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Tiivistelma

Suomalaiset tydpaikat monimuotoistuvat vauhdilla, ja ndin myds esihenkildiden taytyy osata koh-
data erilaiset ihmiset. Suomessa ulkomaalaisia tyontekijéita on jo paljon, ja heita tulee koko ajan
lisda. Tyoperdinen maahanmuutto on kasvussa, ja tyohon haluavia on runsaasti. Monet tyopaikat
kuitenkin eparoivat kielitaidottomien henkildiden palkkaamista. Monikulttuurisuus saattaa kuiten-
kin haasteistaan huolimatta tuoda tyoyhteis6on yhdenvertaisuuden tunnetta ja positiivista ilmapii-
ria.

Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona Gradia-ravintoloille, jotka ovat Jyvaskylan koulutuskun-
tayhtyma Gradian opiskelija- ja henkildstoravintoloita. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa mil-
laista esihenkildiden arki ja johtamistyylit monikulttuurisessa tyoyhteisdssa ovat. Minkalaisia haas-
teita arjessa kohdataan, mutta myds millaisia mahdollisuuksia monimuotoinen tydyhteiso voi
tuoda mukanaan.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla neljaa esihenkilda, jotka kaikki tyoskentelivat monikulttuu-
risissa tyoyhteisoissa. Tutkimuksen toteutuksessa kaytettiin laadullisia menetelmia ja saatu ai-
neisto analysoitiin sisdllonanalyysia hyédyntden. Haastattelujen tulokset ryhmiteltiin eri teemojen
alle. Aineiston analyysin tuloksissa keskeisimpdna tuloksena saatiin kasitys siita, etta monikulttuu-
risuutta tyoyhteisdssa pidetdan rikkautena ja esihenkilot kokevat tydnsa palkitsevaksi ajoittaisista
haasteista huolimatta. Kielelliset haasteet arjessa pystytaan selvittdmaan ja isompia kulttuu-
rieroista johtuvia konflikteja kohdataan harvoin.

Tutkimuksen tulosten perusteella esihenkilotyd monikulttuurisessa tydyhteisdssa saattaa joskus
myo0s vaatia toisenlaisia johtamistapoja verrattuna kantasuomalaisten kanssa tyoskentelyyn. Esi-
henkil6lla taytyy olla keinoja selvita tilanteista, jolloin vaarinymmarryksien mahdollisuus on suuri,
kun yhteista kielta ei ole.
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Abstract

Finnish workplaces are becoming increasingly diverse, and supervisors must also learn to work ef-
fectively with people from different backgrounds. In Finland, there are already many foreign em-
ployees, and their numbers are constantly growing. Work-related immigration is on the rise, and
there is a large pool of individuals willing to work. However, many workplaces hesitate to hire indi-
viduals who lack language skills. Despite its challenges, multiculturalism can bring a sense of equal-
ity and a positive atmosphere to the work community.

This thesis was carried out as an assignment for Gradia restaurants, that are Jyvaskyld’s Educa-
tional Consortium Gradia’s student and staff restaurants. The goal of the study was to examine
what the everyday work and leadership styles of supervisors in multicultural work communities
are like. The study also aimed to explore the challenges faced in daily work as well as the opportu-
nities that a diverse work community can offer.

The research was conducted by interviewing four supervisors, all of whom worked in multicultural
work environments. Qualitative methods were used in the implementation of the study, and the
collected data was analyzed through content analysis. The interview results were categorized un-
der different themes. The key finding from the data analysis revealed that multiculturalism in the
workplace is considered an asset, and supervisors find their work rewarding despite occasional
challenges. Linguistic challenges in daily operations are manageable, and significant conflicts stem-
ming from cultural differences are rare.

Based on the results, supervisory work in a multicultural work community might sometimes re-
quire different leadership styles compared to working with native Finnish employees. Supervisors
must have tools to handle situations where the likelihood of misunderstandings is high, especially
when there is no shared language.
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1 Johdanto

1.1 Tausta

Monimuotoiset ja monikulttuuriset tydyhteisot ovat vuosi vuodelta yleistyneet ja etenkin ruoka-
palvelualalla muutos on nahtavissa jo ympari Suomen. Suomessa tyévoimapula on ajankohtainen
aihe ja varsinkin tietyilla aloilla kaivataan tyontekijoita. Yksi vastaus alojen tyévoimapulaan on
maahanmuuttajat. Etenkin matkailu- ja ravitsemisalalla on tarvetta osaajille ja tydperaisen maa-
hanmuuton edistamiselld on pyritty lisddmaan tydvoiman saatavuutta. Maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijoiden maara suomalaisissa tyopaikoissa lisdantyy koko ajan, jolloin myds esihenki-
|6ilta taytyy l16ytyad valmiudet monikulttuuristen tydyhteiséjen johtamiseen. Vuonna 2023
julkaistun tutkimuksen mukaan noin 18 000—-30 000 ulkomaan kansalaista on viimeisen viiden vuo-

den aikana saanut Suomesta oleskeluluvan tyén perusteella. (Alho 2023.)

Suomessa maahanmuuttajat kohtaavat edelleen ennakkoluuloja ja jopa syrjintda tyonhaussa.
Puutteellinen kielitaito on useimmissa tapauksissa isoin syy palkkaamatta jattamiseen. Tietyilla
aloilla on ymmarrettavaa, etta kielitaitoa pitaa loytya, mutta esimerkiksi ravintola-alalla on paljon
tyotehtavia, joihin kielitaito ei ole pakollinen tai sen ei tarvitse olla erinomainen. Esimerkiksi konk-
reettisten tyotehtavien, kuten astianhuollon, pakkaamisen ja puhtaanapidon tehtavat eivat vaadi
tekijaltaan erinomaista suomen kielen taitoa. Voidaan siis ajatella, ettd hyvin moneen tyétehta-
vaan loytyisi varmasti tekijoita, kun ei juututa liikaa henkilon kielitaitoon, vaan katsotaan myos
osaamista ja kokemusta. Suomalaiselle tyoelamalle maahanmuuttajat tulisi ndhda voimavarana ja

suurena mahdollisuutena.

Esihenkilotyo ja monikulttuurisen tydyhteison johtaminen vaatii tietynlaista osaamista, kuten
myo6s ennakkoluulottomuutta ja suvaitsevaisuutta. Jokainen tyontekija taytyy kohdata yksilona ja

ottaa huomioon hanen osaamisensa, vahvuudet ja heikkoudet.

Opinndytetyon aihe valikoitui sen ajankohtaisuuden vuoksi, seka tietoisuuden lisdédmisen kannalta.
Aiheesta on saatavilla tutkimustietoa, seka teoriaa esimerkiksi johtajuudesta monimuotoisessa
tyoyhteisdssa. Monikulttuurisilla tyoyhteisdilla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa tydyhteisoja,

joissa on tyontekijoina eri maista Suomeen muuttaneita ihmisia.



Tassa opinndytetyossa kdaydaan lapi matkailu- ja ravitsemisalan toimintaymparistoa, seka julkisia
ruokapalveluja, joiden jalkeen esitellaan toimeksiantaja Gradia-ravintolat. Esitelladn monimuotoi-
suuden ja monikulttuurisuuden kasitteet, mita niilla tarkoitetaan ja minkalaisia eri tulkintoja niista
voidaan tehda. Kdydaan myos lapi, mita kulttuuri on ja millaisia eri ulottuvuuksia siitd voidaan l6y-
taa. Tarkastellaan, millainen on inklusiivinen tydyhteiso ja millaisia haasteita ja mahdollisuuksia
moninaisuus ja monikulttuurisuus voi tuoda tydyhteis6on. Kaydaan lapi, millainen on esihenkilon
rooli, millaista vastuuta ja johtamistyyleja se vaatii. Lopussa esitelldan tutkimuksen tulokset ja ana-

lysoidaan niita tietoperustaan verraten.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tutkimuksessa tavoitteena oli selvittda, millaisena Gradia-ravintoloiden suomalai-
set esihenkilot kokevat monikulttuurisessa tydyhteisdssa tydskentelyn. Tavoitteena oli myds selvit-
taa, millaisia haasteita arjessa kohdataan, ja minkalaisia taitoja niiden selvittamiseen esihenkiloilta
vaaditaan. Tutkimuksessa kartoitettiin myoés, millaisia mahdollisuuksia ja etuja monikulttuurinen
tyoyhteiso voi tyopaikalle tuoda ja miten niitd pystytdan hyodyntamaan. Tutkimuksessa tarkastel-
tiin myos esihenkildiden ajatuksia tulevaisuuden nakymista monikulttuuristen tyéyhteiséjen nako-

kulmasta.

Opinndytetyohon tehtava tutkimus tehtiin teemahaastatteluja hyodyntaen. Haastattelut kerattiin
neljalta, eli kaikilta Gradia-ravintoloiden esihenkil6ilta, jotka tyoskentelevat monikulttuurisissa tyo-

yhteisOissa. Haastattelujen pohjana kaytettiin seuraavia tutkimuskysymyksia:

1. Mita haasteita esihenkil6t kohtaavat monikulttuurisen tyépaikan arjessa Gradia-ravin-
toloissa?

2. Mita mahdollisuuksia esihenkil6t nakevat monikulttuurisessa tydyhteistssa Gradia-ra-
vintoloissa?

3. Mitka taidot ovat tarkeimpia monikulttuurisessa tyoyhteisdssa esihenkilén menestymi-
sen kannalta Gradia-ravintoloissa?



Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin tekemalla tutkimus, jossa hyodynnettiin esihenkil6iltd saa-
mia nakemyksia, kokemuksia ja ajatuksia monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta ja sen haas-
teista ja mahdollisuuksista. Haastattelukysymykset laadittiin tukemaan tutkimuskysymyksia. Tutki-
muksen ja haastattelujen pohjana kaytettiin kerattya tietoperustaa aiheeseen liittyen. Tavoitteena
oli tutkimuksen lopussa saada kattava paketti Gradia-ravintoloiden esihenkiléiden nykytilasta, ja

siitd millaisena he kokevat esihenkilotydon monikulttuurisessa tydyhteisossa.

1.3 Tiedonkeruu

Tiedonkeruussa lahdettiin liikkeelle kasitteiden maarittelysta ja niiden tietoperustan I6ytamisesta.
Talle opinnaytetyolle keskeisimpia kasitteita olivat muun muassa moninaisuus, monikulttuurisuus,
kulttuuri, yhdenvertaisuus, esihenkilotyo, tydyhteisé sekd maahanmuutto ja maahanmuuttajat.
Englanninkielisia hakusanoja olivat muun muassa diversity, multiculturality, leadership ja culture.
Suomenkielisid hakusanoja puolestaan olivat esimerkiksi monimuotoisuus, “monikulttuurisuus,
esihenkilotyo, kulttuuri, ja maahanmuutto. Muita ilmaisuja, joiden avulla etsittiin tietoa, oli esi-

~ n

merkiksi “monikulttuurinen tydyhteisd”, “monimuotoisuus tydyhteisdssa” seka “monikulttuurinen

johtaminen”.

Tiedonhaussa apuna kaytettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Finna-palvelua, seka Google-ha-
kua, kuin my6s Google—Scholaria. Finna-palvelusta etsittiin seka suomenkielisia, etta kansainvali-
sia teoksia ja artikkeleita. Aiempien opintojaksojen materiaalien tunteminen auttoi esimerkiksi

johtamisen teorian kirjoittamisessa ja lahteiden etsimisessa.

Tutkimusta varten kerattiin tietoa erilaisista aineistonkeruumenetelmista, joiden avulla pystyttiin
valitsemaan sopiva menetelma vastaamaan tdman opinnadytetyon tarpeita. Teemahaastatteluja ja
niiden rakennetta, sekd myohemmin analysointia varten etsittiin kirjallisuudesta vinkkeja. Opin-

ndytetyon tietoperustaa kerattiin ja kirjoitettiin syys- ja lokakuussa 2024.



2 Matkailu- ja ravitsemisalan toimintaymparisto

Matkailu- ja ravitsemisala eli lyhennettyna mara-ala on merkittava tyollistaja Suomessa. Alalla toi-
mivat yritykset tuottavat erilaisia palveluita, kuten ravitsemispalveluja, joihin lukeutuu muun mu-
assa ravintolat ja kahvilat, sekd matkailupalveluita, joihin taas lukeutuu esimerkiksi hotellit ja muut
majoitusliikkeet. Matkailuala tyollistaa Suomessa esimerkiksi matkatoimistoissa tydskentelevia,
hotelleissa vastaanottovirkailijoita, sekd ohjelmapalveluiden suunnittelijoita. Matkailualalla tyo-
paikkojen maara vaihtelee Suomen sisalla ja varsinkin sesongin mukaan. Ravintolapalvelut tyollis-
tavat alan ammattilaisia esimerkiksi ravintoloissa, kuntien ruokapalveluyksikdissa ja kahviloissa.
Ravintolapalveluidenkin kysynta voi vaihdella sesonkien mukaan, ja siksi alalla tydskenteleekin pal-

jon osa-aikaisia ja vuokratyontekijoita. (Studentum n.d.)

Matkailu- ja ravitsemisala tyollistada muita aloja helpommin maahanmuuttajataustaisia henkiloita
ja monikulttuurisuus onkin moniin aloihin verrattuna arkipaivaa mara-alalla. Matkailu- ja ravitse-
misalalla tyoskenteleville tarkeita taitoja ovatkin suvaitsevaisuus ja kulttuurierojen tunnistaminen,
kielitaidosta puhumattakaan. Ala tyollisti vuonna 2022 sen aikaisten ennakkotietojen mukaan

90 300 henkil6a, joista ravintoloiden tyontekijoiden osuus oli 74 300. Kuviosta 1. voidaan huomata
alan kehitys ja nousu vuodesta 2010 aina vuoteen 2019 asti. Vuonna 2020 alkanut koronapande-
mia vei matkailu- ja ravitsemisalan vaikeaan tilanteeseen, mutta jo vuonna 2021 alalle tyollistyvien

maara lahti takaisin nousuun. (MaRary n.d.)
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Kuvio 1. Tyollisten maara 2006-2022 (Mara ry n.d.)



Suomen vaeston ikadntyessd nopeammin verrattuna muihin EU-maihin, on tarkeaa |oytaa tyolle
tekijoita nopeasti. Etenkin matkailu- ja ravintola-alalla on pulaa tydntekijoista ja koronapandemian
takia yli 10 000 tyontekijaa alalta on siirtynyt muille toimialoille. Tyovoimapulaa ei pystyta korjaa-
maan ilman, etta tyévoimaa saadaan myo6s ulkomailta. (MaRa ry n.d.) Matkailu- ja Ravintolapalve-
lut MaRa:n toimitusjohtaja Timo Lapin (2023) mukaan tyoperdistda maahanmuuttoa tarvitaan Suo-

meen, silld etenkin kokeista ja tarjoilijoista, joilla on ammattitutkinto, on pulaa.

Tyoperdinen maahanmuutto Suomessa

TyOperaiselld maahanmuutolla tarkoitetaan tilannetta, jossa henkil6 muuttaa maasta toiseen paa-
asiallisesti tyon tai tydmahdollisuuksien takia. Maahanmuuttaja saapuu maahan tyénantajan tar-
joaman tydpaikan vuoksi tai etsii tyota maasta. Tyoperdista maahanmuuttoa ohjaa yleensa kysei-
sen maan tyomarkkinat, maahanmuuttolainsdadanto ja tyovoimapoliittiset tarpeet. Tyoperdinen
maahanmuutto ja sen edistaminen on ollut Suomessa kirjattuna hallitusohjelmiin jo vuodesta
2003. Tyoperaisella maahanmuutolla pystytdaan helpottamaan tyévoimapulaa seka vahvistamaan
taloutta. STTK:n suomalaisille yrityksille vuonna 2023 julkaiseman kyselyn mukaan ihmisten suh-
tautuminen tyoperdiseen maahanmuuttoon on muuttunut myonteisemmaksi 2018-2022 valilla.
(Pitkdnen 2023.) STTK on koulutettujen ammattilaisten keskusjarjestd, johon kuuluu 13 jasenliittoa

ja jasenia yli 400 000. STTK on poliittisesti sitoutumaton ja moniarvoinen. (STTK 2024.)

EK:n eli Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan vuonna 2024 tehdyn kyselyn perusteella suomalai-
silla yrityksilla on hyvat valmiudet ulkomaalaisen tydvoiman rekrytointiin. Kyselyyn vastasi 631
EK:n jasenyritysta. Kyselysta selvida, etta 43 prosenttia vastanneista yrityksista on sita mielta, etta
heilta l16ytyy hyvat valmiudet rekrytoida ulkomaalisia tyontekijoita. Reilu kolmannes vastaajista oli
sitd mielta, ettd valmiudet ovat kohtuulliset ja alle viidesosa koki valmiudet heikoiksi. EK:n asian-
tuntija Mikko Vieltojarven mukaan hallituksen maahanmuutto politiikka on isossa roolissa hanka-
loittamassa mahdollisuuksia ulkomaalaisten rekrytoimisessa. Vieltojarven mukaan byrokratiaa ja
lupaprosesseja tulisi sujuvoittaa, jotta tydvoiman saaminen suomeen olisi helpompaa yrityksille.
(Elinkeinoelaman keskusliitto 2024.) Kolme asiaa, jotka koettiin suurimmiksi haasteiksi ulkomailta
rekrytoidessa (Ks. kuvio 3.) olivat kotimaisten kielten osaamisen vaatimukset, jotka tulevat asiak-
kailta tai viranomaisilta, maahantuloon liittyva byrokratia, seka tyoyhteisoltd puuttuva riittava kie-

litaito. (Mt.)
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Kuvio 2. Mitka ovat suurimmat haasteet ulkomailta rekrytoimisessa? (Elinkeinoelaman keskusliitto

2024)

Haasteista suurimpana nahtiin kielen osaamisen vaatimukset, mika on tietyilld aloilla ymmarretta-
vaa, kun tyokielen pitaisi esimerkiksi asiakkaiden kanssa olla suomi. Monilla aloilla yhteinen ty6-
kieli saattaa olla englanti, jolloin se vaatii koko tyoyhteisolta eri kielen osaamista. Suomessa tyollis-
tetyt ulkomaalaiset usein tarvitsevat suomen kieltd myos muualla kuin ty6épaikalla, joten voidaan
ajatella, ettd suomen kielen puhuminen ja opettelu tyépaikalla auttaa my6és muussa elamassa.
Myds osaamisen tunnistaminen nahtiin haasteena, silla usein ulkomailla suoritettuja tutkintoja ei

valttamatta voi soveltaa Suomen tydelamaan. (Mt.)

2.1 Julkiset ruokapalvelut

Julkisista ruokapalveluista puhutaan, kun tarkoitetaan kodin ulkopuolella jarjestettavaa ruokailua
joko julkisen sektorin tai yksityisten ruokapalveluyritysten toimesta. Paivakodit ja koulut, sairaalat

ja varuskunnat kuuluvat tahan julkisten ruokapalveluiden piiriin. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos



2023.) Kunta- ja aluepaattdja on varmistamassa muun muassa seuraavia asioita liittyen ruokapal-
veluihin. Julkisten ruokapalveluiden tulee olla tasavertaisesti kaikille saatavissa, kohderyhmien ra-
vintosuositukset tulee tayttya, seka ateriasuunnittelun ja hankintaketjun ravitsemuslaadun vahim-
maisvaatimukset tulee tayttya. Joukkoruokailut ovat isossa roolissa suomalaisten
ruokakulttuurissa ja silla on pitkat perinteet. Joka kolmas suomalainen kayttaa julkisia tai yksityisia
ruokapalveluita paivittdin, joten niillda on suuri rooli ravitsemus- ja kulutuskayttaytymisessa. (Ruo-

kavirasto 2023.)

Gradia-ravintolat, joiden toimintaa esitellddan seuraavassa luvussa, ovat julkisia ruokapalveluita.
Kouluruokailu jarjestetaan osana julkisia ruokapalveluita ja sen jarjestamisesta ovat vastuussa kun-
nat ja opetuksen jarjestajat. Kouluruokailu voidaan jarjestda joko kunnan tai koulutuskuntayhty-
man oman ruokapalveluyksion tai yksityisen ruokapalvelualan yrityksen toimesta. Koululaisille jar-
jestetyn ruokailun toteutusta ohjaa vahvasti ravitsemussuositukset, jotka perustuvat
ikdryhmakohtaisiin suosituksiin. Niilla maaritelladn ruoan ravitsemuslaatu ja kdytannon jarjestelyt.
Kouluruokailua on ohjaamassa myds kansallinen julkisten hankintojen strategia, joka sisaltdaa muun
muassa kestadvien ja vastuullisten ruokapalvelu- ja elintarvikehankintojen tavoitteet. (Maa- ja met-

satalousministerio 2022, 13.)

2.2 Gradia-ravintolat

Toimeksiantajana opinndytetydlle toimii Gradia-ravintolat, jotka ovat Jyvaskylan koulutuskuntayh-
tyma Gradian yllapitamia opiskelija- ja henkildstoravintoloita. Gradia-ravintolat toimivat my0ds op-
pimisymparistoina ravintola- ja catering-alan, seka elintarvike- ja leipomokondiittoriopiskelijoille.
Ravintolat tarjoavat lounasta Jyvaskylan koulutuskuntayhtyma Gradian opiskelijoille, henkildstolle
seka vierailijoille. Ravintoloilta |6ytyy myds kahvilapalvelut ja mahdollisuus kokouksien ja juhlien
jarjestamiseen. Ravintolat valmistavat tuotteitaan myyntiin myos Oppipuotiin, joka sijaitsee Viita-
niemessa. Tuotteita valmistavat ammattikeittididen henkilékunta yhdessa tydssa oppijoiden
kanssa. Tuotteisiin kuuluu erilaiset ruoat, kuten keitot, kiusaukset, salaatit, puurot, laatikot, kalat

ja lihat, seka jalkiruoat kuten kakut, piirakat, kiisselit, rahkat, pullat ja pikkuleivat.

Gradia-ravintoloita sijaitsee Jyvaskylan alueella Kukkulalla, Harjulla, Viitaniemessa, Kankaalla seka
Suomalaisella musiikkikampuksella. Kaksi ravintoloista sijaitsee Jamsassa ja Laukaassa Lieves-

tuoreella. Gradia-ravintolat ovat auki maanantaista perjantaihin.
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Gradia-ravintoloiden tyontekijoistd suurin osa on maahanmuuttajataustaisia ja monikulttuurinen
tyoyhteiso on ollut arkipadivaa jo perati 20 vuoden ajan. TyOntekijat toimivat kokin, dieettikokin,
palveluvastaavan ja ravintolatydntekijan tehtdvissa. Ruokaa valmistetaan paivittdin noin 2500—
3000 toisen asteen ammatillisen koulutuksen opiskelijalle, seka noin 1800—2200 lukiolaiselle. (Nis-
sinen 2023.) Gradia-ravintolat tyollistavat 40 tyontekijaa, joista 60 % on maahanmuuttajataustai-

sia.

Ravintolat tarjoavat ruokapalveluiden lisaksi myds paikan monille alan tydssa oppijoille, jotka saat-
tavat tarvita erityista tukea. Ravintoloiden monikulttuurisen tyéyhteisén vuoksi mydés maahan-
muuttajataustaiset opiskelijat kokevat tyopaikan turvalliseksi paikaksi tulla suorittamaan tyoela-
massa suoritettavaa tutkinnonosaa. Opiskelijoita ohjataan koko henkiléston voimin ja heidat

otetaan mukaan tyotehtaviin valittamatta suomen kielen puutteista. (Mt.)

3 Monimuotoisuus

Koska monikulttuurisuus on monimuotoisuuden alakasite, maaritellaan ensin mita monimuotoi-

suus pitda sisallaan. Monimuotoisuus-termi on kaannds englannin kielen sanasta “diversity” ja se
kattaa laajasti erilaisia ominaisuuksia, kuten etnisen ja kulttuurisen taustan, kielen, uskonnon, su-
kupuolen ja idan. (Kemppainen 2009.) Monimuotoisuudella tarkoitetaan esimerkiksi tyoyhteisossa
olevien henkil6iden erilaisuutta ja yhtaldisyyksia. Ihmisten eroavaisuuksia voidaan tunnistaa myos

osaamisen, opintotaustan, tyoetiikan ja viestintatyylin kautta. (Huhta & Myllyntaus 2023, 30.)

Moninaisuutta tai monimuotoisuutta ei kuitenkaan voida maaritella vain yhdella oikealla tavalla
vaan kasite on aina kontekstista riippuvainen ja voi siksi muuttua. (Timonen 2015, 15.) Sippolan
(2008) mukaan monimuotoisuus voidaan jakaa eri kategorioin: suppeasti ja laajasti. Suppeasti yksi-
I6llista erilaisuutta kuvaa esimerkiksi ikd, sukupuoli, etninen alkupera tai kansalaisuus ja laajemmin
erilaisuus voidaan maaritella ominaisuuksien, tyokyvyn, perhesuhteiden tai uskonnon perusteella.

(Sippola 2008.)
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Monikulttuurisuus-termia voidaan ajatella kdytettavan kuvaamaan tilannetta tai ryhmas, jossa ja-
senilla on erilaisia kulttuurisia taustoja. (Kemppainen 2009.) Tassa tyossa kaytetdaan monikulttuuri-

suuskasitetta kuvaamaan tyoyhteisda, jossa on tyontekijoita monista eri kulttuureista.

Monimuotoisuuden tavoitteena ei kuitenkaan ole luoda uusia vdahemmistdja tai ryhmia, joilla on
erityisoikeuksia, vaan pikemminkin tuoda esiin yhteiskunnassa piilossa olevia ja joskus tunnista-
mattomia tekijoitd, jotka vaikuttavat toimintaamme ja voivat johtaa epatasa-arvoiseen kohteluun.
Moninaisuusajattelun keskeinen tavoite on siis varmistaa, etta kaikilla, yksil6illa seka ryhmilla on
tasavertaiset mahdollisuudet vaikuttaa ja osallistua yhteiskuntaan ja tyoelamaan. Pelkalla tietoi-
suuden lisdamisella ja kdytantdjen muokkaamisella voidaan edistda tasapuolista kohtelua. (Marti-

kaine & Moisio 2007.)

Monimuotoisuuden ollessa laaja kasite, on sen monissa maaritelmissa paljon yhtaldisyyksia. Seka
Kemppainen (2009), ettda Huhta ja Myllyntaus (2023), ovat samaa mielta siita, ettd monimuotoi-
suus kattaa ihmisten erilaiset taustat, mutta myos yhtalaisyydet. (Kemppainen 2009; Huhta & Myl-
lyntaus 2023.) Vaikka monimuotoisuus pitda sisalldan paljon, on se kuitenkin pystytty selittdamaan

tavalla, joka tiivistda sen tarkoituksen.

3.1 Kulttuuri

Tassa yhteydessa on tarkeaa tarkastella kasitetta kulttuuri tarkemmin, jotta voidaan ymmartaa
myo6s monikulttuurisuuden kasite paremmin. Kulttuuri voidaan maaritella eri tavoin, mutta Hofst-
eden (2001) tiivistelty maaritelma on, etta kulttuuri on mielen kollektiivista ohjelmointia, joka
erottaa yhden ryhman tai ihmisjoukon jasenet toisista. Kulttuuri on aina yhteiséllinen ilmio, mutta
se voi liittya monenlaisiin ryhmiin, kuten etnisiin ryhmiin, kansakuntiin, organisaatioihin tai am-
matteihin. Kunkin ryhman sisalla yksilot saattavat poiketa toisistaan, mutta erot kulttuurien valilla
nakyvat silloin, kun tarkastellaan miten yhteiséjen arvot ja kdytannét muuttuvat siirryttaessa kult-
tuurista toiseen. Syvemmin juurtuneet kulttuurit, kuten kansalliset ja sukupuoleen liittyvat, omak-

sutaan lapsuudessa ja niilld on suuri vaikutus ihmisen ajatteluun. (Hofstede 2001.)
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3.1.1 Hofsteden kulttuuriulottuvuudet

Hofsteden teoria keskittyy seuraaviin kuuteen kulttuuriulottuvuuteen, joiden avulla selitetdaan

kulttuurienvalisia eroja:

Valtaetaisyys (Power Distance): Talla ulottuvuudella mitataan sita, kuinka paljon yhteiskunta hy-
vaksyy vallan epatasa-arvoisen jakautumisen. Kulttuurit, jotka omaavat korkean valtaetéisyyden,
hyvaksyvat hierarkiat ja auktoriteetin, kun taas matalan valtaetaisyyden kulttuureissa tasa-arvo
korostuu enemman. Esimerkkina korkean valtaetaisyyden kulttuureissa lasten odotetaan tottele-
van vanhempiaan ilman, etta vanhempien auktoriteettia kyseenalaistetaan. Matalan valtaetaisyy-
den kulttuureissa taas lapsen ja vanhemman vililla on enemman tasa-arvoa ja lapsen on hyvaksyt-

tdvaa haastaa vanhempaa riitatilanteessa. (Wale n.d.)

Individualismi vs. kollektivismi (Individualism vs. Collectivism): Tdma ulottuvuus kuvaa sita, onko

kulttuuri yksilo- vai ryhmakeskeinen. Individualistisessa kulttuurissa yksilon itsenaisyys ja omat
henkil6kohtaiset saavutukset ovat tarkeita ja kollektiivisessa kulttuurissa puolestaan ryhma ja yh-

teison etu ovat etusijalla. (Hofstede 2001.)

Maskuliinisuus vs. feminiinisyys (Masculinity vs. femininity): Tama ulottuvuus puolestaan tarkaste-

lee miten paljon yhteiskunta painottaa maskuliinisia arvoja, kuten kilpailua ja menestysta tai femi-
niinisia arvoja, kuten yhteisty6ta ja hoivaamista. Maskuliinisissa kulttuureissa usein noudatetaan
perinteisia sukupuolirooleja, kun taas feminiinisissa kulttuureissa ajatellaan sukupuoliroolien ole-

van muokattavissa (Wale n.d.)

Epdvarmuuden valttdminen (Uncertainty Avoidance Index): Tassa ulottuvuudessa kuvataan, kuinka

yhteiskunta sietaa epavarmuutta ja riskialttiita tilanteita. Korkean epdavarmuuden valttamisen kult-
tuurit suosivat sdantoja ja asioiden selkeyttd, kun taas matalan epavarmuuden valttamisen kult-

tuurit ovat avoimempia muutoksille ja riskeille. (Hofstede 2001.)

Pitkdan aikavalin vs. lyhyen aikavélin suuntautuminen (Long-Term vs. Short-Term Orientation):

Tama ulottuvuus mittaa kulttuurin aikakasitysta. Pitkan aikavalin kulttuurit arvostavat tulevaisuu-
den suunnittelua, sddastamista ja karsivallisyytta. Lyhyen aikavalin kulttuurit puolestaan korostavat

perinteitd ja nopeita tuloksia. (Hofstede 2001.)
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Hedonismi vs. pidattyvaisyys (Indulgence vs. Restraint): Tama ulottuvuus mittaa kulttuurin suhtau-

tumista nautintojen ilmaisemiseen. Hedonistisissa kulttuureissa ihmiset ilmaisevat vapaasti tuntei-
taan ja halujaan, kun taas pidattyvissa kulttuureissa yhteiskunta rajoittaa niiden ilmaisemista.

(Hofstede 2001.)

3.1.2 Trompenaarsin ja Hampden-Turnerin kulttuuriulottuvuudet

Niin kuin edellda mainitulla Geert Hofstedelld, myds Fons Trompenaars ja Charles Hampden-Turner
(1997) kehittivat 1990-luvulla oman mallin kulttuurierojen ymmartamisen tueksi. Heidan mallis-
saan ulottuvuudet jaettiin seitsemaan, joiden avulla pystytaan selvittamaan miten kulttuurierot
vaikuttavat erityisesti organisaatioon ja sen liiketoimintaan. (Trompenaars & Hampden-Turner,

1997)

Universalismi vs. Partikularism (Universalism vs. Particularism): Universalistisissa yhteiskunnissa

ajatellaan, ettd asetetut saannot ja velvoitteet patevat aina ja kaikkialla ja ne ovat tehty kaikille
noudatettaviksi. Partikularismissa sen sijaan olosuhteet merkitsevat enemman kuin saannot. Parti-
kularistisille henkil6ille on tyypillista ilmaista tilanteiden olevan riippuvaisia ja on yleista tehda

poikkeuksia tilanteisiin. (Trompenaars & Hampden-Turner, 1997)

Individualismi vs. Kommunitarismi (Individualism vs. Communitarianism): Individualistisessa kult-

tuurista yksil6 menee aina ryhman edelle. Ihmisten oletetaan tekevan paatokset itse ja padasia on
huolehtia itsestdan ja lahipiiristaan. Kommunitarismissa tai kollektiivisuudessa (Viitala & Jylha,
2019) ryhman etu tulee aina ennen yksilon etua. Yksilon oletetaan aina tekevan valintoja ryhman
etua ajatellen, joka varmistaa myo6s samalla, etta yksilon tarpeet tulee taytettya. Viitalan ja Jylhan
(2019), mukaan kulttuureja, jotka painottavat yhteison etua ovat muun muassa Kiina, Japani ja
Ranska, ja vuorostaan taas yksilon etua painottavia kulttuureja ovat esimerkiksi Yhdysvallat, Ve-

ndja ja Meksiko.

Neutraalisuus vs. Emotionaalisuus (Neutral vs. Affective): Neutraaleissa kulttuureissa tunteiden

ndyttaminen vahvasti ei ole suotavaa ja niiden ilmaisematta jattaminen ndhdaan perati positiivi-
sena ja merkkina itsekontrollista. Emotionaalisessa tai affektiivisessa kulttuurissa tunteiden naytta-
mista pidetaan aitouden merkkina ja siihen kannustetaan. (Trompenaars & Hampden-Turner,

1997)
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Spesifisyys vs. Diffuusio (Specific vs. Diffuse): Tassa ulottuvuudessa tarkastellaan, miten hyvin hen-

kilo pystyy erottamaan tyon ja vapaa-ajan toisistaan. Diffuusion kulttuurissa ty6ta ja muuta ela-
maa ei pystytd erottamaan toisistaan, kun taas spesifiyden kulttuureissa ne pystytaan erottamaan.

(Schoen 2015.)

Saavuttaminen vs. Ansioituminen (Achievement vs. Ascription): Joissain kulttuureissa ihmisten saa-

vutukset maarittavat heidat ja yksilon arvostus perustuu paaasiassa siihen, miten han menestyy.
Ansioitumisen kulttuurissa yksilon ei tarvitse saavuttaa asioita ansaitakseen arvostusta. lhmisen
ajatellaan syntyvan tietynlaiseksi ja se mikd han on ihmisend, maarittdaa hanet. Myos ihmissuhteet

nayttelevat roolia yksilon asemassa. (Trompenaars & Hampden-Turner, 1997)

Sekventaalinen vs. Synkroninen aikakasitys (Sequential vs. Synchronic): Sekventiaalisella (kronolo-

gisella) aikakasitykselld viitataan siihen, etta elaman tapahtumat nahdaan tapahtuvan yksi kerral-
laan tietyssa jarjestyksessa. Tama aikakasitys arvostaa tarkkoja aikatauluja ja maaraaikoja, ja ajan-
kayttoa suunnitellaan huolellisesti ja tasmallisesti. Synkronisessa aikakasityksessa puolestaan
hahmotetaan asioiden tapahtuvan samanaikaisesti ja toisiinsa liittyvina ajanjaksoina. Aika koetaan

jatkuvasti lisdantyvana ja joustavana. (Viitala & Jylha 2019.)

Ulkoisen ymparistén kontrollointi vs. sopeutuminen ympdéristoon (Internal vs. External control):

Kulttuurit voivat erota toisistaan my0s siina suhteessa, ajatellaanko ymparistén vaikuttavan ihmi-

seen vai ihmisen vaikuttavan ymparistoon. (Trompenaars & Hampden-Turner, 1997)

Tassa opinndytetyossa tutkimuksen pohjalla kdytetdan enemman Hofsteden (2001) kulttuuriulot-
tuvuuksia ja tarkastellaan miten eri ulottuvuudet nakyvat konkreettisesti Gradia-ravintoloiden tyo-

ymparistossa ja tyontekijoiden toimintamalleissa.

3.2 Kulttuurinen moninaisuus suomalaisessa tyoelamassa

Suomalaisissa tyopaikoissa kulttuurien moninaisuus on yleistynyt, mika nakyy paikallisten, tyopai-
kan ja tyontekijoiden kulttuuristen piirteiden kohtaamisessa. Tama vaikuttaa paivittdiseen johta-
miseen ja tuo mukanaan monenlaisia ajattelutapoja. Voidaan ajatella, etta kulttuurisesti moninai-
set tyoyhteisot ovat usein rikkaampia nakokulmiltaan ja luovempia. Moninaisuus voi nakya

asiakaspalvelun parantumisena, kun tyontekijat pystyvat ymmartamaan asiakkaidensa kulttuuriset
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tarpeet. Koko tyoyhteison tulee sitoutua ymmartamaan ja arvostamaan moninaisuutta. Tallaiset
tyopaikat kohtaavat enemman arvostusta ja saavat helpommin sitoutettua tyontekijoita. Seka ul-
koisesta, etta sisdisesta viestinnadsta on tarkeaa kayda ilmi erilaisuuden arvostaminen. (Tyoturvalli-

suuskeskus 2023.)

Keisalan (2012) mukaan ty6elaman kansainvalistyminen ja tydpaikkojen kasvava monimuotoisuus
nahdaan useilla aloilla Suomessakin valttamattomana kehityksen kannalta, jotta voidaan sailyttaa
kilpailukyky ja varmistaa, etta tyovoimaa on saatavilla. Kehitys edellyttaa paljon tydyhteison jase-
nilta. Kielitaidon lisaksi tyontekij6illa pitaa olla ymmarrysta kulttuurienvalisestd vuorovaikutuk-

sesta ja kommunikoinnista eri taustoista tulevien kollegoiden kanssa. (Keisala 2012.)

Monimuotoinen tydyhteist perustuu tasa-arvoiseen kohteluun tyéntekijoiden valilla ja vaatii ym-
marrysta ja toisen arvostusta. Monimuotoisuus kattaa ihmisten keskindiset erot, idn, sukupuolen,
etnisen taustan tai kansalaisuuden, terveydentilan, neurodiversiteetin ja arvojen nakékulmasta.
Tyoyhteison monimuotoisuudella ajatellaan olevan monia hyotyja, ja hyvin johdettuna se voi vai-
kuttaa positiivisesti esimerkiksi luovuuteen, tyénantajakuvaan, tydhyvinvointiin ja kannattavuu-

teen. (Tyoturvallisuuskeskus 2023.)

Kun tarkastellaan monimuotoisuutta suomalaisessa tyoelamassa, huomataan, etta keskustelu on
keskittynyt vahvasti tyontekijapulaan. Tyontekijamaarat ovat olleet laskussa vuodesta 2009 alkaen
ja Tilastokeskuksen vaestoennusteen mukaan Suomen vakiluku on kdantymassa laskuun vuonna
2034. (Tilastokeskus 2021). Maahanmuuton ansiosta vakiluku kuitenkin kasvaa vield ja vuonna
2022 maahanmuutto lisasi vaestoa yli 34 000 henkildlla. Valtaosa muuttajista asettuu kuitenkin
padkaupunkiseudulle, jolloin muualla Suomessa vakiluku vahenee. Haasteena on maahanmuutta-
jien tyollisyysasteen jadminen huomattavasti alhaisemmaksi kuin kantavaeston. Tyollistymista vai-
keuttavat usein kielitaitoon liittyvat vaatimukset, joille ei aina valttamatta ole jarkevaa perustetta.

(Huhta & Myllyntaus 2023, 15-19.)

3.3 Yhdenvertaisuus ja inklusiivisuus tyoyhteisossa

Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan sita, etta kaikki ihmiset ovat tasa-arvoisia riippumatta heidan

ominaisuuksistaan, kuten sukupuolesta, idsta, etnisesta taustasta, kansalaisuudesta, uskonnosta,
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mielipiteistd, terveydentilasta tai seksuaalisesta suuntautumisesta. Oikeudenmukaisessa yhteis-
kunnassa henkilon tausta, kuten ihonvari tai syntypera, ei saisi vaikuttaa mahdollisuuksiin saada
koulutusta, tyota tai palveluja. Suomessa perustuslaki suojelee yhdenvertaisuutta ja sen periaat-
teita tarkentavat erityislait, kuten yhdenvertaisuuslaki, rikoslaki, tasa-arvolaki ja ty6lainsdadanto,

jotka kieltavat syrjinnan eri elamanalueilla. (Mita on yhdenvertaisuus? n.d.)

Yhdenvertaisuuslaki ja sen tarkoitus on maaritelty seuraavasti: “Taman lain tarkoituksena on edis-
taa yhdenvertaisuutta ja ehkaista syrjintaa seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeustur-
vaa.” Tybnantajalla on velvollisuus tyopaikalla edistda yhdenvertaisuutta ja myos arvioitava sen
toteutumista. Tydnantajan tulee kehittaa tyooloja, seka henkilostoa valittaessa kaytettavia toimin-
tatapoja. Tyonantajalla tulee myds olla yhdenvertaisuussuunnitelma, mikali tydnantajan palveluk-
sessa on saanndllisesti vahintdaan 30 henkilda. Esihenkil6illa on vastuu toteuttaa johdon laatimaa

yhdenvertaisuussuunnitelmaa. (L 1325/2014.)

Kasitteet monimuotoisuus ja inklusiivisuus ovat kytkdksissa toisiinsa, ja monimuotoisuuden hyo-
dyntaminen tyopaikalla vaatii inklusiivisia kaytant6ja, joissa erilaisuus nahdaan voimavarana ja
kaikki tyontekijat tuntevat olonsa arvostetuiksi ja osallisiksi. Tyoyhteison voidaan ajatella olevan
inklusiivinen, kun kaikki tyontekijat tuntevat olevansa osa porukkaa ja olonsa arvostetuksi. Tyonte-
kijat kokevat psykologista turvallisuutta ja pystyvat olemaan omia itsejaan, eika esimerkiksi omaa
taustaa tarvitse peitelld. Tyontekijoilla on tunne siita, ettd heilld on samanlaiset mahdollisuudet

padsta vaikuttamaan ja paasta etenemaan urallaan. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Voidaan ajatella, etta inklusiivisuus on monimuotoisuuden mahdollistaja. Monimuotoisuutta on
turha yrittdaa kasvattaa, jos ensin ei pideta huolta inklusiivisuuden toteutumisesta. Mikali ty6pai-
kalla ei pideta huolta siita, etta kaikki tuntevat kuuluvansa joukkoon, vihemmistjen edustajat
saattavat helposti tuntea olevansa ulkopuolisia muista tyoyhteisén jasenista. Inklusiivisuus on siis
avainasemassa monimuotoisuuden rakentumisessa ja yllapitamisessa. (Huhta & Myllyntaus 2023,

37.)
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3.4 Monimuotoisuuden haasteet

Monimuotoinen ja -kulttuurinen tydyhteis6 voi kohdata monenlaisia haasteita. Kielitaito ja sen
puutteet nousevat usein ensimmaisena esille, kun puhutaan monikulttuurisen tydyhteisén haas-
teista. Kun yhteista kielta ei ole, tai kielen osaaminen on rajallista, johtaa se usein kommuni-
koidessa vaarinymmarryksiin. Kun tyontekijat ovat eri kulttuureista, myds kulttuurierot voivat olla
haaste yhteisessa toimimisessa. Eri kulttuureista tulevilla voi olla eri kasityksia tyontekotavoista tai
esimerkiksi ajasta. Jotta vaarinymmarryksilta valtyttaisiin, taytyy perehdytyksessa kdyda asiat lapi
niin, etta kaikki osapuolet ymmartavat asiat samalla tavalla. Tyopaikalla voi myos ilmeta suvaitse-
mattomuutta, seka ennakkoluuloja erilaisuutta kohtaa. Tama voi nakya eriarvoistamisena tai jopa
rasistisena kdytoksena. My0s vahattelya eri kulttuureista tulevia kohtaan saattaa ilmeta. (Berg-

bom, Toivanen & Vaananen 2020)

Stereotypiat ja ennakkoluulot erilaisia ihmisia kohtaan aiheuttavat usein haasteita tyopaikoilla. Ih-
misilla voi olla ennakkoluuloja esimerkiksi eri kulttuureista tulevista tai eri uskontoon kuuluvista

henkildista. Talloin yhteistyota esimerkiksi eri kulttuurista tulevien tydkavereiden kanssa saatetaan
jopa valtella. Ennakkoluulot ja stereotypiat saattavat pahimmillaan aiheuttaa jakautumista eri ryh-

miin tyopaikalla, kun ei haluta tydskennella erilaisten ihmisten kanssa. (TRG International n.d.)

3.5 Monimuotoisuuden hyodyt ja mahdollisuudet

Monimuotoisuus ja monikulttuurisuus organisaatiossa voidaan haasteista huolimatta nahda myos
vahvuutena. Jos tarkastellaan monimuotoisuuden etuja yksilotasolla, voidaan sen nahda edistavan
hyvinvointia ja inklusiivisuuden tunnetta, sekd vahentaa vihemmistdasemasta johtuvia negatiivisia
vaikutuksia. Koetun monimuotoisuuden kasvu voi vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta ja poissa-
oloja, seka lisdta motivaatiota ja sitoutumista organisaatioon. Tunne siitd, etta tyopaikalla saa olla
oma itsensa ja aito, on yhdistetty parempaan tyohyvinvointiin ja -motivaatioon. (Huhta & Myllyn-

taus 2023, 62-69.)

Eri taustoista ja kulttuureista tulevien tyontekijoiden eri nakdkulmat ja ajattelutavat voivat lisata
innovatiivisuutta monipuolisimmilla ideoilla ja nakemyksilla. Luovuuden nahdaan lisdantyvan ja

esimerkiksi ongelmiin on erilaisia ldhestymistapoja ja ratkaisuja. Asiakaspalveluun monikulttuuri-
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suus voi myos tuoda hyotyja esimerkiksi kielitaidon kautta, jos asiakkaina on myés maahanmuutta-
jataustaisia. Monimuotoinen tyoyhteiso pystyy myds ottamaan monimuotoisen asiakaskunnan tar-
peet paremmin huomioon. Kun tyéyhteisd on moninainen, suvaitsevaisuus ja erilaisuuden arvos-
tus kasvaa. Tyopaikan monimuotoisuus opettaa sen tyontekijoille avarakatseisuutta, seka

ymmarrysta muita ihmisia kohtaan. (Bergbom, Toivanen & Vaananen 2020)

Monimuotoisuus vaikuttaa yleisesti myos tyopaikan ja organisaation imagoon positiivisesti. Moni-
muotoiset yritykset nahdaan yleensa sosiaalisesti vastuullisina, avoimina ja reiluina. (TGR Interna-

tional n.d.)

4 Johtaminen ja esihenkilotyo

Johtaminen voidaan maaritella toimintana, jonka tavoitteena on aina saavuttaa jokin paamaara.
Johtamista ja sen tehtavia ei aina pystyta etukateen maarittelemaan, vaan ne muotoutuvat tilan-
teen mukaan. Voidaan ajatella, ettd johtajan tyo on olla tekemassa paatoksia ja varmistamassa,
ettd organisaatio toimii silla tavalla kuin kuuluu. Johtajalta oletetaan ongelmanratkaisukykya hai-
ridtilanteiden sattuessa. Syy-seuraussuhteiden ymmartaminen, seka tunnistaminen on pitkalti pe-

rusta johtamiselle. (Viitala & Jylhd 2019.)

Esihenkilotyosta voidaan puhua myos termilla [ahijohtaminen. Organisaatiossa ldhijohtajia ovat

henkil6t, joilla on johdettavana muita tyontekijoita. Tyontekija vastaa esimerkiksi poissaoloistaan,
kehitystarpeistaan ja tyotehtavien sujumisesta esihenkilolleen. Nykypaivana lahijohtamisessa pai-
notetaan enemman valmentavaa otetta, jolla pyritdan tukemaan tyontekijoitd, kontrolloimisen si-
jaan. Hyva lahijohtaminen voi parhaimmillaan olla yritykselle suuri voimavara, jos silla onnistutaan
olemaan aidosti vuorovaikutteisia ja yhteistyota rakentavia, unohtamatta jatkuvaa kehitysta. (Vii-

tala 2021.)

Henkilostéjohtaminen

Tassad opinndytetyossa on hyva tarkastella vield Iadhemmin henkilostdjohtamista. Viitalan (2021),
mukaan henkilostéjohtaminen on yrityksen menestystekija ja sita pidetdaan keskeisena asiana jo-

kaisessa yrityksessa. Voidaan ajatella, etta yrityksen menestys on pitkalti kiinni siitd, miten hyvin
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henkilostoa johdetaan. Henkiléstojohtaminen on apuna varmistamaan, ettd yrityksessa on oikea
maara tyontekijoita, jotka pystyvat tayttamaan yrityksen tavoitteet. Taman edellytyksena on tyon-
tekijan osaaminen, motivaatio, sitoutuminen ja tyohyvinvointi. (Viitala 2021.) Henkilostdjohtami-
selle on useita maaritelmia. Bratton & Gold (2007) maarittelee henkildstojohtamisen strategisena
toimintona, joka keskittyy siihen, miten tyéntekijoiden kyvykkyys vaikuttaa kilpailukykyyn, kun
taas esimerkiksi Cascio (1998) maarittelee henkilostdjohtamisen henkilostévoimavarojen johtami-
sen kautta, eli voimavarojen hankinnan, kehittamisen ja hydédyntamisen kautta. (Bratton & Gold

2007; Cascio 1998.)

Henkilostdjohtamisella on monia keskeisia tehtavia. Tehtavia ovat muun muassa tyontekijoiden
suorituskyvyn vahvistaminen, henkilostokustannuksien optimointi, seka erilaisien lakien ja sopi-

muksien noudattamisen toteutuminen. (Viitala 2021.)

4.1 Johtaminen monikulttuurisessa tyoymparistossa

Ty6terveys- ja tydsuojelualan asiantuntijat ovat havainneet, ettd monikulttuurisuuden lisdantymi-
nen aiheuttaa esihenkildille merkittavaa kuormitusta, mikali riittavaa koulutusta ei ole saatavilla.
Rekrytointiprosessit, perehdyttaminen, koulutus, tydsuojeluvelvoitteet ja tydyhteison tehokkuu-
den vaatimusten kasvu ovat kaikki kuormittavia tekijoita, varsinkin kun kyseessa on tyoyhteiso,
jossa monikulttuurisuus korostuu. (Lahti 2015.) Hyvana lahtokohtana johtamiselle nahdaan se,
ettd kulttuurieroja ymmarretaan ja muita kulttuureja arvostetaan. Eri kulttuurista tulevan tyonte-
kijan perehdytyksessa on otettava huomioon myds kdaytannon asioita, kuten verojen maksuun tai
asumiseen liittyvia seikkoja, tyOkulttuuriin ja yhteiskuntaan perehdyttamisen lisaksi. (Puhakainen

& Vehkapera 2023.)

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa esihenkilona tydskentelevan taytyy ottaa huomioon se, etta eri
kulttuureilla tulevilla henkil6illd voi olla erilainen tydetiikka, joka vaikuttaa heidan tydontekoonsa.
Ty6nantajan ja tyontekijan valinen suhde voi vaihdella hyvin paljon eri maissa. Maissa kuten, Japa-
nissa, Kiinassa ja Etela-Koreassa suositaan epasuoria viesteja ja kdytetadn nonverbaalista viestin-
tad, kun taas esimerkiksi Saksassa ja Iso-Britanniassa viestit ovat suoria ja sisdltdvat enemman in-
formaatiota. Johtajilta odotetaan kulttuurierojen ymmartamista ilman ennakkoluuloja, mika
auttaa luomaan monikulttuurista tyopaikkaa ja edistdmaan organisaation innovaatiota. (Chuang

2013.)
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Jotta maahanmuuttajataustainen tyontekija ymmartaa ja oppii suomalaisen tyéelaman perusteet,
seka tyopaikan kaytannot, taytyy perehdyttamisen olla perusteellista. Asioita tulee myds mychem-
min ottaa esille, jotta ne varmasti opitaan ja muistetaan. Tydntekijoiden olisi tarkeaa oppia esi-
merkiksi oman alan ja oman tydn sanastoa, jotta kielelliset valmiudet kehittyvat ja tyonteko on su-

juvampaa. (Viitala 2021.)

4.2 Inklusiivinen johtaminen

Kuten aiemmin mainittiin, monimuotoisuus hyodtyineen syntyy vasta, kun inklusiivisuus toteutuu.
Inklusiivisuuden johtaminen on siis yhta tarkeda, kuin muidenkin asioiden johtaminen organisaa-
tiossa. Inklusiivinen johtamistyyli kiteytetaan positiivsena suhtautumisena monimuotoisuuteen.
Monimuotoisuutta ei ndhda ongelmana, vaan tyontekijoita halutaan vaalia sellaisena kuin he ovat.
Inklusiivisella johtamistavalla pyritdan luomaan ryhmaan yhteenkuuluvuuden tunnetta, samalla
kun jokaisen ainutlaatuiset piirteet ja vahvuudet tunnistetaan, otetaan huomioon ja arvostetaan.
Tallainen lahestymistapa korostaa monimuotoisuuden hyvaksymista ja sitd, etta jokainen ryhman
jasen tuo mukanaan arvokasta nakokulmaa ja osaamista, minka avulla voidaan parantaa koko ryh-

man suorituskykya. (Huhta & Myllyntaus 2023, 193.)

Huhdan ja Myllyntauksen (2023) mukaan inklusiivisen johtamisen voidaan ndahda kasittelevan kol-
mea eri osa-aluetta, jotka on myos kuvattu alla olevaan kuvioon 2: jo ylla mainittu inklusiivinen
johtamistyyli, seka inklusiivisten kaytantojen kehittaminen ja vaatiminen ja itsetuntemuksen lisaa-
minen. Inklusiivisten kaytantdjen kehittdaminen ja vaatiminen pitaa sisallaan sen, kuinka hyvin in-
klusiivinen johtamistyyli tulee esille tyopaikalla ja sen arjessa. Esimerkkeja tarkeista johtamisen
kdytannoista inklusiivisuuden edistamiseksi ovat palautteen tarjoaminen, sekd saadun palautteen
mukaan toimiminen, kunnian jakaminen onnistumisista seka kuulluksi tulemisen varmistaminen.
Inklusiivisuuden kolmantena edellytyksena on itsetuntemus, jonka avulla johtaja ymmartaa pa-
remmin muita. Itsetuntemuksella tarkoitetaan taitoa tunnistaa omia ajatuksia, arvoja, asenteita ja
tunteita, sekd vahvuuksia ja mahdollisia kehityskohteita. Siihen lukeutuu myos kyky erottaa nama
henkilokohtaiset piirteet ulkopuolisista tekijoista ja toisten ihmisten ajatuksista ja tunteista. Johta-
jan onnistumiseen vaikuttaa paljon omien kehitystarpeiden tunnistaminen ja esille tuominen, jo-

ten itsetuntemus on tarkeda, kun halutaan onnistua inklusiivisessa johtamisessa. (Mts, 192—-207)
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JOHTAMISTYYLI ITSETUNTEMUS

INKLUSIVINEN
JOHTAJA
QTEET/

Kuvio 3. Inklusiivisen johtajan kolme edellytysta (Huhta & Myllyntaus 2023.)

Inklusiiviselle johtamiselle tarkedna nahddaan myos kulttuurinen alykkyys (cultural intelligence,
CQ). Kulttuurisella dlykkyydella tarkoitetaan kykya toimia tehokkaasti tilanteessa, jossa monimuo-
toisuus korostuu. Kulttuurisesti dlykkaan ihmisen pitaisi omata nelja taitoa: motivaatiota sopeutua
monikulttuurisiin ymparistéihin, eri kulttuurien samankaltaisuuksien ja erojen ymmartaminen,
kyky suunnitella ja jarjestaa monikulttuurista vuorovaikutusta ja kyky sopeutua ja mukautua eri
kulttuurien valiseen vuorovaikutukseen. Kulttuurinen alykkyys auttaa ymmartamaan henkildita,
jotka omaavat erilaiset nakemykset ja miten he reagoivat asioihin. Tallainen |dhestymistapa auttaa
esihenkil6a lisadmaan moninaista ajattelua johtamiseen ja sita kautta edistamaan tyopaikan ilma-

piiria. (Paiuc 2021.)

4.3 Esihenkilon rooli ja vastuu

Esihenkilon keskeisisa rooleja tyOpaikalla on tyotehtavien suunnittelu, eli he auttavat maarittele-
maan tyontekijoiden tydonkuvat. Esihenkil6t osallistuvat perehdyttamiseen, rekrytointiin, henkilds-
ton siirtoihin seka irtisanomisiin. Suoriutumisen seuranta ja tavoitteiden asettaminen, niiden to-
teutumisen seuranta ja niista palautteen anto kuuluu myds esihenkilén rooliin. Esihenkild vastaa
myo6s osaamisen kehittamisestd ja paivittamisesta muun muassa kehityskeskusteluiden avulla. (Vii-

tala 2021.)

Esihenkilon vastuu monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa on suuri ja on tarkeaa, etta esihen-
kilo tiedostaa roolinsa ja millaista esimerkkia han nayttaa muille tyontekijoille. Tyénantajan on ak-
tiivisesti edistettava yhdenvertaisuutta tyontekijéidensa valilla ja ehkdistava syrjintaa. Ensisijaisesti

esihenkilon on kuitenkin tunnettava tyontekijansa, heidan tyonsa ja tydymparisto. Esihenkil6illd on
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suuri rooli esimerkiksi tyoturvallisuuden seka tyohyvinvoinnin takaamisessa. He takaavat turvalli-
sen tyoympariston ja arvioivat ja ennakoivat riskeja. My0ds lakien ja sdantojen toteutuminen on esi-

henkilon vastuulla. (Tyodterveyslaitos n.d.)

Monikulttuurisen tydyhteison kannalta on my0s tarkeaa, etta kaytetaan selkeaa kielta, kun puhu-
taan tyoterveyshuollosta tai tyoturvallisuudesta, jotta kaikilla on sama tieto tarjolla olevista palve-
luista ja etenkin turvallisuudesta. Esihenkilon taytyy varmistaa, etta tyontekijoille on kerrottu asiat

ymmarrettdvasti, jotta tasavertaisuus sdilyy. (Monimuotoinen n.d.)

Esihenkilolla on myds vastuu varmistaa, etta tyonteko sujuu, seka havaita mahdollisia tyokyvyn
tuen tarpeita. Tyontekijoiden tyokyvyn tukeminen on erityisen tarkeaa, jotta se ei paase heikkene-
maan ja sen yllapitoon keksitdan keinoja. Tallaisia keinoja voi olla esimerkiksi tyon muokkaus tyon-
tekijan sen hetkisille kyvyille sopivaksi. Esihenkilon tulee kehityskeskusteluissa ottaa esille tyonte-
kijan jaksaminen ja muut tyokykyyn liittyvat asiat. Tyoyhteisén yhteisollisyyden tukeminen
vaikuttaa paljon tyontekijoihin ja heidan viihtyvyyteensa, joten esihenkil6llda on myos rooli sen to-
teutumisessa. (Mt.) Esihenkil6illa on vastuu myds tukea ja antaa ratkaisuja kulttuurien yhteentor-
mayksissa ja koko tyoyhteison valmentamisessa monimuotoisessa tyoyhteisdssa toimimiseen. Esi-
henkil6t saattavat myos joutua keksimaan ratkaisuja ty6asuihin tai ruokailuihin liittyvissa asioissa,

jotka saattavat johtua uskonnosta. (Viitala 2021.)

4.4 Viestinta ja johtaminen

Monimuotoisuuden kannalta myds viestintaa taytyy tarkastella tarkemmin. Sisdinen viestinta yri-
tyksessa tarkoittaa henkil6ston kesken tapahtuvaa viestintaa. Viestinnan paaasiallinen tarkoitus on
jakaa tietoa yrityksen sisalla viestintakanavia kdyttaen. Tama voi sisdltaa sahkopostiviestit, sisdiset
tiedotteet ja intranet-uutiset. Viestinta on suunniteltu keskeisen tiedon, kuten paatoksien, muu-

toksien ja yrityksen tavoitteiden jakamiseen tyontekijoille. (Viitala 2021.)

Se, miten tyOpaikalla viestitdan asioista vaikuttaa koko tyoyhteisd6n. Viestintad on tarkea osa orga-
nisaation toimintaa ja sita tarvitaan kertomaan tapahtumista seka organisaation sisédlld, ettd ulko-
puolella. Sisdisen viestinnan tulisi tapahtua vahintdan samaan aikaan kuin ulkoisen, jotta ei kay
niin, etta henkilosto ei saa tietoja omasta tydyhteiséstaan ensimmaisena. Sisdinen viestinta on tar-

ked johtamisen tydkalu ja vastuu siitd on organisaatiolla ja erityisesti lahimmilla esihenkil6illa.
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Henkiloston tyytyvaisyyden, tydmotivaation ja organisaation toiminnan tehokkuuden kannalta si-
saisen viestinnan onnistuminen on erityisen tarkeda. Koska yha useammissa organisaatioissa tyos-
kennelldaan monikulttuurisessa ymparistossa, on tarkeda huomioida viestinnassa kaytetty kieli ja
eri kulttuurien vaikutus viestin vastaanottoon ja ymmartamiseen. Viestin selkeys ja ymmarretta-
vyys paranevat, kun viestintaa toistetaan eri menetelmin. Tama auttaa varmistamaan, etta sa-

noma tavoittaa kaikki vastaanottajat tehokkaammin. (Kauhanen 2012, 172-179.)

Viestinnan kautta pyritdan vahvistamaan organisaatiokulttuuria ja luomaan tilaa avoimelle keskus-
telulle, jolloin tyontekijat voivat osallistua yrityksen suunnitelmiin tulevaisuuden kannalta. On tar-
keaa, etta organisaatio ottaa vastuuta viestinnasta ja pyrkii varmistamaan, etta tieto kulkee tehok-
kaasti kaikille tietoa tarvitseville tahoille. (Viitala 2021.) Erityisen tarkeaa on, etta kaikilla
tyontekijoilla on tasapuolinen mahdollisuus pdasta osaksi viestintda ja saada tietoa organisaation

asioista.

4.5 Kommunikaatio tyopaikan arjessa

Kommunikointi voidaan maarittaa inmisten valisena sanallisena tai sanattomana viestintdana, joka
voi olla kirjallista tai suullista, seka virallista tai epavirallista. Kun tyéskennellddan monikielisessa
tyoyhteisdssad, sanattomalla kommunikoinnilla on sitdkin suurempi merkitys. Sanatonta kommuni-
kointia voi harjoittaa ddanensavyilla ja ilmeilld, kuin myds tuhahduksilla tai huokauksilla. Sanatonta
viestintaa voi olla my0s erilaiset tavat, esimerkiksi miten kohtelee muita tai osoittaa kiinnostusta
tai valinpitamattomyytta. (Lahti 2015.) Kun halutaan ymmartaa monikulttuurisessa tydpaikassa ta-
pahtuvaa vuorovaikutusta, Lahden (2015) mukaan on hyva tuntea seuraavia kulttuurisia vuorovai-

kutuseroja:

1. Yhteisollisyys ja yksilollisyys: Ihmisille, jotka tulevat yhteisollisista kulttuureista voi olla haasta-
vaa tai melkein mahdotonta esittdad omia mielipiteita tai ehdotuksia ilman, ettad he ovat varmista-
neet yhteison hyvaksynnan. Tallaisessa kulttuurissa ei ole sopivaa korostaa omaa roolia ja tama voi
vaikuttaa myOs oman tyon arviointiin. lhmiset, jotka ovat kasvaneet yksilollisissa kulttuureissa, ko-
rostavat itsedan ja saavutuksiaan enemman ja esimerkiksi tiimin onnistuessa korostetaan enem-

man omaa onnistumista, kuin koko tiimin suoritusta. (Lahti 2015.)
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2. Asia-, tilanne- ja suhdekeskeisyys: Asiakeskeinen kommunikointi painottaa faktoja, paatoksente-
koa ja asioiden selkeyttd. Tama jattaa usein vahemman tilaa hyvan ilmapiirin luomiselle, luotta-
muksen rakentamiselle ja sanattomien viestien huomioimiselle. Monille asiakeskeinen kommuni-
kointi voi vaikuttaa tylylta ja valinpitamattomalta. Tilanne- ja suhdekeskeista kommunikointia
taytyy opetella, silla sen avulla erilaisten ihmisten kanssa viestinta sujuu paremmin. Tallaisessa
kommunikoinnissa voidaan kayttaa ystavallisia tervehdyksia ja ylimaaraisia kommentteja, jotka te-

kevat viestinnasta rennompaa. (Mt.)

3. Varautuneisuus ja valittomyys: Ihmiset, jotka tulevat varautuneista kulttuureista, ovat hyvia

kuuntelemaan ja ilmaisevat silla kunnioitusta puhujaa kohtaan. Edes ilmeet ja eleet eivat kuulu ti-
lanteeseen, jolloin toisen kulttuurin edustaja voi tulkita tdman niin, ettei kuuntelija ole kiinnostu-
nut. Vastaavasti varautuneesta kulttuurista tuleva voi tulkita innostuneen elehtimisen ja puhetyy-

lin loukkaavana tai jopa hydkkaavana. (Mt.)

4. Valta ja aika: Suomalaisessa kulttuurissa suhtaudutaan aikaan ja valtaan hyvin suoraviivaisesti ja
tasa-arvoisesti. Pohjoismaiden viestintakulttuurissa on tavallista, etta jopa ylinta johtoa voidaan
sinutella ja asioista puhutaan suoraan. Muualla Euroopassa, kuten Saksassa, kdytetdaan paljon titte-
leitd ja teititelldan. Aikakasityksen puolesta suomalaisessa kulttuurissa, jos asian tulee tapahtua
valittdmasti, se myo6s tapahtuu, mutta muualla se voi tapahtua paljon myohemmin, esimerkiksi

kun budjettikausi sallii. (Mt.)

5. Vaikeneminen ja hiljaisuus: Hiljaisuus on varsinkin suomalaisessa kulttuurissa hyvin tuttua ja sita
pidetdan tarkeana, silla se antaa seka puhuijalle, ettd kuuntelijalle aikaa ajatella. Vaikeneminen
saattaa myos johtua ahdistuksesta ja pelosta tuoda omia nakokulmia tai mielipiteita julki. Joissain
kulttuureissa vaikenemisella voi olla negatiivisia tulkintoja ja sitd voidaan pitaa jopa merkkina tyh-
myydesta. Kun on kyse monikielisista yhteisoista, voi hiljaisuus kertoa myds siita, etta ei uskalleta
puhua, koska ollaan epavarmoja siitd, onko asiaa ymmarretty oikein tai osataanko oma asia il-

maista oikein, jos kielitaito ei ole hyva. (Mt.)

6. Katsekontakti ja koskettaminen: Katsekontakti on suomalaisessa kulttuurissa tapa ja sitd odote-
taan toiselta osapuolelta esimerkiksi kdtellessa tai kun keskustellaan vuorovaikutuksellisesti. Toi-

sissa kulttuureissa katsekontakti voidaan kuitenkin kokea kiusalliseksi, varsinkin hierarkiatasojen
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tai sukupuolten vililla. Joissain kulttuureissa koskettaminen ei ole yleisté ja sen suhteen kannattaa
olla harkitseva, ettei tule vaarinymmarryksia. Suomessa esimerkiksi halaaminen on yleista, mutta

toisesta kulttuurista tuleva voi nahda sen hyvin epamukavana. (Mt.)

Kaikki edellda mainitut seikat kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen liittyen ovat tarkeitda huomi-

oida ja ymmartaa monikulttuurisessa tydyhteisdssa toimiessa. Aina ei pysty tietamaan toisen ihmi

sen ajatuksia ja tunteita tai mita han haluaa viestittaa, mutta tarkeaa on kunnioittaa ja yrittdaa ym-

martaa toisen tapoja toimia ja ilmaista itseaan.

5 Tutkimuksen totetus

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa Gradia-ravintoloiden esihenkildiden nykytilaa monikulttuuri-
sen tyoyhteison johtajina. Tutkimuksessa keskityttiin teemahaastattelujen avulla kerdamaan oma-
kohtaisia kokemuksia ja nakemyksia monikulttuurisessa tydyhteisdssa ravitsemisalalla esihenki-

I6na toimimisesta. Tutkimuksessa haastateltiin kaikkia, eli neljaa Gradia-ravintoloiden esihenkil63.

Tutkimuksen toteutus auttoi hahmottamaan mahdollisia kehityskohteita, mutta antoi myos tietoa
mahdollisista positiivisista seikoista ja hyddyista mita esihenkil6t ovat havainneet monikulttuuri-
sessa tyoymparistossaan. Eri esihenkil6t saattoivat kokea asiat eri tavalla, joten useat nakdkulmat

nostivat esille erilaisia asioita ja havaintoja.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Laadullisen, eli kvalitatiivisen ja maarallisen, kvantitatiivisen tutkimuksen eroa voidaan tutkia me-
todologisesti, eli tavalla miten halutaan suorittaa tutkimusta. Kvantitatiivinen tutkimus perustuu
deduktiiviseen prosessiin, eli etenee yleisesta yksityiskohtaiseen. Kvalitatiivinen tutkimus perustuu
taas induktiiviseen prosessiin, eli etenee yksityiskohtaisesta yleiseen. Maarallinen tutkimus etsii
syysuhteita, on teoriakeskeinen ja pyrkii yleistamaan yhdenmukaisuuksia ja suhteita tutkittavien
aineistojen pohjalta. Laadullinen tutkimus sen sijaan on kiinnostunut useammasta tekijasta yhta
aikaa kaikkien vaikuttaessa lopputulemaan. Tutkimus on kontekstisidonnaista ja se muovautuu

tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi & Hurme 2022.)
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Tuomi ja Sarajarvi (2018) kuvaavat laadullisen tutkimuksen suhdetta maaralliseen tutkimukseen
erilaisten vastakkainasetteluiden kautta. Laadullinen tutkimus on maaritelty ymmartavaksi ja maa-
rallinen tutkimus selvittavaksi tutkimukseksi. Maarallisella tutkimuksella on katsottu olevan jaykat
tutkimusrakenteet, kun taas laadullinen tutkimus katsotaan pehmeaksi tutkimukseksi. Voidaan
kuitenkin ajatella, etteivat nama kaksi tutkimusta poissulje toisiaan taysin. Laadullista ja maaral-
lista tutkimusta pystytdaan yhdistelemaan useallakin eri tavalla, mikali se on tutkimukselle suota-

vaa. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Laadullisen tutkimuksen valinta

Juutin & Puusan (2020) mukaan laadullisessa tutkimuksessa on tavoitteena ymmartaa tarkastelta-
vana olevaa ilmi6ta niiden henkildiden nakdékulmien kautta, jotka ovat tutkimuksen kohteena.
Henkil6ilta, jotka ovat tutkimuksen kohteena toivotaan saavan tutkimukselle merkityksellisia aja-

tuksia ja nakékulmia. (Juuti & Puusa 2020.)

Laadullisessa tutkimuksessa teorian merkitys on suuri. Hirsjarvi ja Hurme (2022) mainitsee havain-
tojen teoriapitoisuuden merkittavana asiana laadulliselle tutkimukselle. Talla tarkoitetaan yksilon
kasitysta kyseisesta ilmiosta, millaisia merkityksia tutkittavalle ilmi6lle annetaan ja mita valineita
tutkimuksessa kaytetaan. Kaikki nama vaikuttavat tutkimuksen lopulliseen tulokseen. Tutkimuksen

lahtokohtana siis ovat tutkimuksen perustelut, jotka korostavat teoriaa. (Mt.)

Laadullisen tutkimuksen eteneminen ei aina ole lineaarista vaan se kehittyy prosessin aikana. Tut-
kimuksen padavaiheet saattavat menna paallekkain ja vaikuttaa toisiinsa. Samanaikaisesti tapahtu-
via tehtdvia ovat muun muassa aiheen valinta, tutkimuksen tarkoituksen maarittely ja tutkimusky-

symysten muodostaminen. (Saldana 2011.)

Tahan tutkimukseen sopivaksi toteutustavaksi valikoitui laadullinen tutkimus ja teemahaastattelut.
Tassa tutkimuksessa haastateltavien henkildiden maaran ollessa nelja, nahdaan laadullinen tutki-
mus parempana ja informatiivisempana. Haastattelun ollessa joustava menetelma, koetaan se so-
pivana tiedonkeruumenetelmana. Haastattelussa halutaan korostaa haastateltavan ihmisen sub-
jektiivisuutta ja sita, ettd hanellda on mahdollisuus tuoda hanta koskevia asioita esille vapaasti.

(Hirsjarvi & Hurme 2022.)
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Haastatteluissa ndahdaan tarkeana saada mahdollisimman paljon tietoa haastateltavilta tietysta ai-
heesta. Haastattelussa haastattelijan roolissa olevalla on mahdollisuus selventaa kysymyksia ja oi-
kaista vaarinkasityksia ja haastateltavalla on myds mahdollisuus tuoda omia epaselvyyksia esille
kysymyksiin liittyen. Haastattelun etuna nahdaan myds se, etta haastateltaviksi on voitu valita
juuri ne tietyt henkil6t, kenelta oletetaan saavan tietoa ja omakohtaisia kokemuksia aiheeseen liit-

tyen. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Haastattelun tyypiksi valikoitui teemahaastattelu, silla haastatteluilla halutaan saada tietoja tie-
tyistd, ennalta valituista teemoista. Tassa haastattelumuodossa painotetaan ihmisten tulkintoja ja
heidan antamiaan merkitysta, seka sitd miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Teema-
haastatteluissa kysymykset taytyy pohtia sellaisiksi, joiden avulla [6ydetaan aiheelle merkitykselli-

sia vastauksia ja jotka palvelevat tutkimuksen tarkoitusta. (Mt.)

5.2 Tutkimusaineiston koonti

Aineistonkeruuprosessi aloitettiin etsimalla haastateltavat, jotka tassa kontekstissa olivat Gradia-
ravintoloiden esihenkil6t. Koska opinndytetyon aiheena on esihenkilotyd monikulttuurisessa tyo-
yhteis6ssa, haastateltavien tuli olla tallaisessa ymparistossa tyoskentelevia. Vilkan (2021) mukaan
haastateltavia valittaessa on tarkeaa pitda mielessa se, etta haastateltavilla henkil6illd on koke-

musta aiheesta, jota tutkitaan. On myos tarkeaa, etta itke tutkimuksen tekija tuntee toimintaym-

pariston ja kohderyhman. (Vilkka 2021.)

Haastateltavia tassa tutkimuksessa oli vain nelja, koska tutkimus tehtiin Gradia-ravintoloille ja kaik-
kia ravintoloiden monikulttuurisissa tydyhteisoissa tyoskentelevia esihenkildita haastateltiin. Laa-
dulliseen tutkimukseen ja kontekstiin tdma maara oli sopiva. Haastateltavien valinta oli itsestaan-

selvyys ja tiesin haastateltavat entuudestaan, joten yhteydenotto oli sujuvaa.

Haastateltaville ldhetettiin sahkopostitse saatekirje, jossa kysyttiin heidan halukkuuttaan osallistua
tutkimukseen. Saatekirjeessa avattiin haastattelijan taustoja ja kiinnostusta aiheeseen, seka ker-
rottiin tyokokemuksesta toimeksiantajalla. Kirjeessa kerrottiin tutkimuksen aiheesta ja johdateltiin
haastattelun kysymyksiin muutamalla esimerkkikysymyksella. Viestissa tiedusteltiin myos haasta-
teltaville sopivia ajankohtia haastattelun suorittamiseen. Haastattelut saatiin kaikki toteutettua

lokakuussa 2024.
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Haastatteluiden alussa haastateltavilta kysyttiin taustatietoina ainoastaan kauanko he ovat tyos-

kennelleet mara-alalla ja kuinka kauan siitd esihenkilona. Kohderyhman ollessa niin pieni, ei kysy-

myksiin haluttu lisatd muita tietoja, kuten ikaa tai sukupuolta. Tutkimusongelman kannalta edella

mainitut tiedot kuten sukupuoli tai ika eivat olisi tuoneet lisaa merkitysta tutkimuksen tuloksiin.

Haastattelu eteni jokaisen haastateltavan kohdalla haastattelurungon mukaisesti ja samassa jarjes-

tyksessa. Joidenkin kysymysten kohdalla saatettiin vastata jo seuraavaan kysymykseen, jolloin se

saatettiin sivuuttaa.

Taulukosta 1 nahddan haastatteluiden ajankohta, kesto ja danitteiden litteroinnista syntyneiden

tekstisivujen maara.

Taulukko 1. Haastattelumateriaalit

Haastattelun

ajankohta
Haastattelu 1 Viikko 43
Haastattelu 2 Viikko 43
Haastattelu 3 Viikko 43
Haastattelu 4 Viikko 43

Haastattelun

kesto

53 minuuttia

19 minuuttia

40 minuuttia

17 minuuttia

Haastattelusta syntynei-
den litteroitujen teksti-

sivujen maara



29

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimuksen tuloksena saadun aineiston analyysimenetelmaksi valittiin sisallénanalyysi. Laadulli-
sen tutkimuksen analyysille on olemassa kaksi ryhmaa, joista toiselle tyypillistd on sita ohjaava

teoria, kun taas toisella tallaista ohjaavaa teoriaa ei ole tai siind voidaan soveltaa eri teorioita va-
paammin. Sisallénanalyysi voidaan liittaa naista jalkimmaiseen ryhmaan, eli silla voi olla valjempi
teoreettinen viitekehys. Tassa tutkimuksessa kaytettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia. (Tuomi

& Sarajarvi 2018.)

Sisadllonanalyysissa aineisto voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen. Ensimmaisena aineisto redusoi-
daan eli pelkistetaan, sen jalkeen se ryhmitellaan eli klusteroidaan ja lopuksi abstrahoidaan, eli
luodaan teoreettisia kasitteitd. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) Kun haastattelut oli suoritettu ja nauhoi-
tettu, ne kuunneltiin ensiksi ja Wordin sanelutoiminnon avulla kirjoitettiin auki, eli litteroitiin. Lit-
teroinnissa haastattelusta syntynyt aineisto, tdssa tapauksessa danite, muokattiin tekstimuotoon
(Vilkka 2021). Samalla pystyttiin perehtymaan uudestaan haastatteluihin ja niissa esiin tulleisiin
aiheisiin. Aineistoon haastateltavat numeroitiin tyyliin haastateltava 1, haastateltava 2 ja niin edel-
leen ja lyhennettiin muotoon H1-H4. Muita tausta- tai henkil6tietoja uran pituuden lisaksi ei ai-

neistossa ollut, joten niita ei tarvinnut poistaa aineistoista.

Aineiston pelkistaminen

Litteroituja teksteja pelkistettiin niin, etta sielta saatiin selkeasti esille tutkimukselle relevantteja
tietoja. Teksteista poistettiin tutkimuksen kannalta epdolennaisia asioita ja tiivistettiin asiaa. Teks-
tista etsittiin tutkimuskysymyksiin liittyvia ilmaisuja, jotka pelkistamalla saatiin lyhyempaan ja hel-

pommin luettavaan muotoon, jolloin niitad oli myos helpompi vertailla keskenaan.

Aineiston ryhmittely

Haastatteluissa kysymysten avulla ryhmitellyt teemat ja niihin saadut vastaukset ryhmiteltiin omiin

ryhmiinsd, jotta niita olisi helpompi tarkastella ja verrata toisiinsa. Vastauksista haluttiin pystya
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nostamaan helposti samankaltaisuuksia ja esimerkiksi samoja ilmaisuja ja sanoja. Aineiston ryhmit-
telemisen avulla saatiin kerattya yksittaisia sanoja, jotka liittyivat tutkimuskysymyksiin ja jotka oli-

vat tarkeitad aiheen kannalta.

Aineiston abstrahointi

Aineiston abstrahoinnissa kasitteita yhdistelevia luokkia luotiin ryhmittelyn jalkeen ja tarkoituk-
sena oli saada haastatteluissa nousseita teemoja yhdistettya. Taulukossa 2 on esimerkkeja, miten

aineistoa on ensin lahdetty pelkistamaan, sitten ryhmittelemaan ja lopuksi abstrahoitu.

Taulukko 2. Aineiston analysointia

Alkupersinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Ryhmittely Abstrahoitu teema

58 on mun miglests esimishen tekt3vd, niinku kaka

ajan karostaa sits ettd me cllaan kaikki saman arvaizia Esimies karastaa kaikkien tydn tarkeyttd ‘Yhderwert aisuus . .
T N s - o - “thderwertainen kohtelu tyopaikalla
jameills onjokaizella oma twd, mutta kaikki tud onykts k.zikki owat zaman arvaisia Taza-ama

tarke s

jataz=3 chki sitentulee 52 semmainen kulttuurien ja w — . .
) o L - Kulttuuri- ja persoonasrat vaivat sihedttaa . Erilaister kultuarien tuomat haastest
persoonien kansza, et vai tulla nitd semmaisia e P Fulttuarikan kit S e
L EEinymmEryksis tyduhteistsss

arvostetaan kakkiensits jaend kakkininks | L L
nioudattas niitd pelis3Enedidja kaikila on ninku s amat
aikeudet ja zamat velvallizuudet

e “Yhteisten s3Entdjen noudattaminen
e . “Yhitsiset s5EnNEL P
k.zikkien titd arvostetazn tyéuhteisdssd

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Arvioitaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, on iso vastuu itse tutkijalla. Isoin tekija on tut-
kijan rehellisyys ja miten héan itse arvioi oman tutkimuksensa luotettavuutta. Koko tutkimuksen
ajan taytyy tutkijan itse arvioida tutkimuksen luotettavuutta suhteessa tulkintaan, teoriaan, tulok-
siin ja johtopaatoksiin. Tutkimuksen tekijan taytyy pystya perustelemaan, sekd arvioimaan valin-
taansa ja miten han on johonkin lopputulokseen tai paatokseen paatynyt. (Vilkka 2021.) Tarkeim-
pid asioita mitd tulee muistaa luotettavuuden arvioinnissa, on se, mita ollaan tutkimassa ja miksi,
miten aineisto on keratty ja mitd ongelmia ja muuttujia aineistonkeruussa tai analyysissa voidaan

kohdata, seka miten tutkimuksen aineistosta on raportoitu lukijalle. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Kun noudatetaan hyva tieteellistd kdytantoa, tdytyy muistaa tiettyja toimintatapoja. Tutkimus-
tyota tehdessa taytyy noudattaa erityista tarkkuutta, kun tuloksia tallennetaan, esitetaan ja lo-
puksi arvioidaan. Tutkimuksen tekijan taytyy olla rehellinen ja esittaa tulokset sellaisena kuin ne

ovat. (TENK 2023.)

Tutkimuksessa esille tulleet eettiset seikat kuten aineistonhallinta ja tietosuoja-asiat on hoidettu
huolella ja esimerkiksi kenenkdan henkilotietoja ei ole kysytty haastatteluissa, joten niita ei tallen-
nettu mihinkdaan. Nauhoitteet haastatteluista on vain tutkimuksen tekijan saatavilla ja ne tullaan
havittamaan opinndytetydn valmistuttua. Litteroiduista tekstiaineistoista ei voi tunnistaa haasta-
teltavia. Toimeksiantajan kanssa on sovittu tutkimuksesta ja sen toteutuksesta ja kayty lapi siihen
liittyvat seikat. Haastateltaville on informoitu, ettd heidan kanssaan kaydyt keskustelut danitetaan,
mutta myohemmin havitetaan. Tutkimus ja sen toteutus on myds suunniteltu hyvin ja tietoperus-

taan on perehdytty hyvin ennen haastattelurungon tekemista ja haastattelujen suorittamista.

Tutkimuksen tuloksissa ndhtavien haastatteluista otettujen lainauksien peradan on merkattu kuta-
kin haastateltavaa esittava lyhenne. Haastateltavien anonymiteetin sailyttamiseksi on lyhenteita
ripoteltu sekaisin lainauksien perdan, jottei esimerkiksi pystyttaisi paatella, etta juuri yhdelta tie-
tylta haastateltavalta olisi enemman lainauksia, kuin muilta. Lainauksien sanamuotoja ja puhekie-
lelld sanottuja asioita on muokattu niin, ettei haastateltavien puhetyyleja voi tunnistaa. Lainauksia

ei ole kuitenkaan muutettu niin, etta haastateltavan kertoman asian merkitys olisi muuttunut.

6 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tuloksissa avataan haastattelujen keskeisia tuloksia esihenkil6tyohén monikulttuuri-

sessa tyoyhteisossa liittyen. Tutkimuskysymyksia olivat:

1. Mita haasteita esihenkil6t kohtaavat monikulttuurisen tyopaikan arjessa Gradia-ravinto-
loissa?

2. Mita mahdollisuuksia esihenkil6t nakevat monikulttuurisessa tydyhteisdssa Gradia-ravinto-
loissa?
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3. Mitka taidot ovat tdarkeimpia monikulttuurisessa tyoyhteisdssa esihenkildn menestymisen
kannalta Gradia-ravintoloissa?

Haastatteluissa kaytetyt kysymykset oli jaettu teemoittain ja niiden tulokset on jaettu viiden otsi-
kon alle. Aluksi haastateltavilta kysyttiin heiddan maaritelmaansa monimuotoisuudelle, monikult-
tuurisuudelle ja yhdenvertaisuudelle. Haastateltavat kertoivat my6s, miten nama asiat nakyvat
heidan tyoyhteisdissaan. Seuraavaksi tarkasteltiin monikulttuurisuuden haasteita, seka niiden rat-
kaisemisesta, jonka jalkeen keskusteltiin hyodyistad ja mahdollisuuksista, mitd monikulttuurisuus
voi tydyhteis66n tuoda. Haastatteluissa kysyttiin myds, miten monikulttuurinen tyoyhteiso nakyy
heidan tyonkuvassaan ja heilta pyydettiin konkreettisia esimerkkeja mahdollisten kulttuurierojen
aiheuttamista ongelmatilanteista, seka tilanteista, joissa kulttuurierot ovat auttaneet jotenkin.
Haastateltavilta kysyttiin myds, millaisia taitoja monikulttuurisen tyéyhteison esihenkil6ilta tarvi-
taan ja miten heidan osaamistaan voitaisiin kehittaa. Heilta kysyttiin myods, miten he itse kokevat

tyoskentelyn monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Lopuksi keskusteltiin tulevaisuuden nakymista.

Esihenkil6illa oli takanaan noin 30—35 vuotta kokemusta mara-alalla ja esihenkilotyokokemusta
12-35 vuotta. Haastateltavat toimivat esihenkilotehtavissa Jyvaskylan koulutuskuntayhtyma Gra-

dian Gradia-ravintoloiden toimipisteissa tyontekijamaaran vaihdellessa ravintolakohtaisesti.

Monimuotoisuuden, monikulttuurisuuden, seka yhdenvertaisuuden maarittely ja nakyminen

tyoyhteisossa

Tutkimuksessa haluttiin ensin selvittda esihenkildéiden ajatuksia monimuotoisuudesta, monikult-
tuurisuudesta sekd yhdenvertaisuudesta. Haastateltavia pyydettiin ensin itse maarittelemaan
nama kasitteet ja kertomaan, miten ne nakyvat heidan tyoyhteisdissdan. Monimuotoisuutta ja mo-
nikulttuurisuutta haluttiin kayda lapi erikseen niiden kuitenkin ollessa kaksi eri kasitetta, vaikka liit-
tyvatkin vahvasti toisiinsa. Monimuotoisuus ymmarrettiin esihenkiléiden kesken suhteellisen sa-
malla tavalla, ihmisten erilaisuutena. Seuraavaksi muutamia lainauksia haastateltavilta

monimuotoisuuden kasitteesta.

“Monimuotoisuus tyéyhteisGssd on erilaisia ihmisié, persoonana ja kansalaisuutena,

sukupuolena ja uskontona ilmentyvid asioita.” (H4)
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“”On maahanmuuttajataustaisia ja sitten myds kotosuomalaisia, mutta myés muuten
erilaisia ihmisid. Eli on joku haaste, sairaus tai vamma, mikd on haasteena siind arjen

tyossd.” (H2)

“Erilaisia ihmisid, monenlaisia asioita. Erilaisia tapoja toimia, mutta tavoitteeseen

pddstddn silti.” (H1)

Seuraavaksi esihenkil6ilta kysyttiin, miten monimuotoisuus heidan tyéyhteisoissaan konkreetti-
sesti nakyy. Vastaukset olivat hyvin samankaltaisia ja esiin nousi muun muassa liikkuvuus, erilais-
ten ihmisten johtaminen, seka erilaisten ihmisten haasteiden ja vahvuuksien huomioiminen ty6-
tehtdvien jaossa. Monimuotoisuus nahtiin myods tyétehtavien monipuolisuutena ja siind, etta myos

esihenkilon olisi tarkeda osata tehda kaikkien toita.

Monikulttuurisuuden maaritelma oli esihenkildille my6ds samankaltainen ja sen ajateltiin olevan
kulttuuritaustaltaan seka uskonnoltaan erilaisia ihmisia ja maahanmuuttajataustaisia ihmisia,

mutta myos Suomessa syntyneita eri kulttuurin omaavia henkildita.

”Jos on monikulttuurinen tydyhteiso, niin kylld se téssé arjessa, kun on monenlaisia
ihmisié ja monenlaisista taustoista, eri maalaisia, erilaiset tavat, uskonnot, tapa suh-
tautua toiseen ihmiseen, niin se vie sinne perusldhteille, kuinka kohdata ihminen ar-

jessa.” (H3)

Monikulttuurisuuden nakyminen tyoyhteisdssa koettiin arkipdivaksi, eika sitd ndahty niinkaan eri-
koisena asiana. Kielelliset haasteet nostettiin esille, mutta ne eivat kuitenkaan maarittele tyoyhtei-
s6d, vaan niista pystytaan selviytymaan, esimerkiksi nayttamalla miten erilaisia tyétehtavia teh-
daan. Eri kulttuuritaustoista tulevilla on saattanut olla omat toimintatapansa ja ajatuksena,
esimerkiksi hierarkiasta tai kaskyjen vastaanottamisesta, jolloin esihenkilon on taytynyt puuttua
tilanteeseen kertomalla, miten tyopaikalla toimitaan ja miten samat saannot koskevat kaikkia. Mo-

nikulttuurisen nakymista kuvailtiin myos erilaisena johtamisena. Tyoyhteistssa on tarkeaa pitaa
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huolta siita, etta toita opitaan tekemaan kaikkien kanssa, eri kulttuuritaustoista huolimatta ja yh-

teisena kielena kaytetdaan suomen kielta.

”No se ndkyy sitten ihan omanlaisena johtamisena, eli johtamisen keinot ja tavat on

ihan erilaisia.” (H1)

Yhdenvertaisuus maariteltiin myds hyvin samalla tavalla ja nahtiin synonyymina tasa-arvolle. Kaik-
kien esihenkildiden haastatteluissa tuli esille se, ettei kenenkdan ominaisuudet, tyotehtavat, tyoni-
mike tai tausta vaikuta kohteluun, vaan kaikki ovat samalla viivalla ja yhta arvokkaita. Yhdenvertai-
suus tyoyhteisoissa nakyi siten, etta pidetdaan huolta siitd, etta kaikki tuntevat olevansa
samanarvoisia, eika esimerkiksi tyétehtavia laiteta paremmuusjarjestykseen, vaan kaikkien tyot
ovat yhta tarkeita. Kaikilla tyontekijoilla on yhteiset saannot, eika kenellakaan ole etuoikeuksia
muiden ohi. Esihenkil6t kokivat tarkeana, etta toisten eriarvoiseen kohteluun puututaan heti ja
kaikelle syrjinnalle on nollatoleranssi. Esimerkiksi kaikkien yhteiset tauot, seka yhteiset ohjeisukset
ja tiedotukset nahtiin osana yhdenvertaisuuden edistamista. Tasa-arvon koetaan toteutuvan tyo6-

yhteisoissa ja kaikilla tyoyhteison jasenilla on yhteinen arvostus toisiaan kohtaan.

”Se on mun mielestd esimiehen tehtdvd, niinkun koko ajan korostaa sitd, ettd me ol-
laan kaikki saman arvoisia ja meilld on jokaisella oma tys, mutta kaikki tyé on yhté

tdrkedd.” (H4)
”Kaikki on samanarvoisia, ettd tyotehtdvit tietenkin ovat véhdén erilaisia, mutta sitten

ndissd tietyissé asioissa, niin se samanarvoisuus, etté kukaan ei ole arvokkaampi tai

tdrkedmpi, ettd kenenkddn tyotehtévd ei ole tirkedmpi kuin toisen.” (H2)

Monikulttuurisuuden haasteet ja niiden ratkaiseminen

Tutkimuksessa haluttiin kartoittaa mahdollisia haasteita, joita monikulttuurinen tyéyhteiso ja sen

esihenkilot voivat kohdata ja miten niitd pystytdaan ratkaisemaan. Kielelliset haasteet puhutun ja
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luetun ymmartamisessa koettiin isoimmaksi haasteeksi. Huono kielitaito vaikuttaa paljon esimer-
kiksi tyotehtavien ja kdaskyjen ymmartamiseen. Usein asioita saatetaan tulkita vaarin ja ymmarrys
jaa puutteelliseksi, mutta aina ei kuitenkaan haluta tai uskalleta kysya uudelleen, vaan lahdetdan
tekemaan, jolloin virheita saattaa tulla. Siksi esihenkilon tehtavaksi koettiin aina muistaa varmis-
taa, onko tehtava varmasti ymmarretty oikein, ettei virheita sattuisi. Kuitenkin kielelliset haasteet
pystytdan useimmissa tilanteissa ratkaista ndayttamalla konkreettisesti mita halutaan tehtavan. Ra-
vintolaty6 on kuitenkin kasilla tekemista, jolloin kielelliset haasteet eivat vaikuta liikaa asioiden te-
kemiseen ja oppimiseen. Vaikka puhutun kielen ymmartaminen sujuisikin, isompi ongelma on lue-
tun ymmartaminen, jolloin esimerkiksi pitkien reseptien ymmartaminen voi olla mahdotonta.
Esihenkilot nakevat tarkeana sen, etta tyopaikalla puhutaan selkeasti, jotta kaikki pystyisivat ym-
martdamadan mista on kyse. Haasteiden ratkaisemiseen tarkedna tydkaluna nahtiin asioista keskus-

teleminen.

”Kaikista helpoin ehkd on niinku se, etté meiddn tyétdmme pystyy ndyttdmddn hyvin
pitkdlle. Pystyt ihan nédyttdmdiéin, ettd mité tehdddn ja puhutaan hitaasti, rauhalli-

sesti ja samalla néyttéen, niin sitten se menee perille.” (H3)

Haasteet tyoyhteisOssa eivat olleet esihenkildiden haastatteluiden perusteella isoja tai varsinai-
sesti tyoyhteison toimimista isosti heikentavia. Vaikka kielellisia haasteita ilmenee, niista selvitdan
opettelemalla ja asioita kddesta pitden nayttamalla. Tydyhteisossa kaikki ovat velvollisia autta-
maan toisiaan. Kulttuurieroista johtuvia haasteita on joskus ilmennyt, mutta arjessa ei niinkaan.
Jos tyoyhteisoon tulee esimerkiksi tyoharjoittelijoita eri kulttuureista, saattaa kaytanteet olla viela

vieraita, jolloin esihenkilon taytyy perehdyttaa uusi tulokas tydyhteisdn yhteisiin pelisdaantoihin.

Erilaisia konflikteja, mita kulttuurien takia on saattanut syntya, on tapahtunut hyvin vahan varsin-
kaan tyontekijoiden keskuudessa. Maahanmuuttajataustaisten tyossa oppijoiden taholta on saat-
tanut joskus ilmeta erimielisyyksia, esimerkiksi sukupuoleen liittyen. On esimerkiksi ajateltu, ettei
nainen esihenkilona tai tyokaverina voi antaa miespuoliselle henkildlle kaskyja. Joissain tilanteissa
myos eri kulttuurien erilainen kasitys hierarkiasta kulttuurin perusteella on saattanut aiheuttaa ti-

lanteita, joita esihenkil6 on joutunut selvittdmaan. Kaksi eri kulttuurista tulevaa henkiloa ovat
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saattaneet vaarinymmarryksien takia pahoittaa mielensa, jolloin esihenkilé on myos tarvittu osaksi
tilanteen selvittamista ja vaarinymmarryksien korjaamista. Esihenkilon taytyy omalla esimerkillaan
nayttaa, etta kaikki tydyhteison jasenet ovat samalla viivalla, eika kukaan saa nostaa itsedan jalus-

talle.

Monikulttuurisuuden mahdollisuudet ja hyodyt

Monikulttuurisuus nahtiin yksimielisesti rikkautena tyoyhteisolle ja suurena mahdollisuutena. Eri-
laisten ihmisten kanssa tydskentely nahtiin positiivisena asiana, joka vaikuttaa positiivisesti koko
tyoyhteis6on. Myos yhteisollisyys ja yhdessa tekeminen nousi esille haastatteluissa. Monikulttuuri-
sessa tyoyhteisossa kaikki auttavat toisiaan ja ryhmassa tekeminen onnistuu hyvin. Tallaisessa tyo-
yhteisOssa tyoskenteleminen koettiin myds auttavan tekemaan suomalaisista suvaitsevampia, kun
padstdaan tyoskentelemaan eri taustoista tulevien ihmisten kanssa. Myds maahanmuuttajien hel-
pompi integraatio yhteiskuntaan koettiin parempana tyéyhteisén ansiosta. Tyopaikalta voi saada

suomalaisia kontakteja, joiden avulla opitaan suomalaisesta yhteiskunnasta.

"Kylld se niinku kasvattaa meitd kaikkia ja avartaa meidédn maailmankuvaamme.”

(H2)

”Kylld md koen, etté se tuo meille, vie myds energiaa ja voimavaroja, mutta tuo myés
semmoista, niinku laajentaa ndkemystd ja auttaa ymmdrtdmddn mitd tédlld pallolla

tapahtuu.” (H3)

Eri kulttuuritaustat tuovat myos lisda osaamista, esimerkiksi ruokakulttuurin kautta. Erilaista osaa-
mista ja ruokatuntemusta on pystytty hyodyntdmaan muun muassa menusuunnittelussa. Maahan-
muuttajataustaistein tyontekijéiden asenne ja arvostus tyota ja tydnantajaa kohtaan nahtiin hyo-

tyna tyoyhteisolle ja myos halu tehda parhaansa ja olla ahkera ty6ssdan nousi esille esihenkildiden

haastatteluissa.

“Tyé on heille tdrked asia ja hyvd asia, ja sitten tietylld lailla myds arvostavat sitd
tyotd ja tybnantajaa. Vilttdmdttd ei aina meissd suomalaisissa sellaista asennetta

ehkd ole.” (H4)
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Eri kulttuurien ndkyminen tyoyhteisossa ajateltiin eduksi varsinkin tyossa oppijoiden kohdalla. Mo-
net maahanmuuttajataustaiset tyoharjoitteluun tulevat kokevat tyoyhteison sellaiseksi, johon on
helpompi sopeutua, kun ymparilla on muitakin eri kulttuurista tulevia. Ei tarvitse jannittaa sita,
ettd on ainut henkil® tydyhteisossa, kuka ei valttamatta ymmarra tai osaa puhua suomea taydelli-
sesti. Tydyhteisén moninaisuus on koettu helpottavaksi tekijaksi uusien tydntekijoiden, seka
tyOssa oppijoiden sopeutumisessa uuteen tydymparistdon. Monikulttuurinen tydyhteisoé koetaan

joustavaksi ja yhteisolliseksi.

Esihenkilotyé monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Esihenkilotyosta monikulttuurisessa tyoyhteisossa kerrottiin seuraavanlaisesti. Erilaisista kulttuuri-
taustoista tulevien johtamisessa esimerkiksi suomen kielen puhuminen on erilaista, kuin kan-
tasuomalaisille tai erinomaisen kielitaidon omaavalle. Tyontekijoille, joilla on vield haasteita suo-
men kielen ymmartamisessa, taytyy osata puhua selkeasti ja tarpeeksi yksinkertaisilla termeilla,
jotta asia varmasti menee perille. Omassa tyonkuvassa nakyi myos kaikkien tyontekijéiden vah-
vuuksien tunnistaminen ja niiden huomioon ottaminen tyotehtavia jaettaessa. On huomioitava
esimerkiksi se, kenet voidaan laittaa asiakaspalvelutdihin tai tekemaan ruokaa reseptiikan avulla.
Esihenkilon tulee osata ohjeistaa tyontekijat selkeasti ja olla itse perilld kaikesta mita tehdaan ja
mita tapahtuu. Tarkeaksi asiaksi mainittiin oman tydyhteison ja jokaisen yksilén tunteminen, jotta

tiedostaa mihin kukin pystyy ja millaiset tyotehtavat sopivat kenellekin.

Yhtena tutkimuskysymyksena haluttiin selvittaa, minkalaisia taitoja monikulttuurisen tydyhteison
esihenkil6ilta tarvitaan, jotta tyoyhteisd6 menestyy. Ymmartavaisyys ja empaattisuus tyontekijoita
kohtaan koettiin tarkeaksi, silla taytyy muistaa myos se, ettd maahanmuuttajataustaisilla voi olla
haasteita muillakin elaman osa-alueilla ja yhteiskuntaan sopeutumisessa. Tilannetaju ja juuri se,
ettd osaa ottaa huomioon henkildston vahvuudet ja heikkoudet, jotta tyo sujuisi parhaiten kaik-
kien osalta. Pdivien ollessa erilaisia ja tilanteiden muuttuessa vaaditaan esihenkil6ltda myos pitkia

hermoja seka pettymyksien sietamista.
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Esihenkilot kokevat tyoskentelyn monikulttuurisessa tyoyhteisdssa positiivisena asiana ja rikkau-
tena. He kokevat ilmapiirin iloiseksi ja ihmisten asenteen tydskentelya kohtaan positiiviseksi.
Vaikka tyon ajatellaan myds ottavan, antaa se kuitenkin enemman ja siita saadaan paljon iloa.
Maahanmuuttajien ajatellaan arvostavan tyéta enemman ja kokevan sen arvokkaammaksi, kuin

ehka kantasuomalaisten, jolloin se nakyy tyon laadussa ja motivaation maarassa.

”“Semmoinen, ettd tdissd on hyvdi olla, ettd kylld on niinku palkitsevaa kaikella lailla ja

siitd saa ihan yhtd paljon takaisin, kun sinne pdin antaa.” (H1)

”Téd antaa niin paljon, toki se vaatiikin, mutta kyllé mé katson, ettd puntit ovat tasan

ja jdd ainakin itse henkil6kohtaisesti voiton puolelle.” (H2)

Oman osaamisen kehittamiseen tarkein oppi oli tydskenteleminen monikulttuurisessa tyéyhtei-
sOssa ja sitd kautta kehittyminen. Jos ei ole kokemusta téllaisesta tyoyhteisosta, ei sitd koulutuk-
sella pysty oppimaan. Esihenkilon on tarkeda osata antaa palautetta, oli se sitten positiivista tai ne-
gatiivista. Varsinkin positiivisen palautteen antaminen nahtiin haastatteluissa tarkeana ja sita
pitdisi aina vain muistaa antaa enemman. Esihenkil6lla on vastuu ja velvollisuus osata antaa kehit-
tavaa palautetta ja kannustaa tyontekijoitaan kehittymaan. Osaamisen kehittamiseen hyodyllisena
asiana nahtiin myos muilta oppiminen. Miten muissa ty6paikoissa toimitaan tai miten toiset esi-

henkilot johtavat omia tydyhteis6jaan.

Tulevaisuuden nakymat

Haastatteluissa haluttiin my0os selvittaa esihenkildiden ajatuksia tulevaisuudesta ajatellen moni-
kulttuurisia tyoyhteis6ita ja maahanmuuttajien tyollistymistd. Gradia-ravintolat ovat olleet edella-
kavijoita maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden kanssa, silla monikulttuurinen tyéyhteis6é on
ollut heidan arkeaan jo perati 20 vuoden ajan. Esihenkilot ndkevat tulevaisuuden koko Suomessa
olevan hyvin samannakdinen kuin heidan arkensa. Maahanmuuttajia tulee ty6llistymaan koko ajan
enemmadn alalle, ja on vain tyonantajien rohkeudesta kiinni, lahdetdaanko tydévoimapulaa ratkaise-
maan esimerkiksi palkkaamalla maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Myos koulutuksiin hakeu-
tuvissa nakyy paljon eri kulttuuritaustoista ja maista tulevia opiskelijoita, joka viittaa myds siihen,

ettd tyopaikkoja tulee tayttamaan pitkalti maahanmuuttajataustaiset henkilot. Ajatellaan, etta ala
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ei valttamatta ole talla hetkelld niin kiinnostava kantasuomalaisten silmin, kun taas maahanmuut-

tajille ala on helposti lahestyttdvampi sen konkreettisen tekemisen vuoksi.

7 Pohdinta

7.1 Tulosten tarkastelu

Tuloksien tarkastelussa ja johtopaatoksia tehdessa pidetdaan koko ajan mielessa tutkimuskysymyk-
set, joihin [ahdettiin etsimaan vastauksia. Tuloksia tarkastellaan siis tutkimuskysymys kerrallaan ja

kdaydaan lapi, millaisia vastauksia niihin saatiin haastattelukysymysten perusteella.

Mita haasteita esihenkil6t kohtaavat monikulttuurisen tyopaikan arjessa Gradia-ravintoloissa?

Ensimmaisessa tutkimuskysymyksessa haluttiin selvittda mahdollisia arjen haasteita esihenkilon
tydssa monikulttuurisessa tyoyhteisdssa. Haastattelujen perusteella saatiin selville, etta kaikki esi-
henkil6t kokivat kielen jonkin asteisena haasteena arjessa. Kielelliset haasteet taytyy koko ajan
omassa puheessa ottaa huomioon ja kieltad pitda osata kayttaa selkeasti ja puheen on oltava tar-
peeksi ymmarrettavaa. Jos ohjeita annetaan liian nopeasti, tyontekija ei valttamatta ymmarra oh-
jeistusta. Kielellisten haasteiden ollessa arkipaivad, on esihenkildillekin kehittynyt jo rutiiniksi muo-
dostunut tapa puhua selkeammin ja kirjakielella tyontekijoille, joilla suomenkielentaito ei viela ole
niin hyva. Kielen kehittymisen ja yllapitamisen kannalta onkin tarkeaa, etta tyopaikalla kaikkien yh-

teisena kielena kaytetaan suomea.

Esihenkildiden kanssa kaytyjen haastattelujen aikana tuli ilmi my0s erilaiset konfliktitilanteet eri
kulttuurien edustajien valilla. Konfliktitilanteet ovat arjessa harvinaisia, mutta sellaisia on kuitenkin
jouduttu joskus kohtaamaan ja ratkaisemaan. Konfliktit syntyvat usein sekad persoona- etta kult-
tuurierojen vaikutuksesta. Kaksi eri kulttuurin edustajaa saattavat omata erilaiset nakemykset esi-
merkiksi hierarkiasta tai toisten kohtelusta, jolloin saattaa syntya vaarinymmarrys ja sita kautta
mielen pahoittaminen. Esihenkildiden on pitdanyt puuttua tallaisiin tilanteisiin ja asiat on yleisesti
saatu ratkaistua puhumalla asianosaisten kanssa ja selvittamalla vaarinymmarrykset. Esihenkil6t
kuitenkin kokevat tarkedna, etta kaikille tyoyhteison jasenille painotetaan yhteisten sdantojen
noudattamista ja yhdenvertaista kohtelua. Taman avulla konfliktitilanteet ovat harvinaisia, koska

kaikki ymmartavat olevansa yhta tasa-arvoisia tyoyhteison jasenia.



40

Mita mahdollisuuksia esihenkil6t ndkevat monikulttuurisessa tyoyhteisossa Gradia-ravinto-

loissa?

Esihenkiloiden ajatukset monikulttuurisen tydyhteison mahdollisuuksista olivat hyvinkin samanlai-
sia. Monikulttuurinen tyoyhteiso koettiin rikkautena kaikille ja sen ajateltiin edistavan suvaitsevai-
suutta etenkin kantasuomalaisissa. Eri maalaisista tyontekijoista koostuva tyoyhteiso avartaa kaik-
kien maailmaa ja antaa mahdollisuuden paasta tyoskentelemaan erilaisten ihmisten kanssa, joilla

on erilaiset taustat ja [ahtokohdat.

Monikulttuurisen tydyhteison koettiin lisddvan yhteisollisyytta ja kaikkien halu auttaa toisiaan nah-
tiin voimavarana. Kuten tutkimuksen tuloksissa mainittiin, mahdollisuuksina nahtiin myés osaami-
nen, mita eri kulttuureista lahtoisin olevat tyontekijat voivat tyopaikalle tuoda. Ruokakulttuurit

nahtiin hyétyna, kun tydskennelldan nimenomaan ruokapalveluissa.

Positiivisena asiana mainittiin se, etta myds uusien tyontekijoiden ja tydssa oppijoiden on hel-
pompi sopeutua joukkoon, kun tyoyhteiso on valmiiksi moninainen ja ymparilla on paljon erilaisia

ihmisia erilaisista taustoista.

Mitka taidot ovat tarkeimpia monikulttuurisessa tyoyhteis6ssa esihenkilén menestymisen kan-

nalta Gradia-ravintoloissa?

Kolmannen tutkimuskysymyksen avulla haluttiin selvittda mita taitoja esihenkil6lta vaaditaan, jotta
monikulttuurinen tyéyhteis6 toimii. Johtamiseen itsessaan liittyy paljon asioita, joita taytyy muis-
taa ja osata, jotta tyoyhteiso toimii ja tyotehtdvat toteutuvat onnistuneesti. Haastatteluissa esi-
henkilGilta kysyttiin, minkalaisia taitoja monikulttuurisen tyoyhteisén esihenkil6lta tarvitaan. Tar-
keimpia taitoja, jotka nousivat esille, olivat karsivallisyys, pitkat hermot, ymmarrys ja empaattisuus

kaikkia kohtaan, seka kaikkien vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen.

Esihenkilolla taytyy olla tydkaluja nahda kaikki tyontekijat yksiléina ja tuntea kaikkien osaamismah-
dollisuudet, jotta kaikille 16ytyy sopiva tyotehtava. Jotta tyoyhteisdssa sdilyy tasa-arvo, on esihen-

kilon pidettava huoli yhdenvertaisuuden toteutumisesta ja puututtava tilanteisiin, joissa esiintyy
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eriarvoista kohtelua. Esihenkilot myos korostivat sitd, ettd vain tyota tehdessa voi oppia ja ym-
martaa, millaista monikulttuurisessa tyoyhteisossa johtaminen on. Taitoa toimia erilaisten ihmis-

ten kanssa ei opita kirjoista, vaan konkreettisesti tallaisessa tydymparistossa tyoskentelemalla.

7.2 Tuloksien tarkastelu yhteydessa tietoperustaan

Tietoperustan kokoamisella haluttiin saada tutkimukselle hyva pohja, jonka perusteella my6s haas-
tattelukysymykset saatiin koottua vastaamaan tutkimuskysymyksia ja auttamaan tutkimuksen ta-
voitteiden saavuttamisessa. Teoriaosiossa kaytiin lapi esimerkiksi kulttuuria ja sen ulottuvuuksia,
sekd moninaisuutta ja johtamista. Sitd, mita teoriaosuudessa selvisi, verrataan nyt tutkimuksen tu-

loksiin.

Ennakko-oletuksena oli, ettd Hofsteden (2001) kulttuuriulottuvuuksista esille nousseita aiheita na-
kyisi my06s tutkimuksen tuloksissa. Valtaetdisyyden ulottuvuutta pystytaan soveltamaan haastatte-
luissa ilmi tulleisiin kokemuksiin hierarkiasta, silla esihenkildiden kokemus oli, etta eri kulttuureissa
hierarkia ja auktoriteetti hyvaksytaan selkeasti paremmin. Myds individualismin vs. kollektivismin
ulottuvuus sopii hyvin tarkasteltavaksi. Suomalainen kulttuuri mielletaan hyvinkin individualis-
tiseksi ja usein tyotehtavia voidaan haluta tehda itsendisesti. Haastatteluissa kavi ilmi, etta eri kult-
tuurista, esimerkiksi Aasian maista tulevilla tyontekijoilla, on enemman yhteisollisyyden tunnetta

ja tyotehtavia halutaan tehda enemman ryhmassa. (Hofstede 2001.)

Teoriaosuudessa kaytiin lapi myés monimuotoisuuden haasteita ja mahdollisuuksia. Samoja asioita
tuli ilmi myos tutkimuksessa. Teoriaosuudessa haasteita tarkasteltiin kielen haasteiden ja kulttuu-
rierojen ja myos suvaitsemattomuuden kannalta. Tutkimuksessakin isoimpana haasteena nahtiin

kieli ja sen myota kommunikaatioon ja ymmartamiseen liittyvat ongelmat arjessa.

Henkilostojohtamisen teoriaa tarkasteltiin myos ja moni tahan liittyva asia nousi esille tutkimuk-
sessakin. Esihenkildiden johtamistavoissa ja tehtavissa lueteltiin juuri sellaisia asioita, kuten henki-
[6ston kehittdminen ja motivoiminen seka tyéhyvinvoinnin varmistaminen. Inklusiivinen johtami-
nen tulee haastateltavien arjessa esille siina, etta kaikkia kohdellaan samalla tavalla taustoista

huolimatta. Kaikille tyontekijoille annetaan palautetta, sekd kannustetaan kehittymaan tyossaan.
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Kuten EK:n vuonna 2024 tekemassa tutkimuksessa selvisi, suomalaisilla tyopaikoilla on hyvat val-
miudet palkata ulkomaalaisia tyontekijoita. Eparointi maahanmuuttajataustaisten henkildiden
kohdalla johtuu usein kuitenkin vain kielen puutteesta. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettei esimerkiksi
julkisten ruokapalveluiden alalla kielitaito ole kaikki kaikessa, silla on olemassa tyotehtavia, joihin
kielitaitoa ei juurikaan tarvita. Vaatii siis rohkeutta tyonantajalta rekrytoida maahanmuuttajataus-
taisia tyontekijoita ja sen lisdksi my0ds taitoa tunnistaa heidan vahvuuksiaan ja millaiset tyotehtavat

sopivat kenellekin.

Tutkimuksessa haastateltavien kanssa keskusteltiin myds kommunikaatiosta ja viestinnasta, joita
kasiteltiin myos tietoperustan luvuissa 4.4 ja 4.5. Kun yhteista kielta esihenkilon ja tyontekijan va-
lilla ei valttamatta ole tai se on hyvin vahaista, taytyy kayttda myos muita kommunikoinnin kei-
noja. Haastateltavat nostivat esille myos sanattoman viestinnan, eli ilmeet ja eleet kommunikaa-
tion keinoina. Esihenkildiden on arjessa myds osattava nayttaa erilaisin tavoin, esimerkiksi

ilmeelld, ettd nyt tama tehtava onnistui tai ei onnistunut.

Kulttuuriset vuorovaikutuserot nakyvat myos esihenkildiden arjessa. Haastatteluissa nousi esille
tyoyhteison yhteisollisyys, joka on eri kulttuurien ansioita. Suomessa ihmiset ovat yleistettyna hy-
vin yksilokeskeisia ja esimerkiksi apua saattaa olla hankala pyytaa tai asiat halutaan hoitaa yksin.
Yhteisollisista kulttuureista tulevilla taas on luontaisesti halu toimia yhdessa ja tarjota apua ilman
pyytamistakin. Esihenkildiden tydyhteistissa tyontekijat eivat korosta itsedan tai omia saavutuksi-

aan, vaan asiat nahdaan ennemmin yhteison yhteisina saavutuksina.

Tutkimuksen tuloksissa my06s oikeanlainen ja ymmarrettava viestinta koettiin tarkedksi. Kun tyoyh-
teisdissa on henkildita, joille suomen kieli on vield haastavaa, taytyy tarkeista asioista viestia niin,
ettd hekin ymmartavat mista on kyse. Erilaiset organisaation sisdiset tapahtumat tai turvallisuu-
teen liittyvat asiat taytyy kayda lapi kaikkien kanssa niin, ettd ne varmasti ymmarretaan ja esimer-

kiksi vaaratilanteissa osataan toimia.

7.3 Kriittisyys tuloksien analysoinnissa

Opinnaytetyon tutkimus on suoritettu toimeksiantaja Gradia-ravintoloille, jolloin tutkimusta ei
voida helposti yleistda. Gradia-ravintolat toimivat ravitsemispalvelualalla ja tassa tutkimuksessa on

tutkittu nimenomaan tdman alan ja tietyn tyopaikan esihenkil6ita, ja heidan kokemuksiaan omasta
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tyoyhteisdstadn ja sen johtamisesta. Vaikka tulokset olivat positiivisia ja niissa saatiin selville, ettd
monikulttuurisuus Gradia-ravintoloilla nahdaan rikkautena ja tyoyhteison ilmapiiria parantavana
asiana, ei voida ajatella, etta sama patee kaikkiin muihin tyépaikkoihin ja organisaatioihin. Tassa
opinnaytetydssa tutkittiin yhden tietyn tyoyhteison esihenkildita ja saatiin toimeksiantajalle merki-
tyksellista tietoa juuri heidan esihenkildidensa nykytilasta ja ajatuksista liittyen monikulttuurisen

tyoyhteison johtamiseen.

Tulokset on keratty vain yhden organisaation yksikosta ja haastateltavien maaran ollessa suppea,
on myos tutkimus ollut suppea ja kohdennettu nimenomaan yhteen tydpaikkaan ja tyoyhteisoon.
Kyseessa on neljan, alan esihenkilon omat ajatukset ja kokemukset, eika niita voida yleistaa. On
kuitenkin totta, etta esimerkiksi esimerkit tyotehtavista, niiden opettamisesta ja ndayttamisesta
kieltd osaamattomalle, on myos sovellettavissa muihin tyopaikkoihin, joissa tyotehtavia voidaan
konkreettisesti nayttaa. Voidaan siis ajatella, etta muissakin ravintola-alan, ja miksei muidenkin
alojen tydpaikoissa monikulttuurisuus ja kielen haasteet eivat ole este palkkaamiselle tai toissa on-

nistumiselle.

On ymmarrettdvaa, ettd useissa suomalaisissa tyopaikoissa suomen kielen taito on valttdamaton,
jolloin ei voida palkata ihmistd, kenelta kielitaito puuttuu taysin. Monissa tyopaikoissa kuitenkin on
olemassa monenlaisia toita, jolloin tiettyihin tyotehtaviin ei valttamatta vaadita niin paljon kielitai-

toa kuin toisiin.

7.4 Johtopaatokset ja jatkomahdollisuudet

Tutkimuksen tuloksilla onnistuttiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tuloksissa ndhdaan minkalai-
sia haasteita, mutta myos mahdollisuuksia esihenkilot nakevat monikulttuurisessa tyoyhteisossa,
seka millaisia taitoja he kokevat esihenkiloille tarkeiksi. Esihenkildiden vastaukset ja ajatukset mo-
nikulttuurisesta tyoyhteisosta eivat juuri poikenneet toisistaan, vaan tydpaikan arki koettiin hyvin
samalla tavalla. Tahan vaikuttanee varmasti kaikkien esihenkildiden tyotehtavien ja tydympariston
samankaltaisuus. Tutkimuskysymyksien avulla haluttiin padasiassa selvittda, miten esihenkilot talla
hetkelld kokevat tyonsa monikulttuurisessa tydymparistossa ja tahan onnistuttiin vastaamaan.
Haastattelujen pohjalta voidaan sanoa, ettd monikulttuurinen tyéyhteis6é nahdaan hyvin positiivi-

sena asiana ja voimavarana koko tyoyhteisolle. Esihenkilot kokevat tyonsa palkitsevana, vaikka se
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saattaa ajoittain pitaa sisdllaan omat haasteensa. Tyoyhteisé nahdaan kuitenkin yhteisollisend ja

tyopaikan ilmapiiri iloisena ja positiivisena.

Esihenkil6illa on kaikilla yhteinen kasitys yhdenvertaisuudesta, sen toteutumisesta ja edistami-
sesta. Jokaisessa tyoyhteisossa kaikkien kunnioittaminen ja yhteiset sdannoét nahdaan tarkeana
osana koko tydyhteison onnistumista ja toissa viihtymista. Yhteinen asenne toisten auttamisen
tarkeydesta ja suvaitsevaisen ilmapiirin luomisesta on tarkea osa arkea. Inklusiivisuuden toteutu-

minen tyoyhteisossa, jossa on paljon erilaisista taustoista tulevia henkildita, on valttamatonta.

Taman opinnadytetyon tutkimuksessa tutkittiin nimenomaan kantasuomalaisten esihenkildiden
tyota tydyhteisOssa, jossa on useammasta maasta ja kulttuurista tulleita tyontekijoita. Yhtena na-
kokulmana tai tutkimuskohteena voisi olla myds itse maahanmuuttotaustan omaavat esihenkilot,
jotka ovat muuttaneet Suomeen muualta ja omaavat siten erilaisen kulttuuritaustan. Miten esi-

merkiksi johtamistyylit eroavat suomalaisten ja eri maalaisten valilla.

Jatkomahdollisuutena tutkimuksen kannalta voidaan nahda myds tyontekijoiden nakékulman sel-
vittdminen esihenkildiden nakdokulman lisaksi. Maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita voitaisiin
haastatella ja heiddan ndkemystdan monikulttuurisessa tyoyhteisdssa tyoskentelemisesta voitaisiin
tutkia. Tutkimukseen voitaisi myds ottaa nakokulmaksi se, millaisiksi maahanmuuttajataustaiset

tyontekijat kokevat kantasuomalaiset esihenkil6t ja heiddn johtamistyylinsa.

Vaikka kyseessa on vain yhteen organisaatioon ja sen yhden yksikon tyoyhteisoihin tehty tutkimus,
voidaan ajatella, ettd tutkimuksen tuloksia voitaisiin hyddyntad myos muissa tyopaikoissa, tai aina-
kin ndhda kannustavana asiana maahanmuuttajien palkkaamista mietittdessa. Tutkimuksen tulok-
sia voidaan soveltaen hyddyntdda myos muissa ravitsemisalan organisaatioissa. Vaikkei tata tutki-
musta pystykdan soveltamaan jokaiseen suomalaiseen tyopaikkaan ja tyoyhteis6on, voidaan
kuitenkin ajatella, ettd oikealla asenteella ja oikeilla tyokaluilla monikulttuurisuus tyoyhteisdssa voi

olla enemman mahdollisuus, kuin uhka.
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Hei! Olen Venla Temonen, 4. vuoden restonomiopiskelija Jamkilta. Teen opinnaytetyotani
aiheesta "Esihenkildotyd monikulttuurisessa tydyhteisdssa”, toimeksiantajana Gradia-
ravintolat. Olen itse tydskennellyt Gradia-ravintola Oppilikassa ja Oppipuodissa 2019-2021 ja
senkin jalkean tehnyt muutamia lyhyempia patkia. Silloin minulla herdsi kiinnostus
esihenkildtyosta ja varsinkin monikulttuurisen tydyhteison johtamisen nakdkulmasta.

Haluaisin siis opinndytetydhdni haastatella Gradia-ravintoloiden esihenkildita, joilla on
kokemusta monikulttuurisesta tyoyhteisistd ja sen johtamisesta. Haastattelut tultaisiin
nauhoittamaan, mutta nauhoitukset olisivat vain minun kaytdssani siihen asti, kun
opinnaytetyd on valmis. Sen jalkeen nauhoitteet tuhotaan. Minkaanlaisia henkilotietoja
haastatteluun ei tarvitse antaa. Haastattelut tulisin tekemaan viikoilla 42 ja 43, mikali se sopil.
Toivoisin siis saavani sinut haastateltavalksi opinnaytetydni tutkimusosuutta varten.
Haastattelut ovat yksilohaastatteluita.

Haastattelussa toivoisin kuulevani sinun kokemuksiasi monikulttuurisessa tyoyvhteisissa
toimimisesta. Millaisia haasteita, mutta myds mahdollisuuksia olet kohdannut
monikulttuurisessa tyoymparistdssa? Miten kuvailisit tydyhteisdasi? Millaisia haasteita
viestintadn liittyy? Miten edistat vhdenvertaisuutta tydyhteisdssasi? Oletko kokenut, etta
kulttuurinen monimuotoisuus on vahvuus tydyhteisdssasi? Miten uskot, ettd esihenkildtyota
voisi kehittad paremmin tukemaan monikulttuurista tydyhteisca?

Vastaathan piakkoin halukkuudestasi osallistua haastatteluun ja sopivasta ajankohdasta.

Kiitos!

Ystavallisin terveisin, Venla Temonen
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Liite 2. Haastattelukysymykset

Haastattelukysymykset esihenkilGille:

3

P oNm oW

12,
13.
14,

15.

16.
17.

18.
19.

Kauanko olet tydskennellyt mara-alalla?
Kauanko olet tydskennellyt esihenkildna?

Miten maarittelet monimuotoisuuden?

Miten monimuotoisuus nakyy tydyhteisdssasi ja organisaatiossa?
Miten maarittelet monikulttuurisuuden?

Miten monikulttuurisuus nakyy tydyhteisdssasi ja organisaatiossa?
Miten maarittelet yhdenvertaisuuden?

Miten yhdenvertaisuus nakyy tyoyhteisossasi ja organisaatiossa?
Miten yhdenvertaisuutta edistetaan tydyvhteistssasi?

. Mitad mahdollisuuksia monikulttuurisuus voi tuoda tydyvhteisdon ja organisaatioon?
11.

Mitd hydtyd monikulttuurisuudesta on tydyhteisolle?

Mitda haasteita monikulttuurisuus voi tuoda tyoyvhteisddn ja organisaatioon?
Minkéalaisia haasteita olet kohdannut viestinndn ja kommunikaation suhteen?
Miten haasteita voidaan selvittaa ja ratkaista?

Miten kulttuurinen monimuotoisuus nakyy omassa tyonkuvassasi?
Kerro esimerkki tilanteesta, jossa kulttuurierot ovat aiheuttaneet konflikteja.
Kerro esimerkki tilanteesta, jossa kulttuurierot ovat auttaneet jossakin tilanteessa.

Minkalaisia taitoja monikulttuurisen tydyhteison johtajalta/esihenkildlta tarvitaan?
Miten esihenkildn osaamista voitaisiin kehittad monikulttuurisessa tydyhteisossa?
(Johtaminen)

Miten koet tydskentelyn monikulttuurisessa tydyhteisdssa ja organisaatiossa?
Miltd tulevaisuus nayttaa?



