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1 Johdanto

Maahanmuuttajataustaisen tydvoiman tarve tulee lisdantymaan Suomessa
niin julkisilla kuin yksityisillakin toimialoilla kansainvalistymisen ja tydvoiman
saatavuusongelmien lisaantyessa. Kansainvalistyminen ja globalisaatio lisaa-
vat ihmisten liikkkumista maasta toiseen. Myés Suomi tulee jatkossa vastaanot-
tamaan yha enemman maahanmuuttajia ja ulkomaista tydvoimaa. Vuonna
2011 ennakoitu maahanmuuton kasvu oli 170 000 maahanmuuttajasta

330 000 maahanmuuttajaan vuonna 2020 (Hayha 2013, 3).

Yha useammasta tydyhteisosta tulee monikulttuurinen. Suomen taloudellisen
kasvun edellytys on riittava tydvoiman saanti. Maahanmuuttajien asema on
keskeinen tyoikaisen vaeston sailymisessa taloudellisen hyvinvoinnin tasolla.
Nelja viidesta Suomeen muuttaneesta ulkomaalaisesta on tyoikainen, ja muut-
to Suomeen on suurempaa kuin Suomesta pois. Maahanmuutto keskittyy
voimakkaasti eteldiseen Suomeen, ja padkaupunkiseudulla lahes joka kym-
menes on jo ulkomaalainen. Lahes kolmanneksella oleskeluluvan saaneista
maahanmuuttajista on tavoite tyollistya, muut syyt maahanmuuttoon ovat per-
hesuhteet ja opiskelu. Vuonna 2012 myonnettiin tyoperusteisia oleskelulupia
nelinkertainen maara verrattuna turvapaikkaa hakeneiden oleskelulupien maa-
raan. Samana vuonna Suomessa asui 195 511 ulkomaalaista, mika vastasi
3,6:ta prosenttia koko Suomen vaestosta. Ennustetaan, ettd ulkomaalaisten
tyontekijoiden maara kasvaa lahes puoleen miljoonaan henkildon vuoteen

2030 mennessa. (Maahanmuuttajien kotouttaminen 2013.)

Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen mukaan taantuma on paattynyt euroalueel-
la ja hidas kasvu on alkanut. Suomeen ennustetaan 0,7 prosentin kokonais-
tuotannon kasvua télle vuodelle ja ensi vuodelle kahta prosenttia. Yksityisen
kasvun arvellaan kasvavan 0,4 prosenttia ja kasvun nopeutuvan ensi vuonna
kuluttajien luottamuksen ja tyodllisyyden kohentuessa. Etlan mukaan tyotto-
myys on saavuttanut nyt huippunsa. Vaikka Suomessa talouskasvu on tana

vuonna muita hitaampaa, sen ennustetaan jo ohittavan ensi vuonna muun



euroalueen kasvun, ja Suomen BKT-ennuste ensi vuodelle on kaksi prosent-
tia. Kahden prosentin BKT:n kasvu edellyttaa kuitenkin, etta euroalueen elpy-
minen jatkuu ja Suomen vienti sailyttdd markkinaosuutensa. Epavarmuutta
ennusteisiin luo Ukrainan tilanne ja sen kehittyminen. Kaksi viimeista vuotta
Suomen kokonaistuotanto on pienentynyt. Tyottdomyysaste on noussut 8,2
prosenttiin, ja sen ennustetaan kohoavan taman vuoden aikana edelleen 8,4
prosenttiin. Tyottomyysasteen ennustetaan alenevan vasta vuoden 2015 puo-
lella 8,3 prosenttiin ja seuraava vuonna 8,2 prosenttiin, joten Iahivuosina tyolli-
syys pysyy kaytanndllisesti katsoen samana, joskin laskusuuntaisena. (Euro-

alueen taantuma on ohi 2014.)



1.1 Tutkimuksen tausta ja tarpeellisuus

Tahan asti olemme tulleet muita Euroopan maita paremmin toimeen oman
vaeston takaamalla tydvoimalla, mutta nyt nuo ajat alkavat olla ohi. Suuret
ikaluokat ovat paaosin siirtyneet elakkeelle, mika koettelee erityisen paljon
julkista sektoria. Vuodesta 2005 Iahtien tydmarkkinoilta poistui elakoitymisen
kautta enemman tyontekijoita, kuin mita tydmarkkinoille tuli. Suomessa on
kaynnissa poikkeuksellisen voimakas vaestorakenteen muutos verrattuna
muihin Euroopan maihin. Kotimaisen tydvoiman tarjonta ei vastaisi kysyntaa,
vaikka kaikki ikaantyneet, osa-aikaiset, vajaakuntoiset ja tyottomat saataisiin
toihin. Vaajaamaton seuraus on, etta niin julkinen kuin yksityinenkin sektori
tulevat kokemaan tyovoimapulaa, ja hyvin koulutetuista maahanmuuttajista
tullaan kilpailemaan. Oma lukunsa on, kuinka Suomesta saadaan niin veto-
voimainen maahanmuuttomaa, etta koulutetut ihmiset hakeutuisivat tanne t6i-

hin. Tata aihetta kasitelladn myéhemmin kohdassa 4.3.1.

Taman tutkimuksen tarkoitus on tutkia Jyvaskylan kaupungin palveluksessa
olevien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuksia suomalaisesta
tydyhteisosta. Tutkimus on ajankohtainen, koska maahanmuuttajien maara
kunnan palveluksessa tulee lisaantymaan tulevaisuudessa ja kaikki ennakoi-
vat toimenpiteet ovat viela tehtavissa. Jyvaskylan kaupungin palveluksessa on
talla hetkella noin viisikymmenta maahanmuuttajataustaista tyontekijaa, eika
tata erityisryhmaa ole aiemmin tutkittu. Heista 11 henkiloa tydskentelee orkes-
terimuusikkona Jyvaskylan Sinfoniassa ja loput asiantuntijatehtavissa ja opet-

tajina kaupungin eri yksikdissa. (Oinonen 2013.)

Monikulttuuriset tydyhteisot ovat kaiken aikaa lisdantyneet, ja yha useammalla
meista on niista kokemusta. Olen kahteen otteeseen ollut itsekin ulkomailla
tyoharjoittelussa ja 27 vuotta tyoskennellyt kansainvalisessa konserniyhtiossa
Suomessa, joten pystyn ymmartamaan tutkittavien kokemuksia seka maa-



hanmuuttajana ettd kantasuomalaisena keskimaaraista paremmin. Tydssani
olin paivittaisissa yhteyksissa kollegoihin ympari maailmaa ja minulle muodos-
tui ymmarrysta erilaisista tydkulttuureista. Siksipa opinnaytetydn aihe kiinnosti
minua valittomasti, kun toimeksiantaja sita minulle ehdotti. Monikulttuurisen
tyoyhteison dynamiikka on kiinnostava, ja siita pyrin saamaan tassa tyossa

hyvan kuvan.

Tutkimustulosten kautta saadaan tietoa siita, mitka ovat tutkittavien maahan-
muuttajien kokemukset suhteessaan esimieheen, tyokavereihin, organisaati-
oon ja omaan tyohon seka siihen, kuinka he ovat hyodyntaneet monikulttuuri-
suutta tyoyhteisdssaan. Aineistoa aiheesta on saatavilla paljon, ja sen johdos-
ta sita rajattiin teoriaosuudessa tyohyvinvoinnin osa-alueille Mankan mallin
mukaisesti ja aihealueisiin, jotka ovat tehtyjen tutkimusten mukaan merkityk-
sellisia taman tutkimuksen kannalta. Teoriaosuuden alkuosassa, haastattelu-
kysymysten asettelussa ja vastausten tulkinnassa noudatellaan Mankan mal-
lia. Teoriaosan loppuosassa kasitelldadn monikulttuurisen tydyhteison haasteita
ja mahdollisuuksia. Lisaksi toimeksiantaja haluaa myos tietoa maahanmuutta-
jien kokemuksista lahtdmaan tai jonkin muun maan tyoyhteisoista seka mah-

dollisista eroista verrattuna suomalaiseen tyoyhteisoon.

Tutkimuksen tuloksista saadaan vastauksia siihen, missa asioissa toimeksian-
taja on onnistunut ja missa kaivataan viela lisaponnisteluja. Tyon johtopaatok-
sissa saadaan vastaus siihen, mitka tekijat ovat merkittavia ja mita toimenpi-
teitéd vaaditaan, etta toimeksiantaja voi turvata tulevaisuuden tydvoiman tar-
peensa tarvittavin osin tydperaisista maahanmuuttajista. Opinnaytetydssa on
kaytetty mahdollisimman tuoretta ja ajankohtaista lahdeaineistoa, koska tieto
maahanmuuttajien sopeutumisesta suomalaiseen yhteisoon lisaantyy samalla
vauhdilla kun maahanmuuttajien maarakin Suomessa. Materiaalina on kaytet-
ty aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, tutkimuksia, hankkeita, tuoreita lehtiartikke-

leita ja eri yhteisdjen ja viranomaisten nettisivustoja.

Maahanmuuttajia koskevaa tutkimustietoa I16ytyy paljon. Partinen (2011) on

tutkinut opinnaytety6ssaan monikulttuurista tydyhteiséa. Han on haastatellut



siina viitta esimiestd monikulttuurisista tyOyhteisoista ja viittd maahanmuutta-
jaa, joilla kaikilla oli kokemusta suomalaisesta tyOyhteisosta. Tuloksissa han
toteaa, etta maahanmuuttajien tulo tyoyhteisoihin muuttaa tydyhteisoa suvait-
sevammaksi, mutta esimiehen tyon vaativammaksi. Ty0ssa korostetaan maa-
hanmuuttajan tydhon perehdyttamisen suurta merkitysta. Huolellinen perehdy-
tys takaa tutkimuksen mukaan yritykselle hyvan ja sitoutuneen tyontekijan

maahanmuuttajasta.

Arolan (2008) tutkimuksen mukaan inpatriaattien eli ulkomaankomennukselle
Suomeen lahetettyjen ulkomaalaisten kulttuuritaustan vaikutus sopeutumises-
sa suomalaiseen tyoyhteis6on on olemattoman pienta. Sen sijaan muut teki-

jat, kuten odotukset ja motiivit, koettiin kulttuuritaustasta johtuvia tekijoitd mer-
kityksellisemmiksi. Arola paatyykin johtopaatokseen, etta yksildkohtaiset teki-

jat vaikuttavat sopeutumisprosessissa kulttuurisia tekijoita voimakkaammin.

Kaarlammen ja Sampakosken (2011) tutkimuksen tuloksena todettiin, etta
maahanmuuttajien tyollistymiseen suurimmalta osaltaan vaikuttivat tutkinto,
oma asenne, verkostot, palvelut ja kielitaito. Tutkijoiden mielesta maahan-
muuttajille suunnattuja palveluita ja erityisesti osaamisen tunnistamista tulisi
jatkossa tutkia tarkemmin ja sita kautta 10ytaa olemassa olevat kehittamistar-
peet. Tutkimuksessa tuotiin esille myds ajatus, olisiko syyta eriyttaa kielikoulu-
tusta korkeasti koulutetuille maahanmuuttajille siten, etta heille olisi saatavilla
enemman ammattisanastoon painottuvaa koulutusta. Paikkakuntakohtaiset
erot kielikoulutuksen saannissa voitaisiin valttaa kehittdamalla verkko-opetusta,

jolloin opetus olisi saatavilla kaikille tasapuolisesti.

Sippola, Leponiemi ja Suutari (2006) selvittavat tutkimuksessaan kulttuurisesti
monikulttuuristen tydyhteisojen tyokulttuurin ja toimintatapojen kehittdmista nk.
"tyOkulttuurin valittajaryhmamenetelmalld”. Kohderyhmana tutkimuksessa oli
15 suomalaista organisaatiota, jotka olivat aiemmin osallistuneet Euroopan
Unionin EQUAL -hankkeeseen "Monikulttuurisuus voimavarana tydyhteisdssa”
(ETMO) -projektissa vuosina 2002-2005, ja erityisesti niissa toimivat tyokult-

tuurin kehittgjaryhmat. Ryhmiin kuului eri henkildstoryhmista yhteensa



noin100 kantavaestoon ja maahanmuuttajiin kuuluvaa henkiloa. Tavoitteena
oli kehittaa toimintatapoja, jotka edistavat monikulttuurisuutta tydyhteisoissa.
(Sippola, Leponiemi & Suutari 2006, 5-6.) Tulokset osoittivat muun muassa,
ettad organisaatioiden epaselva kanta tai vahainen strateginen kannanotto kult-
tuurisen monimuotoisuuden merkitykseen tai sen johtamiseen ja edistamiseen
saattavat vaikeuttaa monikulttuurisuuteen liittyvien tavoitteiden asettamista,
johdon sitoutumista tai kehitystoimintojen systemaattisuutta. Tutkimuksen mu-
kaan monikulttuurisuutta, yhdenvertaisia mahdollisuuksia ja tasa-arvoa tulisi
tarkastella organisaatioiden kehittamistyossa kokonaisvaltaisesti seka tyoyh-
teison menestyksen etta tyohyvinvoinnin nakokulmista. Nain varmistetaan,
etta politiikat ja toimintatavat vastaavat niin tyontekijoiden kuin asiakaskun-

nankin tarpeita.

1.2 Toimeksiantajan organisaatio

Jyvaskylan kaupungin tehtdva kuntana on tuottaa kuntalaisilleen palveluita.
Vuonna 2014 Jyvaskylan kaupunki tyollistaa yli 7000 henkilda 400:lla eri am-
mattinimikkeella (Rekrytointi 2014). Jyvaskylan kaupunki onkin julkisella sek-
torilla talla hetkellda Suomen seitsemanneksi suurin tydnantaja ja koko kau-
pungin tyonantajista suurin. Vuoden 2009 alussa toteutui kolmen kunnan, Jy-
vaskylan, Jyvaskylan maalaiskunnan ja Korpilahden, yhdistyminen yhdeksi
kunnaksi. Asukkaita Jyvaskylassa on yli 130 000, joista ulkomaalaisia on noin
3 500 edustaen 110:ta eri kansalaisuutta. Ruotsinkielisten osuus ulkomaalai-
sista on Iahes 300 henkilda. (Jyvaskyla pahkinankuoressa 2014.) Jyvaskylan
suosio tunnettuna yliopistokaupunkina selittaa osaltaan poikkeuksellisen suu-

ren ulkomaalaisten osuuden kaupungin asukasmaarassa.

Jyvaskylan kaupunki on uudistanut ja selkeyttanyt organisaatiotaan vuosi sit-
ten. Kuviossa 1 nakyy sen nykyisen organisaation rakennemalli. Paatavoittee-
na organisaatiomuutoksessa oli parantaa asiakaslahtoisyytta, yksinkertaistaa

organisaatiorakennetta, turvata poliittinen ohjaus, tehostaa palvelutuotantoa,
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vahvistaa kuntalaisten vaikutusmahdollisuuksia seka turvata toiminnan hyvak-

syttavyys ja oikeudenmukaisuus. (Henkildstokertomus 2012.)

Kaupungin palveluksessa olevan vakituisen henkiloston maara vuoden 2013
lopussa oli 6782 henkiloa, joista 6502 vakituisessa ja 280 maaraaikaisessa
palvelusuhteessa. Henkiloston keski-ika oli 47 vuotta, 80 % heista oli naisia ja
suurin ikaryhma olivat 50-59 -vuotiaat. Miesten keski-ika oli vuotta alhaisempi
kuin naisten. Osa-aikaisesti tyota teki 12 prosenttia vakituisesta henkilostosta.
Keskimaarainen palvelusaika kaupungin palveluksessa on 14,5 vuotta. Henki-
I6kunnasta vanhuus- ja tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi vuoden 2013 aikana
185 henkiloa ja keskimaarainen elakeika oli 62,5 vuotta. Tyokyvyttomyyselak-
keelle jai vuoden 2013 aikana 30 henkil6a, mika oli kuusi henkilda vahemman
kuin edellisena vuonna. Keskimaarainen tyokyvyttomyysika on 58,8 vuotta.
Muun syyn vuoksi kaupungilta poistui 140 tyontekijaa. Yli 65 -vuotiaita henki-
|Ostosta oli 13 tyontekijaa. Lahtovaihtuvuus oli vuonna 2013 erittain vahaista
(5,3 %). (Henkilostokertomus 2013.) Kaupungin henkilostd on sitoutunutta
tydnantajaansa ja nakee kaupungin tydnantajakuvan myonteisena (Jyvasky-

l&an kaupungin tilinpaatés 2012: Kaikkien aikojen ennatysinvestoinnit 2103).

Tutkimukseen valikoituneet haastateltavat toimivat asiantuntijatehtavissa ja
opettajina kulttuuri- ja likuntalautakunnan, sivistyslautakunnan ja perusturva-

lautakunnan alaisissa palveluissa.
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Kuvio 1. Jyvaskylan kaupungin organisaatio 2013 (Luottamushenkildorgani-

saatio ja kaupungin organisaatio 2013).

1.3 Kasitteiden maarittely

Tilastokeskus maarittelee kasitteet ulkomaalainen ja ulkomaalaistaustainen
seuraavasti: "Kansalaisuuslain (L 16.5.2003/359) mukaan ulkomaalaisella tar-
koitetaan henkild3a, joka ei ole Suomen kansalainen (2§).” Vaesto jaetaan
Suomen kansalaisiin ja ulkomaan kansalaisiin. Siina tapauksessa, etta ulko-
maan kansalaisella on useampia kansalaisuuksia, kirjataan hanet tilastoon
sen maan kansalaisena, jolla han on tullut Suomeen. Jos henkilén yksi kansa-
laisuus on Suomen kansalaisuus, hanet kirjataan tilastoon Suomen kansalai-
sena. Vuoden 2003 kesakuun alussa tuli voimaan uusi kansalaisuuslaki, jonka
mukaan suomalainen ei enda menetd Suomen kansalaisuuttaan saadessaan

toisen valtion kansalaisuuden, eika ulkomaalaisen niin halutessaan tarvitse
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luopua aiemmasta kansalaisuudestaan, kun han saa Suomen kansalaisuuden
(Nieminen 2004.)

Kansalaisuuden mukaan julkaistuissa tilastoissa eivat nay kansalaiset, joille
on myonnetty Suomen kansalaisuus. Jos tilastoissa halutaan nayttaa myos
ulkomaalaiset, jotka ovat saaneet Suomen kansalaisuuden, voidaan tata va-
estonosaa kutsua ulkomaalaistaustaiseksi vaestoksi. On vaikea maaritella,
monenteenko polveen henkild on ulkomaalaistaustainen, varsinkin silloin, jos
he avioituvat alkuperaltdan Suomen kansalaisen kanssa. Toisen polven ulko-
maalaistaustaisia henkiloita on vaestossamme viela vahan, mutta tulevaisuu-

dessa tama maara tulee lisdantymaan. (Nieminen 2004.)

Maahanmuuttaja on maasta toiseen muuttava henkild (Keskeisia maahan-
muuttoon liittyvia termeja 2014). Kaytannéssa maahanmuuttajalle ei ole tilas-
tollisesti olemassa yhta ja ainoaa maaritelmaa. Tyossakayntitilastoissa maa-
hanmuuttajia luokitellaan vieraskielisyyden perusteella ja OEDC:n tyévoima-
tutkimuksissa ulkomaan kansalaisuuden perusteella. (Maahanmuuttajien tyol-
listyminen 2014, 12.) Opinnaytetydssani kaytan ulkomaalaisista ja ulkomaa-

laistausaistista henkildista nimitysta maahanmuuttaja.

Pakolainen on ulkomaalainen, jolla on perustellusti aihetta pelata joutuvansa
vainotuksi alkuperan, uskonnon, kansallisuuden, tiettyyn yhteiskunnalliseen
ryhmaan kuulumisen tai poliittisen mielipiteen vuoksi. Pakolaisaseman saa
henkild, jolle jokin valtio antaa turvapaikan tai jonka UNHCR katsoo olevan

pakolainen. (Keskeisia maahanmuuttoon liittyvia termeja 2014.)

Paluumuuttaja on ulkosuomalainen, joka palaa Suomeen. Suomessa kasitet-
ta sovelletaan entisiin ja nykyisiin Suomen kansalaisiin seka entisen Neuvos-

toliiton alueelta peraisin oleviin henkildihin, kuten inkerinsuomalaisiin, joilla on
suomalainen syntypera. Viimeksi mainitut ovat kansallisuudeltaan, mutta eivat
kansalaisuudeltaan, suomalaisia. (Keskeisia maahanmuuttoon liittyvia termeja
2014.)
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Kulttuurien monimuotoisuus eli diversiteetti kasitteena tarkoittaa tyopai-
koilla eri-ikaisia ja eri sukupuolta olevia ihmisia, eri kansalaisuuksia tai seksu-
aalisesti suuntautuneita tyontekijoita. Kulttuurisesti monimuotoisessa tyoyhtei-
sOssa tyontekijat harjoittavat eri uskontoa, heilla on oma kieli, omia va-
kaumuksia ja mielipiteita tai heilla saattaa olla vamman tai sairauden takia
tarve tydolojen uudelleen jarjestelyyn. (Sippola, Leponiemi & Suutari 2006,
3.)

Monikulttuurisuus kasitteena on laajentunut kielenkaytossamme koskemaan
etnisten ryhmien lisaksi myos edella mainittuja monimuotoisuuteen kuuluvia
ryhmia, joten tutkimuksessa kaytetaan monikulttuurisuutta kuvaamaan erilai-
seen etniseen ja kansalliseen alkuperaan kuuluvaa tyoyhteison jasenen erilai-

suutta.

Tutkinnon tunnustamisella tarkoitetaan paatésta ulkomaisen tutkinnon an-
tamasta kelpoisuudesta Suomessa. Virkakelpoisuus, ammatinharjoittamisoi-
keus, jatko-opiskelukelpoisuus ja opintojen hyvaksilukua koskevat paatokset
kuuluvat tutkintojen tunnustamisen piiriin. Opetushallitus paattaa siita, millai-
sen virkakelpoisuuden ulkomainen tutkinto antaa Suomessa. Alakohtaiset vi-
ranomaiset taas paattavat ulkomailla koulutuksen saaneen henkilon oikeudes-
ta harjoittaa ammattiaan Suomessa tai kayttaa suomalaista ammattinimiketta.
(Hayha 2013, 11.)

EU- ja ETA-maiden kansalaisten ammattipatevyyden tunnistamisesta on maa-
ratty direktiivissa. Sen tarkoitus on, ettd yhdessa jasenvaltiossa ammattipate-
vyytensa hankkineet henkilot voivat harjoittaa samaa ammattia toisessa ja-
senvaltiossa samoin oikeuksin kuin kyseisen valtion kansalaiset. EU-maissa
on kaytossa erityinen jarjestelma, jolla helpotetaan ammattipatevyyden tun-
nustamista. Suomi on sitoutunut Euroopan yhteisén oikeudenmukaiseen vas-
tavuoroiseen tutkintojen tunnustamisjarjestelmaan. (Hayha 2013, 13.) Viran-
omaisen paatds ammattipatevyyden tunnustamisesta tarvitaan silloin, kun
vastaanottavassa jasenvaltiossa ammatti on sdannelty, eli ammatissa toimi-

miseksi on saadoksiin perustuva koulutusta tai ammattikokemusta koskeva
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vaatimus. Paatoksen ammattipatevyyden tunnustamisesta tekee vastaanotta-
van maan viranomainen kyseisen maan lainsdadannoén nojalla. Suomessa
sovelletaan lakia ammattipatevyyden tunnustamisesta (1093/2007). Ammatti-
patevyysdirektiivia on muutettu marraskuussa 2013. Kansallisten sdadésmuu-
tosten tulee olla voimassa tammikuussa 2016. (Ammattipatevyyden tunnus-

taminen EU:ssa n.d.)

Tehtavan vaativuudesta riippuen tyontekijoiden on suoritettava yleinen kieli-
tutkinto. Kielitaito on maaritelty kuuteen eri kielentasoon. Perustason testi on
kohdistettu taitotasoasteikon tasoille 1-2. Se sopii kielenoppimisen alkuvai-
heessa oleville aikuisille, esimerkiksi perus- tai kansa- ja oppikoulun oppimaa-
ran suorittaneille, jotka ehka vierailevat maassa, jossa heidan oppimaansa
kieltd puhutaan tai ovat muuten silloin talldin yhteydessa ihmisiin, jotka puhu-
vat kyseista kielta. Keskitason testi on kohdistettu taitotasoasteikon tasoille 3—
4. Se sopii esimerkiksi lukion oppimaaran suorittaneille tai muuten pidemmalle
edistyneille aikuisille, jotka kayttavat oppimaansa kielta jonkin verran niin va-
paa-aikana kuin tydssakin, mutta eivat pysty viela esiintymaan asiantuntijoina
tai muissa vastuutehtavissa vieraalla kielella. Ylimman tason testi on kohdis-
tettu taitotasoasteikon tasoille 5-6. Se sopii aikuisille, jotka kayttavat paljon
testattavaa kielta tydssaan ja jotka kielitaitonsa puolesta voivat esiintya esi-
merkiksi tyopaikkansa edustajina asiantuntijatehtavissa. He siis osaavat jo
sopeuttaa kieltaan tilanteiden mukaisesti ja ymmartavat seka yleista etta
oman erityisalansa kielta melko vaivattomasti. He osaavat myos itse valittaa
haluamansa viestin tarkkojakin merkitysvivahteita myoten. (Yleiset kielitutkin-

not n.d.)

2 Tutkimusongelma

Monikulttuurisuuden hyddyntaminen tuo tutkitusti organisaatiolle hyotyja va-
haisempana henkildston vaihtuvuutena, kustannustehokkuutena ja saastoina.

Lisaksi monikulttuurisuus voi parantaa tydnantajakuvaa. Suomessa tehtyjen
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tutkimusten mukaan tarkeimmat hyodyt monikulttuurisesta tydvoimasta ovat
parantunut asiakaspalvelu, tyovoiman saatavuus, parantunut kulttuurikompe-
tenssi ja innovatiivisuus seka tyoilmapiirin parantuminen. Haasteiksi monikult-
tuurisessa tyoyhteisdissa on todettu etupaassa riittamattomat kielelliset, vies-
tinnalliset ja ammatilliset taidot, ennakkoluulot, suuri joustavuuden tarve seka
kasitteelliset erot tyosta ja sukupuolirooleista. Monikulttuurisuuden lisaantymi-
nen tyoyhteisdssa voidaan nahda uhkana. Yhteistyo ja paatoksen teko tyoyh-
teisossa voi kompastella erimielisyyksiin ja konflikteihin, jotka ovat haasteelli-
sia ratkaista, jos osapuolet tulevat eri sosiaaliryhmista. (Sippola, Leponiemi &
Suutari 2006.)

Maahanmuuttajien hyvinvointia ei ole toistaiseksi juurikaan tutkittu, joten sii-
hen liittyvaa aineistoa ei teoriaosuuteen [oytynyt. Siksi olen valinnut tutkimuk-
sen ajattelun ja haastattelukysymysten asettelun pohjaksi kuvion 2 esittaman
mallin tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Taman mallin on laatinut filoso-
fian tohtori, professori Marja-Liisa Manka, joka on ansioitunut erityisesti tyohy-
vinvoinnin tutkijana, vaikuttajana ja asiantuntijana erilaisissa alan kehittamis-
projekteissa. Haastattelukysymykset suomen kielella (Liite 3) ja englannin kie-

lelld (Liite 4) muodostuivat valituista teemoista seuraaviksi:

1. Kuinka koette suhteenne esimieheenne (palaute, osallistava, kannus-
tava, perehdytys, kehityskeskustelut)?

2. Millainen on vuorovaikutus tydyhteison kanssa, ryhman toimivuus (syr-
jiva, tasa-arvoinen, osallistava, vuorovaikutteinen)?

3. Kuinka olette saanut tukea organisaatiolta (kuinka hyvin tunnette kau-
pungin organisaation, strategian ja tavoitteet, joustava rakenne, tavoit-
teellisuus, jatkuva kehittyminen, toimiva tydymparistd, monikulttuuri-
suuden hyddyntaminen)?

4. Kuinka koette tyonne palkitsevuuden (vaikutusmahdollisuudet, oppimi-
nen, palkkiot)?

5. Mita eroja naette aiempiin tydyhteisdihinne muissa maissa? Maa?
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Maahanmuuttajien kokemuksista tyoskentelystd suomalaisessa tyoyhteisossa
pyritaan saamaan kattava kuva toimeksiantajalle. Tulevaisuudessa maahan-
muuttajien maara tulee kasvamaan kaupungin organisaatiossa kantasuoma-
laisen tyOvaeston vahentyessa. Maahanmuuttajataustaista tydvoimaa tullaan
tarvitsemaa taloudellisen kasvun turvaamiseksi, ja yksityinen ja julkinen sekto-
ri tulevat kilpailemaan samasta tyovoimasta. Tata taustaa vasten muodostui-

vat tutkimuskysymykset seuraavasti:

o Mitka tekijat edistavat maahanmuuttajien hakeutumista kunnan palve-
lukseen ja sitoutumista tydnantajaan?

e Mita hyvinvoinnin osa-alueita tulisi kehittda entisestaan?

¢ Miten kunta voi hyddyntaa maahanmuuttajataustaisten tyotekijoiden

monikulttuurisuutta organisaatiossa?

Saamansa tiedon avulla toimeksiantaja voi suunnitella ja kehittda toimenpitei-
ta, joilla se voi vahvistaa tyontekijoidensa sitouttamista, tydnantajamainettaan
seka luoda mahdollisesti maahanmuuttajille suunnitellun oman perehdytta-

misohjelman.

3 Tutkimusasetelma

3.1 Kohde

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta henkilot, joilta tietoa kerataan,
tietavat tutkittavasta ilmiésta mahdollisimman paljon tai heilld on asiasta oma-
kohtaista kokemusta (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85). Tutkimukseen valikoitu-
neet haastateltavat toimivat asiantuntijatehtavissa kulttuuri- ja liikkuntalauta-
kunnan, sivistyslautakunnan ja perusturvalautakunnan alaisissa palveluissa

Jyvaskylan kaupungin organisaatiossa. Haastateltaviksi valikoitui Jyvaskylan
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kaupungin sivistyslautakunnan alaisen perusopetuspalvelun suunnittelijan Pia
Barlundin ehdottamat seitseman tyontekijaa, joille kaikille lahetettiin haastatte-
lupyynté (Liite 1) sahkdpostitse. Haastateltavista yksi kieltaytyi, yksi ei vastan-
nut lainkaan ja loput viisi antoivat suostumuksensa haastateltaviksi. Jyvasky-
lan Sinfonian intendentti Emma Anttila ehdotti neljaa ulkomaalaista orkesteri-
muusikkoa haastateltaviksi. Myds heille 1ahetettiin haastattelupyynto (Liite 2)

sahkopostitse. Haastattelupyynto lahetettiin myos kaikkien esimiehille tiedoksi.

Taulukko 1. Haastateltavien koodaus ja haastattelupaivamaarat

Henkilo A Haastattelu 7.2.2014

Henkild B Haastattelu 13.2.2014
Henkild C Haastattelu 14.2.2014
Henkilo D Haastattelu 14.2.2014
Henkild E Haastattelu 19.2.2014
Henkild F Haastattelu 20.2.2014
Henkild G Haastattelu 21.2.2014

Haastateltavat ovat kaikki olleet vakituisessa tyosuhteessa toimeksiantajaan
2-26 vuoden ajan. Monet olivat olleet maaraaikaisessa tyosuhteessa kaupun-
gin palveluksessa useita vuosia ennen nykyisen toimensa vakinaistamista.
Haastateltavat toimivat paatoimisesti erityisopettajana (1), aamupaiva-
iltapaivatoiminnan ohjaajana vastuuhenkilona ja ohjaajana seka sivutoimisesti
maahanmuuttajanuorten ryhmassa avustajana (1), vieraankielen ja aidinkielen
opettajana (1), orkesterimuusikkona ja sivutoimisena englannin kielen opetta-
jana (1), orkesterimuusikkona (1), tulkkina seka sivutoimisesti aidinkielen

opettajana (1) ja sosiaalitydntekijana (1).

Syind Suomeen tuloon haastateltavilla oli rakkaus (2), tyo (2), opiskelu (1),
paluumuutto (1) ja pakolaisuus (1). Kaikki haastatellut ovat suorittaneet joko

ammattikorkeakoulututkinnon tai yliopistotutkinnon, joista kuudella haastatel-
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lulla tutkinto oli suoritettu ulkomailla ja yhdella Suomessa. Lisaksi yhdella
haastatellulla oli Suomessa suoritettu perhepaivahoitajan tutkinto, ja kaksi

henkiloa suoritti paraillaan yliopistollista tutkintoa tydnsa ohella.

Haastattelut toteutettiin 7.2.—21.2.2014. Kaikki haastatellut ymmarsivat omas-
ta mielestaan suomen kielta vahintaankin hyvin. Viisi henkilda puhuu suomen
kielta tyokielena paivittain, ja kahden henkilon tyokieli on englannin kieli.
Useimmat olivat saaneet suomen kielen opetusta kotoutuksen yhteydessa
jarjestetyilla kursseilla seka sita seuranneessa tyoharjoittelussa. Haastatelluis-
ta neljalla on Suomen kansalaisuus, kolmella naista neljasta on kaksoiskansa-

laisuus ja lopuilla kolmella on vieraan maan kansalaisuus.

3.1.1 Otteen valinta ja perustelut

Tutkimuksen lahestymistavaksi valittiin laadullisen tutkimus, koska tutkimuk-
sen tarkoituksena oli saada selvitetyksi maahanmuuttajien kokemuksia ai-
heesta. Laadullisella tutkimuksella pyritaan kuvaamaan ja ymmartamaan il-

miota ja antamaan sille mielekas tulkinta (Kananen 2008, 24).

Tutkimusmenetelmana opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusotetta. Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tie-
donhankintaa, ja aineisto kootaan autenttisissa olosuhteissa. Lahtokohtana on
aitojen kokemusten kuvaaminen. Tutkimuksen tarkoitus on saada haastatellun
aani kuuluville, ja aineistoa tulee tulkita sen mukaan. Tutkijan tulee muistaa
myods arvolahtokohdat, joilla on merkitysta pyrkiessamme ymmartamaan tutkit-

tavaa ilmiota. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 156-157.)
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3.1.2 Tiedonkeruu

Tiedonkeruu on suoritettu teemahaastatteluilla. Haastatteluilla keratty tutki-

musaineisto ei sellaisenaan vastaa tutkimusongelmaan. Laadullisessa tutki-
muksessa rajataan valituilla haastattelun aiheilla tutkimusaineistoa. Teema-
haastattelussa tarkastellaan tarkasti maarattyja teemoja, kokonaisuuksia ja

niihin liittyvia piirteita. Viela analyysivaiheessa ja tulkinnoissa voidaan tehda
rajaamista. (Vilkka 2005, 81-82.)

Haastatellut toimivat asiantuntijatehtavissa ja opettajina kaupungin eri yksi-
koissa. Kaikissa tehtavissa vaaditaan toimen edellyttdmaa suomen kielen tai-
toa paitsi sinfoniaorkesterissa, jossa tyontekijat valitaan soittokokeen perus-
teella. Muusikoiden tyokielena on englannin kieli. Tutkimuksessa haastatelta-
vien maaraa taytyi rajata paljon, jotta siita ei tulisi liilan laaja opinnaytetyon re-
sursseihin nahden. Kaikille haastatelluille oli I1ahetetty haastattelun teemat ja
niiden alateemat tutustuttavaksi ennen varsinaista haastattelua. Haastattelut
toteutettiin yksilohaastatteluina, ja tiedot kerattiin talteen muistiinpanojen ja
nauhurin avulla. Kaikki muut haastattelut tehtiin haastateltavan omalla tyopai-
kalla rauhallisessa ja hiljaisessa tilassa paitsi yksi haastattelu, joka tehtiin
kahvilassa. Tutkittaville korostettiin tietojen luottamuksellisuutta ja anonyymi-
syytta. Haastattelutilanteissa pyrittiin luomaan haastateltaviin luottamukselli-
sen suhde. Tutkimuksen tarkoituksesta, tutkimustulosten raportoinnista seka
aineiston kaytosta kerrottiin avoimesti. Haastatteluja sovittaessa oli varmistet-
tu haastateltavan halukkuus ja vapaaehtoisuus osallistua tutkimukseen. En-
nen haastattelujen aloittamista kerrottiin haastateltaville, etta saatuja tietoja ei
kayteta mihinkaan muuhun tarkoitukseen. Lisaksi pyydettiin lupa nauhoittaa
haastattelut seka kerrottiin, etta tiedot havitetaan tutkimusanalyysin jalkeen.
Kaikki haastateltavat antoivat luvan haastattelun tallentamiselle. Haastattelu-
kysymykset oli lahetty etukateen haastattelupyynnon yhteydessa haastatelta-

ville.
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Etuna yksilOhaastattelussa on se, etta kysymyksenasettelua voi aina muotoilla
ja tarkentaa riippuen haastateltavan suomen kielen taidosta. Tarvittaessa
vastauksia pystyy myos tarkentamaan lisakysymyksilla. Tietoa haastateltavan
kokemuksista ja ajatuksista saa haastattelemalla paremmin, koska haastatte-
lutilanteessa ollaan kasvokkain haastateltavan kanssa. Haastattelun tarkoituk-
sena on saada mahdollisimman laajasti tietoa haastateltavan omakohtaisista
kokemuksista ja hanen tyohyvinvointiinsa vaikuttavista tekijoista. Haastattelu
antaa tilaa haastateltavien omille nakemyksille, kasityksille ja tarkeina pitamille
asioille. Haastattelutavoista teemahaastattelu sopi parhaiten tutkimusasetel-
maan, jossa haluttiin saada tarkempaa tietoa opinnaytetyon aiheesta. Haas-
tattelutilanteessa otettiin huomioon haastateltavien suomen kielen taito. Viisi
haastatteluista suoritettiin suomen kielella. Vaarinymmarryksia ja epaselvyyk-
sia pyrittiin valttamaan toistamalla ja tarkentamalla asioita selkokielella. Haas-
tattelutilanteessa kiinnitettiin erityista huomiota kieleen ja kaytettyihin sanoihin,
varsinkin kun kyse oli eri kulttuuritaustaisista ihmisista. Vastaavasti englannin
kielelld tehdyissa haastattelutilanteissa tarkennettiin haastateltavalta, etta olin

itse ymmartanyt asiat oikein.

Suoritin haastattelut ja haastattelujen litteroinnin itse, eika haastattelunauhoja
ole kuunnellut kukaan muu kuin mina. Kukin haastattelu kesti vajaasta tunnis-
ta reiluun tuntiin. Purin haastattelut nauhalta sanatarkasti ja 1ahetin ne hyvak-
syttavaksi haastateltaville. Tutkimuksen jalkeen kaikki litteroinnit ja tallenteet

tullaan havittamaan luottamuksellisuuden varmentamiseksi.

3.1.3 Analyysimenetelmat

Aineisto laadullisessa tutkimuksessa vaatii koodaamista, indeksointia, lajitte-
lua ja tietojen muokkausta. Vasta naiden toimenpiteiden jalkeen voidaan teh-
da analyysi. (Kananen 2008, 88.) Taman opinnaytetydn aineistona on kaytetty
teemahaastatteluja, jotka on tallennettu. Kaikkien haastattelujen nauhoitukset

sallittiin. Lisaksi haastattelun aikana tehtiin muistiinpanoja haastateltavan



20

taustatiedoista seka havainnoista haastattelun aikana. Nauhoitukset litteroitiin
sanatarkasti heti samana tai seuraavan paivana, ja litteroitu teksti tutkimusky-
symyksineen lahetettiin sahkopostilla haastateltavalle tarkistettavaksi. Haas-
tattelujen kestot vaihtelivat 46 minuutista 68 minuuttiin. Haastatteluista koottiin
litterointien ja muistiinpanojen pohjalta ryhmat, jotka vastasivat teemoja seka

teemojen alateemoja.

Aineiston kasittelytavaksi valittiin aineistolahtdinen sisallonanalyysi. Sisallon-
analyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltda sanallisesti.
Laadullisen tutkimuksen aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota, ja analyysin tarkoi-
tus on luoda sanallinen ja selkea kuva tutkittavasta ilmidsta. Sisallénanalyysil-
la pyritdan jarjestamaan aineisto tiiviiseen ja selkedaan muotoon. Hajanaisesta
aineistosta pyritaan luomaan mielekasta, selkeaa ja yhtenaista informaatiota.
Aineiston analyysi perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto
aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetaan ja koodataan uudelleen uudella taval-
la loogiseksi kokonaisuudeksi. Teemahaastattelulla keratyn aineiston pilkko-
minen on suhteellisen helppoa, koska haastattelun teemat muodostavat jo
itsessaan jasennyksen aineistoon. Tiettyjen teemojen sisalta etsitaan yhteisia
ominaisuuksia nakemyksille ja naista yhteisista nakemyksista muodostetaan
yleistys. Tata kutsutaan tyypittelyksi. Analyysin tassa vaiheessa viimeistaan
tutkijan on paatettava hakeeko han aineistosta samanlaisuuksia vai erilai-
suuksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91, 93, 106, 108.)

4 Hyvinvointi tyoyhteisossa

4.1 Tyohyvinvointi

Tutkimuksessa Tydhyvinvoinnin tilannekuva Ravantti ja Paakkdnen (2012)
selvittivat 15 yrityksen nakemysta tyohyvinvoinnista. Haastatellut yritykset oli-

vat paaosin suuria yrityksia, joilla oli resursseja kaytettavissa tydhyvinvointiin
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pk-yrityksia enemman. Tutkimuksessa todetaan, etta kasitetta tydhyvinvointi ja
hyvinvointitoimintaa kuvattiin hajanaisesti ja jasennysta kaivattiin. Tyohyvin-
vointi nahtiin yhteistoiminnaksi, eika sita ollut yrityksissa suunniteltu organisoi-
tavaksi. Tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaisuuden arvioinneissa kavi ilmi, ettei
yrityksen tuloksellisuus ilmennyt lainkaan osana tyohyvinvoinnin kasitteen
ymmarrysta. Kaikki tutkimukseen vastanneet yritykset kuitenkin uskoivat tyo-
hyvinvointitoiminnan olevan kannattavaa, vaikkei perusteita tuottavuudelle
ollut olemassa. Tutkimuksessa todetaan, etta yritykset tarvitsevat jasennysta
tyohyvinvoinnin kasitteesta ja tyohyvinvoinnin tavoista. Mittarit tydhyvinvoinnin
mittaamisessa ovat hajanaisia eivatka ne ole riittavassa suhteessa tehtyihin

toimenpiteisiin.

Tutkimuksessa tyohyvinvoinnille annettiin seuraava maaritelma: “Tydhyvin-
vointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat
ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja heidan mieles-
taan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.” Tassa maaritelmassa laajenne-
taan tyohyvinvointia terveytta, turvallisuutta ja hyvinvointia parantavien toi-
menpiteiden lisaksi koskemaan tuottavuuden ja yrityksen menestyksen edis-
tamisen toimenpiteisiin. Maaritelmassa siis otetaan myos tydnantajan tarpeet

huomioon nostamalla tuottavuus yhdeksi hyvinvoinnin tekijaksi. (Mts. 3.)

Tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi ja kehittamiseksi tarvitaan yhteistyota johdon,
esimiehen ja tyotekijoiden valilla. Apua tyohyvinvoinnin kehittamiseen
tarjoavat tyoterveyshuolto, tydnsuojeluorganisaatiot ja elakelaitokset. Vaikka
johdon aktiivisuudella on ratkaiseva merkitys hyvinvointitoiminnan kaynnista-
misessa, on vastaavasti tyontekijoiden kannettava oma vastuu kaytoksestaan
tydyhteisossa tydyhyvinvoinnin toteutuksessa ja kehittdmisessa. Yritystasolla
hyva tyohyvinvointi nakyy tydnantaja maineessa, oppimisessa, laadussa, kil-
pailukyvyssa, toiminnan tuloksessa, vastavuoroisessa arvostuksessa ja aloit-
teenteossa. Yksilon kannalta hyoty nakyy tyourissa, motivaatiossa, parantu-

neessa tyon ja vapaa-ajan laadussa ja stressin vahentymisessa. ( Mts. 4.)



22

Tyohyvinvoinnin tekijét

ORGANISAATIO
= tavoitteellisuus
= joustava rakenne

= jatkuva kehittyminen
= toimiva tyGymparisto

ESIMIES YKSILO RYHMAHENKI
= osallistuva ja = elamanhallinta = avoin vuorovaikutus
kannustava = kasvumotivaatio = ryhmén toimivaus
johtaminen = terveys ja
fyysinen kunto

B

= vaikuttamismahdollisuudet
= kannustearvo: oppiminen

\ = ulkoiset palkkiot /

Kuvio 2. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2008, 16)

Hyvinvointiin tydyhteisossa vaikuttavat monet asiat, ja tyontekijan oma panos
tyoyhteison toimivuuteen on merkittava. Mankan mallissa tyontekija on asetet-
tu keskioon, jossa han tarkastelee omaan hyvinvointiin liittyvia asioita omien
asenteidensa kautta. Nama asenteet voivat olla joko tydyhteis6a rakentavia tai
sitd vahingoittavia. Seuraavaksi kuvaillaan mallin mukaisia tydhyvinvointiin

vaikuttavia tekijoita lahemmin.

411 Esimiestoiminta

Esimies on ihmisten johtaja. Sen lisaksi, ettd han tuntee lainsdadannon, liike-
toiminnan, sahkoiset jarjestelmat, hallinnon ja talouden seka tydon substanssin,

hanen on tiedettava paljon ihmisten toiminnasta. Hyva esimies perustaa asiat
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koville faktoille, tutkitulle tiedolle ja kokemukselle. Esimies johtaa yrityksen
inhimillista paaomaa, ja tehtava on organisaation kannalta tarkea ja vaativa.
Onkin valitettavaa, etta turhan usein esimieheksi joudutaan eika paasta, eika
esimiehen johtamistaitoihin, osaamiseen ja motivaatioon kiinniteta riittavan
paljon huomiota organisaation taholta. Puutteellinen esimiesosaaminen voi

johtaa organisaation kannalta ratkaiseviin virheisiin. (Jarvinen 2012.)

Opittu tieto ja ymmarrys ovat toki hyvaksi ihmisten johtamisessa, mutta esi-
miehella tulee olla my6s muita avuja. Ammatillinen asenne, vahva todellisuu-
den taju, oikeudenmukaisuus, itsehillinta ja -ymmarrys, myotaelamisen taito,
sivistynyt kaytos, esimerkillisyys, noyryys ja sinnikkyys ovat hyvia ja tarpeelli-
sia ominaisuuksia esimiestydssa. Selkea ja totuudenmukainen kasitys ihmista
ohjaavista psykologista tekijoista auttavat esimiesta ohjaamaan tyontekijoiden
toimintaa haluttuun suuntaan. Kukaan ei ole seppa syntyessaan, ei myoskaan
esimies. Yrityksen ja erehdyksen kautta esimies huomaa, etteivat asiat mene-
kaan todellisessa elamassa niin kuin psykologian oppikirjoissa. Jopa omat
nakemykset tilanteista ja ihmisista vievat aika ajoin harhaan. Kokemusten
kautta esimiehen tuleekin tarkentaa ja muuttaa jatkuvasti ihmiskasitystaan.
Esimiehen on opeteltava tuntemaan alaisensa, opittava tietamaan, miten he
reagoivat muutoksiin ja palautteenantoon, miten motivoituvat, miten heidat
saadaan tyoskentelemaan yhdessa tavoitteiden eteen hyvalla mielella ja
myonteisessa tyoilmapiirissa. Taman lisaksi esimiehen tulee tuntea hyvin it-
sensa. Hanen on ymmarrettava ja hallittava omaa kaytostaan ja tunnetilojaan,
eli hanen on tunnistettava omat vahvuutensa ja kehittymistarpeensa seka

stressin- ja paineensietokykynsa. (Mt.)

Esimiehen ty0 on vaativaa johdon ja tyontekijoiden valimaastossa toimimista.
Esimiehelle asetetaan kovia odotuksia. Sen lisaksi, ettd heidan tulee johtaa
henkilostoa tuloksiin ja tavoitteisiin, he joutuvat selvittelemaan tydyhteison
henkiloston keskeisia ristiriitatilanteita ja tyontekijan omia henkilokohtaisia krii-
seja. Usein tyontekijoiden odotukset ovat muuttuneet eparealistisiksi suhtees-
sa esimieheen ja suhteessa tyopaikan mahdollisuuksiin toteuttaa heidan tar-

peitaan ja toiveitaan. Esimies ei kuitenkaan yksin voi olla vastuussa tydyhtei-
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son toiminnasta, vaan siihen tarvitaan myds alainen. Tana paivana puhutaan-
kin alaistaidoista, jotka kasittavat tyontekijan oman aktiivisuuden, vastuulli-
suuden ja motivoituneisuuden. (Manka 2008, 13.) Tyontekijan on hyva tiedos-
taa, ettd myos hanelta odotetaan taitoa toimia alaisena ja kantaa vastuu hy-
vasta tyoilmapiirista ja tyosta organisaation tavoitteiden eteen. Koko organi-
saatio tulee ikaan kuin elaa samassa maailmassa kohti samoja tavoitteita ja

samoja arvoja ja periaatteita noudattaen. (Jarvinen 2012.)

Esimiehen rooli tydyhteison hyvinvoinnin ja tyGilmapiirin luomisessa ja kehit-
tamisessa on keskeinen. Hanen on nahtava tulevaisuuteen ja motivoitava
alaisensa tyoyhteison tavoitteisiin. Yha tarkeammaksi on tullut kannustami-
nen, vuorovaikutteisuus, luottamuksen rakentaminen, kuunteleminen, osallis-
taminen ja tunteiden havainnointi. Tulevaisuuden linjaukset vaativat edellytyk-
sia uudistumiselle ja muutokselle, jolloin muutosjohtamisen taidot esimies-
tydssa nousevat tarkeiksi. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9.) Esimies
toimii tyOyhteisdssa esimerkking, jonka tapaa toimia ja ratkaista ongelmia,
pidetadan mallina toivotulle toiminnalle (Esimiehen tyOkalupakki osallistami-

seen ja ongelmanratkaisuun n.d).

Tutkimuksessa kasitellaan Mankan mallin mukaisesti esimiestoimintaa ihmis-
ten ja suoritusten johtamisen (leadership) nakokulmasta. Ihmisten johtaminen
pitaa sisallaan ohjaamisen ja neuvonnan, alaisten kuuntelun, oikeudenmukai-
sen kohtelun ja luottamuksen rakentamisen. Ihmisten johtaminen onkin nous-
sut nykypaivana keskeisemmaksi tehtavaksi esimiestydssa. Perinteinen kas-
kyttamismalli ei toimi taman paivan johtamisessa, vaan esimies on ikaan kuin
valmentaja, joka mahdollistaa tydon menestyksellisen suorittamisen. Nykyjohta-
juus valtuuttaa ja innostaa tyontekijaa tavoitteiden saavuttamiseen, luovaan
ajatteluun seka haastaa kyseenalaistamaan ajattelutapoja. Esimiehen tulee
ymmartaa auktoriteettiasemansa tydyhteisdssa suhteessa muihin jaseniin,
mika antaa hanelle niin velvollisuuksia kuin myds oikeuksia tyopaikalla. Hanen
tulee muistaa kayttaa johtajuuttaan, vaikka tyOyhteisossa paatoksentekoon
osallistettaisiin koko henkilosto. Lisaksi hanen tulee olla 1asna tydyhteisossa ja

luotava mahdollisuuksia avoimelle keskusteluille alaisten kanssa. Konkreetti-
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nen ja aito kuuntelu ovat keskeisia luottamuksen yllapitamiseksi esimies-
tydssa. (Terava & Makela-Pusa 2011, 8-9.)

Suorituksen johtaminen (management) sita vastoin kasittaa tavoitteiden aset-
tamisen, ohjaamista ja neuvontaa, palautteen annon, suoritustason yllapitami-
sen ja osaamisen johtamisen. Palautteenanto ja kannustus ovat ensiarvoi-
sen tarkeita esimiehen tehtavia. Jokainen meista haluaa palautetta tehdysta
tyosta ja taten saada huomiota. Palaute on hyva ja edullinen motivointikeino.
Paasaantoisesti palaute tulee antaa henkilokohtaisesti ja kasvotusten. Myon-
teinen palaute voidaan antaa myos julkisesti, mutta kriittinen palaute tulee an-
taa aina henkilokohtaisesti. Riippumatta siita, onko palaute hyvaa vai kriittista
tulee se antaa arvostaen sen vastaanottajaa. Palautetta tulisi antaa usein ja

saanndllisesti. (Terava & Makela-Pusa 2011, 10.)

Monissa tyoyhteisossa on otettu kayttoon saannolliset kehityskeskustelut
suoritusten johtamisen tydkaluna. Kehityskeskusteluissa kasitelladn mm.
mennytta ja tulevaa koskien tavoitteiden saavuttamista, tyon, tyotilanteen,
toimintaedellytysten kehittamista, suoritteen palautetta, osaamisen kehittamis-
ta, suhdetta esimieheen ja tyoilmapiiria. Kehityskeskusteluja kaydaan paa-
saantoisesti kerran vuodessa. Perehdytyksen suunnittelu ja toteutus kuuluvat
olennaisena osana esimiehen vastuisiin. Onnistunut perehdytys on tutkitusti
tyontekijaa motivoiva, ja sen hyotyna tyonantajalle on tulosta tuottava ja sitou-

tunut tyontekija.

41.2 Tyoyhteiso

Olemassa olevassa ryhmassa on oma dynamiikkansa ja sisdinen hierarkian-
sa. Ryhman muodostavat erilaiset persoonat; johtajat, seurailijat, hauskuutta-
jat ja niin edelleen. Uudessa ryhmassa hyva ryhmahenki voi 16ytya kuin itses-
taan, mutta joskus sita pitaa rakentaa. Se on voimavara ja rikkaus, jota kan-
nattaa vaalia. Tyoyhteisdssa ryhmalla on yhteiset tavoitteet ja motivaatio, jotka
hitsaavat ryhmaa yhteen. Ryhman hiljaisetkin on muistettava huomioida, ettei
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tapahdu syrjaytymista. Aina, kun ryhmaan tulee uusi jasen, han tuo mukanaan
oma persoonansa. Uusi jasen on haaste rynman tasapainolle ja olemassa
oleville keskinaisille tunnesiteille. Onkin tarkeaa, etta ryhman jasenet tiedos-
taisivat taman ja avoimesti ottaisivat uuden jasenen mukaan ja antaisivat ha-
nen rauhassa l0ytaa ryhmassa oma paikkansa. Yhtenainen ryhma, motivaatio
ja usko omaan itseen ja ryhmaan edistavat parhaiten ryhmahenkea. (Entonen
2008.)

Uuden ryhman aloittaessa toimintansa on hyva tietaa, miten siina tulee toimia.
TyOyhteis6ssa tehdaan yhdessa sopimuksia, jotka ohjaavat toimintaa. Sopi-
mukset voivat olla joko suullisia tai kirjallisia. Yhteisesti sovituilla pelisaannailla
varmistetaan perustyon suorittaminen, toimiva vuorovaikutus ja reilu ryhma-
henki. Kun kaikilla rynman jasenilla on tieto vallitsevista pelisaannoista, se
mahdollistaa niiden kriittisen tarkastelun ja auttaa ryhman jasenta toimimaan
ryhman parhaaksi ja sitoutumaan perustehtavaan ja tyon tavoitteisiin. (Terava
& Makela-Pusa 2011, 20.)

Hyva ryhmahenki muodostuu toisten tyon arvostamisesta, auttamishalusta,
avoimuudesta ja luottamuksesta. Jokainen haluaa myos tehda merkityksellista
tyota ja kokea tydssa onnistumista. Tarkasteltaessa tyohyvinvoinnin merkitys-
ta tydn tuottavuuteen, esille nousevat tyontekijoiden yhteinen vastuu asete-
tuista tavoitteista ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet tydon kehittamisessa
ja suunnittelussa. Monikulttuurisen tydyhteison toimivuudessa korostuvat eri-
tyisesti syrjimattomyys, tasa-arvoisuus seka tydyhteison yhdessa sopimat
pelisaannot. Tutkimusten mukaan kuitenkin riippumatta siita, onko tydnantaja
kunta, valtio vai yritys, jokaisessa tyoyhteisdssa tydhyvinvoinnin esteeksi nou-
sevat samantyyppiset asiat. Ne liittyvat paatoksentekoon, johtamiseen, vaikut-
tamisen mahdollisuuksiin, resurssipulaan ja ryhmahenkeen. (Manka ym.
2007,9.)
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41.3 Tyonantaja

Organisaatiolla tulee olla visio, strategia ja arvot tiedossa. Visiolla tarkoite-
taan sita tavoitetta, missa halutaan olla esimerkiksi vilden vuoden paasta.
Strategialla kuvataan ne toimenpiteet, joilla tuohon tavoitteeseen eli visioon
tullaan paasemaan. Organisaation arvot kuvaavat yhteisia pelisdantoja. Jokai-
sen tyontekijan tulisi tuntea oman organisaationsa tavoitteet ja tietaa keinot,
joilla han omalla toiminnallaan voi vaikuttaa naiden tavoitteiden toteuttami-
seen. Parhaassa tapauksessa tyontekijat ovat jopa mukana suunnittelemassa

ja asettamassa yhteisia tavoitteita organisaatiolle.

Joustavasta rakenne

Nopeasti muuttuvissa olosuhteissa organisaation on pystyttava tarjoamaan
joustoja tyontekijodille, jotta se pystyy vastaamaan asiakkaan muuttuviin tarpei-
siin. Puhutaan joustavasta rakenteesta. Tyoyhteis6t muodostuvat yha enem-
man asiantuntijoista, joiden tyon sisaltd perustuu erityisosaamiseen ja tieta-
mykseen. Perinteiset johtamismallit, joissa johtaminen perustui tiukkaan kont-
rolliin, valvottuun ajankayttoon ja hierarkkiseen paatoksentekoon, eivat enaa
toimi. Tarvitaan toimintakulttuuri, jossa henkilostdoon luotetaan sita osallista-
malla. Toimintakulttuurin tulee olla toiminnallisesti joustava ja tyoyhteisOllisesti
oppiva. Mankan mukaan tulevaisuuden organisaatioissa tasot vahenevat, or-
ganisaatiot ovat osaamispohjaisia, itseohjautuvia ja verkostomaisia, johtami-
nen muuttuu valtuuttavaksi, ihmisiin luotetaan ja uskotaan, arvostus perustuu
osaamiseen ja monitaitoisuudesta palkitaan. (Manka 2008, 86.) Tiimityosken-

telyn lisaantyminen tydyhteisoissa puoltaakin tata kehitysennustetta.

Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen on noussut keskeiseksi kilpailukykya ennakoivaksi
tekijaksi, koska osaaminen on ainoa tuotantotekija, jota ei voida kopioida.
1980-luvulla alettiin puhua oppivasta organisaatiosta, jossa oppiminen perus-
tui kokemuksiin ja toimintaan. Jatkuva kehittyminen toteutuu parhaiten op-

pimiselle avoimessa ymparistdssa, jossa tietoa jaetaan kaikkien hyddynnetta-
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vaksi. (Manka 2008, 109, 124.) Oppiva organisaatio kyseenalaistaa ja analy-

soi kaiken aikaa vallitsevia kaytanteita ja etsii uusia tapoja ratkaista ongelmia.
Kysymys on pitkajanteisesta prosessista ja jatkuvasta kyseenalaistamisesta,

kehitystyOsta ja analysoinnista. Oppiva organisaatio edellyttaa tydyhteison

jasenilta (Mika on oppiva organisaatio? 2012):

o Uskallusta ja halua ottaa kantaa ja puuttua asioihin

e Innostumista uuteen

o Sitoutumiskykya muutosten tekemiseen yhdessa toisten kanssa
o Luottamusta toisiin

e Toisten kunnioittamista ja huomioon ottamista

« Aitoa kuuntelua ja kommunikointia

e Halua ja kykya uuden oppimiselle

+ Reflektiotaitoa

Tyoympariston vaikutus ihmisen hyvinvointiin on kiistaton. Tyétilojen ja tyo-
valineiden tulee olla asialliset ja kunnossa. (Manka ym. 2007, 8.) Tyoymparis-
ton ja perinteisen tyoturvallisuuden on oltava kunnossa ennen kuin yrityksessa
aloitetaan pohtimaan mahdollisuuksia tyopaikan hyvinvoinnin kehittamiseen
(Ravantti & Paakkonen 2012, 17). Tyoterveyshuolto on lakisaateinen ja sen

palvelut tulee tarjota jokaiselle tyontekijalle.

Osallistaminen
Vehmasvaara (2013) toteaa tutkimuksessaan, etta viime vuosina on noussut

yha tarkeammaksi henkildston osallistaminen eli osalliseksi tekeminen johta-
misen ja organisaation toiminnassa. Tausta-ajatuksena osallistamisessa on
nakokulman muuttaminen johtamiseen. Johtaminen halutaan ndhda yhteisena
toimintana eika yksisuuntaista ylhaalta alaspain johdettua toimintana. (Tienari
& Merilainen 2009, 125-127. ) Tulevaisuudessa organisaatiossa on pyrkimys
vahentaa eri tasoja ja tavoitella verkostomaista organisaatiota, jossa eri osas-
tot ja organisaatiotasot ovat lahempana toisiaan hierarkkisesti (Manka 2008,
86).
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Tarkoituksena on saada koko henkilostd mukaan strategian suunnitteluun ja
sen toteutukseen ja siten kehittamaan itse omaa toimintaansa. Puhutaan val-
mentavasta johtamistyylista. Mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa oman tyonsa
kehittamiseen lisaa inmisen aktiivisuutta, sitoutumista ja vastuunottoa auto-
maattisesti. Vastaavasti, jos tydyhteison jasenen asioista paattavat ulkopuoli-
set, tyo tuntuu etaiselta, ja aktiivisuus, sitoutuminen ja vastuuottohalu vahene-
vat, koska henkil6 tuntee ulkopuolisuutta omia asioita koskevissa kysymyksis-
sa. Pyrkimyksena on saada koko henkil6sto osallistumaan organisaation stra-
tegiatyohon, jolloin vuoropuhelu johdon ja henkiloston valilla lisaantyy ja kehit-
tyy. Osallistamisen avuksi voidaan luoda erityinen osallistamisjarjestelma, joka
edesauttaa vapaan ideoinnin ja koko henkiloston osaamisen hyddyntamisen.
Lisatavoitteena on johtamisen kehittaminen osallistavampaan suuntaan.
(Vehmasvaara 2013, 44-47.)

Tyo6nantajan maine
Jotta yritykseen tai julkisyhteisoon saataisiin patevaa ja tarvittavaa henkilokun-

taa, tulee tydnantajan kiinnittda huomiota siihen, millaisen maine silla on tyon-
antajana ja millaisen se haluaisi sen olevan. Tassa yhteydessa voidaan puhua
myos brandista ja imagosta. Taman mielikuvan luovat tyoyhteison nykyisen
henkilosto ja mahdolliset tydnhakijat. Mita vetovoimaisempi organisaatio on,
sitda paremmin se kykenee pitamaan nykyisesta henkilokunnastaan kiinni ja
palkkaamaan parhaat tyontekijat itselleen. Kyse ei ole kuitenkaan mistaan
uudesta ilmiosta, vaan valistuneimmat yritykset ovat seuranneet omaa tyonan-
tajakuvaansa jo vuosikymmenia. Erityisesti tydnantajamielikuvalla on merki-
tysta nuorten tyontekijoiden kohdalla, mutta ei kokeneempienkaan tyontekijoi-

den kohdalla organisaation maine ole merkitykseton. (Kauhanen 2010, 69.)

Hyvan tybantajakuvan luominen vie aikaa, eika sita voida saavuttaa rahalla.
Ty on erittain pitkajanteista ja systemaattista, ja organisaatio voi itse vaikut-
taa tydnantajakuvaansa omilla toimillaan. Tyonantajakuvaa tulisi kehittaa yh-

dessa markkinointi- ja henkilostdosastoiden kanssa kohti haluttuja kohderyh-
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mid. Jos esimerkiksi halutaan lisaa maahanmuuttajia, naihin ryhmiin tulisi olla
aktiivisesti yhteydessa, rakentaa suhteita ja tunnettuutta. Jotta hyva tyonanta-
jakuva ei kolhiinnu, irtisanomiset tulee toteuttaa yhteistoimintaneuvottelujen
maaraamien lakien ja saannosten mukaisesti. Myos tiedotus ja viestinta tulee
olla seka sisaan- etta ulospain asiallista ja luotettavaa. Luonnollisesti tydsuoje-
lurikkomukset, laittomat irtisanomiset ja ulkoistamiset vahingoittavat organi-

saation tydnantajakuvaa (Kauhanen 2010,70).

4.1.4 Tydntekija

Mankan (2008, 17) mallissa tyontekijan itsensa hyvinvointiin vaikuttavina teki-
jéina kuvataan asenteita. Omaksumillaan asenteilla ihminen tulkitsee ymparil-
|& olevia ihmisia ja tapahtumia. Jokainen nakee tyoyhteisénsa eri tavoin suo-
dattaen nakemansa omien asenteidensa lapi. Lisaksi tydhyvinvoinnin koke-
mukseen vaikuttavat ihmisen oma persoonallisuus, terveys, fyysinen kunto ja

osaaminen joko tyohyvinvointia lisaten tai sita vahentaen.

Mankan (2008, 153) mukaan ihmisen persoonallisuudella on maaraava vaiku-
tus ihmisen elamanhallinnan tunteen muodostumiseen. Han puhuu kahdesta
aaripaasta, ulkoisesta ja sisaisesta hallinnasta. Sisainen hallinta tarkoittaa
hyvaa itseluottamusta, jolloin ihminen tuntee vaikuttavansa oman elamansa
kulkuun. Ulkoinen hallinta taas merkitsee ihmisen uskoa siihen, etta kohtalo

tai sattuma kuljettaa hanta eika han pysty siihen itse vaikuttamaan.

Sisaisen hallinnan omaavat ihmiset uskovat itseensa ja pyrkimyksiinsa, ja he
kokevat elamansa mielekkaaksi. Ulkoisen hallinnan omaavat henkil6t suhtau-
tuvat uusiin asioihin pelokkaasti ja nakevat onnistumisella hyvin vahan yhteyt-
ta omiin kykyihinsa ja omaan yrittamiseen. Vaikka elamanhallinnan tunne on
ihmisen persoonallisuuteen kuuluva piirre, se ei kuitenkaan ole synnynnainen,
vaan sita pystyy kehittamaan viela aikuisena. Hyva, kannustava, avoimesta

tybilmapiiristd huolehtiva ja tyontekijoiden toiveita, kykyja ja tavoitteita huomi-
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oonottava esimies luo perustan tyontekijan onnistumiselle ja ndin kasvattaa

my0s tyontekijan elamanhallinnan tunnetta. (Manka 2008, 155.)

Elamanhallinnan tunnetta voidaan siis pitaa arjessa parjaamisen tavoitteiden
saavuttamisen keinoina. Monissa tutkimuksissa se on liitetty vahvasti myos
tarkeaksi osaksi motivaatiota. Oppimiseen tarvitaan tahtoa ja kehittymishalua,
kasvumotivaatiota. Kasvumotivaatio on valmiutta uusiin haastavampiin tehta-
viin ja luottamusta parjaamiseen. (Manka 2008, 197.) Esimiehen ja tyoyhtei-

son tuki, tydn haasteet ja vapaus edistavat tyontekijan kehittymisen halua.

Kolmantena tekijana tydntekijan asenteisiin vaikuttavat hanen fyysinen ja
psyykkinen kuntonsa. Tahan vaikuttavat tyon fyysinen ja henkinen kuormitta-
vuus, palautuminen, oma terveydentila, ruokailutottumukset ja unen maara ja
laatu. (Manka ym. 2007,8.) Liikunnan merkitysta hyvinvointiin ei voida liiaksi
korostaa. Silla on positiivinen vaikutus fyysiseen suorituskykyyn, ja se ehkai-
see tehokkaasti erilaisia sairauksia ja tuki- ja likuntaelimiston vaivoja. Lisaksi
likunnalla on suora vaikutus ihmisen psyykkiseen ja sosiaaliseen toimintaky-
kyyn. Mankan (2008) mukaan viimeisimmat tutkimukset osoittavat, etta liikkun-
nan saannollinen harrastaminen ehkaisee muistin heikkenemista ja edistaa
oppimista, paattelykykya ja ongelmanratkaisutaitoja. Myos dementiaan sairas-
tumisen riski vahenee. (Mts. 17.) Kaikenlaiset muutkin kuin likuntaharrastuk-
set ovat hyodyllisia ja tarpeellisia, koska ne tasapainottavat ja antavat kaiva-

tun irtioton tyon haasteista ja tavoitteista ja nain tasapainottavat elamaa.

4.1.5 Tyo

Viidentena tekijana hyvinvointiin vaikuttaa itse tyo. Tyo voi parhaimmillaan
antaa hyvaa tyonhallinnan tunnetta, ja siten motivaatio sen suorittamiseen
kasvaa, kun taas stressi ja sairastumisriski pienenevat. Tyonhallinnan tunnetta
lisaavat vaikutusmahdollisuudet tyon tavoitteiden maarittelyssa ja tyotehta-

vien kokemisessa jarkevaksi ja merkitykselliseksi. Tyon itsenaisyyden asteen
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maaraa se, missa maarin tyd antaa vapautta, itsenaisyytta ja valtaa paattaa
menettelytavoista ja aikatauluista. Tyon vastuullisuus ja siita saatu palaute
yhdessa edella mainittujen tyonhallintaan vaikuttavien tekijoiden kanssa muo-
dostavat tyon motivaatiopotentiaalin. Manka on esittanyt sen laskutoimituksen
muodossa: mielekkyys x itsenaisyys x palaute = motivaatiopotentiaali. Poten-

tiaali on heikko, jos yksikin naista tekijoista jaa huonoksi. (Manka 2008, 188.)

Tyon kannustavuutta arvioitaessa, voidaan pohtia seuraavia asioita (Manka
2008, 188):

e tyon vaatimien taitojen moninaisuus: erilaisten taitojen ja kykyjen tarve

o tehtavien sisallon mielekkyys: tyokokonaisuus vai vain osatehtavia

e tydn merkityksellisyys: tyon vaikutus toisten ihmisten tydhon (kollegat,
asiakkaat) mahdollisuus itsenaiseen toimintaan: valta vaikuttaa tydme-
netelmiin ja aikatauluihin

e palaute tyosta: saako tyontekija tiedon omasta onnistumisestaan

¢ mahdollisuus jatkuvaan kehittymiseen: tydn osana

¢ |uovuus: mahdollisuus ideoida ja kehittaa omaa tyotaan

Palkkiot

Palkitsemisella tuetaan organisaation menestysta ja kannustetaan tyontekijoi-
ta. Palkkioiden avulla motivoidaan tyontekija toimimaan organisaation arvojen
ja tavoitteiden mukaisesti. (Kauhanen 2010, 111.) Tydn palkitseminen voi olla
aineetonta, kuten urakehitys, itsensa kehittaminen, tyd sinansa, statussymbo-
lit, kiitos ja tunnustus, sosiaaliset kontaktit seka julkinen tunnustus. Toinen
tapa palkitsemiselle on taloudellinen. Taloudellinen palkkio voi olla suora pal-
kitseminen, kuten peruspalkka tai suorituspalkka. Suorituspalkkaan kuuluvat
tulospalkkio, osakeoptio ja henkilokohtainen lisa. Suoraan palkitsemiseen las-
ketaan myds taitolisia, kuten kielilisa tai monitaitoisuuslisa. Taloudellisiin palk-
kioihin lukeutuvat epasuora palkitseminen, kuten elakevakuutus, sairausva-
kuutus, tyottomyys vakuutus ja tapaturmavakuutus, jotka ovat lakisaateisia

tydnantajan velvoitteita. Vapaaehtoisiin epasuoriin palkkioihin lukeutuvat tyon-
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antajan tyontekijalle antamat lisaelakevakuutus, sairauskuluvakuutus, matka-
vakuutus, vapaa-ajan vakuutus, ravintoetu, puhelinetu, autoetu, asuntoetu jne.
(Mts. 116.)

Kaikki viisi edella esiteltya kokonaisuutta vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kuten
edella todettiin, tydhyvinvoinnin esteiksi muodostuvat tekijat liittyvat paatok-
sentekoon, johtamiseen, vaikuttamisenmahdollisuuksiin, resurssipulaan ja
ryhmahenkeen. (Manka ym. 2007,9.) Ensisijaisesti tydhyvinvointia voidaan
kehittaa siis vaikuttamalla johtamiseen ja henkildston osaamiseen (Manka
2008, 12). Esimies- ja alaistaidot ovat siis merkityksellisimpia tydhyvinvoinnin

osatekijoita tydohyvinvoinnin kehittamisessa.

Kehityssuuntana viime aikoina ovat kuitenkin olleet vahenevat resurssit tyo-
paikoilla. Jatkuvat uudistukset organisaatioissa vaativat uudelleenjarjestelyja
ja muutoksia tyopaikoilla. Useiden tutkimuksien mukaan kiire ja paine ovat
lisdantyneet merkittavasti. Yha useampi, ei vain ikaantyva tydvaesto, uupuu
tydn aiheuttamissa paineissa. Tyon epavarmuus lisda stressia, ja osaamiska-
dosta voidaankin puhua jo monilla aloilla. A-studion ohjelmassa 13.2.2014
todettiin, etta vuonna 2012 jai noin 23 000 ihmista tyokyvyttomyyselakkeelle.
Suurin osa naista henkildista karsi mielenterveysongelmista, ja seuraavaksi
suurin ryhma heista karsi tuki- ja liikuntaelinsairauksista. Syiksi ennenaikaisel-

le elakkeelle joutumiselle todettiin tydpaikkakiusaaminen ja huono johtaminen.

Karki (2014) kasittelee Keskisuomalaisessa julkaistussa artikkelissaan hyvin-
vointia tyopaikoilla. Tampereen yliopiston johtamiskorkeakoulun professori
Petri Virtanen ja Turun kaupungin tyéterveysjohtaja Marjo Sinokki ovat kasitel-
leet vastajulkaistussa "Hyvinvointia tyosta” -kirjassaan tyohyvinvointia tuotta-
vuuden lukuina. Artikkelissa todetaan, etta yhden euron sijoitus tyohyvinvoin-
tiin voi tuoda yritykselle takaisin jopa kuusi euroa. Kirjantekijat ovat laskeneet
my0s tydpahoinvoinnille hinnan. Ennenaikainen elakdityminen ja sairauspois-
saolot aiheuttavat kirjoittajien mukaan yli 40 miljardin euron vuosittaiset kus-
tannukset. Ennenaikaisen elakoitymisen kustannukset ovat laskettavissa sel-

vina lukuina yrityksissa. Esimerkiksi yli tuhat henkea tyollistavassa yrityksessa
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yli 55-vuotiaan keskipalkkaisen tyontekijan jaaminen tyottomyyselakkeelle
maksaa yli 100 000 € kertasuorituksena elakevakuutusyhtidlle. Vastaava ela-
kemeno 40-vuotiaan kohdalla on jo lahes 200 000 €. Kovin usein on tilanne,
etta ylin, talous- ja henkilostojohto eivat ole tietoisia, kuinka todellisuudessa
elakevakuutusmaksut yritykselle muodostuvat ja miten niihin voidaan vaikut-

taa esimerkiksi tydkykya yllapitavilla toimenpiteilla. (Kauhanen 2010, 201.)

Artikkelin mukaan hyvaa johtamista ohjaa kolme perusasiaa. Ensimmaiseksi
jokaisen tyontekijan tulee tietaa, miten juuri hanen tyotehtavansa liittyvat ko-
konaisuuteen. Toiseksi tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus vaikuttaa omiin
tyotehtaviinsa tiettyyn rajaan saakka, ja kolmanneksi tyontekijoiden kuuluu
saada palautetta tyostaan. Artikkelissa korostetaankin, ettd hyva johtaminen
tulee keskelta eika edesta ja etta tyontekijat tulee ottaa mukaan tydnsuunnitte-
luun ja kehittamiseen. Esimerkiksi onnistuneesta tyohyvinvoinnin suunnittelus-
ta ja toteutuksesta nostettiin Jyvaskylan Jyskassa sijaitseva yritys Landis &
Gyr. Yrityksessa on toteutettu esimerkillisesti tydajan joustoja siten, etta ne
ovat vastanneet eri-ikaisten ryhmien elamantilannetta. Pienten lasten van-
hemmat ja ikaantyneet ovat voineet sopia paremmin heidan arkeensa sopivis-
ta tyOajoista. Lisaksi yli 58-vuotiaat ovat oikeutettuja saamaan ns. senioriva-
paita, joiden tarkoitus on antaa aikaa tydsta palautumiselle ja levolle. lasta
riippuen vapaita yrityksessa saa 5-2 paivaa vuosittain. Landis & Gyrin henki-
|0stopaallikko toteaa artikkelissa, etta tyohyvinvointiohjelma on lisannyt tyossa
jaksamista. Yritys sai askettain myos valtakunnallista tunnustusta terveyslii-
kunnan edistajana, erityisesti vahan liikkuvien huomioimisesta. Pitkaaikaisia
sairauspoissaoloja ei juuri enda ole, kuin ei mydskaan ennenaikaista elakoi-
tymista. "Ohjelmalla on ollut koko yhteisén henkeen positiivinen vaikutus”, sa-
noo Sajasalo. Tama esimerkki on osoitus siitd, kuinka yksikertaisilla toimenpi-
teilld saadaan yrityksen henkildstd voimaan paremmin ja samalla parannetaan
yrityksen tulosta. (Karki 2014.)
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4.2 Monikulttuurisuudesta inhimillista paaomaa

tyoyhteis6on — haaste ja mahdollisuus

4.2.1 Maahanmuuttajat ratkaisuna tyovoimapulaan

Suomen maahanmuutto- ja pakolaispoliittisessa ohjelmassa vuonna 1997
painottuivat pakolaiskysymykset. Viimeisen vuosikymmenen aikana Suomen
maahanmuuttopolitikka on muuttunut, ja sen paapaino on nykyaan tyoperai-

sen maahanmuuton edistamisessa.

Suuret ikaluokat ovat kovaa vauhtia siitymassa elakkeelle. Vuodesta 2005
lahtien tydmarkkinoilta poistui elakoitymisen kautta enemman tyontekijoita,
kuin mita tydmarkkinoille tuli. Suomessa on kaynnissa poikkeuksellisen voi-
makas vaestorakenteen muutos verrattuna muihin Euroopan maihin. Kotimai-
sen tyovoiman tarjonta ei vastaisi kysyntaa, vaikka kaikki ikaantyneet, osa-
aikaiset, vajaakuntoiset ja tyottomat saataisiin tdihin. Myoskaan elakeian nos-
taminen tai syntyvyyden kasvu eivat ehdi korjata epaedullista vanhushuol-
tosuhdetta. Arviolta noin 265 000 tyodikaista ihmista poistuu vuosina 2010—
2025 tyomarkkinoilta, eli noin 17 000 henkilda poistuu tydomarkkinoilta joka
vuosi, vaikka nettomaarainen maahanmuutto yltaisi nykyiseen 7 500 henki-
I66n vuodessa. Suomesta on tulossa maa, jonka vaestd on Euroopan ikaan-
tyneimpia. Vuonna 2007 Suomessa oli 65 vuotta tayttaneita noin 970 000
henkiloa, kun vastaava luku vuonna 2030 tulee olemaan yli 1 700 000. Van-
hushuoltosuhde eli yli 64-vuotiaiden suhde 15-64-vuotiaisiin oli 25 prosenttia.
Huoltosuhde nousee vuoteen 2030 mennessa yli 50 prosenttiin. (Sailas 2008,
2-3.) Koko maassa ikdantyminen tulee olemaan voimakasta, mutta suhteelli-
sesti nopeinta se tulee olemaan paakaupunkiseudulla.



36

Ratkaisuna tydvoimapulaan on lisata tyoperustaista maahanmuuttoa Suo-
meen. Hallitus teki seuraavan linjauksen maahanmuuttopoliittiseen ohjelmaan:
"Edistetaan tydperaista maahanmuuttoa. Korvataan tydmarkkinoilta poistuvaa
tydvoimaa ja vahvistetaan osaamispohjaa ja siten turvataan talouskasvun ja
taloudellisen toimeliaisuuden edellytyksia. Tavoitteena on samalla turvata
mahdollisuudet kotoutumiseen, osallistumisen perheeseen, oikeudenmukai-

seen kohteluun ja syrjimattomyyteen.” (Jaakkola 2009, 11.)

Tyoikaisen vaeston osuuden vaheneminen ei ole ainoastaan Suomen, vaan
muunkin Euroopan, ongelma. Se, kuinka Suomi tulee parjagdmaan kilpailussa
osaavasta tydvoimasta, riippuu paljon siitd, millainen kuva Suomesta ja suo-
malaisista valittyy maailmalle. Syrjinnan ja rasismin ehkaiseminen seka hyvien
etnisten suhteiden edistaminen on otettu mukaan hallituksen linjaukseen tu-
kea eri vaestoryhmien valisten suhteiden kehittymista myonteiseen suuntaan.
Ohjelman mukaisesti yhteiskuntaa tullaan kehittdmaan moniarvoisuuteen,
monikulttuurisuuteen ja syrjimattomyyteen kaikilla aloilla. Tydyhteisdja tuetaan
kehityksessa monikulttuurisiksi, ja yhteistyota tydomarkkinajarjestojen kanssa
vahvistetaan ja kehitetaan seka maahanmuuttajien tydehtojen valvontaa te-
hostetaan. (Mts. 12-13.)

Tavoitteissa ei ole kaikilta osin kuitenkaan onnistuttu pyrkimyksista huolimatta.
Suomea ei koeta riittdvan vetovoimaiseksi maaksi tulla toihin. Elinkeinoelama
kokee, etta maahanmuuttajista ei ole saatu kaivattua lisaysta tydvoimapulaan.
Keskisuomalaisen 29.12.2013 artikkelissa valtiontaloudellisen tutkimuskes-
kuksen ylijohtajan Juhana Vartiaisen mukaan Suomi saisi talouteensa kaivat-
tua kasvuvoimaa tyOperaisesta maahanmuutosta. Vartiaisen mukaan nyt yri-
tykset eivat voi investoida mm. tydvoimapulan vuoksi. "Pienet ja keskisuuret
yritykset ovat jopa joutuneet lopettamaan tuotannon, koska niihin ei ole 10yty-
nyt tyontekijoita”, han sanoo. Samaan aikaan Ruotsissa tydikainen vaesto ja
tyollisyys ovat kasvaneet muun muassa maahanmuuton ansiosta. Jotakin
Ruotsi on siis tehnyt oikeammin kuin me. Samassa artikkelissa Elinkeinoela-
man keskusliiton tydvoimapolitikan asiantuntija Mikko Rasanen toteaa, etta

yritysten rekrytointiongelmia ei oteta vakavasti, koska samaan aikaan on toi-
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saalla paljon tyottomia. Rasanen peraa ulkomailta rekrytoinnin helpottamista.

(Tydperainen maahanmuutto tuo kasvuvoimaa 2013.)

4.2.2 Maahanmuuttajan perehdyttaminen

Tyohon perehdyttaminen tarkoittaa niita toimenpiteita, joilla tyontekija oppii
tuntemaan tyOpaikkansa periaatteet, saannot ja tavat eli tyOkulttuurin. (Tyohon
perehdyttaminen ja opastus — ennakoivaa tyosuojelua 2009, 2.) Perehdytyk-
sessa opitaan tuntemaan muut tydntekijat ja heidan tehtavansa. On huomat-
tavaa, etta perehdyttaminen ei koske ainoastaan uusia tyontekijoita vaan
my0s tyotehtavien vaihtuessa on aina tarvetta perehdyttamistoimiin. Myo6-
hemmassa uran vaiheessa perehdyttamista tulisi olla saanndllisesti esimer-

kiksi koulutuksen muodossa niin tyontekijodille kuin yrityksen johdollekin.

Vastuu perehdyttamisesta on aina yrityksen johdolla ja I1ahimmalla esimiehel-
la. Esimies vastaa siita, etta perehdyttaminen on toteutettu vaatimusten mu-
kaisesti. (Lahtinen 2011, 7.) Erityisesti vastikdan toisesta maasta Suomeen

muuttaneen henkilon perehdytyksessa on hyva muistaa seuraavat perusasiat:

e Kulttuurierot ja niiden vaikutukset tyontekoon, kuten aika- ja valta-
kasitykset seka yhteisollisyyteen liittyvat tavat ja tottumukset

e Tyoturvallisuuteen ja -suojeluun liittyvat asiat, kuten lainsaadanto,
tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet, tyoterveyshuoltoja tyoky-
kya yllapitava toiminta

o Tyopaikan kaytannot, esimerkiksi hyvaksyttavat poissaolon syyt

e Tyontekijan asema, oikeudet ja velvollisuudet

e Erot viestintatavoissa, kuten puheessa, kirjallisessa viestinnassa ja
ei-kielellisten viestien tulkinnassa

(Menestystd monimuotoisuudesta -elinvoimaa erilaisuudesta 2010, 21.)
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Anni Lahtinen (2011, 7) toteaa opinnaytetyossaan Kulttuurien kohtaaminen
tyoelamassa — Eri kulttuureista tulevien tyohon perehdyttaminen, etta vieraas-
ta kulttuurista tulevan tyontekijan perehdyttaminen voi olla huomattavasti vaa-
tivampaa kuin suomalaisen tyontekijan. Monet asiat saattavat ihmetyttaa ja
olla vieraita vieraasta kulttuurista tulevalle, joten kohdemaan tyokulttuuriin ja
tapoihin perehdyttaminen on syyta kayda lapi tarkasti. Lahtisen haastattelemat
yritykset eivat kuitenkaan kokeneet, etta suomalaisen ja ulkomaalaisen pe-
rehdyttdmisessa olisi suuria eroja. Tarkeimmaksi haasteeksi he kokivat kielen.
Tutkimuksessa todettiin, ettd perehdytys olisi parasta suorittaa tyontekijan
omalla aidinkielella, mutta usein se ei ole kuitenkaan mahdollista. Perehdytta-
jaksi tulisi ottaa mielellaan henkilo, jolla itselladn on kokemusta tyonteosta
vieraassa kulttuurissa tai joka on itse maahanmuuttaja. Tutkimuksessa koros-
tettiin, ettda myos tulijalla on suuri vastuu perehdyttamisensa onnistumisessa.
Vaikka tyonantajalla ei ole velvoitetta tarjota tulijalle kieli- ja kulttuurikursseja,
olisi kuitenkin tyonantajan etujen mukaista perehdyttaa uusi tyontekija nailla-
kin osa-alueilla mahdollisimman hyvin. Perehdyttamisella on todettu olevan
suuri, jopa ratkaiseva vaikutus uran alkuvaiheessa tyontekijan sitoutumisessa

uuteen tyopaikkaan ja lojaaliuteen uutta tyonantajaa kohtaan.

4.2.3 Monikulttuurisuus tyoyhteisossa

Euroopan unionissa, Euroopan neuvostossa, Maailman kauppajarjesto
WTO:ssa seka YK-organisaatiossa on kasitelty kulttuurisen moninaisuuden
turvaamista maailmanlaajuisesti. YK:n kasvatus-, tiede- ja kulttuurijarjesto
Unesco on aktiivinen toimija, ja sen puitteissa ovat syntyneet mm. kulttuuripo-
litiikan ja kehityksen toimintasuunnitelma (Tukholma 1998), kulttuurista moni-
naisuutta koskeva yleismaailmallinen julistus (2001) seka sopimus kulttuuri-
ilmausten moninaisuuden suojelusta (2005). (Kulttuurien moninaisuus eli di-

versiteetti n.d.)
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Monikulttuurinen tyoyhteis6 hyodyntaa erilaisten kulttuuristen ryhmittymien
myotavaikutusta ja kiinnostusta tehtavassaan, toiminnassaan, tuotteissaan ja
palveluissaan. Se sitoutuu toimimaan siten, etta sosiaalinen syrjinta kaikissa
muodoissaan vahenee organisaatiossa ja ottaa erilaisiin kulttuurisiin ja sosiaa-
lisiin ryhmittymiin kuuluvat ihmiset taysimaaraisiksi jasenikseen erityisesti paa-
toksentekoprosesseissa. Monikulttuurinen tyoyhteis6 kantaa vastuuta myos
organisaation ulkopuolisista ja laajemmista sosiaalista seikoista ja tukee ulko-
puolisiakin pyrkimyksia ja vahentaa syrjintaa. Toimivassa monikulttuurisessa
tyoyhteisOssa ihmiset ovat vuorovaikutuksessa keskenaan, jolloin keskustel-
laan, neuvotellaan ja kysytaan ja ollaan avoimia tyoyhteison kehittamiseen.
Siella pyritdan I6ytamaan kehittdamismenetelmia yhdessa ja I16ytamaan yhtei-
set pelisdanndt. Monikulttuurinen tydyhteiso tiedostaa, sallii ja hyvaksyy eri-
laisuuden ilman, etta leimataan toiseudella. Erilaisuutta osataan kayttaa rik-

kautena ja voimavarana. (Monikulttuurinen tydyhteis6 n.d.)

4.2.4 Monikulttuurisuuden johtaminen

Monimuotoisuuden johtamisella maksimoidaan monimuotoisuuden edut ja
minimoidaan sen haitat. Monimuotoisuuden johtaminen tarkoittaa sita, etta
henkiloston ja asiakaskunnan monimuotoisuuden vaikutukset tiedostetaan ja
niiden tuomiin mahdollisuuksiin ja haasteisiin etsitdan ratkaisuja. Tama joh-
tamismalli tulee olemaan tarkea niin yksityisella kuin julkisellakin sektorilla tu-
levaisuudessa, koska ulkomaalaisten asiakkaiden ja tyontekijoiden maara tu-
lee lisdantymaan tuntuvasti nopealla aikavalilla. (Menestystd monimuotoisuu-

desta - elinvoimaa erilaisuudesta. 2010, 8.)

Onnistunut monikulttuurisuuden johtaminen edellyttaa aina myds aktiivisia
toimenpiteita syrjinnan torjumiseksi seka organisaatiokulttuurin jatkuvaa kehit-
tamista henkildston yhdenvertaisten mahdollisuuksien tukemiseksi. (Nour &

Nellemann Thisted. 2005, 21.) Monikulttuurisuus yrityksen ohjauksessa on
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erilaisuuden kunnioittamista ja kuuntelemista. Monikulttuurisuuden johtaminen
(engl. Diversity management) tarkoittaa yksinkertaisimmillaan sita, etta henki-
|0ston ja asiakaskunnan monikulttuurisuuden vaikutukset tiedostetaan, ja or-
ganisaation kaytannot ja menettelytavat sovitetaan tehokkaalla tavalla vas-
taamaan niiden tuomiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin. (Cox 2001, 4.) Se on
luottamusta siihen, etta erilaiset viitekehitykset ovat sellaisenaan arvokkaita,
mukaan lukien kulttuuri, uskonto, rotu, etnisyys, sosioekonominen status, ika,
sukupuoli, poliittinen ja seksuaalinen suuntautuminen. Monikulttuurisuus on
vuoropuhelua erilaisten henkildiden ja ajatusten kanssa. Parhaimmillaan tyo-
yhteisO saa tasta vuorovaikutuksesta uskallusta ja luottamusta uusiin luoviin

ratkaisuihin ja niiden toteuttamiseen.

“Tunne oma arvosi, anna arvo toisellekin.”, kuuluu suomalainen sanonta. Ha-
luamme suomalaisten yritysten menestyvan kansainvalistyvassa maailmassa,
jossa monikulttuurisuus on yha tarkeampaa. Monikulttuurisuuden hyodyntami-
nen on organisaatioiden johtamisen menestystekijoita tulevaisuudessa. Jat-
kossa tarvitaan uuden oppimista ja vanhasta pois-oppimista, suvaitsevaa

asennetta ja aitoa tahtotilaa — koko organisaatiossa. (Ohman n.d.)

Truxin (2000) mukaan tyoyhteis6jen monikulttuurisuus oli 2000-luvun taittees-
sa Suomessa viela uusi asia johtamisen kannalta. Esimerkiksi etnisen hierar-
kian, syrjinnan tai konfliktien seuranta olivat monissa yrityksissa viela alkutai-
paleella. Suomalaista johtamistapaa ja tydelaman kaytantoja, kuten yhteisolli-
syytta ja tydoloja kohentavia toimia, pidettiin tuolloin kuitenkin merkittavana
kilpailuetuna erityisesti ulkomaalaisten tyontekijoiden kannalta katsottuna.
Monikulttuurisuusnakokulman nahtiin sisaltyvan luontevasti osana johtamista,
kehitysty6ta ja tydelaman tutkimusta. (Trux, M-L. 2000, 261 — 310.)

Ty0- ja elinkeinopolitiikan nakdkulmasta monikulttuurisuus on varsin suhdan-
neherkka teema. Hyvan taloustilanteen ja noususuhdanteen aikana esimer-
kiksi maahanmuuttajataustaisten ja vammaisten henkiloiden tyollistymiseen
suhtauduttiin hyvinkin mydtamielisesti, kun taas taantuman tultua tama aihe-

piiri sai vaistya taka-alalle. Pitkalla aikavalilla nayttaisi kuitenkin silta, ettd mo-
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nikulttuurisuuteen liittyvat kysymykset nousevat keskusteluun uudestaan ja

uudestaan tavalla tai toisella.

Ihmisten johtaminen monikulttuurisessa tydyhteisdssa asettaa vaatimuksia
avarampaan ajatteluun ja toimintatapoihin niin johdon, esimiesten kuin tyonte-
kijdidenkin tasolla. On tarkeaa pyrkia ennakkoluulottomuuteen ja vapauttaa
nain kaikilla tyontekijatasoilla resursseja uudistumiseen, resurssien kokonais-
valtaiseen kayttoon ja kehittamiseen. Kilpailukyvyn yllapitamiseksi organisaa-
tioiden tulee olla askeleen edellda muita rekrytoitaessa monikulttuurista henki-
I0stoa ja luotaessa monikulttuurisuudelle myonteista imagoa. Vaikkei ulkoista
uhkaa ole eika kilpailutilanne sita vaatisi, tarvitaan itsekriittisyytta ja omaeh-
toista pyrkimysta eteenpain organisaation asenteissa ja toimintatavoissa, eika
voida tuudittautua aiempaan menestykseen vaan on oltava parempi muita.
Muutos asenteineen ja toimintatapoineen lahtee ensisijaisesti johdosta, mutta
kenellakaan tyoyhteisossa ei ole varaa jaada sivullisena seuraamaan, mita
muut tekevat hanen hyvakseen. Kysymys on jatkuvasta dialogista ja pitkasta

prosessista, mika kantaa hedelmaa pitkalle tulevaisuuteen. (Lahti 2008, 18.)

Monimuotoisuuden hyvaan johtamiseen kuuluu tydyhteison valmentaminen
tilanteissa, joissa tydyhteisdon tulee eritaustaisia henkiloita. Nailla uusilla
tyontekijoilla saattaa olla erilaisia toiveita ja tarpeita tydelamaan liittyen. Hyva
johtaminen ennakoi perinteiden ja uusien nakokulmien yhteensovittamista ja
luo keskustelua etukateen uusista toimintaohjeista ja pelisaannaoista eri tilan-

teiden varalle. (Tydperaista maahanmuuttoa tarvitaan 2013.)

4.2.5 Monikulttuurisuuden hyodyntaminen

Kaynnissa on pitka ja haasteellinen prosessi, jossa omistajat, johtajat, esimie-
het, alaiset, asiakkaat ja sidosryhmat ovat luomassa yhdessa uusia paamaa-
rid ja arvoja yrityskulttuuriin. Taman pitkan prosessin lapivieminen kuitenkin

edellyttaa luottamusta ja avoimuutta tyopaikoilla. Pelko ja epaluulo siita, mita
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muutos tarkoittaa kunkin omalla kohdalla, on suurimpia esteita naiden haas-
teiden voittamiseksi. Hyvin johdetut organisaatio sailyvat kilpailukykyisina ja
tuottavina, kun monikulttuurisuuden mukanaan tuomaa monimuotoisuutta (di-
versiteettia) voidaan hyddyntaa nopeasti muuttuvissa tilanteissa. Monikulttuu-
risuus lisda joustavuutta, reagointi- ja innovaatiokykya koko organisaation
hyodyksi. Lukuisissa julkisen ja yksityisen sektorin tutkimuksissa on todettu,
ettd henkildston monikulttuurisuus tuo hyotyja yritykselle. Hyotyja ovat muun
muassa paikallisuuden murtuminen ja sen aiheuttama erilaisuus ja rikkaus,
uudet kontaktit, ideat ja ajatukset, seka erilainen nakdkulma asioihin. Monikult-
tuurisuuden hyddyntaminen onnistuu vain yrityksissa, joissa kaikilla tasoilla on
tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti yhdessa sovitut tavoitteet ja paamaarat.
(Lahti 200, 11-12.)

Uusiutuva Kallektifvinen
djattelutapa, lugttamus,
tyiitavat, MG
i o hen kil @stEn
I AR evaEt 115U US
yhteen b uluw
Uskao
pikeuden-
mukaisuw-

teen

Sosiaalinen
yhieiskumta-
vastuu

Hywiin
hankiltsto- Sitoutumimen,
johtamisen tytimoraali,
periaatteet vastuuntunto

Kestavd
suoritustaso,
tulos, kehitys

M o nipuolinen Asiakaskunnan

Tousta, tumtemus,
kowlutus, ¥mpaEristdn W IMIm & ry's,
ko kemus, muutoksen
Ty ikalut hav aitseminen

, reagoimtikylky

uskottavuus

Kuvio 3. Hyvan monikulttuurisen henkildstdjohtamisen periaatteet (Lahti
2008, 22)
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Monikulttuurisen johtamisen paamaarien tulisi olla tasapainossa niin eettisesti,
liiketoiminnallisesti kuin henkilostojohdollisestikin. Naita paamaaria johdon
tulisi toteuttaa arkipaivan toiminnassa ja teoissa. Organisaatioilla on taipumus
kiinnittaa huomioita henkildston monikulttuurisuuteen ja sen johtamiseen,
vaikka syyta olisi huomioida myo6s johdon monikulttuurisuus. Johto toimii roo-
limallina ja esimerkkina henkilostolle. Taustoiltaan ja ominaisuuksiltaan erilai-
nen johto viestii tyOyhteisOssa sita, etta kaikenlaisten ihmisten on mahdolli-
suus menestya juuri tdssa kyseisessa organisaatiossa. Jotta kaikki monikult-
tuurisuuden hyodyt tulisivat yhteison tai yrityksen kayttoon, se edellyttaa hy-
vaa johtamista. Toisiaan kunnioittava vuorovaikutus johdossa seka erilaisten
johtamistapojen soveltaminen ja toisiaan taydentaminen edistavat suotuisaa
kehitysta, tuloksellisuutta ja hyvinvointia monikulttuurisessa tydyhteisossa.
(Lahti 2008, 36-37.)

Suunnittelematon ja hallitsematon monikulttuuristuminen tydyhteiséssa johtaa
herkasti kilpailutilanteisiin, erillisiin kuppikuntiin ja vastakkainasetteluun. On

hyva asettaa numeerisia tavoitteita ja kiintioita tydvoiman etsimis- ja rekrytoin-
titoimenpiteiden kehittamissuunnitelmiin, mutta ei niin, etta patevyysvaatimuk-
sia esimerkiksi sivutetaan kiintididen tayttamiseksi. (Lahti 2008, 22.) Monikult-

tuuristuminen on pitka prosessi yhteisdssa, se vie aikaa eika oikoteita ole.

5 Tutkimustulokset

Haasteltavat valikoituvat harkinnanvaraisesti Jyvaskylan kaupungin palveluk-
sessa olevista asiantuntijatehtavissa tyoskentelevista maahanmuuttajista.
Haastattelupyyntd esitettiin yhdelletoista tyontekijalle ja heista seitsemalta
saatiin haastattelulupa tutkimusta varten. Haastattelut toteutettiin helmikuun

aikana yksilOllisina teemahaastatteluina.
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Kysymyksenasettelu pohjautui hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin siten, etta
niissa kysyttiin tutkittavan suhdetta esimieheensa, tydyhteison toimivuutta,
organisaation tunnettuutta ja silta saatua tukea seka tyon palkitsevuutta. Lo-

puksi haluttiin saada vertailutietoa muiden maiden tyokulttuureista.

5.1 Analyysi

Aineiston kasittelytavaksi valittiin aineistolahtoinen sisallonanalyysi. Sisallon-
analyysilla tarkoitetaan pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltda sanallisesti.
Laadullisen tutkimuksen aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota, ja analyysin tarkoi-
tus on luoda sanallinen ja selkea kuva tutkittavasta ilmidsta. Sisallénanalyysil-
la pyritdan jarjestamaan aineisto tiiviiseen ja selkedan muotoon. Hajanaisesta
aineistosta pyritaan luomaan mielekasta, selkeaa ja yhtenaista informaatiota.
Aineiston analyysi perustuu loogiseen paattelyyn ja tulkintaan, jossa aineisto
aluksi hajotetaan osiin, kasitteellistetaan ja koodataan uudelleen uudella taval-
la loogiseksi kokonaisuudeksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93, 106, 108.)

Haastattelut litteroitiin sanatarkasti ja ne lahetettiin haastateltaville hyvaksytta-
vaksi. Haastattelurungossa (liitteet 3 ja 4) mainitut alateemat helpottivat asia-
kokonaisuuksien poimimista litteroidusta tekstista. Lukemisen helpottamiseksi
kerattiin kunkin teeman ja alateeman alle saadut vastaukset omiksi Word-
tiedostoiksi varjaten kaikki paateemat ja alateemat eri vareilla. Kukin tiedosto
koodattiin asiakokonaisuuksiksi. Lukuvaiheessa pyrittiin Idytamaan vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Tehdessaan johtopaatoksia aineistosta tutkijan pyrkimys
on ymmartaa, mita asiat tutkittavalle merkitsevat. Tutkija siis pyrkii ymmarta-
maan tutkittavia heidan omasta nakdkulmastaan koko analyysin ajan. (Tuomi
& Sarajarvi 2009, 113.) Teemoitetut Word-tiedostot luettiin useaan kertaan
lapi ja samalla pelkistettiin tekstia niin, etta siitd karsiutui pois epaoleellinen
aineisto. Tutkimus ei ole kuitenkaan viela analysoinnin jalkeen valmis, vaan se
on selitettava ja tulkittava ymmarrettavaan muotoon. Tulosten merkitys on

avattava lukijalle. (Hirsijarvi ym. 2007, 224.)
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta voidaan arvioida reliabili-
teetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa sita, etta
tutkittaessa samaa henkiloa saadaan kahdella tutkimuskerralla sama tulos.
Tulos on myos reliaabeli, jos kaksi arvioijaa paatyy samanlaiseen tulokseen.
Kolmas tapa maarittaa reliaabelius on se, etta kahdella rinnakkaisella tutki-
musmenetelmalla saadaan sama tulos. Tosiasiallisesti ihmisen kayttaytymi-
nen vaihtelee ajan ja paikan mukaan ja siksi on epatodennakoista, etta mene-
telmalla voitaisiin saada tasmalleen sama tulos. (Hirsijarvi & Hurme 2010,
186.)

Uskon, etta tutkimuksen voisi tehda uudelleen, ja silti tutkimuksesta saataisiin
samat vastaukset edellyttaen, etta tutkimus tehtaisiin samoja henkiloita haas-
tatellen. Koska kyseessa on teemahaastattelu, saadut vastaukset riippuvat
paljon haastateltavista ja heidan kokemuksistaan, joita on yhtd monta erilaista
kuin on haastateltaviakin. Taten tutkimuksen voi toistaa samalla kysymyslo-
makkeella ja samalla kohderyhmalla, mutta eri henkilGilla. Talldin saataisiin
tulokseksi uutta tietoa ja uusia kokemuksia. Taman tutkimuksen tulkinnan oi-
keellisuutta ei sen luottamuksellisuuden ja anonyymiyden vuoksi voida kuiten-
kaan vahvistaa toisen arvioijan tulkinnalla. Yleisesti saatujen vastausten luo-
tettavuutta heikentanee kuitenkin toimeksiantajan organisaatiossa lahiaikoina
kaydyt yhteistoimintaneuvottelut ja vallalla olevat melko ankarat saatotoimen-
piteet. Asiaa kuvastaa eraan haastatellun kommentti sen jalkeen, kun olin

sammuttanut nauhurin: "Onneksi meni hyvin, en sanonut mitdan negatiivista.”

Tutkittaville kerrottiin ennen haastatteluja tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet.
Samalla heille kerrottiin tutkimuksen luottamuksellisuudesta ja anonyymiydes-
ta. Vaikka tutkittavat oli valittu harkinnanvaraisesti, haastatteluun osallistumi-
nen oli vapaaehtoista. Lupa haastattelun tallentamiseksi pyydettiin haastatte-

lun alussa. Tulosten esittamismuoto on valittu niin, etta vastaajia ei voida niis-
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ta tunnistaa. Tutkimusaineistoa on kaytetty ainoastaan tassa tutkimuksessa ja

se havitetaan tutkimuksen valmistuttua.

Ennen opinnaytetyon aloittamista tutustuttiin laajasti aihetta kasittelevaan teo-
riaan. Aineistoa on aiheeseen liittyen saatavilla paljon. Mahdollisimman tuoret-
ta ja ajankohtaista tietoa aiheesta pyrittiin hakemaan. Opinnaytetydssa on
kaytetty luotettavia lahteita, kuten yleisesti tunnettua kirjallisuutta, tutkimuksia,
verkkojulkaisuja, viranomaisten ja virallisten laitosten nettisivustoja seka ajan-
kohtaisia lehtiartikkeleja. Pitkaaikainen tydkokemukseni kansainvalisessa tyo-
yhteisOssa auttoi minua paljon aiheeseen liittyvien asiakokonaisuuksien ym-
marryksessa. Haastattelurungoksi valittiin tyohyvinvoinnin tekijoita kuvaava
malli. Mallin pohjalta rakennettiin tutkimuskysymykset, joista johdateltiin tutki-
musongelma. Tutkimus kuvasi sita, mita sen pitikin kuvata, eli maahanmuutta-

jien kokemuksia tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.

Laadullisessa tutkimuksessa yksi tapa paattaa aineiston riittdvyys on sen kyl-
ldantyminen eli saturaatio. Silloin kun uudet tapaukset eivat enaa tuota uutta
tietoa tutkimusongelman kannalta, aineisto alkaa toistaa itseaan eli saturoida.
Tassa ajatuksessa piilee kuitenkin tutkijalle ongelmia. Riippuu paljon tutkijan
kyvysta nahda aineistosta uusi nakdkulmia aineiston keraamisen yhteydessa.
Talldin kyllaantymispistetta on vaikea maaritella. Lisaksi ei voida olla varmoja,
etta eikd uuden tiedon ilmaantuminen olisi viela mahdollista. Raja on kuitenkin
vedettava johonkin, joten kyllaantymispisteen saavuttaminen on hyva tapa
rajata aineiston maaraa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka. n.d.a) Tassa
tutkimuksessa kyllaantymispiste saavutettiin osassa tutkimuskysymyksia. Tut-
kimuskysymysten alateemojen lukuisuuden vuoksi kaikissa alateemoissa ei

kyllaantymispistetta saavutettu.
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5.3 Tulkinta

5.3.1 Esimiestoiminta

Haastateltavista kolmella oli kaksi esimiesta ja neljalla oli yksi esimies. Kuusi
haastateltavaa kertoi esimiessuhteensa olevan hyva ja kannustava. He koki-
vat, ettd heidan on helppoa lahestya esimiestaan ja etta he tulevat hyvin tai
erittain hyvin kuulluksi. Nelja haastatelluista korosti sita, kuinka avoimet ja hy-
vat valit heilla on esimieheensa. Yhdella haastateltavalla oli ongelmia esi-
miessuhteessaan. Ongelmat muodostuivat Iahinna tydehtosopimuksen tulkin-
taerimielisyyksista ja sijaisen puutteesta. Useissa tapauksissa tyontekijalla oli
ymmarrysta sen suhteen, etta esimiehella on tyokiireita eika jokaisen asian
kanssa erikseen ollut syyta vaivata esimiesta, vaan asioita kerattiin ja ne kasi-
teltiin yndessa sovittuna aikana myohemmin. Jyvaskylan Sinfoniassa haasta-
teltavat korostivat vahvasti esimiehen persoonallisuuden merkitysta, koska
tassa tyoyhteisossa ollaan jatkuvassa sosiaalisessa kanssakaymisessa, ja

hyvalla tyoilmapiirilla on erityisen suuri merkitys tyon yhteisollisyyden vuoksi.

Perehdytys

Viisi haastatelluista oli saanut mielestaan riittavan perehdytyksen tyohonsa
seka tyon alkuaikana etta sen jatkuessa. Perehdytystavat ovat olleet vaihtele-
via. Kaksi haastateltavaa oli tullut tehtaviinsa harjoittelun kautta. Toisella nais-
ta on ollut oma mentori, jonka avulla tydhon tutustuminen on viety lapi. Muilla
on ollut esimies lahin perehdyttaja. Haastateltavat arvostivat saannadllisia ko-
kouksia, joissa kaydaan lapi tyohon liittyvien maarayksien ja lainsdadannon
muutoksia. Kaikilla haastateltavilla oli hyva ymmarrys perehdyttamisen tar-
keydesta. Yksi haastateltava toi esille sdantéjen merkityksen Suomessa ja

tanne sopeutumisessa seuraavasti:
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Sé&énndt ovat sdéntdjé ja se on tietysti turvallista. Ja kun kerran
on ne oppinut, ne tuntuvat aivan luonnollisilta, mutta niitd on aja-
teltava ja niihin on sopeuduttava. Olen sita mielta, etté tdméa on
juuri se ongelma maailmassa, jossa ihmiset muuttavat maasta
toiseen. He eivét sopeudu asioihin, joita he eivét hyvéksy. Jos ha-
luaa eléé vieraassa maassa, taytyy noudattaa lakeja, piditpé niis-
ta tai et. Jos et pidé, sinulla on mahdollisuus palata takaisin tai
muuttaa johonkin muualle. (G)

Kuusi haastateltavista koki, etta heilla on hyva ja avoin suhde esimieheensa ja

ettad he voivat tarvittaessa aina kaantya taman puoleen, jos tulee ongelmia tai

kysyttavaa perehdytykseen liittyvissa asioissa.

Palaute ja kannustus

Kuusi haastateltavista koki saaneensa hyvin palautetta ja kannustusta esimie-
hilta, kaksi jopa paivittain tai viikoittain. Myos kollegoiden, asiakkaiden, oppi-
laiden ja heidan vanhempiensa hyva palaute koettiin tarkeaksi tyossa jaksa-
misessa. Ainostaan yksi haastateltava ei saanut esimieheltaan kannustusta

eikd palautetta. Sen sijaan han koki saavansa sita asiakkailtaan.

Kehityskeskustelut ja koulutus

Kehityskeskusteluja kaytiin saannollisesti neljassa tyoyhteisossa. Nyt kevaan
aikana kehityskeskustelut on aloitettu myds Jyvaskylan Sinfoniassa, jossa
esimies on vaihtunut viime syksyn aikana. Yhden henkilon kohdalla ei kayty
kehityskeskusteluja lainkaan, mutta tyontekija koki suhteensa esimieheensa
hyvaksi, ja asiat hoituivat puhelimitse ja sahkopostitse hanen mielestaan hy-
vin. Kehityskeskustelut koettiin melko rutiininomaisiksi mutta tarpeellisiksi eri-
tyisesti koulutuksen ja tydssa kehittymisen suhteen. Muusikoilla oli positiivisin
asenne tana kevaana aloitettuihin kehityskeskusteluihin. Muusikot asemoivat
tavoitteensa pelkastaan soittamiseen ja sen opettelemiseen. Nelja haastatel-
tavista mainitsi asettavansa tavoitteensa kehityskeskusteluissa itse. Epatietoi-
suutta kehityskeskustelujen merkityksesta naytti olevan henkiléilla, joilla oli

ollut maaraaikainen tyosuhde.
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Aluksi ajattelin, ettéd kuuluuko se edes nédin mééaréaikaiselle, mut-
ta minullakin on oikeus siihen. Mina ajattelin aluksi, etté kun ei
ole sité virkaa, niin on pakkokin menné kehittymé&én. Mutta nyt-
kin olen k&ynyt niissé ja asioista on puhuttukin, mik& on tarpeel-
lista ja olen saanut palautetta —negatiivista ja positiivista — raken-
tavasti. Molemmin puolin avointa keskustelua on ollut. Eih&n sit4
voi itse omia korttia pelata pois — virka pitéé niin kuin saada. Kun
virka varmistui, voin oftaa kantaa asioihin ja puoltaa eri asioita.

(B)
Koulutusta haastateltavat saivat enemman tai vahemman saanndllisesti joko
tyonantajan aloitteesta tai omasta. Koulutukset kestivat paivan tai pari, ja kal-
limmat ja pitempikestoisemmat koulutukset pitda neuvotella tydnantajan
kanssa erikseen. limaisiin koulutuksiin paasy koettiin melko helpoksi. Ongel-
maksi muodostui koulutus, joka on pitkaaikaisempaa ja kallista. Koulutuksiin
on mahdollista saada rahallista avustusta tiettyyn euromaaraan saakka, jos
koulutuksen katsotaan liittyvan oleellisesti tydtehtaviin. Nelja haastateltua koki
saavansa koulusta vahintaankin riittdvasti. Osalla on sdanndllisia seminaaria
tai kokoontumisia omissa ammattiryhmissaan. Haastatellut hakevat tietoa kou-
lutuksista kaupungin nettisivuilta ja esimiehilta. Kaksi haastateltavaa suoritti
paraillaan yliopistollista loppututkintoa tydnsa ohella omalla ajalla ja rahoituk-

sella.

Osallistavuus ja luottamus

Kuusi haastatelluista kokivat tydyhteisdnsa sallivaksi, vapaaksi, avoimeksi ja
vastuullistavaksi. Oma vastuu ja vuorovaikutteisuus tiedostettiin tydyhteison
toimivuuden yllapitamiseksi. TyOyhteisodissa koettiin, etta siella oli kunnioitusta
toista ja hanen tyotaan kohtaan. Yksi mainitsi, etta omia parannusprojekteja

sai tehda vapaasti, jos vain omaa aktiivisuutta niihin 10ytyi.

Tietysti osa on sitd porukkaa, miké haluasi tehdé vain sité perus-
tyota ja tekee sitd. Jos sinulla on voimia ja haluja tehdé enem-
mén tai tehda erilailla, sielld on se vapaus tehdé erilailla. (E)
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Opetustehtavien puolella korostettiin enemman vastuuta tydnsuunnittelussa.
Yhdessa tyOyhteisdissa haastateltavalla oli vastuu esimerkiksi kouluavustajien
tyosuorituksista omalle esimiehelleen. Paatoksia piti nopeasti tehda itsenai-
sesti, vaikka henkilo ei kokenut hanella olevan niihin valtuuksia. Tama aiheutti
jonkin verran ristiriitaisia tuntemuksia. Luottamusta sen sijaan korostettiin ole-

van esimiehen taholta, ja se koettiin hyvaksi.

Odotetaan asioita, luottamusta on, ettéd hoidan tyéni silla, etta
olen tayttéanyt ammatilliset kriteerit. (B)

Voin osallistua 99—prosenttisesti oman tydni suunnitteluun. Mi-
nulla on paljon luottamusta esimiehiltéa tyéhéni. (C)

Muusikot kokivat voivansa osallistua hyvin tydnsuunnitteluun. Heidan mielipi-
teitaan kuunneltiin saannollisesti viikkkopalavereissa soittamiseen liittyvissa
asioissa. Lisaksi orkesterilla on valta valita itselleen kapellimestari seka soitta-
jat. Soittajien valinnat tehdaan soittokokeen perusteella. Soittokoe tapahtuu
verhon takana ja lopuksi orkesteri valitsee aanestamalla parhaan soittajan.
Yksi haastateltu koki luottamuspulaa tyoyhteisossaan. Han koki lahinna koko
oman kieliryhmansa syrjaytetyksi tasavertaisesta tyonjaosta. Han haluaisi
osallistua enemman eri tydtehtavien tekoon, mutta kokee, ettei hanen kielitai-

toonsa ja lakituntemukseensa tydyhteisdssa luoteta.

Minun mielesténi meille annetaan enemmén se perustehtéva,
mink& haluankin tehdé niin hyvin kuin minun kyvyt riittéd. Minun
kokemus on, ettd meita katsotaan, kuinka hyvin me hallitaan sita
kielté ja lakeja. Minun mielesténi minulle luotetaan vaan oma pe-
rustehtdvéa enka saa osallistua muihin tehtéaviin, kuten——(D)

Han kokee olevansa nykyaan melkoisesti puolustuskannalla tyopaikalla ja pa-
lavereissa, joita pidetaan joko koko henkilokunnalle tai vain toimistohenkild-

kunnalle.
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532 Tydyhteisd

Tyoyhteisojen koko vaihteli kahdeksasta henkilosta 38 henkiloon. Kaikilla ol
paatoimessaan periaatteessa yksi kiintea toimipaikka tai tydoyhteiso. Yksi
haastateltava kavi paivan ja viikon aikana kuudella eri koululla, ja haastattelun
ajankohtana hanella oli vain kaksi tuntia viikosta opetusta ns. kiinteassa toimi-

paikassa. Haastatelluiden esimiehista viisi oli naisia ja yksi oli mies.

Ryhmahenki koettiin neljassa tydyhteisossa hyvaksi tai erinomaiseksi. Ryh-
mahenkea kuvailtiin sanoilla kunnioittava, suvaitsevainen, kuunteleva, palau-
tetta antava, auttava, tukeva ja kannustava. Uuden jasenen tullessa tyoyhtei-
soon yksi haastateltava kuvaili sen aiheuttaneen epaluuloa erityisesti hanen
nuoren ikansa johdosta. Monikulttuurista tyoyhteisoa pidettiin rikkautena, jos-

kin haastavana.

Se on rikkaus, etté sielld on meité erilaisia ihmisia, ja jokaisella on
omat vahvuudet. Yhteistyd toimii mahtavasti ja niin, ettd jaksetaan
elédkkeelle asti. Tehdaéan tybta ahkerasti ja tunnollisesti. Jos on
ongelmia, puhun kahdestaan henkilbn kanssa ja kysyn, voinko
auttaa ja joustaa jérjestelyissé. Vien hyvéaéa palautetta mielelléni
eteenpdin tyéntekijbilleni. Jos en itse pysty ratkaisemaan asiaa,
puhun siitd oman esimieheni kanssa ja etsimme siihen ratkaisua.

(C)

Kaikki haastateltavat korostivat vuorovaikutteisuuden merkitysta. Kuusi haas-
tatelluista koki, etta heilla on vapaus ilmaista itseaan ja etta heilta kysytaan
mielipiteita asioista. Kolme arvioi tydyhteisdaan loistavaksi, ja tyOkavereita
kuvailtiin ystaviksi tai perati kuin perheenjaseniksi. Kolmen mielesta tyoyhteiso
toimi hyvin, ja ristiriitatilanteet ratkaistiin puhumalla ja neuvottelemalla. Yhden
haastatellun tyoyhteisdssa koettu luottamuspula vaikeuttaa vuorovaikutusta

tydyhteisOssa.

Toivon avointa vuorovaikutusta, joustoja tybpaikalla. Kéaskytys ja
&énen korotus ei kuulu mielesténi tyépaikalle. (D)
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Kaikilla tyopaikoilla kaytiin enemman tai vahemman saannollisia palavereja,
joissa kaytiin Iapi operatiivista toimintaa, tydnsuunnittelua ja muita tyoyhteisol-
lisia asioita. Yhden haastateltavan kohdalla oli jonkin verran ongelmia ajan
puutteen takia viikkkopalavereiden lapiviemisessa. Haastateltu koki, etta han

joutuu yksin tekemaan paatdokset muun ryhman puolesta.

Ongelmana on ajanpuute tdssé koulumaailmassa, etté aikuiset
voisivat rauhassa istua ja keskustella. Meilla pitaisi olla viikkopa-
laverit, olen saanut ne jotenkin pybriméan, mutta ei ole helppo
saada aikaa, koska sijaiset voivat olla tuuraamassa muualla.
Resurssit ovat véhéiset, koska nyt sdéastetéén kaikessa. Koen,
ettéd joudun yksin paéttéméén asioista, koska yhteisesti ei voida
niistd sopia ajanpuutteen takia. (B)

Syrjintaa koki yksi haastatelluista. Han koki, etta tydpaikalla oli syntynyt kuppi-
kuntia, ja tama heikensi hanen mielestaan tydyhteison ilmapiiria. Sita vastoin

tasa-arvoisuuden koettiin toteutuneen kaikissa tyoyhteisoissa.

5.3.3 Tyonantaja

Kaikki haastatellut olivat olleet kaupungin palveluksessa vahintdan kahdeksan
vuotta. He saivat mielestaan tietoa riittavasti tydnantajaltaan, mutta todellista
kiinnostusta kaupungin strategiaan tai strategisiin tavoitteisiin ei ollut kenella-
kaan, eivatka ne olleet kenellakaan tiedossa. Ainoa tavoite, joka esiintyi lahes
jokaisessa haastattelussa, oli tdman hetkinen saastotavoite. Tietoa haastatel-
tavat saivat mielestaan riittavasti sahkoisesti. Asioita luettiin netista ja tiedot-
teista, jos aikaa jai varsinaiselta tyolta. Kaksi haastateltavista ei tuntenut min-

kaanlaista kiinnostusta organisaatioon.

Tybnantaja nahtiin koulutuksen tarjoajana, palkanmaksajana, tyoterveyden
jarjestajana seka erilaisten vapaiden mahdollistajana. Mahdollisuutta perhe- ja
virkavapaisiin oli kayttanyt kolme, ja kaksi aikoo lahitulevaisuudessa kayttaa

vapaita.
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Oli hienoa, kun minulla oli tdma mahdollisuus. Olen varma, etta
esim. Britanniassa olisi ollut mahdotonta tulla takaisin niin pitkan
ajan jélkeen. (A)

Kaski haastatelluista oli kayttanyt vapaita, yksi aitiysloman muodossa ja yksi
virkavapaan. Kaksi ei ollut kiinnostunut vapaista talla haavaa, ja yksi suunnit-
teli jaavan virkavapaalle viela taman vuoden aikana. Tyonkiertoa haastatel-
luista oli kokeillut yksi. Kaikki tuntuivat olevan hyvin tietoisia tydnantajan tar-

joamista vapaista, tyonkierrosta ja opiskelumahdollisuuksista.

Osallistaminen

Tahan alateemaan ei kukaan vastanneista osannut sanoa mitaan. Johtuneeko

siita, etta tama on viela taysin vierasta organisaatiotasolla.

Tavoitteet

Vain yksi haastateltava pystyi maarittelemaan tyoyhteisonsa tavoitteet ja sen
kuinka tavoitteita seurataan ja mitataan saannodllisesti. Muilta haastateltavilta
saatiin melko ymparipyoreita vastauksia tavoitteista. Tama ei tarkoita valtta-
matta, etteivat he tietaisi oman tyonsa tavoitteita, mutta organisaation tavoit-
teet eivat olleet heille hahmottuneet. Naissa tyoyhteisossa ei tavoitteille ollut

asetettu mittareita eika seurantajarjestelmia.

Tyoymparisto

Tydymparistoonsa kaikki muut olivat tyytyvaisia, paitsi muusikot. Jyvaskylan
Sinfonian harjoitustila on liian pieni ja danekas. Yksi haastateltava oli saanut
elinikaisen altistuman homeelle edellisessa tyopaikkarakennuksessa. Toimi-

vaa tyoymparistoa pidettiin tarkeana kaikissa vastauksissa.
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Tyoterveys, tyonohjaus ja tyky-toiminta

Tyodnantaja on jarjestanyt tyoterveyshuollon. Erityisesti soittajien tydasennot
aiheuttavat paljon ongelmia niskan, hartian ja sormien kanssa ja saatua fy-
sioterapiaa pidettiin hyvin tarkeana tassa tyoyhteisossa. Yksi haastateltava

totesi:

Tyoterveys on olemassa, mutta se on niin niukkaa mité sielté
saa. Jos jotain pitédé tutkia, menen suoraan omalle terveysase-
malle omalaékarille. Voimme olla kolme péaivaé sairaslomalla
omalla ilmoituksella. (F)

Yhdessa tyoyhteisdssa oli sdanndllisesti tydajalla ja toisessa kertaluonteisesti
omalla ajalla mahdollisuus osallistua tydonohjaukseen. Molemmat haastatelta-
vat kokivat sen erittain tarkeaksi tydssa jaksamiselleen, koska siina pystyi
purkamaan tunteitaan, jakamaan ongelmiaan, saamaan vertaistukea ja apu-

valineita tyolleen.

Olen ollut onnekas ja jo kolmatta kertaa pdédsen tybohjaukseen.
Tamaéan hetkisen tybohjauksen on jérjestényt erés erityisopettaja,
Joka itse opiskelee tybnohjaajaksi. Kayn sielléd omalla ajallani
tybnohjauksessa. Tuo on sellainen, miké voisi olla aktiivisem-
minkin tarjolla. (B)

Tyky-paivia jarjestettiin jokaisessa tyOpaikassa kerran vuodessa ja kaikilla

haastateltavilla oli mahdollisuus osallistua niihin.

Monikulttuurisuuden hyédyntaminen

Kaikki kokivat vahvasti oman ja muiden erikulttuurien hyédyntamisen suoraan
omassa tydssaan tai sivutoimessaan. Orkesterissa muusikot saavat ideoita
toistensa kulttuurien tavoista soittaa, opettajat valittavat suoraan kulttuuria
opetustydssaan, ja tulkit ja sosiaalitydntekijat tarvitsevat kulttuurin ja kielen
tuntemusta asiakkaidensa kanssa. Erityisesti kielitaitoa hyddynnettiin omassa

tyossa seka sivutoimissa paljon.
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Minulla on kielitaitoa, puhun viitté kieltid. Se ei ole vain kielitaitoa,
vaan ymmaérrédn my6s sen maan kulttuuria paremmin. Se on ollut
plussaa minun tydsséni. Ja se, etté itse olen maahanmuuttaja,
jJjossain méaérin tukee sité luottamusta helpommin tai, etté kan-
nustusta tulee helpommin. Kun asiakkaat ndkevét, ettéa olen
toissé ja olen maahanmuuttaja ja he uskovat, etta tdma kaikki on
heillekin mahdollista. (E)

Myds hiljaista tietoa siirrettiin opetuksen piirissa tehokkaasti.

Oman &idinkielen opetuksen kautta tunnen oppilaita ja heidéan
perheitdén ehké paremmin ja voin antaa tietoja lapsen taustoista
Ja vendjén kielen taidosta muille opettajille. (F)
Haastateltavat kokivat, etta tyonantaja on pystynyt hyddyntamaan heidan mo-
nikulttuurisuuttaan hyvin tyotehtaviensa muodossa. Yleisesti arvioitiin, etta on
paljon kiinni henkilon omasta aktiivisuudesta, kuinka paljon pystyy ammenta-

maan monikulttuurisuuden hyotyja tydelamassa.

534 Ty

Kaikki haastateltavat kokivat saavansa itse vaikuttaa tyonsa tavoitteiden maa-
rittamiseen, ja he kokivat tyonsa jarkevaksi ja merkitykselliseksi. Tama nakyi
hyvana tydmotivaationa ja kunnianhimona. Jonkinasteista stressia tyosta koki
yksi haastateltava johtuen aikaresurssipulasta. Kuusi seitsemasta koki ole-

vansa koulutustaan vastaavassa tyossa.

Palkkaan oltiin keskimaarin tyytyvaisia, joskin palkkataso on muita maita al-
haisempi. Alhainen palkkataso kompensoitui kahdella haastateltavalla vapaa-
aikana, jota Suomessa on enemman. Rahallisena etuna pidettiin kaupungin
myontamia tyontekijaalennuksia teattereihin, museoihin ja uimahalleihin. Kol-
me haastatelluista kertoi hyodyntavansa aktiivisesti naita etuja. Nelja seitse-
masta mainitsi tyon tuloksista saatavan hyvan mielen palkitsevaksi. Hyva pa-

laute lapsilta tai asiakkailta koettiin tarkeaksi ja palkitsevaksi. Yksi haastatelta-
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vista koki tyonsa vakinaistumisen olleen hyvin palkitsevaa hanelle. Suorite- tai
taitolisapalkkioita ei kukaan saanut, joskin kaikki olisivat sita kovasti arvosta-

neet.

5.3.5 Tyontekija

Tahan teemaan ei ollut olemassa varsinaista haastattelukysymysta. Tulokset
perustuvat osittain toisissa yhteyksissa saamiini vastauksiin ja omiin havain-

nointeihini haastelujen aikana.

Kaikki haastatellut olivat motivoituneita, mita todisti heidan asenteensa tyo-
honsa seka opiskeluhalunsa. He kokivat vahvaa elamanhallinnan tunnetta.
Kaksi seitsemasta opiskelee tydnsa ohella yliopistossa ja muusikot (2) harjoit-
televat paivittain vapaaehtoisesti kahdesta kolmeen tuntia paivassa. Opetus-
toimessa tyoskentelevat kokivat ajoittaista resurssipulaa, ja molemmat talla
alalla tydskentelevat toivoivatkin lisaa omaa vapaa-aikaa. Aistin kaikista haas-
tatteluista, etta heilla oli hyvin positiivinen asenne tyohonsa ja omaan ela-
maansa. He kaikki olivat hyvin motivoituneita tydhonsa, ja selkeasti heilla kai-

killa oli sisdinen elamanhallinta kunnossa.

Jotkut iGkkddmmaét muusikot kéyvaét fysioterapiassa. Meilld on on-
gelmia niskan, hartian ja sormien kanssa. ltselldni on nivelrikko..
Juoksen, kédvelen, kdyn salilla, uin. (D)
Alennusliput uimahalliin ja kuntosalille saivat kiitosta. Omasta fyysisesta ja
psyykkisesta jaksamisesta kaikki tuntuivat pitavan huolta ja ymmarsivat sen

tarkeyden tydssa jaksamiselle.

5.3.6 Vertailua muiden maiden tyoyhteisoihin

Kahdella haastateltavalla ei ollut tydkokemusta muista maista kuin Suomesta.
Loput viisi haastateltavaa olivat aiemmin tydskennelleet Englannissa, Skot-
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lannissa, Italiassa, Tanskassa, Virossa, Neuvostoliitossa ja Albaniassa. Kah-
den mielesta tydyhteisot eivat eronneet merkittavasti verrattuna Suomeen.
Yksi koki tydilmapiirin Suomessa inhimillisemmaksi kuin 1ahtémaassaan, mut-
ta yksi painvastainenkin kokemus Ioytyi. Tasa-arvoisuutta ja avoimuutta Suo-
messa korosti yksi haastateltava. Vaikka palkkataso koettiin alhaisemmaksi

kuin muissa maissa, vastaavasti arvostettiin omaa vapaa-aikaa.

Lontoossa maksetaan hyvin, mutta heillé ei ole siellé aikaa omalle
eldmélle. Minulla on oma elémaé téaélla. (G)

T&éalld Suomessa tyétunnit ja tybajat ovat lainmukaiset. Tééllé
kuunnellaan tyéntekijoita, ollaan tasavertaisia ja kdydaan kehitys-
keskusteluja. (D)
Myos viranhakuprosesseja pidettiin kovin monimutkaisina. Ei aina tiedetty,
mita asiapapereita hakuprosessiin tarvitaan. Toivomuksena esitettiin, etta
maahanmuuttajille kohdennettua tietoa viranhakuun liittyvista asiapapereista
I6ytyisi enemman esimerkiksi intranetista. Viranhakua ja virkoihin paasya pi-

dettiin Suomessa oikeudenmukaisena.

Vaikka viranhaku on mutkainen, olemme kaikki samalla viivalla,
mutta Virossa voi joku olla enemmén kuin toinen - ehkdpé van-
hempi tai arvokkaampi. (B)

Opetushallituksen rinnastamispaatokset saivat yhdelta haastateltavalta kritiik-

kia.

Jos téaélla Suomessa sinulla ei ole sita oikeaa paperia, mitéa ope-
tushallitus sanoo ja vaikka siné olisit parempi, siné saat véhem-
mén palkkaa. Minusta se on erittdin huono juttu. Koska me mene-
tetédén paljon ihmisié, joilla on paljon taitoa, mutta puuttuu se pa-
peri. Jos mietitddn meidén pakolaisia, jotka joutuvat juoksemaan
karkuun, kun poliisi tulee kotiin. Ei ihmisilla ole salkkua valmiina
kaikkien papereiden kanssa, etté voin ottaa sen mukaan, kun sota
alkaa. (E)

Lopuksi haastateltavia pyydettiin miettimaan yhta toivomusta, joka lisaisi hei-
dan omaa tydhyvinvointiaan. Kaksi haastateltavaa toivoi lisda vapaa-aikaa,

kaksi asiallisemmat tyétilat, yksi pidempiaikaista koulutusta ja yksi tydnantajan
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jarjestamaa pari paivaa kestavaa virkistyslomaa. Viimeisen haastateltavan
toive oli:

Ymmaérrysté tybpaikalla, kohdellaan ja kunnioitetaan toisiamme,
avoimuus, autetaan toisiamme. Jos ndma toteutuisi, voisin kuvitel-
la, ettd motivaationikin kasvaisi.

6 Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia maahanmuuttajien kokemuksia suomalai-
sesta tydyhteisoOsta. Saatuja vastauksia analysoimalla ja littamalla ne esitet-
tyyn teoriaan haetaan vastauksia opinnaytetyon tutkimusongelmaan: Mitka
tekijat edistavat maahanmuuttajien hakeutumista kunnan palvelukseen ja si-
toutumista tydnantajaan? Mita hyvinvoinnin osa-alueita tulisi kehittaa entises-
taan? Miten kunta voi hyddyntaa maahanmuuttajataustaisten tyotekijoiden

monikulttuurisuutta organisaatiossa?

Hyva esimiessuhde ja tyGilmapiiri ovat tukeva alusta tydhyvinvoinnille. Tutki-
muksen tuloksena voidaankin todeta, ettd nama osa-alueet ovat paasaantoi-
sesti kunnossa toimeksiantajan organisaatiossa talla hetkella. Oppivan orga-
nisaation erityispiirteet [0ytyivat lahes jokaisesta tyoyhteisosta. Lisaantyva
monikulttuurisuus kuitenkin tulee luomaan haasteita tulevaisuudessa ja moni-
kulttuurisuuden johtaminen tulee nousemaan tarkeammaksi osaamisalueeksi
esimiestydssa. Kuten Partinen (2011) toteaa tutkimuksessaan, maahanmuut-
tajien tulo tydyhteisoihin muuttaa ne suvaitsevaisemmiksi, mutta esimiehen

tydon vaativammaksi.

Henkilostdasiat nousevat kunta- ja palvelurakenteiden muutosten myota yh-
deksi kunta-alan keskeisimmaksi strategian painopisteeksi. Toimintaymparis-
tossa yha nopeammat ja arvaamattomammat muutokset tekevat tulevaisuu-
desta entista epavarmemman. Kilpailu osaavasta tydovoimasta on koventunut,
ja johtaminen tulee kohtaamaan taysin uusia haasteita mm. kulttuuritaustojen

erilaistumisen vuoksi. Tulevaisuuteen ennustaminen on mahdotonta, mutta
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tulevaisuutta voidaan kuitenkin pyrkia ennakoimaan. Hyvalla ennakoinnilla
voidaan tarvittaessa joustavasti muuttaa kunnan strategiaa siten, etta tavoit-
teet on edelleen mahdollista saavuttaa toimintaympariston haasteista huoli-
matta (Kuntatyon tulevaisuus 2013). Yksi tapa olisi ottaa tyontekijat mukaan
tyohyvinvoinnin strategioiden luomiseen seka hyvinvoinnin organisoimiseen
tydpaikoilla. Osallistava johtamismalli haastaisi tyontekijat osallistumaan yh-
teisesti organisaation tulevaisuuden strategian kehittamiseen ja luomiseen.
On ehka yllattavaa, etta yhdellakaan haastatelluista ei ollut tiedossa organi-
saation strategiaa eika sen tavoitteita, eika heilla tuntunut juuri olevan kovin
paljon kiinnostusta asiaa kohtaan. Haasteena tuleekin olemaan tyontekijoiden
kiinnostuksen heratteleminen asiaa kohtaan. Maahanmuuttajien nakdkulma
osallistavassa strategian suunnittelussa muokkaisi tydelaman yleista asen-

neilmapiiria ja avaisi nakdaloja toisenlaisiin, ei niin perinteisiin, kaytanteisiin.

Yhteenvetona kieleen liittyvista kommenteista voidaan sanoa, etta suomen
kielen taidon merkitys koettiin kaikissa vastauksissa erittain tarkeaksi. Suo-
men Kielen koulutuksen tarjonta ja saatavuus on erittain tarkeda maahanmuut-
tajille. Tata voitaisiin mielestani pitaa yhtena tarkeimmista rekrytoinnin kilpailu-
valteista. Maahanmuuttajat ovat hyvin motivoituneita ja opinhaluisia tullessaan
Suomeen. Kielenopetuksen tulisi olla tydelaman tarpeista lahtevaa, ja sita tuli-
si olla helposti ja nopeasti saatavilla niin paikallisesti kuin myos verkko-

opintoinakin.

Yksi keskeinen tekija rekrytoinnissa on tydnantajan maine. Kuten kohdassa
1.2 on todettu, kaupungin henkilostd nakee tydnantajansa kuvan myodnteise-
na. Hyva tydnantajamaine houkuttelee ja sitouttaa tyontekijoita. Tyonantaja-
kuva on osa koko kunnan mainetta ja kuntakuvaa. Kunnan maine vaikuttaa
siihen, miten houkuttelevana tydnantajana kuntaa pidetaan. Tutkittavien hen-
kildiden kasitys tydnantajastaan oli melko neutraali, mika ei tarkoita sita, etta
se olisi huono. Oma henkildkunta on avainasemassa tyénantajakuvan raken-
tamisessa. Mita vetovoimaisempi organisaatio on, sita paremmin se kykenee
pitamaan nykyisesta henkilokunnastaan kiinni ja palkkaamaan parhaat tyonte-

kijat itselleen. Vetovoimaisuutta tulee kehittdad yhdessa markkinoinnin ja henki-
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I6stohallinnon kanssa. Haluttaessa lahestya jotain tiettya kohderyhmaa, esim.
maahanmuuttajia, heihin tulisi olla aktiivisesti yhteydessa, rakentaa suhteita ja
tunnettuutta. "Ylimman johdon on otettava vastuu tydnantajakuvan kehittami-
sesta. Tyonantajakuvaa on kehitettava pitkgjanteisesti, yksittaiset teot tai pro-
jektit eivat riitd. Tyonantajamaineen rakentaminen on osa tyonantajapolitiikkaa
ja strategista henkilostdjohtamista.” (Tydnantajakuva vaikuttaa rekrytointiin
2013.)

Haastatellut arvostivat yleisesti Suomessa lakisaateisia etuuksia, kuten tyo-
aikaa, tyoterveyshuoltoa, tydsuojelua ja tydsuhdevapaita. Oman vapaa-ajan
maara korostui muutamassa haastattelussa ylivertaisena etuna vertailtaessa
tydsuhteita muihin maihin. Suomi koettiin myos hyvin tasa-arvoiseksi ja demo-
kraattiseksi maaksi. Syrjintdkokemuksia tutkituista oli vain yhdelld. Mutkatto-
mia ja avoimia suhteita esimieheen ja tyossa kehittymista ja oppimista arvos-
tettiin. Esimiesten tekema tyo Jyvaskylan kaupungin organisaatiossa sai kai-

kilta haastateltavilta arvostusta.

Sen lisaksi, etta tydperainen maahanmuutto on tarkeaa tydvoiman saatavuu-
den nakdkulmasta, on se myos tarkeaa monikulttuurisuudesta saatavana hyo-
tyna tydelaman rikastuttajana ja uusina innovaatioina (Tydnantajakuva vaikut-
taa rekrytointiin 2013). Kaikissa tutkituissa tydyhteisoissa oli hyodynnetty mo-
nipuolisesti maahanmuuttajien osaamista eika ainoastaan heidan paatoimes-
saan vaan myo0s sivutoimissaan. Kaikki haastateltavat olivat korkeakoulutettu-
ja, ja heilla oli monipuolinen kielitaito seka eri kulttuurien vahva tuntemus. Pe-
rehdytystd omaan tydhonsa he olivat saaneet hyvin eri tavoilla, ja kaksi ei ollut
saanut sita lainkaan. Tutkimuksissa on todettu, etta omalla aidinkielella saatu
perehdytys on tehokkainta. Myos maiden kulttuurieroja olisi helpompi ymmar-
taa oman kulttuuritaustan omaavan perehdyttajan avulla. Maahanmuuttajan
sopeutuessa suomalaiseen tydyhteis6on han tuo mukanaan myds oman kult-
tuurinsa ja kielensa. Prosessi on kaksisuuntainen. Vieraasta kulttuurista tuleva
tyontekija perehtyy uuteen tyohon ja tyokulttuuriin, ja suomalainen tyoyhteiso
perehtyy kulttuurien vaikutukseen tydssa. (Vartiainen-Ora, 2007, 8.)
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Tyontekijalla saattaa olla erilasia toiveita ja tarpeita tydelamaansa liittyen. Uu-
sien nakokulmien ja perinteiden yhteensovittaminen luo haasteita tyoyhtei-
s6o6n. Onkin tarkeaa, etta tydyhteisdssa keskustellaan etukateen monikulttuu-
risuudesta ja luodaan yhdessa pelisaantoja ja toimintaohjeita erilaisten tilan-
teiden varalle. Maahanmuuttajien olemassa olevia erityisominaisuuksia orga-
nisaatio voisi hyvin hyodyntaa erikseen maahanmuuttajille kohdennetussa

perehdyttamisohjelmassa.

Johdon aktiivinen tuki maahanmuuttajille suunnatulle sitouttavalle perehdytyk-
selle, monikulttuurisen johtamisen edistamiselle seka tyonantajan vetovoimai-
suutta lisaaville toimenpiteille ovat ne avaintekijat, joilla toimeksiantaja kyke-
nee turvaamaan nykyisten ja tulevien maahanmuuttajataustaisten tyonteki-

jéidensa sitoutumisen ja pysyvyyden organisaatiossa.

Tyodntekijoiden aktiivisempi osallistaminen kaikilla organisaation tasoilla lisaa
tydnantajan tunnettuutta, ja ndin organisaatio pystyy hydodyntamaan entista
enemman tyontekijoidensa monikulttuurisuutta. Tata osallistamista voidaan
toteuttaa perehdyttamisessa, tydyhteison pelisaantojen toteuttamisessa ja

strategioiden ja tavoitteiden suunnittelutydssa.

Tassa tutkimuksessa keskityttiin tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin yksin-
omaan tyontekijan nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin yksilohaastattelulla,
mika loi luottamusta vastausten oikeellisuuteen. Tutkijan tuntuma on, etta vas-
tauksissa oli havaittavissa kuitenkin jonkinasteista varovaisuutta muutaman
haastateltavan kohdalla. Huomattavaa on myds, etta nelja yhdestatoista taval-
la tai toisella kieltaytyi haastattelusta. Johtuneeko tama varovaisuus mahdolli-
sesti vimeaikaisista saastotoimista tai tydpaikan menetyksen pelosta, jaa vain
arvailtavaksi. Tutkimuksen aihe oli myds hyvin arka ja henkilokohtainen, ja
haastatteluiden onnistuminen pohjautui paljon luottamukseen haastattelijaa
kohtaan. Jatkossa olisi syyta tutkia tata aihetta myds esimiesten ja kantasuo-
malaisen tyoyhteison nakdkulmasta, jotta saataisiin tasapainoinen kuva ja
ymmarrys aiheesta. Tama asetelma ehka vapauttaisi myds paremmin haasta-

teltavien kielenkannat, kun heille olisi kerrottavana konkreettinen paamaara
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tutkimukselle. Kysymysten asettelussa ottaisin enemman nakokulmaa tuotta-
vuuteen, tyon imuun ja tyontekijan onnellisuuteen, kuin mita tassa tutkimuk-
sessa on tehty. Myos osaamisen tunnistamista ja tunnustamista olisi syyta

tutkia tarkemmin.

Tutkimuksella saatiin konkreettista tietoa tyontekijoiden taman hetkisista tun-
temuksista ja ajatuksista tyOyhteisostaan. Tutkimuksesta selvisi, etta organi-
saation palveluksessa on patevia, motivoituneita ja kielitaitoisia monikulttuuri-
sia tyontekijoita. Nakemykseni mukaan toimeksiantaja saa tasta tutkimuksesta
hyvin tietoa siita, milla osa-alueilla se on onnistunut ja milla alueilla on kehitet-
tavaa. Se, miten maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyotyytyvaisyys
eroaa kantasuomalaisista, voidaan saada selville vertaamalla tuloksia organi-

saatiossa aiemmin tehtyihin tydhyvinvointitutkimuksiin.

Laadullisessa tutkimuksessa ei voida puhua yleistettavyydesta sen tilastolli-
sessa merkityksessa. Tutkittaessa yksittaista tapausta riittavan perusteellisesti
saadaan selville se, mika ilmidssa on merkittavaa ja mika saattaisi toistua
yleisemmankin tason tarkastelussa. Naita yleistyksia ei kuitenkaan voida teh-
da suoraan aineistosta, vaan ainoastaan aineistosta tehdyista tulkinnoista.
Yksi yleistettavyyden kriteeri onkin tarkoituksenmukainen aineiston kokoami-
nen. Haastateltavia valittaessa on suotavaa, etta heilla olisi samanlainen ko-
kemusmaailma, kokemusta ja ensikaden tietoa tutkittavasta aihepiirista ja etta
he ovat kiinnostuneita tutkimuksesta ja suhtautuvat siihen mydnteisesti. (Saa-
ranen ym. n.d.b). Tama tutkimus tayttaa edella mainitut kriteerit tutkittavista,

joten talla perusteella voidaan sanoa, etta tulokset ovat yleistettavissa.

Paallimmaiseksi taman tutkimuksen tuloksista nousi perehdytysohjelman tar-
peellisuus. Ohjelmassa huomioitaisiin monikulttuurisuuteen liittyvat ominais-
piirteet, perehdytyksen kaksisuuntaisuus seka perehdyttajan kielen ja kulttuu-
rintuntemus. Mielestani on tarkeaa, etta myos tydyhteison omat pelisaannot ja
toimintaohjeet laaditaan viimeistaan siina yhteydessa, kun tydyhteisdé on muut-
tumassa monikulttuuriseksi. Maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden osallis-

taminen strategiatydssa, joko tydyhteisotasolla tai organisaatiotasolla, osoit-
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tautuisi hyodylliseksi tulevaisuuden ennakoinniksi. Jotta kunta pystyy vastaa-
maan kilpailuun maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista, sen tulisi saannol-
lisesti tarkkailla tydnantajakuvaansa ja vetovoimaisuuttaan tyonantajana. Talle
seurannalle olisi hyva luoda mittaristo ja pysyva seurantajarjestelma. Haastat-
teluissa kavi ilmi, ettd suomen kielentaito koettiin yleisesti erittain merkittavak-
si tyollistymisen kannalta, ja siksi kielitaitoa edistavaa ja yllapitavaa opetusta

tulisi olla tarjolla tydnantajan toimesta mahdollisimman monipuolisesti.

Jos toimeksiantaja paatyisi suunnittelemaa maahanmuuttajille suunnattua pe-
rehdytysmallia, jatkotutkimuksella voisi kartoittaa esimiesten ja tyoyhteisojen
nakokulmaa monikulttuuriseen tyoyhteisoon. Pohdittavaksi muodostuisivat,
mitka pelisdannot ja toimintatavat tulisi ottaa kayttoon ja mika olisi tydyhteison
arvopohja. Tama olisi ehka ensiaskel monissa tydyhteisdssa tiedostavampaan

monikulttuurisuuden tunnistamiseen ja tunnustamiseen.

Opinnaytetyon aihe oli minulle alusta asti erittain mieluinen ja mielenkiintoi-
nen. Haasteiksi muodostuivat jo heti alkuvaiheessa aiheen rajaus ja laaja tut-
kimusaineisto. Tutkimustulokset olivat mielestani positiivisia eika niista nous-
sut suurempia epakohtia esille. Kiitan toimeksiantajaa Marja-Leena Oinosta,
ettd han antoi minulle vapaat kadet taman tutkimuksen toteuttamisessa ja oh-
jaajaa Maija Haarasta, joka viisaasti ja ammattitaitoisesti ohjasti tydskentelya-

ni.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelupyynto

Hei Xxx!

Olen saanut yhteystietosi Pia Barlundilta, Jyvaskylan kaupungin perusopetus-
palveluista. Nimeni on Sirpa Koskinen ja opiskelen Jyvaskylan ammattikor-
keakoulussa liiketaloutta. Teen opinnaytetyoni Jyvaskylan kaupungille aihees-
ta Jyvaskylan kaupungin palveluksessa olevien ulkomaalaisten tydntekijoiden
kokemukset suomalaisesta tyoyhteisosta’. Toimeksiannon tydlleni olen saanut
kaupungin henkilostohallinnolta.

Kaupungin palveluksessa tydskentelee noin 50 ulkomaalaista
/ulkomaalaistaustaista henkilda. Tama maara tulee kasvamaan lahitulevai-
suudessa. Tavoitteeni on tehda kartoitus taman hetkisesta tilanteesta puh-
taasti tyontekijan nakoékulmasta ja siksi juuri Sinun panoksesi talle tutkimuksel-
le on erittain tarkea.

Tulen tekemaan henkilokohtaiset haastattelut tyopaikallasi helmikuun aikana.
Haastatteluun pyydan varamaan aikaa noin tunnin. Tulemme kasittelemaan
keskustelussamme seuraavia aihealueita:

. Kuinka koette suhteenne esimieheenne? (palaute, osallistuva, kannustava,
perehdytys, kehityskeskustelut)

Millainen on vuorovaikutus tydyhteison kanssa, ryhman toimivuus? (syrjinta,

tasa-arvoisuus, osallistava, vuorovaikutteinen)

Kuinka organisaatiolta olette saaneet tukea? (kuinka hyvin tunnet tyénantajan

organisaation, strategiat ja tavoitteet, tyotasi koskevat tavoitteet, joustava ra-

kenne, jatkuva kehittyminen, toimiva yoymparistd, monikulttuurisuuden hyo-

dyntaminen)

. Kuinka koette tydonne palkitsevuuden? (vaikutusmahdollisuudet, oppiminen,
palkkiot)

Mita eroja naette aiempiin tydyhteisdihinne muissa maissa? Maa?

Toivon, ettd suhtaudut tdhan kyselyyn myodnteisesti. Mielipiteellasi on todella
suuri arvo tutkimuksen lopputuloksen kannalta. Pyydan vastaamaan tahan
viestiin taman viikon aikana — viimeistaan perjantaina 31.1.2014!

Siinakin tapauksessa, ettet halua osallistua tutkimukseen, pyydan ilmoitta-
maan sen minulle. Mydnteisessa tapauksessa, pyydan Sinua ilmoittamaan
itsellesi sopivia tapaamisaikoja helmikuun alkupuolelle.

Toivon, ettd saamieni palautteiden pohjalta tydnantajasi saa hyvan ja kattavan
kuvan siita, missa organisaatio on jo onnistunut ja missa toimenpiteita tulisi
kehittaa ja parantaa.

Kaikki vastaukset tullaan kasittelemaan anonyymisti ja tulen lahetta-
maan haastattelusta koostamani vastaukset Sinulle tarkistettavaksi en-
nen niiden kayttoa tutkimuksessani.

Jos Sinulla on kysyttavaa tutkimuksesta, ota minuun yhteytta sahkopostitse tai
puhelimella nrO 40 744 8093.
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Liite 2. Request for an interview by e-mail

Hi Mr./Mrs. Xxx,

My name is Sirpa Koskinen and | am adult student at University of applied
sciences in Jyvaskyla. | have worked the last 30 years in the multicultural
technology company and | have been twice employed in abroad myself, in
London and in Hamburg.

Now | am working on the bachelor’s thesis which deals with the well-being of
the working environment at the city of Jyvaskyla. The aspect of the research is
purely from the foreign worker’s point of view. | was very pleased to get this
mandate from the human resource department of Jyvaskyla city last autumn.
Nowadays roughly 50 persons, having foreign back ground are employed in
Jyvaskyla. In the future this amount keeps on increasing. The purpose of the
research is to sort out your experiences related to manager, colleagues, work-
ing environment and organization by discussing these themes.

The interview will last about one hour and it will take place at Puistokatu 2 A,
5" floor at the time agreed later after your response. The interview will be rec-
orded and the construction of it will be examined by you before I'll use it in the
research.

As follows the main themes for our conversation:

How do you have experienced you relationship to your manager? - feedback,
support, opportunities to participate, orientation, performance appraisal

What is the interaction between you and your work community like? - interac-
tive, democratic, discrimination, opportunities to participate

What is your experience of the employer’s support? — organization, strategy
and target, flexibility, target-orientation, continues development, functional
work environment, invocation of multiculturalism

Your work, how it is rewarded? - opportunities to impact, training, bonus and
reward

In your opinion what are differences between the Finnish working environ-
ment related to your former foreign work environments? In which coun-
try/countries?

Your answers are highly valued for the research and therefore | hope to re-
ceive your positive reply for my request. Please, send your reply to me in two
weeks - not later than 8" February 2014!

Even in case you refuse, please, let me know it. In positive case I'll contact
you and propose you appropriate time for interview. You can also propose me
in your re-mail which dates or times are suitable for you.

Based on the results of the research your employer will receive valuable in-
formation of what they have done correctly and what can be improved and
develop in the future.

All the interviews will be handled anonymous and all the answers will be
sent back to you for checking before they will be used in the research.
In case you need any further information, please, do not hesitate to contact
me by phone: +358 40 744 8093 or by e-mail.

| am looking forward to seeing you soon.

Kind regards, Sirpa Koskinen



Liite 3. Haastattelulomake

Haastattelupaiva . helmikuuta 2014 klo
Haastattelija Sirpa Koskinen

Haastateltava

Paikka

DEMOGRAFISET KYSYMYKSET

Kauanko Jyvaskylan palveluksessa
Toimenkuva

Syy, miksi alun perin tullut Suomeen
Koulutus/tutkinto ulkomailla/Suomessa
Suomen kielen taito

Kansalaisuus
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1. Kuinka koette suhteenne esimieheenne? (palaute, osallistava, kannus-

tava, perehdytys, kehityskeskustelut)

2. Millainen on vuorovaikutus tydyhteison kanssa, ryhman toimivuus?
(syrjinta, tasa-arvoisuus, osallistava, vuorovaikutteinen)

3. Kuinka organisaatiolta olette saaneet tukea?( kuinka hyvin tunnette
kaupungin strategian ja tavoitteet, joustava rakenne, tavoitteellisuus,
jatkuva kehittyminen, toimiva tydymparistd, monikulttuurisuuden hyo-

dyntaminen)

4. Kuinka koette tyonne palkitsevuuden? (vaikutusmahdollisuudet, oppi-

minen, palkkiot)

5. Mita eroja naette aiempiin tydyhteisdihinne muissa maissa? Maa?

6. Jos saisit esittda yhden toivomuksen tydhyvinvointisi lisdamiseksi, mika

se olisi?
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Liite 4. Questionnaire

Date of interview ____. February 2014 at

Interviewer Sirpa Koskinen

Interviewee

Place

DEMOGRAFIC QUESTIONS:

Since when are you employed by town of Jyvaskyla

Job description

Reason why you came to Finland

Education, qualification

Do you speak Finish?

Nationality

1.

How do you have experienced you relationship to your manager?
- feedback, support, opportunities to participate, annual perfor-
mance evaluation, power distance, did you get any orientation to
your work, language, something else?

What is the interaction between you and your work community
like? - interactive, democratic, discrimination, opportunities to partic-
ipate, sexual equality, individualism/collectivism, language, some-
thing else?

What is your experience of the employer’s support? - flexibility, tar-
get-orientation, continues development, functional work environ-
ment, invocation (utilizing) of multiculturalism, language

. Your work, how it is rewarded? - opportunities to impact, training,

bonus and reward, profitability

In your opinion what are differences between the Finnish work
environments related to your former foreign work environments? In
which country or countries? Name some main differences.

If you had one wish to improve your well-being at work - what

would it be?



TAULUKOT

Taulukko 1. Haastateltavien koodaus ja haastattelupaivamaarat

KUVAT

Kuvio 1. Jyvaskylan kaupungin organisaatio 2013
Kuvio 2. TyOhyvinvointiin vaikuttavat tekijat
Kuvio 3. Henkilokohtainen hyvinvoinnin malli

Kuvio 4. Hyvan monikulttuurisen henkilostdjohtamisen periaatteet
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