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THVISTELMA

Tamén opinnaytetyon aiheena on monikulttuurisuus tyoyhteistssa, sen johtaminen
ja sitouttaminen osaksi tydyhteisdd. Tyon tarkoituksena on etsié keinoja
monikulttuurisuuden sitouttamiseen paremmin tydyhteisoon. Case-yrityksené on
K-citymarket Itakeskus.

Ty0n teoria osuus koostuu kolmesta luvusta. Ensin kasitelld&n yleisia kulttuureista
nousevia piirteitd, jotta ymmarretddn paremmin toisen kayttaytymista. Toisessa
luvussa tarkastellaan, mitd eri kulttuureista koostuvan tydyhteison johtaminen
vaatii ja, miten monikulttuurisuus saadaan sitoutettua paremmin tydyhteisoon.
Kolmannessa luvussa esimiesten toimintaa tarkastellaan apukeinona
monikulttuurisuuden sitouttamiseen. Tavoitteena on 10ytéé tyokaluja esimiesten
arjen helpottamiseksi.

Tyon empiirinen osa suoritetaan kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimus
suoritetaan kyselylomakkeella, joka jaetaan case-yrityksen esimiehille. Kysely
koostuu avoimista kysymyksisté ja itsensa arviointi kohdasta. Kyselyn tavoitteena
on selvittdd esimiesten suhtautumista, nakokulmia ja kehitystarpeita
monikulttuurisessa tydyhteistssa toimimiseen.

Kyselyn keskeisend tuloksena esille nousee, esimiesten kohtalaisen hyva tietamys
eri kulttuuristen tyontekijoiden ohjaamisesta ja halua kehittya ja oppia lisaa.
Tutkimustulosten perusteella esimiesten paremmilla ohjeistuksilla ja tyokaluilla
edesautetaan monikulttuurisuuden juurtumista tydyhteisoon. Tyossa esitelladn
muutamia ehdotuksia, joilla esimiesten toimintaa kyetaan helpottamaan.

Asiasanat: monikulttuurisuus, johtaminen, esimiestyd, monimuotoisuus, erilaisuus
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ABSTRACT

This thesis deals with multiculturalism in a work community, its leadership and
commitment. The case organization is K-Citymarket Itdkeskus. The aim of this
study was to search ways to commit multiculturalism to the work community
better.

The theoretical part of this study is divided into three sections. The first part deals
with common cultural features, to get a better understanding of other people’s
behavior. The second part focuses on what attention is required to manage a
multicultural work community, and how to commit multiculturalism to the work
community better. The third part deals with the managers’ action and how they
can make the work community more committed to diversity. The aim is to find
practical tools to make the managers’ work easier.

The method used in this study a was qualitative study. The study was
accomplished with a questionnaire, which was given to the case-company
managers. The questionnaire consisted of open questions and a self -evaluation
part. The aim of the questionnaire was to find out the managers’ attitudes,
perspectives and needs for development when operating in a multicultural work
community.

The central result of this study was that the managers were quite well aware of the
diversity in the work place and wanted to develop and learn more. Based on the
results of the study, using better guidelines and work tools will help to commit
multiculturalism to the work place. Also the thesis presents a few suggestions for
tools to help the managers.

Key words: multiculturalism, leadership, management, diversity.
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1 JOHDANTO

Ty06eldmassé on noussut yhd useammin esille tydyhteison moninaisuus ja
moninaisuuden johtaminen. Moninaisuudella tarkoitetaan erilaisuuden
arvostamista, suvaitsemista ja kunnioittamista tyoyhteisossa. Erilaisuutta ei ndhda
negatiivisena asiana, sen sijaan arvostetaan monimuotoisuutta ja erilaisuuden
tuomaa positiivista voimaa. Ymmarretaan, ettd tydyhteisé koostuu tyontekijoista,
jotka ovat eri-ikaisid, eri sukupuolta, joilla on eri etninen tausta, eri uskonto, eri
ty0- ja koulutus taustat, myos sairaudet ja litkuntarajoitteet huomioidaan. Yksiloa
ei lokeroida tiettyyn ryhméén vaan ymmarretaan, etta yksilollisyys menee
yleistyksen edelle. Tyontekijoita ei nahda pelkéstaan tyon suorittajina vaan
tiedostetaan, ettd jokainen yksil6 on erilainen ja ainutlaatuinen. Moninaisuuden
arvostamisen tavoitteena on saada tyoyhteisosté kaikki resurssit hyddynnettya
parhaalla mahdollisella tavalla. Oikein johdettuna erilaiset ihmiset tuovat rikkautta
ja uusia nakokulmia yritykselle. Monimuotoisista yrityksista on tullut tavoiteltavia

ja arvostettuja. (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 15.)

Liikunta
rajoitteisuus

Etninen tausta

KUVIO 1. Yrityksen moninaisuus

Tamé opinndytetyo kasittelee monikulttuurisuutta tyoyhteisossa. Kuten
KUVIOSSA 1 on esitetty, monikulttuurisuus on yksi yrityksen moninaisuuteen
vaikuttavasta tekijasta. Monikulttuurisuuden johtaminen vaatii erityista

paneutumista asiaan, jotta kaikki resurssit saadaan kayttoon ja tyonteko sailyy



tehokkaana. Eri kulttuuritaustaiset tyontekijét tuovat arvokasta lisad tyoyhteisoon,
mutta liiallinen etnisten taustojen esille tuominen saattaa aiheuttaa ei toivottua
erottelua. T&méan vuoksi onkin tarkedd muistaa, ettd vaikka tassa tyossa
korostetaan monikulttuurisuuden erityista huomioimista, tydyhteisosta ja
tyontekijoista 16ytyy myos muuta erilaisuutta kuin kulttuuriset erot. Etnisesta
taustasta huolimatta tyontekija tulee kohdata yksilona, johon vaikuttaa monet

muutkin seikat.

1.1 Opinnéytetyon tavoite, tutkimuskysymys ja rajaukset

Monikulttuurisuus on lisadntymassa tydelamassa. Viela se kuitenkin saa huomiota
suhteellisen vahan tyoyhteisoissa. Tyon toimeksiantaja yrityksen, K-citymarket
Itdkeskuksen liiketoiminnassa on otettu monikulttuurisuus huomioon.
Monikulttuurisen tydyhteison taustalla on ajatus monipuolisesta osaamisesta,
moninaisuuden ja erilaisuuden arvostamisesta sekd asiakaskunnan
palvelumahdollisuuksien lisdédmisesta. Kauppias on siis huomannut erilaisuuden
mukana tuomat liiketaloudelliset edut ja haluaa kehittéa toimintaa edelleen. Case-

yrityksen taustaa esitelladn enemman luvussa neljé.

Eri kulttuureista koostuva tyoyhteiso vaatii erilaista johtamista ja ohjausta.
Johtamisella on suuri vaikutus siihen, miten monikulttuurisuus onnistutaan
sitouttamaan tydyhteisoon. Monikulttuurisen tyyhteisén johtaminen on
haasteellista ja se vaatii olemassa olevien kaytantdjen punnitsemista seka uusien
ratkaisujen l0ytamista. Tamén opinnéytetyon tavoitteena on 16ytéé apukeinoja ja
nékokulmia monikulttuurisuuden johtamiseen, seké 10ytéé keinoja
monikulttuurisuuden sitouttamiseksi paremmin tydyhteisoon.
Monikulttuurisuuden sitouttamisen nakokulmaksi on valittu esimiesten
mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison asioihin. Tarkoitus on siis etsia
k&ytannonléheisia tyokaluja esimiehille, jotta monikulttuurisuus saataisiin

tyoyhteison yhteiseksi asiaksi.



Aihetta l&hdetdan tarkastelemaan péaatutkimuskysymyksen avulla ja avataan sité
vield kahdella ala kysymyksella. Paatutkimuskysymyksena tarkastellaan, milla
keinoin monikulttuurisuus saadaan paremmin osaksi tyoyhteisod? Paakysymysté
lahdetddn avaamaan kahden alakysymyksen kautta:

e Minkalaista johtamista monikulttuurinen ty0yhteiso vaatii?
e Miten esimiehet pystyvat vaikuttamaan monikulttuurisuuden
juurruttamisessa osaksi tydyhteis6d?

Seuraavassa esitety KUVIO 2 havainnollistaa vielé tutkimuskysymyksia.

Monikulttuu-
rinen yritys

Huolella
suunniteltu
johtaminen

KUVIO 2. Monikulttuurinen yritys

On tarkoituksenmukaista rajata tyon aihetta hieman, jotta saadaan ké&siteltya case-
yrityksen kannalta olennaisia asioita. Nain aihe palvelee parhaiten toimeksianto
yritystd. Tyon kohteena on K-citymarket Itdkeskuksen elintarvike puoli, joka on
kauppias lahtoista toimintaa. Kohteesta rajataan siis pois tavaratalon toiminta ja
sen henkilokunta. Tyontekijoiden ndkemykset ja asiakkaiden kokemukset
monikulttuurisuudesta osana tyoyhteisod ovat tarkeitd, mutta tdssa ty0ossa niité ei
huomioida, sillé tarkastelun kohteena ovat nimenomaan johtaminen ja
esimiestyoskentely. Yrityksesséd esimiehet tydskentelevéat tyontekijoiden joukossa
laheisessd ja jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Taman vuoksi tyotd lahestytaan

hyvin kaytannon laheisesta ndkokulmasta. Tyossé késiteltava monikulttuurisuus



rajataan nimenomaan yrityksen sisdiseen monikulttuurisuuteen. Muista
kulttuureista tulevista tyontekijoista puhuttaessa, tarkoitetaan muita kuin
suomalaisia kulttuureita. Rajaus perustuu siihen, etté case yritys toimii Suomessa
ja néin ollen valtakulttuurina on suomalaisuus. Tdman rajauksen tarkoituksena ei

ole nostaa kulttuureita eri arvoon, vaan se helpottaa asioiden esittdmista.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa tutkimuksen tarkoituksen mukaan kahteen eri
menetelmaan, kvalitatiiviseen eli laadulliseen ja kvantitatiiviseen eli maarélliseen
tutkimukseen. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan maarallisia muutoksia,
jotka on helppo tilastoida. Tutkittavien otos on suuri, jotta saadaan
vertailukelvollista materiaalia. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa taas tutkitaan
laadullisia muutoksia. Tdssa tutkimus otos on pieni, koska maaran sijasta
keskitytdan laadulliseen informaatioon. Tavoitteena on ymmartaa, jotakin ilmioté
syvallisemmin, ei niink&an saada tilastollista tietoa aiheesta. (Teirila & Jyvasjarvi
2001, 12)

Ty0n tavoitteena on ymmartadad paremmin, miten monikulttuurisuus saadaan osaksi
tydyhteisod, tarkoituksena ei ole tilastojen saaminen asiasta. Tdméan vuoksi tyon
empiirinen osa suoritetaan kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena. Tydssa
kéytetddn tapaustutkimusta eli, case menetelmaé, jossa tutkimuksen kohteena on
tietty yritys. Nain saadaan toiminnan kehityksen kannalta olennainen tieto esille.
Tutkimuksen suorittamisessa on tarke&a tutkittavien omien kokemusten esille
saaminen, sek& aiheen arkuuden vuoksi, nimettéméana vastaaminen. Taman vuoksi
tutkimuksen suorittaminen tapahtuu kyselylomakkeella, joka koostuu avoimista
kysymyksista seké itsensa arviointi kohdasta. Empiirisen osan suorittamisesta

kerrotaan tarkemmin luvussa viisi.



1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnéaytetyt etenee KUVION 3. mukaisesti.

Kulttuurit tydyhteistssa

Nakokulmia monikulttuuriseen
johtamiseen

Esimiestoiminnan tarkeys monikulttuurisessa
tyoyheisossa

Case: Monikulttuurisuuden sitouttaminen
tyoyhteisoon K-citymarket Itdkeskuksessa

Tyokaluja esimiehille

KUVIO 3. Opinnaytetydn rakenne

Tyo0 alkaa johdannolla, jossa esitetddn opinnéytetyon tavoite, tutkimukysymys,
rajaukset, tutkimusmenetelmat seka tyon haasteet. Luvusta kaksi, alkaa tyon teoria
osuus. Siind kasitell&én yleisi& kulttuurille ominaisia piirteitd, yrityskulttuuriin
vaikuttavia tekijoitad sekd monikulttuurisuutta tydyhteisossd. Nama asiat ovat
valttaméattdmia huomioida monikulttuurista tydyhteisod johdettaessa ja
kehitettdessd. Tyon kolmannessa luvussa kdydaan lapi monikulttuurisuuden
johtamista sekd muutosjohtamista yhtena lahestymistapana monikulttuurisen
tyoyhteison ohjaamiseen. Neljannessa luvussa tarkastellaan esimiestyon
vaikutusta monikulttuurisuuden sitouttamisessa tydyhteisoon.
Esimiestyoskentelyn tarkeytté tarkastellaan k&ytdnnonléheisten aiheiden kautta.
Tarkoituksena on nostaa esille asioita, jotka helpottavat esimiesten tyoskentelya.
Viidennessa luvussa alkaa tyén empiria osuus. Luku sisaltaa esittelyn case-

yrityksestd, tutkimuksen suorittamisesta, tuloksista, johtopaatoksista seka



ehdotuksia esimiesten tydn helpottamiseksi. Lopuksi luvussa kuusi esitetdén

yhteenveto tyosta.

1.4 Tyobn haasteita

Huomioitavia seikkoja ty6té tehtdessé oli kirjallisen tiedon puutteellisuus ja
pintapuolisuus. Monikulttuurisuus késitteena on vielé suhteellisen uusi
Suomalaisissa tydyhteisossé ja tutkimustuloksia seké painettua materiaalia
aiheesta on vahan. Materiaalit, jotka aiheesta I0ytyvat koostuvat hyvin pitkélti
kansainvélisen yrityksen monikulttuurisuuden haasteista. Nimenomaan yrityksen
sisdisen monikulttuurisuuden johtamisesta materiaalin I6ytdminen oli vaikeampaa.
Aiheen tuoreus nakyy myos siséallollisesti Kirjoitetuissa teoksissa. Niissa
monikulttuurisuuden tarpeellisuus tiedostetaan ja sen tarkeytta korostetaan, mutta
varsinaisia keinoja, johtamisstrategioita, kayttadytymismalleja ja tyokaluja ei

juurikaan esitetd. T&ma on rajoittanut tyon tekoa ja vaatinut soveltamista.



2  KULTTUURIT TYOYHTEISOSSA

Jotta monikulttuurisuutta kyetdan johtamaan ja hallitsemaan tyoyhteisossa, on
tarkeda tutustua l&hemmin kulttuuriin ja siihen liittyviin piirteisiin. Kulttuuri on
héilyvé kasite ja siihen vaikuttavat monet asiat. Se voidaan kuitenkin karkeasti
jakaa kolmeen osa-alueeseen. Materiaaliseen kulttuuriin kuuluu ympariston
muokkaus, kuten rakennukset ja niista koostuva ymparisto jossa asumme.
Korkeakulttuuriin kuuluu erilaiset taiteenlajit. Toimintakulttuuri taas késittda sen
kulttuurin, joihin olemme kasvaneet ja joissa eldmme. Téssa tyossé kulttuurista
puhuttaessa tarkoitetaan viimeisintd kuvausta, eli toiminta kulttuuria. (Valmentaja:

Tyodyhteisén monimuotoisuuskoulutus 2005.)

Kulttuurista on olemassa lukuisia eri mééritelmia. Lyhkaisyydessaan kulttuuri on
niité opittuja tapoja, suhtautumisia asioihin sek& oikeaksi kokemia arvoja, jotka
ohjailevat toimintaamme ja kayttdytymistamme. Kulttuurille ominaista on ajatus
omien ndkemysten oikeudesta verrattuna muiden nakemyksiin. Kulttuuri yhdistaa
ihmisryhmiad ja luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. Téstéd johtuen se tuo mukanaan
erittdin vahvan tunnesiteen. Kulttuurista opitut tavat ovat juurtuneet niin syvalle,
ettd niitd on vaikea tiedostaa itse. Suhtaudumme asioihin tietylla tavalla ja
koemme sen olevan oikea. Toisesta kulttuurista tuleva saattaa kokea saman asian
aivan erilailla. Tallaisissa tilanteissa syntyy konflikteja, ei ymmarreta toisen
nékemystd, pidetdan sita virheellisend ja omaa mielikuvaa oikeana. Jotta kykenisi
ymmartdmaan toisista kulttuureista tulevia ihmisid, on ensin tiedostettava ja
ymmarrettdva omaan kulttuuriin kuuluvat tavat.(Valmentaja: Tydyhteison

monimuotoisuuskoulutus 2005, 28.)

On kuitenkin hyva huomioida, etté yksilGita ei voi lokeroida pelkén
kulttuuritaustan perusteella eikd yleistada sen pohjalta heidan toimintaansa.
Kulttuuri vaikuttaa vahvasti ihmiseen, mutta kuitenkin jokainen on oma yksilonsa
ja kohtaa kulttuurin tuomat normit omalla tavallaan. Yksilén oma persoonallisuus
vaikuttaa vahvasti paatosten tekoon ja toimintaan. (Valmentaja: Tydyhteison

moninaisuuskoulutus 2005, 26.)



2.1 Kulttuuri yrityksessa

Yrityksella on oma yrityskulttuurinsa, joka ohjaa toimintaa. Tyonteko tapoihin
vaikuttavat siis oman kulttuurisen kasityksen liséksi yrityskulttuuri ja tavat. Jos
omat kulttuurista nousevat henkilokohtaiset arvot eivat mene yhteen

yrityskulttuurin ja kdytantdjen kanssa, syntyy ristiriita ja sopeutumisvaikeuksia.

Yrityskulttuuria méaariteltéessd, luokitellaan se yleensé yrityksen tavaksi toimia ja
kohdata eri tilanteita, asioiksi joita pidetddn tarkeind, yhteisen historian tuomana
yhteenkuuluvuutena jne. Kulttuuria kuvataan kuvailevilla sanoilla, jotka ovat
olennaista kulttuurille, mutta ne eivét kerro toiminnan taustoista sen enempaa.
Yrityskulttuurin olemassa oloa tarkastellessa tulisi ymmartaa, etta kulttuuri
esiintyy yrityksessa eri tasoilla. N&ité tasoja tarkasteltaessa paastaan kasiksi
oikeaan yrityskulttuuriin. (Schein 2009, 30.) Kulttuurin tasot kulkevat nakyvésté
tasosta nakymattomaan tasoon. KUVIOSSA 4 on esitetty tasot, niin kuin Schein

(2009) on ne kirjassaan esittanyt.

eNadyvin osa

. eEnsimmaiset havainnot
Artefa ktlt kayttaytymisesta, ilman
syvempaa tietoa

. eTarkastellaan tekijoita,
lImaistut toiminnan takana:

arvot eArvot, strategiat, toimintatavat

Yhteiset eJohtajan arvot —p yrityksen
v arvot
2l *Menestys, saavutukset
oletukset

KUVIO.4 Kulttuurin tasot yrityksessa (Schein 2009)

Artefaktinen taso on nakyvin taso. Kaikki yrityksessa tapahtuvat nékyvat asiat ja
toiminnot kuuluvat siihen. Artefaktin voisi kuvailla niin, ett4 siihen kuuluvat ne
asiat ja havainnot, joiden avulla ulkopuolinen muodostaa ensivaikutelman
yrityksen toiminnasta. Esimerkiksi ovatko tyontekijoiden tydasut yhdenmukaiset,
tehdaanko toimistossa toita suljettujen vai avonaisten ovien takana,

keskusteluiden avoimuus tai korrektisuus seké yleinen ilmapiiri. Télla tasolla



kulttuuri nayttaa selkedltd, mutta kuitenkaan ei tiedeta sen tarkemmin taustoja ja
syita toiminnalle. (Schein 2009, 31.)

Seuraavalla tasolla tarkastellaan yrityskulttuuriin liittyvaa kayttaytymista
tarkemmin. Etsitdén vastauksia siitd, miksi toimitaan niin kuin toimitaan ja mitka
tekijat vaikuttavat kaytantjen takana. Kyseisella tasolla vaikuttavat siis yrityksen
ilmaistut arvot, kirjoitetut ohjeistukset ja vallitsevina olevat strategiat,

toimintatavat ja padmaarat, jotka ohjaavat toimintaa. (Schein 2009, 32.)

Vield syvemmalle tasolle mentéessa tutkitaan yrityksen historiaa. Tarkastellaan
perustajien omia arvoja ja nakemyksia seka niiden vaikutusta yrityksen arvoihin ja
menestykseen. Jos yrityksen toiminta on menestynyt perustajien arvojen ja
nakemysten avulla, tyontekijat omaksuvat helposti ndma arvot. Menestyksekas
toiminta edesauttaa arvojen ja toimintatapojen sisdistamista. Tyontekijoiden
tiedostaessa, ettd ndill4 keinoilla toimimalla onnistutaan, arvoista tulee vahitellen
yhteisié ja itsestaan selvid. Talla luodaan perusta yrityskulttuurille. (Schein 20009,
34.)

Tamén tasojaottelun perustuen voidaan sanoa, etta yrityskulttuurin muokkaaminen
on vaikeaa ja hidasta. Opitut ja hyvaksi koetut tavat ovat juurtuneet syvélle ja
silloin on vaikea ndhd& mahdollisuuksia muissa, uusissa ja erilaisissa
kaytannoissé. Monikulttuurisuuteen siirtyminen ja erilaisuuden hyvaksyminen
vaatii aikaa ja kypsyttelya. Se tarvitsee myos hyvia tuloksia, faktoja
monikulttuurisuuden hyddyista seka konkreettisesti kaytdnnossa
monikulttuurisuuden hyvéksi kokemista. Ennen kaikkea monikulttuurisuus vaatii

johtajien sitoutumista ja esimerkillistd toimintaa.

2.2 Monikulttuurisuus ty6elaméssa

Monikulttuurisuudella tydyhteisossé tarkoitetaan eri kulttuurien kirjoa, henkilsto
koostuu siis eri kulttuuritaustan omaavista tyontekijoistd. Tama tarkoittaa sitd, etta
kulttuurit kohtaavat tyopaikalla ja siihen on osattava varautua. Yrityksella on
hallussaan paljon erilaisia ihmisig, jotka kykenevét tuomaan oman panoksensa

tyontekoon. Jos tdman rikkauden osaa hyddyntaa oikein, kyetddn uudistamaan ja
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moninaistamaan tyotapoja seka tekemaan toiminnasta tehokasta ja tuloksellista.
(Lahti 2008, 33.)

Monikulttuurisessa tydyhteisossa tulee ottaa huomioon tydntekijéiden
yksil6llisyys eli erilaiset 1dhtékohdat ja tottumukset. Johdon tulee muokata
yrityksen arvoja ja toimintamalleja erilaisuutta arvostavaksi ja hyvéaksyvaksi.
Tyoyhteisossa kulttuuria ei saa kuitenkaan liiaksi nostaa erottelevana tekijana
esille, eika sen perusteella tulisi luokitella ihmisi&. Jokainen yksilo noudattaa
omalla tavallaan kulttuuriin kuuluvia tapoja, kaikki eivét sovellu oletettuihin
stereotypioihin. Tydympariston tulisi olla ymmaértava ja erilaisuutta tukeva seka
antaa jokaisen olla oma itsensd, ilman erindisia ennakko-oletuksia
kayttaytymistavoista. (Colliander ym. 2009.)

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa tyoskentelemissa helpottaa jos tunnistaa ja
tiedostaa omat kulttuurista lahtevat kayttaytymistavat ja ndkemykset. Tdman
avulla on helpompi hahmottaa toisia kulttuureita ja niistd johtuvaa kaytosta.
Riittdvd ymmarrys kulttuureista ja niihin liittyvista yleisimmistd eroavaisuuksista
helpottaa tyon sujuvuutta. (Valmentaja: Tydyhteison moninaisuuskoulutus 2005,
29.)

Eri kulttuurien valiset kohtaamiset ovat vaikeasti ennakoitavissa ja niihin
vaikuttavat monet asiat. Niiden hallitsemiseksi tarvitaan jatkuvaa oppimista. Jotta
tydyhteison toiminta olisi tehokasta, monikulttuurisuus tulee kiteyttaa tarpeeksi
syvalle yrityskulttuuriin ja siit4 tulee tehdd koko tydyhteison yhteinen asia. (Trux
2000, 265.)

2.3 Kulttuurisia eroja

Tyoyhteison ollessa monikulttuurinen, tyopaikalla vallitsee paljon eri
kayttaytymistd, tottumuksia ja nakemyksia. Tdma aiheuttaa usein ristiriitatilanteita
ja erimielisyyksid. Nakemyseroja saattaa syntya esimerkiksi toimintatavoista ja
hierarkiaan liittyvista asioista. Vlill4 tuntuu, ettd ongelmatilanteita syntyy
tyhjastd. Tdma johtuu siitd, ettd ei ymmarreta toisen lahtokohtaa ja
ajatusmaailmaa. Tydskentely monikulttuurisessa tydyhteistssé vaatii oman

kulttuurin tapojen tiedostamista, jotta kykenee ymmartdmaan paremmin toisen
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nékokannan. Ensin on tunnistettava omat kulttuuriin liittyvét tottumukset, jotta
voi ymmartad miksi toinen toimii samassa tilanteessa erilailla. Seuraavassa on
esitetty suurimmat kulttuureissa esiintyvét piirteet, joiden yhteydessé
eroavaisuuksia syntyy helpoimmin. (Valmentaja: Ty0yhteison

moninaisuuskoulutus 2005.)

2.3.1 Arvoerot

Arvot ovat opittuja kasityksia siitd, mika on oikein ja miten tulee kayttaytya
tietyissa tilanteissa. Ne maérittelevat hyvin pitkalle ihmisten toimintaa ja ovat
tarked osa kulttuuria. Arvot siis ohjaavat toimintaa ja maarittelevat suhtautumista

asioihin. (Valmentaja: Tydyhteison moninaisuuskoulutus 2005, 31.)

2.3.1.1 Yhteisollisyyden taso

Kulttuurissa yksi ndkyvimmista arvoista on yhteisollisyyden kokeminen. Kokeeko
yksil6 olevansa itsendinen toimija vai osa yhteisod, joka sanelee toiminnan kulun.
Erilaiset suhtautumiset yhteisollisyyteen saattavat aiheuttaa hammentévia
tilanteita monikulttuurisessa tydympéristossa. Yhteisollisyyden kokemisen

kulttuurissa voi jakaa kollektiivisuuteen ja individuaalisuuteen.

Kollektiivisessa kulttuurissa korostuu yhteisollisyys ja samaan ryhmaan
kuuluminen. Siin& yhteison, esimerkiksi perheen etu menee oman edun edelle.
Kollektiivisessa kulttuurissa yhteisollisyys on kaiken tukipilari, ja yksilo rakentaa
omat ndkemyksensa ja arvonsa niin, ettd ne tukevat yhteisid paamaaria. Oma
epéonnistuminen koetaan h&peén tuottamisena koko yhteisolle ja menestys taas on
kaikkien yhteinen saavutus. Yhteison tuki on trked voimavara, ja vallitseva

yhteishenki on voimakas.

Kollektiiviseen kulttuurin tottunut tyontekija odottaa, ettd hanen toimintaansa
ohjataan tarkasti ja oma-aloitteisuus on vahaista. Yksilo tyoskentelee
padédmadranaan yhteinen menestys, eiké han korosta omia saavutuksiaan tai
tavoittele omaa etuaan. Arvostus yksiloon kehittyy pitkalla aikavalilla useiden

suoritusten ja saavutusten, sinnikkyyden ja luottamuksen myo6ta. Kollektiivisen
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kulttuurin edustajalle yhteisoltd saatu hyvéksynta ja suhteet tydkavereihin ovat
tarkedssd asemassa. Sosiaaliset suhteet tydeldmassa nahdaan elintérkeina asioina,
niin tyétovereiden, asiakkaiden kuin muiden yritysten vélilla. Kilpailutilanteessa
kollektiivisen kulttuurin edustaja laittaa oman panoksensa yhteisiin padamaariin,
eiké odota kiitosta henkilokohtaisesta tyostd, vaan mittaa menestyksensa yhteison
menestyksend. Moraali ja uskollisuus sitovat kollektiivista tyontekijaa
tyotehtaviin ja tydpaikkaan. (Valmentaja: Tydyhteison moninaisuuskoulutus
2005, 31-32.)

Individuaalisessa kulttuurissa taas korostuu yksild ja hdnen henkilékohtaiset
saavutukset. Yksil6 suunnittelee oman el&ménsa kulun, tekee omat ratkaisunsa, on
niistd vastuussa itselleen ja saavutuksistaan pitdd kunnian omanaan. Suomalaiset
kuuluvat yleensd individuaaliseen ryhmadn. Individuaaliseen kulttuuriin kuuluvat
yksil6t ovat tottuneet tekemddn itsendisesti toit4, he kykenevét omiin ratkaisuihin
ja haluavat vastuuta, vaikutusvaltaa seké vapauttaa paattaa asioista.
Individuaaliseen kulttuuriin kuuluvalle oma menestys on tarkedmpad kuin ryhmén
etu. Hyvin tehdysta tyosta kunnia kuuluu itselle ja omaa asemaa pyritaan
parantamaan henkil6kohtaisten saavutusten kautta. Huomioitavaa on myos se, etté
usein tydelamassa tyontekijan saavutuksia mitataan kausiluontoisilla suorituksilla.
Esimerkiksi esimiehen onnistumisesta kertoo hanen vastuussa olevan osaston
vuositulos. Individuaalinen tyontekija keskittyy enemman annettuihin tehtaviin
kuin ihmissuhteisiin. Tyontekijat ovat sitoutuneita sopimuksiin, ei niinkaan
organisaatioihin tai johtohahmoihin. (Valmentaja: Ty6yhteison

moninaisuuskoulutus 2005, 31-32.)

2.3.1.2 Valtakésitys

Hierarkia tyopaikalla vaihtelee kulttuureittain. Korkea hierarkkisessa kulttuurissa
johdolla on suuri valta ja alaiset eivét ole valittémassé kanssakéymisessa jondon
kanssa. Matala hierarkkisessa tyokulttuurissa taas tyontekijoilla on paljon
paatantévaltaa ja esimiesten kanssa keskustelu on tasa-arvoisempaa ja

tuttavallisempaa. (Valmentaja: Tydyhteison moninaisuuskoulutus 2005, 32.)
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Suomalaisilla tyopaikoilla valtasuhteet ovat suhteellisen pienid. Johtajilla on
toimiston ovet auki ja he kéyttavat samoja taukotiloja kuin muut tyéntekijét.
Esimiehet ovat helposti lahestyttévié ja usein tytskentelevat muiden

tyontekijoiden joukossa. Oma-aloitteisuutta arvostetaan ja liian tiukan kurin

katsotaan tappavan luovuuden.

Eri kulttuureista tulevien saattaa olla vaikea sopeutua Suomalaiseen omatoimiseen
tyotapaan. Korkeahierarkkisesta kulttuurista tulevat ovat tottuneet tarkkoihin
ohjeistuksiin ja oma-aloitteisuutta tdytyy opetella ajan kanssa.

2.3.2 Aikakaésitysero

Kulttuurien aikakésitykset saattavat vaihdella suuresti toisistaan. Aikakasitys
voidaan karkeasti jakaa menneisyyteen, nykyhetkeen ja tulevaisuuteen.
Menneisyytta korostavassa kulttuurissa arvostetaan historiaa, perinteité ja
tyoeldmaéssa hierarkian huipulla ovat vanhimmat tyontekijat. Nykyhetkessa
elavissa kulttuureissa ihmissuhteet ovat tarkeét. Tulevaisuuteen painottavat
kulttuurit arvostavat muutosta ja mahdollisuuksia. Nuoret tyontekijat ovat
vahvoilla, silla heissé ndhdaan tulevaisuus ja mahdollisuus. Valmentaja:

Tyoyhteisén moninaisuuskoulutus 2005, 33.)

Aikakasitys voi vaihdella myds sen mukaan, miten kulttuurissa on tapana tehda
tyota. Lineaarisessa aikakasityksessa tyontekijat ovat tottuneet tarkkoihin
aikatauluihin, ty6ta tehdaan yksi tehtdva kerrallaan ja pyritdan olemaan
mahdollisimman tehokkaita. Aika on rahaa — periaatteella. Taysin toisenlainen
aikakasitys on syklinen aikakésitys, jossa ihmissuhteet ovat tarkedmpié kuin
tyotehtavat. Tyotehtdvien hoidossa yleistd on péaallekkaisyys, eli tehddan monta
asiaa yhté aikaa. Tyon keskeytyksia ei katsota pahalla, vaan aina on aikaa hoitaa
ja yllapitaé ihmissuhteita. Tyopaikalla tyontekijan arvostus kehittyy pitkalla
aikavalilla, kokonaisvaltaisesta tyonteosta. Lineaarisessa aikakasityksessa taas
kiitosta annetaan yksittéisten tehtavien perusteella. (Valmentaja: Tydyhteison
moninaisuuskoulutus 2005, 34-35.)
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2.3.3 Kommunikaatioerot

Kulttuurien valisessd kommunikaatiossa huomiota tulisi kiinnittaa erityisesti ei-
sanallisiin eleisiin. Elekielen lukeminen helpottuu kun tiedostaa omaan kulttuuriin
liittyvat tavat ja ymmartaa toisen erilaisen kayttaytymisen johtuvan eri taustoista.
Katsekontakti, fyysinen etdisyys, eleet, hiljaisten hetkien merkitys ja monien
muiden hiljaisten viestien ilmaiseminen vaihtelevat kulttuuritaustasta riippuen. Ne
ovat melkein tdrkedmmassa asemassa kuin sanallinen kanssakayminen.
Suomalainen arvostaa katsekontaktia, mutta ei valttdmatta koko keskustelun ajan
katso suoraan silmiin. Myds oma henkil6kohtainen tila on iso, keskusteluja
kaytéessa tarvitaan fyysinen etaisyys. (Valmentaja: TyOdyhteison

moninaisuuskoulutus 2005, 36.)

Kielellisessa viestimisessa eroja 16ytyy sanojen suoruudessa. Suomessa viestinta
on suoraa, lahes kaskymaistd. Tdma saattaa vaikuttaa tylylta ja epédkohteliaalta.
Myos puheen tauotuksessa on eroja. Suomalainen saattaa pitaa pitkiékin taukoja
asian yhteydessd, joku muu voi taas tulkita keskustelun paattyneeksi. Suomessa
arvostetaan toisen puheenvuoroa ja ndytetddn mielenkiintoa, odottamalla toisen
vuoropuheen loppuvan ennen omia kommentteja ja ajatustenvaihtoa. (Valmentaja:

Tydyhteisén moninaisuuskoulutus 2005, 36.)

Tarkedd on muistaa viestinnan selkeys ja varmistaa, ettd vastaanottaja on
ymmértanyt asian oikein. Eri kulttuurien vélisessd kommunikoinnissa
kéarsivéllisyys on valttia ja vuorovaikutustilanteisiin tulisi suhtautua avoimin ja
rohkein mielin. Mitd enemman on osallisena vuorovaikutustilanteissa, sit&
nopeammin ne eivat enda tunnu vierailta ja pelottavilta asioilta. (Valmentaja:

Tyodyhteisén moninaisuuskoulutus 2005, 37.)

2.3.4 Uskonnon vaikutus

Kulttuureissa uskonto vaikuttaa ihmisten eldmaan eri tavalla. Jossain kulttuureissa
uskonto on lasné jokapaivéisessa elaméssa ja se sanelee paljolti mika on oikein,
mité saa tehd& ja mitd ei saa tehdd. Uskonto koetaan talldin yhteisena ja
yhteisollisend asiana, pidetaén itsestaan selvyytend ettd kaikki noudattavat ja

kunnioittavat sen mukana tuomia tapoja. Toisille uskonto on taas yksilollisempi
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kokemus, eika yhteiso painosta sen harjoittamiseen. Oli niin tai ndin uskonnosta

heijastuu kuitenkin vaikutteita tyoskentelemiseen. (Vartiainen-Ora 2007, 39.)

Suomalaiset ovat tottuneet yksilollisempadn uskonnonharjoittamiseen, siité ei
juuri puhuta, eiké se ndy tyopaikoilla, eikd ndin ollen rajoita tyén tekemista.
Monikulttuurisessa tydyhteisdssa on kuitenkin hyva ja kohteliasta tunnistaa eri

uskontoja ja niiden paapiirteita. (Vartiainen-Ora 2007, 39.)

Tasa-arvoon vedoten tyonantaja ei ole velvollinen hyvaksymaén uskontoon
liittyvien menojen hoitamista ty0ajalla. Han voi kuitenkin osoittaa tukensa
sallimalla uskonnolliset menot tauoilla ja halutessaan jarjestaa oman tilan niiden
hoitamiselle. (\Vartiainen-Ora 2007.)

Tybyhteison uskonnollista kirjavuutta voidaan ottaa huomioon ja k&yttaa hyvéksi
esimerkiksi tydaikoja suunniteltaessa. Useimmat Kristilliset pyhéat eivat vaikuta
esimerkiksi muslimien tyontekoon, jolloin he voivat olla tdissa. Ja toisinpain, kun
muslimeilla on esimerkiksi paastoaika, voi heille antaa enemmaén vapautuksia,
koska paasto ei vaikuta kristittyjen tydntekoon. Kyse on joustamisesta puolin ja
toisin. Loppujen lopuksi isoja muutoksia tai toimenpiteitd ei edes tarvita.
(Colliander ym. 2009, 200.)
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3  NAKOKULMIA MONIKULTTUURISEEN JOHTAMISEEN

Monikulttuurisen tydyhteisén johtaminen on noussut ajankohtaiseksi viime
vuosien aikana Suomessa. Kulttuurien kirjavuus alkaa nakyé tyoelaméssa ja sen
myo6ta tydyhteisdét muotoutuvat uudestaan ja tarvitsevat erilaista huomiota.
Monikulttuurisen johtamisen tarkoituksena on saada eri kyvyt tyoyhteisossa
mahdollisimman hyvin hyddynnettya, jotta toiminta olisi tehokasta ja tuottoisaa.
Eri kulttuureista koostuvan tydyhteison johtamisessa haasteellista on asenteiden ja
ennakkoluulojen kanssa taisteleminen, seka niiden hitaasti muuttuminen. Jotta
monikulttuurisesta tydyhteisosta saataisiin mahdollisimman tehokas, sen
hallitseminen vaatii joustavuutta ja yrityksen yksilollistd muokkaamista. Taman
vuoksi on vaikea maéritella monikulttuuriselle yritykselle yht& ainoaa oikeaa
tapaa toimia. Johtamistapa vaatii jatkuvaa tarkkailua ja reagoimisherkkyyttd, jotta
toimintaa kyetaan kehitettdmaan tarpeiden mukaan. Loppujen lopuksi
monikulttuurisuutta ja sen johtamista tarkasteltaessa, on kyse hyvin pitkélti
samoista toimenpiteista kuin yksikulttuurisessa tyéyhteisossa. Ndkokulmaa on
vain laajennettava ja joustavuutta lisattava. Toimiva monikulttuurinen johtaminen
on osoitus siita, ettd yritys on aikaansa edell& ja onnistunut luomaan jotain
sellaista, mité kovinkaan moni viela ei ole. (Colliander ym. 2009, 46 ; Lahti
2008,17.)

Monikulttuurisuuden sitouttamisesta tydyhteisdon tekee vaikeaksi se, etta
erilaisuuden ja erilaisten ihmisten kohtaaminen on hyvin henkil6kohtainen asia.
Johto ei voi vain suorilta késin vaatia ja olettaa, ett yksilot tulevat toimeen.
Erilaisuuden kohtaamisen pakottaminen aiheuttaa ahdistusta ja vastareaktiota, ja
toiminnan laatu karsii. Erilaisuuden kohtaaminen halu ymmartéa ja suvaita lahtee
jokaisesta itsesta. Tamén vuoksi on tarkead, ettd henkil0sto joutuu itse pohtimaan
monikulttuurisuuteen liittyvid asioita, ja ettd he padsevat mukaan osallistumaan
kehittdmisprojektiin. On luotava ilmapiiri, jossa on myos tilaa epdonnistumisille.
Asiasta on kyettava tekemaan henkildston yhteinen asia. Se vaatii
hienovaraisuutta ja tarpeeksi pitkaa aikaa kypsytell& asioita. Hyvé
kulttuuritietdmys ja sitd kautta tuleva ymmarrys erilaisiin ihmisiin auttaa
ennakkoluuloista padésemista. (Colliander ym. 2009; Lahti 2008, 26; Valmentaja:

Tydyhteisén moninaisuuskoulutus 2005, 29.)
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Monikulttuurisuuden johtaminen vaatii eri johtamistyylien tarkastelua, niiden
soveltamista ja sulauttamista seka uusien ratkaisujen hyvaksymista.
Monikulttuurista johtamista voidaankin kutsua johtamistyylien sulatusuuniksi
(Mé&kilouko 2003, 65 ). Johtamista on tarkasteltava uudesta ndkdkulmasta, on
kyseenalaistettava vanhoja ndkemyksid, kehitettdva uusia strategioita ja tyokaluja
seka osattava katsoa monikulttuurisuudesta saatavaa hyotya pidemmalla
tahtaimella. Eri kulttuureista koostuvan tydyhteison johtaminen vaatii
joustavuutta, ongelmanratkaisukykya seka hyvaa tilannetajua.
Monikulttuurisuuden sisaistaminen tydyhteison osaksi vaatii aikaa,
paattavaisyytta ja sitoutumista. Ennen kaikkea johdon on koettava asia tarkeéksi ja
panostamisen arvoiseksi. Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen vaatii
johtajalta, aitoa kiinnostusta eri kulttuureista. Eri kulttuurista tulevat tyontekijat
tulisi ndhda mahdollisuuksina tuoda yritykseen jotain uutta. (Colliander ym. 2009,
45.)

Colliander, Ruoppila & Harkdnen ( 2009) ovat kirjassaan esittdneet ruotsalaisten
moninaisuuskonsulttien Lofgrenin ja Fagerlindin (2009) kehittdma teoria. Teorian
mukaan voidaan 16ytaa kolme vaihetta yrityksen sopeutumisesta
monikulttuurisuuteen. Perusteena on se miten tydyhteison johto ja tydntekijat

suhtautuvat ja kohtelevat eri etnisen taustan omaavia tyotovereita.

Ensimmaisessé vaiheessa luodaan syrjiméton organisaatio. Talléin noudatetaan
lakia ja halutaan toimia oikeudenmukaisesti, koska saanndékset niin sanovat.
Ty0Onantaja valvoo, ettei syrjintda tydpaikalla tapahdu, mutta ajatus on kuitenkin
vield pintapuolisella tasolla. Eri kulttuurista tulleita tyontekijoita ei osata viela
katsoa yksil6ind vaan he ovat oman ryhmansé edustajia. Toisessa vaiheessa
moninaisuutta aletaan arvostaan. Huomataan erilaisuuden tuomat hyodyt ja myos
rekrytoinnissa kiinnitetddn huomiota moninaisuuden lisddmiseen tydyhteisossa.
Erilaisuus osataan hyddyntaa myos palvelussa, jolloin eri kulttuureista tulevat
tyontekijat kykenevét tarjoamaan palveluita samasta kulttuurista tuleville
asiakkaille kulttuurisia tapoja kunnioittaen ja esimerkiksi omalla kielellan.
Kolmannessa vaiheessa moninaisuusjohtaminen astuu kuvioihin. Erilaisuus ja

tyontekijoiden kohtelu yksildind on onnistuttu juurruttamaan strategioihin ja
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johtamismenetelmiin. Erilaisuus osataan hyodyntaa ja k&antaa positiiviseksi

voimaksi ja siitd on tehty yrityksen yhteinen asia. (Colliander ym. 2009, 201-202.)

3.1 Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen strategiat

Marko Makilouko (2003) on kirjassaan, Multicultural Leadership: Strategies for
Improved Porformance, jaotellut monikulttuurisen johtamisen kolmeen hyvin
erilaiseen strategiaan. Jaottelu perustuu siihen, miten yritys suhtautuu
monikulttuuriseen johtamiseen ja monikulttuurisuuden sitouttamiseen yrityksessa.
N&ma strategiat on kehitetty padasiassa kansainvélisille yrityksille, joilla on
toimipisteita eri maissa tai lilkkekumppaneinaan ulkomailta tulevia yrityksia.
Tamaén vuoksi strategiat esitetdan silta osin, miten ne soveltuvat tyon rajauksiin,
eli yrityksen siséiseen monikulttuurisuuteen. Soveltaen strategiosta on kuitenkin
apua ja se helpottaa kokonaiskuvan saamista. Seuraavaksi on esitelty strategiat

paépiirteittain.

1. Synergia strategia
Synergia strategian voisi kdmpeldsti suomentaa yhteisvaikutusstrategiaksi.
Strategian tavoitteena on luoda yritykseen yhteisid kaytantoja ja tapoja, jotka
sopivat kaikille kulttuureille. Tdmé vaatii aktiivista tydyhteison tarkkailua ja
uusien keinojen kehittdmista. Ihanteena on tilanne, jossa eri kulttuurit nitoutuvat
luonnollisesti osaksi yrityskulttuuria. Tarkoituksena on selvittaa erilaiset
kulttuureista nousevat piirteet ja oletukset, oppia toisilta seké saavuttaa yhteiset
pelisd&anndt. Talloin oppimista tapahtuu kulttuurien valilla ja yritykselle
hyddylliset tiedot ja taidot kyetddn hyédyntdméan mahdollisimman
monipuolisesti. Parhaimmillaan aikaiseksi saadaan taysin uudenlainen
yrityskulttuuri. (Makilouko 2003, 89-99.)

Monikulttuurisessa tydyhteisossa roolien ja kommunikaation selkeys korostuu.
Tarvitaan yksityiskohtaisia ohjeistuksia siit4, miten tyot tehdaan, mitka tehtavat
kuuluvat kenellekin, keneltéd voi kysya apua tarvittaessa ja miten ongelmatilanteita
ratkaistaan. N&in toiminta saadaan tehokkaaksi, eika turhiin epaselvyyksiin ja
konflikteihin kulu aikaa. Strategiassa korostetaan kulttuuristen erojen

tiedostamista ja niista keskustelemista. Ndin mahdolliset konfliktitilanteet saadaan
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estettyd jo ennen niiden syntya. Johtajan tulee aktiivisesti tarkkailla tilannetta,
jotta mahdolliset ongelmatilanteet eivat jaisi pelkéstaan tyontekijoiden
ratkaistavaksi. Ongelmat tulisi ratkaista oikeudenmukaisesti niin, ettei luottamus
hévia. Kulttuuriset erot huomioiden kehitellddn yhteisesti hyvaksyttyja
toimintamalleja. Nain toiminta saadaan tehokkaaksi ja tyontekijat motivoituneiksi.
(Mékilouko 2003, 89-99.)

Synergia strategia korostaa hyvén luottamuksen luomista, joka kattaa koko
tyoyhteison. Niin johtajien ja tyontekijoiden, kuin tyontekijoiden keskindinen
luottamus on aarimmaisen tarkedd. Luottamuksen perusta luodaan toimivista
ihmissuhteista. TA&ma vaatii yhteishengen luomista seka aitoa kiinnostusta ja
kunnioitusta toisia kohtaan. Johtajalta tdmé tarkoittaa keskusteluja ja
henkilokohtaista vuorovaikutusta tyontekijoiden kanssa. Tassakin aktiivinen
johtamistapa korostuu. (Mékilouko 2003, 89-99.) Strategian paékohdat on esitetty
vielda KUVIOSSA 5.

Luottamuksen Aktiivinen
tarkeys johtamistapa

>

toimivat
ihmissuhteet

Synergia
strategia

kulttuurit
nitoutuvat
luonnollisesti
osaksi yritys
Selkeét ohjeistukset kulttuuria Kulttuuri eroihin
- tutustuminen

tehokas toiminta -->
ongelmien ennalta
ehkéisy

KUVIO 5. Synergia strategia (Makilouko 2003)
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2. Etnosentrisyys - ryhmékeskeisyys
Etnosentrisyys on strategiana helpoin, mutta rajoittunein valinta. Siind johtaja
nakee asiat vain omasta kulttuurisesta ndkokulmasta, huomioimatta muita
kulttuureja. Johtamistaitoja ei kehitetd monikulttuuriseksi, uusille ajatuksille ja
toimintamalleille ei siis olla avoimia. Suppea ajatusmaailma hallitsee toimintaa.
Yleista on se, ettei tyonteossa ja sen suunnittelussa oteta huomioon muita
kulttuureita vaan toimitaan omien tottumusten mukaisesti. (Mékilouko 2003, 99-
112))

Etnosentrisesti toimivan monikulttuurisen yrityksen on kédytettava loogisuutta
ratkaisuja tehtéessa. Jarkiperdinen lahestymistapa on ainoa vaihtoehto kun toisista
kulttuureista ei tiedetd. Toiminta perustuu yleisiin tyéelaman normeihin ja
séannoksiin. Yhteinen pdamaaré toimii toiminnan ohjaajana. Tallgin kulttuurista
huolimatta, kaikki tietdva mihin on pyrittava, minkalaisia tuloksia odotetaan ja
mika on aikataulu. Ajatuksena on, ettd tyon huolellisen suunnittelun avulla ei
laajaa kulttuuritietdmysta valttdmatta tarvita. Kun kaikki tyovaiheet ovat selkedsti
tiedossa, pitéisi tyon suorittaminen sujua ongelmitta. (Makilouko 2003, 99-112.)

Ryhmakeskeinen strategia vaatii tiukkaa kontrollia ja aikataulutusta seka
kirjallisia ohjeistuksia. Kirjoittamalla esitetyt ohjeet ymmarretaan helpommin
oikein, kuin suullisesti ilmaistut. Talléin ohjeistus on tasapuolista, kaikille
samanlaista eika kulttuuritaustaisia eleisté johtuvia vaarinymmarryksia synny.
Vuorovaikutuksesta syntyvia epamiellyttavia tilanteita pyritadn vélttdmaan ja
sivuuttamaan ne. Vaikeiden tilanteiden selvittdmisen ja lapikdymisen sijasta,
turvaudutaan annettuihin ohjeistuksiin ja pyritaan niiden kautta selittdd toimintaa.
Toiminta on siis tehtéva orientoitunutta, ei niink&an ihmispainotteista.
Ryhmakeskeiselle strategialle yleistd on luovuuden tappaminen. Tyo tehdaan
robottimaisesti tarkkojen ohjeiden mukaan ja uusille tavoille tai ideoille ei ole
tilaa. Uudistumista ja erilaistamista ei osata nahda mahdollisuutena, vaan se
koetaan turhana seké aikaa vievéna asiana ja sivuutetaan. (Makilouko 2003, 99-
112.) KUVIOON 6 on tiivistetty etnosentrisen strategian padakohdat.
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Tiukka kontrolli,
tarkat ohjeet

Hankalia
Tyon tilanteita ei
yksityiskohtainen kasitella
suunnittelu
Etnosent-

risyys

Johtamisessa ei
oteta huomioon
muita eri
Loogisuus kulttuureita Kommunikaatio ja
ratkaisuja ohjeistus kirjallista
tehtiessa

KUVIO 6. Etnosentrisyys (Mékilouko 2003)

3. Polysentrinen strategia
Edelld mainituista johtamisstrategioista, tdméa on usein tehokkain. Johtajat
arvostavat kulttuureita ja sallivat niiden olemassaolon. He haluavat oppia eri
kulttuureista ja pyrkivat mukauttamaan toimintatavat niille sopiviksi. Strategiassa
on nostettu esille kolme tarkeéa taitoa, jotka auttavat johtajaa onnistumaan
monikulttuurisen ty0yhteison ohjaamisessa. Ensimmainen ndista on kognitiivinen
monimuotoisuus, eli taito samaistua, oppia ja ymmartéé toisia kulttuureita ja
erilaisia ihmisid. Osataan siis asettua toisen asemaan ja nahda tilanne eri
nékokulmista. Toinen taito on psykologinen kypsyys, eli johtajan on kyettava
olemaan tarpeeksi joustava l6ytdékseen jatkuvasti uusia oppimismahdollisuuksia.
Oikeaa asennetta ja kulttuurista sympatiaa tulee yllapitaa sinnikkaasti kaikissa
tilanteissa. Johtaja ei saa pakoilla epamiellyttavia tilanteita, vaan ne on kohdattava
rehellisesti ja ratkaistava oikeudenmukaisesti. Kolmas taito on tiedostaa oman
henkisen tuen tarkeys. Monikulttuurisuus tuo mukanaan vaikeita tilanteita. Omia
tapoja ja ajatusmaailmaa on kyseenalaistettava. Johtaminen vaatii uskallusta tehda
ratkaisuja, jotka ovat hyvinkin erilaisia totutuista. Tamén vuoksi johtajan on hyva
l0ytéaé itselleen tukiverkosto, joka tukee hanté tunnetasolla. (perhe, harrastukset,
ystavét). (Mékilouko 2003, 119-133.)
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Strategia korostaa hyviéd ihmissuhteita ja avointa keskustelua helpottamaan
vuorovaikutusta. Hyvin suunniteltu ja toteutettu kommunikaatio ehkaisee
konfliktien syntyé ja edesauttaa toiminnan sujuvuutta. Runsas kommunikaatio
auttaa myos tutustumaan kulttuureista nouseviin vierailta tuntuviin asioihin.
Tehokkuuden kannalta tydyhteison tulisi koostua sellaisista yksilista, jotka
hyvaksyviét erilaisuuden ihmisissa ja pystyvat toimimaan eri kulttuuritaustaisten
kanssa. Tamaé strategia on selvasti ihmissuhde lahtdinen. (Mékilouko 2003, 119-
133.) KUVIOON 7 on tiivistetty strategian paakohdat.

Johtajan
kognitiivinen
monimuotoisuus Hyvin suunniteltu

. kommunikaatio
Polysentrinen
strategia

Johtaja tarvitsee Kulttuureita

henkista tukea. arvostetaan ja
niista opitaan

Ihmissuhde
keskeinen

Johtajan
psykologinen
kypsyys

KUVIO 7. Polysentrinen strategia (Makilouko 2003)

Monikulttuurisuus ja sen johtaminen ovat viel& uusia huomion aiheita. Taméa
nakyy kirjallisen tiedon vahyydelld. Myds Mékiloukon (2003) yll& kuvatut
strategiat kasittelevat aika pintapuolisesti monikulttuurisuuden johtamista.
Tarkempia ja yksityiskohtaisempia toimintasuunnitelmia strategioissa esille
nostettuihin kohtiin ei kerrota. Strategioiden avulla saa kuitenkin vaihtoehtoja ja
kosketuspintaa. Yritys voi tarkastella omaa tilannettaan ja visiota, ja vertailla niita
kyseisiin strategioihin ja valita omat toimintatapansa. Monikulttuurisessa
tyOyhteisOssa etnosentrisyytta kannattaa vélttaa kaikin tavoin. Etnosentrista
strategiaa kaytettéessé erilaisuutta ja erilaisia ihmisia ei arvosteta ja
tehtdvaorientoituminen vie kaiken huomion. Jos henkil6stoon ei panosteta, se
nakyy pian tyon laadussa ja yrityksen tuloksessa.
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3.2 Monikulttuurisen tydyhteison suunnittelua

Kun monikulttuurisen tydyhteison johtamista I&hdet&&n rakentamaan, tulisi
yrityksen toimintaa tarkastella useasta eri ndkokulmasta. Tallgin otetaan
huomioon kokonaisvaltaisesti kaikki mahdolliset vaikutukset, jotka
monikulttuurisuus tuo tullessaan. Lahti (2008) on koonnut listan eri huomiota
vaativista ndkokulmista. Jokainen nédkdkulma on oleellinen monikulttuurisen
tydyhteison toiminnan suunnittelemisessa. Ne ovat kuitenkin niin isoja
kokonaisuuksia, etta on hyvé keskittyd yhden kehittdmiseen kerralla, jotta
valtytadn hajanaisuudelta ja pintapuoliselta tarkastelulta. Yleensa tdméa kohde on
se, joka tarvitsee uudistusta kaikista nopeimmin. Nakokulmia tarkastellessa ja
toimintaa kehittdessa olisi hyva kysyd mielipidetta ja ajatuksia myos
tyontekijoiltd. Ndin saadaan hyodyllinen tieto ja ndkemykset talteen.
Tyontekijoiden osallistuminen nakokulmien rakentamiseen sitouttaa heité ja
auttaa rakentamaan mielikuvaa yhteisesta tyoyhteisosta. Listassa esitettyjen
tavoitteiden kirjaaminen auttaa konkretisoimaan monikulttuurisuuden

sisdistamista tyoyhteisoon.

Seuraavaksi KUVIOON 8. on listasta koottu tdhan tyohon olennaiset asiat silta
osin, kuin ne sopivat tydn rajauksiin, eli yrityksen sisdiseen monikulttuurisuuteen.

(Siité on siis jatetty kansainvaliseen toimintaan liittyvét asiat pois.)

Néakokulma Tarkastelua
Tulos, tehokkuus ja e Tuoko eri kulttuureista koostuva henkildstd
suoritustaso lisaarvoa?

e Minkalaista johtamista monikulttuurisuus
vaatii?

¢ Mitd apukeinoja johtamiselle 16ytyy?

Organisaation arvot, normit, e Miten yrityksen arvoissa on otettu erilaisuus
pelisaannot ja kaytannon huomioon ja miten sita tuetaan?
jarjestelyt e Miten kaytdnnon ohjeistukset ja toimintatavat

tukevat yrityksen arvoja ja erilaisuutta?
e Onko ohjeistusta ja tyokaluja tarpeeksi

toiminnan tueksi?
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Etninen, uskonnollinen, seka
muut moninaisuutta

edustavat piirteet

Loytyyko sellaisia ammattitaitoon ja
patevyyteen liittyméattomié piirteité tai
asioita, joiden avulla saadaan tehokkuutta ja
tulosta kasvatettua ja jotka toisi lisdarvoa
yritykselle?

Aiheuttaako, joku néista piirteista
ristiriitatilanteita tai syrjintad? Miten niista

selvitaan?

Johtajan oma
persoonallisuus ja
identiteetti

Miten valmis henkisesti johtaja itse on
kohtaamaan erilaisuutta, ja miten han kokee
monikulttuurisuuden?

Miten han motivoituu erilaisuuden
juurruttamiseen tydyhteisdon ja miten saa
tyontekijat motivoitumaan?

Soveltuuko hdnen oma persoonansa ja
nakemyksensa monikulttuurisen tyéyhteison
johtamiseen ja osaako hén nahda ja kohdata
asioita muistakin nakokulmista kuin

omistaan?

Johtamismenetelmat ja

tyokalut

Miké& on tdmén hetkinen tilanne ja millaisia
tyokaluja yrityksessa on jo onnistuttu
kehittdmaan?
Minkélaista kehitysta tarvitaan viel& lisda?
Mill& keinoin saadaan ohjeistuksesta
riittdva?

Miten asia saadaan siséistettya tyontekijoille?

KUVIO 8. Monikulttuurisen johtamisen huomioimiseen otettavia ndkokulmia

3.3 Muutosjohtaminen ja sen soveltaminen monikulttuurisuuteen

Monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta puhuttaessa tulee jatkuvasti ilmi

johtajan nopean reagointikyvyn térkeys. Johtajan on aktiivisesti pystyttava

muokkaamaan toimintaa ja luomaan uusia tapoja. Monikulttuurisuus tuo

tyOyhteison toimintaan paljon sopeutumista, avoin suhtautuminen ja

muutoskykyisyys ovat jatkuvasti 14snd. Tdman vuoksi on aiheellista tarkastella
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hieman muutosjohtamista. Muutosjohtamiselle olennaisia piirteita voi
hyvaksikayttda ja soveltaa monikulttuurisessa johtamisessa, silla niilla on
huomattavan paljon yhteistd. Siitdhdn monikulttuurisen tydympariston
johtamisessa on kyse; muuttaa yrityksen strategioita ja kayttaytymismalleja,
kehittaa tyoyhteison toimintaa ja luoda uusi toimiva ympaéristo niin, etta

erilaisuuden tukemisesta tulee yrityksen yhteinen asia. (Colliander ym. 2009, 55.)

3.3.1 Oppimisprosessi

Monikulttuurisuuden johtaminen, niin kuin muutosjohtaminen, vaatii yrityksen
oppimisprosessin tarkempaa tarkastelua ja siséistamista. Stenvall ja Virtanen
(2007) esittavat kirjassaan lahestymistavan organisaation ja yrityksen oppimiselle.
Heiddn mukaan oppivasta organisaatiosta voidaan nostaa esille neljé piirretta.
N&amaé piirteet ovat sovellettavissa myds monikulttuurisen tydyhteison toiminnan

sopeuttamisessa ja kehittdmisessa.

1. Oppimiseen vaikuttaa se, miten yrityksen tyontekijat ovat valmiita
kohtaamaan uutta, ja 10ytyyko heiltd halua henkilokohtaiseen
kehittymiseen. Tdma vaikuttaa vahvasti tydmotivaatioon muutoksen
yhteydessa ja sen jalkeenkin. (Stenvall & Virtanen 2007, 36.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa tdma tarkoittaa sitd, miten valmiit tyontekijéat
ovat kohtaamaan erilaisuutta ja eri kulttuuritaustan omaavia ihmisia. Miten he
suhtautuvat tyon tekemiseen erilaisten ihmisten kanssa, miten avoimia he ovat
muutokselle ja miten oppimishaluisia he ovat. Tyontekijan sopeutumiseen selvésti
vaikuttaa se, hyvaksyyko hén erilaisten ihmisten kanssa tydskentelemisen vai

tuntuuko se ahdistavalta ja turhalta

2. Toinen oppimiseen vaikuttava tekija on tyontekijoiden Kriittinen
suhtautuminen tyon sisallon kehittdmiseen ja totuttujen tapojen
muuttamiseen. Varsinkin muutoksen vaikutusta tulokseen kohdataan
yleensé kriittisesti. (Stenvall & Virtanen 2007, 36.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa valtakulttuurin edustajat saattavat kritisoida
tyotapojen muokkaamista tai erilaisia tyojarjestelyja, joita monikulttuurisuus ehka

vaatii. He voivat kokea lisdtyon turhana, aikaa ja resursseja vievand. Helposti
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myo0s kieltdydytdén nakemasta eri kulttuurista tulevien tyontekijéiden positiivisen

vaikutuksen toiminnan tuloksellisuuden kannalta.

3. Kolmantena keinona yrityksen oppimishalukkuuden maarityksessa on
tarkastella, missa méaarin yrityksen jasenet nédkevat toiminnan
paamaaran yhteisend. Muutostilanteessa yhteiseen ymmarrykseen
paaseminen on haaste. Mitd suurempi muutos on kyseessa, sita isompi
haaste on edessd. Yhteisen padmaran ndkemiseen ja toteuttamiseen
vaikuttaa myos johtajien kayttaytyminen. Heidan tehtdvandan on pitaa
paamaara selvana ja muistuttaa siita jatkuvasti. Kun muutoksen
tavoitteet on selitetty tarpeeksi selkeasti tydntekijoille, motivaatio ja
usko muutokseen kasvaa. (Stenvall & Virtanen 2007, 37.)

Monikulttuurisuuden sitouttaminen tydyhteiséon on sinnikkyytté ja aikaa vaativa
tavoite. P4dmaarana on pyrkia luomaan tydyhteiso, jossa erilaisuus koetaan
mahdollisuuksina ja voimavarana. Tavoitteena on tydyhteiso, jossa
suvaitsevaisuus ja toisilta oppiminen tapahtuu luonnostaan. Nama paamaaréat
saatavat tuntua hankalilta, varsinkin jos ohjeistukset ja keinot niiden
saavuttamiseksi eivat ole selvat. Yhteisen pddmaarén toteuttamiseksi, johtajan on
kyettéva iskostamaan tyontekijoille monikulttuurisuuden tarkeys ja omalla
esimerkilladn edistaa erilaisuuden hyvaksymistd. Johdolta vaaditaan myos
jatkuvaa tilanteen tarkkailua ja muutoksen mittaamista. Monikulttuurisuuden
tuoman hyddyn ja tavoitteiden selittdminen ja niistd muistuttaminen edesauttaa

erilaisuuden arvostamista tyoyhteisossa

4. Neljantend tulee kasitys yhdessa oppimisesta. Sen taustalla on ajatus

siitd ettd, tyontekijat yhdessa tyoskenneltdessa oppivat toisiltaan.

Y hteistyota tehdessa suorituskyky on suurempi silld tietoa ja ajatuksia

on enemman kuin yksildsuorituksessa. Nain myos oppimisen

mahdollisuudet ovat isommat. (Stenvall & Virtanen 2007, 38.)
Monikulttuurisen tydyhteison yksi keskeinen ajatus on toisilta oppiminen ja sita
kautta toiminnan kehittdminen. Tydskenneltéessé kulttuurit kohtaavat ja on
mahdollista oppia ja opettaa uutta. Erilaisuus tyoyhteisdssa tarkoittaa sitd, etta
myos eri osaamista 16ytyy paljon. Mahdollisuus uuden oppimiseen on, jos sen

vain osaa kayttaa hyodyksi.
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Jotta yksilé kykenisi oppimaan uuteen tilanteeseen, tarvitaan tydyhteisolté avoin
ja tukeva ilmapiiri. Johtajan rooli on térked, silla han luo ndmaé edellytykset
oppimiselle. Yksil6llistd oppimista tapahtuu seka rationaalisesti etta
tunneperéisesti. Rationaalisessa oppimisessa asioihin suhtaudutaan
jarkiperaistamaélla ja tarkastelun kohteena ovat muutokseen liittyvat faktat.
Tunneperaisesti taas vaikuttavat oma suhtautuminen muutokseen, muutoksen
henkilokohtaisuus sek& aiemmat kokemukset, odotukset ja ennakkoluulot.
Tunnetasolle vaikuttavat tekijat koetaan raskaina ja kuluttavina. Yleisimmin
negatiivista suhtautumista aiheutuu silloin kun turvallisiksi koetut tavat ja rutiinit
ovat uhattuna. Tallgin on vaikea toimia rationaalisesti. (Stenvall & Virtanen 2007,
94.)

Asiaa tarkasteltaessa lahemmin eri kulttuurien ndkokulmasta huomaa, etté
monikulttuurisessa tydyhteisossé edellinen jaottelu limittyy. Omat kulttuuriset
tavat on opittuja ja ne ovat syvalle juurtuneita. Tall6in koetaan voimakkaita
tunteita ja tilanteen rationaalinen tarkastelu vaikeutuu. Usein perustellaan oikean
ja vadran kayttaytymisen ldhtokohta omasta ndkemyksesté ja unohdetaan ottaa
toisen osapuolen lahtokohta huomioon. Monikulttuurisessa tydyhteisossa
ongelmallisen tilanteen syntyessa, tulisi tilanne halkoa osiin. Erottamalla omaan
nédkemykseen liittyvat faktat ja tunneperaisesta kayttaytymisesta johtuvat
mielipiteet kyetdén tarkastelemaan, miten paljon kulttuuritausta vaikuttaa omaan
nédkemykseen.

Erilaisuuden hyvaksyminen on hyvin henkilokohtainen asia. Se, miten erilaisiin
ihmisiin, vieraisiin kulttuureihin ja toimintatapoihin suhtaudutaan, on yleensa
opittu tapa, jota ei edes tiedosteta. Halu ja uskallus kohdata erilaisuutta lahtevat
itsestd ja vaatii uusien ajatusmallien ja k&yttaytymisen tietoista opettelua. Tdma ei

tapahdu hetkessa.
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Muutosprosessin onnistumisen kannalta olennaista on tarkka ja huolellinen

suunnittelu. Tama péatee myods monikulttuurisen tyyhteison johtamisessa ja sen

sitouttamisessa tyoyhteiséon. Stenvall ja Virtanen (2007, 46) esittavat Kirjassaan

Jeffrey Pefferin ja Rober I. Suttonin (2006) luoman kysymyslistan, jonka avulla

muutosprosessin tarkkailu ja hahmottaminen helpottuu. Listan kohdat ovat hyvia

apuvalineit, kun halutaan saada monikulttuurisuus paremmin osaksi tyoyhteisoa.

Kohtiin vastaamalla saa konkreettisen kuvan monikulttuurisuuden sitouttamisen

prosessista tydyhteisoéon. Seuraavassa esitettyyn KUVIOON 9. on koottu

kysymyslistan kohdat ja liitetty ne yrityksen monikulttuurisuuteen.

Kysymys

Kysymys liitetty monikulttuurisuuden

sitouttamiseen

Onko uusi kaytanto
parempi kuin yrityksen

aikaisemmin kayttama?

Tuoko monikulttuurisuuteen panostaminen
hyotyarvoa yritykselle? Pa&sisiko
monikulttuurisuuden paremmalla

huomioimisella toivottavampiin tuloksiin?

Onko muutos vaivan
arvoinen, ottaen huomioon
sen vaatima aika, sen
tuomat hairiét ja siihen

kaytettavat resurssit?

Eri kulttuurista tulevien tydntekijoiden
perehdytys vie enemman aikaa ja vaatii
perehdyttdjaltd enemman. Onko tdmé vaivan
arvoista? Perehdytettdvalla saattaa olla paljon
annettavaa yritykselle oppiessaan talon tavoille,

mutta katsotaanko tdma riittdvana perusteluna?

Onko tarpeellista muuttaa
yrityksen ydintg, vai
riittddko pintapuolisempi

muutos?

Voiko monikulttuurisuutta hyddyntéa jotenkin

muuten kuin juurruttamalla se ty0yhteis6on?

Kohdistuuko muutoksen
hyddyllisyys vain
yksittaisiin henkil6ihin,
mutta tuo haittaa koko

organisaatiolle?

Tuoko eri kulttuuri taustasta tulevien
huomioiminen haittaa yritykselle ja sen

toiminnalle?
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Onko muutoksesta Onko johdolla ja esimiehilla tarpeeksi keinoja
vastuussa olevilla ja sita monikulttuurisuuden lujittamiseksi?
eteenpdin vievilla

tarpeeksi valtaa toiminnan

toteutukseen?

Onko muutoksen maara Onko monikulttuurisuuden hyvaksymiseen ja
liian suuri henkilostolle? sopeutumiseen annettu tarpeeksi aikaa?
Onko henkil6sto valmis ja Loytyykd tyontekijoilta oikeasti halua
kykeneva oppimaan monikulttuurisuuden tukemiseen?

muutoksen vaatimat asiat?

KUVIO 9. Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen apuvaline

Muutokseen liittyvat tilanteet saattavat olla yllattavia ja ennalta arvaamattomia.
Sama patee myds monikulttuurisuuden sisdistdmisessa osaksi yritystd. Tarvitaan
siis valmiutta reagoida ja kykya ratkaista ongelmat nopeasti. Muutokseen ja sen
toteutukseen liittyy aina myos aika. Erilaisuuden hyvaksyminen ja
ennakkoluulojen kohtaaminen ei tapahdu yhdessa yossa. (Stenvall & Virtanen
2007, 49.)

3.3.3 Luottamuksen tarkeys

Muutosprosessi vaatii luottamusta. Sitd tarvitaan myos kun halutaan saada
monikulttuurisuus osaksi tydyhteisod. Tarvitaan luottamusta johtoon, luottamusta
siihen, ettd uusi muutos on parempi entiseen verrattuna, luottamusta tyétovereihin,
luottamusta omiin taitoihin ja epdvarmuuden sietokykyyn. Luottamuksellinen
ilmapiiri helpottaa muutokseen sopeutumista, tdssa tapauksessa
monikulttuurisessa tydyhteisssa tydskentelemiseen. Tyontekijat suhtautuvat
muutokseen myodnteisemmin ja ovat valmiita vastaanottamaan uutta paremmin,
kun heilld on luottamusta johtajaan ja hanen visioonsa. Avoin ja rehellinen
kommunikaatio edesauttavat luottamuksen syntyd. Viestinnan selkeys ja
luotettavuus tuovat turvaa epatavallisissa tilanteissa. Tiedon jakaminen seka

yhdessa tekeminen ja oppiminen ovat oleellisia monikulttuurisuuden
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juurruttamisen onnistumisen kannalta. Osallistamalla henkilokuntaa eri
vaiheisiin, my6s suunnitteluun, luottamus syvenee entisestadn. Luottamusta liséa
my0s toiminnan johdonmukaisuus ja suunnitelmassa pysyminen.
Monikulttuurisuuden sulauttamisessa tyoyhteiston, johtaja toimii suunnan
nayttajana, joka omalla varmuudellaan ja toiminnallaan luo muutokselle
uskottavuutta. Johtajan ammattitaito ja aikaisemmissa tilanteissa koettu patevyys
saavat aikaan luottamusta. My6s esimiehet ovat tarkedssé asemassa muutoksen
lapi viemisessa. Esimerkilliselld kaytoksellaan esimiehet edesauttavat
monikulttuurisuuden sisdistamistd, sill& luottamus vahvistuu esimerkista.
Esimiesten tulee pystya luottamaan ylempaa johdolta tuleviin ohjeistuksiin ja
siihen, ettd muutos on patevé. Téhan luottoon perustellen esimies sisdistéa asian ja
alkaa ohjata toimintaa sen mukaisesti. Esimiesten tulee luottaa myds omiin
taitoihinsa, silla heidan kayttaytyminen heijastuu tyontekijoiden suhtautumiseen
muutoksesta. Tyontekijoiden on néhtéva, ettd esimiehet ovat sitoutuneita
muutokseen, nédin heidénkin on helpompi sisdistaa prosessi. Tarke&a on myos
sallia epdonnistuminen sek& antaa tilaa ja aikaa muutokselle. Uusia asioita ei

sisdistetd yhdessd yossa. (Stenvall & Virtanen 2007, 87.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa johtajasta lahteva aito mielenkiinto eri
kulttuureita kohtaan, suvaitsevaisuus ja kannustus ovat &arimmaisen téarkeita.
Johtaja kykenee omalla kaytoksellaan auttamaan erilaisuuden hyvaksymista ja
sitouttamista tydyhteisoon. Tasapuolinen kohtelu, selkeét tydnannot seka
joustavuus auttavat esimiesten ja tyontekijoiden arkea ja voimistavat kuvaa
oikeudenmukaisuudesta. Muutoksesta on tehtéva kaikkien yhteinen asia, jossa
jokainen voi vaikuttaa omalla kaytoksell&dan tydyhteison ilmapiiriin. Kun
jokaiselle annetaan vastuu ja mahdollisuus ty6ilmapiirin ja tehokkuuden
edistamisestd, asiasta tulee henkilokohtainen ja tarkeéksi koettu. (Stenvall &
Virtanen 2007.)

Luottamuksen syntyminen vie aikaa, mutta se voi kadota hetkesséd. Seuraavassa on
otettu huomioon niité seikkoja, joita tarvitaan luottamuksen rakentamisessa. Eli
tarkastellaan, miten luottamuksen johtaminen rakentuu ja miten se helpottaa

monikulttuurisuuden juurruttamista tyoyhteisoon. (Stenvall & Virtanen 2007.)
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Luottamus rakentuu kokemuksista (Stenvall & Virtanen 2007, 87). Kun
monikulttuurisuutta sulautetaan tydyhteisoon, on hyva tarkastella menneisyydessa
tehtyjd muutoksia ja muistella, miten henkil6sto niihin reagoi. Tutkimalla, mika
silloin auttoi muutoksessa ja mitka asiat vaikeuttivat sitd, kyetddn ennakoimaan ja
soveltamaan tietoa nykyhetkeen. Vanhoista kerroista oppimalla viisastuu ja
uuden rakentaminen helpottuu. Aikaisemmat projektit, niissé onnistuminen tai
epéonnistuminen luo myds mielikuvia ja ennakkoluuloja uuden muutoksen
toteutukselle. TAman pohjalta syntyy luottamus uuden rakentamiseen. Hyva keino
vahvistaa luottamusta on sisallyttdd muutoksen etenemisen varrelle pienempia
tavoitteita, joiden avulla vahvistetaan luottamusta. Naméa ovat pienié positiivisia
saavutuksia ja onnistumisia, joita nostetaan esille ja joista annetaan kiitosta
tyontekijoille. Valitavoitteiden saavuttaminen luo uskoa ja luottamusta prosessin
etenemisestd ja ndin motivoi tyontekijoitd jaksamaan ja jatkamaan.
Monikulttuurisessa tydyhteisdssa ndma valietapit voisit olla esimerkiksi
esimiesten itse arviointeja omasta suhtautumisestaan, toiminnan tehokkuuden
arvioinnista, syntyneiden ristiriitatilanteiden mééré ja niiden hoitotavat.
Onnistumisten kautta saadaan lisapotkua ja uskoa monikulttuurisuuden
hyodyllisyyteen. (Stenvall & Virtanen 2007.)

Luottamus vahvistuu esimerkeista (Stenvall & Virtanen 2007, 87). Erityisesti
esimiesten rooli esimerkin nayttajana on tarkedd. Esimiesten tulee sitoutua
muutokseen ja uskoa monikulttuurisuuden tuomaan positiiviseen vaikutukseen.
Jos esimies epdroi ja vahattelee muutosta, myos tyontekijat tekevat niin ja
monikulttuurisuuden omaksuminen yhteiseksi asiaksi on epatodenndkoista.
Esimiesten olisi hyva miettid, miten itse kykenee toiminnallaan edistdméaan
monikulttuurisuuden tukemista. Johdon tulisi tukea esimiesta ja auttaa hanta

tiedostamaan oman toimintansa tarkeys.

Ammattitaito ja patevyys lisdavéat luottamuksen syntya. Kun tyontekijat uskovat
johtajan taitoihin, he hyvaksyvat muutoksen paremmin. Toiminnan
johdonmukaisuus ja lupausten pitdminen auttavat luottamuksen rakentamisessa.
Olennaista on pysya kiinni monikulttuurisuuteen liittyvista sovituista asioista.
Luottamus syntyy helpommin asioihin, jotka tunnetaan entuudestaan. Tdman takia

muutostilanteessa avoin ja rehellinen seké tarpeeksi informatiivinen viestinta on
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valttaméatonta. Yhteishenki ja yhdessa tekeminen vahvistavat luottamusta ja luovat

turvallisuuden tunnetta. (Stenvall & Virtanen 2007.)

3.3.4 Muutoksessa huomioitavia asioita

Olennainen muutoksen onnistumiseen vaikuttava seikka on, miten tyontekijat
saadaan sitoutettua muutokseen. Kun muutoksesta aiheutuvat hyddyt ja silla
haettavat tavoitteet selitetdan ja perustellaan tyontekijoille, muutoksen
ymmaértadminen helpottuu. Téssékin avoin ja rehellinen toiminta on ehdotonta.
(Stenvall & Virtanen 2007.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa tama tarkoittaa sitd, ettd tyontekijoiden
sopeutumista helpotetaan, kun heille selitetddn konkreettisesti
monikulttuurisuuden tuomat vaikutukset ja hyddyt. Erilaisuus tydyhteisossa tuo
mukanaan eri ndkemyksia ja taitoja, ja ndin rikastuttaa yrityksen voimavaroja.
Monikulttuurisessa tydyhteisossé tyontekijoilla on mahdollisuus oppia toisilta ja
avartaa nakemyksiaan. Tamanlaista mahdollisuutta ei yksikulttuurisessa
tyOyhteisdssa ole. Asiakaspalvelu keskeisessa yrityksessa, monikulttuurisella
henkilokunnalla kyetddn palvelemaan monesta eri kulttuurista tulevia asiakkaita
heidan omalla kielelldan. Tamé on selked kilpailukeino ja valttikortti.
Monikulttuurinen tydyhteiso luo positiivista yrityskuvaa myos seinien
ulkopuolelle. Tyénhakijat ndkevat monikulttuurisuuden positiivisena ja

mahdollisuuksia antavana tyopaikkana.

Muutoksen onnistumisen kannalta tarked4 on hyva ja yksityiskohtainen
suunnittelu sekd riittava aika ja joustavuus toteutuksen yhteydessa. liman
huolellista suunnitelmaa, muutoksen sisdistaminen jaa vajaaksi ja vaikuttaa
negatiivisesti koko tydyhteison toimintaan ja tehokkuuteen. (Stenvall & Virtanen
2007.) Monikulttuurista tydyhteisoé rakentaessa tulee suunnitella tarkat
ohjeistukset ja k&ytannot. Yhteiset pelisdannot ovat vélttdméattomiad toiminnan
tehokkuuden sdilyttamiseksi. Kulttuurien kohtaaminen ja erilaisuuden
hyvaksyminen vie aikaa. Opitut ennakkoluulot ja omien ndkemysten ja tapojen
nakeminen oikeina eivat véisty helposti. Suvaitsevaisuuden, uusien ndkdkulmien

siséistaminen ja toisilta oppiminen vie aikaa ja vaatii tietoista yrittamista ja
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panostamista. Olennaista on myds muistaa hydtyjen seuraaminen, mittaaminen ja
jatkuvuus seké johtajan aktiivisuus ja kyky motivoida tyontekijoité. (Stenvall &
Virtanen 2007.) Teettamalla tyotyytyvaisyys kyselyitd, joihin on liitetty
monikulttuurisuuteen liittyvia kysymyksia, saa selville minkalaista kehitysta on
tapahtunut ja missd vaaditaan vield kehittdmista. Monikulttuurisuus tyoyhteisdssa
ei ole prosessi vaan jatkuva ilmid ja sen vuoksi sitd kuuluu seurata saéannéllisesti

kuten muitakin térkeitd toimintoja yrityksessa. (Lahti 2008.)

Kuten jo aikaisemmin on todettu, erilaisuuden suvaitseminen ja kohtaaminen on
hyvin henkilokohtainen asia. Muutoksen siséistaminen tydyhteiséon ei aina
tapahdu ongelmitta ja se vaatii aikaa. Seuraavassa KUVIOSSA 10 on esitetty
Stenvallin ja Virtasen (2007) teoria siitd, miten tydyhteisossa yksil6t reagoivat
muutosprosessiin. Tdman hahmottaminen helpottaa tyontekijoiden ohjausta

monikulttuurisuuden sisaistamisessa.

1. Lamaantuminen Henkilosto kieltdd asian, eiké suostu kasittelemaan

ja tiedostamaan siihen liittyvid mahdollisuuksia.

e Halutaan sdilytt&a vanhat ja turvalliset k&ytannot.
Muutos koetaan uhkana, joka horjuttaa rutiineja ja
vaikeuttaa tydntekoa

e Muutos aiheuttaa pelkoa, epatoivoa, epavarmuutta
ja sekavuutta.

e Henkilostd joutuu erdénlaiseen shokkitilaan

2. Toivon heraaminen e  Muutokseen liittyvia faktoja suostutaan
tarkastelemaan ja punnitsemaan sen tuomia
mahdollisuuksia.

e  Koetaan muutoksen aiheuttama ristiriita tunteiden
myllerryksend. Tunteet seilaavat positiivisten ja
negatiivisten tunteiden valissa.

e Asiaa kuitenkin aletaan késitell4 ja sisaistdmaan.

3. Sopeutuminen e Vastahakoisuus vaistyy ja suhtautuminen on
avoimempaa.
e  Muutosta aletaan tarkastella mahdollisuutena ja se

koetaan positiivisena haasteena.

KUVIO 10. Tydyhteison sopeutuminen muutokseen
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Edelld kuvattu prosessi helpottaa ymmaértaméaan monikulttuurisuuden

sitouttamista tydyhteisoon. Henkilosto tarvitsee aikaa erilaisuuden kohtaamiseen.

Heidéan tulee vapaaehtoisesti haluta kohdata erilaisuutta, pakottamisesta ei seuraa

mitdan hyvaa.

Seuraavassa KUVIOSSA 11 esitelldén johdon avuksi koottu luettelo, jonka avulla

voidaan tarkastella muutoksen toteutukseen liittyvien asioiden huomioimioimista.

Luettelo on koottu Stenvall & Virtanen (2007, 92) esittdmasta teoriasta. Luetteloa

on muokattu niin, etta se soveltuu paremmin tyon aiherajauksiin. Sit4 voi kayttaa

apuna monikulttuurista tydyhteiséa suunniteltaessa.

Tavoitteiden

paattaminen

Mitd monikulttuurisuudella tavoitellaan?

Mitka ovat liiketoiminnalliset hyodyt?

Riippuvuuksien

selvittdminen

Ketk& ovat keskeisia henkil6itg, jotka kykenevat
varmistamaan ja edesauttamaan

monikulttuurisuuden juurruttamista tyoyhteiséon?

Avainhenkildiden

mielipiteet

Miten avain henkil6t suhtautuvat
monikulttuurisessa tydyhteisossé
tyoskentelemiseen?

Kokevatko he monikulttuurisuuden tarpeellisena?

Nékevatko he monikulttuurisuuden tuomat hyddyt?

Avainhenkildiden
mahdollisuudet

Minkaélainen vallan kayton mahdollisuus
avainhenkil6ill& on?
Milla keinoin he kykenevat vaikuttamaan

monikulttuurisen tydyhteisén luomiseen?

Vallankaytto

Mité vallankdyton mahdollisuuksia johtajalla on?

Toteutumistavan

valitseminen

Milla keinoin monikulttuurisuutta lahdetaan

sitouttamaan tydyhteisoon?

KUVIO 11. Monikulttuurisuuden sitouttamisen suunnittelu
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4 ESIMIESTEN TOIMINNAN TARKEYS MONIKULTTUURISESSA
TYOYHTEISOSSA

4.1 Esimiesten sitouttaminen monikulttuurisuuden tukemiseen

Esimiehill& on erityisen tarke& rooli monikulttuurisuuden sitouttamisessa
tyoyhteisoon. Johto kehittelee toimintatavat ja strategiat, esimiehet ovat
erddnlaisia valineita naiden strategioiden toteuttamiseen. Omalla kaytdksellaén ja
toiminnallaan, esimiehet kykenevat auttamaan monikulttuurisuuden sitouttamista,
koko tyoyhteison yhteiseksi asiaksi. Heilla on mahdollisuus valvoa toimintaa,
vaikuttaa siihen, miten asioihin suhtaudutaan ja miten asioita hoidetaan. He tuovat
siis strategiat kaytantoon. (Lahti 2008.)

Tarkeda on, etté johto kykenee perustelemaan esimiehille monikulttuurisuuden
tarkeyden ja siihen panostamisen tarpeellisuuden. Tdssé auttaa avoin ja
lapindkyvd kommunikointi. Kun esimiehet otetaan osaksi monikulttuurisuuden
juurruttamisen prosessia, he ymmartavat paremmin lahtékohdat ja sisdistavat
asian helpommin. Lisé&ksi kun esimiehi& osallistetaan toteutuksen suunnitteluun,
saadaan monipuolista ja hyodyllista tietoa. Esimiehet saattavat nostaa esille
sellaisia k&ytannonléheisia asioita, joita johto ei valttamétta ole huomioinut. Kun
esimiehet tuntevat, ettd he padsevat vaikuttamaan ja heidan mielipiteillansa on
valia, myos sitoutuminen ja motivaatio kasvavat. Jos esimiehet eivat sitoudu
monikulttuurisuuden panostamiseen, se nékyy tyonteossa ja vaikuttaa myos
tyontekijoiden asennoitumiseen. Esimiesten toiminnan tulee olla vilpitontd,
muuten se nakyy nopeasti ja vaikuttaa tyontekijoihin ja sitd kautta tulokseen.
Olennaista on myos esittdéd esimiehille, miten tarke&ssa asemassa he ovat
monikulttuurisuuden juurruttamisessa tydyhteisoon. Heilla on mahdollisuus
vaikuttaa yhteisen padmaaran toteutumiseen. (Stenvall & Virtanen 2007, 93)
Monikulttuurisen tydyhteisén ohjaaminen on haasteellista sillg, pitd4d huomioida

erilaisuutta, korostaa tasa-arvoa ja kuitenkin luoda yhteiset pelisaannot kaikille.

Jotta monikulttuurisuus osataan ndhda tarpeellisena ja panostuksen arvoisena
asiana, on loogista tarkastella sen tuomia hy6tyja ja mahdollisuuksia. (Stenvall &
Virtanen 2007.) Erilaiset ihmiset tuovat rikkautta tyoyhteisoon. Heidan
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mukanaan tyontekoon saadaan eri nakokulmia, uusia tapoja ja ideoita. Taméa
erilaisuus tulisi osata ndhd& mahdollisuutena. Monikulttuurisuuden tavoitteena on
nimenomaan saada tydyhteisossé oleva erilaisuus ja sen tuoma tiedon maara
hyddynnettya. (Colliander ym. 2009.) KUVIOON 12 on keratty

monikulttuurisuuden tuomio hyétyja.

Tyon Kilpailu
organisoinnin arvoa

Asikaskunnan |fli Monipuolistu- it snantajana

kasvattami- minen-— |
nen : Maahanmuut-

tajien
tyollistamisen
—_— (s edistdminen

Palvelun Monikult-
laajentuminen tuurisuuden

. hyodyt — &CS  Henkilokoh-
. tainen
oppiminen

Uusia taitoja,
ideoita,
nékokulmia ja
tyotapoja

Luodaan yhdessa, jotain sellaista,

| mita muut eivat viela huomio

KUVIO 12. Monikulttuurisuuden hyddyt

Monesta kulttuurista koostuva henkilékunta kykenee palvelemaan eri
kulttuuritaustaisia asiakkaita, heidan omalla kielella&dn. Monikulttuurinen
tyoyhteisd houkuttelee myos asiakkaita naista kulttuureista. Kulttuureille
ominainen yhteisollinen side, saattaa parhaassa tapauksessa tuoda tyontekijan
ystavét ja koko suvun yrityksen asiakkaiksi. My6s muista eri kulttuureista tulevat
asiakkaat tuntevat olonsa tervetulleeksi ja kotoisaksi ndhdessaan, etté yrityksessa
arvostetaan erilaisuutta. Monikulttuurisuuden myota saadaan siis palvelua
laajennettua ja asiakaskuntaa kasvatettua. Erilaisuuden arvostaminen ja
hyvaksyminen luo myds hyvan mielikuvan asiakkaille ja tata kautta tuo lisdarvoa.
Tassé kohtaa tulee huomioida, etté valitettavasti 10ytyy myos niitd asiakkaita,
jotka eivat suvaitse erilaisuutta. Tallaisessa tilanteessa tulee muistaa, etta yritys on

valinnut monikulttuurisuuden osaksi toimintaa. Esimiesten on pidettava
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tyontekijoiden puolta ja pyrittava estamaan tilanteita, joissa syrjintad asiakkaiden
suunnalta syntyy. Tyontekijoiden erilaisuutta pystytdan kayttamaan hyvéksi myos
tyovuoroja suunniteltaessa. Esimerkiksi eri uskontoa harjoittavilla tyontekijoill,
uskonnolliset pyhét eivét ole samoihin aikoihin. Tydvuorot voi suunnitella niin,
ettd kun toisilla on pyha, niin toiset voivat olla t6issa. (Colliander ym. 2009, 207.)
Monikulttuurisuus tuo myos Kilpailuarvoa tydnantajana. Yha useammat haluavat
tyoskennelld hyvéksyvéssa ja erilaisuutta arvostavassa tyoilmapiirissa. Taméa
antaa myds mahdollisuuksia maahanmuuttajille, joilla muuten saattaisi olla
vaikeaa paasta tydelamaan kasiksi. Hyddyista puhuttaessa on hyvé korostaa myos
sitd, ettd on mahdollisuus yhdessa luoda jotain sellaista, mitd kovinkaan moni
muu yritys ei vield huomioinut toiminnassaan. Esimiehet voivat omalla
toiminnallaan auttaa tekemadn yrityksesta edelldkavijan ja suunnan nayttajan.
Edelld mainitut hyodyt koskivat monikulttuurisuuden mukana tuomia
liiketoiminnallisia hyotyja. Hy6tyja voidaan tarkastella myos yksilétasolla. Eri
avartaa nakemystd. Monikulttuurisuus haastaa myds omien ndkokulmien
punnitsemiseen ja uusien tapojen vastaanottamiseen. Ristiriitatilanteihin voi
suhtautua oppimisen mahdollisuutena. Onnistumisen tunteita syntyy, kun itselle
vaikeat tilanteet kohdataan ja niistd opitaan jotain uutta tulevaa ajatellen.
(Colliander ym. 2009, 216.)

4.2 Esimiesten toimenkuva

Haasteellista esimiehelle monikulttuurisen tydyhteisén ohjaamisessa, on
tasapuolinen tyontekijoiden kohtelu. Monikulttuurisuuden huomioiminen ja
hyvaksyminen tydyhteisdssad saattaa joskus jopa korostaa eriarvoisuutta. Jos liikaa
tuodaan esille vahemmistokulttuurien hienoutta ja niiden tuomaa rikkautta
tydyhteisdon, tulee niista eksoottisempia kuin enemmist6 kulttuurista.
(Valmentaja: Tyoyhteison moninaisuuskoulutus 2005.) Tama ei ole tarkoitus. Eri
kulttuureista tulevat tyontekijat tarvitsevat ainakin alussa enemman huomiota ja
ohjausta kuin suomalaiset tyontekijat, jotka sopeutuvat yhteison tavoille
nopeammin. Tall6in suomalaiset tyontekijat saattavat tuntea, etté heitd kohdellaan

eriarvoisesti. Tdmé& nostaa kateutta ja negatiivisia tunteita seka aiheuttaa
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kitkatilanteita ja kireda ilmapiiria. Esimiesten onkin tarked osattava toimia
johdonmukaisesti ja tarvittaessa perustella ja selittdd toimintaan liittyvat taustat.
Suomalaisille tyontekijoille tulee siis selittad, eri kulttuurista tulevan tydntekijan
toiminnan ohjauksen panostamisen syy. Tarkoituksena on yleensé varmistaa
tyonteon tehokkuus. Eri kulttuurista tulevalle annetaan tarvittavat tyokalut seké
selitetdén yhteiset paamaarat. Huolellisella perehdyttamiselld pyritdédn luomaan
tasapuoliset olosuhteet tyonteolle, jotta kaikki olisivat samalla lahtoviivalla tyota
tehtdessd. Esimiesten olisi my6s hyvé tiedostaa johdannossa esiin noussut
moninaisuus. Etninen tausta on vain yksi tekija, joka vaikuttaa tyontekijan
toimintaan. Vaikka kulttuurilla on yleensa nakyva vaikutus yksilon toiminnassa,
kaikki eivat kuitenkaan noudata sen tuomia normeja. Etnisen taustan perusteella ei

tulisi siis lokeroida tyontekijoitd, vaan jokainen on kohdattava omana yksilona.

Vilpitdn toiminta, vahvistaa monikulttuurisuuden siséistamiseen edellyttavaa
luottamuksen luomista. Esimiesten tulisi toimia aktiivisesti asian eteen ja antaa
tukea kaikin mahdollisin keinoin. Luottamusta syntyy silloin kun vaivaudutaan
auttamaan, vaikka itse ei siitd hyotyisikaan. (Stenvall & Virtanen 2007, 88.)
Erittain hyva keino luoda luottamusta on pyséhtya hetkeksi kuuntelemaan
tyontekijan henkilokohtaisia asioita ja osoittaa kiinnostusta tyontekijaan yksilona
ja persoonana, eika pelkéstadn tyon suorittajana. Tyontekijélle tulee olo, ettd hanet
hyvaksytaan ja hanesté ollaan kiinnostuneita. Tyontekijan kanssa keskusteleminen

auttaa my0s esimiestd ymmartdmaan paremmin tyontekijan taustoja.

Aadrimmdisen tarkeda esimiehen tydssa on esimerkilla tydnohjaaminen. Esimiehen
on annettava nakyvaé tukea ja sitoutumista, pelkat sanat ja korulauseet eivat riit,
vaan erilaisuuden tukeminen on sisdistettdva ja naytettava esimerkilla. Esimiehen
tulee omalla toiminnallaan ndyttdd mallia ja suuntaa tyontekijoille. Tydntekijoiden
on koettava, ettd esimies on siséistanyt monikulttuurisuuden ja tukee sita
avoimesti. Nain tyontekijat myos itse uskovat monikulttuurisuuden voimaan
paremmin. (Stenvall & Virtanen 2007, 87.) Tdma luo luottamusta niin esimieheen
kuin erilaisuuden arvostamiseen. Luottamusta lisdéd myds avoin vuorovaikutus
esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Esimiehen on oltava helposti lahestyttava ja

luotava ilmapiiri, joka sallii avoimen keskustelun. Avoin vuorovaikutus edistaa
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tyontekijoiden sopeutumista seka tydssa jaksamista ja parantaa tydilmapiiria.
(Colliander ym. 2007.)

4.3 Esimiesten tyokaluja

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa saattaa esille nousta haastavia tilanteita, joita
esimiesten on kyettava ratkaisemaan. Tydn sujuvuuden kannalta on tarkeaa, etta
toiminnalle on tarkat suunnitelmat ja ohjeistukset. Tassa kappaleessa linkitetaan
monikulttuurisuus esimiesten arkeen. Eli pyritddn 16ytdmaan ratkaisuja ja

tyokaluja, jotta toiminta olisi sujuvaa.

4.3.1 Perehdytys

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa perehdytys vaatii erityishuomiota. Esimiesten
on osattava ottaa huomioon, etté eri kulttuurista tulevalla tyontekijéll4 saattaa olla
hyvin erilainen ké&sitys tyonteosta. Perehdytysta helpottaa, kun aluksi malttaa
kéyttad aikaa tyontekijaén tutustumiseen. Vaikka perehdytys tyohon tuntuu valilla
turhalta ja aikaa vievalta projektilta, on kuitenkin hyva muistaa, etta yhtena
perehdytyksen tarkoituksena on saada tyontekijasta mahdollisimman paljon irti ja
16yt hanen tuoma hyotyarvo yritykselle. (Vartiainen-Ora 2007, 61.) Perehdytys
on tarkeé vaihe eri kulttuurista tulevan tyontekijan sopeutumisen kannalta. Se
miten hénet otetaan vastaan jo alkuvaiheessa, ja miten tyotoverit hénta kohtelevat,
vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tat4 kautta motivaatioon. Taytyy kuitenkin
muistaa, ettd liiallinen kaitsiminen saattaa tuntua perehdytettavéast silta, etta
hé&nen taitoihinsa ei luoteta. Perehdyttdmisen haasteena on se, ettd perehdytys
tavat tulisi aina soveltaa uuden tulokkaan taitojen, tietojen ja persoonallisuuden
mukaan. Tassakin tdytyy muistaa, ettd tyontekijat ovat yksil6ita ja heihin
vaikuttaa myds muut seikat kuin etninen tausta. Eri kulttuurista tulevat tyontekijat
tarvitsevat erilaista ohjausta, mutta se ei tarkoita etté he olisivat tydnsuorittajina
yht&&n sen huonompia. Uusille tavoille tottuminen vie aikaa. Eri kulttuurista
tulevien perehdytys tydyhteison tavoille vaatii parempaa suunnittelua, enemmaén
aikaa ja yksityiskohtaisempaa opastusta. Kielen hallinnassa voi olla puutteita,

koulutustaso vaihtelee suomalaiseen koulutukseen n&hden ja suomalaiseen matala
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hierarkkiseen ja oma-aloitteiseen tyéhon voi olla vaikeaa sopeutua. (Vartiainen-
Ora 2007, 61.)

Ulkomailta muuttaneella saattaa olla suuria tottumuseroja tyon tekoon liittyvistéa
asioista. Kaytannot eri maissa vaihtelevat suuresti ja perehdytettdessa on osattava
asettua oman kulttuurin ulkopuolelle tarkastelemaan tyénohjaukseen liittyvia
asioita. Tama helpottaa perehdytysta ja auttaa ennaltaehkaiseméén
vaarinkasityksiéd. Aikakasitys, yhteisollisyyden aste ja valtakasitykset aiheuttavat
suurimpia tyonteon yhteydessé syntyvia vaarinkasityksia. Tyotehtaviin
opastuksen liséksi tulee nostaa esille myos yleisia tydelaméaan liittyvia kaytantoja.
Tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet kannattaa kaydéa huolellisesti lapi ja
selittad, ettd on olemassa erilaisia lakia ja sopimuksia tyontekoon liittyen.
Esimerkiksi kasitys ajankaytostd, tauoista, tydturvallisuudesta,
ty6terveydenhuollosta ja palkkaukseen liittyvista asioista voivat olla hyvin
erilaisia, kuin mihin maahanmuuttaja on tottunut. Lahesk&én kaikissa maissa
tyOpaikka ei tarjoa terveydenhuoltoa tai muita etuuksia. T&mén vuoksi on tarkeda
selittdd yksityiskohtaisesti ja selkedsti miten Suomessa ja juuri kyseisessa

tyopaikassa on tapana kayttaytya. (Vartiainen-Ora 2007 62.)

Tyontekoon perehdyttdessa ja tyota ohjatessa on hyva muistaa selittad, miksi
toimitaan juuri kyseiselld tavalla. N&in tyontekijd ymmartaa tekemisen taustan ja
tarkoituksen. Kun ty6lla on tarkoitus ja yhteinen pddmaara selvilld, tyontekija
sitoutuu tehtaviinsa paremmin. Perehdytys kannattaa tarvittaessa tehdé usealla eri
tavalla kuten selittdamaélla, kuvien avulla tai kirjallisesti ja toistaa ndmé uudelleen
tarvittaessa. Yleensa paras keino on kuitenkin konkreettisesti tydnteon
nayttdminen ja yhdessd tekeminen. Viestinnédn selkeys on &&rimmaisen tarked asia
perehdytyksessé ja tyon ohjauksessa. Useasti tyontekijd saattaa sanoa
ymmartaneensa asian, mutta ei kehtaa myontad, etté ei tajunnut tydnantoa
ollenkaan. Kun tyontekijalle tehdaan selvaksi, ettd ohjeita saa ja pitaa kysya, ja

(\artiainen-Ora 2007, 71.)

On muistettava, etta tyontekijat oppivat yksilollisesti tyontekoa. Toiset sisdistavét

asiat nopeammin, jotkut taas tarvitsevat jatkuvaa oheistusta ja henkista tukea. On
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my0s hyvé tiedostaa, ettd kulttuurinen tausta vaikuttaa tyéntekoon ja oppimiseen.
Joillakin ei ole ollut aikaisemmin mahdollista tehda t6ita tai tydnteko on ollut
kiellettya (esim. naisilta), tallgin ty6rytmiin pddseminen ja itsendinen ajattelu ja
toiminta vievat aikaa. Vaikka tuntuu ettd, eri kulttuurista tulevan tyontekijan
perehdytys vie turhauttavan paljon aikaa, on kuitenkin muistettava, etta hyva
perehdytys luo pohjan onnistuneelle tydsuoritukselle. Kun asiat kaydaan lapi
huolella ja varmistetaan ty6tapojen perille meno, saastytdan yliméaaraiselta
tyonohjaukselta myéhemmissa vaiheissa. (Colliander ym, 2009, 47.)

Perehdytyksessa tulisi huomioida my®os se, ettd oppiminen ja uuden sisdistaminen
on molemminpuolista. My6s perehdyttdjén ja tydyhteison on opittava ja otettava
huomioon uuden tyontekijan tapoja. Uusilla tyontekijoilla saattaa olla tietoa ja
taitoja, jotka ovat arvokkaita toiminnan kehittdmisen kannalta. Eri kulttuurista
tuleva kykenee tarjoamaan erilaisia ajatuksia ja tuomaan kotimaassaan kéytettyja
tarkeita tietoja, joita me emme ehka viela tiedosta. Myds henkilokohtaisella
tasolla on paljon opittavaa, silla Suomeen tulleella tyontekijalla saattaa olla
mielenkiintoinen tausta takanaan. (Colliander ym. 2009, 47.)

4.3.2 Tyoéturvallisuus

Tyoturvallisuuteen liittyvat seikat tulee kéyda lapi huolella, sillé eri puolella
maailmaa on erilaiset turvallisuus sdé&nndkset. On tarkedé opastaa kaikkien
tyovélineiden kayttd ja muistuttaa mahdollisista suojavélineista. Myos
hatékatkaisijat, ssmmuttimet ja muut toimenpide valineet on hyva kdyda lapi. Eri
kulttuurista tulevan kohdalla on tdrked muistaa myés henkinen turvallisuus.
Ty06nantajan on pidettava huolta, ettd tyontekija ei joudu kiusaamisen tai syrjinnan
kohteeksi. (Vartiainen-Ora 2007, 63.)

Tyo6turvallisuuslaissa ovat mééritelty tyonantajan ja tyontekijan vastuut seké
velvollisuudet. N&itd kannattaa tutkia yhdessa tyontekijén kanssa. Tydnantajan
vastuuseen kuuluu muun muassa luoda turvallinen tydympaéristo, kartoittaa
mahdolliset vaaratekijat tyopaikalla ja minimoida riskit. Myods tyonohjauksella ja
tarvittavalla tyontekijan opastuksella ja koulutuksella on iso osa ty6turvallisuuden

kanssa. Olennainen tieto tulee antaa tyontekijélle, jotta turvallisuus riskeilta
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valtyttaisiin. Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu noudattaa tydnantajan asettamia
ohjeistuksia tyonturvallisuuteen liittyen ja pyrittdva omalla toiminnallaan
valttdméaan vaaratilanteita. Tyontekijan tulee tyoskennellessa ottaa huomioon
myos muiden tyontekijoiden turvallisuus. Tyontekijén oikeuksiin kuuluu tyosta
kieltdytyminen jos turvallisuus on jollainlailla uhattuna. (Ty6turvallisuuslaki,
luvut 2 & 4.)

4.3.3 Syrjintatilanteet

Esimiesten tehtdvand on seurata, ettd tyontekijoilld on kaikki hyvin. Syrjinnén
tunnistaminen ja siihen puuttuminen ovat tarkeitd huomata ja nama korostuvat
monikulttuurisessa tydyhteisdssd. Syrjinta voidaan jakaa rakenteelliseen, eli
yrityksen kaytédnndista johtuvaan syrjintéén tai, asenteelliseen syrjintéén, joka taas
johtuu yksiloista. Syrjinté voi olla myos valillista ja valitonta. Valillinen syrjinta
tarkoittaa vahingossa tapahtuvaa syrjintéa. Silloin tiedon puute aiheuttaa
negatiivista erottelua. Tydyhteistssa tdamanlaisia tilanteita saattaa syntya kun
toiminta painottuu valtavdeston nakokulmiin, eik& muista kulttuureista nousevia
eroavaisuuksia tunnisteta. Valitonta syrjintaa tahtuu silloin, kun erilaisuuteen
liittyvin asioihin kiinnitetddn huomiota, nostamalla esille erottelevia tekijoita
huonossa valossa. (Valmentaja: Tydyhteison moninaisuuskoulutus 2005, 21.)

Laissa on kielletty syrjinta (esimerkiksi Yhdenvertaisuus laki 2004/21, 68).

Yleensa syrjintd tapahtuukin ndkymattémammin ja on sen vuoksi vaikea havaita.
Erilaiset lait ja saddokset pakottavat yrityksia kiinnittdmaan huomiota tasa-
arvoiseen kohteluun. Tdman vuoksi suoranaista syrjintaé tyoyhteisoissa tapahtuu
harvoin. Sen sijaan yh& useammin tydyhteisoissé on térmétty mikro-
eriarvoisuuteen. Mikro-eriarvoisuudella tarkoitetaan henkilokohtaisten asioiden
esille nostoa, esimerkiksi kayttdytymiseen tai ajatusmaailmaan liittyen, niin etta
tarkoituksena on loukata tai nostaa yksilo eriarvoisempaan asemaan kuin muut. Se
on pientd, mutta usein toistuvaa kiusaamista, vaheksyntaa tai alentamista, jota ei
kuitenkaan voi rinnastaa suoranaiseen syrjintaan. Mikro-eriarvoisuus on
huomaamatonta ja sen vuoksi vaikea todistaa olemassa olevaksi ja tuoda toisten
tietoisuuteen. Se on kuitenkin erittdin kiusallista ja loukkaavaa kohteeksi
joutuneelle. (Lahti 2008, 27.)
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Monikulttuurisessa tydyhteisdssa herkkyys mikro-eriarvoisuudelle korostuu.
Kulttuureista nousevat erilaiset ndkemykset saattavat aiheuttaa Kitkaa. Kulttuurille
ominainen oman ajatusmaailman ndkeminen oikeana ei helpota asiaa. Esimiesten
olisi hyvé tiedostaa mikro-eriarvoisuuden késite ja aktiivisesti tarkkailla tilanteita.
Syrjintaa ja mikro-eriarvoisuutta kyetaan estamaan paremmalla kulttuurien
tuntemuksella ja siitd seuraavalla hyvéksymiselld. Kun eri kulttuurit eivat tunnu
niin vierailta, niihin suhtaudutaan positiivisemmin. (Valmentaja: Tydyhteison

moninaisuuskoulutus 2005, 23.)

4.3.4 Ristiriitatilanteet

Mité erilaisemmista tyontekijoista tyoyhteisd koostuu, sitd enemman
ristiriitatilanteita syntyy. Kun tydyhteisd koostuu erilaisista ihmisistd, joihin
vaikuttavat eri kulttuuriset taustat, tarkoittaa se myos sit4, ettd mielipiteitd ja
toimintatapoja on paljon. Tdma aiheuttaa nakemyseroja ja ristiriitatilanteita.
Monikulttuurisessa tydyhteisossa ristiriitatilanteet voivat olla hankalia sen vuoksi,
ettd aina ei eri kulttuurillisten taustojen vuoksi ymmarreté toisen osapuolen
nékokulmaa. Ongelmatilanteita syntyy silloin, kun ei osata ottaa huomioon toisen
nékokulmaa ja lahtokohtaa. Ristiriitatilanteita olisi hyva pyrkia estdmaan niin
pitkalle kuin mahdollista, silla silloin huomio kohdentuu pois tyonteosta ja
tehokkuus kérsii. (Colliander ym. 2009, 216.)

Ongelmien ratkaisun tekee kuitenkin vaikeaksi se, ettd hyvin usein ongelmien
muodostumisen syyksi katsotaan olevan jokin yksiloon liittyva asia. Ongelman
katsotaan siis l&htevan yksilosta, ei asiasta. TyOpaikalla ongelmien syntyminen
kuitenkin yleensa johtuu vajaista toimintaohjeista tai huonoista
kéaytannonjérjestelyistd. Kun ongelma syntyy, tulisi siis tarkastella ensin mista
tilanteesta se on syntynyt ja vasta sen jalkeen pohtia onko ongelman aiheuttaja
tyontekija itse. Ongelman taustalla saattaa olla, esimerkiksi tyontekijan
riittdmaton taustatieto tyon tekemiseen. Talloin ongelmasta on vastuussa tyota
ohjaava esimies, ei itse tyontekija. Kun ongelmatilanne synty, esimiehen on hyva
tarkastella omaa toimintoaan ja miettid olisiko voinut tehda jotain tilanteen
estamiseksi. (Havunen & Lavikkala 2010.)
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Havunen ja Lavikkala (2010) esittavat teoksessaan vaarinymmarrysten
peruslogiikan. Taman avulla on helpompi ymmart&d, mika on kayttaytymisen
taustalla kun uutta asiaa tai tilannetta kohdataan. Teorian perustana on, ett4 uusia
tapoja ja ndkokulmia kohdatessa, on helpompi kieltda ne ja toimia vanhojen
totuttujen kaavojen mukaisesti, kuin siséistda uusia. Erityisesti vaikeissa
ristiriitatilanteissa on helpompi turvautua vanhoihin asenteisiin. Tilanteen ollessa
taysin uusi, eika aikaisempia kokemuksia asiasta ole, yksil0 yrittd4 vaistomaisesti
muokata sit4 joihinkin vanhoihin asenteisiin sopiviksi. Né&in tilannetta
vadristellaén tahallaan, eika yritetd edes katsoa uusista ndkdkulmista. Useasti
konflikteja aiheuttavat pienet asiat, jotka vaarin ymmarrettyna paisuvat
kohtuuttoman suuriksi. Tdma on harmillista, silla silloin huomio ja energia

kohdistuvat epdolennaiseen ja tehokkuus karsii.

Ristiriitatilanteet vaikuttavat tyontekijoiden yleiseen tyohyvinvointiin. Mita
enemman ristiriitatilanteita on ja mitd huonommin niihin tartutaan ja ne hoidetaan,
sitd uhkaavammaksi ja epétasapainoiseksi tydymparistd kay. Ristiriitatilanteet
koetaan my6s uuvuttaviksi. Rikkonaisen tydyhteison on myds vaikea luoda
luottamuksellista ilmapiirid. On tarked& muistaa, ettd ristiriitatilanteita tulisi ennen
kaikkea kohdata ongelmanratkaisun kannalta, ei tilanteiden valttdmisen kannalta.
Esimiehen on oltava valppaina, tunnistettava ja tartuttava ristiriitatilanteisiin.
Kuitenkaan liiallinen kaitseminen esimiehen suunnalta ei ole hyvéksi. Vélill&
tyontekijoiden on hyva antaa itse ratkaista ongelmatilanteita ja paasta yhdessa
sopuun. Tam4 vahvistaa tyoyhteisod ja auttaa luomaan tyéympéristéa johon myos
tyontekijat ovat padsseet vaikuttamaan osaltaan. (Colliander ym. 2009, 233.)
Selkeét ohjeistukset ja kdytannot edesauttavat monikulttuurisen tydyhteisén
toimintaa ja karsivat epéselvien tilanteiden syntya. Peliséantojen ollessa kaikille
selvat, sadstetdén aikaa ja energiaa konfliktitilanteiden hoitamiselta ja voidaan

keskittya olennaiseen, eli tyontekoon. (Havunen, Lavikka 2010.)

Ongelmallisten tilanteiden ratkaisu on esimiehelle vélttdmaton taito.
Monikulttuurisessa tydyhteisossa tdma korostuu viel&kin tarkedmmaksi.
Ristiriitatilanteita ei saa sivuuttaa ja unohtaa vaan ne pitaa ratkaista heti ja oppia
tilanteesta tulevaa varten. Se on ainoa keino séilyttaa uskottavuus ja yllapitaa

monikulttuurisen tydympariston hyva ilmapiiri. Johdon on kyettava antamaan
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tarpeeksi tyokaluja ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi, jotta esimiehet ja
tyontekijat selviytyvat sutjakasti arjen rutiineista. Ongelmatilanteet tulisi ratkaista
mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, ennen kuin ne ovat ehtineet paisua
kohtuuttomiin mittasuhteisiin. Ndissa tilanteissa esimieheltd vaaditaan nopeaa
reagointikykya. Ongelmien ratkaisu tulisi tapahtua oikeudenmukaisesti ja sen
tulisi olla jarkiperaistetty seké selitettavissa oleva. Mita yksityiskohtaisemmin
ongelmatilanne ja sen ratkaisu kyetdan kaymaan Iapi, sitd paremmin osapuolet
ymmaértavat asiaan liittyvat seikat. Taméa myos helpottaa tulevaisuudessa
ongelmanratkaisua samankaltaisissa tilanteissa ja edesauttaa ongelmien ennalta
ehkaisya. Esimiehen kannalta on tarke&é luoda avoin vuorovaikutus ilmapiiri,
jossa tiedon vastaanottaminen ja jakaminen onnistuu helposti. Kun
kommunikointi on avointa puolin ja toisin valtytdan monelta turhalta
vadrinkasitykseltd. Tama osoittaa myos, ettd esimies valittaa ja on aidosti
kiinnostunut tyontekijoihin liittyvista asioista. (Colliander ym. 2009, 228.)
KUVIOSSA 13 on esitetty toimintamalli, joka helpottaa esimiehi&
ristiriitatilanteiden hallitsemisessa ja ratkaisussa.

*Tilanteen kuvaileminen )
*Eri osapuolten ndkdkulmien tarkasteleminen.

* mista ongelma aiheutui? )
Tilanteen pohjana olevan perusolettamuksen madaritteleminen )
«Erottellaan kulttuurista johtuvat tavat ja tottumukset faktoista.

*Mitka asiat johtuvat opituista ndkemyksista, mitka faktoista? )

~
* Kulttuuristen paallekkaisyyksien maaritteleminen
«Selvitetddn mitd samankaltaisuuksia ja eroja nakemyksissa on?
J
™)

« Kulttuurisesti yhteisvaikutteisten vaihtoehtojen luominen
Uusien toimintatapojen luominen, niin ettd se mielyttdd molempia osapuolia
+Miten paastaan tavoitteeseen niin, ettd molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia? )

~
*Uuden vaihtoehdon punitseminen
*Onko se uusi? Paastaanko silla tuloksiin?
J
~
«Uuden ratkaisun toteuttaminen
*Toimiiko uusi vaihtoehto?
J

KUVIO 13. Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen (Colliander ym. 2009.)
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Kun epéselvétilanne syntyy, on hyva tarkastella sitd kahdesta eri ndkokulmasta:
omasta ja toisen. Ensin selvitetddn, milta tilanne vaikuttaa omasta ndkékulmasta.
Sen jalkeen tarkastellaan tilannetta toisen osapuolen ndkokulmasta ja tutkitaan
mika ristiriitatilanteen aiheuttaa. Tilanteen kuvaamisen jélkeen on hyva tarkastella
tilanteeseen liittyvié kulttuurisia olettamuksia. Tarkastellaan sita, mitka
kulttuuriset perusteet vaikuttavat oman nakdkulman muodostumiseen ja
kaytokseen. Ja vastaavasti, mitkd ovat ne kulttuuriset olettamukset, jotka ovat
toisen osapuolen ajatusten ja kayttaytymisen takana. Eli erotellaan siis
tilanteeseen liittyva faktaan perustuva tieto, kulttuurien kautta opituista
nédkemyksista ja tavoista. Seuraavaksi auttaa kun selvitetdén, mité tilanteeseen
liittyvid kulttuurista johtuvia samankaltaisuuksia 16ytyy ja mitka ovat
erovaisuudet. Nain saadaan vield tarkemmin selville ne kohdat, joissa
ristiriitatilanteita syntyy ja kyetddn ymmartamaan paremmin selityksia eroavaisille
mielipiteille. Tdman jalkeen luodaan uudet vaihtoehtoiset toimintatavat, niin etta
molempien osapuolten kulttuuriset ndkemykset otetaan huomioon. Luotua uutta
vaihtoehtoa tulee tarkastella ja sovittaa molempien osapuolien kulttuuriseen
nédkemykseen. Sopiiko se sekd oman kulttuurin olettamuksiin etta toisen
osapuolen kulttuurillisiin oletuksiin. Tarkeda on my0ds pohtia onko syntynyt
ratkaisu uusi, padstaanko sen avulla vahintadankin yhta hyviin tuloksiin kuin ennen
ja mitd tilanteesta opittiin. Lopulta kulttuurien yhteisvaikutuksesta syntynyt
ratkaisu toteutetaan ja sen toiminnasta aiheutuvia tuloksia tarkkaillaan. Vaikutusta
olisi hyvé tarkkailla useamman kuin yhden kulttuurin ndkoékulmasta, jotta saadaan

mahdollisimman monipuolinen ja luotettava tulos. (Colliander ym. 2009.)

Ristiriitatilanteista, niiden synnysta ja ratkaisusta tulisi aina oppia jotain uutta ja
pyrkid hyodyntamé&an opittu niin, ettd jatkossa tilanteilta valtytdé&n tai ne osataan
ennakoida ja hoitaa ajoissa. Monikulttuurinen tyoyhteiso vaatii esimiehelta

jatkuvaa tilanteista oppimista ja hereilla oloa sekéd kykya muokata toimintatapoja

tilanteiden vaatimalla tavalla. (Colliander ym. 2009.)
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5 CASE: MONIKULTTUURISUUDEN SITOUTTAMINEN
TYOYHTEISOON K-CITYMARKET ITAKESKUSKSESSA

K-citymarket Itdkeskus koostu kahdesta eri puolesta, elintarvikkeista ja
kéyttotavaroista. Tavaratalolla on oma tavaratalon johtaja, ja elintarvikepuoli on
yrityslahtoistd toimintaa, jota ohjaa kauppias. Taman tyon toimeksiantajana on
elintarvikepuolen omistaja ja toiminnasta vastaava kauppias. Tavarataloa ja sen
henkilokuntaa ei oteta siis ty6ssd huomioon. Yrityksen henkilostd koostuu
monesta eri kulttuurista. Monikulttuurisuuden arvostaminen ja sen tuoma lisdarvo
on nahty niin tarkeand, ettd se on sisallytetty yrityksen arvoihin. Yritys sijaitsee
alueella, jossa vaestd koostuu eri kulttuureista. Tdma tarkoittaa sitd, ettd myos
yrityksen asiakaskuntaan kuuluu eri kulttuurista tulevia asiakkaita.
Monikulttuurinen tydyhteiso on siis looginen ratkaisu, kun halutaan kasvattaa

asiakaskuntaa ja tarjota monipuolista palvelua.

Maahanmuuttajille on olemassa koulutusohjelmia, joiden tarkoituksena on opettaa
suomenkieltd seka tutustuttaa Suomen kulttuuriin ja tydelaméan. Koulutukseen
liittyy tyoharjoittelu jakso, jolloin maahanmuuttajat paé&sevéat konkreettisesti
kokeilemaan tyontekoa. Case-yrityksessé toteutetaan jatkuvasti maahanmuuttajien
tyoharjoittelu ohjelmaa. Tarkoituksena on antaa vahemmistoryhmaéssa oleville,
tyon teosta innostuneille ja motivoituneille yksil6ille, mahdollisuus opetella
ty6elamén tapoja ja kdytantoja ja tata kautta helpottaa heidéan tyollistymista.
Tyoharjoittelijoiden liséksi yrityksen varsinainen henkilésté koostuu monesta eri

kulttuuritaustasta.

Case-yrityksessé jokaisella osastoilla on omat osastopaallikot. Namé esimiehet
ohjaavat toimintaa ja toimivat hyvin ldheisessa vuorovaikutuksessa tyontekijéiden
kanssa. Kuten usein elintarvikekaupassa on tapana, myods case-yrityksessa
esimiehet tydskentelevét siis tyontekijoiden joukossa ja suhde tydntekijoihin on
l&heinen. Tdman vuoksi heilld on mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten asioita
hoidetaan, miten asioihin suhtaudutaan. He toimivat avainhenkil6ina
monikulttuurisuuden sisdistamisessa tyoyhteison yhteiseksi asiaksi. On siis
aarimmaisen tarkeaa, ettd osastopééallikoilla on tarpeeksi tyokaluja

monikulttuurisen toiminnan ohjaamiseksi. On myds tarkedd, etta johto on
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selittanyt heille monikulttuurisuuden hyddyt tarpeeksi selkedsti, jotta he itse

uskovat tavoitteeseen.

Ty0On empiirisen osan tavoitteena on selvittad, esimiesten kokemuksia
monikulttuurisessa tydyhteisdssé tyoskentelemisestd: mika on heidan tdmén
hetkinen tietdmys eri kulttuureista ja niiden vaikutuksesta ja sopeuttamisesta
tyontekoon, mitka ovat heidan nakékulmat monikulttuurisuuden tarpeellisuudelle
ja mitka kulttuuritaustasta nousevat asiat koetaan vaikeiksi. Tulosten avulla
kyet&én tarkastelemaan, mik& on esimiesten tdmén hetkinen sitoutuminen
monikulttuurisuuteen. Tavoitteena on l6ytaa ehdotuksia esimiestydskentelyn
kehittdmiseen, niin ettd monikulttuurisuutta kyetéén sitouttamaan paremmin
osaksi tyoyhteisod. Tutkimuksen tavoitteena on myos saada esimiehet pohtimaan
monikulttuurisuuteen liittyvid asioita ja sit4, miten he itse kykenevat toimintaan

vaikuttamaan.

Tutkimuksessa kaikki esimiehet olivat Suomen kansalaisia, tdmén vuoksi kyselyn
asettelu on tehty niin, ettd se puhuttelee vastaajaa suomalaisena ja eri kulttuurista

tulevat tarkoittavat muita kuin suomalaisesta kulttuurista tulevia.

5.1 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen rakenne

Tutkimusmenetelmaksi on valittu laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimustapa.
Tamé& menetelma palvelee tutkimuksen tavoitetta parhaiten. Tarkoituksena on
saada syvempaa ymmarrystd esimiesten ndkemyksisté ja kokemuksista

monikulttuurisessa tydyhteisdssé tyoskentelemisesta.

Tutkimus suoritetaan kyselylomakkeella. Kysely koostuu avoimista kysymyksisté
seka itsensé arviointi osuudesta, jossa omaa toimintaa arvioidaan asteikolla 1-5.
Avoimet kysymykset koostuvat viidesta eri teemasta. Teemat valittiin niin, etta
niiden avulla saataisiin tutkimuksen tavoitteen kannalta olennainen tieto esille.
Ensimmaisessé teemassa tarkastellaan esimiesten yleista tietdmysta eri
kulttuureista. Toisessa teemassa selvitetddn esimiesten yleisid kokemuksia
monikulttuurisessa tydyhteistssa toimimisesta. Kolmannen teeman aiheena on
esimiehend toimiminen monikulttuurisessa tydyhteisossé. Neljadnnessa teemassa

tarkastellaan perehdyttamiseen liittyvié asioita. Viidennessa teemassa keskitytdén
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viestinnan vaikutukseen. Kyselylomake jaettiin yhteenséd 11:sta osastopaéallikolle
ja varapaallikoille. Talvilomien vuoksi kaksi osastopaallikkoa ei osallistunut
kyselyyn. Kysely annettiin nimettdmassa kirjekuoressa henkil6kohtaisesti
vastaajalle. Kyselyn alkuun oli liitetty mukaan selitys kyselyn tavoite ja ohjeistus
vastaamiseen. Vastaamisaikaa oli kuusi paivaa ja kyselyn palautus tapahtui
henkilokohtaisesti tutkimuksen suorittajalle, suljetussa ja nimettdmassa
kirjekuoressa. Tutkimustuloksia kasiteltiin luottamuksellisesti ja mitdén
muuttamatta. Tutkimuksen suorittaminen nimettdbména antoi esimiehille
mahdollisuuden vastata kysymyksiin luottamuksellisesti. Taytettyjd vastauksia
saatiin seitseman kappaletta, nelja jatti vastaamatta. N&in ollen yli puolet

esimiehisté vastasi ja kyselyn tuloksia voidaan pitéé yleiskuvaa antavina.

Kokonaisuudessaan kysely oli ty6las vastaajan kannalta. Kyselyn tarkoituksena ei
kuitenkaan ollut, oikeiden ja va&rien vastausten etsiminen. Sen tavoitteena oli
saada esimiehet pohtimaan monesta eri kulttuurisia koostuvien tyéntekijoiden
ohjaamiseen liittyvia tarkeité asioita ja kertomaan omia mielipiteitd. Kyselyn
kysymykset koskivat olennaisia asioita monikulttuurisuuteen liittyen. Niiden
pohtiminen on vélttdaméatonta esimiehelle, joka ohjaa toimintaa eri kulttuurista

tulevien tyontekijoiden keskuudessa.

5.2 Vastausten késittelya

Tassé osiossa kdydaan 1api vastauksia yksityiskohtaisesti. Tulokset esitetdan
kyselyssé olevien teemojen mukaisesti.

5.2.1 Kulttuurituntemus

Ensimmaisen teeman aiheena oli kulttuurituntemus. Tarkoituksena oli selvittaa,
miten hyvin esimiehet tietdvét ja tiedostavat kulttuureihin liittyvié piirteita.
Kaésitys kulttuurisista eroista on vélttdmatontd monikulttuurisessa tyoyhteisossa

esimiehend toimiessa.

Ensimmaisend kyselyssa pyydettiin mainitsemaan viisi (5) Suomalaisuuteen

liittyvaa yleisinta kulttuurin piirrettd. Td&ma sen vuoksi, ettd ensin on tiedostettava
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omasta kulttuurista l&ahtevat tavat, ennen kuin kykenee ymmaértamaan toisesta
kulttuurista tulevan kéayttaytymistd. Omaan kulttuuriin liittyvien piirteiden
tunnistaminen helpottaa ymmartdmaan miksi itse kdyttaytyy niin kuin kayttaytyy
ja mistd omat oletuksen ja ennakkoluulot ovat kotoisin. (Vartiainen-Ora 2007.)
Vastauksista nousi esille yhteensa 22 eri adjektiivia, joilla Suomalaisuuteen
liittyvid kulttuurin piirteitd kuvattiin. Yleisimmaksi suomalaisuuteen liittyviksi
piirteiksi nousi esille: ahkeruus, rehellisyys, sisukkuus, periksiantamattomuus,
tasmallisyys sek&d ammattitaito. Yleisesti ottaen luetellut adjektiivit kuvasivat
Suomalaisten suhtautumista tydntekoon hyvin positiivisin sanoin. Ujous ja
suorapuheisuus olivat ainoat sellaiset, jotka eivét selvasti korostaneet suomalaisen
tyomoraalin hienoutta. Vastauksissa vain kahdessa lapussa seitseméasté (2/7) oli
jatetty tyhja kohta, mutta ndissékin lapuissa oli kuitenkin mainittu nelja eri
piirrettd. TAman perusteella voisi siis paatella, ettd Suomalaisuuteen liitetyt

piirteet osataan erottaa, mutta esille nostettiin helposti vain positiivisia piirteita.

Teeman toisessa kysymyksessa pyydettiin nostamaan esille viisi (5) muista
kulttuureista tulevia eroavaisuuksia, joita tyénteossa on tullut vastaan. Tamén
kysymyksen tarkoituksena oli laittaa esimiehet pohtimaan, mitd muista
kulttuureista johtuvaa kayttaytymisté tyoyhteisosta 16ytyy. Eri kulttuureista
nousevien piirteiden tunnistaminen helpottaa kdytannontilanteiden hallitsemista ja
ymmartdmistd. Tahén kysymykseen vastauksia tuli selvésti vahemman, kuin
edell& olevaan. Vain kahdessa vastauslapussa oli mainittu kaikki pyydetyt viisi
piirrettd. Vaikka vastauksia oli véhemman, kuitenkin niisté nousi 20 eri
adjektiivia. T&ma kertoo siitd, etté toisiin kulttuureihin suhtaudutaan hyvin
erilailla. Suomalaisuuteen liittyen vastauksissa oli paljon samoja adjektiiveja, kun
taas eri kulttuureita méériteltdessa hajanaisuutta on huomattavasti enemman. Eri
kulttuurista tulevien tydntekijoiden piirteistd useimmiten nousi esille: ndyryys,
Kiireeton tyotahti seka Aasialaisille tydontekijoille ominainen kiittely ja
ystavéllisyys. Vastauksia tarkasteltaessa huomiota heratti se, etta esille nostettiin
huomattavasti enemman negatiivis-savyisia piirteitd tyontekoon liittyen.
Mainituista piirteistd yhteensa kahdeksan(8/20) oli negatiivisia. Mainittuja
piirteita olivat esimerkiksi: epalojaalisuus, epatarkkuus ja laiskuus. Huomattavaa
oli myos se, etta piirteet, jotka eroavat Suomalaiseksi koetuista piirteista katsottiin

negatiiviseksi. Esimerkiksi kiireettomyys tyonteossa oli mainittu negatiiviseen
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sévyyn. Tasséd huomaa, miten kulttuurista tulevat tottumukset eroavat ja sen

vuoksi saattavat aiheuttaa kitkatilanteita.

Kolmannessa kysymyksessé pyydettiin kertomaan, kuinka monta eri kulttuuria
tyoyhteisossa talla hetkelld tyoskentelee. Tamén kysymyksen tarkoituksena oli
tutkia, tiedostavatko esimiehet monenko eri kulttuurin kanssa tydyhteisossa ollaan
tekemisissd. Tahan kysymykseen vastattiin haarukan kanssa, tarkkaa lukua ei ollut
kuin yhdessé lapussa. Yleisimmaéksi vastaukseksi arvioiden perusteella nousi 8-10
eri kulttuuria. Kokonaisuudessaan vastauksissa kulttuurien maaran arviointi oli
viiden ja yli kymmenen vililld (yksi vastauksista oli ”10+”). Kysymyksen
tarkoituksena oli myds havainnollistaa esimiehille se, etta tydyhteisossa on
useampi eri kulttuuri tausta. Tarkkaa méaaréa eri kulttuureista ei siis osattu antaa.

Mutta selkeasti tiedostettiin kulttuureita olevan useampi.

5.2.2 Monikulttuurisuuden kokeminen

Toisen teeman aiheena oli monikulttuurisuuden kokeminen tydyhteisdssa. On
tarkedé tietdd, miten esimiehet kokevat asian. Tiedon pohjalta toimintaa kyetéan
kehittamé&an eteenpdin.

Toisen teeman ensimmaisessa kysymyksessa haluttiin selvittdd, minkalaista
lisdarvoa monikulttuurisuus esimiesten mielesta tuo tyéyhteisoon. Taméan
kysymyksen taustalla oli tarkoitus selvittaa se, tiedostavatko esimiehet
monikulttuurisuuden tuomat hyddyt, sek& miten tarpeellisena he nakevét
monikulttuurisuuden. Vastausten perusteella lisdarvoa tuovaksi koettiin eri
kulttuureista tulevien asiakkaiden palveleminen heidan omalla kielelldan, ja tata
kautta saavutettava parempi asiakas palvelu. Suomalaisten tyontekijoiden
tutustuminen eri kulttuureihin ja erilaiset ndkokulmat koettiin positiivisina. Myos
eloisa tyOilmapiiri, ulospdin suuntautuneisuus ja ystavallisyys nostettiin esiin.
Negatiivista arvoa katsottiin tulevan puutteellisen kielitaidon vuoksi, seka
Suomalaisten asiakkaiden mahdollisen negatiivisen suhtautumisen vuoksi.
Vastauksista huomasi, ettéd selvasti oli nostettu esille positiivisia vaikutuksia

enemman kuin negatiivisia. T&mé& on mielenkiintoista, sill4 aikaisemmassa
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kohdassa kun pyydettiin nostamaan kulttuureille ominaisia piirteita tyontekoon

liittyen, esille nostettiin melko paljon negatiivisia asioita.

Seuraavaksi kysyttiin tydilmapiirin yleista suvaitsevaisuutta. Suvaitsevaisuus on
yksi tarkeimpid ominaisuuksia monikulttuurisessa tydyhteisossa. Suurimmassa
osassa vastauksista ilmapiiri koettiin suvaitsevaiseksi. Perusteluna
suvaitsevaisuudelle oli, ettd ihmisié arvostetaan tydpanoksen, ei ihonvérin
perusteella. Kahdessa vastauksessa oli hieman epargintid. N&issa todettiin, ettd
ilmapiiri voisi olla parempikin, ja ett4d oman osaston toiminta on suvaitsevainen,
mutta yleisesti tydpaikalla se ei vélttamatta ole. Yleisesti ilmapiiri siis koetaan
suvaitsevaisena. Kuitenkin jo kahden epavarman vastauksen vuoksi, asiaa on

tarpeellista pohtia ja tutkia tarkemmin toiminnan kehityksen yhteydessa.

Teeman seuraavassa kysymyksessa kysyttiin kokevatko esimiehet, ettd
monikulttuurisuus on juurrutettu tydyhteison tapoihin ja k&ytantoihin. Esimiesten
kokemukset monikulttuurisuuden siséistamisesta antavat suuntaa, siita miten johto
on onnistunut monikulttuurisuuden hallitsemisessa, suunnittelussa ja
toteutuksessa. Selvasti yleisin vastaus kysymykseen oli, ettd monikulttuurisuutta
ei ole vield onnistuttu juurruttamaan tyéyhteisoon. Vain yhdessa vastauksessa
oltiin sitd mieltd, ettd juurruttaminen on onnistunut. Vastauksista nousi esille
muun muassa kommentteja, etta tydyhteiso ei ole ottanut monikulttuurisuutta
huomioon ja etté aihe on vield uusi, jota vasta opetellaan. Erééssa vastauksessa
kommentoitiin, ettd ei odota suomenkielen taitoa kaikilta kunhan ymmartaa
englanninkieltd. Vastausten joukosta 16ytyi myds kommentti, ettd asia on
pikemminkin niin, ettd Suomalaiset on juurrutettu ulkomaalta tuleviin
kulttuureihin. Esimiesten kokemukset olivat siis aika yhtendisié siit4, etta
monikulttuurisuus ei ole vield onnistuttu juurruttamaan tydyhteisoon. Joidenkin
kommenttien rivienvélistéd voi lukea vastarintaa ja epasuotuisaa suhtautumista.

Tama on huomion arvoinen asia.

Seuraavaksi kysyttiin tukeeko johto esimiesten mielesta monikulttuurisuutta. On
aarimmaisen tarkeaa, ettd esimiehet tuntevat johdon tukevan monikulttuurisuutta.
Johdon tuki luo pohjan esimiesten toiminnalle. Useimmissa vastauksissa oltiin sita

mieltd, etté johto tukee monikulttuurisuutta. Perusteluna oli, etté jo se, etté
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annetaan mahdollisuus eri kulttuureista tuleville tydntekoon osoittaa tukemista.
Yhdessa vastauksessa toivottiin tuen lisddmista. Vastaajista yksi ei osannut sanoa
kysymykseen mielipidettaan. Yleisesti ottaen esimiehet siis kokivat saavansa
tarpeeksi tukea. Kuitenkin jo yhden toive lisdavusta kannattaa ottaa vakavasti
huomioon toimintaa kehitettdessa. Huomion arvoista on, etté edellisessé
kysymyksessé lahes yksimielisesti oltiin sitd mieltd, ettd monikulttuurisuutta ei ole
juurrutettu tydyhteisoon. Tassé kysymyksessé taas melkein kaikki kokivat, ettd

johto tukee monikulttuurisuutta. Ristiriitaa on siis havaittavissa.

5.2.3 Esimiehena toimiminen monikulttuurisessa tyoyhteisssa

Kyselyn kolmas teema kasitteli esimiehend toimimista monikulttuurisessa
tyOyhteisossa. Tamén teeman tarkoituksena oli selvittad esimiesten tyoskentelya
monikulttuurisessa tyoyhteisossd, onko toiminnan ohjaukselle tarpeeksi tyokaluja,
mit4 mahdollisuuksia he monikulttuurisuudessa nakevéat, mitka asiat koetaan

vaikeiksi ja mista halutaan lisaa tietoa.

Teeman ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, mitd ominaisuuksia esimiehelta
vaaditaan tyontekijoiden koostuessa monesta eri kulttuurista. Tarkoituksena on
selvittdd, mitd piirteitd esimies itse tiedostaa tarvitsevansa, toimiessaan eri
kulttuureista koostuvassa tydyhteisossa. Esimiehelle tarkeista ominaisuuksista
useimmin nousi esille karsivallisyys, pitkdjanteisyys, ymmartavaisyys seka
kielitaito. Muita tarkeéna pidettyja piirteitéd olivat helposti lahestyttava, avoimuus,
ennakkoluulottomuus, halu tutustua toiseen kulttuuriin seka esimerkillisyys.
Yhteensé vastauksista nousi esille 20 eri piirrettd, joita pidettiin esimiehille
tarkednd ohjatessa eri kulttuuritaustaisia tyontekijoita. Ominaisuuksia oli osattu
nostaa runsaasti esille, ja vastausten perusteella yleisesti tuntuisi olevan hyva
késitys siitd, mitd esimieheltd vaaditaan eri kulttuuritaustaisia tyontekijoita

ohjatessa.

Seuraavassa kohdassa esimiehilta kysyttiin, mitka asiat tuntuvat hankalilta eri
kulttuuritaustaisia ohjatessa. Taman kysymyksen tarkoituksena on saada tietoa
niistd asioista, joihin tarvitaan lisd4 ohjeistusta ja apuvalineitd. Selkeasti

hankalimmaksi koettiin kielimuuri ja kielen ymmartdminen. Tyontekijan heikon
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suomenkielen taidon vuoksi ohjeistusten ymmartaminen on vaikeaa. Hankalaksi
koettiin my0s palautteen anto ja se, ettd neuvot otetaan liian henkilokohtaisesti.
Ongelmaksi oli osoittautunut my6s suhtautuminen naispuoliseen esimieheen.
Myaés tydn teon kiireettémyys, joka nékyy taukojen venymisend ja toihin
tuloajasta lipsumisena nostettiin esille. Naihin asioihin saa helpotusta kun
ohjeistukset ovat tarkemmat ja tyokaluja tilanteiden hoitoon on enemman. Myos

kulttuurinen ymmarrys helpottaa asioiden kanssa taistelua.

Teeman seuraavassa kysymyksessé kysyttiin esimiehiltd, onko heille annettu
tarpeeksi tyokaluja toiminnan ohjaamiseen. Hieman yli puolet vastaajista koki,
ettd tyokaluja toiminnan ohjaukseen ei ole annettu tarpeeksi. Vastauksista oli
kommentoitu, ettd maalaisjarked on kaytetty, kun on yritetty olla loukkaamatta
toisia kulttuureita. Todettiin myo6s, etta ajan kanssa tutustumalla yksilGihin oppii
heidan tapansa. Toivottiin myds enemman tietoa eri kulttuurista tulevien
tyontekijoiden taustoista, ja tata kautta saada parempaa ymmarrystd. Yhdessa
vastauksessa todettiin, ettd koulussa opittu kielitaito riittdd. Kaksi vastaajaa jatti
kohdan tyhjéksi. Vastausten perusteella ilmenee, ettd tyokaluja toiminnan
ohjaukseen kaivataan lisda. Positiivista oli huomata, etti osassa vastauksissa oli
osattu lahted tarkastelemaan asiaa tyontekijan ndkokulmasta. Eli toimintaa
haluttiin lahted kehittdmaan niin, etta tutustutaan tyontekijaan ja pyritdan saamaan
hé&nestd enemmén tietoa. Kommentti, ettd koulussa opittu Kielitaito riitta4
toimintaa ohjatessa ja kaksi tyhjad vastausta kertovat toisenlaisesta asenteesta.
Vastaamatta jattamisen takana on voinut olla kieltdminen avun tarpeesta ja halusta

asian sisdistamiseen. Tai sitten aika ei vain ole riittdnyt vastusten antoon.

Seuraavaksi kysyttiin kokevatko esimiehet tarpeellisena saada lisaa tietoa tai
koulutusta, jostain osa-alueesta tai aiheesta monikulttuurisuuteen liittyen. Tdma
on oleellinen tieto, sill4 aina ei uskalleta tai tajuta pyytaé4 apua vaan ongelmien
kanssa yritetdan parjata yksinaan. Vastauksista ilmenee, etté liséa tietoa kaivataan
tyontekijoiden kulttuureista, lahtokohdista ja tottumuksista. Eri kulttuurien
ruokatottumuksista halutaan lisa tietoa, jotta valikoimaa voitaisiin laajentaa. Yksi
vastaaja halusi saada enemmén tietoa esimiehend toimimisesta eri kulttuurien
keskuudessa. Kaksi vastasi kysymykseen, ettd ei halua lis&4 tietoa aiheesta ja yksi

vastasi ettd ei tiedd. Vastauksista kay ilmi, ettd yli puolet vastaajista haluaisi lisaa
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tietoa eri kulttuureihin liittyvista tavoista ja tottumuksista. Huomattavaa on se, etté
kolme seitsemésté (3/7) ei kokenut tarvitsevansa liséa ohjeistusta tai ei tiennyt
tarvitseeko. Kieltdvéan vastauksen antaneet eivét olleet vastanneet myodskaan
edelliseen kysymykseen ohjeistuksen riittdvyydestd. Joko tietoa ja ohjeistusta ei
haluta lisaa, koska sen my6td myos toimintaa on muutettava, tai vastaajat eivat

muuten vaan kokeneet tarpeelliseksi kyseisia kysymyksia.

Seuraavana esimiehiltd kysyttiin, mita hyotyja ja mahdollisuuksia he nakevét
monesta eri kulttuurista koostuvista tyontekijoistd. Tarkoituksena on Kkartoittaa,
nékevatko esimiehet monikulttuurisuudessa jotain hyotyarvoa. Vastauksista
saattaa nousta esiin myds, joitakin huomion arvoisia kohtia toiminnan
kehittdmisen kannalta. Liiketoiminnallista hyotya nahtiin esimerkiksi siing, etta
eri kulttuurista tulevilta tyontekijoilt4 voi saada vinkkejé kulttuurien
ruokatottumuksista. T&ma nostettiin esille kolmessa eri vastaus paperissa.
Esimerkiksi erilaisia kulttuurisia juhlia tai uskontoon vaikuttavia ruokia voisi
ottaa huomioon tuotevalikoimassa. Asiakaskunnan laajeneminen seka asiakkaiden
palveleminen omalla kielelladn néhtiin hyotynad kahdessa eri vastauksessa.
Yhdessa vastauksessa nostettiin esille yleisesti kielitaito mahdollisuutena ja
yhdessa vastauksessa monikulttuurisuudessa ei ndhty mitaan hyotya
liiketoiminnan kannalta. Esimiehilta 10ytyy siis késitystd monikulttuurisuuden
tuomista hyddyistd, mutta k&sitys on aika vahaista. Kommentti, jossa todettiin,
ettd monikulttuurisuus ei tuo mitdén hyotya on aika radikaali. Sen syita olisi syyta
pohtia.

Teeman seuraavassa kysymyksessa kysyttiin, mité hyotyja ja haittoja esimiehet
kokevat eri kulttuurista tulevista tyontekijoistd, oman osaston toiminnan kannalta.
Taman tarkoituksena on saada esimiehet pohtimaan mahdollisia hy6tyjé ja
nékokulmia, joita ei ehké vield ole huomattu. Vastauksissa nousi selvasti esille
enemman piirteitd, jotka vaikeuttavat tyontekoa. Positiivisia asioita oli kuitenkin

osattu mainita jonkun verran.

e Hyo0tyjd oman osaston toiminnan kannalta néhtiin uusien nakékulmien
saamisessa seké tarkassa tyon teossa. Vastauksissa oli myés kommentoitu,

ettd kaikista kulttuureista I0ytyy hyvat ja huonot puolet, joita taytyy osata
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hyodyntéé ja sopeuttaa toimintaan. Yksi vastaajista koki ilmaisen
tyovoiman hyodyksi. (Tarkoittaen maahanmuuttajien tydharjoitus
ohjelmaa).

e Vaikeaksi nousi useimmin kielimuurista johtuva kommunikointi seka
Suomalaisten asiakkaiden suhtautuminen tyontekijaan, jonka
suomenkielentaito ei ole hyva. My6s Suomessa kéytossa olevat,
elintarvikkeisiin liittyvéat tiukkojen sdanndsten ja ohjeistusten
ymmértdminen tuottaa valilla vaikeuksia. Muslimeille lihan kasittely on
kiellettyd, tdmé koettiin ongelmallisena tydnteon kannalta. My6s ajan
riittdmattomyys tyon opastukseen ja sitd kautta oman tyon laadun
heikkeneminen on ongelmana. Yksi vastaaja koki negatiiviseksi sen etta,

joku on jatkuvasti kyselemdssé péivén selvia asioita.

Seuraavassa kysymyksessé kysyttiin olisiko esimies valmis lisédmaan eri
kulttuurista tulevia harjoittelijoita omalle osastolleen. Taméan kysymyksen
tarkoituksena oli selvittdéd suhtautumista ja valmiutta ottaa vastaan eri kulttuurista
tulevia tyontekijoita. Eri kulttuurista tulevia harjoittelijoita on paljon, mutta niiden
jakautuminen osastoiden valilla ei ole tasapuolista.. Vastausten perusteella omalle
osastolle ollaan valmiita lisdédmaan eri kulttuurista tulevia tyontekijoita, jos
motivaatiota, ammattitaitoa, englanninkielen taitoa ja ahkeruutta l0ytyy. Erés
vastaajista huomautti ettd toiminnan kannalta on hyv4, ettd suomalaisia on hieman
yli puolet osastolla, jotta tyén ohjaus ja opetus Suomalaisiin tapoihin sujuu
paremmin. Yhdessa vastauksessa huomautettiin, ettd omalla osastolla on jo
riittdvasti eri kulttuurista tulevia, mutta muille osastoille se ei olisi haitaksi.
Vastausten perusteella esimiehet ovat siis valmiita ottamaan eri kulttuurista

tulevia tyontekijoita osastolleen, jos ammattitaitoa 10ytyy.

Seuraavaksi haluttiin tietdd, ovatko esimiehet torménneet syrjintdan tyopaikalla.
Tama on erittain tarkea kohta, silla esimiesten tulee osata huomata ja tarttua
syrjintatilanteisiin. Suurin osa vastaajista ei ollut torménnyt syrjintaan tydpaikalla.
Kahdessa vastauksessa oli tormaétty vitsilla heitettyihin herjauksiin. Toisessa
néista vastauksissa tarkennettiin viela, ettd kasvotusten tapahtuvaa syrjintaa ei ole

ollut, mutta selén takana vitsailua saattaa joskus ilmetd. Yhdessa vastauksessa
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todettiin, ettd Suomalaisilta puuttuu uskallus tutustua ja kohdata eri kulttuureista
tulevia ihmisid. Tasta saattaa johtua, etté eri kulttuurista tulevat tuntevat olonsa
ulkopuoliseksi ja yksinéiseksi. Yhdessé vastauksissa kerrottiin nimittelyé ja
véheksyntéé olevan tyopaikalla. Vastaajista kolme seitsemasta (3/7) koki, etta
jonkin tasoista herjaa tyopaikalla ilmenee. Herjausten laatuun ja tilanteeseen
kannattaa kiinnittdd huomiota. Toiselle vitsind kokema asia voi toisesta tuntua
pahalta. Varsinkin jos vitsit koskevat henkilokohtaisia asioita, vaaditaan erityista

varovaisuutta.

Seuraavassa kysymyksessé esimiehilta kysyttiin, miten he omalla toiminnallaan
voivat estéa syrjintétilanteiden syntya. Talla tarkastellaan, osaavatko esimiehet
toimia syrjinnan estadmiseksi. Vastauksista nousi esille karsivéllisyys,
syrjintatilanteisiin puuttuminen heti ja se, ettei anna vaaria kayttaytymismalleja
tyontekijoille. Esille nousi my6s esimiehen avoin suhtautuminen eri kulttuurista
osaamisensa ja taitonsa nayttamiseen. Todettiin myos ettd, kaikki tydntekijat
ansaitsevat samanlaisen kohtelun. Esille nousi my6s mielipide, etta
syrjintétilanteita ei synny koska henkilékunta on niin avointa. Todettiin myds, etta
jos jokainen tekee oman osansa, niin syrjinnalta valtytaan. Yksi vastaajista oli
jattanyt vastaamatta tdhan kysymykseen. Enemmisto tuntui tietdvan miten
syrjintétilanteita estetadn. Kuitenkin osasta vastauksesta saattoi huomata

suhtautumisen keveyden syrjintétilanteisiin liittyen.

Seuraavaksi avattiin kasitettd mikro-eriarvoisuus ja kysyttiin onko sitd nakynyt
tyopaikalla. Mikroeri-arvoisuus on valitettavasti yleistynyt tydpaikoilla, joten sen
tiedostaminen ja ehkdiseminen on erityisen tarkead tyoviihtyvyyden kannalta.
Kahdessa vastauksessa oli tormétty tilanteisiin, joissa suomalaisuutta pidetaén
parempana kuin muita kulttuureita. Oli térmatty myos tapauksiin, joissa
suomalaisen kulttuurin tuntemattomuutta on pidetty heikkoutena. Suurimmassa
osassa vastauksissa ei kuitenkaan ole tormatty mikro-eriarvoisuuteen tydpaikalla.
Tamaé saattaa johtua siitd, ettd ilmio ei ole tuttu. Mikro-eriarvoisuus on kuitenkin
valitettavan usein lisdantynyt tydpaikoilla. Tamén vuoksi termi on hyva pitaa

mielessa tulevaisuuden varalta.
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Teeman viimeisessa kysymyksessé kysyttiin toiveita tai kehitysehdotuksia
monikulttuurisuuteen liittyen. Tassa esimiehilld oli mahdollisuus vapaasti ilmaista
mielipiteitddn. Suomenkielen opettelun kannustamista pidettiin tarke&dnd. Nain
asiakaspalvelun laatu paranee. Ehdotettiin myos toisiin kulttuureihin tutustumista
paremmin, jotta ne eivat tuntuisi niin vieraalta. Todettiin my®s, etta ei kannata
ottaa harjoittelijoita niin paljoa jos ei ehdi ohjeistamaan kaikkia kunnolla. Esille

nousi myos perehdyttdmisessa huomioitava huolellisuus ja riittava aika.

5.2.4 Perehdytys

Neljas teema késittelee perehdytystd. Teeman tarkoituksena on selvittaa, miten
esimiehet nakevat eri kulttuurista tulevan tyontekijan perehdytyksen tarkeyden ja

sen vaikutuksen tyontekoon.

Teeman ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, mitd esimiesten tulee ottaa
huomioon eri kulttuurista tulevan tyontekijan perehdytyksessa. Eri kulttuurista
tulevan tyontekijan perehdytys vaatii erityishuomiota. Kysymyksen tarkoitus on
selvittad, mitd esimiehet pitavéat tarkeané perehdytyksessé. Selkedsti useimmin
esille nousi riittdvan ajan varaaminen perehdyttdessa. Myds suullisen ohjeistuksen
selkeys ja tarkistus asian ymmartamisesté oli otettu useassa vastauksessa esille.
Huomautettiin myds, ettd karsivéllisyys on olennaista, silla uuden kulttuurin
tapoja ei omaksuta hetkessa. Myos kulttuuritaustojen huomioiminen
perehdytyksessé nousi esille. Yhdessa vastauksessa todettiin, ettd samat s&dannot
riittavat kaikille. Yleisesti vastauksissa oli otettu oleellisia asioita huomioon.
Viimeisin kommentti kertoo siit4, ettd vastaaja ei ole ymmartanyt sitg, etta eri
kulttuureista tulevien on opeteltava suomalaiset tyoskentelytavat. Ne eivét ole
heille itsestaan selvyyksia ja sen vuoksi totuttelu vaatii enemmaén aikaa ja

panostusta.

Seuraavaksi esimiehiltd kysyttiin, mit& haasteita eri kulttuurista tulevan
perehdyttaminen tuo. Taman tarkoituksena on selvittad, mitka asiat koetaan
vaikeiksi ja mihin tarvitaan apuvalineitd. Perehdytettdvan heikko suomenkielen
taito koettiin haasteelliseksi perehdytystilanteessa. My0s ajan riittdmattomyys

perehdytyksessé ja tyon laadun valvonnassa nousi esille. My6s karsivallisyys
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suomalaisen kulttuurin ja tapojen sisdistdmisessé sai huomiota. Kaksi vastaaja oli

jattanyt vastaamatta tdhan kohtaan.

Esimiehiltd kysyttiin myds, mitd mahdollisuuksia eri kulttuureista tulevan
tyontekijan perehdyttdmisessé ndhdaan. Tdman kysymyksen tarkoituksena on
saada esimies pohtimaan perehdytystd myds mahdollisuuden kannalta eiké
pelkastadn pakollisena tydhon opettamisena. Asioiden ndkeminen toisen kannalta
sek& uusien ideoiden saaminen ja toisilta oppiminen nahtiin mahdollisuuksina.
Esille nousi myos, etté perehdyttdminen pyséayttaa ajattelemaan asioiden
esittdmistd ja opettaa itsed toimimaan oikein tilanteissa. Kaksi vastaaja jatti
vastaamatta tdhan kysymykseen. Mahdollisuuksia ndhdéén siis uuden oppimisessa

ja itsensé kehittdmisessa.

5.2.5 Viestint4 ja ohjeistus

Taman teeman tarkoituksena on selventda viestinnén ja ohjeistuksen tarkeytta ja

selvittaa 10ytyyko kehityskohteita.

Teeman ensimmaisessa kysymyksessa kysyttiin, mitd esimiehen tulee huomioida
viestintddn ja ohjeistukseen liittyvissé asioissa, eri kulttuurista tulevien
tyontekijoiden kohdalla. Tarkoituksena oli selvittad, miten esimiesten mielesta
ohjeistus ja kommunikaatio tulee hoitaa. Eri kulttuurista tulevan suomenkielen
0saaminen nousi useassa vastauksessa esille. Viestinnan tulisi olla
johdonmukaista ja selke&d, jotta se ymmarretdan. Myos karsivallisyys ja
esimerkilla ndyttdmista pidettiin tarkeana.

Seuraavaksi kysyttiin, minkalaisissa viestintd tilanteissa tulee ongelmia eri
kulttuuritaustaisten kanssa. Tarkoituksena on selvittdd, mitk4 asiat koetaan
ongelmallisiksi. Useimmin esille nousi se, ettd tyontekijat eivat kysy apua jos
ohjeistusta ei ole ymmérretty. My06s tdssa kysymyksessa nousi esille
suomenkielen taidon puutteesta johtuvat tilanteet. Esille nousi myos lomien
pitdmiseen ja sairaus poissaoloihin liittyvien asioiden tietdmattomyys. Nama ovat
asioita joita, esimiehen tulisi kdydéa tyontekijan kanssa huolella lapi

perehdytysvaiheessa. Lomiin ja poissaoloihin liittyvat k&ytannot poikkeavat
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suuresti eri maissa, eivatka eri kulttuureista tulevat tyontekijat voi tietada

suomalaisia kaytantdja entuudestaan.

Seuraavassa kysymyksessé haluttiin esimiesten tarkentavan, mista epéaselvat
tilanteet johtuvat. Taman tarkoituksena oli kartoittaa, mitk& ovat esimiesten
nédkemykset vaarinkésitysten synnylle. Epéselvia tilanteita selitettiin johtuvan
kulttuurieroista ja eri tavoista toimia. My6s kielimuurista johtuvat epéselvyydet,
kiire tyon opastuksessa seka huono ohjeistus nousivat esille. Tyontekijoiden
valinpitdmattdmyys ja motivaation puute sai myos huomion. Vastauksissa oli
selvasti ymmarretty, ettd epaselvat tilanteet johtuvat yleensé toiminnan ohjauksen

puutteellisuudesta.

Teeman viimeisessd kysymyksessé kysyttiin, miten esimies itse pystyy estamaan
epéselvien tilanteiden syntyd. Tarkoituksena oli selvittdd, mitd keinoja esimiehet
kéyttavat tilanteiden ennaltaehkaisemiseksi. Esimerkillinen toiminta sek& ohjeiden
toisto olivat yleisimmét vastaukset. Myos ohjeistukseen kaytetty aika ja sen
selkeys seké tarkistus ohjeiden ymmaértamisesta nousivat useammassa
vastauksessa esille. Huomautettiin myos, etta ohjeistus ei kuitenkaan saa menna
sille tasolle etté aletaan liikaa kaitsea. Tahan kysymykseen vastaukset olivat

suhteellisen yhtendisia.

5.2.6 ltsearviointia

Kyselyn lopussa oli itsensa arviointi osio, jossa esimiehet saivat arvioida omaa
toimintaansa. Arviointi tapahtui asteikolla 1-5, niin ett4d 1 = en osaa, 2 =
osaamiseni on heikko, 3 = osaamiseni on kohtalainen, 4 = osaamiseni on hyva ja
5 = hallitsen/osaan kiitettavasti. Itsensa arvioinnin tarkoituksena oli néhda missé

osa-alueissa olisi kehityksen varaa.

Seuraavassa KUVIO 14 kuvaa miten arvioinnit jakautuivat. Vasemman laidan

numerointi kertoo, montako kappaletta vastauksia on tullut.
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M 1Enosaa

M 2 Osaamiseni on heikko

3 osaamiseni on kohtalainen

o B N W & 0 O

M 4 Osaamiseni on hyva

5 Hallitsen/ osaan
kiitettavasti

KUVIO 14. Itsearvioinnin tulokset

Kun kaaviota tarkastelee huomaa, ettd kiitettdvad osaamista on eniten
oikeudenmukaisuudessa ja erilaisuuden suvaitsemisessa. Osaaminen koetaan
hyvaksi useimmiten tyontekijan asemaan asettumisessa. Myos
oikeudenmukaisuus koetaan useassa vastauksessa hyvaksi. Kohtalaiseksi
esimiehet arvioivat konfliktitilanteiden ratkaisun ja perehdytyksen. Heikkoja
vastauksia oli selvésti vahemman, vaikka niitakin jakaantuu tasaisesti useimpiin
kohtiin. Tydn ohjauksessa oli eniten heikoksi arvioituja vastauksia. En osaa
vastaus oli vain yhdessé lapussa, koskien tyonohjausta. Tassé pitdd huomauttaa,
etta kyseinen vastaaja oli yksi niisté, joka oli jaksanut pohdiskella aikaisempia
kysymyksia huolella ja vastannut erittéin rakentavasti. Voisi siis olettaa, ettd han

on vahingossa katsonut asteikon vaarinpain ja tarkoittanut arvioida vitosen.

5.3 Tutkimuksen reliabiliteetti, validiteetti ja yleistettavyys

Tutkimuksen ja tulosten luotettavuutta ja patevyytta voidaan tutkia reliabiliteetilla
ja validiteetilla. Reliabiliteettia tarkastellessa tutkitaan tutkimuksen luotettavuutta.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reliabiliteetin tarkastelussa huomioidaan, mitk&
seikat ovat vaikuttaneet vastausten antoon ja niiden tulkintaan. Luotettavuutta
lisdd kun tutkimus ja sen vaiheet on selitetty tarpeeksi yksityiskohtaisesti. Nain
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kyetéén lukijalle todistamaan tutkimuksen tarkoituksenmukaisuutta. Validiteetti
kertoo tutkimuksen pétevyydesta, eli siitd miten teoria ja tutkimustulokset
vastaavat tutkimusongelmaa. Tarkastellaan siis, miten hyvin on onnistuttu

tutkimaan sitd, mité alun alkaen oli tarkoitus. (Teirila & Jyvasjarvi, 2001, 14.)

Tutkimuksen suorittaminen selostetaan yksityiskohtaissmmin kappaleen
aikaisemmassa osiossa. Tutkimuksen aiheen henkildkohtaisuuden vuoksi, kysely
toteutettiin avoimilla kysymyksill4 ja vastaukset annettiin nimettomaésti.
Kysymykset pyrittiin asettelemaan niin, ettd johdatusta ei tapahdu. Talla seka
avoimilla kysymyksilla luotiin vastaajille mahdollisuus vastata omien ajatustensa
ja mielipiteidensd mukaisesti. Nimettdmanéa vastausten antamisen taustalla oli,
rohkaista sellaisten asioiden esille nostamiseen, mité ei kasvotusten
haastateltaessa uskallettaisi sanoa. Toisaalta nimettdmyys saattaa johtaa myos
valinpitdmattomyyteen vastausta antaessa. Avointen vastausten tulkinta voi olla
haasteellista, jos vastaaja ei ole ymmartanyt kysymysta oikein tai osannut ilmaista
asiaansa selkedsti. Tassa tutkimuksessa kyseistd ongelmaa ei tullut vastaan.
Kyselyn suorittamisen ajankohta saattoi vaikuttaa tuloksiin, sill& tulevan
paésidisen valmistelu ja tilausten ennakointi oli tehtdva samoihin aikoihin.
Vastausaikaa oli kuitenkin kuusi péivaa ja ajankohta osui viikonlopun yhteyteen,
jolloin suurimmalla osalla osastopaallikdista oli vapaa toista. Erilaisuuden
suvaitseminen on hyvin henkilokohtainen asia. Usein asiasta puhuttaessa ollaan
suvaitsevaisempia, mutta kaytannon tilanteissa toimitaan toisin. Tulokseen saattaa
siis vaikuttaa vastausten kaunisteleminen. Toisaalta tunteita herattdvan aiheen ja
henkilokohtaisen suhtautumisen vuoksi saattaa olla, ettd kyselya ei ole pidetty
tarpeellisena. Talloin kysymyksia ei ole oikeasti mietitty, vaan niihin on vastattu
jotain muodon vuoksi. Kysely testattiin yhdell& esimiesasemassa olevalla,
yrityksen ulkopuolisella tyontekijalla. Silloin kyselyssa ei huomattu epékohtia.
Kyselyn tuloksia tarkastellessa, kun vastaukset linkittyivat paremmin case
yritykseen, joitakin kysymyksi& olisi voinut muotoilla paremmin. Toisaalta, oli
tarkoitus saada vastaajien omia mielipiteitd ja ndkemyksia aiheesta. Liian tarkat

kysymykset olisivat voineet ohjata vastauksia.

Tutkimusongelma on laht6isin tehtdvanannosta ja sen tarkoituksena on selventéa

olennaisia kysymyksia ja saada vastauksia haluttuihin aiheisiin. Kysymysten
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muotoiluun ja kyselyn rakenteeseen ei ole vaikuttanut tutkijan henkilokohtaiset
mielipiteet tai suhtautuminen, vaan se on rakennettu loogisesti tarpeen
mukaiseksi. Tutkimus kysymykset ovat selkeitd, ja ne on pyritty
yksinkertaistamaan k&ytannonlaheisiksi, mutta aiheen vuoksi niihin vastaaminen
saattoi tuntua hankalilta. Tarkoituksena ei ollut saada oikeita ja véaria vastauksia,
vaan keratd osastopaallikdiden kokemuksia ja ajatuksia aiheesta, ja sita kautta
saada yleinen kuva yrityksen esimiesten ké&sityksistd, suhtautumisesta ja
kehitystarpeista. Perimmaéinen ajatus oli herdtelld ajatuksia ja saada
osastopaallikét miettimaan monikulttuurisuutta osana tydyhteisoé ja sitd, miten
heidé&n toimintansa vaikuttaa. Tutkimustulosten avulla on tarkoitus selvittaa,
mihin suuntaan toimintaa kannattaa lahted kehittdamaan ja minkéalaisia tyokaluja
esimiesten avuksi tarvitaan, jotta monikulttuurisuus saadaan paremmin osaksi
tyoyhteisod. Tuloksista saatiin kattavasti tietoa esimiesten ndkemyksisté ja
ajatuksista. Naiden pohjalta on mahdollista kehittda toimintaa niin, etta
monikulttuurisuus saadaan vield enemman sitoutettua tydyhteisoon.

Tutkimuksella on siis hydtyarvoa.

Edelld mainittujen seikkojen perusteella voidaan todeta, ettd tutkimus ja sen
tulokset ovat luotettavia ja patevia. Niiden reliabiliteetti ja validiteetti siis

toteutuu.

Case-tutkimukset ovat harvoin yleistettavissa sellaisenaan, silla niiden tarkoitus
on ymmartaa tiettyd ymparistoa ja sen toimintaa. Tarkoituksena ei ole niink&én
uuden luominen vaan olemassa olevan kehittdminen. Tutkimustuloksista saatavaa
tietoa yhdessa teoria osuuden kanssa voi kuitenkin hyddyntaa

monikulttuurisuuden sitouttamisessa tydyhteiséon myos muissa tapauksissa.

5.4 Johtop&atokset

Monipuoliset vastaukset osoittivat kyselyn herattdvan ajatuksia. Se oli
tarkoituskin. Vastauksia lukiessa selkedsti huomasi, ettd muutamat vastaajista
olivat oikeasti paneutuneet asiaan ja tunsivat monikulttuurisuuden positiivisena
asiana. Osasta vastauksista kuitenkin huokui valinpitaméttdmyys ja aiheen ja

kyselyn turhaksi pitdminen. Jonkunlaista negatiivista suhtautumista oli myos
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havaittavissa. Kysymysten turhana pitdminen ja vastaamatta jattdminen saattaa
johtua siitd, etté ei olla vield valmiita kohtaamaan erilaisuutta, eiké suostuta
vastaanottamaan ja myontamaén monikulttuurisuutta osaksi tydyhteisoa.
Esimerkkind tasta on vastaus, jossa todettiin, ettd monikulttuurisuus ei tuo mitéan
hyotyé tyoyhteisolle. Kuitenkin osa vastauksista oli erittdin rakentavia ja

kohtaa todettiin, toimintamallien ja ohjeistusten puuttuminen. Parempien
tyokalujen avulla esimiesten toiminta helpottuu ja sité kautta saadaan myos
enemman positiivisia kokemuksia. Esimiesten esille nostamat ongelmat ovat
ratkaistavissa melko helposti yhteisten ohjeistusten seka paremman tiedon ja sita
kautta tulevan ymmarryksen avulla. Vastausten perusteella esimiehet ovat myo6s
valmiita oppimaan ja kehittdmaan taitojaan eri kulttuurista tulevien tyontekijoiden
ohjaamisessa. Tama on erittain positiivinen seikka ja luo hyvan alun toiminnan

eteenpdin kehittdmiselle.

Esimiehid pyydettiin mainitsemaan suomalaisuuteen liittyvid kulttuuriin piirteit4
ja tdman jalkeen nostamaan esille muista kulttuureista nousevia piirteita.
Suomalaisuudesta nostettiin vain positiivisia piirteité esille. Oma kulttuuri
mielletddn helposti paremmaksi kuin toinen. (Valmentaja: Tydyhteison
monimuotoisuuskoulutus. 2005, 17.) Huomattavaa téssa kohtaa oli se, etta piirteet,
jotka eroavat suomalaiseksi koetuista piirteista katsottiin negatiiviseksi.
Esimerkiksi kiireettdmyys tyonteossa oli mainittu negatiiviseen sdvyyn. Tassa
huomaa, miten kulttuurista tulevat tottumukset eroavat ja sen vuoksi saattavat

aiheuttaa kitkatilanteita.

Syrjinnasta kysyttéessé osa oli torménnyt tydyhteisdssa vitsilla heitettyihin
herjoihin. Naissa tilanteissa kannattaa olla hereilld ja tarkkana, varsinkin jos vitsit
ovat kovin henkilokohtaisia. Minkaanlaista henkilokohtaista syrjintaa ei saisi
hyvaksya. Syrjintatilanteiden estamiseen osa antoi rakentavia vastauksia, mutta

joukossa oli myos vastauksia, joista paistoi l&pi syrjinndn esiintymisen vahattely.

Vastauksista ilmeni, ettd monikulttuurisuuden tuomat hyddyt ja mahdollisuudet
tiedostetaan aika pintapuolisesti. Tama on ehdottomasti kohta, johon johdon

kannattaa kiinnittdd huomiota. Kun esimiehet ymmartavét paremmin
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monikulttuurisuuden taustalla olevat tekijat, he kykenevat myos sitoutumaan
asiaan paremmin. Eri kulttuureista tulevien perehdytykseen riittavan ajan
varaaminen on térkedd. Kuitenkin ajan puute perehdytyksessa oli yksi
ongelmakohta, joka nousi usesti esille. Eri kulttuurista tuleva tyontekija tarvitsee
enemman aikaa perehdytykseen. Riittdvan ajan varaaminen on edellytys sille ettd
tyotehtévat opitaan ja tydntehokkuus sailyy. Osasta vastauksista saattoi huomata,
ettd ei ole ymmérretty perehdytyksen ja tyonohjauksen merkitystd. On hyvé
muistaa, ettd yleensé ongelmatilanteet syntyvat kun, tyontekijé ei ole ymmartanyt
ohjeistusta tai tydntekoon tarvittava tieto ei ole riittava. Talldin syy on

esimiehessé ja huonosti hoidetussa tyénohjauksessa, ei tyontekijassa.

Suvaitsevaisuutta kysyttdessa suurin osa tunsi tydilmapiirin suvaitsevaisena, mutta
joukosta 16ytyi my0s eparoivia vastauksia. Syité epérointiin on hyva pohtia.
Johtuuko suvaitsevaisuuden kyseenalaistaminen tyontekijéiden ennakkoluuloista
ja asenteista, vai tydyhteisossa vallitsevista sddnndista tai tavoista. Vastausta
tarkastellessa huomio kiinnittyi myos siihen ymmérretadnko, mité
monikulttuurisuus osana tydyhteisoa oikeastaan tarkoittaa. Kun
monikulttuurisuuden sopeutumisesta kysyttdessa vastaukseksi annetaan, etta
englannin Kielentaito on riittava, niin saa kuvan ettd sopeutumisen ymmaértaminen

on aika pintapuolista.

Vastauksista kdy ilmi, ettd esimiehet toivoivat lisdé ohjeistusta eri kulttuurista
tulevien tyontekijoiden tydnohjaukseen. Monet halusivat myos tietdd enemman eri
kulttuureista ja tyontekijoiden taustoista. Muutamissa vastauksissa lisatiedon tarve
kiellettiin. Tdma saattaa johtua siitd, ettd ei nahda tarpeellisena muuttaa vanhoja
tapoja ja suhtautumista. Lahes kaikki kokivat johdon tukevan monikulttuurisuutta.
Kuitenkin oltiin melkein yksimielisi& siitg, ettd monikulttuurisuus ei ole vield
juurtunut tydyhteisoon. Taéma kertoo aika konkreettisesti siitd, etta tyotd on viela
tehtdva monikulttuurisuuden eteen. Kielimuuri nousi useassa kohdassa esille. Eri
kulttuurista tulevien heikko suomenkielentaito koettiin vaikeuttavan tyén
ohjausta. Eri kulttuurista tulevan suomenkielen opettelun tukeminen helpottaisi

siis esimiesten tyoskentelya
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Kyselyn tarkoituksena oli saada yleiskuvaa esimiesten kasityksisté ja ajatuksista.
ja niiden pohjalta saada yleisia ohjeistuksia arjen helpottamiseen. Taman
onnistumisesta kertovat monipuoliset vastaukset. Tarkemman
kehityssuunnitelman tekeminen vaatisi jokaisen esimiehen yksilollista tarkastelua

ja henkildkohtaisen kehityssuunnitelman laatimista.

5.5 Kehitysehdotuksia

Vastausten ja edelld olevaan teoriaan nojaten monikulttuurisuuden sitouttamista

case-yrityksessa saattaa auttaa seuraavien seikkojen huomioiminen.

v" Omien ennakko-oletusten ja suhtautumisten kyseenalaistaminen ja
haastaminen

o Asioiden tarkastelu toisen nakdkulmasta on taito, joka ei
tule itsestddn vaan vaatii tietoista harjoittelemista. Toisen
nékokulman ymmartaminen auttaa tilanteen hallitsemisessa
ja viestin perille menemisessa

v’ Osastopaallikdiden toiminnan tarkeys monikulttuurisuuden
juurruttamisessa

o On tarkedd osallistaa osastopaallikot monikulttuurisuuden
toteutukseen selittdmalld, miten tarkedssé asemassa he ovat
monikulttuurisuuden sitouttamisessa tyoyhteisoén. Kun
osastopaallikot tiedostavat heidan mahdollisuutensa ja
tuntevat olevansa olennaisena osana monikulttuurisuuden
toteuttamista, he sitoutuvat tehtdvaén paremmin.

v’ Perehdytys

o Eri kulttuurista tulevan tyontekijan perehdytysté auttaa, kun
on olemassa perehdytys opas, jota kdytetddn pohjana
perehdytyksessa. Oppaassa tulisi olla mainittuna
yksityiskohtaisesti kaikki tarkeat osa-alueet, joita esimiehen
tulee ottaa huomioon perehdytyksessa. (Viestinta ja sen
selkeys, yleisimmét kulttuureista nousevat eroavaisuudet,
tybaikoihin ja tauotuksiin liittyvét tiedot, lomien
kertymiset, sairauspoissaolot ja tydterveydenhuolto, lait
tasa-arvosta ja syrjintékiellosta, tyontekijan oikeuksista ja
velvollisuuksista, tydturvallisuudesta jne. ) Kun ohjeistus
on yhtendista ja kirjallisessa muodossa esimiesten on
helppo varmistaa kaikkien perehdytyksen vaiheiden
toteutuminen. Kirjallisia ohjeistuksia vois kayttad myos
apuna ristiriitatilanteiden ratkomisessa. Jos eri kulttuurista
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tulevalla on vaikeuksia ymmartaa vaikka lomien
kertymiseen liittyvié asioita, esimies voi havainnollistaa ne
oppaasta ja selittaa, etta yritys toimii lakien ja sdanndsten
mukaisesti.

Perehdytykseen tuli kyetd varaamaan tarvittava aika. Ajan
puute nousi esille useassa kohtaa kyselyn vastauksissa.
Voisi olla hyva, etté johto ja osastopéallikot yhdessa
pohtisivat, miten vaadittava aika perehdytykseen l16ytyy.
Perehdytys on myo6s &drimmadisen tarked eri kulttuurista
tulevan tyontekijan sopeutumisen kannalta.

v Kielitaito ja viestinta

o Suomenkielen heikko osaaminen nousi esille monessa

kohtaa vastauksissa. Eri kulttuureista tulevien
tyontekijoiden rohkaiseminen ja kannustaminen
suomenkielen opetteluun helpottaa tydntekoa. Esimiehet
voivat tehdd tata tydnlomassa kayttamélla yksinkertaisia
ilmaisuja, toistamalla sanomisiaan, havainnollistamalla,
nayttamalla kaytannon esimerkeilld, varmistamalla tiedon
ymmartamisen jne. Suomenkielté ei opita hetkessa, mutta
sen oppimisen tukemista voi edistaa.

Kun kielimuuri on esteend, kommunikoinnin merkitys
kasvaa. Kommunikointi tilanteissa helpottaa kun asia
selitetddn mahdollisimman yksinkertaisesti, toistetaan
tarpeeksi usein, naytetddn mallia tarvittaessa ja viela
varmistetaan asian perille meno.

v’ Hyétyjen ja mahdollisuuksien selittdminen

o

Kun esimiehet ymmartavét paremmin
monikulttuurisuudesta saatavat hyddyt ja mahdollisuudet,
he sitoutuvat paremmin monikulttuurisuuden tukemiseen ja
sitouttamiseen. Erilaiset ihmiset tydyhteisssa
mahdollistavat my0s uusien ja erilaisten tapojen ja ideoiden
luomisen. Seuraavassa on lista muutamista hyodyista, joita
monikulttuurinen tydyhteiso voi saavuttaa

e Uusia taitoja, ideoita, nakdkulmia ja tydtapoja

e Palvelun laajentuminen

e Asiakaskunnan kasvattaminen

e Tyon organisoinnin monipuolistuminen (Eri uskontoja -
> eri pyhat -> eri lomien ajankohdat )

e Kilpailu arvoa tydnantajana

e Maahanmuuttajien tyollistamisen edistaminen
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e Luodaan yhdess4, jotain sellaista, mitd muut eivat viel&
huomioineet

e Oppiminen eri kulttuureista ja avartaa omaa nakemysta

e Haastaa punnitsemaan omia nakokulmia

e Haastaa uusien tapojen vastaanottamiseen

¢ Ristiriitatilanteisiin suhtautuminen oppimisen
mahdollisuutena

e Kohdata itselle vaikeita tilanteita, oppia niista ja kokea
tatd kautta onnistumisia.

v’ Ristiriitatilanteiden ennaltaehkdiseminen ja ratkaiseminen

Kun ristiriitatilanteiden ennalta ehk&isyyn ja ratkaisuun on annettu tarpeeksi
ohjeistusta, niiden ké&sitteleminen on helpompaa, eikd asia tunnu niin vieraalta ja
uhkaavalta. On hyva mainita, ettd ongelmatilanteiden syntyessa, ne tulee kohdata

haasteena, josta voi oppia tulevia kertoja varten.
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6 YHTEENVETO

TyoOyhteisoissa alkaa ndkya yhd enemméan moninaisuuden arvostaminen.
Erilaisuus ja sen tuomat taidot nahda&dn mahdollisuuksina, joilla kyet&én
rikastuttamaan tyoyhteis6d. Ymmarretéén ettd, tyoyhteisé koostuu monenlaisista
tyontekijoista ja yksiloita arvostetaan. (Colliander ym, 2009.) Erilaisuuden
arvostamisesta puhuttaessa esille nousee myds eri kulttuureiden lisadntyminen
tyoyhteisssa. Monikulttuuriset tydyhteisot ovat lisdédntyméssa (Vartia, Bergholm,
Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala & Salminen 2007, 16 ). Yritysten on siis
alettava etsiméan uusia keinoja tydyhteison johtamiseen, jotta moninaisuus ja
monikulttuurisuus saadaan hyddynnettyd. Taman opinndytetydn case-yritys on
huomannut asian ja haluaa panostaa monikulttuurisuuteen tydyhteisossa. Tyossa
tarkastellaan monikulttuurisen tydyhteison johtamista ja sen valineit4. Tavoitteena
on etsié keinoja, jolla monikulttuurisuus saataisiin vield enemmaén tydyhteison
yhteiseksi asiaksi. Esimiesten toimintaa tassé tyossé tarkastellaan naiden edell&
mainittujen keinojen toteuttajana. Ty0ssé tarkastellaan siis myos, esimiesten

avainasemaa monikulttuurisuuden sitouttamisessa tydyhteisoon.

Hyva kulttuurituntemus luo pohjan monikulttuurisessa tydyhteisossé
tyoskentelemiseen. Kun tiedostaa omat kulttuurista johtuvat tavat, on helpompi
ymmértaa toisten kayttaytymista. Yleisimmat kulttuurista nousevat eroavaisuudet
on hyva tunnistaa, jotta kykenee ymmartdmaan erilaista kayttaytymista. Ei
kuitenkaan ole tarkoitus opetella tdydellisesti kaikkien kulttuurien piirteita, riittaa

kun osaa suhtautua avoimesti ja kunnioittavasti toisia kohtaan.

Monikulttuurisen tydyhteisén johtaminen vaatii asiaan sitoutumista seka
tyokalujen luomista, sitouttamisen helpottamiseksi. Monikulttuurisen johtamisen
tavoitteena on luoda tydyhteiso, jossa eri kulttuurit nitoutuvat yhtenéiseksi, talloin
kyetdan oppimaan kulttuureista ja luomaan jotain aivan uutta. Johtajalta vaaditaan
aktiivista toiminnan tarkastelua seka kykyé asettua toisten asemaan. Johtajat, jotka
ovat siséistdneen eri kulttuurien kanssa toimimiseen vaadittavat tavat, eivat aina

kykene perustelemaan ratkaisujaan jarkiperaisesti, ne tulevat alitajunnasta.

Esimiesten rooli monikulttuurisuuden sitouttamisessa on ratkaiseva. Varsinkin

yrityksissd kuten case-yritys, jossa esimiehet tyoskentelevat tyontekijoiden
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joukossa. Heilld on mahdollisuus vaikuttaa siihen, miten asioita hoidetaan, miten
asioihin suhtaudutaan ja miten tyontekijat sopeutuvat tyoyhteiséon. Tdman vuoksi
kéaytannonléheiset tyokalut esimiesten tyon helpottamiseksi ovat &drimmaisen
tarkeitd. Jos ohjeistuksia ja keinoja hoitaa tilanteita ei ole tarpeeksi, syntyy turhia
konflikteja jotka vievat keskittymisen pois tyonteosta. Monikulttuuriseen
tyOyhteisdon panostamisen yhtena tarkoituksena on saada kaikki yrityksessa
olevat resurssit kayttoon. Taman vuoksi on tarke&a, etta kaikille kyetdan luomaan
samat lahtokohdat tyonteolle. Esimiesten tehtdva on varmistaa tdman

tapahtuminen.

TyOn empiirisessa osassa suoritettiin kvalitatiivinen tutkimus. Siina selvitettiin
case-yrityksen esimiesten suhtautumista monikulttuurisuuteen tydyhteisossé.
Tutkimus suoritettiin nimettomalla kyselylomakkeella, joka koostui avoimista
kysymyksistd, seké itsensa arviointi kohdasta. Kyselyn tavoitteena oli saada
tietoa, esimiesten kulttuuri tietdmyksesta sekéd suhtautumisesta, kokemuksista ja
vaikeaksi koetuista tilanteista, eri kulttuurista tulevien tyontekijoiden ohjauksessa.
Tulosten avulla voidaan paatelld, ettd monikulttuurisuudella on hyvaa pohjaa
case-yrityksessa. Tatd puoltaa esimiesten nakemykset eri kulttuurista tulevien
kanssa toimimiseen seka oppimishalukkuus kehittya toiminnan ohjaajana.
Tutkimuksesta ilmeni kuitenkin tarve paremmille ohjeistuksille ja tyokaluille
toiminnan ohjauksen tukena. Tulosten ja teorian perusteella saatiin luotua
muutamia ehdotuksia esimiesten toiminnan tukemiseen. Esimiehille tulee selittaa
monikulttuurisuuden tuomat hyédyt ja mahdollisuudet. Heidan on myds
tiedostettava, miten tdrkedssa asemassa ovat monikulttuurisuuden tuomisessa
osaksi tyoyhteisdd. Kunnon tyokalut helpottavat esimiesten arkea ja estavat turhia
konflikteja. Kun esimiehet ovat osallisena monikulttuurisuuden juurruttamisen

prosessia, he sitoutuvat siihen itsekin paremmin.
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