta
tyosta voi luoda tarpeen perehdyttamiselle tyontekijan palatessa t6ihin. (Kupias
& Peltola 2009, 18.)

Hyva perehdyttaminen sisaltda erilaisia kaytannoén toimia, jotka helpottavat
tyossad aloittamista ja uuden tyontekijan osaamisen kehittamistd. Hyva
perehdytys sisaltdd myods tietenkin varsinaisen opastuksen maaratyn
tyotehtavaan, tydymparistoon ja koko organisaatioon. Hyva perehdyttdminen
huomioi uuden tyontekijan osaamisen sekd pyrkii hyddyntdmaan sité
mahdollisimman paljon jo perehdyttamisprosessin aikana. Tastd hydtyvat niin

tyOnantaja, tydyhteiso seka tietysti itse tyontekija. (Kupias & Peltola 2009, 19.)
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Yksi esimiehen tarkeimpié tehtavid on uuden tyontekijan huolellinen perehdytys.
Perehdytys on my0s laissa sédadetty maarays. Perehdytyksella pyritd&n siihen,
ettd uusi tyontekija oppii mahdollisimman hyvin ja perusteellisesti ty6honsa
littyvat asiat kuten tyotehtavansa ja yrityksen arvomaailman, vision seka
tavoitteet. Perehdytyksen avulla uuden tydntekijan tulisi paasta myds
tutustumaan tydymparistoonsa seka tyopaikkansa henkildstoon
mahdollisimman laajasti. Perehdytyksen ja ty6hon opastuksen suunnittelussa
on syyta ottaa huomioon tyontekijan yksildlliset tarpeet, kielitaito, koulutus seka
aikaisempi tyokokemus. Perehdytys ja ty6hon opastus tulee organisoida ja
toteuttaa olosuhteiden, tarpeen ja perehdytettdavan perusteella. On erittéin
tarkeaa, ettd perehdytys on suunnitelmallista, laadukasta seka tehokasta, jotta
onnistuttaisiin siind, ettd uusi tyontekijd paasisi mahdollisimman joutuisasti
tyohonsa kiinni. Oleellista tydohon perehdytyksessd on myds se, etta uusi
tyontekija tietdda seka ymmartaa ettda mitd odotuksia sekd vastuita hanelle
asetetaan omaan tydhonsa liittyen. Etenkin toisesta kulttuurista tulevalle
henkilolle huolellinen perehdytys on erittdin tarkedd. Perehdytyksen lisaksi
palautteen saaminen seka riittava ohjaus ovat hyvin merkittavia asioita toisesta
kulttuurista tulevan henkilon aloittaessaan tyon uudessa ympaéristossa. (Airila,
Bergbom, Toivanen, Vaananen & Yli- Kaitala 2013, 25 - 29.)

Silloin kun ihminen muuttaa pois omasta kotimaastaan ja samalla vaihtaa myds
tyopaikkaa, on hyvin todenné&kdista, ettéa jossain vaiheessa kaikkien muutoksien
keskelld ihminen alkaa kyseenalaistaa omaa ammatillista identiteettiaan. Tallgin
henkil6 voi kokea omien kykyjensa ja osaamisensa heikentymista, varsinkin jos
tyota ei ole I6ytynyt heti uuteen maahan tultaessa. Taitava perehdytys auttaa
oman ammatillisen osaamisen tunteen rakentumista ja voimistumista uudessa
ymparistossa sekd lujittaa maahanmuuttajan sopeutumista suomalaiseen
tyoelamaan. Perehdytyksella voidaan myds saada tietoon kohtia, joissa uudella

tyontekijalla voisi olla vield opittavaa ja kehitettavaa. (Airila ym. 2013, 27.)

Vaikka perehdytys onkin ensisijaisesti esimiehen tehtava, on hyva muistaa se,
ettd myos henkilot ketkd tulevat tekem&&n uuden tyontekijan kanssa paljon
yhteisty6ta voivat osallistua perehdytykseen. Tulevien tydkavereiden panostus

tyotehtaviin opastamisessa seké tydyhteisdon sopeutumisessa on myos hyvin
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tarkeda. Olisi hyva, ettd uusi tyontekija tietdd myods sen, ettd tybpaikalla on
mahdollisuuksia k&&ntya myds esimerkiksi tyodterveyshuollon puoleen

tyoterveyteen liittyvissa asioissa. (Airila ym. 2013, 27.)

Perehdytys olisi hyva aloittaa jo rekrytointitilanteessa. Tydnantajan on silloin jo
havainnollistettava mahdollisimman tarkasti ja selkeéasti tytnhakijalle, etta mita
ty0 oikein pitdd sisélladn ja minka tasoista kielitaitoa kyseisessd tydssa
edellytetaan. Tarkedd on myos selventdaa mitka ovat tybajat, palkkaus seka
muut tydsuhteeseen liittyvat asiat. Toisesta maasta ja kulttuurista tulleelle
henkilolle Suomen pitkélle kehitetty ja monimutkainen tydlainsdantd seka
tydsopimusjarjestelma voivat olla hyvinkin vaikeita ymmartaa, joten on erittain
tarkeaa, ettd jo haastattelutilanteessa huomioidaan se, ettd suomalainen
tydelama ja siihen liittyvat saadokset eivat valttamattd ole tyonhakijalle
ennestaan tuttuja. (Airila ym. 2013, 27 - 29.)

Riittdvan ajan varaaminen perehdytykseen ja tybhon opastukseen on erittain
tarkeaa. Jos perehdyttajalla ei ole esimerkiksi samaa aidinkieltd uuden
tyontekijan kanssa, voi perehdytys vaatia enemman aikaa ja panostusta.
Parhaimman tuloksen perehdytyksesta saa, kun siihen ottaa riittdvasti aikaa,
silloin voidaan valttya useilta erehdyksiltd sek& sdastaa aika- ja
henkilostoresursseja myohemmin. Perehdyttamisessa onkin tarkeaa, etta
perehdytettdava ymmartaa hanelle annetut ohjeet seka tehtavat. Perehdyttgjan
onkin aina syyta varmistaa, etta esitetyt ohjeet on varmasti ymmarretty. (Airila
ym. 2013, 29.)

Erityisesti maahanmuuttajataustaiselle uudelle tyontekijalle on syyta kertoa
tarkasti ja huolellisesti suomalaiseen tytelaman kuuluvat pelisddnnot seka
arvot. Suomalainen tydelaméa poikkeaa monella tavoin useista muista eri
kulttuureista ja se voi olla hyvinkin hammentavaa uudelle tyotekijalle aluksi.
Suomalaisen tydelaman matala hierarkia VoI tulla monelle
ulkomaalaistaustaiselle henkil6lle aivan uutena asiana. Suomalaiseen kulttuuriin
kuuluva esimiehen ja alaisen suhde on hyva selventaa uudelle tyontekijalle, etta
han pystyisi mahdollisimman hyvin k&sitthmaan matalan valtasuhteen
suomalaisilla ty6paikoilla. Suomalaisen tyokulttuuriin kuuluu my6s vahvasti

tyoaikojen seka aikataulujen noudattaminen ja tasmallisyys, joten suomalainen
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aikakasityksen selventaminen on hyvin oleellista. Niin ik&d&n lomakaytannot,
perheen ja tyon yhdistamiseen liittyvat kaytadnnot, sairastumiseen liittyvat
toimintamenetelmat vaihtelevat kovasti muihin maihin verrattuna, on oleellista
selittda edelld mainitut asiat uudelle tyontekijdlle jo aivan tydsuhteen alussa.
Liséksi on hyva kertoa mitd ominaisuuksia yleisesti arvostetaan tyontekijalta
suomalaisessa tyokulttuurissa, kuten oma-aloitteisuus seké luotettavuus. (Airila
ym. 2013, 32 - 33))

Eras hyddyllinen perehdytyksen apuvaline on selkokieli. Selkokieli on tarkoitettu
niille, kenelld on haasteita lukemisessa tai ymmartamisessa. Se on mukautettu
yleiskielta ymmarrettavammaksi seka luettavammaksi ja se perustuu tutulle
sanastolle ja kieliopille. Selkokielen avulla perehdyttdja voi opastaa seka
ohjeistaa uutta tyontekijad helpommin, jos uudella tydntekijalla on heikko
suomenkielentaito tai perehdytysmateriaalia ei ole saatavilla perehdytettavan
omalla aidinkielella. Kuvien sekéa videoiden kayttdminen perehdytyksesséa on
myoOs jarkevaa ja hyodyllista. Useilla maahanmuuttajavaltaisilla ty6paikoilla
suositaankin kuvallisia ohjeita, silla ne edesauttavat varmistamaan, etta ohjeet

tulevat ymmarretyiksi. (Airila ym. 2013, 30.)
3.3 TydyhteisOn perehdyttdminen

Uuden tyontekijan perehdyttaminen tydyhteis6on on tarkeaa, mutta myos itse
tyoyhteisbn  perehdyttaminen  uuteen  kulttuurisesti  moninaisempaan
tyoyhteisoébn  on  hyvin  oleellista.  Erityisesti  tyOpaikoilla,  joissa
monikulttuurisuutta ei ole aiemmin ilmennyt, on hyva muistaa, etta henkilostoa
on tarkeaa kouluttaa sekd opastaa kulttuuriseen monimuotoisuuteen ja sen
tuomiin uusiin tapoihin sekd haasteisiin. Kaksisuuntainen perehdytys on
toimiva tapa kouluttaa ja opastaa tydyhteisba monikulttuurisuuteen.
Kaksisuuntainen perehdytys on tydyhteison ohjaamista kulttuuriseen
monimuotoisuuteen ja sen tarkoituksena on ottaa huomioon tydntekijan lisaksi
myo6s olemassa olevan yhteis6n kouluttamisen aikaisempaa

monimuotoisempaan tydyhteisoon.

On tarkeaa, ettd esimies kannustaa tydyhteisba suvaitsevuuteen,

tasavertaisuuteen seka oikeudenmukaisuuteen, jotta tyOpaikalla olisi avoin,
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tervetullut ja erilaisuutta arvostava ilmapiiri. Esimiehen tulisi pystya sarkeaan
ennakkoluuloja sekd pelkoja erilaisuutta kohtaan ja pyrkia rohkaisemaan
tyoyhteisba kohtaamaan ja hyvaksymaan erilaisuutta. Esimiehen on oleellista
my6s rohkaista kohtaamaan vaikeuksia ja haasteita, joita muuttuva

tydymparisto voi tuoda mukanaan. (Airila ym. 2013, 55-56.)
3.4 Viestinta ja kommunikointi

Kun keskustellaan maahanmuuttajan kanssa, tulee ottaa huomioon, etta
hanella saattaa olla vaikeuksia ymmartaa joko puhuttuja tai kirjoitettuja viesteja,
vaikka suomen kielen taito olisikin ihan hyvalla tasolla. Etenkin silloin, jos
viestin ymmartdminen edellyttdd suomalaisen kulttuurin tai esimerkiksi
tyopaikan toimintatapojen tuntemusta, puuttuva taustatieto voi siis hankaloittaa

maahanmuutajataustaisen tyontekijan ymmartamista. (Salpaus 2007.)

Kulttuurien valilla voi olla merkittavia eroja puhetilanteissa. Suomalaisessa
kulttuurissa ollaan totuttu siihen, ettd menn&én niin sanotusti suoraan asiaan ja
tyopaikalla keskustellaan rajatusti vain tydasioista. Mutta esimerkiksi Etela-
Euroopasta ja Afrikasta tullut henkild arvostaa enemman sitd, ettd aluksi
puhutaankin vahan henkilokohtaisista asioista kuten perheesta. Nain niissa
kulttuureissa uskotaan, ettda  voidaan kehittaa luottamuksellista
ystavyyssuhdetta. Esimerkiksi ihmisten ilmeet, eleet, pukeutuminen,
henkilokohtainen alue ja aanenkayttd voivat joko edistdd ymmartamista tai
sitten hankaloittaa sitd. Vaikeuksia voi syntya siitd, ettd molemmat osapuolet
tulkitsevat toisiaan vaarin sanattomassa viestinndssd, omasta kulttuurista

omaksumiensa merkitysten pohjalta. (Salpaus 2007.)

Kun tyopaikalla ohjataan ja perehdytetédan maahanmuuttajataustaista
tyontekijaa, olisi hyva pohtia omaa tapaansa puhua ja kirjoittaa, silla suomea
vieraana kielend puhuva henkild ei valttaméattd oivalla esimerkiksi nopeaa
puhetta tai liian hankalia sanoja seka ilmaisuja. Merkityksellistd ohjatessa
maahanmuuttajaa on se, ettd pyrkii selkeddn ja suoraan sanalliseen
iimaisemiseen. Jos ohjeet ja palautteet ovat epaselvat ne eivat tule
ymmarretyiksi tarpeeksi hyvin. Olisikin tarkeaa, etta kysytaan ja otetaan selvaa,
onko tarkeat ohjeet ymmarretty oikein. (Salpaus 2007.)
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Kulttuurienvélisen viestinndn taidot ovat taysin opittavissa. Taitavaa seka
menestyksellistd vuorovaikutusta edistavat saannéllinen kontakti, kunnioitus
seka toisten viestintatavoille tottuminen. Esimiehen tulisi pystya niin sanotusti

astumaan toisen saappaisiin ja olemaan empaattinen. (Airila ym. 2013, 58.)

Niin verbaalisessa kuin non-verbaalisessa viestinndssa on kulttuurien valisia
eroja. Vaikkapa esimerkiksi tunteiden nayttamisessé on huomattavia eroja eri
kulttuurien valilla. Maahanmuuttajien ja muun tyoyhteison valisessa
viestinndssa on siis enemman vaarinymmarryksien mahdollisuuksia kuin yhden
kulttuurin sisaisessa viestinndsséa. Nain on erityisesti silloin, jos yhteista vahvaa
kieltd ei ole. Kaikilla tyopaikoilla tuloksellinen yhteistyd kuitenkin edellyttaa

toimivia vuorovaikutussuhteita. (Airila ym. 2013, 58.)

Esimies voi edistdd omalla toiminnallaan toimivia vuorovaikutussuhteita
tyopaikalla esimerkiksi kuuntelemalla aktiivisesti ja esittamalla tarkentavia
kysymyksia. Esimies voi myds edistdd vuorovaikutusta suhtautumalla
kunnioittavasti kaikkiin tydyhteistn jaseniin seké osoittamalla kiinnostusta muita
kohtaan. Yhteisen kielen puuttuessa esimiehen kannattaa kayttaa
mahdollisimman selkokielistd verbaalista sek& non-verbaalista viestintaa.
Esimies toimii esimerkkind koko tydyhteisolle, joten hanella on tarkea rooli
nayttaessaan muille mallia vuorovaikutustaidoista. Esimiehen olisi hyva myoés
kannustaa muita kanssakdaymiseen seka rohkaista maahanmuuttajia tydpaikalla
kaytettavaa kieltd. Saannolliset tapaamiset sekd kokoukset tarjoavat myos
hyvan mahdollisuuden vuorovaikutustilanteille. Esimiehen olisi hyva kannustaa
myoOs epaviralliseen sosialisointiin tyontekijdiden valilla, silla se voi edesauttaa
tutustumaan toisiin tydntekijoihin paremmin seka rikkoa ennakkoluuloja. (Airila
ym. 2013, 59.)

Tyobyhteisdssa vallitsevat tavat saattavat joskus poiketa hyvinkin paljon toisesta
kulttuurista tulleen tydntekijan tavoista joihin hé&n on tottunut. Tydyhteisossa
mahdollisesti ilmeneva epévarmuus ja ennakkoluulot voivat my6s vaikeuttaa
vuorovaikutusta. Esimiehen on siis hyva olla néissa tilanteissa karsivallinen ja
johdonmukainen. On yleistd, ettd toisesta kulttuurista tulleet tyontekijat ovat
oppineet kulttuurien valisen viestinnan taitoja yrityksen ja erehdyksen kautta.
(Airila ym. 2013, 60.)
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Esimiehen on syyta tarkkailla merkkejd mahdollisesta ulossulkemisesta ja
syrjinnastd. On tarkedd puuttua ristiriitatilanteisiin - mahdollisimman nopeasti,
ennen kuin ne aiheuttavat enemman harmia ja hankaluuksia. Esimiehen
kannattaa ensin selvittdd ongelman taustat ja kaikkien osallisten nakemykset.
Huolellinen kuuntelu seka tarkentavien kysymysten esittaminen auttavat myos
ristiriitatilanteiden selvittdmisessa. Esimies voi pyytdd tyontekijga kertomaan
oman nakemyksensa sovitusta asiasta, jotta asia olisi varmasti oikein
ymmarretty molemmin puolin. Esimiehen on myds hyva kayttaa
mahdollisimman selkeda ja yksinkertaista viestintdd seka pyytda palautetta
siitd. (Airila ym.2013, 61 - 62.)

3.5 Motivoiminen

Motivoiminen on keino, joka saa ihmiset toimimaan ja tekemaan tyonsa hyvin.
Motivaatiolla on merkittava vaikutus tyon tuloksellisuudelle ja laadulle.
Tyontekija, joka ei ole motivoitunut tai ketd ei motivoida, ei ole yhté tehokas tai
tuottava kuin sellainen jolla on motivaatio kohdallaan. Yleensda mita
voimakkaampi motivaatio, sitd suuremmat ovat voimavarat. Esimiehen on
tarkeaa antaa alaisilleen palautetta seka tunnustusta heidan tekemasta tyosta,
silla se edistad motivaatiota seka sitd kautta parempaa tyon tulosta. Myos
tyoyhteistssa annetut sosiaaliset palkkiot kuten kiitos, hyvat sosiaaliset suhteet

ja arvostus merkitsevat paljon tydssa viihtymiseen. (Laine & Surakka 2013, 34)

Yritykset operoivat omia tavoitteitaan kohti hyddyntaen tybvoimaa ja muita
resursseja. Jotta yritys saavuttaisi asetetut tavoitteet, on yrityksella oltava
mahdollisemman ammattitaitoista henkilostéa, joka kykenee suoriutumaan
annetuista tyotehtavista Kkiitettavasti nyt seka tulevaisuudessa. Tietenkéan
osaaminen ja ammattitaito eivat pelkastaan riitd. Ihmisilta tarvitaan myos tahtoa,
halua seka motivaatiota, jotta ihmiset tydssdan pyrkisivat omalla panoksellaan
menemaan kohti asetettuja tavoitteita. Kun tyontekija seka koko tydyhteiso voi
hyvin, ihmiset jaksavat tehda tehokkaammin t6it4, uusiutua seka heilla on
energiaa pyrkia aina mabhallisimman hyvaan lopputulokseen tydssaan.
Menestyksellisen ja onnistuneen esimiestyon ehtona onkin huolehtia siitd, etta
tyontekijat ovat motivoituneita, heilla on osaamista ja ettd he jaksavat tyossaan
hyvin. (Piili 2006,19.)
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Yksi tarkeimmista esimiehen ohjausvalineista on palautteen antaminen.
Myonteisen palautteen antaminen on aivan yhtd tarkeda kuin kriittisenkin
palautteen. Kun esimies antaa alaisilleen kriittistd palautetta, on tarkeaa, etta
han pystyy kohdistamaan palautteen oikein ja rakentavasti, seka pitamaan
huomion tekemisessa ja tuloksissa. Esimiehen on hyva muistaa, etta jokainen
ihminen ottaa palautteen vastaan aina hieman eri tavalla, toinen herkemmin ja
toinen vahvemmin. Esimiehen olisi hyva varmistaa, ettd palaute mika on
annettu myoés ymmarretty oikein, jotta se hyddyttaisi alaista mahdollisimman
hyvin. Eikd kannata unohtaa sitdk&aan, etta palautteen antaminen kuuluu myo6s
yhté lailla alaisille. Esimiehen on tarkedd saada palautetta tydstaan, jotta han
pystyisi kehittym&an johtajana seka parantamaan omaa toimintaansa.
Esimiehen on hyva rohkaista alaisiaan antamaan rehellista seké rakentavaa
palautetta. (Mayor & Risku 2015, 162.)

4 Esimiehena monikulttuurisessa tydyhteisdssa

Luvussa nelja tarkastellaan esimiestybn haasteita seka onnistumisen

edellytyksid monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa.

Luku kasittelee ensimmaiseksi monikulttuurisen tydyhteison johtamisen
haasteita kulttuurierojen perspektiivista.  Toiseksi kasitellan johtamisessa

onnistumista ja eettista johtajuutta.
4.1 Haasteet esimiestytésséd monikulttuurisessa tyoyhteiséossa

Yksi henkilostojohtamisen merkityksellisimpia haasteita tana paivana on
tehokkuusajattelun ja sosiaalisten taitojen yhteensovittaminen. Toistaiseksi
produktiivisuuden kasvu on aikaansaatu optimoimalla toimintoja seka
kiristamalla kuluja. Mutta etenkin henkildstokuluja on leikattu jo niin paljon
monessa eri majoitus-ja ravitsemisalan yrityksessa, etta yrityksen tuloksellisuus
on pystyttava yllapitdmaan joillain muillakin keinoin. Esimiehen tulee kannustaa
seka innostaa alaisiaan, esimiehen tulisi olla alaisistaan ylpea ja muistaa myos
osoittaa se heille. Ammattitaitoinen sekd motivoitunut henkildsté on yrityksen
yksi tarkeimmistd menestystekijoistd. lThmisten huomioon ottaminen, siséisen

vuorovaikutuksen ja yhteistydon kehittdminen vaikuttavat kaikki positiivisesti
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tydpaikan ilmapiiriin, jolloin henkiléston voidaan olettaa voivan hyvin. Hyvinvoiva
henkil6std on motivoitunut ja valmis sitoutumaan, jolloin voidaan otaksua, etta

myaoskin yrityksen tulos paranee sita kautta. (Erésalo 2008, 170.)

Tybnantajien taytyy asennoitua vakavasti tulevaan tyévoimapulaan. Henkiloston
pitAminen ja sitouttaminen yrityksiin sek& alaan on suuri haaste esimiestyodlle,
silla esimerkiksi ala ei varsinaisesti tarjoa tyotekijoille koivinkaan suuria ansioita.
Alan attraktiota tuleekin kasvattaa tyontekijoiden hyvalla kohtelulla seka
kohottamalla alan arvostusta. Jotta majoitus —ja ravitsemisalalle saataisiin lisda
tyovoimaa nyt ja tulevaisuudessa tulisi esille nostaa alan positiivisia piirteita,

kuten tydn monimuotoisuus seka vaihtelevuus. (Erasalo 2008, 170.)

Odotettavissa olevaan tydévoimapulaan yksi ratkaisu on ulkomaalaistaustaiset
tyontekijat, joiden maara on ollut kasvussa. Toisin sanoen alan useat
tyoyhteistt alkavat jo olla monikulttuurisia, tai ovat menossa siihen suuntaan.
Monikulttuurisuus tulee kuitenkin  vaikuttamaan vahvasti tydyhteiséjen
toimintaan, vaikka maahanmuuttaja olisikin hyvin sopeutuvaisesti asennoitunut
suomalaiseen tyokulttuuriin. Jokaisen tyoyhteison jasenen alaisten ja
esimiesten tulee pystya hyvaksymaan erilaisuutta sekd monimuotoisuutta.
Ihmisten tulisi pyrkia vahentamaan ennakkoluulojaan seka vaatimuksiaan ja
oletuksiaan tytkavereitaan kohtaan. Jos esimerkiksi tydkaveri ei puhukaan
taydellista Suomea, mutta on valmis ja innokas opiskelemaan sitd, niin sehan
tulisi ottaa ennemmin positiivisena asiana eika kokea sitd uhkana tai vaarana.
Tai jos tyOkaverilla onkin erilaisia tapoja ja tottumuksia kuin itsellaan. Ihmisten
olisi hyvd ymmartaa, etta erilaisuus voi rikastuttaa myods heidankin elamaa, niin
tyopaikalla kuin myds yksityisessa elaméassda, jos vain sille antaa
mahdollisuuden. Esimies voi omalla panostuksellaan ja osaamisellaan kehittaa
tyopaikan ilmapiiria juurikin sellaiseksi, ettd se edistaisi ihmisten valista tasa-
arvoa ja kunnioitusta. Jotta esimies osaisi johtaa monikulttuurista tydyhteis6a
hanen olisi hyva perehtyd eri kulttuurien sosiaalisiin tapoihin ja
kayttaytymissaantoihin. (Erasalo 2008, 170 - 171.)

Suhtautuminen aikaan, tasmallisyyteen, sopimuksiin, valtaeroihin,
auktoriteetteihin ja toimenkuviin voivat poiketa hyvinkin paljon eri kulttuurien

valilla. Myds epavarmuuden sietdminen, oma-aloitteisuus, individualistisuus ja

20



kollektiivisuus ovat asioita jotka eroavat monesti paljonkin eri kulttuurien
kesken. Yksi oleellisimmista seka nakyvimmistéa eroavaisuuksista on kuitenkin
puhuttavat kieli. Kommunikointi ongelmat ovat hyvin yleisia kulttuurisesti
moninaisissa tyoyhteisdissd. Nama kaikki edella mainitut seikat ovat yleisimpia

konflikti tilanteiden synnyttajia tyopaikoilla. (Lahti 2014, 91.)
4.1.1 Suhtautuminen aikaan

Voidaan ajatella, etta kulttuurit jaetaan kolmeen eri ryhmaan jotka ovat
lineaarinen kulttuuri, multiaktiivinen kulttuuri ja reaktiivinen kulttuuri. Nama eri
kulttuurityypit jakautuvat myods maantieteellisten alueiden mukaan. Lineaarinen
eli yksiulotteinen kulttuuri on n&htavissd usein lansimaissa. Lineaarisessa
kulttuurissa aikaa kuvataan janalla, jolla on alku ja loppu. Aika kuluu eteenpain
ripedsti ja ajankayttda suunnitellaan tarkasti. Tasmallisyytta ihannoidaan ja
arvostetaan, kun taas myohastyminen ja epatdsmallisyys koetaan
loukkauksena, valinpitaméattomyytena ja arvostuksen puutteena. (Edupoli 2011.)
Lineaarista kulttuuria esiintyy myds muun muassa Yhdysvalloissa, jossa aika
merkitsee rahaa. Téllaisessa tulosorientoituneessa yhteiskunnassa aika on
erittain arvokasta hyodyketta, mité ei koskaan ole liikaa. Se kulkee nopeasti, ja
jos siitd haluaa saada kaiken mahdollisen hyoédyn irti sen kanssa on myds
likuttava nopeasti. Tybaikaa verrataan menestymiseen, eli mitd kovemmin
tehdaan toitd ja mitd enemman on tyotunteja, sitd menestyneempi henkilosta

tulee ja sitd enemman rahaa hén tulee saamaan. (Lewis 2006, 53 - 54.)

Eteld-Eurooppassa vallitsee moniuloitteinen eli multiaktiivinen kulttuuri. Ihmiset
kokevat olevansa onnellisia seka tyytyvaisia, silloin kun he voivat tehda
mahollisimman paljon asioita kerrallaan. Multiaktiiviset ihmiset eivat ole
kovinkaan kiinnostuneita aikatauluista ja tasmallisyydestd, sita ei koeta
tarkeana. lhmiset nayttavat kylla noudattavan niita, mutta he pitavat nykyista
todellisuutta paljon tarkedmpéana. (Lewis 2006, 55.)

Kuunteleva eli reaktiivista kulttuuria esiintyy esimerkiksi Aasiassa.
Reaktiivisessa kulttuurissa aikaa tulkitaan syklisena. Aika ei kiida pois, vaan se

palaa kiertamaan ympyraa, jossa mahdollisuudet ja riskit ovat olemassa
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uudelleen. Aasialaiset eivat tee héataisia paatoksia vaan he harkitsevat
maltillisesti ratkaisujaan. Reaktiivisen kulttuurin edustajat eivat yleensa ole
toiminnan tai keskustelun aloittajia vaan he usein odottavat vastapuolen
kannanottoa. Reaktiivisen kulttuurin edustaja reagoi asiaan ja muodostaa oman
mielipiteensé vasta sen jalkeen, kun vastapuoli on esittanyt ensimmaisena
kantansa. Tyypillisimpia reaktiivisia kulttuureja ovat Japani, Kiina, Turkki ja
my6s Suomi. Reaktiivisen kulttuurin edustajat ovat usein parhaita kuuntelijoita.
He keskittyvat puhujaan ja keskeyttdvat harvoin puheen. Puheen paatyttya
seuraa hiljaisuus, joka tarkoittaa sita, ettd mielipidetta arvostetaan. Reaktiivisen
kulttuurin edustajat ovat yleensd erittdin taidokkaita non-verbaalisessa

kommunikoinnissa. (Edupoli 2011.)

Eriavaisyydet aikakasityksissd, ajantajussa ja aikaan liittyvissa sopimuksissa
ovat usein hyvin erilaisia eri kulttuurien valilla. Aikaan liittyvien kulttuurierojen
tunteminen helpottaa tydskentelyd monikulttuurisissa tyopaikoissa, koska niihin
littyy paljon ristiritoja ja vaarinkasityksia, jotka on hyva tietda. Esimerkiksi
tasmallisyys ja ajallaan paikalle tuleminen voidaan ndhda joissain kulttuureissa
jopa tahdittomana kaytoksend, kun taas suomalaisessa kulttuurissa se on
melkeinpa itsestdan selva seka odotettu asia. (Lahti 2014, 92 - 93.)

Kulttuurit voidaan jakaa monokronisiin ja polykronisiin. Monokronisissa
kulttuureissa pidetaan kiinni aikatauluista, tehdaan asiat yksi kerrallaan ja
pyritddn suorittamaan tehtdvat maardajassa ja aikataulujen viivastymisesta
sovitaan erikseen. Téallainen aikakasitys on hallitseva esimerkiksi Suomessa
sekd muissa Pohjois-Euroopan maissa. Polyokronisessa kulttuurissa ollaan
taas totuttu siihen, ettd tehdaan montaa asiaa samanaikaisesti, aikataulut eivat
ole niin tarkkoja ja aikaa halutaan jakaa ihmissuhteille. Polykronisissa
kulttuureissa edetaan tilanteiden ja ihmisten mukaan.
Asiakaspalvelutilanteitakin hoidetaan monen asiakkaan kanssa
samanaikaisesti. (Lahti 2014, 93.)

4.1.2 Maskuliinisuus ja feminiinisyys tydpaikoilla

Maskuliinisuuden ja feminiinisyyden dimensio vaikuttaa keinoihin, joilla

kasitellan tyopaikan koflikteja. Esimerkiksi Yhdysvalloissa ja muissa
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maskuliinisissa maissa kuten Iso-Britanniassa seka Irlannissa, konfliktit
ratkaistaan "Paras mies voittakoon” mentaliteetilla. Feminiinisissa kulttuureissa
kuten Alankomaissa, Ruotsissa ja Tanskassa halutaan mielummin ratkaista

konflitkit kompromissien ja neuvotteluiden avulla. (Hofstede 2010, 166.)

Maskuliinisten kulttuurien organisaatioissa stressataan enemman tuloksista.
Niissa myo6s yritetaan palkita saavutuksia oikeudenmukaisesti, mika tarkoittaa
sitd ettd kaikki palkitaan oman suorituksen perusteella. Feminiinisten
kulttuurien organisaatioissa taas palkitaan ihmisia tasa-arvon perusteella, mika

tarkoittaa sita etta kaikki palkitaan tarpeen mukaan. (Hofstede 2010, 166 - 167.)

Feminiinisten ja maskuliinisten yhteiskuntien valisia eroavaisuuksia on paljon.
Kulttuurisia eroja ovat muun muassa nakemys siitd miten konfliktit tulisi hoitaa
ja millainen esimiehen tulisi olla. Feminiinisissa kulttuureissa esimiehen tulisi
johtaa intuitiolla ja yhteisymmarryksella, kun taas maskuliinisissé kulttuureissa
esimiehen tulee johtaa agressiivisesti ja péaattavaisesti. Yksi olellinen
eroavaisuus, on se ettd feminiinisissa kulttuureissa ihmiset tekevat tyota
eladkseen ja maskuliinissa taas elavat tehdakseen toitd. Myds sukupuolten
valilla on eroja kun puhutaan urasta. Maskuliinisissa kulttuureissa miehelle ura
on ldhes pakollista kun taas naiselle se on vaihtoehtoista. Feminiinisissa
kulttuureissa ei ole téllaisia eroavaisuuksia miesten ja naisten valilla, vaan ura

on omavalinnainen asia molemmille sukupuolille. (Hofstede 2010, 170.)
4.1.3 Suhtautuminen valtaeroihin ja auktoriteetteihin

Meilla Suomessa ja monissa muissa Pohjoismaissa vallitsee tydpaikoilla kuin
myOs vapaa-ajalla tasa-arvoinen arvomaailma, jossa esimerkiksi naisen seka
miehen valilla ei tulisi olla arvovaltaisia eroja. Myos tyopaikoilla esimiesten ja
alaisten suhteet ovat hyvin tasavertaisia eikd voimakkaita valtaeroja ole.
Tallainen arvomaailma ei kuitenkaan ole kaikille itsestaanselvyys ja monelle
voimakkaasti hierarkkisemmasta kulttuurista tulevalle henkil6lle tallainen meilla
vallitseva arvomaailma voi tulla taydellisend yllatyksena sekad jarkytyksena.
Roolikasitykset voivat siis olla hyvin erilaisia ja se voikin aiheuttaa
vaarinkasityksia seka ristiriitaisia tilanteita tydyhteistissd. Korkeamman

valtatetaisyyden kulttuureissa auktoriteetteja kunnioitetaan voimakkaasti ja
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kunnioituksen osoittaminen voi olla hyvin erilaista mihin on Suomessa totuttu.
Kunnioitusta sek& arvostusta osoitetaan jopa kumarruksilla ja erilaisella
kielenkaytolla, joka voi vaikuttaa mielistelylta ja ehka jopa osaltaan onkin sita.
Vaikeiden henkilokohtaisien asioiden tai erimielisyyksien esille ottamista
valtetaan. Kunnioituksen osoittaminen saattaa myos osoittautua itsensa niin
sanottuna alentamisena auktoriteettin  nahden, jolloin  auktoriteetilta
hyvaksytddn jopa loukkaavaa ja epéoikeudenmukaista kaytosta. Tallaisia
tilanteita ei tulisi sallia suomalaisessa tydelamassa ja niihin tulisi puuttua
mahdollisimman nopeasti, ettei se vaikuttaisi tyOyhteison toimintaan
negatiivisesti tai ettei kukaan joutuisi karsiméan siitd tulevaisuudessa. (Lahti
2014, 94 - 95))

Matalan valtaetaisyyden kulttuureissa, esimies ja alainen pitavat toisiaan
tasavertaisina. Organisaatiot ovat melko hajautettuja, hierarkia on hyvin
vahaista ja esimiesasemassa olevia henkil6itd on rajoitetusti. Palkkaerot ovat
suhteellisen pienia niinsanotusti alempien ja ylempien ty6tehtavien valilla. On
epatoivottavaa ettd korkeammassa asemassa olevat henkilot saisivat joitain
etuoikeuksia. Alhaisemman valtaetdisyyden omaavissa kulttuureissa kaikki
kayttavat samoja tiloja, parkkipaikkoja sekéa ravintoloita. Esimiehen tulee olla
kaytettavissa alaisilleen ja ihanteellinen pomo onkin niinsanotusti neuvokas
demokraatti. Alaiset odottavat tulevansa kuulluiksi, mutta he hyvaksyvéat etta

esimies on se kuka tekee viimekéadessa paatokset. (Hofstede 2010, 74.)

Monissa kulttuureissa esimiehen odotetaan olevan kontrolloiva seka
kaikkitietava. Alaiset odottavat auktoriteetitaan maarayksia ja kuria. Ellei
esimies osoita naita vaatimuksia alaisilleen, hanet voidaan nahda heikkona ja
epapatevana johtajana. Esimiesta on totuttu miellyttamaan lahes kaikin keinoin
ja esimerkiksi tybaikoja noudatetaankin sen varjossa, ettd esimies valvoo
tiukasti ja nakyvasti tyopaikoilla jarjestysta. Halutaan antaa mahdollisimman
ahkera ja tyotelias vaikutelma esimiehelle. Kun meilla Suomessa ollaan totuttu
siihen, ettéd esimies -ja alais keskustelut ovat tasa-arvoisia ja kumpikin osapuoli
voi avoimesti ilmaista mielipiteensa eri asioista asiallisesti seka kunnioittavasti,
niin  monissa hierarkisemmissa kulttuureissa téllainen avoin keskustelu ja

mielipiteiden jakaminen voi heikentdd esimiehen asemaa alaisten silmissa, silla
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oletetaan, ettd esimiehen tulisi olla kaikkitietavad eika hanen tarvitse kyselld
neuvoa niin sanotusti alempiarvoisemmilta tyontekijoiltd. Monissa maissa ja
kulttuureissa tyonteko perustuukin usein pelkoon ja pakkoon. Suomalaisessa
kulttuurissa pyritaan edistaméan omatoimisuutta sekd motivoimaan ihmisia
luottamalla heihin. Kontrollia ja pelolla hallitsemista ei nahda tuloksen
parantavana tekijana. (Lahti 2014, 95.)

4.1.4 Epavarmuuden sieto ja oma-aloitteisuus

Kulttuureissa on voimakkaita eroavaisuuksia sen suhteen kuinka hyvin tai
huonosti niisséa siedetddn epavarmuutta. Niissa kulttuureissa joissa
epavarmuudensieto on heikkoa, vallitsee voimakas halu tietda, ettd mita
tulevaisuudessa tulee tapahtumaan. Tallaisissa kulttuureissa on usein myds
suurempi  pelko moniselitteisyyttd kohtaan kuin  kulttuureissa joissa
epavarmuutta siedetdan paremmin. Maissa ja kulttuureissa joissa siedetddn
epavarmuutta paremmin, suhtaudutaan huolettomammin
ennakoimattomuuteen. Pohjoismaat ovat korkeimmalla epavarmuuden
sietamisen suhteen, eli esimerkiksi suomalaisilla on vahva ep&varmuuden
sietokyky. Mutta jo naapurimaassamme Vendjalla epavarmuutta siedetaan
huonosti niin kuin myds esimerkiksi Kreikassa ja Portugalissa. Tydelaméassa
heikko epavarmuuden sieto voi ndkya esimerkiksi ennakkoluuloina tyéyhteison
moninaisuutta kohtaan, jannittyneisyytena ja jopa aggressiivisuutena. Korkea
epavarmuuden sietokyky voi sen sijaan ndkya seesteisyytena tai yksityiskohtiin
puuttumattomana suhtautumisena esimerkiksi tyon ohjeistukseen. (Kauri
2012.)

Epavarmuutta valttavilla yhteiskunnilla on enemmdan muodollisia lakeja ja
epavirallisia saantdja, jotka valvovat tyontekijan oikeuksia ja velvollisuuksia.
Heilla on myds enemman sisaisia maarayksia, joiden tarkoitus on kontrolloida
tyon prosessia, vaikkakin tdssa tapauksessa,myds merkitystad valtaetéisyyden
tasolla on merkitysta. (Hofstede 2010, 209.)

Saantojen tarve yhteiskunnissa joissa siedetdan epavarmuutta paremmin, on

hyvin tunneperaista. Ihmiset, tydnantajat seka tyontekijat kuten myos valtion
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virkamiehet sek& hallituksen jasenet, ovat jo varhaisesta lapsuudestaan asti
ohjelmoitu tuntemaan olonsa mukavaksi strukturoidussa ymparistossa. Tama
tunneperéainen tarve voi johtaa saantoihin, jotka ovat epajohdonmukaisia tai
jopa toimimattomia. (Hofstede 2010, 209.)

Toisesta maasta ja kulttuurista tulleelle henkildlle tyopaivat voivat olla hyvin
kiusallisia ja taynna epavarmuutta seka vaarinkasityksia. Tama johtuu siita, etta
kulttuuri omassa kotimaassaan voi poiketa taysin uuden maan kulttuurista seka
tavoista ja uusi vieras Kkieli vaikeuttaa kommunikointia seka ymmarrysta.
Tallaiseen tilanteeseen voi joutua niin alaiset kuin esimiehetkin. Etteivat ihmiset
kokisi jaavansa yksin epavarmuutensa kanssa, tydbnantajan, esimiehen ja koko
tyoyhteisbn on huolehdittava siitd, etta uusi tydyhteison jasen paasisi alkuun
uudessa tydssaan ja maassaan. Oman kotimaan seka kulttuurin tavat ja arvot
voivat olla niin vahvoja ja syvid ettd, joillakin henkilGilla kotoutuminen vaatii
enemman aikaa kuin muilla. Kyse on tietenkin myds ihmispersoonasta, jotkut
ovat paljon sosiaalisempia ja rohkeampia kuin toiset, mutta kaikille tulisi tarjota

apua ja tukea selviytyméaan siirtymavaiheesta. (Lahti 2014, 96.)

Eroja epavarmuuden siedon ja sen omaksumisen suhteen on niin yksildiden
kuin myos eri kulttuurien valilla. Verkostomaisissa rakenteissa tehokas
tyoskentely edellyttdad epavarmuuden sietokykyda. Monissa maissa ja
kulttuureissa ihmiset ovat kuitenkin tottuneet vahvoihin hierarkioihin ja tarkkoihin
kaskyihin. Naille henkildille verkostomainen tydskentely voi olla pelkkaa kaaosta
eikd heille muodostu tarpeeksi selke&a kasitysta siitd mita heiltd oikein tyolta
odotetaan. Heidan on erittédin hankalaa toimia oma-aloitteisesti, koska suunta ja
ohjeet ovat puutteellisia. Téallaisissa tilanteissa tarvitaan siis asianmukaista
johtamista sekd mentoroimista ja koko tydyhteison kouluttamista
eroavaisuuksista, jotta tyontekijat paasisivat odotettuihin tuloksiin. (Lahti 2014,
96.)

4.1.5 Yksilollisyys ja yhteisollisyys

Lantisissa ja pohjoisissa kulttuureissa vallitsee yksildllinen kulttuuri, kun taas
itdisissa ja etelaisissa kulttuureissa eletdaan yhteisollisen kulttuurin mukaan.

Yksilollisissd kulttuureissa yksilo keskittyy saavuttamaan etua ennemmin
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itselleen kuin yhteistlle, kun taas yhteisdllisissa kulttuureissa ollaan totuttu
edustamaan kansaansa, sukuaan, perhettd ja uskonnollista ryhmaansa.
Yhteisoéllisissa kulttuureissa ihminen ei esiinny yksilona eika pyri saavuttamaan
etua ensisijaisesti itselleen vaan yhteisolleen. Epaonnistuminen ei tuota

niinkaan itselleen vaan laheisilleen. (Lahti 2014, 98.)

Yksilon identiteetti, on niin yksil6llinen, ettd kollektiivinen. Se on myds
relatiivinen ja vaihtelee voimakkaasti elinymparistdsta ja tilanteista riippuen.
Yhteiskuntatieteilija ja psykiatrin Vamik Volkan (1988) on osoittanut, etta terve
yhteisdllinen kasitys itsestdan vaatii hyvaa yksilollista identiteettia etenkin
johtajilta. Johtajien ja esimiesten psyykkinen tasapaino, kypsyys seka
vastuullisuus ovat hyvin olennaisia seikkoja koko organisaatiolle. Johtaja
nayttdad suunnan yhteisoélliselle identiteetille ja sille miten hankaliin tilanteisiin
reagoidaan ja miten positiivisesti tulevaisuus nahdéan. Johtajalla ja esimiehella
on siis suuri vastuu. (Lahti 2014, 99.)

Yksilollisissd kulttuureissa arvostetaan individuaalista ainutlaatuisuutta seka
itsemaaraamisoikeutta. Mitda enemman yksilo kykenee tydskentelemaan
onnistuneesti itsenaisesti, sitd enemman hanta arvostetaan sek& ihaillaan.
Yhteisollisissa kulttuureissa taas odotetaan, etta ihmiset pystyvat
samaistumaan toisiinsa seka tydskentelemaan toimivasti ryhmissa. Suoraa
yhteenottoa pyritddn valttamaan yhteisollisissa kulttuureissa. Erimielisyytta tai
negatiivisia asioita pyritdan osoittamaan erilaisilla ilmaisuilla tai fraaseilla sen
sijaan etta kaytettaisiin sanaa ei. Yhteisollisissa kulttuureissa sana ei koetaan
hyvin negatiivisena asiana ryhman sopusoinnun kannalta, se voi jopa tuhota
sen. Esimiehen ja alaisen tai likekumppanin suhteet perustuvat luottamuksen,
harmoniaan seka syvdan moraalisien arvojen ymmarrykseen. Yrityksen seka
yhteison hyvinvointi ja vauraus koetaan tarkedmpané kuin yksilon. (The articu-
late CEO 2011.)

4.1.6 Kielitaito ja tulkinta

Aikuselle maahanmuuttajalle tarkeitd sekd& merkittavia tietoja ja taitoja ovat
ammatillinen osaaminen seka kielitaito. Suomeen tulleelle maahamuuttajalle

annetaan mabhdollisuus kotoutumiskoulutukseen, jotta maahanmuuttaja voisi
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turvata tyOelaméassa vaadittavat osaamiset, unohtamatta kielitaitoa seka
yhteiskuntatietoa. Kotoutumiskoulutus on maéaritelty erikseen Suomen lakiin ja
siitd puhutaan nimella kotoutumislaki. Kotoutumislaissa maaritellaan myos se,
ettd kotoutumiskoulutuksessa on toimittava Opetushallituksen hyvéksyméan
opetussuunnitelman mukaisesti. Perusteiden paaasiallista sisalt6a ovat suomen
tai ruotsin kielen sekad yhteiskunta- ja tydelamatietouden opinnot. (Stenman,
2015.)

Kotoutumiskoulutus on usean maahanmuuttajan kohdalla kuitenkin vasta
ensimmainen askel kohti tydelam&a. Maahanmuuttajien tyottdmyys on vielakin
varsin korkea, maantieteellisesta alueesta riippuen se on noin 2,5- tai 3-
kertainen verrattuna muuhun kantavaestdéon. Ja melko usein tyéllistymisen
esteena on Kkielitaito. Jotta maahanmuuttajien tyéllistamista voitaisiin edistaa
sekd nopeuttaa, niin ikdan tydnantajien olisi hyva pohtia ettd kuinka
valttamatonta taydellinen ja moitteeton Kkielitaito on, ja pystyisikd jossain
tyotehtavissa parjgamaan ilman sitd. Moni tydnantaja onkin jo toiminut talla
tavoin, ja esimerkiksi kuntasektorilla, jossa maahanmuuttajien osuus hoito- ja
hoiva-alalla on suuri, tyontekijdille on luotu kielikoulutusta ja selkokielista
ohjeistusta. (Stenman 2015.)

On normaalia, ettd vahvasti puheeseen ja vuorovaikutukseen perustuvassa
tyossa kielitaito on tarkea osa ammattitaitoa. Ammatit ovat kuitenkin tassa
suhteessa erilaisia. Riskind voi olla se, ettd kielitaitovaatimukset ovat liian
kohtuuttomia maahanmuuttajan tyollistymiselle. Tydnantajan tulisi ndhda hyva
ja uraauurtava tyontekija hanen kielitaitonsa takaa. On myés mahdollista, etta
kielitaitovaatimuksesta syntyy tekosyy olla palkkaamatta maahanmuuttajaa ja
talloin on mahdollista, ettd Kkielitaitovaatimuksesta kehittyy kaytanndossa

rakenteellisen syrjinnan valine. (Stenman 2015.)

Jos suuntaa tydeldamé&an ei I6ydy pitkank&éan yrittamisen jalkeen, se voi olla
maahanmuuttajalle hyvin raskasta ja turhauttavaa. Suomalaisen yhteiskunnan
perspektiivistd maahanmuuttajien potentiaalin ja osaamisen hyddyntamatta
jattaminen on inhimillisen padaoman haaskaamista. Kotoutumisessa kasitellaan
myds maahanmuuttajan oman kielen ja kulttuurin arvo ja merkitys. Viime

vuosien aikana suomalaiset viranomaiset ja yritykset ovat osoittaneet kasvavaa
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kiinnostusta siihen, miten maahanmuuttajavaeston kontakteja ja osaamista

voitaisiin hyddyntaa paremmin taloudessa. (Stenman 2015.)

Terveen itseluottamuksen muodostumisen, hyvinvoinnin, onnellisuuden ja
toimivien ihmissuhteiden tarkeimpana elementtind pidetddn Kkielitaitoa. Myds
tyollistymisen kannalta sitd pidetddn hyvin tarkeand tekijand. Moni
maahanmuuttaja on saattanut joutua keskeyttamaan koulunsa kotimaassaan
esimerkiksi sotien tai muiden konfliktien takia, jonka takia kielitaidon hankinta ei
valttamatta ole heille aivan helppoa. Raskaat kokemukset ovat voineet
vaikuttaa negatiivisesti keskittymiskykyyn seka oppimiskykyyn. Tallaisissa
tilanteissa kysymys kielenoppimisesta on lisdéantynyt entisestaan. (Lahti 2014,
99 - 100.)

Kieli on yksi identiteetin peruste, se maarittelee yksilon persoonallisuutta ja
mindkuvaa aivan kuten uskontokin. Kaikissa kieliessa tarkeille asioille on
olemassa erilaisia sanoja sekd savyja, kun taas arkaluontoisille asioille ja
tabuille on olemassa naamioituja ja verhottuja sanoja. Pienilla savyeroilla ja
korostuksilla pystytaan kdantamaan sanallinen viesti taysin paalaelleen niin etta
vieraskielinen ei voi ymmartaa sita oikein. Kieli onkin kaikkine tasoineen erittain

vaarallinen mikroeriarvoisuuksien luoja. (Lahti 2014, 100.)

Hyvin usein tyopaikoilla ihmisen patevyys seka ammattitaito maaritellaan
kielitaidon perusteella. Jos tydntekijan kielitaito on selkeasti puutteellinen, niin
hanen on erittain hankalaa osallistua ammatilliseen keskusteluun muiden
kanssa. Usein myods heikomman Kkielitaidon omana henkilé tajuaa vasta
jalkeenpain, ettd on mahdollisesti ymmartanyt keskustelun vaariin ja saattanut
vastata holmosti asioihin. Ymmartamattomyyteen vaikuttaa myos se, etta eri
kulttuureissa seurataan erilaisia luonnonilmiditd, poliittisia tapahtumia,
taidemuotoja ja kaikkea muutakin maailmanmenoa. Taman takia ajantasaisesti
omassa maassaan elanyt voi vaikuttaakin hyvin tietdmattomalta toisessa
ymparistdssa. Samat tapahtumat ja ilmiét eivat tietenk&an voi kiinnostavat
ihmisid kaikkialla ja uutisetkin kertovat eri asioista ja eri nakokulmista maasta
riippuen. (Lahti 2014, 100 - 101.)
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4.2 Onnistunut esimiestyo

Esimiehen tarkeimpia tehtdvid on johtaa tybyhteisfd ja alaisiaan niin, etta
yrityksen tai organisaation operatiiviset strategiat toteutuisivat mahdollisimman
hyvin. Johtamistydé on myos sitd, ettd huolehditaan vuorovaikutuksesta,
johdetaan yhteistoimintaa, hyoddynnetdadn resursseja sekd saadaan aikaan
tulosta. Johtajuuden tavoitteena on pa&sta yrityksen asettamiin paamaariin
seka tavoitteisiin. Esimies ei tee tulosta yksin vaan hanen tarkein voimavaransa
ovat hanen alaisensa, jotka auttavat esimiestd padsemaan tavoitteisiin. Selkea
esimiestyd ja johtajuus ovat hyvin tarkedéd ja sité tarvitaan, silla toiminta ja
kokonaisuus voi pettdad ja menné sekavaksi, jos ei ole selkeda henkiloa kuka on
vastuussa toiminnasta ja ohjaa tyon tekemistd. Nykyaan organisaatiot ovat
paljon matalampia kuin ennen ja vastuun seka vallan jakaminen alaisten kesken
on hyva ja edistyksellinen asia, mutta se ei tarkoita sita, ettei johtajuutta enaa
tarvittaisi. (Erasalo 2008, 116.)

Tybpaikat ovat muuttuneet voimakkaasti ajan saatossa ja se nakyy etenkin
organisaatioiden madaltumisena. Toinen muutos mikd nakyy myos selkeasti
etenkin majoitus-seka ravitsemisalalla on se, etta verkostoitumisen myoté
organisaatiot ovat monimutkaistuneet ja hajautuneet. Tama on monelle
yritykselle haasteellista, silla esiin nousee kysymys, ettd osaavatko kaikki
tyoskennella juuri kyseisen yrityksen tavoitteiden mukaisesti ja ovatko
kumppaniyrityksen tavoitteet samanlaiset ydinyrityksen kanssa. (Erasalo 2008,
116.)

Esimiehen ihmiskasitys vaikuttaa voimakkaasti siihen millainen johtaja han on.
Esimiehen toimintaan johtajana vaikuttaa se, miten han ajattelee muista
ihmisistd ja miten han arvioi muita ihmisia. Se miten esimies suhtautuu
alaisiinsa, vaikuttaa siihen millainen esimies-alaissuhde syntyy. Jos esimiehella
on taipumusta ajatella alaisistaan negatiivisesti ennemmin kuin positiivisesti
lahtokohdat hyvélle ja luottamukselliselle esimies-alaissuhteelle ovat huonot,
mika taas vaikuttaa suoranaisesti tuloksiin. Esimiehen kohdistama epaluulo ja
arvostuksen puute alaisiaan kohtaan heijastuu hyvin helposti asiakaspalveluun
ja sen laatuun. Palvelun laadun mittaa aina asiakas ja h&n pystyy aistimaan

nopeasti yrityksen hengen miké vaikuttaa hanen kokemukseensa yrityksessa.
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Jokaisen esimiehen pitdisi kyetd ja arvioimaan omaa toimintaansa ja siitd
syntyvia vaikutuksia. Esimiehen tulisi myds pyrkia tietoisesti ohjaamaan itsedan
ja omia ajattelutapojaan. Kukaan ei suoraan synny johtajaksi vaan johtajuutta
voidaan oppia ja kehittaa. (Erasalo 2008, 116 - 117.)

4.2.1 Johtamisessa menestyminen

Johtamisen tehtdvana on turvata organisaation perustehtavan toteutuminen.
Johtaminen on organisaation olemassaolon kannalta hyvin tarkea prosessi.
Johtajan henkilokohtaisiin kompetensseihin kuluu muun muassa kyky saada
yritys menestymaan. Menestymisen ydin on tavoitteiden, toimintaympariston,
resurssien ja yhteistybn mahdollisuuksien laaja-alaisessa ymmartdmisessa
sekd hyodyntamisessa. Menestyksen mittarina on organisaation tavoitteiden
tuloksellinen toteutuminen, niin ettd se tapahtuu pitkalla aikavalilla myos

kaikkien ty6hon osallistuneiden hyoddyksi. (Lonnqvist 2007, 9.)

Vallitsevat johtamistaidot, ammatillinen osaaminen sek& taito ymmartaa ja
johtaa muita ovat hyvan johtajan olennaisia ominaisuuksia. Henkilékohtaisten
spesialiteettien ja puutteiden ymartaminen auttaa jokaista esimiesta
suoriutumaan omiin tehtaviin liittyvista haasteista ja riskeista. Menestyksellinen
johtaminen syntyy useista eri osatekijoistd. Johtamisen kompleksi muodostuu
paaosin ihmisten- ja asioiden johtamisesta sekd paivittaisten arkitoimintojen
hoitamisesta. Ei ole olemassa yhtd ainoaa oikeaa tapaa johtaa, silla eri
tilanteissa tarvitaan erilaisia johtamiskaytant6ja. Monipuolinen ja joustava tapa
toimia anta esimiehelle hyvat johtamisvalmiudet. (L6nnqgvist 2007, 13.)

Kasitys johtamisesta henkilGiltyy helposti ja on siten helpompaa identifioitua
johtajaan kuin itse johtamiseen. Monesti puhutaan hyvéasta johtajasta, ei
niinkaan hyvasta johtajamisesta. Silti organisaation kannalta tarkeintd on hyvan
johtamisen toteutuminen. Hyva johtaminen on mukautumiskykyisten seka
monipuolisten menettelytapojen kayttdmistd sen varmistamiseksi, etta
organisaatio pystyy suoriutumaan tehokkaasti perustehtavastdan. Hyva johtaja
hakee tehokkaasti erilaisia mielipiteita seka toimintamalleja rakentaakseen

niista toimivan kokonaisuuden. (Lonngvist 2007, 29,90.)
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Mitd enemman organisaation voimavarana on henkilosto ja erityisesti heidan
asiantuntijuutensa, sitd merkittavdmpaa on ettd johtamisessa ymmarretadn
ihmisten tunteita, ajatuksia ja kayttaytymistd. Esimiehen kaavamaiseen
asemaan ja vallankayttoon tukeutuva maaraaminen ei voi enaa olla olennainen
toimintatapa johtamisessa. Nykydan johtaminen perustuu yhteisiin sopimuksiin
tulostavoitteista, positiiviseen palautteeseen, esimiehen omaan osaamiseen
asiantuntijana sekd hanen henkilokohtaisiin ominaisuuksiinsa ihmisten ja

asioiden johtajana. (Lénnqvist 2007, 34.)
4.2.2 Eettinen johtajuus

Hyvaa johtajuutta voidaan kuvailla eettisena johtajuutena. Eettinen johtajuus on
rehellistd, oikeudenmukaista ja myos tuloksellista. Esimiehen on pystyttava
takaamaan yrityksen menestyminen taloudellisesti, mutta myds samalla
pidettavd huoli siitd, ettd tyoyhteisd voi hyvin, kuitenkaan korostamatta
kumpaakaan liikaa. Hyva tulos ja taloudellinen menestys ei yksinaan riitd, mutta
ei myoskaan pelkkd hyva tunnelma tyopaikalla, jos toiminta on tappiollista.
Eettiseen johtajuuteen kuuluu myds vahvasti esimiehen halu olla omalta
osaltaan tekemassa hyvaa seka rakentamassa parempaa ja tasa-arvoisempaa
maailmaa. Hyva johtaja haluaa yksinkertaisesti tehda siis asiat oikein ja
kunniallisesti, niin kuin ne pitaisi tehda. Puolueettomuus on tarkea arvo, mutta
puolueellisuus on viela tarkeampi silloin kun on kysymys hyvan ja pahan valilla.
(Heiskanen& Salo 2008, 15.)

Rehellinen ja tasa-arvoinen johtaminen vaatii esimiehelta paljon tydyhteison ja
alaisten huomioimista. Esimiehen on tarkeda muistaa kuulla alaisiaan heille
merkittavissa asioissa sekd huomioida alaistensa ajatukset ja mielipiteet. Avoin
selkeda ja totuudenmukainen tiedonkulku on erityisen tarke&aa niin kuin myoskin
se, etta paatoksentekoon liittyvat prosessit olisivat mahdollisimman selkeita,

lapin&kyvia seké loogisia. (Heiskanen & Salo 2008, 15.)

Tyontekijat odottavat johtajilta ja esimiehilta taitoa sek& valmiutta suhtautua
oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti alaisiinsa. Esimiehen suhtautuminen
eriarvoisesti ja epareilusti omiin alaisiinsa huonontaa tyon laatua sek& sen

tuloksellisuutta. Luottamusta on rakennettava jatkuvasti mahdollisimman paljon
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ja johtajan tulee pystya toimimaan vastuullisesti seka annetun luottamuksen
arvoisesti. (Heiskanen & Salo 2008, 15.)

5 Teemahaastattelu

Luku viisi Kkasittelee tutkimuksen teemahaastattelua. Luvussa esitellaan
opinnaytetyon tavoitteet seka tutkimuskysymys, tutkimusmenetelma seka

haastatteluun liittyva prosessi.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd teemahaastattelun avulla niitd asioita,
jotka vaikuttavat monikulttuurisen tyOyhteisén johtamisen onnistumiseen.
Tavoitteena oli selvittda, miten esimiestyd voisi olla mahdollisimman
menestyksellista kulttuurisesti moninaisessa tydyhteiséssa seka millaisia
haasteita monikulttuuristuminen tydpaikoilla on tuonut esimiehen tyéhon.
Tutkimusongelma oli siis, miten kulttuurisesti moninaista tyoyhteisfa voidaan
johtaa menestyksekkéaasti. Tutkimuskysymys oli, millaista on menestyksellinen

seka onnistunut henkilostdjohtaminen monikulttuurisessa tydyhteiséssa.

Tutkimus oli luonteeltaan laadullinen ja tutkimusmenetelmana toimii

teemahaastattelu.
5.1 Laadullinen tutkimus

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa kerataan niin pitkan ja niin paljon, etta
tutkimusongelmaan saadaan ratkaisu. Tutkija haastattele niita, joita ilmio
koskettaa, esimerkiksi teemahaastattelun avulla. Jotta tutkija saisi
mahdollisimman hyvan ymmarryksen ilmiosta, han pyrkii kerddmaan ilmiosta
monilahteisesti mahdollisimman laajan ja kattavan aineiston. Kerayssykli loppuu

ratkaisun l6ydyttya. (Kananen 2015, 128.)

Yleinen ongelma laadullisessa aineistossa on, etta siitd tulee hyvin runsas ja
moninainen. Laajasta  aineistosta tutkijan pitdisi 16ytdd  vastaus
tutkimusongelmaansa. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole yhtd ainoaa oikeaa
menetelmaa aineiston kasittelylle. Aineisto vaatii usein jatkokasittelyd, jotta

aineistoa paastaisiin analysoimaan. (Kananen 2015, 129.)
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Haastattelu rakentui tutkitun aihealueen teoriatiedon perusteella. Haastattelun
teemat pohjautuvat monikulttuurisen tydyhteisén johtamisen eri aihealueisiin.
Teemojen pohjalta esitetyt haastattelukysymykset pyrkivat saamaan vastauksia
siihen, millaista on menestyksellinen ja taidokas henkiléstdjohtaminen
monikulttuurisessa tyOyhteisdssa ja mita se esimiehelta vaatii. Kysymykset
pyrkivat myds saamaan selville, millaisia konkreettisia kaytannon keinoja seké
menettelytapoja esimiehet kayttavat tydssdén, johtaessaan kulttuurisesti

moninaista tydyhteisoa.
5.2 Haastatteluprosessi

Haastatteluprosessi alkoi niin, ettéd otin yhteyttd haastateltaviin sahkopostilla ja
tiedustelin halukkuutta osallistua haastatteluun. Kerroin itsestani seka
tutkimuksestani ja laitoin liitteeksi mukaan haastattelun sekéd saatekirjeen (Liite
1) , jotta haastateltava voisi tutustua niihin halutessaan jo etukateen. Sain
sovittua haastatteluajat neljan haastateltavan kanssa, mutta valitettavasti
kahteen mahdolliseen haastateltavaan en saanut yhteytta niin, etta olisimme
voineet sopia tapaamisaikaa. Haastattelin kaikki henkilot eri ajankohtina ja eri
paikoissa. Haastattelun aikana otin pienia muistinpanoja seka aanitin koko
haastattelun. Jokaisen haastattelun jalkeen litteroin vastaukset mahdollisimman
alkuperaisessa muodossa. Kun olin saanut kaikki haastattelut litteroitua, aloin
analysoimaan seka kayda niita lapi tarkemmin. Vertailin yhtenevaisyyksia seka
eroavaisuuksia saamissani vastauksissa ja vertailin niitd myos jo ker&&mani

teoria-aineistoon.

Haastattelut olivat hyvin rentoja ja lamminhenkisid, keskustelut sujuivat
jouhevasti eika muitakaan ongelmia tullut vastaan. Kaikki vastaukset olivat
erittdin hyvia seka asiallisia. Kaikki haastateltavat olivat selvasti perehtyneet

aiheeseen ja osasivat vastata kaikkiin kysymyksiin erinomaisesti.
5.3 Haastateltavien esittely

Ennen haastateltavien valikoitumista olin ottanut selvaa siitd, missa majoitus-ja
ravitsemisalan yrityksissd on tai on ollut monikulttuurista henkil6kuntaa.
Haastateltavista kaksi on minulle entuudestaan tuttuja henkil6ita, joiden taustan

ja aikaisemman tyohistorian tiesin. Nain ollen heidan valikoituminen
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haastateltaviin oli hyvin luonnollista. Kaksi muuta haastateltavaa eivat olleet
entuudestaan tuttuja, mutta tiesin etta, yritykset joissa kyseiset henkil6t toimivat

ovat hyvin monikulttuurisia.

Haastateltava A tyoskentelee esimiesasemassa Euroopan johtavassa viikko-
osakeyrityksessa, joka on myds merkittdva vapaa-ajan asumisen ja matkailun
toimija. Yrityksella on Suomessa 23 lomakohdetta. Haastateltava A vastaa
ravintoloiden salitehtavavistd sekd tapahtuma- ja kokouspalveluista yhdessa
naista lomakohteista. Tassa toimipaikassa tydskentelee useita kymmenia
tyontekijoita seké useita eri kansalaisuuksia. Toimipaikassa tydskentelee muun

muassa britanialaisia, yhdysvaltalaisia, virolaisia, venalaisia seka thaimaalaisia.

Haastateltava B tytskentelee esimiesasemassa Suomen suurimman hotelli- ja
ravintola-alan toimijan palveluksessa. Hanen vastuualueena ovat ravintolan
salitehtavat. Haastateltavan tyOpaikka on historiallinen yli sata vuotta vanha
rakennus, jossa toimii talla hetkella hotelli seka ravintola. Haastateltava C on
tydskennellyt ravintola-alalla eri ty6tehtavissa useamman vuoden ajan, eri
puolila Suomea. Ravintola tydllista noin kaksikymmenta tyontekijaéd, joista
suurin  osa on osa-aikaisia tyontekij6itd. Eri kansalaisuuksia kyseisesséa

toimipaikassa on ollut vaihtelevasti, yleisin on ollut Venajan kansalaisuus.

Haastateltava C on tydskennellyt Suomen suurimman hotelli — ja ravintola-alan
toimijan palveluksessa useamman vuoden ajan esimiestehtavissa. Hanella on
pitk& ravintola-alan kokemus, joka painottuu keittion tyotehtaviin. Talla hetkella
haastateltava C tytskentelee suomalaisessa kaupanalan ketjussa yrittjana.
Haastateltava tydllistaa kolmen kaupan henkilokunnan. Aikaisemmassa
tyopaikassaan ravintolan keittiopallikkona haastateltavalla on ollut useita eri-
ikaisia alaisia, joista suurin osa on ollut suomalaisia. Muista kansalaisuuksista

alaisina on ollut muun muassa venélaisia seka egyptilaisia.

Haastateltava D on toiminyt yrittdjana puolisonsa kanssa useamman vuoden
ajan ravintola-alan yrityksessa, jolla on pitkat ja historialliset juuret. Yritys on
ollut toiminnassa jo vuodesta 1936 lahtien. Yrityksessd tyoskentelee muun

muassa bulgaarialaisia, venalaisia, suomalaisia, espanjalasia, pakistanilaisia ja
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virolaisia. Haastateltavalla on merkittdvaa kokemusta monikulttuurisuudesta

seka henkilostojohtamisesta ja esimiestydsta.

Haastateltavat esitetddn  tutkimuksena anonyymeina, jottei heidan

henkil6llisyytta voitaisi tunnistaa.

6 Haastattelututkimuksen tulosten yhteenveto

Luvussa kuusi tarkastellaan teemahaastattelusta saamiani vastauksia. Teemoja
oli yhteensa viisi ja niistd jokainen sisalsi kaksi kysymysta, jotka esitettiin

haastattelussa.

Lisdkysymyksia ei haastattelussa tullut ja haastattelu kulki samassa
jarjestyksessa jokaisen haastateltavan kohdalla. Haastattelut olivat hyvin

vapaamuotoisia seka keskustelunomaisia.
6.1 Monikulttuuristumisen tuomat vaikutukset esimiesty6hon

Haastateltavat kokivat tyopaikkojen monikulttuuristumisen paaosin positiivisena
asiana, ja kaikki haastateltavat olivat kokeneet monikulttuurisuutta
tydpaikoillaan. Monikulttuurisuus tuo mukanaan paljon mydnteisia asioita, mutta
sen mukana saattaa hyvin todennakoéisesti tulla myds haastavia tilanteita. On
tarkeaa, ettd esimies ymmartaa monikulttuurisuuden tuomat voimavarat, mutta

yhta tarkeda on se, ettd han tiedostaa sen tuomat haasteet.

Haastateltava A: Miten se vaikuttaa siihen esimerkiksi miun ty6hoén, niin
kyllahan se tekee paljon rikkaampaa siitd tyosta ja tavallaan monipuolisempaa,
kun pitaa valilla ottaa sitten vahan erilaisia seikkoja huomioon, et koska totta kai
kulttuurierot voi olla valilla aika suuriakin, nii se sitten valilla aiheuttaa semmosia
jannittavia tilanteita ja nain. Mie ndan siin myos hirveen isoja mahdollisuuksia,
ku on paljon eri kulttuureista , nii se tekee vaa sit paljon rikkaampaa siita tyosta
ja nain voit oppii paljon uutta.

Haastateltava B: Siis miten [monikulttuurisuus] on vaikuttanu, positiivisesti!
Huomannut niinko tulevan enemman erilaisten ihmisten kanssa toimeen, vaikka
kyla muutenkin tuleen.

Haastateltava C: Monikulttuurisuushan voi olla lahja, tai sit se voi olla rasite.
Kulttuurieroja on paljon... entisessé tybpaikassani yksi harjoittelija lahti, koska
han néaki ettd han ei voi olla naisesimiehen alaisena, elikka se voi olla myos
rasite...
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Haastateltava D: Se on niin piristavaa, et meilla ei ole yhtaan paivaa mika olisi
tylsa, tosiaan. Koska ensinnékin on aina mahdollisuus oppia uutta kielta, jutella
jotain , oppia uusia sanoja. Se on tosi hauskaa ja sitten kyselet mita taa talla
kielella tarkoittaa ja mita taa talla kielella tarkoittaa, ja sit sie ymmarrat et sie
esimerkiksi autat sita ihmista, joka on tullut esimerkiksi nyt Pakistanista. Silla on
tarkoitus minka takii se on tullut Suomee, silla on joku tavoite ja me tavallaan
autamme hanté saavuttamaan sen tavoitteen.

Haastateltavilta kysyttiin, onko monikulttuurisuus tuonut haasteita heidan
tyohonsa. Haasteita ei koettu olevat kovin paljoa, mutta muutama asia tuli
kuitenkin esille, esimerkiksi Suomen tydlainsdadantd, joka on hyvin
monimutkainen ja vaikeasti ymmarrettava, jopa meille kantasuomalaisille.
Suomen tydlainsaadantd suojelee tydsuhteen molempia osapuolia, tybnantajaa-
ja tekijaa, jotta oikeudenmukainen tydsuhde toteutuisi mahdollisimman hyvin.
N&in ei suinkaan ole kaikissa muissa maissa, joten toisesta maasta tulleelle

henkilolle suomalaisen tydlainsaadannén ymmartaminen voi vieda aikaa.

Haastateltava A: Yks mikd miul tuli mieleen [monikulttuurisuuden tuomista
haasteista], nii ihan tallaset niinku kaytostavat voi olla joskus et joissain
kulttuurissa, esimerkiksi kovaan aaneen puhuminen on ihan normaalia, kun taa
sit suomalainen saattaa kokee sen tosi agressiiviseks kaytokseks, vaikka se
ihminen ei tarkota sil yhtaa mitaa. Nii tallasii on valil ollu. Et sit tavallaa se on
ehka haastavaa, et miten sie sit selitat sille toiselle, et &la puhu noin kovaa. Se
tuntuu niinku tosi hélmélta ja nain, kun siihen ei tavallaan oo mitaa syyta mut
semmosii asioita saattaa tulla ja on siis tullutkin. Mut keskustelemalla kaikesta
yleensa selvidaa. Yksi mikd tulee hyvin monesti esiin on tad suomalainen
lainsaadantd, koska se on meilla todella tiukka ja sitte ehk& ulkomaalaisen
ihmisen voi olla vaikee ymmartad et miks han ei saa tehd 300 tuntia
kuukaudessa ja nain kun han haluaisi. Ja sit taas et meil on taa tydéehtosopimus
mika suojelee tyontekijaa ja mie en voi teetattaa kellad sellasta tuntimaaraa
toita.

Kulttuurien véaliset erot valtasuhteissa seka naisen ja miehen rooleissa nousivat
myoOs esille haastatteluissa. Joissain kulttuureissa, esimerkiksi Lahi-idassa
miehen ja naisen roolit ovat aivan erilaiset kuin meilla Suomessa. Myds

hierarkia tyoyhteiséssa nayttaytyy taysin eri tavalla kuin taalla. Kuten

haastateltava B toteaa seuraavaksi.

Haastateltava B: Mulla ei oo ollu [haasteita monikulttuurisen tyoyhteisdn
johtamisessa]. Mutta m& oon kuullu tai itseasiassa samassa tyOpaikassakin,
niin etta tietyn maalaiset saattoi olla ehk&d enemman siita, ettd ei ehk& naisia
kuunnellut paallikkon& mut ei mul oo ikin& tullu mitdd semmost.
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Yhtena haasteena nahtin myos kieli ja kommunikoiminen. Toisen
ymmartaminen voi olla haasteellista, jos yhteistd kieltd ei |0ydy. Haasteena
koettin myds se, ettd asiakaspalvelutilanteessa suomen kielen riittAmatén

osaaminen voi nékya negatiivisena asiana myds asiakkaan kannalta.

Haastateltava C: Kyl se kielimuuri on niinku se mika katkasee kaiken, et se kieli
on pakko olla kunnossa. Ainakin se niinku riippuu alueesta seki, et jos puhutaa
pk-seudusta ja jostaki lentokentta hotellista nii siel se enganninkieli viel menee
ja parjaa silla varmasti, mut totta kai se asiakaskunta maarittaa ja se muu
tyoyhteis6 mik& on se tarked painopiste. Ja tosiaa se ikd on tullu sen oman
johtamisen eli niinku se ikarasismi on ollu aika kova . Monenkymmenen vuoden
kokemus voi olla rikkaus tai sit se voi olla jotai muuta ettd, voi tulla ihan alan
ulkopuolelta ja olla silti patevampi ku se joka on ollu alalla 30-vuotta, se riippuu
niin paljo ihmisesta.

6.2 Esimiehen henkiset ominaisuudet seka taidot monikulttuurisen

tydyhteisdn johtamisessa

Ihmislaheisyys, rohkeus, toisen kunnioittaminen, harkintakyky, avoimuus seka
suvaitsevaisuus olivat haastateltavien mielesta tarkeitad piirteitd esimiehessa,

kun on kyse monikulttuurisen tydyhteisén johtamisesta.

Haastateltava A: Suvaitsevaisuus se nyt lienee lahtbkohta iha kaikelle, etta
pystyt kasittelemaan erilaisia ihmisia ja niitd johtamaan. Ja sitten tammoinen
avoimuus ja vilpiton uteliaisuus, niinku niit muita kulttuureit kohtaan ja se et ei
niinku torpata heti ku on erilainen, vaan et ollaan niinku avoimia ja sitten
semmosta voimaa ja rohkeutta puuttuu niihin epakohtiin, mikali niit tulee. Ja
sitten pitkajanteisyytta, ettd valilla niita asioita joutuu toistaa monta kertaa etta
ne saadaa niinku oikeesti ymmarretyksi ja sitten sen rakentavan palautteen
antaminen. Se et just, jos se toinen ei vaikka ihan ymmartamattomyyttadan osaa
tehda jotain asiaa, nii et osaa sitten selittda sen silla lailla rakentavasti .

Haastateltava B: Ottaa ihmiset ihmisind, et ei mitenk&a sillee et ois eri arvosii tai
muuta et samanarvoisia kuunnella, opettaa ja kunnioittaa.

Haastateltava C: Aika lavea maailmankatsomus saa olla. Paljon pitaa
muutenkin olla siin esimestydssa sita harkinta-ja arvostelukykya ja aikaa, ettei
kaikkea lauo mita sylki suuhu tuo tai sitte puhumattakaa et puhuis muitten selan
takan. Et avoimuus ja rehellisyys ja siséaine ja ulkoine viestintid asiasta. Helposti
esimies puhuu henkilosto6 péain , et hei kayttaydytaa sita kohtaa nain ja
koitetaan olla suvaitsevaisia ja muuta. Nii, vaikka se tarkottaa hyvaa silla
puheellaa nii se tulee kuitenki ajettua sen yhen ulkopuolelle. Vaikka puhuu
kauniita asioita, niin tulee silti puhuttuu siit yhest, kuka on sen ringin
ulkopuolella. Se ettd mielumminkin ois hiljaa ja se on ehka myds se esimiestydn
tarkein asia, et osaa nielassa ku tulee jotai pahaa suuhun, mut et tekis itellee
selvaks et mite kohtaa ne tilanteet ja sillee, et se on kuiteki eri taustast tuleva
ihminen, se on samal taval henkiloston tyontekija kun muutkin.
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Mielenkiintoinen ja tarke&d nakokohta, oli se, etta vaikka puhuisit esimiehena
alaisillesi jostain yhdestd kohdistetusta tydyhteisbn jasenestad positiiviseen
savyyn ja hyvalla tarkoitusperalla, se voi kaantya helposti negatiiviseksi.
Negatiivisuus nakyy siind, etta yksi tyoyhteison jasen koetaan erilaiseksi ja
yritetddn niin sanotusti korostetusti hyvaksyd hanen erilaisuutensa, vaikka
tarkeampaa olisi ottaa hanet vastaan tydyhteisoon yhtend tydyhteisén

jasenena.

Haastateltava D: No tottakai pitda olla itsevarma, pitaa tietda mitd haluaa ja
osata viestia tyontekijoille mitéd haetaan tyossaan ja keskittyminen asiaaan. Se
on tosi tarkeaa ettd energia oikeasti suuntautuisi oikeisiin kohtiin eika, haviaisi
vaariin kohtiin ja se keskittyminen, itsevarmuus ja muistaminen siihen, etta
olemme esimerkki henkilokunnalle kaikessa mitd me teemme. Ja tota
karsivallisyys ja sitte pelottomuus ja rippumattomuus siita ajatuksesta etta olet
taysin riippuvainen rahasta se pitdd ymmartad, et se ei oo kaikki kaikessa
elama itse on tarkeampi.

Itsevarmuus ja oman esimerkin nayttdminen lukeutuivat myds tarkeiksi
esimiehen ominaisuuksiksi. Henkiloston johtaminen omalla esimerkilla on oiva
ja tehokas toimintamalli. Esimiehen omalla tekemisella ja esimerkin
nayttamisella on suuri vaikutus koko tydyhteis6on ja sitd kautta myos tydpaikan
toimintakulttuurin kehittymiseen. Esimiehen vastuu on siis tassakin mielessa
valtava. On pystyttavd toimimaan tehokkaasti seka tuloksellisesti, mutta
olemaan silti l&sna ja inhimillisesti. My0s itsevarmuus on tarkea piirre
esimiehelle, on osattava olla varma siitd mita tekee ja ennen kaikkea uskoa

siihen, jotta myds muutkin voivat.

Oma asenne, itsevarmuus, tasavertaisuus seka avoimuus nousivat
haastattelussa esille tarkeimpina menestyksen tekijdind monikulttuurisen
tyoyhteisbn johtamisessa. Omalla asenteella voidaan saada aikaan paljon
positiivista, koska se valittyy helposti my6ds muille tybyhteison jasenille.
Tasavertaisuudella ja avoimuudella esimies voi rakentaa lujan ja luotettavan
suhteen alaisiinsa, seka osoittamalla, ettd tyoyhteisossa kaikki ovat
samanarvoisia ja yhta tarkeitd. Tasavertaisen tyGilmapiirin luominen on yksi
esimiehen tarkeimmista tehtavista. On térkedd, ettd kykenee kohtelemaan
kaikkia tydyhteison jasenia tasapuolisesti sekd kunnioittaa kaikkia samalla
tavalla. Nain voidaan saada aikaan terve ja tehokas tydymparisto, jossa kaikilla

on hyva ja turvallinen olo.
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Haastateltava B: Kaikki erilaisia, kaikki samanarvoisia et kuuntelu on tarkeeta ja
just et on semmone tasavertanen niinkun kaikille..

Haastateltava C: Tasapuolisuus ja avoimuus. On avoin jokaista henkiloston
porrasta kohtaan, omalle esimiehelle ja omalle henkilostdlle. Avoimuus
sisdsessé ja ulkosessa viestinnassa kaikista tarkein juttu. Ja sit, jos sul on siel
joku ihminen, jolla on joku erityistaito, tyyli se vengjankieli ja se pystyy sil
ratkasemaan ongelmia, nii oikeesti huomioi sen sil, et oikeesti tda on positiivista
et kertoo sen iha suoraa, et hei tosi hieno homma, et ei vaa peita sita ettei
sivuuta sité negatiivisen kautta. Et uskaltas suomalainenki joskus sanoo, et hei
taa oli hyva juttu, et sul on tda taito et miten me voita kayttaa sitd viela
enemman, niinku viestinnassa ja jossain muussa.

6.3 Viestinta ja kommunikointi monikulttuurisessa tydyhteiséssa

Haastateltavilta  kysyttin, millaisia  viestinnanvalineita he  kayttavat
tyopaikoillaan. Kaytetyimpia viestinnanvalineitd haastatteluun osallistuneiden
kesken olivat sdhkdposti, WhatsApp, Facebook seka tietenkin ihan perinteinen
keskusteleminen asioista. Paperiset ilmoitukset nahtin jo vahan
vanhanaikaisina ja tehottomina. Digitaalisia viestinnan vélineitd suosittiin
jokaisella tyopaikalla. Esiin tuli myos mielenkiintoinen nakodkulma siihen, etta
ikdantyva vaestd ei valttamatta ole yhtd paljon mukana muun muassa
sosiaalisessa mediassa kuin nuorempi sukupolvi, joten myos viestinnalla on
mahdollista eriarvoistaa ihmisiad tydyhteisdissa. Avoin keskustelu nousi myds
tarkeaksi osaksi viestintaa tyopaikoilla, etenkin kun kyse on kahdenvélisista
keskusteluista. Haastattelussa tuli myds esille se, etta jos sanallinen viestinta

on jossain tilanteessa puutteellista, hyva keino on kayttaa elekielta.

Haastateltava A: Se mita taalla kaytetaan, on ihan siis kahdenvalisii
keskusteluita aina tarvittaessa. Sit on ihan osastopalavereita, sit jos on joku
koko taloa koskeva juttu, nii saattaa olla ihan koko talon henkil6kuntakin
mukana. Sit on tietenkin puhelin, tekstarit ja séhkoposti se on varmaa yks
merkittdvimpid niinku esimiestasolla mitd viestitdédn semmosessa isossa
roolissa ja sit taas taal tyontekijoiden valilla on sitte WhatsAppit ja Facebookit ja
on meil ne ihan perinteisen ilmoitustaulutkin vield tuolla, mutta et niinku aika
vahan sinne on sitd materiaalia, et kyl se on tos sahkéses muodossa niinku
suurimmaksi osaksi niinku se semmonen informatiivinen tieto liikkkuu ja nain mut
et toki ku mennaa tonne niinku henkiléstopoliittisiin asioihin niin suosin itse
tallaista kahden valista keskustelua ja muuta.

Haastateltava B: Infolaput, paivéakirja, séhkoposti, ohjeistukset tarvittaessa.
Onhan sita elekieltd, jos ei muuta.
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Haastateltava C: Se viestintda on varmaan jokasen suomalaisen yhtion niinku se
haaste, Facebook ryhma on toiminu meil tosi hyvi ja melkei kaikki on siind, mut
se voi my0s eriarvoistaa ihmisid, koska kaikki vanhukset ei oo Facebookissa ja
teknogolias mukana, jos kokee et ei osaa. Hyva viestinta luo lapinakyvyytta, se
on niinku kiteytettyna se, oli kyseessa monikulttuurisuus tai ei. Viestinta on kylla
tarkeda olla kunnossa. Tosi useesti isossa tybdyhteisdssa, jos joku asia on
epaselva niin se rupee niinku elamaan. Epéaluulo luo tyhjion, mika aika nopeesti
tayttyy niil negatiivisil asioil.

Haastateltava D: No ainakin WhatsApp. Me my6s juttelemme tosi paljon.
Puhumme, olemme tosi avoimia, me puhumme koko ajan, joten silla tavalla
tyon ulkopuolelle ei jaa mitaan kasittelemattomia asioita, me kasittelemme
kaiken tydaikana, joten meille ei jad oikeastaan mitaan roikkumaan.

Haastattelussa tuli esille ettei tyopaikoilla jarjesteta erillisia kielikursseja, koska
nitd on hyvin Kkattavasti tarjolla muuallakin. Kaikki haastateltavat olivat
ehdottomasti sitd mieltd, ettd paras tapa kielen oppimiseen tyopaikalla on, etta
rohkaisee ja kannustaa tyontekijgd puhumaan suomea, vaikka se ei aina olisi
niin helppoa kummankaan osapuolen kohdalla. Myds empatia ja karsivallisyys
ovat tarkeitd esimiehen taitoja tallaisessa tilanteessa. Suomalaiseen
yhteiskuntaan integroituminen tydpaikan ulkopuolella voi olla myés kovin
haasteellista maahanmuuttajalle, ja hyva tapa auttaa maahanmuuttajaa on, etta
tyOpaikalla esimerkiksi esimies ja muu tydyhteis® rohkaisee hanta siihen ja
osoittaa hyvaksyntdd tata kohtaan. Tietysti myos tyontekijan oma asenne ja

halu oppia ovat erittain tarkeitd elementteja uuden kielen omaksumisessa

Haastateltava A: Ite kaytan paljon sellasta, johtuu osin siita etta aina englantia
puhuessa esimerkiksi ei muista kaikkia sanoja, niin sit vaan rohkeesti pistaa sita
suomee sinne sekaa, nii kyl ainaki toistaseks on kaikki tullut ymmarretyksi. Ja
just kannustaa siihen ettd, osaat kylla. Ja niin sitd on itsekkin arkailee sita
uuden kielen puhumista. Ihmiset on hassuja, kun ne kuvittelee et pitaa olla ihan
taydellistd sen &antamisen ja kaiken muun et sit vois puhuu. Et ihan vaa se
oma-aloitteisuuden rohkaiseminen ja kannustaa olee aktiivinen ja nain.

Haastateltava D: Ehdottomasti tuemme. Lahtokohta on niin helppo, silloin kun
sie oot monia vuosia tydskennellyt ulkomaalaisten ihmisten kanssa tai jos olet
itse taustaltaan jotain muuta kun alkuperéis kansaa. Sie et pelkdd muita ihmisia
sen takii et heil ois erilainen passi tai just eri ihonvari. Se on kaikki niin rikkautta.
Kommunikaation on tosi helppo, jos vaa niinku uskallat.
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6.4 Tydelaméan pelisddnnot ja perehdyttaminen monikulttuurisessa
tyoyhteisossa

Neljdnnessa teemassa pohdittiin, millaisia tydelman pelisdantéja olisi hyva
kayda lapi, kun kyseessad on maahanmuuttajataustainen henkild. Tarkoituksena
oli selvittad, onko olemassa jotain tiettyja asioita, joita pitaisi yleisesti korostaa
naissa tilanteissa. Kaikki haastateltavat olivat vahvasti sitd mielta, etta ei ole
mitddn  erityisia  sdantbja tai ohjeita mita pitaisi kayda lapi
maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kanssa, vaan ettd kaikki tydpaikan
pelisddnnot tulisi kayda lapi samalla tavalla kaikkien kanssa. Tietenkin jokaisen
ihmisen kohdalla perehdyttdmisen ja ohjeistamisen tarve on erilainen oli
ihminen sitten maahanmuuttaja tai ei. Esimihen tehtdva on varmistaa, etta
perehdytys ty6tehtavaan seka tydpaikan toimintatapoihin tulisi mahollisimman

selvaksi uudelle tydntekijlle, taustasta riippumatta.

Haastateltava A: No miun mielest niinku ei oo ollu tarvetta, et niinku kaikkien
kans kaydaan ihan samat asiat lapi. Et tottakai siindkin pitaa sit perehdyttajan
huomioida se henkiloé persoonana. Voi olla, et joku tarvitsee enemman, mut just
et rohkaistaa siihen,ettd kysyy jos on jotai epaselvaa, et kaydaa niita asioita
mita jokainen niinku tarvitsee niinku lapi.

Haastateltava C: Kylld ne samat sdanntt pitdd varmaa kaikille kayda. Et en
keksi muita semmosii niinko, mitd pitéds painottaa. Varmaa niinko, et ne yhtion
politiikat ois tuttuja, tupakanpoltto ja millo tullaa téihi ja minkalaiset vaatteet,
niinko normaalit asiat.

Tyoyhteison perehdyttdminen kulttuuriseen monimuotoisuuteen saattaa joskus
olla tarpeen joillain tyOpaikoilla. Haastateltavat eivat kuitenkaan kokeneet
tarpeelliseksi perehdyttdd jo olemassa olevaa tydyhteis6a kulttuuriseen
monimuotoisuuteen. Silla nahtiin, ettd nykypaivana ihmiset ovat jo tottuneet
monimuotoisuuteen ja ettd se nahdaan enemmankin positiivisena kuin
negatiivisena asiana. Koettiin, ettd myods omilla valinnoilla on mahdollisuus
vaikuttaa tyoyhteisoon esimerkiksi rekrytoinnin kautta. Jos esimies itse arvostaa
avoimuutta sekd suvaitsevaisuutta on hyvin todennakoista, ettd han haluaa

tiimiinsé sellaisia ihmisia, jotka arvostavat samankaltaisia asioita.

Haastateltava A: Mie en niinku koe et sille olisi tarvetta, ei ainakaa talla hetkella.
Et enemmankin niinku otetaan vastaan se sellasella terveelld uteliaisuudella ja
just et mietitadn mita se voi antaa meilleppéin, et tuo siit omasta kulttuuristaan
ja nain et hyvin semmost niinku avointa suhtautumista ja nain. Tottakai se myos

42



silt ihmiselt kuka tulee maahan vaatii hanelt varmaa kaikista eniten, niinku sitéa
sopeutumista siihen et padsee mukaa ja ymmarta kaiken ja nain.

Haastateltava B: No siis eei, monikulttuurisuus on vaa rikkaus, etta parempi et
on enemman niit just niiku eri kielia ja erilaisia tyyleja ja erilaisa ihnmisia.

Haastateltava C: Se rekrytointi mita sa siin ite harrastat vaikuttaa siihen, millasii
ihmisii sa haet sinne tydyhteis66. Mul on hirvee tarkeet et ma tuun sen ihmisen
kaa heti toimeen, et se on sosiaalinen, palveluasenne kunnos ja semmonen, et
sitd ei voi sit cv:sta ostaa. Sita et ehk& sen rekrytoinnin merkitys on se iso siin.
On avoin.

Haastateltava D: Jokainen kylla tuo oman persoonan mukanansa. Enemman
me kyl ihmisina katotaa kaikki tilanteet.

6.5 Tasavertaisen ja suvaitsevan tydilmapiirin edellytykset

Viimeisessa teemassa kasiteltin tasa-arvoisen ty6ilmapiirin  syntymisen
edellytyksid esimiehen kannalta. Haastateltavilta kysyttiin, kuinka he itse
edistavat suvaitsevaa ja tasa-arvoista ilmapiirid, sekd oliko heidan

tyopaikoillaan esiintynyt syrjintaa.

Haastateltava A: Oma esimerkki, ettd suhtautuu itse avoimesti kaikkiin ja nain
niin totta kai se kielii myos niinku tyontekijdille ja myds omalle tyéryhmaélle sit
sitd ,ettd myos heidan kuuluu tehda nain. Sit just se avoin suhtautuminen ihan
kaikenlaisiin tyontekijoihin.

Haastateltava B: Ehka just se, et ei tee just siitd mitdd ongelmaa, etta jos siel on
joku, kuka puhuukin englantia tai mille joutuu ehka jotkin asiat nayttamaan tai
tekemaan jotenki eri tavalla tai ohjeistamaan uudestaan tai muuten..

Haastateltavat C ja D vastasivat hyvin samoin sanoin, ettd paras tapa luoa
tyopaikalle suvaitsevaa ja tasa-arvoista ilmapiirid, on oman esimerkin
nayttaminen. My6s avoin suhtautuminen kaikkiin tydyhteisén jaseniin nousi
yhdeksi tarkeimmaksi asiaksi haastateltavien kesken Jos esimies ei itse tuo
esiin esimerkiksi suvaitsevaa asennetta ihmisia kohtaan, ei han voi olettaa, etta
muu tyoyhteis® toimisi niin. Jokainen tyOyhteisbn jasen on toki oma
persoonansa, omine arvoinensa ja ajatuksinensa. Kuitenkin esimiehen rooli
tassa kohtaa on suuri, han voi omalla toiminnallaan ja esimerkilladn joko

tulehduttaa tydyhteison ilmapiiria tai painvastaisesti parantaa ja kehittaa sita.

Haastateltava A: No siis miun mielest ei ole, [esiintynyt syrjintaa tyopaikalla ] et
kyl kaikki on ihan saman arvoisia riippumatta siltd, miltd nayttda ja niinku nain.
Mut tottakai t&& toimii niinku molempii suuntii, niin ettd vaadin kaikilta yhta
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paljon riippumatta siitd mika se kulttuuritausta on. Mutta sitte niinku se et,
esimerkiksi tast syrjintdd kohtaa on sit iha nolla toleranssi, et sitd ei niinku
hyvaksytd missdadn muodossa ja et siihe puututaan niinku valittdbmasti jos tallast
havaitaan. Mut et en ole téllaista joutunut tassa niinkun seuraamaan. Kyl
nykyaa ihmiset on ja td&a nuoriso etenkin on jotenki niin sellasta avointa, et jos
ne on kasvanu siihen vaha eri tavalla ku meist muutama sukupolvi taakseppain,
ni onhan se vahan eri asia jos nain voi sanoa.

Esimiehet eivat olleet kokeneet mitdaan merkittavaa syrjintaa tai kiusaamista
nykyisilla tyopaikoillaan. Esiin tuli se, ettd kukaan haastateltavista ei hyvaksynyt
milladn tasolla, ettd syrjintaa tai kiusaamista esiintyisi tydyhteisossa. Jos sita
esiintyisi, siihen puututtaisiin heti. Haastattelussa tuli myos esille se, etta
tyoyhteisba on vaikeaa muuttaa tai pakottaa johonkin tiettyyn muottiin.
Kaskeminen ja vaatiminen eivat ole oikea tapa toimia. Esimiehen on
pikemminkin pyrittdva omalla esimerkillaan ja johdonmukaisuudellaan
osoittamaan tyOyhteisdlle, ettei sellaista epatasa-arvoistavaa kayttaytymista
hyvaksyta tyopaikalla ja tietenkin puututtava siihen, jos sellaista ilmenee.
Haastattelussa tuli esiin mydskin se ettd, jos ihminen joka tulee tybyhteiséon,
on hyvin ujo ja varautunut, hanta on vaarin pakottaa valittémasti integroitumaan
muuhun tydyhteis6on. Tarkeinta téllaisessa tilanteessa on antaa ihmiselle
tarpeeksi tilaa ja aikaa, seka tukea hanta ja hyvaksya héanet uudeksi tydyheison

jaseneksi.

Haastateltava C: Asenteit on vaikeet johtamisel muutta, mut siis se et ei
ainakaa ite lahe mukaa siihe jauhamisee. Oma esimerkki, ei ite lahe ruokkii sita.
Estaminen voi olla hankalaa, jos sa meet suoraa ja sanot etta ei puhuta toisista
paskaa todenennakosest ne tekee sen paskan jauhamisen jossai muual. Et sun
on hankala menné ja absoluuttisesti kieltda jotai koska ne tekee sen kuitenkin.
Nayttdd sen esimerkin, et ei ite ainakaa lahe siihen. On joka asias
johdonmukainen. Pitaa olla lapinékyva ja linjassa, eika koita peitella omia virheit
tai omaa johtamista. Olla haavoittuvaine itekki.

Haastateltava D: Se riippuu taas itsestddn, me emme hirveasti voi tehda jos
ihminen ei uskalla. Esimerkiksi me naadmme sen, me voimme yrittaa piristaa sita
vitseilla, mein omalla energialla mut sekaan ei valttdmatta oo se keino. Valilla
se mein energiakin voi olla liikaa sille ihmiselle, joka ei oo valmis. Sie voit antaa
vinkkeja, ootko kokeillu sitd ootko tata no esimerkiki likuntaa tai tAmmosta, ei
me tietenkdan mitaan ladkareitda. Mitd tekee vapaa-ajalla ja miten sie itse
opiskelet esimerkikski oot sie itse katsonut nettisivuja tost |6ytyy hienoja
resepteja ei tarvii mitaa erikoista teha , ja annat pienia vinkkeja. Hirveesti ei voi
menna se ihmisen alueelle, joten voimme toivoa parasta.
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7 Yhteenveto ja pohdinta

Haastattelun perusteella voi huomata, ettd monikulttuurisuus néhdaan
positiivisena asiana ravintola-alan esimiesten keskuudessa. Monikulttuurisuus
nahddadn mahdollisuuksia avaavana voimavarana koko tyoyhteisdlle ja
yritykselle. Monikulttuurisuus onkin jo arkipdivdd monelle majoitus- ja
ravitsemisalan esimiehelle. Voisi sanoa, ettd monikulttuurisuus on tullut
jaédéakseen ja tulee tulevaisuudessa nousemaan esille niin tydelamassa kuin

arjessakin entista enemman.

Haasteina koettin kommunikointi, lainsaadantd ja jotkin kulttuurierot, jotka
kuitenkin poikkeavat hyvin paljon suomalaisesta kulttuurista. Naita kulttuurieroja
olivat muun muassa suhtautuminen sukupuolieroihin seka ty6lainsaadannon
ymmartaminen. Kuitenkin haasteet nahtiin mielestani positiivisessa valossa,
mikaan esille noussut haaste ei ollut sellainen, minka yli ei paasisi. Kielitaito on
toki oma haasteensa, kun kyse on palvelualasta. Usein koetaankin, etta
asiakaspalvelussa kielitaito, etenkin suomen kielen taito on valttaméatonta.
Nykydan myos monien muiden kielien osaaminen on valtava etu palvelualalla
eri puolilla Suomea. Toisaalta esimerkiksi maahanmuuttajan suomen kielen
taitoa edistdd tydelamaan paaseminen. Jokapaivaiset keskustelut
tyokavereiden ja mahdollisesti myds asiakkaiden kanssa tukevat kielitaidon

kehittymista.

Haastateltavat olivat hyvinkin yksimielisia siitd, ettd oma esimerkki on erittain
tarkea asia. Omalla esimerkilla pystyy vaikuttamaan tyoyhteis6on positiivisesti
ja luomaan joustavaa seka avointa ilmapiiria. Toisaalta omalla toiminnalla ja
esimerkilla esimies voi vaikuttaa tyGyhteison toimintaan my6s negatiivisellakin
tavalla. On tarkedd, ettd esimies ottaa vastuun omasta toiminnastaan ja

tekemisestaan, koska silla voi olla merkittavia vaikutuksia koko tyoyhteis6on.

Esille tuli myos se, etta syrjinnan riski on olemassa tyopaikolla, ja se voi esiintya
useissa muodoissa, kuten ikarasismina seka ihan perinteisena
tyopaikkakiusaamisena, joka ei valttamatta johdu kulttuurisesta erilaisuudesta.
Syrjintddn ja ulosjattamiseen on syytda puuttua heti. Jo yhden ihmisen

ulosjattdminen ja syrjiminen voi olla vaaraksi koko tybyhteison dynamiikalle,
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jopa pitkaksi aikaa. Enne kaikkea syrjiminen on eettisesti seka laillisesti vaarin,
eika sita pitaisi hyvaksya millaan tasolla.

Kukaan haastateltavista ei kokenut, ettd itse tydyhteison perehdyttdminen
kulttuuriseen moninaisuuteen oli kovinkaan merkittavaa. Koettiin, etta
monikulttuurisuus on hyva asia ja etta varmasti suurin osa ihmisista nékeekin
sen jo niin, varsinkin nuoriso. Koettiin, etta esimerkiksi toisesta maasta tulleelle
henkilolle perehdyttamisen tarve olisi tarkeamp&é ja resursseja tulisi kayttaa

ennen kaikkea siihen.

Haastattelussa kasiteltin myos viestintéaa ja sen merkitysta tyoelaméassa. Kaikki
haastateltavat kertoivat kayttdvansad useita erilaisia viestinnan valineita
tyopaikalla. Suurta suosiota saivat digitaaliset viestinnan valineet kuten

sahkoposti sekéa sosiaalinen media.

Yllattavaa haastattelussa oli se, ettéd kaikki haastattelun osallistujat kokivat
monikulttuurisuuden tydelamassa hyvin positivisena asiana. Kaikki
haastateltavat kokivat, ettd kansainvalisyys ja monikulttuurisuus tuovat
mukanaan enemman hyvid asioita kuin haasteita sekda ongelmia. Koin taman
yllattavaksi, koska luulin, ettd monikulttuurisuus koetaan viela ehka hieman
pelottavana ja vieraana asiana, etenkin ty0elaméassa. Yllatys oli kuitenkin
positiivinen, koska uskon itsekin, ettd monikulttuurisuus on rikkautta ja

yhteiskuntaamme tukeva voimavara.

Haastattelun perusteella monikulttuurisen tyoyhteisén johtamisen
menestystekijoiksi nousivat seuraavat asiat: avoimuus, oma esimerkillinen
toiminta, suvaitsevaisuus, positiivinen asenne, toimiva viestintd seka se, etta
ottaa ihmiset ihmisind eikd eriarvoista ketddn ulkdnadn, ihonvarin,
kansalaisuuden tai etnisen taustan perusteella. NAma asiat tulivat myos esille
tutkiessani aihealueen teoriaa. Tarkeitd asioita ovat myos oikeanlainen
perehdytys ja  se, ettA varaa  tarpeeksi aikaa  esimerkiksi
maahanmuuttajataustaisen tyontekijdn tyohon opastamiseen. Lisdksi hyvin
tarked esimiehen apuvaline monikulttuurisen tydyhteisén johtamisessa on
selkokieli. Kommunikaatio voi joskus aiheuttaa hyvin paljon ongelmia, mutta

esimerkiksi selkokielen kayttaminen voi parantaa huomattavasti kommunikointia

46



ihmisen kanssa, joka ei puhu sujuvaa suomea. Tarkedta on myds muiden
kulttuurien ymmartdminen ja niihin perehtyminen, silla ne voivat auttaa

ymmartamaan muita ihmisia paljon paremmin.

Monikulttuurisuus on kieltdmétta kovin kompleksinen aihe, silla se on kasitteena
hyvin laaja ja moninainen. Kasiteella monikulttuurisuus voi olla useita eri
merkityksia eri ihmisille, ja jokainen mieltdd sen omalla tavallaan. Aiheena

monikulttuurisuus on kuitenkin erittdin kiinnostava ja ajatuksia herattava.

Monikulttuurisen tyéyhteison johtamisessa on omat haasteensa, joita ovat muun
muassa eridvat kasitykset ajasta, hierarkiasta, epavarmuuden sietamisesta
sekd yhteisollisyydesta ja yksilollisyydestd tyoyhteison jasenten kesken.
Haasteita ovat my6s kommunikointi, mikéli yhteista kieltad ei |6ydy. Suomen
tydlainsdadannon ymmartaminen voi olla hyvin haastavaa muualta Suomeen
tulleelle henkildlle, silla se on niin monimutkainen ja pitkalle kehittynyt. Naita
asioita esimiehen on syyta huomioida johtaessaan monikulttuurista tydyhteis6a.

Esimiehen rooli on hyvin tarkea monikulttuurisen tydyhteisén toiminnassa.
Esimiehen asenne, arvot seka johtamistaitdot vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin
sekd tehokkuuteen. Rehellisyys, avoimuus, empaattisuus seka lapinakyva
kommunikointi luovat lahtokohdat hyvélle tydymparistblle. Esimiehen tehtava
on varmistaa, etta koko tydyhteisdé voi hyvin. Esimiehen rooli voi olla hyvinkin
haasteellinen muuttuvassa tydymparistossa ja hanen tuleekin pystya johtamaan
muutosta niin sisaisesti kuin ulkoisestikin, sek& pystyttdva valmistamaan jo

olemassa olevaa tydyhteis6a muutokseen ja ennen kaikkea myds itseaan.

Aihealueen teoriatietoa oli hyvin saatavilla. Kaytin hyvin paljon aikaa aihealueen
tutkimiseen, silla informaatiota oli paljon. Koin, ettd saadakseni mahdollisimman
hyvan seka selkedn tutkimuksen minun olisi perehdyttdva aihealueeseen
perusteellisesti. Teoriaosuuteen |6ytyi tietoa melko helposti. Opinnaytety6n
teoria- ja tutkimusosuus tuottivat vastauksen tutkimuskysymykseen, eli millaista
on menestyksellinen  johtaminen monikulttuurisessa  tybyhteisdssa.
Teoriaosuudessa selvitin, mitd monikulttuurisuus oikein tarkoittaa, ja miten se
tana paivand nakyy tyodeldaméssd seka millaisia etuja sekd haasteita

kulttuurisesti moninaistuva tydelama tuo mukanaan. Teoriaosuus oli
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kokonaisuudessaan melko haasteellinen tehda, silla aihealue on kovin laaja ja
moninainen. Haasteellisinta oli aihealueen rajaaminen ja oikeanlaisen seka

relevantin tiedon tuottaminen opinnaytety6hon.

Tutkimusosuus onnistui mielestani hyvin. Tutkimuksesta tuli juuri sellainen, kuin
odotinkin eli helposti ymmarrettava ja selkea. Olisin toivonut, ettd haastatteluun
olisi osallistunut useampi henkild, mutta aikataulun takia en kerennyt etsiméén
enempaa haastateltavia. Kuitenkin uskon tassakin asiassa, etta laatu korvaa
maaran, koska haastattelusta saamani vastaukset olivat erittdin hyvia. Alun
perin olin suunnitellut haastattelevani kuutta majoitus- ja ravitsemisalan
esimiestd, joista neljan kanssa sain heti sovittua sopivat ajankohdat
haastatteluille. Valitettavasti kahden muun mahdollisen osallistujan kanssa
aikataulut eivat millaan sopineet yhteen. Opinnaytetydssa keskityin enemman
teoriaosuuden luomiseen, mutta haastattelu oli myo6s erittain tarked seka
merkittava osa opinnaytetyotd. Opinndytetyon rakenne ja siséltd muodostuivat
mielestani loppujen lopuksi todella hyvin, vaikka aihe oli haasteellinen sen
moninaisuuden ja laajuuden takia. Lahdeaineiston l6ytaminen ja kasitteleminen
oli mielestani melko helppoa, mutta se vei aikaa, silla halusin l6ytaa oikeanlaista

aineistoa tyota varten.

Tutkimus kehitti omaa osaamistani ja antoi minulle paljon uutta seka tarkeaa
tietoa monikulttuurisuudesta. Taman opinnaytetydbn tekemisen aikana sain
my0Os uutta nadkemysta henkiléstojohtajuuteen ja esimiestydhén. Koin, etta teen
tyota tarkeastd aiheesta, jolla on kasvava merkitys yhteiskunnassamme.
Toivoisin, etta monikulttuurisuus tulisi positiivisesti osaksi jokaista tydyhteisda ja

ettd se nahtaisiin myonteisessa valossa kaikilla osa-alueilla.

Jatkotutkimuksen opinnaytetyosta voisi tehda vaikkapa taloudellisesta
nakokulmasta. Esimerkiksi voitaisiin tutkia konkreettisesti sitd, millaista
taloudellista hyotya yritykselle olisi pitkalla aikavalilla, jos palkattaisiin
henkilokuntaa, joka on kulttuurisesti moninaista seka kansainvalista. Millaista
taloudellista hyotya ja kilpailuetua yritys voi saada siitd sek& millaista etua se

toisi kansainvalisilla markkinoilla?
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Opinnaytetyon  valmistuminen  viivastyi  huomattavasti  alkuperéisesta
suunnitelmasta, mutta toisaalta alkuperdinen aikatauluni oli ehka liian tiukka.
Tavoitteeni oli kuitakin koko ajan se, ettd saan tehtyd mahdollisimman

laadukkaan ja hyvan tyon, johon olisin taysin tyytyvainen.
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Saimaan ammattikorkeakoulu
Hotelli-ja ravintola-alan koulutusohjelma
Aliisa Heikkinen

Hei,

Aivan ensimmaisena haluisin kiittaa sinua jo etukateen tdhan haastatteluun
osallistumisesta. Taman kirjeen tehtava on havainnollistaa tulevaa haastattelua
ja sitd mihin ja miten haastattelusta saatuja vastauksia tullaan kayttamaan
opinnaytetydssa.

Tavoitteet

Opinnaytetydn tavoitteena on tutkia niita keinoja, joilla esimies pystyy
johtamaan kultuurisesti moninaista tydyhteis6d mensestyksekkaasti.
Haastattelun tavoitteena on selvittdd haastateltavan kokemuksia ja mielipiteita
majoitus- ja ravitsemisalan henkildstdjohtamisesta kulttuurisesti moninaisessa
tydymparistossa.

Haastattelu

Haastattelut toteutetaan sovittuna ajankohtana ja haastattelu keséisi ajallisesti
noin tunnin. Vastausten analysoinnin helpottamiseksi aanitén haastattelut, jos
se sopii. Toivoisin etté haastattelutilanteet olisivat rentoja ja

keskustelunomaisia. Haastattelun kysymykset |6ytyvat tasta kirjeesta liitteena.

Raportointi

Kun kaikki haastattelut on tehty, analysoin vastaukset. Adnitykset ja niista
tehdyt kirjaukset havitetdan tydn valmistuttua.

Valmis opinnaytety6

Opinnaytety0 tulee valmistumaan kesakuussa 2017. Valmis opinnaytety6
tallennetaan Theseus-verkkokirjastoon. Kirjeen lopusta l6ytyy yhteystietoni ja
voitte ottaa minuun yhteytta jos ilmenee jotain kysyttavaa. Lahetan valmiin
opinnaytetyon kaikille haastatteluun osallistuneille sahkopostiin.

Terveisin

Aliisa Heikkinen
aliisa.heikkinen@student.saimia.fi
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Haastateltava

-Nimi
-Ammatti

Kysymykset

1. Kuinka monikulttuuristuminen on vaikuttanut tydhénne esimiehend?

2. Mitka ovat teille merkittdvimmat haasteet monikulttuurisen tydyhteisén
johtamisessa?

3. Millaisia arvoja, asenteita ja henkisid ominaisuuksia esimiehella tulisi olla,
jotta moninaisen tydyhteisdn johtaminen olisi onnistunutta?

4, Mika on mielestanne niin sanottu avain onnistuneeseen tyénjohtoon?

5. Millaisia keinoja ja valineita kaytatte viestinnassa tydyhteistéssa?

6. Tuetteko maahanmuuttajien kielenoppimista tydssa? Kuinka tuette sita?

7. Millaisia tybelaman pelisaantdja kaytte lapi maahanmuuttajataustaisen
tyontekijan kanssa?

8. Perehdytattek kaikkia tydyhteisdn jasenia kulttuuriseen monimuotoisuute

9. Milla keinoin luotte tydyhteisdon osaltanne tasa-arvoista ja suvaitsevaa

10.
reagoitu?

tyoilmapiiria?

Onko tyopaikallanne esiintynyt syrjintdd? Jos on niin kuinka siihen on



