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Tamin opinndytetyon tavoitteena on selvittda, minkalaista tyoskentely monikulttuuri-
sessa tyOyhteisOssa ravintola-alalla on, minkalaisissa tilanteissa monikulttuurisuus nakyy
ja minkalaiset ristiriidat tulkitaan erilaisesta kulttuuritaustasta johtuviksi. Tyon avulla
halutaan lisita tietoutta ja keskustelua monikulttuurisista tyoyhteisOistd ja antaa erityi-
sesti tutkimuksen kohdeyritykselle ajatuksia siitd, miten monikulttuurisia tiimeja voi
auttaa kehittymain toimivammiksi.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silld vdeston rakenteelliset muutokset, globalisaa-
tio ja tydmarkkinoiden rakenteelliset muutokset tulevat ldhitulevaisuudessa lisidméin
monimuotoisia tyoyhteis6jd Suomessa. Ravintola-ala on yksi tydmarkkinoiden sisadntu-
loaloista, joille maahanmuuttajien kynnys ty6llistyd on matalammalla kuin monilla muil-
la aloilla. Tyontekijoiden ja asiakaskunnan monimuotoisuus tuo tySyhteiséihin uusia
mahdollisuuksia ja voimavaroja, mutta luo samalla haasteita tyOyhteison toimivuuteen,
paivittdiseen tyontekoon ja asiakaspalvelun onnistumiseen. Erilaisista tyon tekemisen
tavoista, yhteisen kielen puutteesta, suhtautumisesta hierarkkisuuteen ja tasa-arvoon,
suhtautumisesta atkaan, kommunikointitavoista ja maailmankatsomuksellisista eroista
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Macun tyontekijad, joista kolme oli suomalaisia ja kaksi maahanmuuttajia.

Tutkimuksen mukaan erityisesti kansainvilisessd hotellissa monikulttuurisella henkil6s-
tolld voidaan parantaa ravintolan palvelukulttuuria ja palvella asiakkaita paremmin ja
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This study discusses the nature of work in a multicultural work community in restau-
rant industry, in which circumstances multiculturalism becomes apparent, and what
kind of conflicts are interpreted as stemming from a different cultural background. The
objective of the study was to increase knowledge and initiate discussion about multicul-
tural work communities.

The topic of the study is relevant, since changes in the Finland’s population characte-
ristics, globalization, and structural changes in work markets will increase the preva-
lence of multicultural work communities in Finland. Moreover, the restaurant industry
is one of the entry sectors in the work market, where it is easier for immigrants to find
employment than in many other sectors. The increased variety in employees and cus-
tomers brings new opportunities and resources, but simultaneously also increases the
challenges in work community functioning and daily work. Frictions in the daily work
of work communities may be caused by different work methods, lack of common lan-
guage, attitudes towards hierarchies and equality, conceptions of time, methods of
communication, and differences in worldview.

The study used qualitative case study methodology. The data for research were col-
lected using thematic interviews in October 2010. Five employees of restaurant Macu
were interviewed for the study, of which two were immigrants and three were native
Finns.

The study indicates that using multicultural personnel can improve the service culture
in a restaurant, particularly in an international hotel context. Utilising the language skills
and knowledge of different cultures of these employees can help the firm to provide
better and more efficient service. Interviewees saw language and communication issues
as biggest challenges in multicultural work. Different communication customs may
hinder common understanding, since employees tend to translate their messages into
different language, but not into different culture. The study also suggests that chal-
lenges of multicultural work emerged most clearly during periods of hurry and when-
ever temporary agency employees were used.
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1 Johdanto

Maahanmuuttokysymyksistd ja monikulttuurisuudesta kidyddin jatkuvasti yhteiskunnal-
lista keskustelua niin Suomessa kuin muissakin maissa. Kulttuurieroista puhuminen
koetaan kuitenkin usein vaaralliseksi, silla kulttuurierojen uskotaan olevan konfliktien
lihde ja stereotyyppisti ajattelua saatetaan peliti. Jos kulttuurieroista ei keskustella, ei

niitd voida myoskain kisitelld vaarinkasitysten valttimiseksi ja onnistuneen yhteistyon

saavuttamiseksi. (Richardson 2005, 71.)

Euroopassa viesto vanhenee nopeammin kuin muualla maailmassa ja Suomessa tama
ikdrakenteen muutos tapahtuu useita muita Euroopan maita aikaisemmin. Vuosina
2004-2005 tyomarkkinoilta poistui ensimmadistd kertaa enemmin tyévoimaa kuin sinne
tuli. (Vartia ym. 2007, 17.) Suurten ikaluokkien siirtyessa elikkeelle Suomea uhkaa tyo6-
voimapula. Vaikka ikddntyneet, osa-aikaiset, tyottOmadt ja vajaakuntoiset saataisiin ty6-
hon, kotimainen tyovoiman tarjonta el tule vastaamaan kysyntaa. Vuosina 2010-2025
tyoikdisen vieston ennustetaan vihenevan noin 17 000 henkil6lld vuodessa, vaikka
vuotuinen nettomaahanmuutto olisi nykyiselld tasolla. (Jaakkola 2009, 11-13.) Vuoden
2007 lopussa palkansaajista 55 vuotta tiyttineita oli 17 prosenttia (Tilastokeskus
2009c¢).

Ennustettua tyévoimapulaa pyritain helpottamaan muun muassa ulkomaisen tyovoi-
man avulla, ja tydhon ja opiskeluun perustuvasta maahanmuutosta odotetaan osittain
jopa ratkaisua ongelmaan. Uusimmassa hallituksen maahanmuuttopoliittisessa ohjel-
massa vuodelta 2006 padpaino onkin tySperusteisen maahanmuuton edistimisessa seki
monikulttuurisen kehityksen tukemisessa. (Jaakkola 2009, 11-13, 78.) Vuonna 2007
vain noin kymmenen prosenttia maahanmuutosta oli tyoperiista (Vartia ym. 2007, 17).
Maahanmuutto saattaa tarjota nopean avun tyoikaisen vaeston vihenemisen hillitsemi-
seen, mutta se tuo mukanaan myo6s haasteita ulkomaalaisten ty6llistymisen ja yhteiskun-

taan integroitumisen suhteen (Rapo 2009).

Vieston rakenteellisten muutosten lisiksi my6s talouden globalisaatio, kansainvilinen
muuttoliike ja tydmarkkinoiden rakenteelliset muutokset lisdavit lihitulevaisuudessa

monimuotoisia tyoyhteis6ja myos Suomessa. Tyontekijoiden ja asiakaskunnan moni-



muotoisuus tuo tyGyhteisdihin uusia mahdollisuuksia ja voimavaroja luoden samalla
haasteita tyoyhteison toimivuuteen, paivittiiseen tyontekoon ja asiakaspalvelun onnis-

tumiseen. (Sippola, Leponiemi & Suutari 2006, 13.)

Tama opinniytetyo keskittyy tarkastelemaan monikulttuurista tyoyhteisoa ravintola-
alalla. Tyon empiirinen osa toteutetaan laadullisena tapaustutkimuksena. Tavoitteena
on selvittdd, millaista tyéskentely monikulttuurisessa tyoyhteis6ssa ravintola-alalla on.
Tutkimuksessa tarkastellaan, minkélaisissa tilanteissa monikulttuurisuus nakyy ja minka-
laiset ristiriidat tulkitaan erilaisesta kulttuuritaustasta johtuviksi. Tutkimus keskittyy tar-
kastelemaan yhti ravintola-alan ty6yhteis6a arkisen tyonteon ja tyon sujuvuuden niako-

kulmasta.

Tutkimus toteutetaan Crowne Plaza Helsinki — hotellin yhteydessa toimivassa Royal
Ravintolat Oy:66n kuuluvassa ravintola Macussa. Tutkimusotteeni on kvalitatiivinen.
Tyontekijoitd haastatellaan yksil6haastatteluissa, joissa kdytetadan puolistrukturoitua
teemahaastattelua. Haastattelun aihealueet pohjautuvat teoriasta esille nousseisiin ky-
symyksiin. Haastateltavia on yhteensa viisi. Kolme haastateltavista on suomalaisia ja

kaksi maahanmuuttajaa.

Suomessa tutkimus maahanmuuttajista ja tyoelamain liittyvistd kysymyksista on koh-
distunut lahinna ty6llistymiseen ja syrjintdan (Vartia ym. 2007, 19). Suuri osa monikult-
tuurisuuteen ja monikulttuurisiin tyéyhteisoihin liittyvista opinnaytetdistd on tehty joh-
tamisen nikokulmasta. Vaikka johtaminen oleellisesti vaikuttaa tyoyhteison toimivuu-
teen, olen tissd ty0ssd rajannut johtamisen nikékulman pois ja keskityn tarkastelemaan

tyOyhteison arkipdivin elimaa ja asioita, joita tyOyhteisossa todellisuudessa tapahtuu.

Kiinnostukseni monikulttuurisiin tyyhteiséihin herisi tyéskennellessini Isossa-
Britanniassa ja Suomessa hotellien ravintoloissa. Niiden tyoyhteis6jen tyontekijit olivat
kotoisin monista eri maista ja hyvin erilaisista kulttuureista. TyOyhteisoissa esiintyi aina
valilld vaarinkasityksid ja pienia kulttuurisia yhteentormayksid. Haluan timan opinnayte-
tyon avulla kartoittaa ndita kulttuurisia yhteentérmayksia, lisatd ymmarrysté ja herdttaa
keskustelua monikulttuurisuudesta. Toivon, ettd tyoni auttaa erityisesti tutkimaani ty6-

yhteis6a ymmartaimain paremmin tyontekijoidensa erilaisuutta.



2  Monikulttuurisuus Suomessa ja tyoelimaissa

Alankomaalainen kulttuurintutkija Geert Hofstede (1993, 19-22) mairittelee kulttuurin
mielen ohjelmoinniksi, joka erottaa jonkin ryhman tai luokan ihmiset toisesta. Se on
opittua ja peraisin sosiaalisesta ymparistOsta. Jokainen ihminen kantaa mukanaan elid-
min aikana opittuja ajattelun, tuntemisen ja kayttiytymisen malleja. Yhteison kulttuuri
ilmenee muun muassa uskomuksina, arvoina ja normeina (Savig & Schwartz 2000,
418). Kulttuurin kisitteeseen liittyy aina tiettya vertailua, vaikka tarkoituksena olisikin
etsid yhteneviisyyksid eroavaisuuksien sijaan. Omasta kulttuuristaan tulee tietoiseksi
vasta, kun on kosketuksissa muiden kulttuurien kanssa. Kuvatessamme muita kulttuu-

reja kuvaamme niitd yleensd verrattuna omaan kulttuuriimme. (Salo-Lee 1996a, 12-14.)

Sanaa monikulttuurinen kiytetddn monissa eri merkityksissd. Monikulttuurisuuden
termid kaytetddn Suomessa usein kuvaamaan tilannetta, jossa esiintyy rinnakkain useita
eri kulttuurisia, kielellisid ja etnisid ryhmid. Monikulttuurisuudella voidaan tarkoittaa
kuitenkin my6s poliittisia ohjelmia, joissa valtio tai muu instanssi pyrkii ottamaan eri
kulttuurien erityiset tarpeet huomioon ja takaamaan naille oikeuksia paitsi tasa-arvon
toteuttamiseksi, myos konfliktien ehkéisemiseksi. (Ylinko 2000, 49-50.) "Monikulttuu-
risuuden tavoitteena on eri kulttuurisia taustoja edustavien ryhmien tasa-arvoinen rin-
nakkaiselo” (Piili 20006, 98). Vartian ym. (2007, 178) mukaan monikulttuurisuus-termia
kdytetddn useimmiten kuvaamaan tilannetta, jossa monista eri kulttuureista kotoisin
olevia ihmisia tyoskentelee samassa tyoyhteisossa. Lisaksi termia voidaan kayttdiad myos
puhuttaessa yhteison asenteesta ja suhtautumista. Téssa ty6ssd monikulttuurisuudella
tarkoitetaan eri etnisistd kulttuureista liht6isin olevien henkil6iden toimintaa samassa

tilanteessa osana suomalaista tyGyhteisoa.

2.1 Maahanmuuttajat Suomessa ja ravintola-alalla

Maahanmuuttajat ovat Suomessa vield melko uusi ilmi6. Suomi oli pitkdin maasta-
muuttomaa, josta ldhdettiin tyohon esimerkiksi Ruotsiin ja Yhdysvaltoihin. Ensimmai-
set pakolaiset tulivat Suomeen 1970- ja 1980-luvuilla Chilesta ja Vietnamista, ja seuraa-
va merkittivd kasvu maahanmuutossa tapahtui vuoden 1990 jilkeen, kun inkerinsuo-

malaisia alettiin kohdella paluumuuttajina. (Vartia ym. 2007, 16.) Vuonna 2008 Suo-



meen muutti ulkomailta 29 100 henked, mikd on enemmain kuin kertaakaan aiemmin
Suomen itsendisyyden aikana. Vuonna 2008 muuttovoitto ulkomailta kasvatti vikilukua

luonnollista viestonlisaysta enemmin jo toisena vuonna perikkiin. Nettomaahanmuut-

toa kertyi vuoden 2008 aikana yhteensd 15 450 henked. (Tilastokeskus 2009a.)

Vuoden 2008 lopussa Suomen viestostd 4,2 prosenttia oli ulkomailla syntyneita ja ul-
komaiden kansalaisia oli 2,7 prosenttia (Tilastokeskus 2009b). Suhteellisesti eniten ul-
komaalaisia asuu paidkaupunkiseudulla. Vuodenvaihteessa 2008/2009 muiden kuin
Suomen kansalaisten osuus Helsingin seudun viestosta oli 5,3 prosenttia ja Helsingissé

vastaava luku oli 6,7 prosenttia (Helsingin kaupunki 2009a; Helsingin kaupunki 2009b).

Ulkomailta Suomeen muuttavat ihmiset ovat padsdantoisesti nuoria tyoikiisia (Rapo
2009). Suomessa asuvista ulkomaan kansalaisista 75 prosenttia on tyoikaisia eli 18—64-
vuotiaita koko vieston vastaavan luvun ollessa 60 prosenttia. Ulkomaalaisten tyohoén
osallistuminen on kuitenkin huomattavasti vahdisempaa kuin Suomen kansalaisten.
Vuonna 2007 koko vieston tyollisyysaste oli hieman yli 70 prosenttia ja ulkomaalaisten
52 prosenttia. Eri kansalaisuuksien kesken erot ty6hon osallistumisessa olivat merkitta-

vid. (Ruotsalainen 2009.)

Suomalaisille tyémarkkinoille maahanmuuttajat ovat jakautuneet hyvin epatasaisesti. He
ovat yliedustettuina palvelualoilla ja erityisesti palvelualojen suoritustasoisissa, matala-
palkkaisissa t6issd. Forsander ja Raunio (2005, 30) toteavatkin, “ettd suomalaiset ty6-
markkinat kansainvilistyvit palvelualavetoisesti”. Helsingissd puolet linja-
autonkuljettajista ja 80 prosenttia laivasiivoojista on maahanmuuttajia. Henkil6stévuok-
rausyritysten listoilla maahanmuuttajia on eniten horeca-alan t6issa. (Snellman 2010, 1-
2.) Ravintola-alalla maahanmuuttajia on moninkertaisesti verrattuna heidin vaestéosuu-
teensa. Tama 1lmi6 tunnetaan myos muualla maailmassa. Suomalaiset tyémarkkinat
poikkeavat useista muista maista kuitenkin siind, ettei ulkomaalaissyntyistd tyévoimaa

ole vield paljoakaan asiantuntija- ja johtotehtivissa. (Forsander & Raunio 2005, 29-31.)

Ulkomaisen ty6voiman lisaantyva kiytto on tyypillista eurooppalaiselle ravintolatoi-
minnalle. Yritystoiminnan ja kysynnin lisddntyessa tulee EU:n sisilld olemaan puute

ammattitaitoisesta tyGvoimasta. Ravitsemisala on ja tulee aina olemaan yksi kaikkein



tyovoimavaltaisimmista aloista. (Harju-Autti 2007, 16.) Ravintola-ala, siivoustyo ja kau-
pan ala ovat luonteeltaan tyomarkkinoiden sisddntuloaloja, joissa osa-aikaisen tyévoi-
man maard on suuri. Poistuma ei nailld aloilla vilttimatta merkitse poistumaa elikkeel-
le, vaan alalta siirrytdan lahinna muille aloille. Ravintola-alan ikirakenne on nuorempi
kuin monilla muilla aloilla, miké kertoo alan tyopaikkojen viliaikaisesta luonteesta.

(Forsander 2000, 157.)

Suomessa ravintola-ala kansainvilistyy niin yrittdjyyden, asiakkuuksien kuin tyévoiman-
kin suhteen. Varsinkin Eteld-Suomessa tyovoima on jo usein ulkomaista. (Harju-Autti
2007, 32.) Koska ravintola-ala kuuluu tyémarkkinoille sisaantuloaloihin, on maahan-
muuttajien kynnys tyollistya alalle uudessa maassa matalammalla kuin monilla muilla
aloilla. Alan ty6paikkojen avulla on mahdollista paisté kiinni tyGeliméan uudessa maas-
sa. Tyokokemusta, kielitaitoa ja padomaa hankittuaan on helpompi siirtya eteenpain

tyomarkkinoilla joko koulutuksen tai uuden tyépaikan kautta. (Forsander 2000, 187.)

Tyottomyys on lisdantynyt Suomessa vuodesta 2008 lahtien (Tilastokeskus 2010). Silti
syyskuussa 2009 ty6- ja elinkeinotoimistoissa oli avoimena noin 50 000 ty&paikkaa, jois-
ta noin 1 400:aan oli vaikea 16ytad sopivaa tyoévoimaa. Suhteellisesti eniten niita vaike-
asti taytettavid tyopaikkoja oli palvelutyén ammateissa. TySpaikkojen tayttimisen suh-
teen kymmenen ongelmallisimman ammatin listalta 10ytyivit seka kokin etta tarjoilijan
tyot. Kokin ammatti kuului lisdksi ammatteihin, joihin on tilastoitu eniten tyottomié eli
siind esiintyy samanaikaisesti sekd runsaasti tarjontaa ettid tyovoiman saatavuusongel-
mia. Palvelualalla tyGpaikan ominaisuudet eli muun muassa tyon osa-aikaisuus tai tila-
péisyys, vuoroty$ tai muuten epiasopivat tyoajat, toimipaikan sijainti tai tybmatkaan
liittyvit tekijat ja palkkaukseen liittyvat tekijat olivat rekrytointiongelmien syyna yli 85

prosentissa tapauksista. (Tuomaala 2009).

2.2  Monikulttuuristen tyoyhteisjen hyodyt ja toimivuuden edellytykset

Seki julkisella ettd yksityiselld sektorilla on tehty useita tutkimuksia, joiden mukaan
henkil6ston monimuotoisuudesta on tyoyhteisolle hyotya (Lahti 2008, 21.) Monimuo-
toisissa tyOyhteisoissa tyontekijoiden vaihtuvuus vihenee, tiimityoskentely ja kommu-

nikaatio paranevat seka tasa-arvoisuus lisadntyy niin tyoyhteison kdytinnoissa kuin



tydmenetelmissi. Télloin henkil6storesursseja voidaan hyddyntdd paremmin. (Richard-
son 2005, 68—69.) Monimuotoisien tyéyhteisdjen on todettu olevan myo6s luovempia ja
innovatiivisempia kuin homogeeniset tyoyhteisét (Aghazadeh 2004, 523—524; Passila
2009, 25-20).

Pitkanen (2005, 103) on tutkinut monikulttuurista tyota itisuomalaisissa yrityksissa.
Hinen tutkimuksensa mukaan tyOyhteisossa pitkddn toimineet saattavat olla niin tottu-
neita omiin toimintatapoihinsa, ettd vasta erilaisuuden kohtaaminen auttaa tuomaan
kulttuuriset itsestdanselvyydet esille. Erilaisten toimintatapojen ja nikemysten kohtaa-
misesta syntyva jannite toimii parhaimmillaan virikkeend myos erilaisille innovaatiopro-
sesseille. Osa Pitkisen tutkimukseen osallistuneista uskoi, ettd koko tyoyhteison palve-
luhenkisyys oli parantunut ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden ja harjoittelijoiden
lisdaantyessda. Myos henkiloston kielitaito ja kulttuurien tuntemus oli parantunut ja su-
vaitsevaisuus oli lisidntynyt. Segal-Hornin tutkimuksen mukaan kansainvilisissd hotel-
liyrityksissd monikulttuurisen henkiléston etuna voidaan pitda useiden eri kielten osaa-
mista, jolloin kansainvilista asiakaskuntaa voidaan palvella paremmin ja tehokkaammin

(Devine, Baum, Hearns & Devine 2007, 125).

Monikulttuuristen tyoyhteis6jen toimivuuden edellytyksend on, ettd sen jdsenet arvos-
tavat erilaisia ja poikkeavia mielipiteitd, hyviksyvat yhteistyon ryhmiépaitoksien aikaan-
saamiseksi, arvostavat toistensa kokemuksia ja ovat valmiita jakamaan omia kokemuk-
siaan, arvostavat tilaisuutta monikulttuurisuuden oppimiseen, ovat kirsivillisid epavar-
muustilanteissa ja yrittavat selviytya tehottomuudesta, jota atheutuu eri kulttuuritaus-
taisten henkil6iden tyoskennellessd yhdessd (Passila 2009, 25). Lisiksi monimuotoisen
tyoyhteison toimivuuden kannalta ensiarvoisen tirkeaa on valtavieston valmius hyvak-
sya uudet tulokkaat yhteison aktiivisiksi ja tasavertaisiksi jaseniksi, mutta myos tulok-

kailta vaaditaan joustavuutta ja halua uuden oppimiseen (Pitkdnen 2005, 101).

Monikulttuurisuuden hy6dyt voidaan saavuttaa vain hyvilld henkiléston ja monikult-
tuurisuuden johtamisella seké tunnistamalla resurssit ja hyoédyntdmalla niitd (Lahti 2008,
21-22). Voimakkaan noususuhdanteen takia Irlantiin rekrytoitiin 1990-luvun lopussa ja
2000-luvun alussa runsaasti ulkomaalaista tyovoimaa. Useimmilla yrityksilld ei kuiten-

kaan ollut riittdvia valmiuksia monietnisen ja -kielisen seka arvoiltaan ja odotuksiltaan



monimuotoisen henkil6ston rekrytointiin. Tavanomaisten tyojarjestelyjen lisaksi jou-
duttiin panostamaan tasa-arvoisten ja oikeudenmukaisten olosuhteiden turvaamiseen
ulkomaalaistaustaisille tyontekijéille. (Richardson 2005, 66.) Pohjoisirlantilaisten hotel-
lien maahanmuuttajatyovoimaa tarkastelleen tutkimuksen mukaan ulkomaisen henkil6-
kunnan taidot ja kyvyt, erityisesti laaja kielitaito, jadvit usein hyodyntimattid. Maahan-
muuttajia ei yleensi sijoitettu asiakaspalvelutehtiviin, vaikka heidin englannin kielen
taitonsa oli yleensa melko hyvii ja heidin muu kielitaitonsa ylitti paikallisen henkil6s-

ton kielitaidon. (Devine ym. 2007, 125-126.)



3 Kulttuurien kohtaamisen haasteita

Gardenswartzin ja Rowen (2008, 18) mukaan monimuotoisissa tiimeissé esiintyy oletet-
tua harvemmin ristiriitoja ilmeisen erilaisuuden, kuten etnisen taustan takia. Kaikessa
thmisten vilisessd kanssakdymisessd on aina tietty mahdollisuus konflikteihin, ja usein
paljon hienovaraisemmat eroavaisuudet, kuten ty6kokemuksen maird, saattavat aiheut-
taa erimielisyyksid. Koulutuksella, tietoisuuden lisdadmiselld ja ymmirtimiselld voidaan

pienentai kulttuurieroista johtuvia ristiriitatilanteita ja vaarinymmarryksia.

Useiden tutkijoiden mukaan monikulttuurisissa tyoyhteisdissd kuitenkin syntyy helposti
vaarinkdsityksid ja tilanteita, joita tulkitaan eri tavoin. Erilaisuutta esiintyy esimerkiksi
suhtautumisessa tasa-arvoon ja hierarkkisuuteen, henkil6suhteiden tirkeydessi, tyon
arvostuksessa, suhtautumisessa aikaan, suunnitelmallisuudessa, tehokkuudessa, kom-
munikointitavoissa, suullisen ja kirjallisen viestinnin sitovuudessa seki tavoissa ja tot-
tumuksissa (Piili 2006, 98). Pitkanen (2005, 99) puolestaan toteaa, etta erilaisista tyon
tekemisen tavoista, yhteisen kielen puutteesta ja maailmankatsomuksellisista eroista

saattaa syntya kitkaa tyOyhteison péivittiisessa tyonteossa.

Kulttuurien vilisen tyon yhteni keskeisimpini haasteena on suomalaisuuden nidkemi-
nen normina. Ulkomailta Suomeen muuttaneiden on usein vaikea paasta selville oikeina
ja luonnollisina pidetyisti itsestddnselvyyksistd. Kantavdest6on kuuluvat eivit valttimit-
ta ymmarra, ettd toisenlaisen kulttuuritaustan omaava nikee asiat toisessa valossa. T4a-
mi vol johtaa viarinkasityksiin ja konflikteihin.(Pitkanen 2005, 104.) Ty6n sujumisen
kannalta on tirkedd, miten erilaisista tyokulttuureista tulevat tyontekijat 16ytavit yhtei-

sen toimintatavan ja normit tyopaikalla (Vartia ym. 2007, 18).

Kulttuurien vilisen viestinnan tunnetuimpia tutkijoita ovat muun muassa Geert Hofs-
tede ja Fons Trompenaars. Hofstede tutki 1980-luvulla viidessikymmenessa maassa
IBM:n henkil6stoa ja kansallisia kulttuurieroja. Hin jaotteli eroavaisuudet neljaksi kult-
tuurin ulottuvuudeksi: valtaetaisyys, yksilollisyys-yhteisollisyys, maskuliinisuus-
feminiinisyys ja epdvarmuuden vilttiminen. (Hofstede 1993, 31-33.) Fons Trom-
penaars on keskittynyt tutkimuksissaan vertaamaan muita kulttuureja suhteessa linsi-

maisiin kulttuureihin.



Hofsteden ja Trompenaarsin teorioita on kritisoitu muun muassa siitd, ettd ne kasittele-
vit maita kulttuurisesti homogeenisina, eivitkd ne huomioi maiden sisilld esiintyvid
alakulttuureita tai maan sisdistd kulttuurista monimuotoisuutta. Globalisoituminen vai-
kuttaa kulttuurien vuorovaikutukseen, ja paikalliset kulttuurit muuttuvat koko ajan
muuttuvien olosuhteiden mukana. Hofsteden ja Trompenaarsin tutkimuksissa raken-
teellisesti monitahoisia kasitteitd on pelkistetty kaksitahoisiksi, jolloin muunlaiset vaih-
toehdot eivit tule lainkaan esiin. Kulttuurien vaikutuksia tarkasteltaessa tulisikin muis-
taa, ettd yksilolld voi olla useampia erilaisia identiteettejd, jotka juontuvat erilaisista kult-
tuurisista ryhmistd, joihin hin samanaikaisesti kuuluu. (Jacob 2005, 514-521.) Hofste-
den tutkimuksen puutteena voidaan pitid my0s sitd, ettd se on tehty vain yhdestd toi-
mialasta. I'T-alalla ty6skentelevit ovat monesti nuorempia, koulutetumpia ja valmiimpia
muutoksiin kuin esimerkiksi vanhoilla teollisuuden aloilla toimivat. (Passila 2009, 44—

45.)

Tassa tyossd Hofsteden ja Trompenaarsin teoriat todettiin kuitenkin kdyttokelpoisiksi
kulttuuristen t6rméysten havaitsemisessa. Niiden avulla ei pyritd niinkdin selittimain
tyontekijoiden erilaisia persoonallisuuksia tai eri maista tulevien valisid kulttuurieroja,
vaan l6ytimain ne tyOyhteison arjen tilanteet, joissa tyontekijoiden mielen erilainen

kulttuurinen ohjelmointi ilmenee.

3.1 Esimiehen asema suomalaisessa ty6yhteisossi

Hofstede kuvaa kulttuurin sosiaalista eriarvoisuutta ja sen hyvaksymistd valtaetdisyys
nimiselld ulottuvuudella. Suomi kuuluu pienen valtaetiisyyden kulttuureihin, joissa ko-
rostetaan kaikkien tasa-arvoa niin ty6elimassa kuin muutenkin yhteiskunnassa. Valta ja
vastuu tyossd perustuvat enemman tehtidvian ja sen osaamiseen kuin muodolliseen
asemaan. (Hofstede 1993, 58—61; Hofstede 2001, 107—108; Suutari 2005, 77.) Suurten
valtaetdisyyksien maissa, kuten esimerkiksi Venajalla, valta keskitetaian mahdollisimman

ylOs ja johtajilta odotetaan kiskevii ja muodollista toimintatapaa (Lahti 2008, 85).

Suomessa organisaatiot ovat tyypillisesti matalia eli niissa on vahin organisaatiotasoja.

Suomalaiset johtajat eivit pidd nikyvid eroa muihin tyontekijoihin nihden. He toimivat



demokraattisesti ja konsultoiden sekd delegoivat vastuuta ja padtosvaltaa tyontekijoille
pitden kuitenkin itsellddn oikeuden viimeiseen sanaan. Sekd puheensa ettd kiyttaytymi-
sensd puolesta he ovat epimuodollisia ja monet verrattain vaatimattomia. (Ali-Yrkka,
Koivisto, Lampinen ja Yla-Anttila 2000, 101.) Tama on hyvin tyypillistd pienen valta-
etiisyyden kulttuureissa, joissa alaisen ja esimiehen suhde on kiytinnén tyohon perus-
tuva ja esimiehet ovat helposti ldhestyttavia. Esimiehet keskustelevat ja neuvottelevat
alaistensa kanssa ja ihanteellisena esimiehena pidetiddn demokraattista ja reilusti alaisi-
aan kohtelevaa. Alaiset odottavat, ettd heiddn mielipidettddn kysytddn heiddn ty6tidn
koskevissa asioissa, mutta he hyviksyvit sen, ettd esimies viime kddessi tekee paatok-
sen. Suomessa on tavallista etenkin tiimity0ssi, ettd toistd ja niiden jakamisesta sovitaan

yhdessi. (Hofstede 1993, 58—61; Hofstede 2001, 107—108; Suutari 2005, 77.)

Suomessa ravintola-alalla alkoi 1990-luvun alussa organisaatiomuutos, joka on edennyt
lihes kaikkiin alan yrityksiin. Tiukka erottelu esimiesten ja alaisten vililtd on poistunut
ja tyontekijoiltd odotetaan monitaitoisuutta. Esimies tekee normaalia salityoskentelya
siind missa tarjoilijakin, ja eriasteisten paallikoiden tilalle on kehittynyt eri osatekijoihin
keskittyneitd tiimejd. (Harju-Autti 2007, 32.) Tdama voi olla suurten valtaerojen maista
tuleville tyontekijoille vierasta ja organisaatiossa vertaiseltaan ohjeiden ottaminen vaike-

aa (Suutari 2005, 77).

Suomalaisen naisen asema tyoelamassa on huomattavasti parempi kuin useimmissa
muissa kulttuureissa. Erityisesti afrikkalaisissa ja arabikulttuureissa naisilla ei juuri ole
sijaa tyOelamassa, eika latinalaisessa Amerikassa, Kaakkois-Aasiassa tai Vilimeren mais-
sa naisia ole esimiestehtéivissa. (Lewis 2005, 144—145.) Suomalaisista aikuisista naisista
noin 70 prosenttia osallistuu tyoelamiin, ja he muodostavat noin puolet Suomen ty6-
voimasta (Aaltio-Marjosola 2001, 14). Majoitus- ja ravitsemisala on yksi naisvaltaisim-
pia: vuonna 2005 alan tyovoimasta71 prosenttia oli naisia (Tilastokeskus 2007, 37).
Naisjohtajia on Suomessa eniten henkilostojohdossa sekd majoitus- ja ravitsemisalalla

(Aaltio-Marjosola 2001, 131).
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3.2 Yksilollisyys ja suomalainen tyékulttuuri

Pohjoismaissa ihminen nihdéddn ensisijaisesti itsendiseni yksilona ja tyontekijana, ei
yhteison, suvun tai perheen jasenena (Lahti 2008, 79). Yhteiskunnat, joissa yksilon etu
ohittaa yhteison edun, ovat maailmassa vihemmistona. Hofsteden tutkimissa maissa
Suomi sijoittui tissa suhteessa yksilollisiin kulttuureihin, tosin yksil6llisyys on Suomea
vahvempaa muun muassa muissa Pohjoismaissa sekd Yhdysvalloissa. Vahvimmin kol-
lektiivisia ovat Aasian, Afrikan ja Eteld-Amerikan kulttuurit. (Hofstede 1993, 81; Suuta-
r1 2005, 77.) Lansimaisissa tyOyhteisOissd voi olla vaikea ymmartaa, ettd esimerkiksi af-
rikkalaiselle itsestddn selvd moraalinen velvollisuus ja etuoikeus on kouluttaa ja tyollis-
tad “omiaan” tai ettd aasialaisesta kulttuurista kotoisin olevalla velvollisuus on huolehtia
suvun vanhemmista jasenista ohittaa esimerkiksi urasuunnitelmat. Lansimaisen ajattelu-
tavan omaavan on vaikea ymmartaa, ettei yksilo varsinaisesti tee niitd valintoja, vaan ne

on tehty kollektiivisesti hinen puolestaan. (Lahti 2008, 80.)

Suomessa etenkin ty6elimissa yksilollisyys nakyy omatoimisuuden ja itsendisyyden ar-
vostamisena. (Forsander & Raunio 2005, 42.) Ty6tehtavien yksityiskohtainen maaritte-
leminen kirjalliseen muotoon ei ole tyypillistd, vaan tyontekijit kantavat itsendisesti ja
ryhmissa vastuuta asioiden sujumisesta (Suutari 2005, 85—-806.) Tdma saattaa olla etenkin
suurten valtaerojen kulttuurista tulevalle vaikeaa, silld niissa alaiselta ei odoteta oma-
aloitteisuutta tai omatoimisuutta, vaan suorittavaa tyota tekeva tekee vain sen, mita
esimies on kaskenyt. (Hofstede 1993, 58—61; Hofstede 2001, 107—108; Suutari 2005,
77.) Suomessa tyonteon itseniisyydelld ja valvonnan puutteella halutaan osoittaa luot-
tamusta yksilon osaamiseen ja kunnioittaa itsenaisyyttd. (Forsander & Raunio 2005, 42;
Suutari 2005, 85-806.) Ulkomaalaiset tyontekijit kokevatkin suomalaisen tyokulttuurin
usein rennoksi, hierarkioista vapaaksi ja positiivisella tavalla yksiléa kunnioittavaksi

(Forsander & Raunio 2005, 50).

Hofstede jakoi tutkimuksissaan kulttuurit maskuliinisiin ja feminiinisiin kulttuureihin.
Feminiinisissa kulttuureissa kuten Suomessa arvostetaan eliminlaatua, yhteistyota ja
sukupuoliroolien poistamista. Itsensa kanssa kilpailua, vaatimattomuutta ja solidaari-
suutta arvostetaan enemmin kuin voittamista, eikd kovaa kunnianhimoa pideta hyvina.

Ristiriidat pyritddn sovittelemaan neuvottelemalla ja kompromissein. Ty6 ei feminiini-
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sissd kulttuureissa ole koko elimin sisiltd, vaan ty6td tehdddn ldhinnd toimeentulon
vuoksi. Tyoeliman laatua korostetaan ja tyontekijoitd palkitaan tasapuolisuuden pohjal-
ta. (Hofstede 1993, 134-142; Malmberg 1996, 100—107.) Ulkomaalaiset kokevat suo-
malaisen ty6kulttuurin vihemman kilpailuhenkisena kuin monissa muissa maissa. Suo-
messa perhe-eliman ja uran yhdistiminen on mahdollista, silld yhteiskuntajarjestelma
tekee my0s tyOymparistosta perheorientoituneen. TyOnantajien suhtautuminen perhe-
elimain ja esimerkiksi lasten sairastapauksiin on joustava ja myonteinen (Forsander &

Raunio 2005, 50.)

Suomessa puhumaton yksintyoskentelyn perinne on monesti tiukassa: mitd enemman
tyOyhteisossa on tehokkuus- ja tulosvaatimuksia, sitd enemman suomalaiset puurtavat
yksin tuppisuuna. (Perkka-Jortikka 2002, 65.) Suomessa arvostetaan luotettavuutta ja
vahvaa tyoetitkkaa. Kun Suomessa sovitaan jotain, luotetaan, ettd jokainen tekee niin
kuin on sovittu ja annetut ty6t suoritetaan valvomatta (Lewis 2005, 61). ”Suomalainen

kulttuuri on toimintakulttuuri, ei keskustelukulttuuri” (Mikluha 1996, 18).

3.3 Ennakkoluulot ja stereotypiat

Stereotypiat ovat usein yksinkertaistuksia, kaavamaisia ja vanhakantaisia uskomuksia ja
odotuksia siitd, millaisia ihmiset yleensi ovat ja miten heidin tulee kiyttiytya. Ne ovat
usein tiedostamattomia ja jokaisella on vieraista kulttuureista ja tuntemattomista ihmi-
sistd omat stereotyyppiset ajatuksensa ja ennakkoluulonsa, jotka perustuvat useimmiten
kisitykseen oman kulttuurin ja elimdntavan normaaliudesta muihin verrattuna. (Lahti
2008, 45.) Stereotypioille on tyypillistd oman ryhman suosiminen. Ryhman jasenten
kasitykset itsestddn ovat yleensd selvisti positiivisempia kuin muiden tdhidn ryhméin
liittimat uskomukset. Stereotypioita tarvitaan kuitenkin hahmottamaan nopeasti mo-
nimutkaista maailmaa. (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009, 22.) Niiden avulla ih-
miset suodattavat ja luokittelevat saamaansa tietoa. Ilman luokittelua informaatiotulvan
prosessointi, uuden oppiminen ja liittiminen vanhaan tietopohjaan olisi ty6lasti ja se-
kavaa. Samalla stereotypiat kuitenkin rajoittavat havaintojen tekemistd, silld ne niputta-
vat asioita ja ihmisid yleistiviin kategorioihin ja estidvat hankkimasta todenmukaista ja

ennakkoluuloja vihentavaa tietoa ja kokemuksia. Stereotypiat tukahduttavat helposti
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yksil6llisen ajattelun ja yllapitavit epitasa-arvoa ihmisryhmien valilla. (Lahti 2008, 45—
46.)

Hofsteden kuvaa epivarmuuden vilttimiseksi nimeamalldian ulottuvuudella sitd, miten
uhkaavina tiettyyn kulttuuriin kuuluvat kokevat epavarmat ja tuntemattomat tilanteet.
Epidvarmuuden tunne ilmenee esimerkiksi stressini sekd ennustettavuuden ja sddntdjen
tarpeena. (Hofstede 1993, 163.) Hofsteden mittauksissa ainoastaan epavarmuuden vilt-
tamisessd Suomi sijoittuu selvasti eri ryhmain kuin muut Pohjoismaat, joissa epavar-
muuden vilttiminen on pientd. TAmi saattaa osaltaan vaikuttaa sithen, ettd Suomessa
asenteet ulkomaalaisia kohtaan ovat kovempia kuin esimerkiksi Ruotsissa, silld eris

epavarmuuden vilttimisen ilmenemismuoto on erilaisuuden pelko. (Vartiainen-Ora

2007, 37.)

Magdalena Jaakkola on tutkinut suomalaisten suhtautumista maahanmuuttajiin 1980-
luvulta asti. Hinen uusimman tutkimuksensa mukaan vuonna 2007 suomalaiset suhtau-
tuivat ulkomaalaisen tyévoiman vastaanottamiseen myonteisemmin kuin mindan aiem-
pana tutkimusajankohtana. (Jaakkola 2009, 9, 22.) Jaakkolan (2009, 42—43) asennetut-
kimuksen mukaan vuonna 2003 runsas kolme neljisosaa suomalaisista ja padkaupunki-
seudulla yli 80 prosenttia suhtautui myonteisesti ulkomaalaiseen ty6toverina. Vaikka
asenteet ovatkin muuttuneet myonteisempain suuntaan, Forsanderin ja Raunion (2005,
26) ICT- ja bioalalla tekeman tutkimuksen mukaan ulkomaalaiset tyontekijit nakivat
mahdollisuutensa edetd uralla yrityksen sisilld heikkona suomalaiseen kollegaan verrat-
tuna. Osa tutkimukseen osallistuneista piti jopa itsestain selvina, ettd ulkomaalaisen ja

suomalaisen vaihtoehdon vililtd ylennettdviksi valitaan suomalainen.

Maahanmuuttajataustaiset tyOyhteison jasenet voivat joutua kaymaan lapi monitasoisen
kulttuurisen sopeutumisen prosessin, ennen kuin he kokevat olevansa kotonaan uudes-
sa toimintaymparistossa. Niilld, jotka ovat jo vakiinnuttaneet asemansa tyOyhteisossa,
on tirkea rooli tissa prosessissa. (Verma 2005, 61.) Maahanmuuttajien ty6yhteis66n
sopeutumiseen vaikuttavat tyopaikalla omaksuttu asenne eri kulttuureihin ja niiden pe-
rinteisiin ja tottumuksiin. Suomalaiseen tyOyhteisoon sisdan padseminen ja itsensi tyo-
yhteison jaseneksi kokemiseen vaikuttavat niin maahanmuuttajan oma aktiivisuus kuin

my6s kantavaestoon kuuluvien tyontekijéiden suhtautuminen maahanmuuttajiin. Uusi-
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en tyontekijoiden vastaanottaminen ja aktiivinen vuorovaikutukseen pyrkiminen hel-
pottavat sopeutumisprosessia. (Vartia ym. 2007, 179). Samalla voidaan parantaa ty6yh-

teisOn yhteishenked. (Verma 2005, 61.)

Ulkomailla ty6skennellessa kulttuurieroja on helpompi huomata kuin lahiympiristossa
tyoskennellessd. Ulkomaalaisten odotetaan ponnistelevan sopeutuakseen valtakulttuu-
rin tapoihin ja vallitseviin kulttuurisiin kdytontoihin. (Schneider & Barsoux 1997, 168.)
Monikulttuurisissa tyOymparistoissa tyontekijat, joilla ei itsellian ole kansainvalista ko-
kemusta, kokevat kulttuurierot suurempina kuin ne, jotka ovat itse olleet ulkomailla
toissa. Erilaisista kulttuureista tulevien ihmisten kanssa erds suurimmista haasteista on
olla kdyttimattd omaa arvojirjestelmainsa. Ei ole oikeaa ja vaarid tapaa toimia, on vain
erilaisia tapoja toimia. Tdman ymmirtiminen on tirked edellytys monikulttuurisen tii-

min toimivuudelle. (Ali-Yrkké ym. 2000, 107-110.)

3.4 Suhtautuminen aikaan

Suhtautuminen aikaan ja ajankayttoon vaihtelee kulttuureittain. Lansimaisessa, lineaari-
sessa atkakisityksessd aikaa pidetddn rajallisena. Tama heijastuu elimiin kiireend, aika-
tauluina, paineena ja ajatuksena, ettd aika on rahaa. (Mikluha 1996, 57.) Lineaarisen ai-
kakisityksen kulttuureja voidaan erotella aikaperspektiivin suhteen menneisyyteen, ny-
kyisyyteen tai tulevaisuuteen suuntautuneiksi. Menneisyysorientoituneissa kulttuureissa
arvostetaan perinteitd, tapoja ja historiaa. Nykyisyysorientoituneissa kulttuureissa ele-
tadn tdssd pidivassi ja lyhyelld aikaperspektiivilld. Tulevaisuusorientoituneissa kulttuu-
reissa puolestaan suuntaudutaan tulevaisuuden mahdollisuuksiin ja pidemman aikavalin
suunnitteluun. Syklisen aikakasityksen mukaan aika on aluton ja loputon kehi eika aika
lopu; aika uusiutuu vuodenaikojen kierron tapaan. Syklinen atkakasitys on yleinen eten-

kin Aasiassa. (Suutari 2005, 78; Trompenaars & Hampden-Turner 1997, 122—-123.)

Kulttuurit voidaan kategorisoida yksiaikaisiin eli monokronisiin tai moniaikaisiin eli
polykronisiin. Yksiaikaisissa kulttuureissa, kuten Pohjois- ja Lansi-Euroopassa, usko-
taan ajan hallintaan ja suunnitteluun ja yleensa tehddan vain yhté asiaa kerrallaan. Tama
nikyy selvisti vuorovaikutuksessa ja viestinndssi: kun yksi puhuu, muut kuuntelevat.

Palvelutilanteissa yksiaikaisuus nikyy oman vuoron odottamisena ja asiakaspalvelijan
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keskittymisend yhteen asiakkaaseen kerrallaan. Moniaikaisuuteen tottuneesta tillainen
palvelu tuntuu epaystavilliseltd ja kankealta. Moniaikaisissa kulttuureissa, kuten Etela-
Euroopassa, tehddan samanaikaisesti monia asioita, usein ennalta suunnittelemattomas-
sa jarjestyksessa. (Suutari 2005, 78; Trompenaars & Hampden-Turner 1997, 123-125;
Mikluha 1996, 57-58.)

Moniaikaisissa kulttuureissa aikaan suhtaudutaan joustavasti ja rennosti. Suunnittelussa
keskitytaan suuntalinjoihin ja suunnitelmat ovat alttiita jatkuville muutoksille. Aikatau-
lut ja jirjestelmit ovat joustavia ja monia asioita hoidetaan samanaikaisesti. (Lewis
1999, 36-37; Suutari 2005, 78.) Vuorovaikutustilanteessa moni puhuu yhti aikaa joko
samasta tai eri asiasta. Yhdessd ja yhteen ddneen puhuminen on sallittua. Palvelutilan-
teissa myyja ottaa katse- ja puhekontaktin moneen asiakkaaseen kerralla ja huomio
kohdistuu moneen thmiseen yhta aitkaa. Vuoroilla ja ajalla ei ole merkitysta, vaan tarke-
dmpid on tehtidvin loppuun saattaminen. Moniaikainen viestintd on tyypillistd Etela-
Euroopassa, Latinalaisessa Amerikassa sekd monissa Aasian ja Afrikan maissa. (Trom-

penaars & Hampden-Turner 1997, 123-125.)
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4 Kieli ja viestinta

Kieli on kommunikaation viline, joka heijastaa aina my0s kansallisia luonteenpiirteita
(Lewis 1999, 94). Kulttuuri opitaan, sitd yllapidetain ja sithen vaikutetaan viestinnin
vilitykselld, joten kulttuuritausta heijastuu paitsi viestinnassd my6s havainnoinnissa ja
viestinnin tulkitsemisessa. (Salo-Lee 1996a, 7). Kieli on eris identiteetin kulmakivista,
ja se heijastaa maailmankuvaa, eliminkatsomusta, ajattelua, logiikkaa, identiteettii,

asemaa ja kommunikoijien keskinaisia suhteita (Lahti 2008, 109).

Kulttuurien vilisessd viestinnassd esiintyy hairiéitd useammin kuin kulttuurien sisdisessa
viestinndssd. Vaarinymmarrykset johtuvat osittain siitd, ettd viestinnan osapuolilla on
erilaiset viestintimallit ja tietorakenteet, joiden mukaan he tulkitsevat sanomia ja vies-
tintdd. Mitd yhteneviisemmit osallistujien tiedot, oletukset ja odotukset maailmasta
ovat, sitd paremmin viestintd toimit. (Tiittula 2005, 124.) Kulttuuritausta vaikuttaa vies-
tintitilanteissa sithen, millaiset puhujan ja kuuntelijan roolit ovat, miten puhe vuorotte-
lee ja millainen keskustelun tempo on, miten toisen keskeyttimiseen suhtaudutaan, mi-
ten paljon puheeseen sallitaan paillekkaisyyttd, miten pitkid puheen tauot ovat ja millai-
seksi hiljaisuus koetaan (Tiittula 2005, 129; Salo-Lee 1996a, 7). Koska kommunikaatio
on kaksisuuntainen prosessi, ovat puhujan kommunikaatiotaidot yhti tirkeita kuin vas-
taanottajan taidot kuunnella. Eri kulttuureissa ei puhuta samalla tavalla eikd myoskdin
kuunnella samalla tavalla. (Lewis 1999, 102.) Sanattomat viestit, vivahteet, ilmeet ja
eleet, katsekontakti, kosketus ja fyysinen liheisyys ovat osa didinkieltd ja kielenkayttoa.
Ilman niitd ei kieltd voi kunnolla ymmirtdd. (Lahti 2008, 109.) Kulttuurierot viestinnas-
sd eivit kuitenkaan ole ylitsepadsemattoman ongelmallisia, silld kaikessa vuorovaikutuk-
sessa osapuolten osallistumis- ja puhetyylit muotoutuvat vuorovaikutteisesti muokaten

toinen toistaan. (Tiittula 2005, 132.)

Vuorovaikutuksen ongelmat, jotka johtuvat osallistujien erilaisista viestintatavoista,
tulkitaan usein pikemminkin toisen persoonallisuudesta kuin viestinnallisista tai kielelli-
sistd ongelmista johtuviksi (Tiittula 2005, 124). Yhteisymmairrysta vaikeuttaa se, ettd
thmiset kaantidvit oman kielensa ja viestinsi toiselle kielelle eivitka toiseen kulttuuriin

(Lahti 2008, 109—110). Esimerkiksi kohteliaisuus ja kunnioitus ilmaistaan kulttuu-
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risidonnaisesti eri tavalla eri tilanteissa. Téll6in toinen voidaan helposti tulkita epdkoh-
teliaaksi, lilan suoraksi tai ylikohteliaaksi. Totuttua suoremmalla puhetavalla ilmaistu

pyynt6 voi kuulostaa kiskylta ja leimata puhujan tai kirjoittajan epakohteliaaksi. (Salo-
Lee 1996a, 14; Tiittula 2005, 124, 129.) Vieraalla kielelld kommunikoidessa antaa itses-
tadn helposti avuttomamman ja tyhmemmin vaikutelman, silld vivahteiden ilmaisu on

helpointa omalla kielelladn (Piili 2006, 99).

4.1 Suomalaisen viestinnin erityispiirteita

Suomalaisia pidetddn usein hyvin rehellisind, mikd nakyy suomalaisessa viestintdtavassa
suoruutena.” Suomalaiset sanovat, mitéd tarkoittavat ja tarkoittavat, mitd sanovat.” Kan-
sainvalisissd liikekumppanuuksissa suomalaisia pidetdan timan takia yleensé luotettavi-
na, mutta sosiaalisissa ja epamuodollisissa tilanteissa tallainen suoruus tulkitaan usein
epakohteliaisuudeksi, kasvoja uhkaavaksi tai yksinkertaisuudeksi. (Salo-Lee 1996b, 38—
39; Suutari 2005, 86.) Suomalaiset ovat viestinndssain myos hyvin asiakeskeisid, loogisia
ja asiat vakavasti ottavia (Piili 2006, 99). He ilmaisevat puheessaan vain ajatteluproses-
sin lopputuloksen, eivat koko ajatteluprosessia (Mikluha 1996, 69). Itsestianselvyyksia
viltetadn ja suomalaiset olettavat toisen osapuolen ymmartivan sanattomia viesteja niin
suullisessa kuin kirjallisessakin viestinnassa. Niukkasanaisella asiatyylilla kunnioitetaan
vastapuolen dlykkyyttéd ja aiempia tietoja. (Salo-Lee 1996b, 38; Tiittula 2005, 127.) Suo-
raan asiaan menemiselld ja niukkasanaisuudella suomalaiset osoittavat kunnioitusta vas-
tapuolta kohtaan; heidan aikaansa ei saa kuluttaa puhumalla asioista, jotka eivit ole
oleellisia. Tillainen viestintitapa on kuitenkin monille muille kulttuureille vierasta ja

tulkitaan helposti epakohteliaisuudeksi. (Mikluha 1996, 79—-80.)

Suomessa asuvien ja tyoskentelevien ulkomaalaisten on usein vaikea tottua vihaiseen
vuorovaikutuksen mairiin. Monet kokevat, ettd suomalaisia on lihes mahdotonta saa-
da puhumaan. (Suutari 2005, 86.) Suomalaisille hiljaisuus ei kuitenkaan tarkoita epion-
nistunutta kommunikaatiota, vaan se on oleellinen osa sosiaalista kanssakdymista (Le-
wis 2005, 68). Tama on tyypillista reaktiivisille kulttuureille, joissa thmiset ovat intro-
vertteja ja kunnioitusorientoituneita kuuntelijoita, jotka keskittyvat puhujan sanomaan
eivitkd keskeyta toisen puhetta. Suomen lisaksi tallainen kommunikaatiokulttuuri on

monissa Aasian maissa kuten Japanissa ja Kiinassa. (Lewis 1999, 42.) Suomalainen kes-
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kustelutyyli on my6s monia eurooppalaisia kulttuureita hitaampaa eika keskeytysten

lisaksi myoskain paillekkaisyyttd juuri sallita (Tiittula 2005, 129).

Kommunikaatiossa tiedonvalitysti tapahtuu seka kielen ettd kehon vilitykselld. Sanalli-
nen viestintd muodostaa vain pienen osan siitd, mitd ilmaisemme. Loppu ilmaistaan
eleilld, kasvon ilmeilla ja silmilld. Monen ulkomaalaisen silmin suomalaisilla ei naytd
olevan laisinkaan kehonkielt, silld elehtiminen, liioitellut kasvonliikkeet ja estottomat
tunteiden ilmaisut eivit kuulu suomalaiseen kulttuuriin. Suomalaiset ovat kuitenkin
hyvin harjaantuneita lukemaan oman kulttuurinsa hienovaraista sanatonta viestintda.
(Lewis 2005, 76—77.) Suomalaisten mielestd voimakas elekielenkaytt6 on epailyttavia ja
murentaa luottamusta (Piili 2006, 99). Myoskaan ristiriitaisia tai kyseenalaisia puheenai-
heita tai toisen mielipiteen kyseenalaistamista ei pidetd sopivana (Lewis 1999, 42; Salo-

Lee 1996b 42—43).

4.2 Viestinti ja kielitaito tyoyhteisossi

Perkka-Jortikka (2002, 12) maarittelee tyoyhteison muodostuvan yksiloista, jotka tapaa-
vat toisensa yleensi paivittiin, viikoittain tai kuukausittain. Verman (2005, 60) mukaan
tyoyhteisoilld on omat erityiset toimintakulttuurit, jotka vaikuttavat muun muassa tyo-
yhteison jasenten viliseen vuorovaikutukseen. Virallinen toimintakulttuuri maaritelliin
toimintastrategioissa ja tavoiteohjelmissa, mutta epavirallinen toimintakulttuuri kertoo,
miten tyOntekijat todella hoitavat tyonsa. Epivirallinen kulttuuri heijastelee usein pai-
kallisia tapoja ja kdytint6jd, joten sen omaksuminen vaatii aikaa. TyOyhteison epéviralli-
seen kulttuuriin liittyy my06s sen toimintojen ymparille kehittyva oma kieli. Keskustel-
lessaan toistensa kanssa tyontekijit viittaavat tyopaikan ihmisiin ja paikkoihin kayttien
lempinimia, joiden merkityksen voi ymmirtaa vain tyopaikan ja sen toiminnot tunteva.
Etenkin uusille tulokkaille, joiden kielitaito on puutteellinen, tillainen tyopaikan hiljai-

nen tieto ei avaudu helposti. Maahan muuttanut tarvitseekin erityisesti hyvii perehdyt-

tamistd tyOyhteison tyOkulttuuriin ja — kieleen (Perkka-Jortikka 2002, 42—43).
Suomen kielen taito tai muu yhteinen kieli on osittain edellytys sujuvalle yhteistyo6lle.

Puutteellinen kielitaito voi heikentad ulkomaalaistaustaisen tyéhon ja organisaatioon

liittyvad tiedonsaantia tySpaikalla, jattdd hinet joidenkin asioiden ulkopuolelle ja vaike-
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uttaa ty6hon liittyvien ohjeiden ymmartimistd. (Vartia ym. 2007, 66.) Vierasta kieltd
kaytettdessd saattaa ymmartimisvaikeuksia tulla erityisesti, jos kidytetddn ammattisanas-
toa tai muuten vaikeaa kielta. Ongelmallisia ovat my0s tilanteet, joissa tyontekijit ovat
ymmartivinddn toisiaan, vaikka eivit oikeasti olekaan ymmartineet. (Gardenswartz &
Rowe 2008, 46.) Ilman suomen kielen taitoa tyOyhteisoissa jaa helposti epimuodollis-
ten informaatiovirtojen ulkopuolelle, mika saattaa estda tai hidastaa uralla etenemista.
Ulkomaalaiset kokevat suomalaisen keskustelukulttuurin vihiisend, ja toissd ruoka- ja
kahvitauoilla keskustelu kaintyy helposti suomen kielelle. Suomea osaamaton tai vain

heikosti ymmartivi tuntee olonsa tilloin ulkopuoliseksi, mika hidastaa ty6yhteisoon

sopeutumista. (Forsander & Raunio 2005, 4243, 48.)

Pitkanen (2005, 105-107) on tutkinut monikulttuurisuutta itisuomalaisissa yrityksissi ja
todennut, ettéd kieli- ja kommunikaatiovaikeudet nousivat selkeimmaksi paivittdista yh-
teistyotd vaikeuttaviksi tekijoiksi. Etenkin palvelualalla vadrinkésitysten vaaraa pelittiin.
Toisaalta esimerkiksi vendjin kielen osaamista arvostettiin, ja kieltd osaavia kaytettiin
asiakaspalvelutilanteissa tulkkeina. Tarkeimmiksi tyollistymiskysymykseksi Pitkdsen
tutkimuksessa nousi suomen kielen taito, vaikkei se aina korkean koulutuksen kanssa-

kaan aukaise ulkomaalaistaustaiselle ovia suomalaiseen ty6elamain.

Nykydan Suomessa yhi useammat suomea tai ruotsia aidinkielendan puhuvat joutuvat
kayttaméan tyossdan myos muita kielid, ja usein kieli ei ole kenenkain osallistujan ai-
dinkieli (Tiittula 2005, 123). Aiemmin oletettiin, ettd tilanteet, joissa kéytetddn kaikille
vierasta kieltd tai kansainvalisen yhteyden pidon kielta eli lingua francaa, olisivat erityi-
sen herkkid kulttuuritérmayksille, koska yhteinen kieli luo kuvitelman kulttuurierojen
puuttumisesta. Nykytiedon mukaan tillaisissa tilanteissa osallistujat kehittivit yhteis-
toiminnallisen tyylin, joka on pikemminkin yhdistelma osapuolten kulttuureista ja joh-
taa ennemmin onnistuneeseen viestintaian kuin vdarinymmarryksiin. (Tiittula 2005,
133-134.) Koska kommunikaatio on aina kaksisuuntaista, riippuu monikulttuuristen
tyoyhteisojen kommunikoinnin ja yhteistyon sujuvuus suuresti kantaviestoon kuuluvi-
en asenteista ja halukkuudesta olla vuorovaikutuksessa maahanmuuttajien kanssa.
Kommunikointi voi onnistua hyvinkin vihaiselld yhteiselld kielitaidolla, jos osapuolet
suhtautuvat toisiinsa myonteisesti ja pyrkiviat ymmartaimain toisiaan. (Vartia ym. 2007,

67.)
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5 Tutkimuksen toteutus Ravintola Macussa

Kiinnostus monikulttuurisen tyGyhteisén tutkimiseen herisi tyoskennellessini ulko-
mailla monikulttuurisessa tyOyhteis6ssia. Monta vuotta myohemmin opintojeni loppu-
vaiheessa tyoskentelin Ravintola Macussa, jossa oli aiempiin suomalaisiin tyopaikkoihi-

ni verrattuna huomattavasti enemman ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita.

Tilld tutkimuksella halusin selvittdd, minkalaista tyoskentely monikulttuurisessa tyGyh-
teisOssd ravintola-alalla on. Tarkastelen tutkimuksessa, minkilaisissa tilanteissa moni-
kulttuurisuus nikyy ja minkalaiset ristiriidat tulkitaan erilaisesta kulttuuritaustasta johtu-
viksi. Tutkimus keskittyy tarkastelemaan yhti ravintola-alan ty6yhteis6d. Tutkimukselli-
seksi nakokulmaksi valitsin tapaustutkimuksen, silla halusin paneutua monikulttuuri-
suuteen mahdollisimman syvillisesti yhden ravintolan nikékulmasta, enka niinkdan
etsimaan yleistyksia. Valitsin tutkimuskohteeksi itselleni tutun tyéyhteison, jonka toi-
minnot ja tyGympiriston tunnen, jotta pystyisin ymmartimain tyOyhteis6d ja monikult-

tuurisuuden ilmenemisti siind mahdollisimman hyvin.

Lihestyin tutkimusongelmia laadullisella tutkimusotteella. Kvalitatiivisen tutkimuksen
lihtokohtana on todellisen elimin kuvaaminen, ja sen avulla pyritadn 16ytimain tai
paljastamaan tosiasioita (Hirsjirvi, Remes, Sajavaara 2007, 157). Koin laadullisen tut-
kimuksen soveltuvan ty6honi parhaiten, silld halusin nimenomaan kuvata monikulttuu-
risen tyOyhteison arkea ja kartoittaa, millaisissa tilanteissa ja miten monikulttuurisuus

tulee esiin. Tutkimusaineisto kerittiin teemahaastattelujen avulla.

5.1 Tutkimuksen kohdeyritys

Tutkimus tehtiin tapaustutkimuksena Ravintola Macussa, joka sijaitsee Helsingin kes-
kustan tuntumassa Crowne Plaza Helsinki —hotellissa. Hotellin kaikesta kokous- ja ra-

vintolatoiminnasta vastaa Royal Ravintolat Oy. (Royal Ravintolat 2010.)

Royal Ravintolat on Suomessa alansa suurin yksityisesti omistettu yrityskokonaisuus,

johon kuuluvat emoyhtié Royal Ravintolat Oy seki sen kokonaan omistama tytaryhtié
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Oy Union Hotels Ab. Yhti6on kuuluu kaksi hotellia sekd 27 ravintolaa 21 toimipistees-
sda Helsingissd. Nama tyollistavit yhteensa yli 500 henked. Liikevaihtotavoite vuonna
2010 on noin 62,5 miljoonaa euroa. Royal Ravintoloiden tavoitteena on siilyttdd johta-
va asema Helsingin keskustan ravintola-alan yrityksend. Jokaisella toimipisteelld on oma
ilmeensi, perinteensa seka toimintatapansa. Yrityksen liiketoiminta on jaettu neljaan eri

litketoimintaryhmain: casual, a la carte, banquets ja hotels. (Royal Ravintolat 2010.)

Crowne Plaza Helsinki -hotelli on osa InterContinental Hotels Group -hotelliketjua ja
sen hotellitoiminnoista vastaa International Restel Hotels Ltd. Crowne Plaza Helsinki
voitti vuonna 2010 kolmannen kerran perikkiin Finland’s Leading Hotel -ddnestyksen

matkailualan World Travel Awards -tapahtumassa. (Crowne Plaza Helsinki 2010.)

Ravintola Macu on Crowne Plaza Helsinki -hotellin a la carte —ravintola. Ravintolassa
on 180 asiakaspaikkaa, ja sen yhteydessd on hotellin aulabaari Bar Code. Macussa on
lisaksi hotellin aamiainen ja sieltd kisin hoidetaan my6s hotellin huonepalvelu. Ravinto-
la on auki aamiaisen lisiksi kello 11.30—24 vuoden jokaisena paivina. Ravintola Macus-
sa tyoskenteli tutkimusta tehtdessd salissa ja keittiossd yhteensa 28 tyontekijid, joista 21
on kokoaikaisia, seitsemin osa-aikaisia ja lisdksi vuokratyovoimaa kiytetdan tarvittaessa.

Vakituisesta henkil6kunnasta kuusi on maahanmuuttajia.

5.2 Tutkimuksen aineisto

Tutkimusaineistona kiytettiin viiden Ravintola Macun tyontekijin haastattelua. Valitsin
Ravintola Macun tutkimuksen kohdeyritykseksi, silld kiinnostukseni tyon aitheeseen
heridsi nimenomaan sielld tyoskennellessini ja sen tydyhteisod havainnoidessani. Ajatte-
lin, ettd minun on helpompi ymmartaa haastateltavien kuvauksia tyoyhteisostadn, silld
tyoyhteison kieli ja kulttuuri olivat minulle entuudestaan tuttuja. Koska en kuitenkaan
endi tyoskentele kyseisessd ravintolassa, olen saanut riittivasti etdisyyttd tutkittavaan

tyOyhteis60n, jotta voin tarkastella sitd objektiivisesti.
Ravintolan johto ehdotti alun perin haastateltaviksi aamiaistiimin tyontekijoita, silla

tiimissa tyoskenteli tutkimusta suunnitellessani eniten erilaisista kulttuureista kotoisin

olevia tyontekijoita. Tutkimusaikataulun muuttuessa tilanne muuttui my6s ravintolassa,
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ja lopulta haastateltavina oli sekd aamiaistiimissa ettd a la carte — tiimissa tyoskentelevia
niin salista kuin keittiostd. Haastateltavat valittiin harkinnanvaraisesti erilaisia tydvuoro-
ja ja erilaisia tyotehtavia tekevista tyontekijoistd. Kaksi haastateltavista oli maahanmuut-
tajataustaisia ja kolme suomalaisia. Haastateltavaksi pyydettiin kahdeksaa tyontekijaa,
joista kaksi kieltaytyi aikatauluongelmien takia ja yksi el saapunut sovittuun haastatte-
luun eikd halunnut tehda sitd toisenakaan ajankohtana. Uusia haastateltavia ei kuiten-
kaan yritetty 10ytda, silld viidennen haastattelun jilkeen koin tutkimusaineistoa olevan

riittavasti, silld haastatteluista nousi esiin selkedsti samoja asioita ja athepiireja.

Haastateltaviin viitataan jatkossa kirjaimilla A-E. Haastateltavat A-C olivat suomalaisia
ja D ja E maahanmuuttajia. Haastateltavista ei mainita heididn ty6tehtividdn, koska tyo-
yhteis6 on sen verran pieni, ettd kertomalla haastateltavan tyotehtivin ja lisidamalla sii-
hen esimerkiksi etnisen taustan voitaisiin paatella, kuka on vastannut mitikin. Tuomen
ja Sarajirven (2002, 128-129) mukaan tutkittavien suojaan kuuluu muun muassa se,

ettd tiedot on jirjestettdvi niin, ettd osallistujien nimettémyys taataan. Tutkittavan jou-
kon ollessa kuitenkin ndin pieni on olemassa vaara, etta erityisesti tyGyhteis6d hyvin

tunteva voi joidenkin kommenttien perusteella pystya padttelemédin haastateltujen hen-

kil6llisyyden.

5.3 Tutkimusmenetelmit ja tutkimuksen toteutus

Tutkimusmenetelmiksi valitsin henkil6kohtaisen haastattelun, silld osa tyoyhteison ja-
senistd puhuu vain vihin tai ei lainkaan suomea eikd heidin didinkielensd ole my&skain
englanti. Henkil6kohtaisessa haastattelussa mahdolliset kielesta johtuvat vaarinkasityk-

set on mahdollista korjata ja vastauksia ja kysymyksid tarkentaa ja selventia.

Tutkimus toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina eli teemahaastatteluina. Tee-
mahaastattelussa keskustelu ei etene yksityiskohtaisten kysymysten varassa, vaan etuka-
teen valittujen keskeisten, kaikille haastateltaville samojen teemojen mukaan. Teemat
valitaan tutkimuksen tietoperustan eli atheesta jo alemmin tiedetyn perusteella. Teema-
haastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista, heidan asioille antamiaan merki-
tyksia seka sitd, miten merkitykset syntyvat vuorovaikutuksessa (Tuomi & Sarajarvi

2002, 77-79; Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—48). Valitsin haastattelun teemoiksi tyonte-
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kijéiden kokemukset monikulttuurisesta tyGympdristdsti ja sen positiiviset puolet, kult-
tuurien kohtaamisten haasteet seki kielen ja viestinndn tyGyhteisossd. Nama teemat
nousivat aiheeseen perehtyessini ja oman kokemukseni ja havaintojeni perusteella tér-

keimmiksi juuri kyseisen tyOyhteison kohdalla.

Haastattelut tehtiin lokakuun alussa 2010. Haastattelut tehtiin yhtd lukuun ottamatta
péivaaikaan Crowne Plaza -hotellin Pub Fidelissa sen ollessa suljettuna. Haastatteluti-
lanteet olivat rauhallisia eikd ulkopuolisilla ollut mahdollisuutta kuulla keskusteluja
Haastateltavien ei siis tarvinnut varoa vastauksiaan ty6tovereidensa vuoksi. Yksi haas-
tatteluista tehtiin haastateltavan toivomuksesta Helsingin keskustassa sijaitsevassa kah-
vilassa, missa ymparisto oli melko meluisa ja rauhaton. Tilanne oli kuitenkin haastatel-
tavalle mieluisampi, joten hin ei jannittinyt haastattelua, kuten hin oli aluksi pelinnyt.
Haastattelut olivat keskimiirin puolen tunnin mittaisia. Pisin haastattelu kesti lahes 50
minuuttia ja lyhyin 20 minuuttia. Haastattelut tehtiin sekd suomen ettd englannin kielel-
14 haastateltavan kielitaidon mukaan ja niissa kédytettiin etukiteen laadittua haastattelu-
pohjaa (liite 1), jotta kaikkien haastateltavien kanssa kasiteltiisiin samoja teemoja. Kaik-
ki haastattelut olivat hyvin keskustelunomaisia, ja teemoja kasiteltiin hieman eri jarjes-
tyksissa sen mukaan, miten keskustelu eteni. Kaikkien haastateltavien kanssa kaytiin
lipi kuitenkin samat aihealueet. Haastatteluista nelja tehtiin suomen kielelld ja yksi eng-

lanniksi.

Haastattelupohja (liite 1) jakautui neljaan osaa. Ensimmaisessa osassa oli muutamia
tausta- ja limmittelykysymyksid, joiden tarkoituksena oli ldhinna rentouttaa haastattelu-
tilannetta, sillda monet haastateltavista epailivat haastatteluun suostuessaan olevansa
huonoja haastateltavia tai etteivit he osaa vastata kysymyksiin. Varsinaiset haastattelu-
kysymykset oli jaoteltu kolmeen osaan valittujen teemojen mukaan: monikulttuurisuu-
den vaikutus tyoyhteis66n ja sen hyédyt, monikulttuurisuuden haasteet ja mahdolliset
konfliktitilanteet seka kieli ja viestintd. Haastattelupohjan (liite 1) kysymysmuodot olivat
suuntaa-antavia ja toimivat lahinna ohjenuoranani ja muistilistana haastatteluissa, jotta
kaikki aihealueet tulivat kisitellyiksi kaikkien haastateltavien kanssa. Aihealueiden kasit-
telyjarjestys ja kysymysten asettelu vaihtelivat haastatteluittain ja esitin tarvittaessa tar-
kentavia lisdkysymyksid. Jouduin vililli my6s osittain tulkitsemaan haastateltavan pu-

hetta ja tarkistamaan, olinko ymmartinyt haastateltavan oikein.
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Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jotta aineisto saatiin tallennettua mahdollisimman tar-
kasti. Hirsjarven & Hurmeen (2008, 92) mukaan haastattelujen tallentaminen kuuluu
teemahaastattelun luonteeseen olennaisesti, silld silloin haastattelu sujuu nopeasti ja

ilman katkoja ja keskustelu on mahdollisimman luontevaa ja vapautunutta.

Tuomen ja Sarajirven (2002, 110) mukaan laadullisen aineiston analysoinnin tarkoituk-
sena on informaatioarvon lisaaminen. Tutkimuksen aineisto kuvaa tutkittavaa ilmiota ja
analyysin tarkoituksena on luoda sanallinen, selked kuvaus tutkittavasta ilmiostd. Kisit-
telin tutkimusaineistoani teoriaohjaavan sisillénanalyysin keinoin. Kuuntelin ja litteroin
haastattelut kokonaisuudessaan mahdollisimman nopeasti haastattelun tekemisen jil-

keen. Lisiksi tein muistiinpanoja haastattelutilanteesta ja haastattelun sujumisesta. Kos-
ka tyoni kannalta vain haastattelujen sisilto oli tirkeda, en sisallyttanyt taukoja, ankytyk-
sid tal huokauksia litterointiin enkd my6skdin muutamassa haastattelussa esiintyneita

tdysin aitheeseen liittymattomia keskustelun sivupolkuja. Viidestd haastattelusta kertyi

yhteensa 40 sivua litterointeja. Jo litteroinnin yhteydessa tein muistiinpanoja aineistosta

tulleista ajatuksista, erityisesti toistuvista kommenteista tai poikkeavuuksista.

Tuomen ja Sarajirven (2002, 111-116) mukaan sisdllénanalyysissa aineistoon perehdy-
tadn etsien pelkistettyjd ilmaisuja, joista etsitaan samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia, jot-
ka ryhmitelldan ja yhdistetadn luokaksi. Luin siis litteroidun aineiston lapi ja kuuntelin
haastattelut vield uudestaan lapi kokonaisuuksina. Etsin aineistosta teemojeni mukaisia
ilmauksia ja merkitsin ne erilaisilla varikoodeilla litterointeihin. Kokosin niin kootut
asiat eri teemojen alle ja jaoin ne vield useampaan alaluokkaan. Pyrin etsimiin aineis-
tosta samankaltaisuuksia, eroavaisuuksia ja ristiriitaisia asioita. Etsin vastausta tutki-
musongelmaan vertailemalla haastateltujen kasityksid ja kokemuksia monikulttuurisesta
tyOympiristostd. Lisdksi pyrin kiinnittimadn huomiota aineiston yhteneviisyyksiin ja

eroihin tietoperustassa esitetyn kanssa.
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6 Tutkimustulokset

Esittelen tutkimustulokset paaasiallisesti tietoperustan esittimisjirjestyksessa selkeyden
ja loogisuuden takia. Kisittely on jaettu haastattelujen teemojen mukaan kolmeen kap-
paleeseen: monikulttuurisuuden hyoédyt, haasteet ja ristiriitatilanteet seka ja kieli ja vies-
tintd. Tutkimustulosten esittelyssa kuvailen tiivistien haastatteluissa esille tulleita asioi-
ta, jotka koin tirkeiksi ja merkityksellisiksi. Viiden haastateltavan joukko oli pieni, joten
pyrin ilmoittamaan tulokset tismallisesti ja kertomaan, moniko haastateltava oli mitakin
mieltd. Tuloksia kuvaamaan valitsin mielestini mahdollisimman havainnollisia haastat-
teluotteita siten, ettei niistd kuitenkaan pystyisi suoraan tunnistamaan haastateltavan

henkil6llisyytta.

Kaikki haastatellut olivat olleet toissa Ravintola Macussa tai hotellin muissa ravintola-
palveluissa vahintian kolme vuotta, joten jokaisessa haastattelussa kisiteltiin seka ai-

emmin tapahtuneita ilmiGitd ettd timanhetkista tilannetta.

6.1 Kokemuksia monikulttuurisuuden hy6dyisti

Kysyessini, miten monikulttuurisuus nakyy tyoyhteisossd, mainitsivat kaikki
haastateltavat ainakin jotain positiivista eli asioita, joiden he kokivat hyédyttavan joko
itseddn, tyGyhteisGdin tai yritystd. Kolme haastatelluista kertoi erilaisten mielipiteiden ja
tyoskentelytapojen herattavin keskustelua tyoyhteis6ssa ja uusien ajatusten antavan
mahdollisuuden parantaa toimintaa. Heiddn mukaansa hyvit ehdotukset my0ds otetaan

huomioon ja kaytantoon.

Molemmat maahanmuuttajataustaiset haastatellut kokivat, ettd monikulttuurisuus
paransi erityisesti tyOyhteison palveluhenkisyytté ja palvelukulttuuria. Heiddn mukaansa
suomalaiset ovat usein kovin totisia, jolloin palvelukin on totista. “Suomalaisten ei ole
helppo hymyilla. Se ei tule heiltd luonnostaan.” (Haastateltava D.) Maahanmuuttajat
olivat tuoneet tyoyhteis66n lisdd avoimuutta, iloa ja hymya, miké vilittyi myOs
asiakkaille. Lisiksi he kokivat, ettd heiddn oli helpompi aloittaa keskustelu asiakkaiden

kanssa kuin suomalaisten, mikd on erityisen tirkead hotellissa, jonka asiakaskunta on
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hyvin kansainvilisté ja jossa on paljon my6s kanta-asiakkaita. Maahanmuuttajien
avoimempi suhtautuminen vaikuttaa my6s suomalaisiin tyontekijoihin, jolloin heidan
on helpompi omaksua avoimempaa palvelukulttuuria. “ Ma luulen, et kun taalla kdy
niin paljon kanta-asiakkaita, niin kun ne rupattelevat meidan kanssa. Ni se vaikuttaa

my6s muihin, vaik ne on suomalaiset.” (Haastateltava E.)

Nelja haastatelluista totesi monikulttuurisen henkilokunnan sopivan erityisen hyvin
kansainvaliseen hotelliin, ja siitd koettiin olevan hyotyi erityisesti asiakaspalvelussa, silld
asiakkaita pystytdan palvelemaan useammalla eri kielelld. Lisaksi henkilokunnan

monikulttuurisuus auttoi my6s ymmartiméiin paremmin asiakkaita ja heiddn tapojaan.

Kyl se kaikki, miten esimerkiks, jos on venilidinen tarjoilija, ni se ymmartii sitd kulttuu-
ria. Ku ei me tdélla kaikki oikeesti pystytd ymmairtimain. Totta kai se auttaa hirveesti.

Et mitd useammast maasta on ihmisid, ni sitd useampien kulttuurien kans on kosketuk-
sis. Bt sit tietdd, miks ihmiset tekee jotain tai minka takia ne sy6 jotain, tilaa jollain tietyl

taval tai mitd ne pitdd loukkaavana ja tilleen. (Haastateltava C.)

Kolme haastatelluista koki monikulttuurisen tyéyhteison hyvina puolena sen, ettd voi
tutustua eri maista kotoisin oleviin thmisiin ja sita kautta tutustua erilaisiin

kulttuureihin. Tdmin koettiin lisidvin avoimuutta ja suvaitsevaisuutta.

Kyl ma viitin, et kylld mulla varmasti on huomattavasti avoimempi suhtautuminen
kaikkeen, kun niilld, jotka ei niin ajattele niitd asioita. En mi mieti, et joku on nimen-
omaan ulkomaalainen. Et pystyy helposti nikemain ihmiset thmisind riippumatta siita,

misti tulee. (Haastateltava C.)

Kolme haastateltavista mainitsi, ettd monikulttuurisuudesta oli hy6tya my6s positiivisen
yrityskuvan luomisessa. He mainitsivat, ettd monissa palvelualan tyépaikoissa
maahanmuuttajat tyGskentelevit usein siivoajina, astiahuollossa tai keittiéssd, mutta
harvemmin kasvokkain asiakkaiden kanssa kuten Macussa. Tama koettiin yrityskuvan
kannalta erittdin positiivisena. “Myéski sitten asiakkaat nikee, ettd me ollaan my6s
tammonen yritys, jossa me voidaan tarjota myos, ettei vaheksyta ketdan” (Haastateltava
A). Haastateltava C:n mukaan on tirkedd, “et asiakkaat nikee, et meil on muualtakin

thmisia”.
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6.2 Haasteita ja ristiriitatilanteita ravintola Macussa

Haastatteluissa esille tulleet monikulttuurisuudesta atheuttamat haasteet ja ristiriitatilan-
teet jaoteltiin tulosten kisittelyssa lihes samoin kuin tyon tietoperustassa. Kielelliset ja
viestinnilliset asiat nousivat kaikissa haastatteluissa hyvin merkittaviksi asioiksi ja tulivat
esille jokaisessa haastattelussa yhteni keskeisimmistd haasteista. Koska haastateltavat
keskustelivat atheesta hyvin paljon ja kieleen ja viestintdin liittyi muitakin nakemyksia

kuin vain haasteita ja ristiriitoja, kisitelladn ne omassa luvussaan.

6.2.1 Esimies suomalaisessa tyoyhteisossi

Kolme haastatelluista oli havainnut maahanmuuttajilla erilaista suhtautumista esimie-
hiin kuin suomalaisilla tyontekijoilla tai esimiesten olevan erilaisia kuin muissa kulttuu-
reissa. Esimiesten kerrottiin olevan joidenkin maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den arvojirjestyksessa korkealla ja heiddn lisndolonsa kerrottiin muuttavan tyontekijoi-
ta. ”Niitten se olemus ithan muuttuu, ku tulee joku padpomo. Vihai sillee, et ei puhuta.”
(Haastateltava B.) Toinen maahanmuuttajataustaisista haastateltavista kertoi timan joh-
tuvan siitd, ettd kulttuurissa, jossa hin on kasvanut, esimiehii tapaa vain palavereissa,
erikoistilanteissa tai silloin, kun jotain ikdvia on tapahtunut. Hin kertoi, ettd hinella
edelleen oli vililld epamiellyttiva olo ravintolan ylimman esimiehen pyytdessd tapaami-
seen tai timan “’pyoriessa ravintolassa”, vaikka han olikin jo tottunut siithen, ettd Suo-
messa esimiehet tekevit myo6s suorittavaa tyotd. Molemmat maahanmuuttajataustaiset
haastateltavat olivat pohtineet suomalaista esimiehen asemaa ja todenneet sen omaa

kulttuuriaan kaverillisemmaksi ja esimiesten tehtivit kidytannonlaheisemmiksi.

Kaikki haastatellut naiset kertoivat, ettd olivat jossain vaiheessa tyéuraansa kohdanneet
tilanteen, jossa maahanmuuttajataustainen mies ei ollut suostunut ottamaan naiselta
kaskyja tai ohjeistusta vastaan. Heidit oli saatettu ohitettu kokonaan: Sille oli tosi han-
kala sanoa yhtdan mitdan, ettd se ei vaan kuunnellu tai silleen” (Haastateltava C). On-
gelmana oli ollut myo6s, ettei heitd otettu vakavasti tai uskottu: ”Et kun ma vakituisena
thmisend annoin ohjetta, et md oon nainen, ni tin oli vaikee hyviksya. Et ei mua oteta

nyt vakavasti.” (Haastateltava A). Erityisesti ongelmia mainittiin esiintyneen Marokosta,
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Kreikasta, Turkista ja Espanjasta kotoisin olevien miestyontekijoiden kanssa. Télld het-

kelld ty6yhteisOssa el kuitenkaan koettu olevan mitaian timinkaltaisia ongelmia.

6.2.2 Itsendinen tydskentely ja oma-aloitteisuus

Kaikki haastateltavat olivat huomanneet eroavaisuuksia tyontekijéiden omatoimisuu-
dessa ja itsendisessd tyOskentelyssd sen mukaan, mistd tyontekijit olivat kotoisin. Eniten
timan koettiin tulevan esille Macun aamiaisvuoroissa, joissa kdytetdin eniten vuokra-
tyovoimaa, joka on usein maahanmuuttajataustaista. Haastateltavat kokivat, ettd talloin
ohjeet pitdd antaa erittiin yksityiskohtaisesti tai ndyttda tyotehtavit tarkasti. Lisaksi he
olivat torminneet sellaisiin tilanteisiin, ettei ulkomaalaistaustainen tyontekija tarttunut
mihinkddn toimiin ilman erillistd ohjeistusta. Kaksi suomalaisista haastatelluista totesi
tarvittavan paljon kirsivillisyyttd, jotta jaksaa neuvoa ja opastaa asiat useampaan ker-
taan. Tama koettiin vaikeuttavan omaa tyontekoa etenkin kiireessid. Haastateltava A
kuvasi asiaa seuraavasti: "Me ollaan kyl sellasii [suomalaiset], et téillases hektises tyGssa
sitd olettaa, et heti sit osais. Ja pitiis olla kirsivallinen. Kyl saa sanoo joskus monta ker-
taa, et ei kaikki asiat mee.” Haastateltava B puolestaan totesi: "Et joutuu samat asiat
sanoo monta kertaa pdivin aikana ja sit seuraavanakin paivina, ni se on aika ahdista-

bhl

vaa.

Molemmat maahanmuuttajataustaisista haastateltavista kokivat myonteisena sen, etta
suomalaisessa tyOyhteisGssi voi tydskennelld itsendisesti. He kokivat sen luottamuksen
osoituksena ja vastuun saamisena. Toinen heisti kertoi kylldkin, ettd hinelle oli aluksi
ollut vaikeaa, ettd tyOtehtdvista piti suoriutua itsendisesti ilman tarkkaa ohjeistusta. Hian
arveli, ettd Suomessa opetetaan ja kannustetaan itsendiseen ja luovaan ongelmanratkai-

suun jo koulussa, jolloin omien ty6tapojen 16ytaminen on luontevampaa suomalaisille.

6.2.3 Kokemuksia ennakkoluuloista ja stereotypioista

Kolmessa haastattelussa tuli ilmi, etteivat suomalaiset asiakkaat ole viela tottuneet sii-
hen, ettd ravintolassa palvelua ei valttimattd saakaan suomeksi. ’Suomalaiset ei than
vield ole sisdistaneet, hyvaksyneet ajatusta, et yhd enemmain ulkomaalaisia tulee olemaan
erityisesti palvelualan toissd. Tama on realiteetti, jota el vield ole myonnetty.” (Haasta-

teltava D.) Tosin my6s sellaisiin tilanteisiin oli tormatty, ettd suomalainen asiakas aloit-
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taa keskustelun suoraan englanniksi etenkin, jos tarjoilijan ulkonaosta voi paitella, ettei
hin etniseltd taustaltaan ole suomalainen. Erds haastateltavista kertoi my6s, ettd suoma-
lainen saattaa téllaisessa tilanteessa jopa vaihtaa keskustelukieleksi englannin, vaikka

tarjoilija aloittaisikin palvelun suomen kielella.

Kolmessa haastattelussa mainittiin, ettd valilli Macussa esiintyi ennakkoluuloja kansalai-
suuden perusteella. Suomalaisilla asiakkailla arveltiin olevan eniten ennakkoluuloja ve-
nélaisia tarjoilijoita kohtaan. Henkil6kunnan keskuudessa ennakkoluuloisia asenteita oli
ilmennyt lahinna vuokraty6voiman suhteen esimerkiksi siini, ettd joidenkin vuokra-
tyOyrityksen kautta tulleiden uusien tyontekijoiden oli ollut ensin vaikea ymmartaa, ettd
Macun aamiaisella on ”musta mies tOissa ja esimiechend”. (Haastateltava D.) Yksi haas-
tateltavista totesi, ettd hinelld on ennakkoluuloja ja stereotypioita tietyistd kulttuureista,
mutta ne koskevat enemman asiakkaita. Etenkdian vakituisen henkilékunnan kesken ei

ongelmia ollut ilmennyt.

Mi sanoisin, et ylipaatain ravintola-ala on sellanen, mika varmasti pitdd thmisen huo-
mattavasti avoimempana muille kulttuureille, eri taustaisille ihmisille, seksuaalisille vi-
hemmistéille. Ja niitéd sit vaan nikee niin paljon, et se on ihan normaalia. Et sita ei taval-
laan, et meilldkin on nditd ulkomaalaistaustaisia ihmisid toissa, ni el niitd mieti silleen

endi nykydin, et se on ulkomaalainen. (Haastateltava C.)

6.2.4 Kokemuksia aikakisityksistd ja suomalaisesta tyokulttuurista

Erilaista suhtautumista aikaan ilmeni haastateltavien mukaan kahdella eri tavalla. Neljd
haastateltavaa mainitsi, etta erityisesti vuokratyOyritysten kautta tuleva ulkomaalainen
henkil6kunta oli useasti tullut ty6vuoroon myohissi tai ei ollut ymmirtinyt, ettd Suo-
messa oletetaan, ettd vuoron alkaessa pitda olla jo ty6vaatteet paalld valmiina aloitta-
maan tyonteko eika vasta saapua paikalle. Haastateltava D kuvasi niita tilanteita seuraa-
vasti: ”’Siind on joskus ollut ongelmia ekstrojen kanssa, ettd kun tyon pitdis alkaa tasan
kello seitseman ja ekstra tulee viis minuuttia myohassa. He el aina ymmarri, ettei se ole
vaan viisi minuuttia, vaan on tirkeaa olla ajoissa. Tyo alkoi jo viis minuuttia sitten.”
Vakituisen henkil6kunnan kanssa tillaisia ongelmia ei ollut esiintynyt. Taman arveltiin

johtuvan siitd, ettd kaikki Macun vakituisessa tyOsuhteessa olevat maahanmuuttajataus-
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taiset tyontekijit olivat olleet jo useita vuosia Suomessa ja siten tottuneet suomalaisen

tyOyhteison sddantoihin ja tapoihin.

Erilainen aikakasitys nikyi kaikkien haastateltavien mukaan myos siind, millaisella ryt-
milla t6itd tehtiin. Tama aiheutti etenkin suomalaisissa haastateltavissa vililld artymystd
erityisesti kiiretilanteissa. ”Et varsinkin nyt, kun miehitykset on ollu mitd on ollu, ni
talla pitdis vihin juostakin valilla. Sit ei voi silleen aurinkoisena hoitaa vaan yhtd poy-
tdd pidempdin ja jittid muita oman onnensa nojaan.” (Haastateltava C.) Tyorytmistad

oli jouduttu joskus my6s huomauttamaan.

Et toisil voi olla sit vihin tollanen vilimerellinen rentous siind. Et letkeesti menniin ja
rauhassa, et el oo mitdin kiirettd laittaa. Et homma ei kaadu. Et joutuu sanoo, et nyt vi-
hin t6pposti toisen eteen. Et toisinaan saa vihin silleen, et pulinat pois ja nyt hommiin

ja mennidin ja tehdéddn. (Haastateltava A.)

Tiallaisissa tilanteissa tulee haastateltavan A mukaan helposti esiin suomalainen yksin-
puurtamisen perinne: "Et suomalainen on aina silleen, et mina teen ite. Mina ite teen
sitte. Mind painan.” Kaikki haastatellut suomalaiset ymmarsivit, ettei kukaan tehnyt
asioita erilaisella rytmilld laiskuuttaan, vaan kyseessa oli kulttuuriero ja erilainen suhtau-

tuminen aikaan.

Ne ei tee tai jatd tekemattd jotain asioita pahallaan tai laiskuuttaan, vaan ne saattaa vaan
kokea, et tehdddn eri rytmilld, mikd on sitten tosi sellanen hyvin rauhallinen ja rento. Ja
suomalaisist se tuntuu usein, et pitdis tehdd toitiki, mut se ei sit taas tuu. Asiat hoituu, ei
stressid. Kylldhin se on tavallaan hyvikin asia, mut se ei aina vaan istu tdhdn meididn

rytmiin. (Haastateltava C.)

Suomalaisten atkakasitysten ja tyotapojen lisiksi kansainvilisen hotelliketjun standardi-

en ja kiytintojen mainittiin vaikuttavan tyoskentelytapoihin.

Aamiaisella on rutiini, tietty toimintatapa. Ja jos joku tekee eri tavalla kuin on sovittu ja
mut opetettu, ni mi en tykkai siitd. Ja toinen voi olla vaan, ettd than sama. Mut ei se 0o
ihan sama, se on rutiini. On eri tapoja tehda asioita, mut vililld tiytyy vaan tehdé niin

kuin on kisketty, eikd kyseenalaistaa aina kaikkea. (Haastateltava D.)
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Jotkut ihmettelevit, ettd kylldpa tdalld ollaan tarkkoja. Mutta timd on kansainvilinen ho-
telli ja meilld on tietyt standardit, joiden mukaan pitdd toimia. Mut ihmiset on erilaisia.
Toiselle pienet asiat voi olla isoja juttuja, ettd miten vaikka servetti taitetaan. Tai ettd
tyGasun pitdd olla just niinku on maaritty, et kermanvirinen paita ei vaan kay. Et se pi-

tid olla valkonen. Se vaan taytyy olla. (Haastateltava D.)

6.3 Kielitaito ja ty6yhteison viestintd

Kaikki haastateltavat olivat kiinnittineet huomiota sithen, miten paljon suomalainen

tapa kommunikoida eroaa monista muista kulttuureista.

Et kun Suomessa on aika tietynlainen kulttuuri ja joka poikkee hirveesti aika lailla kai-
kista muista. Ettd niinku se tapa, miten puhutaan tai miten me kuunnellaan. Et esimer-
kiks md oon kuullu, et se, et ku keskustellaan ja suomalainen ei kommentoi mihinkéin
viliin, et tosi monet ndd meidin ulkomaalaistaustaset ihmiset saattaa kokee, et he ei siis
oikeesti kuuntele tai heiti ei oikeasti kiinnosta. Vaikka Suomessahan se on nimenomaan
se, ettd kuunnellaan ja sitten kun se asia on sanottu, et ei sanota viliin kommentteja.

(Haastateltava C.)

Kaksi haastateltavista mainitsi suomalaisen kommunikaation olevan erilaista erityisesti
kohteliaisuuksien osalta. Joitakin ongelmiakin sithen liittyen oli havaittu. ”Ku ei kuiten-
kaan haluu olla téykee. Ku ulkomaalaisil on usein sillee, et suomalainen voi tuntua aika
toykeiltd, kun ne on tottunu niin sellaseen erilaiseen tyyliin puhuu. Ku jos mi sanon, et
tee nyt, ni se toinen voi viahan niinku loukkaantuu.” (Haastateltava B.) Haastateltava C
toivoi erityisesti asiakkailta ymmarrysta tilanteisiin, joissa heita palveleva tarjoilija ei pu-
hu suomea édidinkielendin. Toisaalta hin totesi erilaisten kohteliaisuuskisitysten naky-
vin yhtilailla silloin, kun suomalaiset tyontekijit puhuivat vieraita kielid: ”Mut ihan sa-
mahan koskee, miten mina tai joku muu puhutaan englantia tai saksaa, et sitdhdn saat-

taa tulla sanoneeks jotain, mité ei tarkota.”

Molemmat maahanmuuttajataustaiset haastateltavat olivat kiinnittineet huomiota sii-
hen, ettd he puhuivat huomattavasti enemman kuin suomalaiset tyokaverinsa. Sen koet-
tiin olevan erityisen hyva asia asiakaspalvelun kannalta, mutta joskus asiasta oli huo-
mautettukin. ” Joskus mulle sanotaan, et puhun litkaa. X:n kanssa me nauretaan ja jutel-

laan ja meille sanotaan, ettei me tehda toitd. Mut t6itd voi tehdd samalla, kun juttelee ja
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eri tavalla. Voi puhua. Ja kun asiakkaat huomaa sen, he pitaa siitd. Se tuo hyvaa ilmapii-

rid.” (Haastateltava D.)

Ravintola Macun tyontekijoiden kielitaidossa on jonkin verran eroja. Osa ulkomaalaisis-
ta tyontekijoistd ldhinna vain ymmartdd jonkun verran suomea, kun toiset taas puhuvat
suomea taysin sujuvasti. Toinen haastatelluista maahanmuuttajista puhuu sujuvaa suo-
mea ja toinen maaritteli osaavansa ldhinnd perussanastoa suomeksi ja kdyttivansa
enemmin englantia tyokielend. Ongelmallisimpana tilanteena kielitaidon kannalta vain
vihin suomea osaava koki puhelimeen vastaamisen ja esimerkiksi poytivarauksen ot-
tamisen puhelimitse. Molemmat haastatellut maahanmuuttajat totesivat suomen kielen
erilaisten murteiden ja sen, ettd puhekieli poikkeaa hyvin paljon kirjakielestd, hidasta-
neen tai vaikeuttaneen suomen kielen oppimista. Eris suomalaisista haastatelluista ar-
veli, ettd suomen kielen oppimista haittaa my0s se, ettd monet suomalaiset haluavat

puhua englantia ulkomaalaisten kanssa.

Kukaan haastatelluista ei kokenut, ettd ammattisanasto tai tyopaikan oma kieli hidastaisi
suomen kielen oppimista tai ty6yhteisoon sisddn padsya, vaan nama sanat ja merkitykset
opittiin yleensid nopeimmin. Haastateltava E kertoi omasta ammattikielen oppimises-

taan: “Sen on omaksunut niin pdin, et vasta jalkikiteen on omaksunu sen oikean sanan.

Brikka, ni sitte vasta myohemmin oppi, et se on tarjotin.”

Ma sanoisin, et pikemmin ndd ammattislangi on niitd, mitkd suomeks opitaan nopeiten.
Tai on sellaset, mitkd ensimmiiseks tarttuu, bongaukset ja tillaset. Ne on sanoja, jotka
on koko ajan kiytossi ja on tavallaan pakko tietdd. Ne on varmaan ne, mitké helpoiten

oppii. (Haastateltava C.)

Yleisesti haastateltavat totesivat, ettd kaikki tyontekijit etnisestd taustasta riippumatta
olivat samanlainen osa tyOyhteis6d ja tyontekijoiden kielitaito pyrittiin aina my6s huo-
mioimaan kommunikoinnissa. ’Me sit puhutaan englantii, et on niinku helppo tulla
sithe. Ja yritetda sit et jos ryhmaski on, ettei kukaan sit koe et jaa ulkopuolelle.” (Haasta-
teltava A.) Toinen haastatelluista maahanmuuttajista kertoi, ettei han ole koskaan anta-
nut sen hairita tai kokenut jadvansa ulkopuoliseksi, mikali hian ei ymmarri kaikkia suo-

malaisten keskenddn suomeksi kaymia keskusteluja. Kaikki haastatellut suomalaiset ker-
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tovat, ettd he olivat my6s pyrkineet puhumaan tyoyhteison maahanmuuttajille aktiivi-

sesti suomea, jotta niiden kielitaito kehittyisi.

Kaksi suomalaisista haastatelluista koki, ettei heiddn englannin kielen taitonsa viltta-

mitta riittinyt kovin hyvin muuhun kuin ty6asioista puhumiseen.

No mun ei ainakaan tuu juteltuu mitddn ylimaariistd niiden ulkomaalaisten kanssa. Ne
vol ajatella, et mid oon kauheen tGykee ja hiljainen tai jotain, ku en mi juttele mitdin
ylimairist, vaan vaan pakolliset. Ku en mi haluais olla sellanen kuitenkaan. Vaiks halu-
ais tietdd toisesta ihmisestd, et minkdlainen se on ja niin, mut ku ei sit englanniks osaa

kiyd kyselee muuta, ku et mitd kuuluu tai ooks visyny tai jotain tillast. (Haastateltava

B)

Et sitte se, ettd huomaa niinku tavallaan ne, jotka puhuu paidsaintosesti englantii, et he
pystyy paljon niinku enemmin kommunikoimaan keskendin ja se huumoripuoli ja se
kaikki sellanen. Ei sitd tunne olevansa ulkopuolinen, mut sitd ei itsekddn niinku ymmir-
rd, et mitd noi puhuu. Koska he saattaa puhuu sitd oman kielen niinku slangia. (Haasta-

teltava A.)

Yksi suomalaisista haastatelluista totesi, ettd suomalaisten kanssa keskustelut olivat hel-
posti henkil6kohtaisempia, vaikka hin ei kokenut, ettd englanniksi olisi sen vaikeampaa

kommunikoida kuin suomeksi.

Mi luulen, et se saattaa vihin rajata sitd henkilokohtaisuuden tasoa. Ei mitenkéin tar-
koituksellisesti tai silleen, mut voi olla, et ei tosiaan ehka niin helposti tuu ulkomaalaisil-
le varsinkin, jos puhutaan englantia, ni ei tuu ihan semmosii henkil6kohtaisia asioita, mi-
td tulee suomalaisten kanssa saattaa puhuu, vaikkei nekdin olis mitenkidn kaikkein l4-

heisimpid. Kyl se jad vihin pinnallisemmalle tasolle kuitenkin. (Haastateltava C.)

My®és toinen haastateltu maahanmuuttaja totesi keskustelevansa syvillisempia muiden
maahanmuuttajien kanssa kuin suomalaisten kanssa, koska suomalaisessa kulttuurissa ei

naytetty tunteita samalla tavalla, mihin han oli tottunut.
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7 Pohdinta

Tamin opinndytetyon tavoitteena oli selvittda, millaista tyoskentely monikulttuurisessa
tyOyhteis6ssa ravintola-alalla on, minkalaisissa tilanteissa monikulttuurisuus nikyy ja
minkilaiset ristiriidat tulkitaan erilaisesta kulttuuritaustasta johtuviksi. Tyon avulla ha-
luttiin lisdta tietoutta ja keskustelua monikulttuurisista tySyhteisoista ja antaa erityisesti
tutkimuksen kohdeyritykselle ajatuksia siitd, miten monikulttuurisia tiimeji voi auttaa

kehittyméan toimivammiksi.

Taulukko 1. Tutkimuksen keskeisimmat tulokset

Hyodyt Haasteet

avoimuus ja suvaitsevaisuus kielitaito, yhteisena kielena lingua franca
kielitaito ja kulttuurien tuntemus erilaiset kommunikointitavat, kohteliaisuus
palveluhenkisyys ja -kulttuuri kiiretilanteet, vuokratyovoiman kaytto
positiivinen vaikutusyrityskuvaan hierarkia ja tasa-arvo, naiset esimichini
erilaisuuden herdttima keskustelu ja siten atkakasitykset ja tyon tekemisen tavat
mahdollisuus kehittdd toimintoja ennakkoluulot ja stereotypiat

Tutkimuksessa havaittiin, ettd monikulttuurisessa tyOyhteisossa tyoskentelevit nikevit
monimuotoisuuden monista haasteista huolimatta myos myonteisena asiana. Hotellin
kansainvalisen ilmapiirin myota tyoyhteison koettiin olevan perinteistd suomalaista ty6-
yhteis6d avoimempi ja suvaitsevaisempi. Monikulttuurisen henkil6ston kielitaito ja kult-
tuurien tuntemus auttavat asiakaspalvelutilanteissa, ja hotellin kansainvalistd asiakas-
kuntaa pystytdin palvelemaan paremmin ja tehokkaammin. Erityisesti maahanmuuttaja-
taustaiset tyontekijat kokivat oman asenteensa ja ulospainsuuntautuneisuutensa paran-
tavan koko tyoyhteison palveluhenkisyytta ja — kulttuuria. Erilaisten kulttuuritaustojen,
mielipiteiden ja tyGtapojen todettiin herittdvin tyoyhteisossi keskustelua, jonka avulla
voidaan kehittda toimintatapoja. Lisaksi monikulttuurisuuden koettiin vaikuttavan
myonteisesti ravintolan yrityskuvaan. (Taulukko 1.) Ndmai haastateltavien kokemukset
monikulttuurisuuden hy6dyista ovat yhtenevia tietoperustassa kaytettyjen aiempien
tutkimusten kanssa. Devinen ym. (2007, 125-126) ja Richardsonin (2005, 66) mukaan
Irlantiin 1990- ja 2000 -luvun alussa rekrytoidun ulkomaalaisen tydvoiman taidot ja

kyvyt, kuten kielitaito jaivat usein hyodyntamatta. Ravintola Macussa maahanmuuttajia
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on kuitenkin asiakaspalvelutehtivissi ja heidin kielitaitoaan ja kulttuurien tuntemustaan

hy6dynnetian.

Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd monikulttuurisen tyoyhteison mukanaan tuomat haasteet
vaikuttavat péivittiiseen tyontekoon Ravintola Macussa. Suurimpina haasteina koettiin
suomen ja englannin kielen kayttoon liittyvat kysymykset seka eri kulttuurien erilaiset
viestintitavat ja — tottumukset (taulukko 1). Macussa kaikki maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat eivit mielellidn kommunikoi suomeksi, vaikka he kielta jonkin verran ym-
mirtavitkin. Tama aiheutti valilld vaikeuksia suomalaisten asiakkaiden palvelemisessa,
silla suomalaisten asiakkaiden ei koettu olevan kovin tottuneita sithen, ettei Suomessa
palvelua saisi suomeksi. Tyon tietoperustassa todettiin, ettd puutteellinen kielitaito voi
heikentdad ulkomaalaistaustaisen tiedonsaantia tyGpaikalla, jittdd hinet joidenkin asioi-
den ulkopuolelle tai aiheuttaa ongelmia kéytettdessa ammattikieltd. Niin ei kuitenkaan
koettu olevan Macussa, vaan kaikkien tyontekijoéiden koettiin olevan samanlainen osa
tyOyhteis6d. Ammattikielen ja typaikan oman slangin todettiin olevan pikemminkin
niita asioita, jotka ensimmaisena omaksuttiin. Sen sijaan ne suomalaiset, jotka kokivat
oman englannin kielen taitonsa hieman puutteellisena, tunsivat valilla jadvansa tyoyhtei-
son englanninkielisista keskusteluista ulkopuolelle tai rajaavan tyotovereiden kanssa
keskustelua. Ongelmallisiksi he kokivat my6s kiiretilanteet, joissa olisi pitinyt nopeasti

ja tarkasti opastaa tyontekijaa, joka ei osaa suomea (taulukko 1).

Tutkimuksessa havaittiin, ettd suomalaiset tiedostivat kuulostavansa vililli melko t6y-
keilta, silli suomalainen puhetapa on hyvin suora ja kohteliaisuuksia ilmaistaan hyvin
eri tavalla kuin monissa muissa kulttuureissa (taulukko 1). Suomalaisen tavan kommu-
nikoida oli huomattu vaikuttavan myos sithen, miten asiakkaiden kanssa kommunikoi-
tiin. Tyoyhteison maahanmuuttajat kertoivat puhuvansa suomalaisia kollegoitaan huo-
mattavasti enemmin niin asiakkaiden kanssa kuin muutenkin. Vieraalla kielelld ty6sken-
telyyn toivottiin ymmarrystd myos asiakkailta, silld vieraalla kielelld tekee helposti vir-
heitd, jotka vaikeuttavat ymmartimistd. Lisiksi kohteliaisuudet ovat kulttuurisidonnaisia
eivatkd ne kidianny suoraan vieraalle kielelle. Ndama kokemukset ovat hyvin yhtenevia
tietoperustassa esitettyyn nikemykseen, ettd ihmiset kadntivit oman kielensa ja viestin-

sa toiselle kielelle eivitka toiseen kulttuuriin (Lahti 2008, 109-110).
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Tyon tietoperustassa todettiin, ettd monikulttuurisissa tyoyhteiséissd mahdollisia kon-
fliktien atheuttajia ovat kielen lisaksi erilaiset suhtautumiset hierarkiaan ja tasa-arvoon,
aikaan, tyon tekemisen tapoihin seka erilaiset tavat ja tottumukset. Naissa kaikissa oli
Macussakin havaittu erilaisuutta, mutta ainoa, joka varsinaisesti oli vaikeuttanut tyonte-
koa, oli erilainen suhtautuminen tasa-arvoon (taulukko 1). Monet maahanmuuttajat
tulevat kulttuureista, joissa naisen asema on hyvin erilainen kuin Suomessa. Maahan-
muuttajamicehilld, jotka olivat kotoisin maista, joissa naiset eivit juuri ole ty6eldimaissa tai
ainakaan esimiestehtivissi, oli ollut vaikeuksia ottaa kaskyja tai ohjeistusta naispuolisilta
kollegoiltaan tai esimiehiltddn. Parhaillaan tyOyhteisossa ei timin tyyppisid ongelmia
esiintynyt, mutta kaikki haastatellut naiset olivat jossain vaiheessa uraansa kohdanneet

tallaisia tilanteita.

Tutkimuksessa kévi ilmi, ettd ennakkoluuloista ja stereotypioista on hyvin vaikea paasta
eroon (taulukko 1). Sama haastateltava saattoi kertoa olevansa hyvin suvaitsevainen ja
avoin muille kulttuureille, mutta my6hemmin mainita, ettd hinelld oli stereotypioita ja
ennakkoluuloja tietyista kulttuureista tulevia asiakkaita kohtaan. Niiden ennakkoluulo-
jen el kuitenkaan todettu koskevan tyokavereita. Tama tukee tietoperustassa mainittuja
seikkoja ennakkoluuluista ja kertoo siitd, miten vaikeaa ja hidasta stereotypioita on pur-

kaa.

Tyo6 ravintola-alalla on usein hektisté ja tutkimuksen perusteella monikulttuurisuuden
haasteet nakyvat selkeimmin juuri kiiretilanteissa, jolloin tyoyhteison saumaton yhteis-
tyo olisi erityisen tarkeda. Toinen tekija, jonka voidaan timin tutkimuksen perusteella
todeta tuovan monikulttuurisuuden haasteita esille, on vuokraty6n kayttd. Haastateltu-
jen kertomissa esimerkeissa suurimmassa osassa mainittiin tilanteen toisena osapuolena
“ekstra” eli henkil6stovuokrausyrityksen kautta tydvuoroon palkattu tyontekija. Vaikka
kaikki haastatellut nakivit monikulttuurisen tyoyhteison haasteena, painottivat he kui-
tenkin enemman monikulttuurisuuden hy6tyja tutkimuskohteena olleessa kansainvili-

sen hotellin ravintolassa.
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7.1 Tulosten luotettavuuden ja tutkimusprosessin arviointi

Monikulttuurisuus on atheena hyvin monitahoinen ja laaja. Aiheen rajaamisessa kaytin
omia havaintojani ja kokemuksiani tutkittavasta tyGyhteisostd. Laadullisessa tutkimuk-
sessa objektiivisuuden saavuttaminen ei perinteisessd mielessa ole mahdollista, silld tut-
kija on tutkimusasetelman luoja ja tulkitsija. Vaikka tutkija pyrkii ymmartimaan ja kuu-
lemaan tiedonantajaa itsedin, suodattuu saatu tieto tutkijan oman kehyksen lapi vaikut-
taen sithen, mitd hin kuulee ja havainnoi. Laadullisen tutkimuksen tulokset ovat siis
chdollisia selityksid aikaan ja paikkaan rajoittuen. (Hirsjarvi ym. 2007, 157 & Tuomi &
Sarajirvi 2002, 133.) Vaikka omat kokemukseni ja aiemmat havaintoni vaikuttivat tut-
kimusasetelman luomiseen ja atheen rajaamiseen, pyrin kuitenkin siithen, etten anna
omien mielipiteideni vaikuttaa haastattelutilanteissa. Pyrin keskittymain sithen, ettd
kuuntelisin ja ymmirtiisin haastateltavia mahdollisimman hyvin ja nikisin, miten he

tyoyhteisonsa arjen kokevat.

Tutkimusaineisto kerattiin teemahaastatteluilla ja tutkimusta varten haastateltiin viittd
ravintola Macun tyontekijdd. Koska tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena ja haasta-
teltavia oli vain vahin, ei tutkimuksen tuloksia voi yleistdd koskemaan kaikkia ravintola-
alan monikulttuurisia ty6yhteis6ja. Tutkimuksessa el pyritty tulosten laajaan yleistetta-
vyyteen, vaan lisidmadn ymmairrystd ja herittimain keskustelua tutkimuksen aiheesta

erityisesti tutkitussa tyOyhteisossa.

Valitun tutkimusmenetelmin avulla kartoitettiin monikulttuurisen tyGyhteison arkea ja
sen tyontekijoiden henkilokohtaisia kisityksia ja kokemuksia monikulttuurisuuden vai-
kutuksista. Tutkimuksessa haluttiin saada erityisesti Macun tyontekijoiden yksil6llisid
tulkintoja ja nakemyksia tyOyhteis6stdan ja monikulttuurisuudesta, joten mielestini
teemahaastattelua oli oikein valittu tutkimusmenetelma. Haastatteluja sopiessani ker-
roin haastateltaville, miké tutkimukseni aihe on ja suurin osa epaili, ettei osaisi vastata
kysymyksiin. Siksi koin erityisen tirkeana, ettd haastattelutilanteet olivat mahdollisim-
man keskustelunomaisia ja niissd edettiin pdasdintoisesti sellaisessa jirjestyksessd, missa
kukin haastateltava toi esille eri asioita. Teemahaastattelu mahdollisti sen, etteivit ky-

symykset olleet kaikille tismalleen samassa muodossa, vaan pystyin johdattelemaan
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keskustelun kaikille haluamilleni osa-alueille haastateltavan ehdoilla ja tarvittaessa esit-

timain tarkentavia kysymyksid eri aiheista.

Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 184—185) mukaan haastatteluaineiston luotettavuus
riippuu aineiston laadusta ja sitd tulee tarkkailla tutkimuksen eri vaiheissa. Etukiteen
laatua voi pyrkia parantamaan laatimalla hyvan haastattelurungon ja miettimalld, miten
ja millaisilla lisakysymyksilld haastatteluteemoja voisi syventda. Ennen haastattelujen
toteuttamista peilasin haastattelurunkoani tyoni tietoperustaan ja ailempiin aiheeseen
liittyviin tutkimuksiin. Varsinaisia lisikysymyksia en kirjannut etukiteen, vaan keskityin
haastatteluissa kuuntelemaan, mitd asioita haastateltavat nostavat esille. Kaikissa haas-
tatteluissa kasiteltiin samoja teemoja, mutta siind, miten syvallisesti kustakin aiheesta eri
haastateltavien kanssa keskusteltiin, esiintyi eroja. Koin timin kuitenkin kertovan myos
siitd, miten tirkeind haastateltavat itse pitavat kutakin athepiirid, enkd halunnut johda-
tella heitd liikaa asioiden pariin, joita he eivit pitineet merkityksellisind. Kokematto-
muuteni haastattelijana nikyi pienend hermostuneisuutena ensimmaisessa haastattelussa
sekéd englannin kielelld tehdyssa haastattelussa. Niissa osaa aihepiireistd kasiteltiin melko
pinnallisesti, ja aineistoa litteroidessa totesin, ettd joistakin asioista olisin voinut esittdd

enemman syventavia kysymyksia.

Haastattelujen jalkeen kirjoitin muistiin huomioita haastattelutilanteesta, haastateltavista
seké haastattelun kulusta. Litteroin haastattelut mahdollisimman nopeasti joko heti
haastattelujen jalkeen tai viimeistidn haastattelun tekemistd seuraavana pidivana. Hirs-
jarven ja Hurmeen (2008, 185) mukaan taima seka se, etta tutkija itse haastattelee ja lit-
terol, parantavat haastatteluaineiston laatua. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa
taytyy huomioida, ettd vuorovaikutus ympariston kanssa ja kokemukset muuttavat ih-
mistd (Hirsjarvi & Hurme 2008, 17). Jos samoja henkil6ita haastateltaisiin ja samaa ty6-
yhteisOd tarkasteltaisiin toisena ajankohtana, ei tutkimustulos olisi valttimatta tiysin
sama, silla thmiset muuttuvat, muuttavat mielipiteitdan ja tyoyhteisokin on jatkuvasti
muuttuva. Mikili toinen tutkija toteuttaisi saman tutkimuksen samassa tyoyhteisossa, ei
hin varmastikaan paatyisi taysin samothin tuloksiin, silld jokainen tulkitsee kuulemaansa
ja nikemainsi omien kokemustensa perusteella. Omaa tutkimustani ohjasivat omat
kokemukseni entisend Macun tyontekijind. Objektiivisempi tutkija olisi varmasti saanut

osittain erilaisia vastauksia, mutta uskon sen, ettd tunsin kaikkia haastateltavia edes jon-
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kun verran entuudestaan, auttaneen minua. Haastattelutilanteet olivat luontevia eivatki
haastateltavat jannittineet tai ujostelleet vastatessaan kysymyksiin. Uskon saaneeni
haastatteluissa esiin syvallisempid asioita, kuin tdysin ulkopuolinen haastattelija olisi

saanut.

Opinniytetyoprosessi oli minulle hankala ja tyolds, mutta samalla mielenkiintoinen ja
palkitseva. Aloitin tyon tekemisen parityond, mutta koin aineiston kerdamisen ja atheen
rajaamisen yhteydessd mielenkiinnonkohteidemme olevan niin erilaisia, ettd padtimme
jatkaa tyGskentelyd itsendisesti omien opinniytetdidemme parissa. Monimuoto-
opiskelijalla tyon ja opiskelun yhdistiminen on lihes aina haastavaa, mutta opinnayte-
tyOprosessin sovittaminen tyorytmiini oli osoittautua lihes mahdottomaksi. Liséksi
paddyin vaihtamaan tyotd ohjaavaa opettajaa kesken prosessin. Tyon suunnittelu ja ai-
neistoon tutustuminen aloitettiin lokakuussa 2009 ja tyon tietoperusta tyOstettiin vuo-
den 2010 alussa. Maaliskuussa 2010 tyon tekeminen keskeytettiin kokonaan. Alkuperai-
send tavoitteenani oli saada ty6 valmiiksi viimeistdan kesalld 2010, mutta jouduin jous-
tamaan tavoitteestani muuttuneen tyotilanteen, jatkuvien ylitdiden seka sairastelukier-
teen takia. Tyon varsinainen tutkimusosa toteutettiin syksylld 2010 kirealld aikataululla.
Tyon siirtiminen valilld kokonaan sivuun osoittautui tissd vaitheessa kuitenkin hyvaksi
ratkaisuksi, silld motivaatio ja mielenkiinto tyon tekemiseen olivat palautuneet ja olin
saanut asioihin uutta ja erilaista nikékulmaa. Tyon loppuun saattamisessa perheen ja

opiskelijakollegojen tuki olivat ensiarvoisen tarkeitd

7.2 Johtopaitokset

Tutkimuksella haluttiin ennen kaikkea herittid keskustelua monikulttuurisuudesta ja
sitd kautta lisata tietoisuutta siitd, miten monikulttuurisuus vaikuttaa tyoskentelyyn ra-
vintola-alalla. Monikulttuurisuudesta ja maahanmuuttajista keskusteltaessa keskitytdin
usein epakohtiin ja vaikeuksiin. Tamién tutkimuksen perusteella voidaan kuitenkin tode-
ta, ettd monikulttuurisessa tyoyhteisossa tyoskentely koetaan paasaiantoisesti positiivi-
sena ja siitd koetaan olevan hyo6tya niin tyontekijoille, tyoyhteisolle kuin tyonantajalle-
kin. Tamin voidaan paitelld johtuvan siitd, ettd monikulttuuriset tyoyhteis6t ovat Hel-
singissa ravintola-alalla jo melko tavallisia ja suuri osa ravintola-alalla kaytettavasta

vuokraty6voimasta on maahanmuuttajataustaista (Snellman 2010, 1-2; Harju-Autti
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2007, 32). Maahanmuuttajiin ja monikulttuurisiin tyoyhteisoihin liittyvat pelot ja ennak-
koluulot johtuvat useimmiten tiedon puutteesta. Ennakkoluulojen purkamisen edelly-
tyksend on niiden tunnistaminen ja tunnustaminen, ja niitd voidaan vihentii tietoa li-
saamalld ja oman itsensa ja erilaisuutensa hyviksymalld. (Tyoministerio.) Taman takia
monikulttuurisissa ty6yhteisoissa olisi mielestdni puhuttava kulttuurieroista ja niiden
vaikutuksesta tyéntekoon mahdollisimman avoimesti. Ndkokulmat ndihin asioihin ovat
erilaisia sen mukaan, onko kokijana suomalainen vai maahanmuuttaja, silld he tulkitse-
vat asioita erilaisista lihtkohdista. Tuomalla esiin erilaisia nikokulmia, voidaan paran-

taa tyOyhteison yhteisymmarrysta ja — henkea.

Tutkimuksen kohdeyrityksessi ei koettu olevan merkittivii monikulttuurisuuteen liitty-
vid tal siitd johtuvia ongelmia. Erityisesti pitkddn tyoyhteisossa tyoskennelleet kuitenkin
rutinoituvat helposti toimintatapoihinsa. Vasta erilaisuuden tai erilaisten nikemysten
kohtaaminen saattaa paljastaa tillaiset rutiinit ja mahdolliset kehittimiskohteet. Teke-
mini haastattelut ovat varmasti herittineet uusia ajatuksia niin haastatelluissa kuin
muissakin Macun tyontekijoissd. Haastatellut totesivat, etteivit olleet tulleet ajatelleeksi
laheskidin kaikkia haastattelun athealueita aiemmin, joten uskon herittineeni tyoyhtei-
sossi keskustelua ja pohdintoja, joiden avulla voidaan parantaa sen kdytint6ja ja toimi-

vuutta.

Erilaisista kulttuuritaustoista johtuvaa erilaisuutta on usein hyvin vaikea tunnistaa ni-
menomaan kulttuuriseksi eroavaisuudeksi. Monesti etenkin vieraasta kulttuurista tule-
vaa uutta tyontekijad pidetdan helposti hieman outona, mikali hin ei kéyttiydy tai toimi
heti ty6yhteison tai suomalaisten normien mukaan. TyOyhteison jasenten kulttuurien
tuntemusta lisaamalla tallaiset tilanteet voidaan tunnistaa paremmin, ja tilloin erilaiset
tarpeet voidaan huomioida jo uusien tyontekijoiden perehdytyksessa. Yksilon ja koko
tyoyhteison tyohyvinvointiin vaikuttaa se, miten uusi tyontekija, niin maahanmuuttaja
kuin syntyperdinen suomalainenkin, otetaan vastaan ja miten hanet perehdytetdan teh-
taviinsa. Mitd nopeammin uusi tyontekija sopeutuu uuteen toimintaymparistoon, sita

paremmin ja tehokkaammin ty6yhteisé toimii.

Pyrin tutkimusta tehdessini sithen, ettd nimenomaan tyontekijéiden olisi helppo lihes-

tya titd opinnaytetyoti ja sen tutkimustuloksia. Asioita ei tarkasteltu johtamisen nako-
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kulmasta, vaan tutkimuksessa pyrittiin keskittymain suorittavassa ty0ssa ja jokapaivii-
sissd toimissa ilmeneviin asioihin. Suuri osa aiemmista monikulttuurisia tyéyhteis6ja
kasittelevistd tutkimuksista on tehty johtamisen nakokulmasta, ja ne tuntuvat helposti
suorittavan tyon tekijoista etiisiltd; ne eivit tunnu kasittelevan heidin arkeensa ja tyo-
honsa liittyvid asioita tai ongelmia. Toivon, ettd timin tyon ldhtokohtana ollut ajatus
asioiden tarkastelusta arkisen tyoénteon kannalta vilittyy lukijalle niin, ettd tutkimuksen
tuloksia pystyvit hyodyntimain seka tyontekijit ettd esimiehet. Esimiehille tyon tulok-
set antavat tyOkaluja erityisesti monikulttuurisen tyoyhteison paivittdisjohtamiseen.
Mikali ennustettu tydvoimavaje toteutuu ja suomalaisille tyopaikoille tarvitaan ldhitule-
vaisuudessa runsaasti maahanmuuttajatyévoimaa, tyonantajat joutuvat kilpailemaan
heista. Tillaisessa kilpailussa menestyy yritys, joka on maahanmuuttajien mielikuvissa
myonteinen, jossa maahanmuuttajia ja suomalaisia kohdellaan yhdenvertaisesti, mutta
jossa on myos tilaa yksilollisyydelle (Vartia ym. 2007, 180). Vaikka tima ty6 ei varsinai-
sesti tuonut uutta tietoa aiheesta, eiki titd tutkimusta suppeutensa perusteella voida
pitdd laajasti yleistettdvini, voi sitd kuitenkin hyodyntia ravintola-alalla muissakin kuin
vain tyon kohdeyrityksessa monikulttuuristen tyoyhteisojen kehittimisessa ja siten kil-

pailukyvyn parantamisessa.

Mahdollisissa jatkotutkimuksissa olisi kattavampien ja paremmin alalle yleistettivien
tutkimustulosten saamiseksi hyva tutkia mahdollisimman erilaisia ravintola-alan tyoyh-
teis6ja. Lisaksi tutkimuksen otoksen tulisi olla suurempi ja otokseen kuulua mahdolli-
simman erilaisissa tyOtehtdvissa toimivia tyontekijoitd. Erilaisia tutkimustapoja yhdiste-
lemalla saatettaisiin saada uusia ja ehka yllattaviakin asioita paremmin esiin. Esimerkiksi
havainnoimisen yhdistiminen haastatteluihin paljastaisi nyt kiytettyjd teemahaastattelu-
ja paremmin tyOyhteisGjen normeja ja itsestaanselvyyksia, joita tyontekijit eivit itse ha-
vaitse omasta kaytoksestdan. Talloin tutkimustulokset olisivat laajempia ja luotettavam-

pia.

Tutkimuksen tekeminen oli itselleni ravintola-alan esimiehena hyvin mielenkiintoista ja
palkitsevaa. Pystyin herdttimain aiheesta keskustelua myos omassa tyoyhteisossani,
jossa on nykyain vain satunnaisesti maahanmuuttajataustaista tyovoimaa. Tutkimusta
tehdessini sain itselleni lisda tyokaluja tulevaisuutta varten tySyhteisGjen johtamiseen.

Uskon, ettd ravintola-alan tyoyhteisot tulevat tulevaisuudessa olemaan lihes poikkeuk-
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setta monikulttuurisia tyoyhteisojd, joten monikulttuuristuminen tulee olemaan yksi

ravintola-alan lahiaikojen suurimmista haasteista.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelupohja

Lammittely/taustakysymyksid

- Miten kauan olet tyéskennellyt Macussa / Crowne Plazassa?

- Maahanmuuttajille: Misté olet kotoisin? Kauanko olet asunut Suomessa?

- Kielitaitosi? Maahanmuuttajille: Onko mielestisi suomen kielen taitost riittava
tyoelaman tarpeisiing

Monikulttuurisuus tydympéristossi

Monikulttuurisuus = eri etnisista kulttuureista ldhtoisin olevien henkil6iden ja ryhmien

toiminta samassa tilanteessa osana suomalaista tyOyhteis6a
- Miten itse luonnehtisit monikulttuurista tyéymparistéinne?

- Mitd hyvai koet monikulttuurisessa tyoymparistossd olevan? Miten se on rikas-
tuttanut tyoyhteisoasi, elamadsi?

Kulttuuristen kohtaamisten haasteita

- Onko monikulttuurisuudesta aiheutunut konflikteja tai haasteita ty6yhteison ar-
jessa? Minkilaisia tai minkalaisissa tilanteissa ne nakyvit tai tulevat esille?

- Miten koet suhtautumisen esimiehiin ja esimiesten asemaan tyoyhteisossinne?

- Suomessa arvostetaan tyoelamassa usein omatoimisuutta ja itsenaisyytta. Miten
tama nakyy tyoyhteisossinne ja miten koet sen?

- Eri kulttuureista tulevilla on usein erilainen kasitys ajasta. Miten tama nakyy tyo-
yhteisossinne?
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Kieli ja viestinta

- Onko sinua tai tyoéntekoasi hiirinnyt tai vaikeuttanut vieraalla kielelld (ei didin-
kielellasi) kommunikointi tyGyhteis6ssa? Millaisissa tilanteissa?

- Millainen ty6yhteisonne keskustelukulttuuri on?

- Onko tyoyhteisossinne kiytossi paljon ammattisanastoa tai tyOpaikan omaa
slangia? Oliko niihin helppo pdisti mukaan/helppo oppia ymmirtimiin?
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