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Liitteet

Liite 1 Teemahaastattelun kysymykset



1 Johdanto

Opinndytetyon aiheen valinta itsessaan on ollut pitka prosessi. Vaihtoehtoja aiheeksi on ollut
monia. Mielenkiintoisia aiheita on paljon ja pohdinta vaihtoehtojen ja mahdollisuuksien
valilla on tehtdva ottaen huomioon omat kiinnostuksen kohteet seka koulun etta tilaajan
nakokulmat. Myos harkinta siita, lahdetaankod uudesta ymparistosta ja kohteesta liikkeelle
tai etsitddn aihepiiri tutusta ymparistosta, taytyi tehda. Kuitenkin jo aikaisessa vaiheessa tuli
tehtya yhteisymmarryksessa osapuolten valilla paatos siita, etta aiheen olisi hyva liittya
tyopaikkaani, missa tyoskentelen. Olen toissa yrityksessa nimelta Viherpihalle Suomi Oy.
Yritys on myos opinnadytetyoni toimeksiantaja. Yritys toimii viheralalla ja edellytykset
soveltaa hortonomin opinnoista hankittua ajankohtaista alan tietoa ja taitoa kyseisessa
yrityksessa ovat lahtokohtaisesti hyvat. Olen tydskennellyt kyseisessa yrityksessa monta
vuotta. Ndin ollen olen myds oppinut tuntemaan seka ehtinyt perehtymaan hyvin, niin
yrityksen toimintaan kuin my&s sen toimintaymparistoon. Tunnen myds yrityksen
tyontekijoita pidemmalta ajalta, joten esiin tullut mahdollisuus Idhtea tutkimaan itsedkin
lahelta koskevaa aihepiirid, joka mahdollisesti hyodyntaisi myos tydyhteis6a ja yritysta oli

enemmankin kuin kiinnostava.

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tutkia monikulttuurista tydymparistoa, ja miten sita
on mahdollista kehittdaa. Monikulttuurista tydymparistoa tutkitaan opinnadytetyén
toimeksiantajan viheralan yrityksessa. Tarkemmin tutkitaan johtajuutta ja minkalaisia
haasteita siind on monikulttuurisessa tydyhteisossa seka minkalaisia vaikutuksia silla on
opinndytetyon toimeksiantajan viheralan yritykselle. Teoreettisessa viitekehyksessa
tarkastellaan kulttuuria eri nakékulmista, johtamiseen liittyvia teemoja ja tyontekijoiden

perehdytykseen seka tyoturvallisuuteen liittyvia ulottuvuuksia.

Tutkimuskysymykset ovat olennainen osa tieteellista tutkimusta (Ojasalo ym., 2014, s. 18).
Opinnaytetyon tutkimuskysymyksena on selvittda, miten johtaa monikulttuurista
tyoyhteisda case yrityksessa. Alatutkimuskysymyksena on selvittdaa, miten tyonjohtajan tulisi

ottaa huomioon monikulttuurinen tyoyhteisé omassa toiminnassa case yrityksessa.



Koska opinnaytetydssa on tarkoitus syvallisesti tutkia kehittamiskohdetta, kdytetdan
lahestymistapana tapaustutkimusta. Tama mahdollistaa laadullisen tutkimusmenetelman
kayton, jolla pystytdaan tarkastaman monikulttuurisuutta case yrityksessa tutkimuksen
kohteena olevien henkildiden kautta. Varsinaisena aineistonkeruumenetelmana kaytetaan

opinndytety®ssa teemahaastattelua.

2 Monikulttuurinen tyopaikka

Yha kasvavissa maarin olemme tekemisissa myos tyoyhteisoissa henkildiden kanssa, joiden
kulttuurinen tausta on erilainen kuin oma. Tama tilanne, missa henkiloilla on erilainen
kulttuurinen tausta voi taas aiheuttaa nadissa tyoyhteisdissa lisaa haasteita tydntekijoiden
valiseen kommunikointiin ja vuorovaikutukseen. Kielimuuri itsessdan saattaa olla
hankaloittamassa keskindista kommunikointia. Kielen lisaksi vielad kulttuurieroista johtuva
mahdollinen toimintatapojen erilaisuus saattaa lisata keskindisen toiminnan
vaarinymmarryksen mahdollisuutta. Jo omaksutut kdytannot ja toimenpiteet vaativat
ndinolleen uusien toimintamallien seka kaytantdjen etsimista ja omaksumista, molemmin
puolin. Tallaiset muutokset eivat synny helposti tai nopeasti varsinkin, kun tilanne on uusi ja
keinot seka menetelmat selvittaa sellaisia tilanteita ovat vahaiset tai heikot. (Guirdham,

1999, ss. 12-16)

Monikulttuurinen tyoyhteiso voi hyvin johdettuna olla monella eri tavalla hyodyllinen
tyoyhteisolle ja organisaatiolle. Kulttuuritaustaltaan erilaiset tyontekijat voivat edesauttaa
esimerkiksi vastavuoroista oppimista, kun kulttuurien torméatessa monet aikaisemmat
itsestddnselvyydet kyseenalaistuvat ja luovat nain olleen mahdollisia uusia nakékulmia.
Kokemukset tyopaikoilta missa on ollut monikulttuurisia tyoyhteis6ja tukevat myos kasitysta
siitd, ettd se opettaa tasa-arvoista suhtautumista kollegoihin, esihenkil6ihin ja alaisiin. (Yli-

Kaitala ym., 2013, s. 13)



2.1 Kulttuuri

Yleisesti ollaan sitd mieltd, etta kulttuuria voidaan pitda yksinoman inhimillisena ilmiéna. Se
on riippunut ihmisen kyvysta oppia ja valittda opittua seuraaville sukupolville. Nain olleen
kulttuuri on alun perin kehittynyt eri ihmisryhmien historiallisten kokemusten
eroavaisuuksien kautta. (Guirdham, 1999, s. 52) Kulttuuri koostuu seka tiedostetuista
ulospain nakyvista symboleista, etta tiedostamattomista arvoista ja tavoista, jotka eivat nay

aina ulospain (Yli-Kaitala ym., 2013, s. 12).

Kulttuurin maarittamisen 16ytyy lahes rajaton maara maaritelmia. Ensimmainen ajatus, mika
kulttuurista yleensa syntyy ihmisille, liittyy kulttuurin maantieteelliseen sijaintiin. Esimerkiksi
sellaiseen, kuin itdmainen- tai afrikkalainen kulttuuri. Kulttuurin liittyy muutakin kuin paikka.
Tietokirjat taas maarittavat kulttuurin useiden lahtokohtien kautta kuten historia, kielen,
uskonnon, maantieteellisen sijainnin, perhetaustan, luetteloa voi jatkaa edelleen. Siihen voi
ottaa mukaan muun muassa psykologian, sosiologian tai antropologian. Lopputulemana on
se, ettd kaikki nama maaritelmat ja paatelmat ovat oikeita. Jotta paatelma olisi relevantti
siind kontekstissa, missa sitd aiotaan kayttaa, taytyy hakea siihen oma, kontekstin soveltuva

maaritelma. (Peterson, 2004, ss. 16—17)

Opinndytetyossani tutkin monikulttuurista tydyhteisoa ja monikulttuurista johtamista.
Petersonin (2004, s. 17) mukaan on hyvaa kayttaa tyon kannalta nimenomaan tyota
parhaiten hyodyttavaa maaritelma kulttuurista. Sellainen on seuraavassa kappaleessa

esitettava Geert Hofsteden tutkimus.

2.2 Hofsteden kulttuuriset ulottuvuudet

Geert Hofsteden tutkimukset kulttuurista ja organisaatioista, seka tutkimusten pohjalta
kirjoitetut kirjat ovat vaikutusvaltaisimpia toita kansainvalisen johtamisen alalta. Hdnen
tyonsa ei ole kokonaan saadstynyt kritiikilta ja alkuperaista 1980-luvun teosta on

my6hempana myos taydennetty. Vaikka on olemassa monia kulttuurillisia viitekehyksia, niin
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Hofsteden alkuperdiset nelja kulttuuriulottuvuutta ovat edelleen eniten siteerattuja. (Oxford
Bibliographies, 2018) Hofstede (2010, s. 6) maarittele kulttuurin seuraavasti: ““Kulttuuri on
mielen kollektiivista ohjelmointia, joka erotta yhden ihmisryhman tai yhden ryhman jasenet

toisistaan.”

Monissa tutkimuksissa on noussut esiin, etta eri yhteiskunnissa on kuitenkin olemassa
samanlaisia perusongelmia. Nama perusongelmat ovat ominaisia kaikille ihmisyhteisaille,
riippumatta siitd, ovatko ne nykyaikaisia tai alkukantaisia. Nama yhteiset perusongelmat,
jotka ilmenevat kaikissa ihmisyhteisdissa edustavat kulttuurin ulottuvuuksia. Ulottuvuudet
ovat kulttuurin osa-alueita, joita on mahdollista vertailla keskendan kulttuurien valilla. Nama
perustavat ongelma alueet ovat valtaetaisyys, kollektiivisuus vastaan yksil6llisyys,
feminiinisyys vastaan maskuliinisuus ja epavarmuuden valttaminen. Alun perin neljan
ulottuvuuden lisdaksi on myohempana havaittu ja identifioitu vield kaksi ulottuvuutta, jotka
ovat pitkan aikavalin suuntautuminen vastaan lyhyen aikavalin suuntautuminen, seka

nautinnontavoittelu vastaan pidattyvaisyys. (Hofstede, 2010, ss. 30—45)

Valtaetaisyys ulottuvuus mittaa Hofsteden (2010, s. 61) mukaan sitd, "’missa maarin jonkin
maan sisalla sijaitsevissa instituutioissa tai organisaatioissa vahiten valtaa kayttavat
odottavat tai hyvaksyvat vallan jakautuvan epatasaisesti’’. Sellaiset yhteiskunnat, joissa on
korkea valtaetaisyys hyvaksyvat jasenet hierarkkisen jarjestelman. Korkeammassa asemassa
oleva henkil6a ei kyseenalaisteta ja johtajan odotetaan tekevan paatokset.
Valtaetaisyydeltaan matalat yhteiskunnat taas pyrkivat hajauttaman vallanjaon ja
tavoittelevat tasavertaisuutta. Valtaetdisyydeltaan korkeat maat I16ytyvat esimerkiksi
Latinalaisesta Amerikasta ja Afrikan maista. Matalat taas Euroopasta, pois lukien Ranska,

seka Yhdysvalloista. (Hofstede, 2010, ss. 62—75)

Kollektiivisuus vastaan yksilollisyys kuvaa yksilon ja ryhman valista suhdetta. Yksil6llisissa
yhteiskunnissa yksildiden viliset suhteet ovat [6yhat. Oma etu syrjayttad ryhman edun. Sen
vastakohtana on kollektiivisuus, jossa ryhman jasenia kohtiin ollaan lojaaleja. Suurin osa
maailman ihmisista elda yhteiskunnissa, joissa ryhman etu on tarkeampi kuin yksilén etu.
Varsinkin ulottuvuuden aaripdista voi nahda, etta kollektiivisempia ovat maat, jotka ovat

koyhempia ja vastaavasti rikkaammat maat ovat yksil6llisimpia. (Hofstede, 2010, ss. 90-118)



Feminiinisyys ja maskuliinisuus ulottuvuus kertoo siitd, minkalaisia arvoja kunnioitetaan
yhteiskunnassa. Maskuliinisissa yhteiskunnissa kunnioitetaan vahvuutta, kovempaa kilpailua
ja suorittamista. Feminiinisissa yhteiskunnissa korostetaan vaatimattomuutta, tasa-arvoa ja
yhteistyota. Tyoelamassa feminiinisissa kulttuureissa ristiriidat tyoyhteisoissa pyritaan
ratkaisemaan sovittelemalla ja esimerkiksi johtaminen on konsensuksen etsimista.
Maskuliinisen kulttuurin maissa ollaan sen sijaan paattavaisia ja jamakoita. Feminiinisimpia
maita ovat Pohjoismaat ja maskuliinisena maana Japani ja osa Euroopan maista, kuten

Itavalta, Italia ja Sveitsi. (Hofstede, 2010, ss. 136-175)

Epdvarmuuden valttamisen ulottuvuus osoittaa, miten paljon yhteiskunnan jasenet kokevat
olonsa uhatuksi epavarmoissa ja tuntemattomissa tilanteissa. Tekniikka, lait ja uskonto ovat
keinoja, joilla muun muassa pyritaan hallitseman epavarmuuden synnyttamaa
epamukavuutta maissa, joissa epavarmuutta pyritddn valttamaan. Siella tarvitaan saantoja,
poikkeavaa kaytosta ja erimielista ajattelua valtetaan. Tyontekijoiden ja johdon valiset
suhteet ovat tarkasti maaritetyt. Maissa, joissa epavarmuus hyvaksytaan, ihmiset eivat yrita
yhta paljon hallita tulevaisuutta ja lahestyvat huolettomammin kaikkea uutta ja epavarmaa.
Epdvarmuutta siedetadan Pohjoismaissa, Isossa-Britanniassa. Huomionarvoista on, etta
verrattuna muihin Pohjoismaihin Suomi sijoittuu kuitenkin selvasti lahemmaksi
epdvarmuuden valttamistd, kuin muut Pohjoismaat. Korkean epavarmuuden valttamisen

maita ovat Kreikka, Japani ja Latinalaiset maat. (Hofstede, 2010, ss. 188-213)

Pitkan aikavalin suuntautuminen vastaan lyhyen aikavalin suuntautuminen on ensimmainen
jalkeenpain lisatty ulottuvuus. Kiinalaisen arvotutkimukseen perustuva, itdmaiseen
ajatteluun liittyva ulottuvuus, joka tunnetaan myos nimelld Konfutselainen dynamiikka,
kasittelee yhteiskunnan suhtautumista aikaan. Pitkan aikavalin suuntautunut kulttuuri on
perdadanantamaton ja sinnikas, tulevaisuuteen tahtaava toiminnaltaan. Vastakohtana lyhyen
aikavalin suhtautuminen, joka kunnioitta perinteita ja nykyhetkea. Siihen kuuluu
henkilokohtainen vakaus ja pysyvyys, joka ylikorostettuna vahentaa riskinottoa ja
aloitekykya. Odotetaan nopeita tuloksia ja sddstdaste on matala. Monet Afrikan maat ja
Yhdysvallat kuuluvat siihen. Kiina ja muut Aasian maat taas enimmakseen pitkan aikavalin

maihin. (Hofstede, 2010, ss. 236—246)



Nautinnontavoittelu vastaan pidattyvaisyys on viimeinen tdydennys kulttuuriseksi
ulottuvuudeksi. Tama ulottuvuus tarkastelee miten herkasti ihmiset toteuttavat ihmisille
luonnollisia haluja, jotka liittyvat elamasta nauttimiseen ja hauskanpitoon. Pidattyvat
yhteiskunnat rajoittavat sosiaalisten saantdjen kautta nautintoa. Ne myds arvostavat
jarjestysta ja kurinpitoa yhteiskunnassa. Tama tekee yhteiskunnan kyynisemmaksi ja
vahemman onnelliseksi. Nautintoa tavoittelevat yhteiskunnat ovat taas optimistisempia ja
arvostavat enemman vapaa aikaa seka ystavia. Sukupuoliroolit ovat vapaampia ja valtiot
ovat yleensa sananvapauden suhteen sallivampia. My6s yhteiskuntaa ei rajoiteta niin paljon
valtion taholta. Australia, Pohjois- ja Lansi Eurooppaan maat ovat nautinnontavoittelevia,

kun taas Aasia seka Itda Eurooppaan maat pidattyvaisia. (Hofstede, 2010, ss. 280-297)

2.3 Monikulttuurisuus

UNESCO (2006, s. 17) on maarittanyt, ettd termi monikulttuurisuus viittaa ihmisyhteiskunnan
kulttuurisen monimuotoiseen tilaan. Silla ei viitata pelkastaan etnisen tai kansalliseen
taustaan, vaan siihen kuulu myos kielellinen, uskonnollinen ja sosioekonominen

monimuotoisuus.

Lahti (2014, s. 11) tuo esiin, ettd monikulttuurisuus limittyy monimuotoisuuden
kasitteeseen, johon sisaltyvat myos ajassa muuttuvat seikat kuten ika, toimintakyky,
koulutus ja monet muut. Ihmisten kansalaisuus, etninen ryhma, uskonto ja kieli ovat
keskeisia ominaisuuksia monikulttuurisuudessa. Ndiden ominaisuuksien lisdksi on viela
monia muita ominaisuuksia kuten sukupuoli, ihonvari, seksuaalinen suuntautuminen,

sosiaaliluokka, personaalisuus ja niin edelleen, joita voi kasittdd monimuotoisuutena.



2.4 Organisaatiokulttuuri

Kysymykseen, mika on organisaatio voi vastata, etta se kuvataan yleensa ihmisten
muodostamaksi yhteistoiminnaksi, jonka tarkoituksena on saavuttaa yhteiset tavoitteet.
Yhteisten tavoitteiden lisdksi on organisaatioon liittyneilla jasenilld usein myos omia
henkilokohtaisia tavoitteita, mita he pyrkivat toteuttamaan liittymalla jaseniksi. Nama
yksilon tavoitteet voivat olla taas hyvinkin paljon ristiriidassa organisaation yhteisiin

tavoitteisiin. (Limsa & Paivike, 2010, ss. 9-10)

“Jokaisella tavoitteellisella yritykselld on oltava terve ja vahva yrityskulttuuri™ (Alahuhta
2015, s. 134). Kulttuurin taytyy olla vahva ja yhtendinen, jotta yhteiso olisi tuottava ja
tehokas. Samalla sen taytyy olla myds tarvittaessa ulospain suuntautunut ja riittavan
joustava, koska silloin mahdollistetaan yhteistyd myos muiden kanssa. Kulttuuri on
merkitseva tekija myods organisaation sisdisten-, seka ulkoisten haasteiden paihittamisessa.
Yhteisen kulttuurin synnylle on tarpeellista se, etta jasenet ndkevat samalla tavalla
organisaation ja sen ratkaisut ulkoisten ja sisdisten haasteiden voittamiseksi. Ulkoisena
haasteena voi nahda esimerkiksi organisaation parjaamisen omalla toimintakentalla ja
sisdisend haasteena yhteistyon ja toiminnan ihmisten kesken. Yhteisen, kaikkia jasenia
yhdistavan organisaatiokulttuurin lisdksi on organisaation sisalla olevilla eri yhteisoilld usein
omia arvostuksia, tapoja ja kdaytant6ja, mitka ovat juuri ndille yhteisolle tyypillisid ja mita he
arvostavat seka toteuttavat. (Kuusela, 2015, ss. 14—15) Sellaisia alakulttuureja syntyy usein
isoimmissa yrityksissa, kun yhteisén koko on maaraltaan isompi kuin kolmekymmenta
henkea. Isoissa yrityksissa ei usein ole my6s koko organisaatiota kattavaa yhtenaiskulttuuria,
vaan on monia pienempia paikallisia alakulttuureja, jotka muodostavat yhdessa verkoston,
josta rakentuu organisaation yhteiskulttuuri. (Niskanen, 2013, s. 98) Kulttuuri on sosiaalinen
voima, joka yhdistda yhteison jasenet, motivoi heidat tekemaan tulosta, auttamaan toisia ja
saa tavoittamaan yhteisia paamaaria. Toisaalta se voi my0s rajoitta jasenia. Pakottaa
toimimaan tietylla tavalla, estamalla yksilollisen ldhestymistavan. Riippumatta siitd miten
kulttuuri koetaan, selventaa se jasenille kuitenkin sen, mita heilta organisaation jasenena
odotetaan. Organisaatiokulttuurin ydinta ovat normit, tunteet ja sosiaalinen arvostus.

Oletamme yhteisoltd yhteisten normien mukaista kdytosta. Tunteiden, joko positiivisten tai



negatiivisten kautta koemme yhteista ilmapiiria ja arvostuksen kautta luomme innostusta,

rohkaisua ja ennen kaikkea luottamusta. (Kuusela, 2015, ss. 14—24)

Organisaatiokulttuuri on paljon laajempi ja moniulotteisempi kdsite kuin yleensa sanallisesti
maaritellyt visio, missio, arvot, strategia ja toimintatavat. Sitad voidaan pitaa organisaation
arvojen, toimintatapojen, vuorovaikutuksen, historian seka virallisten etta epavirallisten

kdaytantojen muodostamana kokonaisuutena. (Alahuhta, 2015, s. 134)

Seeckin (2015, s. 220) mukaan yhteison kulttuurin kehittyminen perustuu kahteen
ulottuvuuteen, sosiaalisen- ja historialliseen ulottuvuuteen. Yhteiséssa mukana olevat
henkilot ovat keskendan vuorovaikutuksessa ja kehittavat siina yhteisia kulttuurisia
ominaisuuksia kuten normeja, uskomuksia ja arvoja. Taman ulottuvuuden lisdksi on otettava
mukaan my®ds historiallinen ulottuvuus, kuten uskomusten, normien ja tapojen
kehittaminen. Nain olleen pitkdan yhdessa ollut yhteiso kehittda yhteisen tulkintakehyksen
joka sosiaalisessa kanssakaymisessa viela lujittuu. Se ei ole myds mitenkaan kiintea

sosiaalinen rakennelma, vaan sita jatkuvasti pidetaan yll3, suojellaan ja uudistetaan.

2.5 Perehdyttiminen

Onnistunut tydhon perehdyttaminen antaa hyvat lahtékohdat ulkomaalaistaustaisille
henkildille tydssa onnistumiselle. Hyvan perehdytyksen saanneilla henkil6illa on muita
parempi tyokyky. Se edistaa heidan arvostetuksi ja hyvaksytyksi tulemisen tunnetta, seka

vahvista kokemusta oman tyoyhteison tarkeydesta. (Airila, 2013, s. 52)

Perehdyttamisella tarkoitetaan sellaisia yrityksen toimenpiteita, joilla tyontekija ohjataan
mahdollisemman sujuvasti uusiin tyotehtaviin ja tutustutetaan hanet uuteen
tyoymparistoon. Perehdytyksen perusteellisuus ja laajuus riippuu perehdytettavan henkilon
uudesta tehtdvasta. (Helsild, 2009, s. 48) Koska uuden tyontekijan palkkaaminen vaatii
yritykselta seka taloudellisia-, etta tydpanoksellisia resursseja on yrityksen tavoitteena

perehdytykselld saada uusi tyontekija mahdollisimman nopeasti sen tuottavaksi jaseneksi.



Sen lisaksi, ettd uusi tyontekija perehdytetdan tyotehtavaan, myos yrityksen kulttuurin ja
kaytantojen omaksumista voidaan pitaa tarkeana. Organisaatiokulttuurin omaksuminen
nahdaan tarpeelliseksi yrityksen toimintojen ja laadun jatkuvuuden kannalta. (Kjelin &

Kuusisto, 2003, ss. 14-15)

Perehdytys on osa tyosuojelua, jota hallitaan erilaisilla normeilla ja sdadoksilla. Se on
tyonantajan lakisdaateinen tehtava ja paavastuu perehdytyksesta on tyoturvallisuuslain
mukaan tyonantajalla. Laki velvoittaa toisaalta myo6s tyontekija ottamaan vastuun seka
omasta, etta muiden tydntekijoiden turvallisuudesta. Samoin taytyy tydnantajan ja
tyontekijan toimia yhteistyossa ylldpitdadkseen ja parantaakseen tyopaikan tyoturvallisuutta.

(Tyoturvallisuuslaki 2002/738 § 8, § 17, §18)

Perehdyttamisen on oltava tehokasta ja hyvatasoista, silla tavoitteena on luoda edellytykset
tyontekijan itsendisen tyoskentelyn. Perehdytys on tarkeaa kaikille uusille tyontekijoille.
Huomattavan keskeinen ja tarpeellinen on se kieli- ja kulttuuritaustaltaan eroavalle
tyontekijalle. Henkil® saattaa olla kokonaan uudessa ja ennestdaan tuntemattomassa
ymparistossa. Yleensa pelkka tyopaikan vaihtaminen on haastava monelle henkilélle,
puhumattakaan tyoskentelymaan vaihtamisesta. Onnistuneessa perehdytyksessa tyontekijan
olemassa oleva ammatillinen osaaminen vahvistuu, seka osoittaa myos kohdat, missa voi
parantua uudessa ymparistossa. Jos perehdytettava on taustaltaan ulkomaalainen sopeuttaa
se myos samalla henkil6d suomalaisen tydelaman kdytantoihin. (Yli-Kaitala ym., 2013, ss. 27—
28) Tyohon ei perehdyteta pelkastdadn uusia tyontekijoita, vaan myos vanhat tyontekijat,
jotka siirtyvat uusiin tehtaviin tarvitsevat perehdytysta, eli tydnopastusta (Helsila, 2009, s.

48).

Perehdyttamiseen on varattava riittavasti aikaa ja resursseja. Erityisen olennaista on se siina
tapauksessa, jos perehdyttavalla on erilainen kulttuuri- ja kielitausta. Keskindinen
kommunikointi on tarkea perehdytystilanteessa ja viestien seka ohjeiden perille meno on
syyta varmistaa. Nain voidaan valttya monilta vaarinkasityksilta ja yrityksen ylimaaraisilta

henkilo- seka aikaresursseista myohemmasséa vaiheessa. (Yli-Kaitala ym., 2013, s. 29)



Perehdyttamisestd on vastuussa esimies. Sen on kuitenkin tapahduttava yrityksen johdon
maaraamien ohjeiden mukaisesti ja kdytannon opastaminen voidaan delegoida nimetylle
tyonopastajalle. (Tyoturvallisuuskeskus, 2016.) Perehdytyksessa taytyy huomioida
perehdyttavan yksil6lliset ominaisuudet, kuten esimerkiksi aikaisempi tyokokemus,
koulutustausta tai kielitaito. Sen lisaksi, ettd tyontekija omaksuu perehdytyksessa
tyotehtavan vaatimukset ja omat oikeudet, auttaa se samalla myds koko tyoyhteisoa.
Perehdytys on tyonantajan velvollisuus, mutta se on samalla myos tyontekijan oikeus.
Ty6nantaja velvoittavat siihen muun muassa seka tyosopimuslaki, etta tyoturvallisuuslaki.

(Yli-Kaitala ym., 2013, ss. 28-29)

2.6 Tyoturvallisuus

Ihmisten turvallisuus ja fyysinen koskemattomuus ovat lansimaisessa kulttuurissa arvoja,
joita kunnioitetaan vahvasti. Turvalliseen elinymparistoon panostetaan ja ihmishenkea

pidetaan arvokkaana. Ihmishengen suojelemisen ollaan valmiita kayttamaan merkittavasti
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resursseja. Tyoturvallisuuden puolesta tehtya tyota ja investointeja ei tule ndhda pelkastaan

tuottamattomina kustannuksina, koska kaikki tyontekijéiden sairauslomapaivat ovat
yritykselle kuluera, puhumattakaan tyokyvyttomyyseldkkeen kuluista. (Hiltunen, 2015, s.
118)

Suomessa kiinnitetaan seka tyoturvallisuuteen, etta tyoterveyteen lainsaadannollisesti

paljon huomiota. Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat saattavat saapua Suomeen téihin maista,

joissa tyoturvallisuuteen seka tydterveyteen ei kiinniteta tyopaikoilla huomiota siind maarin

kuin Suomessa. Tama taytyy ottaa huomioon tydpaikoilla ja varmistaa, etta tyontekijoilla on

riittava tieto ja osaaminen aiheesta. (Toivanen, ym., 2018, s. 108)
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3 Johtaminen

Johtamisella on pitka historia, tuhansia vuosia, mutta ihan perusajatukseltaan on johtaminen
muuttunut hyvin vahan. Siind on ajatuksena aina ollut, etta on tietty yksilo tai
vaihtoehtoisesti ryhma, jolla on tietysta syysta oikeus tai mahdollisuus ohjata muita. Ajan
saatossa ovat selvasti muuttuneet vain vallan kayton tavat, voimakkuudet ja muodot.

(Aaltonen ym., 2020, s. 121)

Johtamisen voi nahda toimintana, jonka avulla hankitaan henkildiden typanosta, seka
fyysisia voimavaroja, jotta niita voitaisiin kohdentaa ja hyddyntdaa maksimaalisesti tietyn
maaritetyn tavoitteen saavuttamiseksi. Pyrkimyksena on, etta johtamisella saadaan erilaiset
henkilot, monesti niin asemaltaan, kuin my0s vaikutusvallaltaan toimimaan yhdessa
organisaation arjessa. Jotta asetettuja yhteisia tavoitteita voitaisiin saavuttaa, on

yhteistoiminta siina usein valttamatonta. (Seeck, 2015, s. 20)

Juutin (2016, ss. 9—10) mukaan johtamisella on iso merkitys sekd organisaatiolle, ettda myos
sen tyoyhteisolle. Johtamisen taidon taso maarittele usein sen, miten organisaatio toimii ja
minkalainen on sen tulos. Se vaikutta myds yrityksen henkiléston tyéelaman laatuun ja
parhaassa tapauksessa johtaminen on tuloksellista, seka myds tyontekijoéiden
tyonhyvinvointia edistava toimintaa. Johtamisen vaikuttavat monet tekijat ja johtamisen
avulla pyritaan vaikuttamaan moniin tekijoihin. Se, etta organisaatio menestyisi, niin siihen
vaikuttaa ennen kaikkea hyva vuorovaikutus ympariston kanssa ja johtamisen avulla luodaan

siihen suotuisat olosuhteet.
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3.1 Johtamisen ulottuvuudet

Kuvio 1. Johtamisen ulottuvuudet (Juutti, 2016, s. 22).

3 ||'Iﬂ1l51:El1 Kehittaminen
johtaminen

J:':E;"tff" Asioiden
Luottamus Johtaminen

Johtamista luonnehdittaessa on kahdella nakékulmalla keskeinen merkitys. Englannin
kielessa on siihen hyvin kuvaavat sanat: management ja leadership. Ensimmainen naista
tarkoittaa suomeksi asioiden johtamista ja toinen ihmisten johtamista eli johtajuutta.
Samalla ne kuvaavat hyviin my6s johtamisen eri puolia. Vaikka johtamiseen liittyy muitakin
nakdkulmia, voidaan nadita kahta pitaa keskeisena. Oleellista on kuitenkin my®os, etta
johtaminen perustuu luottamuksen ja johtamiselle on ominaista pyrkimys toimintojen
jatkuvalle kehittamiselle. (Juutti, 2016, s. 47) Lindgren (2008, s. 19) taas kritisoi sellaista
lahestymistapa, jossa asioiden ja ihmisten johtamista erotellaan toisista, mutta hyvaksyy
kuitenkin sellaisen lahestymistavan isossa kuvassa. Hinen mukaansa sellainen erottelu on
kdaytannossa lahes mahdotonta, ottaen huomioon, ettad ihmiset ovat aina mukana

vaikuttamassa kaikkeen johtamisen.

Asioiden johtamisesta voidaan sanoa, etta siind on kyse suurimmalta osalta toiminnan ja
toimintaprosessien hallinnasta, seka myo6s naihin prosesseihin liittyvien paatdksien
tekemisesta. Siind painottuvat sellaiset asiat kuin strategiat, rakenteet, jarjestelmat, vakaus

ja ennustettavuus. (Ldmsa & Paivike, 2010, s. 206)

Johtajuudessa eli ihmisten johtamisessa on kyse monimuotoisesta vuorovaikutusprosessista

johtajan ja johdettavien vililla. Se on yhteisollinen prosessi ja siind on molemmilla
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osapuolilla seka johtajalla, ettd johdettavilla rooli vaikuttamisprosessin muodostamisessa.
Voidaan sanoa, etta kyse ei ole johtajan henkil6kohtaisista tavoitteista, vaan paamaarana on
ryhman yhteisten tavoitteiden saavuttaminen. Yhteisten tavoitteiden maarittelyssa ovat taas
roolissa yhteison arvot ja vallankayttoon liittyva valinta, koska keskeiseksi kysymykseksi
nousee, kenelld on oikeus tai maaraysvalta ryhman yhteisten tavoitteiden maarittdmiseen.
Jos yhteisdn arvopohjana on demokratia, niin silloin [6ytyy ratkaisu yhteisella paatoksella ja
toisaalta, jos yhteis0ssa maaraa yksinvaltias, on han maarittdmassa sen. lhmisten
johtamisessa ovat tarkedt osaaminen ja sen kehittdminen, innostaminen, yhteiset tavoitteet,

muutos ja innovaatio. (Ldmsa & Paivike, 2010, s. 207)

Asiakeskeisyys ja ihmiskeskeisyys liittyvat parhaimmillaan synergisesti yhteen johtamisessa.
Tama nakyy onnistuneessa johtamisessa siind, etta yhteis6 on saatu mukaan organisaatiolle
madritettyjen tarkeiden arvojen ja paamaarien tavoittelussa. Lisdksi tyotehtavat on
jarjestetty organisaatiossa niin, etta siihen osallistuvat henkilot ovat sitoutuneita paamaarien
tavoitteluun ja se myos tukee heidan yksil6llista kehittymistansa tyossa. Keskeisena osa-
alueena on siis luoda selkeat paamaarat ja saada ihmiset mukaan paamaaria toteuttamaan.
Jotta tyoskentely olisi tuloksellista taytyy pyrkia tasapainottaman asioiden- ja ihmisten
johtamisen liittyvat seikat sellaisella tavalla, etta vastuualueella olevat henkil6t saisivat

riittavat resurssit tavoitteiden toteuttamiseksi. (Juutti, 2016, s. 22)

Juutin (2016, s. 10) mukaan organisaation menestyminen vaati jatkuvaa johtamisen
kehittamista ja han nakee sen jatkuvana prosessina, missa ei ole loppupistetta. Syy siihen on
se, ettd asioita voi aina tehda paremmin. Sen lisaksi muuttuva ymparisto asettaa jatkuvasti

uusia haasteita organisaatiolle ja tama ilmenee myds johtamiseen.

3.2 Moninaisuuden johtaminen

Kasitteind monimuotoisuutta ja moninaisuutta voidaan pitda synonyymeina.
Monimuotoisuutta esiintyy tyopaikalla useassa muodossa. Esimerkkeina ovat sukupuoli, ik3,

koulutus, etninen tausta. Moninaisuus nakyy myos asenteissa, osaamisessa, kokemuksissa ja
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ajattelutavoissa. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022) Monimuotoisuutta voidaan pitaa
yrityksille hyodyllisend, koska sellaiset yritykset, joissa tyontekijat edustavat eri etnisia

ryhmia ja sukupuolia ovat taloudellisesti kannattavampia. (Hunt ym., 2015, ss. 3—6)

Moninaisuuden johtamisessa on pohjimmiltaan kyse yhdenvertaisuudesta ja
ihmisoikeuksista. “Kaikilla ihmisilla on sukupuoleen, etniseen alkuperaan, uskontoon, ikdan,
vakaumukseen, vammaisuuteen taikka seksuaaliseen suuntautumiseen katsomatta oikeus

yhdenvertaiseen kohteluun” (Euroopan parlamentin ja neuvoston paatos 771/2006/EY).

Lahti (2008, ss. 18—19) madarittele tavoitteeksi monikulttuurisessa johtamisessa yksilon ja
organisaation hyvinvoinnin, toimintakyvyn ja tuloksellisuuden edistamisen
oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Hyodyntaakseen monikulttuurisuutta yrityksessa,
taytyy sita johtaa taidokkaasti. Osaamaton johtaminen vie monikulttuurista tyéyhteis6a
erilaisiin sisdisiin jannitteisiin, ei toivottuihin kilpailutilanteisiin ja kuppikuntiin. Sellainen
vaara on varsinkin silloin, jos erilaisuutta pyritaan edistamaan ilman tarkempaa
yksityiskohtaista suunnitelma, pelkastaan kiintidilla, tai suosimalla vahemmistéhakijoita
kompetenssin kustannuksella. Silloin lopputulemana on usein, etta se kaantyy niin

vahemmistdja, kuin myos yrityksen tavoitteitta vastaan.

Jotta voisi maaritelld mika on hyvaa johtamista, taytyy verrata sita odotuksiin hyvasta
johtamisesta. Odotukset taas ovat kulttuureittain, henkildittdin, maittain ja vielapa
tyoryhmittain erilaiset. Huolimatta naista kulttuurieroista on olemassa tiettyja johtamisen
ominaisuuksia, joita voidaan yleistaa lahes kaikkiin kulttuureihin ja tilanteisiin. Nama ovat
empaattisuus, ennustettavuus, joustavuus, energisyys ja eettisyys. (Hiltunen, 2015, ss. 96—

99)

Ajankon (2016, s. 27) mukaan moninaisuuden johtamisessa tarvitaan vahvaa
ihmistietoisuutta ja ihmisymmarrysta, koska taytyy pystya identifioimaan muiden
henkildiden tunteita ja vaikuttimia. Lisdksi taytyy tiedostaa, miten eri ihmisten todellisuudet
eroavat toisistaan ja miten jokainen voi ndahda tilanteet ja maailman omalla ainutlaatuisella

tavalla. Erityisen tarpeellista on myds johtajan itse tunnistaa omat lahtokohdat ja
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vaaristymat. Koska johtaminen on suurelta osin ihmiskeskeista, tdaytyy menestyakseen

vaikuttaa positiivisesti ja suvaitsevasti ihmissuhteiden laatuun niin puheissa kuin teoissa.

Moninaisuuden johtaminen perustuu organisaatiossa sellaiseen ajatukseen, jossa kaikille
tyontekijoille mahdollistetaan esimerkiksi taustastaan tai sukupuolesta riippumatta
mahdollisuus toteuttaa itsedan yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa. Sitad voidaan
kuitenkin pitaa haasteellisena, koska moninaisuus liittyy ihmisen identiteettiin, joka taas voi
muuttua ajassa. Samoin voi identiteetteja olla monta samanaikaisesti. (Tienari & Merildinen,
2012, ss. 29) Lahti (2014, s. 8) tuo esiin, ettd monikulttuurinen johtaminen voi olla
haasteellista, koska se voi olla monessa suhteessa kuormitustekija johtamiselle. Jos ei tunne
tyontekijoiden kulttuurisia taustoja, tai ei kasita niiden merkitysta johtamisessa vaati se
lisdpanostusta ja kouluttautumista. Myds esimerkiksi ylimaarainen hallinnointi tai byrokratia

voivat olla taakkana, jos naita ei ole otettu huomioon.

Isoa osaa parhaista yrityksista johdetaan yrityskulttuurilla. Johtaminen saa alkuunsa jo
yrityksen rekrytointi vaiheessa, koska on helpompi johtaa sellaista yhteis6a, missa on jo
valmiiksi olemassa yhteinen arvomaailma. (Rantanen, 2015) Taytyy kuitenkin ottaa
huomioon, etta yrityksen taytyy etukateen selvasti maaritelld oma kehys, jonka mukaan
toimitaan. Muuten on vaarana, etta rekrytoidaan kaltaisia, eika henkil6ita, jotka voivat tuoda

erilaista nakdkulmia tai jotain uuttaa toimintaan. (Maurola, 2021)

4 Kehittamistyon tarkoitus ja tavoite

Kehittamistyon tarkoituksena oli tutkia ja kehittda monikulttuurista tydymparistoa case
viherrakennusyrityksessa. Case viherrakennusyritys on yksi sellainen organisaatio missa on
paljon ulkomaalaistaustaisia henkil6ita toissa. Nain olleen, myos yrityksen tyoyhteison

jasenet ovat kulttuuritaustaltaan moninaisia.

Kehittamistyon tutkimuskysymyksena oli selvittda, miten johtaa kyseistd monikulttuurista

viherrakennusyrityksen tydyhteis6a. Taman paatutkimuskysymyksen lisdksi oli vield
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lisatutkimuskysymyksen tavoitteena selvittda, miten tyonjohtajan tulisi ottaa huomioon

monikulttuurinen tyoyhteisé omassa toiminnassaan yrityksessa.

4.1 Kehittamistyon toimeksiantaja

Opinndytetyon toimeksiantajana on viherrakennusyritys Viherpihalle Suomi Oy. Yritys on
aloittanut toimintaansa vuonna 2014. Yrityksen tarjoamat palvelut jakautuvat kolmeen eri
toimintaan. Yhtena toimintana on viheralan tuotteita ja palveluja tarjoava verkkokauppa.
Toisena tarjotaan metsaalan palveluja, kuten harvennus, raivaus ja istutus. Kolmantena

palveluna on viher- ja ymparistérakentamisen palvelut.

Naiden lisaksi yrityksen toimintana voidaan pitaa vield kuntan nostamista metsista ja sen
myyntia paasaantoisesti oman verkkokaupan kautta. Tyoskentelen kyseisen yrityksen
palveluksessa vuodesta 2019. Tyotehtdavanani on toimia viherrakennuksen puolen

tyonjohtajana.

4.2 Kehittamistyon tausta

Viherrakennus-alalla, samoin kuin aika monella muullakin alalla Suomessa on tyévoiman
saatavuuden osalta moni yritys siina tilanteessa, etta tarvittavaa tyovoimaa ei helposti [6ydy.
Syyt siihen ovat moninaiset. Paasyyna siihen ovat rakenteelliset ongelmat ja osaavan
tyovoiman pula (Danske Bank, 2022). Kantolan mukaan (2022, s. 16) monen muun ldnsimaan
tapaan myos Suomessa on pulaa tyovoimasta. Syyna on vanheneva vaesto. Samaan aikaan
on kuitenkin ty6ttomia suhteellisen paljon. Myds muuttoliike maan sisalla on selvasi
havaittavissa, kun vdesto keskittyy yha enemman suuriin kaupunkeihin ja maan keski- ja
eteldosiin. Ty6- ja elinkeinoministerion vuoden 2022 maaliskuun ammattibarometrin
mukaan puutarhureiden, kasvihuoneviljelijoiden ja -tyontekijoiden kysynta seka tarjonta oli

tutkimusta tehdessa tasapainossa. Viherrakentamisen liittyen rakentamisen puolella oli pula
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esimerkiksi tyonjohtajista, rakennustyontekijoista, kirvesmiehista, erilaisten ajoneuvojen ja

koneiden kuljettajista. (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2022)

Kun tyovoiman saatavuus on yrityksille haasteena, niin siihen on yritysten |6ydettava
ratkaisu, jotta yritystoiminta voisi jatkua mahdollisimman hairiottomasti. Monet yritykset
ovat ratkaisset kyseisen haasteen hankkimalla tarvittavan tyévoiman Suomen rajojen
ulkopuolelta. Maahanmuuttajien osuus onkin Suomen vaestdsta noussut esimerkiksi 1990
luvun alusta, noin 40 000 ulkomaalaistaustaisesta, noin 450 000 ulkomaalaistaustaiseen
henkil66n vuonna 2020. (Tilastokeskus, 2021) Maahanmuuttajien osuus on siis Suomen
vaestossa jatkuvasti noussut ja samoin on myods tydomarkkinoiden kaytettavissa olevien
ulkomaalaisten osuus noussut. Tyopaikoilla nakyy enenemissa maarin, etta tydyhteisdissa on
ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita jasenind. Maahanmuuttajien maara ei kasva pelkastaan
Suomessa, vaan se on ilmidna havaittavissa koko maailmassa. Syyna siihen ovat yleensa
talous, politiikka seka henkilokohtaiset syyt. Tietyissa tapauksissa tydévoimaa houkutellaan
maihin, missa on tyovoimasta pulaa ja toisaalta taas siirtolaiset lahtevat itse liikkeelle
paremman eldman takia. (Kantola 2022, s. 141) Muuttoliike on maailmanlaajuisesti
vuosikymmenia ollut nousussa. Prosentuaalisesti, suhteuttaen koko maailman vaestoon,
vuonna 1970 oli maahanmuuttajia koko maailman vaestosta 2,3 %, kun taas vuonna 2020 oli
luku 3,6 %. Maahanmuuttajien lukumaara on maailmanlaajuisesti viimeisen
viidenkymmenen vuoden aikana kolminkertaistunut. Henkilomaarat ovat 1970 vuonna

84 460 125 muuttajaa ja 2020 vuonna 280 598 105 muuttajaa. Maanosina tarkastellen
eniten muuttoa tapahtui Eurooppaan 30,9 %. Aasia on seuraavana 30,5 %, jonka jalkeen on
Pohjois-Amerikka 20,9 % ja Afrikka 9 %. Kyseiset luvut koskevat valtioiden rajojen yli
tapahtuva muuttoa, ei valtion rajojen sisdpuolella tapahtuvaa muuttoa, joka on edellisesta

maaraltaan paljon isompi. (United Nations Network of Migration, 2022)

5 Kehittamistyon suunnittelu ja toteutus

Tassa luvussa esitelldan opinnadytetyossa kaytettya tutkimuslahestymistapaa ja

tutkimusmenetelmaa seka kuvaillaan erilaisia aineistonkeruumenetelmia. Lisaksi esitelldan
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opinndytetyossa kaytettava aineistonkeruumenetelma ja aivan lopuksi kuvaillaan vield

toteutusta.

Aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu. Teemahaastattelu suoritettiin
venajan kielella, viron kielelld, suomen kielella seka englannin kielella. Kysymykset
kaannettiin kaikille muille kolmelle kielelle suomen kielen version pohjalta. Haastateltavia oli

yhteensa kahdeksan kappaletta.

5.1 Tutkimuslahestymistapa

Tutkimuslahestymistavaksi opinnaytetyodssa valikoitui tapaustutkimus. Puusan (2020, s. 196)
mukaan mikaan mahdollinen lahestymistapa ei ole |lahtokohtaisesti toista parempi.
Lahestymistavan valinnan taytyy perustua tarkoituksenmukaisuuteen, koska lopputulemat

eroavat toisistaan eri lahestymistavoilla.

Tapaustutkimus valittiin opinnaytetyon lahestymistavaksi koska se soveltuu kaytettavaksi
silloin, jos tarkoituksena on ymmartaa syvallisesti organisaation olosuhteita ja tehtavana on
selvittaa siella ilmennyt ongelma tai aikaansaada tutkimuksen keinoin kehittamisehdotuksia.
Tapaustutkimuksessa tutkitaan perusteellisesti kohdetta sen omassa ymparistossa. (Ojasalo
ym., 2014, s. 52) Tapaustutkimuksen ominaisuutena on myos, ettd se muokkautuu erilaisiin
tutkimusymparistdihin sopivaksi sen joustavuuden ja muuntautumiskyvyn ansiosta. (Puusa,

2020, s. 198)

Tapaustutkimuksessa kdytetdaan yleensa kvalitatiivista tutkimusmenetelmas, joka tunnetaan
myos laadullisena tutkimusmenetelmana. Muutkin menetelmat, kuten kvantitatiivinen
tutkimusmenetelma eli maarallinen tutkimusmenetelma tai yhdistelma molempia seka
maarallista ja laadullista tutkimusmenetelma ei ole kuitenkaan taysin pois suljettua. (Puusa,

2020, s. 198)
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5.2 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullista tutkimusmenetelma kadytetaan tutkimuksessa, jossa aihetta ei tunnetta
ennestaan riittavasti, mutta on halu tutkia ja ymmartaa sita paremmin. Laadullista
menetelmaa kaytetdaan myos usein, kun tutkittavia on vahan, mutta samalla halutaan paljon
analysoitava aineistoa. Menetelman tarkoituksena onkin hankkia paljon tietoa rajallisesta,
mutta harkitusti valitusta kohteesta. lImi6ta pystytdan nain ymmartamaan paremmin ja
ennen kaikkea kokonaisvaltaisemmin. Menetelman edellytyksena ovat todellisen eldaman
tapahtumat, jossa todellisuutta kasitelldadan moninaisena, mutta kuitenkin jakamattomana
kokonaisuutena. Tutkija on menetelmassa usein hyvinkin Iahelld tutkittavia ja han

muodostaa ilmidstda omia argumentoituja tulkintoja. (Ojasalo ym., 2014, s. 105)

Opinndytetyon tutkimusmenetelmana on kaytetty laadullista menetelmaa. Laadullinen
menetelma on valikoitunut opinnaytetyéhon, koska menetelman kautta on mahdollista
ymmartaa opinndytetydssa kasiteltavia tutkimusaiheita, kuten johtamiseen liittyva
vuorovaikutusta ja organisaation sisdisia suhteita. Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu
my0s hyvin opinndytetydn tutkimusmenetelmaksi, koska kyseessa on ihmistutkimus ja siind
ilmi6 on aikaan, seka paikkaan sidottu. Menetelmalla pystytdaan tutkimaan nakymattomia,
abstrakteja, tulkinnallisia ihmisten vdliseen vuorovaikutukseen liittyvia ilmioitd, jotka ovat
jatkuvasti muuttuvia. Laadullinen tutkimus tulikin 1970- ja 1980-luvuilla nimenoman

organisaatiokulttuurin ndkékulman myo6ta organisaatiotutkimukseen. (Puusti, 2020, s. 58)

Laadullisessa tutkimuksessa suhde teoriaan on keskeisessa asemassa. Jotta aineiston keruu
ei olisi sattumanvaraista ja subjektiivista taytyy tutkijan jo aineistoa keratessa nojautua
teoriatietoon. Aineiston tuottaman tiedon taytyy olla dialogissa aiemmin keratyn

teoreettisen tiedon kanssa. (Puusti, 2020, ss. 80-82)
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5.3 Haastattelu

Erilaisia haastatteluja kaytetaan paljon laadullisissa tutkimuksissa. Ne ovat myos yleisimpia
aineistonkeruumenetelmia niin tutkimus- kuin kehittamistydssa. Yksi tarkeimmista syista
haastattelujen kaytolle on mahdollisuus saada menetelmalla nopeasti syvallista tietoa
kehitettavasta kohteesta. Myos uusien nakdkulmien kerdaaminen aiheeseen on
haastattelumenetelman vahvuus. Haastattelumenetelmia on olemassa monia ja oikean
menetelman valintaan vaikuttaa se, millaista tietoa tarvitaan. Isoimmat erilaisuudet

menetelmissa liittyvat haastattelujen strukturointiin. (Ojasalo ym., 2014, ss. 106—108)

Kuvio 2. Teemahaastattelu suhteessa lomakehaastatteluun ja strukturoimattomaan

haastattelun (Hirsjarvi & Hurme, 2008, ss. 44).

Lomakehaastattelu Teemahaastattelu Avoin haastattelu

kéisittelxn ¥hdenmukaisuus vahenee >

Strukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat etukateen valmiiksi muotoiltuja. Kysymysten
jarjestys on ennalta maaratty ja haastattelutilanteessa niiden jarjestysta eika kysymyksia
muuteta. Strukturoitu haastattelu soveltuu hyviin sellaiseen tapaukseen, jossa halutaan
kysya samat kysymykset suurelta joukolta ja samalla saada heilta faktoihin perustuva tietoa.
(Ojasalo ym., 2014, ss. 106—108) Strukturoitua haastattelu tunnetaan myos nimella

lomakehaastattelu (Hirsjarvi & Hurme, 2008, s. 44).

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat etukdteen valmiiksi mietitty ja ylos
kirjoitettu. Kuitenkin haastattelun edetessa, seka kysymyksien jarjestysta, etta kysymyksien
tarkkoja sanamuotoja saa vaihdella. Samoin on mahdollista hylata valmiita kysymyksia ja

niiden sijaan kysya tilanteeseen paremmin sopivia kysymyksia. (Ojasalo ym., 2014, s. 108)
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Hirsjarvi ja Hurme (2008, s. 47) kutsuvat puolistrukturoitua haastattelua myos
teemahaastatteluksi, koska haastattelu rakentuu tiettyihin teemoihin, jotka ovat kaikille

haastatteleville samoja.

Avoin haastattelu on vapaamuotoisin haastattelu. Siina on keskustelunomaiset olosuhteet ja
molemmat asianosaiset henkilot ovat siina tilanteessa aktiivisia ja tasavertaisia.
Keskustelussa on kuitenkin esilla tietty aihe tai tutkimusongelma. (Ojasalo ym. 2014, ss. 108—
109) Hirsjarven (2008, s. 46) mukaan aihe on maaritelty avoimessa haastattelussa valjasti ja

haastateltava on se henkil6, jonka ehdoilla siirrytaan aiheiden valilla.

5.4 Teemahaastattelun toteutus

Haastattelumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu. Teemahaastattelu oli valintana, koska
haastattelussa haluttiin pysya valikoiduissa teemoissa, jotta saataisiin tutkimusta
mahdollisemman hyvin palveleva materiaalia. Koska kyseessa oli teemahaastattelu, liittyivat
haastattelukysymykset haastatteluissa ennalta valikoituihin teemoihin, jotka ohjasivat
haastattelua. Monet haastattelevat eivat puhuneet suomea ja haastattelut suoritettiin
kielelld, jota haastattelevat ymmarsivat ja haastattelija osasi. Teemahaastattelu
menetelmana sopii silhen hyviin, koska teemahaastattelulle tunnusomaisena on siina
mahdollista haastattelijan ja haastattelevaan kdyda keskenaan keskustelua ja kysya
tdydentavia ja selventdvia kysymyksia. Haastattelujen paateemat ja teemojen kysymykset
olivat kaikille haastateltaville samoja. Kysymyksia tarkennettiin haastattelutilanteessa, seka
vastauksien pohjalta esitettiin lisdkysymyksia. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina.
Vaihtoehtona olisi ollut ryhmahaastattelu. Puustin (2020, s. 111) mukaan ryhmahaastattelua
kannatta kayttaa hyvaksi sellaisessa tutkimuksessa, jossa ollaan kiinnostuneita tutkittavien
yhteisesta kannasta. Koska sellaista ei tavoiteltu, ei sitd myos kaytetty. Tavoitteena oli kerata
haastattelevilta yksil6llisid, ennalta maariteltyihin teemoihin liittyvia mielipideita ja
nakemyksia, jotka auttaisivat |6ytamaan vastauksia esitettyihin tutkimuskysymyksiin.

Teemahaastattelun kysymykset (Liite 1) liittyivat opinndytetyon teoreettisen viitekehykseen
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ja olivat jaettu neljan teeman. Teemat valikoituivat sen mukaan, ettd nailld saataisiin

vastauksia esitettyihin tutkimusongelmiin.

Tutkimusaineistoa kerattiin haastattelemalla yrityksessa tyoskentelevia suorittavan tyon
tyontekijoita. Haastateltavia oli yhteensa kahdeksan henkil6a. Haastattelun purkaminen
toteutettiin kirjallisena litterointina. Koska suurin osa haastatteluista toteutettiin jollain
muulla kielelld, kuin suomen kielell, niin litterointia ei toteutettu taysin haastateltavien
suullisen lausumisen mukaan. Vastausten tarkka purkaminen ei olisi onnistunut, koska
haastattelija itse purki haastattelut ja kielitaito ei olisi aina my6s sanatarkkaan purkamiseen
riittdnyt. Haastattelun analyysi toteutettiin ndin, ettd haastattelija kavi haastatteluaineistoa
itse lapi ja selvensi vastauksia eliminoimalla aineistosta varsinaiseen asiaan kuulumattomia

osia, seka tiivistamalla ja tulkitsemalla.

6 Teemahaastattelun tulokset

Tassa luvussa esitelldan teemahaastattelun tuloksia. Tulokset ovat esitettyna
kysymyslomakkeen teemojen mukaisesti. Kaikki kysymyslomakkeen teemojen alla olevat
kysymykset kdydaan luvussa lapi. Teemahaastattelun tarkat kysymykset |0ytyvat

opinndytetyon liitteend olevasta teemahaastattelun kysymyslomakkeesta.

Teemahaastattelussa ensimmaisena kohtana kerattiin taustatiedot haastateltavista.
Seuraavat kysymykset liittyivat haastateltavien omiin kokemuksiin monikulttuurisuudesta,
organisaatiokulttuurista seka johtamisesta. Kysymysten tarkoituksena oli kerryttaa tietoa

opinndytetyon toimeksiantajalle oman toimipaikkansa tyokulttuurista.
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6.1 Taustatiedot

Ensimmaisena teemana teemahaastattelussa olivat haastateltavien taustaan liittyvat tiedot.
Tarkoituksena oli selvittaa, minkalainen tausta on henkil6illa, jotka ovat viherrakentajana
yrityksessa toissa. Viherrakentajan tyopaikka on monessa suhteessa olosuhteiltaan haastava.
Se vaatii tietynlaisia ominaisuuksia tai edellytyksia henkil6ilta, jotka ovat siina tydssa.
Tyontekijana viherrakentajan tyopaikka on usein muuttuva. Tyonteon fyysinen paikka
muuttuu. Toita tehddan enimmakseen ulkona ja sadolosuhteet asettavat omat haasteet.

Samoin tyo voi olla fyysisesti hyvinkin kuormittavaa.

Haastateltavista selvisi, etta yritys on viherrakentamisen puolelta miesvaltainen tyopaikka.
Kaikki haastateltavat olivat miespuolisia henkildita. Haastattelussa kavi myds ilmi, etta
naispuolisia viherrakentajia rakentamisen puolella ei yrityksessa ole. Henkil6ill, joilla on
ollut pitempi tybura yrityksessa sanoivat, etta naispuolisia tyontekijéita he eivat muista, etta
olisi ollut tyontekijoind, mutta tydharjoittelijoina on kylla ollut. Naispuolisia henkil6ita on
myos ollut vihertyontekijoina yrityksen palveluksessa. Nama tyontekijat olivat silloin

keskittyneet kasvien istutus ja hoitotéihin.

laltaan haastateltavat olivat valtaosaltaan ikdahaarukassa 25—-40-vuotiaita. Osa
haastateltavista nosti myos itse esille sen, etta tyo on usein fyysisesti kuormittavaa. Osa
nuoremmista haastateltavista sanoi, ettd vanhempana he eivat tyon rasittavuuden takia

samalla tavalla todennakdisesti pystyisi ndita toita tekemaan.

Koulutus tausta oli enemmist6lla vastaajista korkeakoulu tai yliopistotutkinto. Kenellekaan ei
ollut nykyista ammattia vastaava koulutusta. Samoin, myos kaikilta haastattelevilta
henkil6ilta puuttui aikaisempi tyokokemus viherrakentamisen puolelta. Aikaisempaa
tyokokemusta oli monella rakentamisen alalta. Samoin oli kasitaitoa vaativia, kuten

puutdiden tai mekaanikon ammattikokemusta omaavia.

Haastatellussa ilmeni useamman ulkomaalaistaustaisen haastateltavan osalta se, ettd heidan

motivaationsa korkeakoulun opiskeluun omassa kotimaassaan on ollut se, etta
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korkeakouluopinnot ovat sisdltdaneet mahdollisuuden ulkomailla tapahtuvaan opiskeluun tai

tyoharjoittelun.

6.2 Monikulttuurisuus

Toisena teemana oli tarkastelun alla tyontekijoiden toiminta monikulttuurisella tyopaikalla.
Haastattelukysymyksilla oli tarkoitus saada tietoa siita, kokevatko haastateltavat
monikulttuurisen ympariston problemaattiseksi ja toisaalta mita hyotya

monikulttuurisuudesta voisi olla.

Kulttuuriltaan haastateltavat kuuluivat neljaan eri kulttuuritaustaan. Kaikki henkil6t, joiden
didinkieli oli muu kuin suomi toivat esiin sen, etta heikko tai joidenkin osalta kokonaan
puuttuva suomen kielen taito hankaloittaa tyossa parjaamista. Positiivisena asiana Suomessa
tyoskentelysta valtaosa heista toi esiin, ettd yleensa englannin kielella pystytaan
kommunikoimaan yrityksessa seka asiakkaiden kanssa. Selvasti kuitenkin kaikkien osalta

kielimuuri ja siihen liittyvat viestinnalliset haasteet koettiin merkittavaksi ongelmakohdaksi.

Erilaiseen tydkaytantoon kiinnitettiin myds joidenkin haastateltavien osalta huomiota.
Heidan nakemykseensa mukaan esiin nousi tietynlaineen kiireettémyys kaikenlaisessa
organisoinnissa Suomessa. Asioiden koettiin tapahtuvan rauhallisemmin ja hitaammin
verrattuna siihen, mihin he olivat tottunet omassa kulttuuriymparistossa. Samalta
kulttuuritaustan omaavilta henkildilta tuli myo6s aivan vastakkaisia nakemyksia tydasioiden
hoitamisen tavoista kotimaan ja Suomen valilla. Toisen nakemyksen mukaan asiat hoidetaan
Suomessa paremmin, eli tydntekijoita tasa-arvoisesti huomioiden, jonka haastateltava koki
helpottavan tyontekoa. Hianen mukaansa niin sanottuja ylimaaraisia tyotehtavaan
liittymattomia keskusteluita ei tarvita. Suomessa fokus on tyonteossa. Ja toisen
haastateltavan mukaan tyon organisointi oli erilaista omassa kotimaassaan. Muun muassa
keskustelut ja suhde tyonjohtoon maarittelivat paljon tyon sujuvuutta ja tyéviihtyvyytta, joka

hdanen mukaansa oli positiivista ja toi lisdarvoa tyohon.
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Monikulttuurisessa tyopaikassa haastateltavat arvostivat erilaisuutta. Arvostettiin sitd, etta
tyoyhteisdssa on henkil6ita, jotka tekevat asioita eri lailla kuin itse. Ja vaikka tietyissa
tilanteissa koettiin, etta tietyt tavat tai kdytannot ovat omasta mielesta huonoja, niin l6ytyy
my0s aina hyvia puolia. Haastateltavat toivat esiin, etta taytyisi keskittyd enemman hyviin

puoliin.

Monikulttuurisuuden huomioimisessa tyoyhteisdssa nousi esiin lahes kaikilla haastateltavilla
taas kielimuuri. Yrityksessa tyot tehdadan yleensa parin tai kolmen, neljan hengen ryhmissa.
Tarkedna pidettiin sitd, etta yritys jarjestaisi tyoryhmat sellaiseksi, etta sama kielta puhuvat,
tai toisiaan ymmartavat henkilot tyoskentelisivat yhdessa. Pelkdstaan yhteinen kieli ei ollut

kriteerina. Myos keskendan toimeen tulemista pidettiin tarkeana.

6.3 Organisaatiokulttuuri

Kolmantena teemana oli teemahaastattelussa organisaatiokulttuurin liittyvat kysymykset.
Teeman tavoitteena oli siina olevilla kysymyksilla selvittaa minkalaiseksi haastateltavat
kokevat tydpaikkansa kulttuurin. Organisaatiokulttuuri teeman osaksi kuului myds

perehdytysaihe.

Omaa tyodyhteisda luonnehdittiin kaikkien vastanneiden kesken positiiviseksi. Tyoyhteison
koettiin olevan myds pieni. Yhteisollisyys nousi selvasti esiin. Yrityksessa on kiireisimpina
aikoina eri tehtavissa toissa noin kolmekymmenta ihmista. Koska varsinaiset tyéryhmat
koostuvat parin hengen ryhmista ilmeni vastauksista, etta ensisijaisesti toimitaan ja

identifioidaan pienryhman kautta.

Tyossa tukemisessa ja kannustamisessa jakautuivat haastateltavat kahteen. Toiset sanoivat,
ettd heita tuetaan ja kannustetaan toissa riittavasti tai hyvinkin. Puolet taas sanoivat
olevansa tyytymattomia saamaansa tukeen. Henkil6t, jotka sanoivat saavansa hyvin tukea ja
kannustusta totesivat, etta se nakyy toissa siina, etta heita kunnioitetaan ja arvostetaan

henkilona tyoyhteisossa ja ettd heidan tyopanosta arvostetaan. Mainittiin, ettd enemman on



26

kannustava suhtautumista ja kielteistd suhtautumista tulee enemmankin tydpaikan
ulkopuolelta, jos on tullakseen. Ty6ssa oppimisen lisdksi koulutuksen osalta oli osa
henkildista ollut kiinnostunut kielikursseista ja sellaisia oli jarjestetty heille tydnantajan
puolelta. Henkil6t, jotka eivat kokeneet saavansa riittavasti kannustusta ja tukea kertoivat
sen nakyvaan ensisijaisesti siina, etta heiltd vaaditaan tyonantajan puolelta tiettya
suoritusta, mutta heista riippumattomista tekijoista edellytykset suorittua tehtavasta
vaaditulla tavalla eivat ole aina mahdollista. Kielimuurin takia he kokivat, etta heilld on
vaikeuksia viestia tilanteeseen liittyvista haasteista ymmarrettavasti tyonantajalle. Siita
johtuen, koska he eivat olleet tulleet riittavasti kuulluksi he kokivat sellaisissa tilanteissa, etta

heidan ammattitaitoa tai tydmoraalia kyseenalaistetaan tydnantajan puolelta.

Yrityskulttuurin liittyen lahes kaikki haastateltavat sanoivat, etta heille ei ole taysin selva
minkalaiset ovat arvot ja toimintatavat mita yrityksessa noudatetaan. Toisaalta taas kaikki
haastateltavat sanoivat, etta heidan tyotapansa ja henkilékohtaiset arvot eivat ole
enimmakseen ristiriidassa organisaation kdytantojen kanssa. Heihin paasaantoisesti
luotetaan yrityksessa ja kannustetaan ottamaan vastuuta tyosta. Myos tyopaikan ilmapiiri oli
haastateltavien mukaan yhdenvertaista ja avointa. Negatiivisena asiana tuli monelta

haastateltavalta esiin heidan kokema liiallinen tyokeskeisyys tyopaikalla.

Perehdytyksen suhtauduttiin tarkeadna toimenpiteena. Kaikki sanoivat, etta tyokohde
kohtainen perehdytys on darimmaisen tarkea ja siihen taytyisi yrityksen panostaa. Sen
lisaksi, etta esimerkiksi aliurakoitavissa toissa kdaydaan lapi padurakoitsijan
tyomaaperehdytys, pidettiin tarkedna myos sitd, ettd oma yrityskohtainen ja kyseisen
kohteeseen liittyva perehtyminen tehtaisiin riittavan huolellisesti. Ulkomaalaistaustaiset
henkilot toivat esiin sen, ettd yleinen perehdytys suomalaiseen tydelamaan on ollut
vajavaista haastateltavien mukaan yrityksessa. Enemman olisi tarvetta ollut saada
ymmarrysta tyoelamaan pelisdannoista ja toimintatavoista. Mainittiin myos, etta koska
riittdva tietoa ei ole ollut aina saatavilla tyénantajan puolelta, niin tietoa hankittiin omasta
yhteisosta. Yhteisona tdssa olivat joko pitemman aikaan yrityksessa tyoskentelevat henkilot
tai saman taustan omaavilta henkilGiltda. Tama taas voi johtaa haastateltavien mukaan siihen,

ettd toimitaan vaaristynen tiedon varassa.
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6.4 Johtaminen

Neljannessa ja viimeisessa teemahaastattelun aiheessa kasiteltiin johtamista. Taman teeman
ajatuksena oli selvittdaa haastateltavilta johtamisen liittyvia aiheita. Kysymyksilla etsittiin
vastauksia suoraan esihenkilotyohon liittyviin kysymyksiin, kuin myds yleisesti yrityksen

johtamiseen liittyviin kysymyksiin.

Odotuksista esihenkildille haastateltavilla oli lahes kaikilla yhtendinen nakemys siita, etta
tarkeimpana ja hyodyllisempana asiana pidettiin sitd, ettd esimies jarjestaa heille sellaiset
olosuhteet, jossa he pystyisivat keskittyman yksinomaan tyontekoon. Tama tarkoitti heidan
mukaansa sellaisia asioita, kuin tydhon parhaiten soveltuvien tyévalineiden ja laitteiden
hankkimista, seka selvien ja ymmarrettavien tydohjeiden saamista esimieheltd ennen tyon
aloitusta. Mainittiin vield myos hyva organisointi. Taman tarkeys korostui varsinkin sellaisissa
kohteissa, missa tyot koostuvat erilaisista pienista osasuorituksista ja jossa kokonaisuuden
kannalta ndiden osioiden yhteensovittamien on tarkeata. Kaikki olivat myds sita mielta, jos
edelliset asiat ovat hyvin hoidettu, he suosivat pikemmin itsendista tydskentelya, kuin

jatkuvaa ohjausta.

Ohjauksen ja tuen tarpeesta tydssa on tietylla lailla haastattelevien vastauksilla
yhtymakohtia edelliseen kysymykseen, eli odotuksista esihenkildille. Vaikka varsinaisessa
tyossa suosittiin itsendista tydskentelya, niin sellaisten tilanteiden eteen tulleessa, joissa
haastateltavat kokivat tarvitsevansa tukea tai apua, pitivat he sen saamista hyvin tarkeana.
Korostui selvasti, etta sellaisissa tilanteissa yksin jaaminen, ilman tukea tyénantajan puolelta
koettiin selvasti rasittavaksi. Haastattelevien vastaukset erosivat hieman myds sellaisten
toiden osalta, joita he eivat taysin hallinneet. Enemmist6 oli valmis ohjaukseen tai tuen
ollessa tarjolla myos sellaisiin toihin, joita he eivat vield osanneet. Pari haastateltava sanoi
suoraan, ettd he eivat mielelldan tee toita, joita he eivat osaa. Myo6s yhden haastateltavan
osalta nousi esiin tukeen liittyen vastaus, jossa han sanoi, ettd han ei halua usein ottaa
yhteyttd esihenkiloon, koska kokee tyohon liittyvat ongelmat vahapatoisiksi ja ei halua

turhaan vaivata nailla muita.
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Kaikki haastateltavat olivat yhtd mielta siitd, ettd oman tyon suunnitteluun ja kehittamiseen
osallistuminen oli tarkea ja he olivat myos osallistuneet siihen. Téiden suunnittelu,
kaytettavien tydmenetelmien valikoituminen seka tydajan maardytyminen riippuu
haastateltavien mukaan usein monesta tekijasta. Nama tyokohteesta ja tydsta riippuvat
tekijat olivat tyon luonne, mika tarkoitti, olivatko he tunti tai urakkatoissa, tyoporukan koko
ja kolmantena mainittiin tydnantajan ohjeistus. Haastateltavat olivat mieluiten sellaisissa
toissa, missa he pystyivat itse suunnittelemaan tyota. Toisaalta taas kukaan haastateltavista
ei kokenut omalla kohdallaan sen merkittavasti vaikuttavan tyéntekoon, vaikka on sellaisia

jaksoja, jolloin tyohon vaikuttaminen ei ole mahdollista.

Oman roolin yrityksessa kokivat kaikki haastateltavat selvaksi. Osa haastateltavista totesi
my6s oman roolin olevan yrityksessa muuttuva. Nama haastateltavat sanoivat, etta heidan
roolinsa yrityksessa riippuu heiddan mielesta kaynnissa olevista tyoprojekteista ja siitd

minkalaiseksi tydnantaja on sen siihen maarittanyt.

7 Monikulttuurisuuden huomioiminen Viherpihalle Suomi Oy:n

johtamisessa

Monikulttuurinen tyoyhteiso on case viherrakennus yrityksessa ollut realiteettia jo vuosia.
Jos [lahempana tarkastellaan aihetta, niin voidaan sanoa, etta ihan yrityksen alkumetreilta
asti on tyoyhteiso yrityksessa ollut taustaltaan monikulttuurinen. Kyseista yritysta ei voida
mitenkadn sanoa poikkeustapaukseksi tai erikoisuudeksi suomalaisten yritysten joukossa sen
monikulttuurisen tyoyhteison taustan takia. Tydssakadyvista suomalaisista kaksi viidesta
tyontekijasta tyoskentele tyopaikalla, jossa on taustaltaan ulkomaalaisia tyontekijoita.

(Tyoterveyslaitos, 2013)
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7.1 Vaikutukset ja toimenpiteet yrityksen johdossa

Haastattelun pohjalta tuli ilmi, ettd haastateltaville henkildille olivat taysin epaselvat
yrityksen arvot, missio ja toiminta-ajatus. Kauhasen (2015, s. 15) mukaan kaikkien
organisaatioiden johtaminen pitdisi pohjautuu siihen, ettd on maaritelty arvot ja muut
vastaavat. Yrityksen tulisikin tuoda selvasti esiin myds tyontekijoille minkalaiset ovat

yrityksen arvot, jotta ne heijastuisivat myos organisaation jokapaivaiseen toimintaan.

Laaja-alainen ja kattava perehdytystarve tuli haastatteluissa esiin useasti. Kuten
haastateltavat myds itse totesivat, on heilld myos itsellddan mielenkiintoa ei pelkastaan tyén
oppimiseen, vaan myos yrityksen ja yleisesti myds suomalaisen tyoelaman kaytantoihin
tutustumiseen. Helsilan (2009, ss. 48-50) mukaan hyvat yritykset erottuvat edukseen myos
perehdytyksen osaltaan ja perehdytyksen systematisoinnilla voidaan varmistaa
perehdytyksen onnistuminen. Suullisen perehdyttamisen lisdaksi han suosittelee myds
kirjallista ainestoa perehdytettavalle henkilélle. Kirjallinen aineisto on tarpeellinen
omakohtaista tutustumista varten. Yrityksen johdon tulisikin lahtea kehittamaan sellaista
perehdytyskansiota yrityksen perehdytys kdytantoa varteen, jossa olisi koottuna tietoa ei
pelkastdaan yrityksesta vaan myos suomalaisesta tydelamasta yleisesti ja Suomessa, seka

yrityksessa noudatettavista kestavan kehityksen mukaisista kaytantoista.

Yrityksen johdon yhtend tehtdvana on yrityksen kilpailukyvyn perustan rakentaminen.
Yhtena tarkedana osana siita on henkiléston kehittdminen ja ammattitaitoisten henkildiden
hankkiminen yrityksen palvelukseen. (Alahuhta, 2015, ss. 182—183) Monet haastateltavat
henkilot kokivat, etta heita ei kannusteta ja tueta riittavasti. Kaikilla ulkomaalaistaustaisilla
henkil6illa oli vaikeuksia myos suomen kielen ymmartamisen ja puhumisen kanssa.
Kielitaidon karttumista voidaan laskea kaikkien yhteiseksi eduksi. Yritysjohdon kannattaisikin
tarjota suomen kielen opiskelun mahdollisuutta tyontekijoille, jotka sita tarvitsevat.
Yksil6llisten kehitys- ja uramahdollisuuksien polkujen luomisella tydnantaja myo6s osoittaa

tyontekijoille, etta on kiinnostunut ja sitoutunut tyontekijasta.

Vaikka haastattelujen pohjalta haastateltavat totesivat tyoilmapiirin yrityksessa olevan hyva,

taytyy sen eteen jatkaa tyota, etta se pysyisi vastedes myos sellaisena. Monikulttuurinen
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tyopaikka on Keisalan (2012, s. 12) mukaan altis vaarinymmarryksille, koska erilaisten
kulttuuritaustojen takia keskinaisia vuorovaikutustilanteita tulkitaan usein omien normien
mukaisesti ja tilanteita voidaan ndin olleen ymmartaa vaarin. Ratkaisuna sellaisiin tilanteisiin
ei kuiteinkaan voida pitaa sita, etta yksiloita luokitellaan kulttuurinsa edustajiksi ja oletetaan
konfliktin johtuvan pelkdstaan henkilon kulttuurisesta taustastaan. Pikemmin osapuolten
taytyy nahda toiset yksildina ja padstaa yhteisymmarrykseen siitd, mista tilanteissa on
kysymys. Yrityksen johdon taytyy siis huomioida monikulttuurisuus sen
toimintasuunnitelmissa ja strategiassa, jotta tasa-arvoisuus seka yhdenvertaisuus toteutuisi

jatkossakin.

7.2 Vaikutukset ja toimenpiteet esihenkilotyohon

Teemahaastattelujen pohjalta voidaan todeta, ettd haastateltavat eivat pitdneet tarkeana,
ettd esihenkilo olisi jatkuvasti opastamassa heita tyonteossa. Myds Pohjainheimo (2012, ss.
36—37) totea, ettd tydon luonne on nykydaan muuttunut kohti asiantutijatyota ja monet
perinteiset ammatitkin ovat muuttuneet laajempaa ammattitaitoa vaativiksi. Nain olleen
tyontekijat odottavat saavansa enemman myos itsendisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia

tyohonsa.

Koska tyontekijat ovat yrityksessa valmiita ottamaan vastuuta omasta tyosta jaa esihenkilon
tehtavaksi enemman tyon suunnittelu, organisointi, koordinointi, tavoitteesta, seka rajoista
sopiminen ja yleisesti tydssa onnistumisen edellytyksien luominen. Vastuun antaminen
perustuu taas luottamuksen rakentamiseen tyontekijéiden ja esihenkiléiden valiin. Lahti
(2008, s. 11) sanoo, etta se voi monikulttuurisessa ymparistossa vaatia tiivimpaa
kanssakdymista ja lapinakyvyytta, koska kollektiiviset kulttuurilliset koodit saattavat puuttua.
Vaikka luottamusta voidaan rakentaa ja vaalia eri kulttuureissa eri lailla, niin luottamusta

voidaan kuitenkin pitda toimivan yhteistyén toimimisen ehtona.

Yrityksen menestys on kiinni osaavasta ja hyvinvoivasta tyoyhteisosta. Esihenkild johtaakin

asioita ihmisten kautta. Hin myos vastaa kokonaisuudesta. (Juutti, 2012, s. 127) Esihenkilén
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onkin oltava yrityksessa pikemmin taustatukena tyontekijoille. Tama tuli myos
haastateltavilta henkil6ilta esiin, missa he kertoivat, etta jos tyo on etukateen riittavalla
tasolla ohjeistettu ja jarjestetty pystyvat tyontekijat tekemaan tyot itsenaisesti.
Ongelmatilanteiden eteen tulleessa odottivat tyontekijat taas nopea reagointia esihenkil6lta
ja toivoivat saavansa apua seka tukea tilanteeseen. Esihenkilon rooli onkin nain olleen
enemman taustalla vaikuttaminen kuin aktiivinen ja nakyva vaikuttaminen. Tamanlaiseen
tilanteeseen voidaan hyviin soveltaa Pohjanheimon (2012, ss. 36—38) esiin tuoma jaetun
johtajuuden mallia, jossa johtajuutta toteuttavat johtajat ja esihenkil6t, ryhman johtajat,
seka ryhman jasenet eri rooleissa. Tama takaa mahdollisimman joustavan ja tilanteisiin
ketterasti reagoivan kokonaisuuden, jolla pystytdaan nopeasti sopeutumaan

kilpailutilanteisiin, seka asiakasodotuksiin.

Esihenkilon yhtena tehtavana yrityksessa taytyisi olla valittdjan ja yhteisen ymmarryksen
rakentajan rooli. Teemahaastattelussa nousi esiin, etta haastattelevat toimivat
paasaantoisesti pienissa parin hengen ryhmissa. Haastattelevat myos identifioivat itsensa
yrityksessa vahvasti oman ryhman kautta. Sellaisten ryhmien valilla tulee esiin keskinaista
kilpailua. Sellainen tilanne voi olla jossain tilanteissa hyva, kuin taas joissain tilanteissa
huono. Sen kaltaisissa tilanteissa, joissa ryhmat kilpailevat epaterveella tavalla keskenaan on
esihenkil6lla mahdollisuus puuttua tilanteeseen ja etsia pikemminkin yhteistyon
mahdollisuutta ryhmien valilla. Lisaksi valittdjan rooli kohdistuu myos yksittaisiin

tyontekijoihin, johtoon ja asiakkaisiin, seka kaikkien edella mainittujen valiseen viestintaan.

Pohjanheimon (2012, s. 170-176) mukaan esihenkilon merkittava tehtava on toimia
oikeudenmukaisesti, joka tarkoittaa muun muassa johdonmukaisuutta ja eettisyytta.
Esihenkilon taytyy kohdella tasapuolisesti sekd ryhmia, ettd myos yksittaisia tyontekijoita.
Tama mahdollista sen, etta tyoyhteisdssa vallitsisi keskindinen luottamus ja ilmapiiri olisi
avointa. Avoin ja luottamuksen perustuva tydilmapiiri antaa hyvat mahdollisuudet seka

suorittua, etta kehittya toissa.
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8 Johtopaatokset ja pohdinta

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia monikulttuurista tydymparistoa ja miten sita
olisi mahdollista kehittda. Tarkempana tutkittiin johtajuutta ja minkalaisia haasteita siina oli
monikulttuurisessa tyoyhteisdssa, seka minkalaisia vaikutuksia silla oli case viheralan

yritykselle.

Opinnaytetyon tuloksena saatiin opinndytetydssa esitettyihin tutkintakysymyksiin vastaukset
ja myos kehittamisehdotuksia, seka yrityksen johdolle, etta yrityksen esihenkil6ille, mika oli
my0s opinndytetydn tavoitteena. Tutkimustulokset ja esitetyt ehdotukset rajoittuivat case
viheralan yritykseen ja soveltuvat case viheralan yrityksen kdyttoon. Opinnadytetyon
tuloksena saadut kehittamisehdotukset olivat tarpeellisia opinndytetyon toimeksiantajalle ja

vastasivat asetettuja tavoitteita.

Opinnaytetyon tekijalle oli opinndytetyon tekeminen mielenkiintoista, koska seka
opinnadytetyon aihe, ettd myos tutkimuskohde koski opinnaytetyon tekijan oma
tyoymparistoa ja siihen liittyvida haasteita sekd mahdollisuuksia. Opinnaytetyon prosessissa
opinnadytetyon tekija tutustui tieteellisen tutkimuksen kaytantoihin seka traditioihin ja nain
olleen tama auttoi hahmottaman tieteellisen tutkimuksen kokonaisuutta, mika ei ollut

opinndytetyon tekijalle ennestaan tuttua.

Opinndytetyon tutkimuksen empiirisessa osuudessa suoritetusta kvalitatiivisesta
tutkimuksesta nousi teemahaastattelujen osalta esiin paljon uuttaa, yrityksessa
hyodynnettadva tietoa haastateltavien vastauksista. Tama oli tietylta osiin odotettavissa,
mutta silti se pystyi myos yllattdman opinndytetyon tekijan, vaikka kyseessa oli
opinnadytetyon tekijan oma tyoymparisto. Yhtena sellaisena mielenkiintoiselta seikkana voi
nostaa esiin, ettd haastateltavien vastaukset olivat samankaltaisia tietyille kysymyksille missa
sita ei osannut odottaa. Kielimuurin ja siita johtuviin kommunikaatio ongelmiin oli
odotettavissa tietyn suuntaiset vastaukset, mutta esimerkiksi haastateltavien lahes
yhtendinen ndakemys siitd, ettd he mielelldan hoitavat omat tyotehtavat itsenaisesti oli
huomionarvoinen. Tallaista tulosta tukee kylld myds Pohjanheimon (2012, ss. 38—39) vdite,

ettd asiantuntija ei tarvitse yksityiskohtaisia tyoohjeita ja valvontaa omassa suorituksessa.
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Toisaalta taas, kun tarkastele teoreettisessa viitekehyksessa lapi kdytyja Hofsteden
kulttuurillisia ulottuvuuksia, niin odotuksena oli haastattelijalla tietyn suuntainen vastaus, jos
ei nyt kaikkien, niin ainakin joidenkin haastateltavien osalta. Varsinkin, kun suurin osa
haastateltavista kuului Hofsteden valtaetdisyys ulottuvuudessa korkean valtaetdisyyden
maihin, missa itsendisen paatdksenteon odotusarvo ei ollut korkea. Tama toisaalta kylla
vahvista Keisalan (2012, s. 25) toteamusta, ettd kansallisuus tai kuuluminen jonkun etnisen
ryhmaan ei maarittele kokonaisvaltaisesti ihmisen kayttaytymista, vaan ettd ihmiset ovat

enemmankin yksilgita.

Opinnaytetyon tekija huomasi myos omat rajoituksensa sekd myos kokemattomuutensa
opinndytetydn prosessissa. Opinndytetydssa edetessa opinndytety6 haki suuntaa valilla.
Taman voi myos kylla lukea kehittamistehtdvan luonteeseen, kun Ojasalon (2014, s. 27)
mukaan jos aiheesta ei ole vield kerattya riittavasti tietoa kdytannoista ja teorioista
kehittymistehtava viela tasmentyy prosessiin edetessa. Teemahaastattelujen osalta
opinndytetyon tekija huomasi prosessissa, etta esimerkiksi pelkdstaan teemahaastattelun
hyva suunnittelu ei riita. Haastattelut vaativat myos kokemusta ja teemahaastattelussa olisi
pitanyt kysya tarkempia tasmentavia lisakysymyksia. Puusan (2020, s. 13) mukaan tdma on
mahdollista laadullisessa tutkimuksessa ja aineistoon on mahdollista hankkia lisaa

materiaalia, vaikka analyysivaihe olisi jo aloitettu. Ajanpuutteen takia sellaiseen ei ryhdytty.

Monikulttuurisuutta tutkittiin case viherrakennusyrityksessa suorittavan tyon tyontekijoita
haastattelemalla. Jatkotutkimuksen aiheena olisi mielenkiintoista tutkia, miten yrityksen
johto ja toimihenkilot nakevat omasta nakdkulmasta monikulttuurisen tydyhteisén tuomat

mahdollisuudet ja haasteet.
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Liite 1: Teemahaastattelun kysymykset

Taustatiedot

PwnNnpE

Ika ja sukupuoli

Koulutus

Kuinka kauan olet tydskennellyt yrityksessa?
Minkélainen on aikaisempi tyokokemus?

Monikulttuurisuus

ALwNpE

Mika on didinkielesi?

Minkalaisia kommunikaatio-ongelmia koet t6issa?

Mita arvostat monikulttuurisessa tydyhteistssa?

Miten monikulttuurisuus taytyisi huomioida tyoyhteisdssa?

Organisaatiokulttuuri

Awnpe

Minkalaisena koet oman tyoyhteisosi?

Kannustetaanko tai tuetaanko sinua tdissa mielestasi riittavasti?
Minkalaisena koet yrityskulttuurin omassa toissasi
Minkalaiseksi koet perehdytyskdaytannon yrityksessa?

Johtaminen

PwNE

Minkalaisia odotuksia sinulla on esihenkil6lle?

Kuinka paljon koet tarvitsevasi ohjausta ja tukea tyossa?
Miten osallistut oman tyon suunnitteluun ja kehittamiseen?
Koetko roolisi selvaksi yrityksessa?
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