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1 Johdanto

Opinnaytetyoni yhtena lahtokohtana oli oma aiempi tyoskentelyni monikulttuuri-
sessa tyOyhteisossa ja siellda kohtaamani haasteet ldhijohtamisessa. Toisenlaista ja
erilaista nakdkulmaa opinnaytetydlle tarjosi harjoitteluni toisessa monikulttuurisessa
tyoyhteistssa, jossa asiat toimivat mallikkaasti ja joka oli muutenkin malliesimerkki
terveestd tyoyhteisostd. Mielestani terve tyoyhteiso on avoin ja tukee tyontekijoiden
hyvinvointia ja jaksamista sekd kannustaa kehittymaan tydssa. Terveessa tydyhtei-
s6ssa on myos tilaa tunteille. Monikulttuurisuus on todellisuutta taman paivan tyo-
paikoilla. Mielestdni monikulttuuristen tyoyhteison tutkiminen ja hyvien kdytantojen

kokoaminen ldhijohtamisesta yhteen on tarkeda ja tukee tydyhteisdjen menestysta.

Monikulttuurisuus tuo ldahijohtamiseen omat haasteensa. Miten toimia kulttuurisen-
sitiivisesti ja ottaa huomioon tyontekijoiden erilaiset kulttuuriset taustat ja se mi-

tenka se vaikuttaa esimiestyohon? Miten eri toimijat voivat oppia toisiltaan ja miten
luoda uusia hyvia kaytantoja lahijohtamiseen monikulttuurisessa tyoyhteisossa? Nai-

hin seikkoihin tulen hakemaan vastauksia tutkimuksessani.

Opinndytetyoni tavoitteena on kuvata monikulttuurisuuskeskuksissa tyoskentelevien
Iahiesimiesten kokemuksia kulttuurisensitiivisesta lahijohtamisesta. Opinndytetyon

tarkoituksena on l6ytda kulttuurisensitiivisen lahijohtamisen hyvia kaytantoja.

Tutkimus toteutetaan Suomen monikulttuurikeskuksissa (SUMO). Tutkimuksen koh-

teena ovat monikulttuurisuuskeskuksissa tyoskentelevat esimiehet.

Opinnaytetyo toteutuu kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa aineisto kerdtdaan haas-
tatteluiden avulla, joissa haastatellaan johtamistyota tekevia monikulttuurikeskusten

henkiloita.

2 Monikulttuurisuus

Maarittelen seuraavassa opinnaytetyoni teoreettisen viitekehyksen. Teen maaritte-

lyn avaamalla ja analysoimalla tarkeimmat kasitteet. Paakasite opinndytetydssani on



Iahijohtaminen ja muita, yhta tarkeita ja keskeisia, kasitteitd ovat monikulttuurisuus

seka kulttuurisensitiivisyys.

2.1 Kulttuuri ja identiteetti

Geert Hofsteden mukaan kulttuurin syvin olemus on arvojen jarjestelma (System of
values). Arvot ovat nakymattomia, kunnes ne tulevat ilmeiseksi kdytoksessa, mutta
kulttuuri sisdltad myos muita elementteja kuten, symbolit, sankarit ja rituaalit. Na&ita
kolmea lapileikkaavat kdytdannot, joissa ne tulevat esiin. Kaytannot ovat nakyvia kult-
tuurin ilmenemismuotoja ulkopuolisille, mutta niiden sisdginen merkitys on nakyma-
ton ja vain sisapiirin edustajat ymmartavat niiden todellisen siséllon. (Hofstede 2001,

9-11.)

Kulttuuri ei kuitenkaan ole sama kuin identiteetti. Identiteetti vastaa kysymykseen
”Mihin mina kuulun?” Identiteetti perustuu yhteisiin mielikuviin ja stereotyyppeihin,
ja tunteet siita linkittyvat juuri edelld mainittuihin elementteihin (symbolit, sankarit,
rituaalit), mutta eivat arvoihin. Ihmiset voivat jakaa samat arvot, vaikka heidan iden-

titeetin ilmaisu olisi erilaista. (Hofstede 2001, 10.)

Tana paivana vanhat identiteetit, jotka ovat ennen vakauttaneet sosiaalista todelli-
suutta ovat rapautumassa. Ne antavat tieta uusille identiteeteille ja sirpaloittavat
modernia ihmistd, ihminen ei ole enaa yhtendinen subjekti. ”Identiteettikriisiksi”
kutsuttu tila on osa suurempaa muutosprosessia modernissa yhteiskunnassa ja se
horjuttaa keskeisia rakenteita ja prosesseja, jotka ennen ovat tuoneet vakautta yksi-

|6lle sosiaalisessa maailmassa. (Hall 2002, 19.)

2.2 Kulttuurisensitiivisyys

“Kulttuurisensitiiviselld tydotteella tyétddn tekevd on tietoinen oman kulttuu-
rinsa vaikutuksista sekd omista arvoistaan ja olettamuksistaan ja kykenee kriittiseen
itsereflektointiin. Kulttuurisensitiivisessé tyoskentelyssé olennaista on kunnioitus ja

aito halu ymmdrtdd asiakkaan kulttuuria ja taustaa.” (Kaikkonen 2015, 40.)



Kulttuurisensitiivisyys tarkoittaa sitd, ettd tiedostetaan tosiasia, etta kulttuuri vaikut-
taa kaikkiin ihmisiin. Kun yksil6tasolla kohtaamme toisen kulttuurisensitiivisesti tar-
koittaa se sita, ettd ei arvoteta kulttuurillisia eroja hyviksi tai huonoiksi ominaisuuk-
siksi vaan yksinkertaisesti erovaisuuksiksi kulttuurissa yksilotasolla. Kulttuurisensitiivi-
sessa toiminnassa yksil6lla on herkkyytta havainnoida kulttuurilliset eroavaisuudet ja
hyvaksya ne kulttuurisensitiivisen ja avoimen kohtaamisen perustaksi. Kulttuurisensi-
tiivinen henkilé pystyy luomaan hyvan vuorovaikutustilanteen ja ottaa huomioon asi-
akkaan kulttuurillisen taustan ja ndin vdahentaa kohtaamiseen ja vuorovaikutukseen

liittyvia haasteita. (Schubert 2007, 204; Haavikko & Bremer 2009, 36.)

Kulttuurillinen herkkyys tarkoittaa taitoa tunnistaa kulttuurien erityispiirteita ja ref-
lektoida niitd suhteessa omiin arvoihin ja omaan toimintaan. Tarkeda on omien arvo-

jen, asenteiden ja stereotypioiden tiedostaminen. (Juujarvi ym., 267).

Kulttuurisensitiivisyys on ominaisuus, joka on ratkaiseva hyvdssa vuorovaikutuksessa
erilaisten kulttuuritaustojen omaavien henkildiden kesken. Kulttuurisensitiivisyys on
kompetenssi, jota hyva ja asiantunteva ammatillinen monikulttuurisessa tyéymparis-

tossa tyoskenteleva tyontekija omaa.

2.3 Monikulttuurisuuden kasite

Monikulttuurisuus kasitteena tarkoittaa yhteiskuntaa, joka on moniarvoinen ja jonka
sisdlld on monia erilaisia kulttuureita. Kenan Malikin (2016) mukaan monikulttuuri-
suus on ymmarrettavissa vdestollisena tosiasiana, jota voidaan kutsua eletyksi koke-
mukselliseksi moninaisuudeksi. Se ilmenee yhteiskunnassa erilaisina puhuttuina kie-
lind, eri uskontojen tunnustamisena, erilaisten tapojen yllapitamisena, erilaisina ar-
voina ja traditioina ja erilaisina kasityksena hyvasta elamasta. Malikin tulkinnassa se
tarkoittaa my0ds positiivisia asioita kuten avautumista maailmalle, vitaalisuutta ja kos-

mopoliittisuutta. (Malik 2016, 76.)

Malikin mukaan moninaisuus itsessaan ja itsestdan ei ole tarkeda, vaan se on tarkeaa
siksi, ettd sen ansiosta voimme murtautua ulos kulttuurisidonnaisista lokeroistamme

osallistumalla dialogiin ja vaittelyyn ja koettelemalla erilaisia arvoja, uskomuksia ja



elamantyyleja. Malikin mukaan on tullut aika lakata pelkdamasta maailman sotkui-
suutta (sic!) ja alkaa ndhda se yhteiskunnallisen sitoutumisen raaka-aineeksi, yhteis-

kunnallisen uudistumisen tiiliksi ja laastiksi. (Malik 2016, 72-73.)

Pitkdnen (2011) ndkee monikulttuurisuudessa erilaisia lahestymistapoja. Se voidaan
nahda pluralistisena eli moniarvoisena, jossa silld tarkoitetaan kulttuurillisen moni-
naisuuden ja arvojen erilaisuuden hyvaksymista, kuitenkin niin etta kaikilta odote-
taan sitoutumista joihinkin yhteisiin "pelisddantdihin”. Moniarvoisuus voi sisdltaa aja-
tuksen erilaisuuden arvostamisesta ja yhdenvertaisuudesta missa heikosta lahtotilan-
teesta tulevat ja syrjinnadsta karsivat ryhmat ovat oikeutettuja tasa-arvoistavaan koh-
teluun. Talla tavoin ymmarrettyna monikulttuurisuus poliittisena ohjelmana kytkey-
tyy vaivattomasti hyvinvointiyhteiskuntaan ja liberaaliin ajatteluperinteeseen. (Pitka-

nen 2011, 31.)

Pitkdsen mukaan toinen ndakékulma on ns. erilaisuuden monikulttuurisuus, jossa mo-
nikulttuurisuus nahdaan erilaisten kulttuurien mosaiikkina. Tassa kulttuuri ndhdaan
sosiaalisesta ja poliittis- taloudellisesta rakenteista irrallaan olevana abstraktiona,
ominaisuuksien joukkona, jossa ihmiset nayttaytyvat kytkettyina itsestaan selviin
kulttuurillisiin piirteisiin ja ”perinteisiin”, eikd huomiota kiinniteta siihen, miten ryh-
maa hallitsevat maadradvat perinteiden sisalloksi oman eliitin korkeakulttuurin. (Pitka-

nen 2011, 32.)

Pitkdnen jatkaa pohdintaansa, ja kertoo kuinka kriittisen monikulttuurisuuden nako-
kulma, on toisenlainen. Kulttuurillisia kokonaisuuksia ei tarkastella erillaan konteks-
teistaan, vaan niiden nahdaan muodostavan poliittisia ja sosiaalisia valtasuhteita.
Tassa lahestymistavassa, kulttuuri ei ole jonkinlainen irrallinen ominaisuus, vaan ole-
massaolon mielekkyyden rakennuspuita tarjoava dynaaminen ja muuttuva resurssi
hieman samaan tapaan kuin Malik edelld naki monikulttuurisuuden yhteiskunnallisen

sitoutumisen raaka-aineena. (Pitkdnen 2011, 32.; Malik 2016, 72-73.)

Pitkdnen mainitsee myds ironian, joka liittyy monikulttuurisuusprojekteihin. Niissa on
yhdenvertaisuuden ja molemminpuolisen kunnioituksen nimissa kannustettu nake-

maan ihmiset ja kulttuurit jarjestelmallisesti erilaisina kuin ne ehkéa oikeasti ovat.



Tama on synnyttanyt stereotyyppista ajattelua, joka taasen on monikulttuurisuuden

vastustajien kaytossa. (Pitkanen 2011, 33.)

Oman nakokulmani mukaan Suomi on aina ollut monikulttuurinen maa, jossa on ollut
eri kulttuureita, esimerkkeina suomenruotsalaiset, saamelaiset, romanit ja tataarit
seka erilaiset maan sisdiset kulttuurilliset alueisiin sidotut kulttuurit kuten esimerkiksi
Hamaladiset, Savolaiset ja Pohjalaiset. Asuessani eri puolilla Suomea, kohtaamisissa
tyopaikoillani ja siviilielamassani olen saanut todistaa ndiden kulttuurien valista dialo-
gia ja sitd, kuinka yhdessa rakennamme uutta kulttuuria ja osaamme arvostaa kult-
tuurien erityispiirteitd seka myds "idanikuisia” yhteentormayksia ja vaittelyita murre-
eroista ja sanojen oikeellisuudesta. Tama on osaltaan osa Pitkdsen mainitsemaa ste-
reotyyppista ajattelua, joka toisaalta erottaa ja lokeroi ihmisia, mutta joka toisaalta

auttaa nakemaan erilaisuuden rikkautena. Kyse on viime kdadessa asenteesta.

Kuten teoksessa “Puhumalla Paras - Ratkaisuja arjen etnisiin konflikteihin” todetaan,
niin usein ajatellaan, etta ihmisten erilaisuus on rikkautta, mutta se ei muutu auto-

maattisesti rikkaudeksi vaan sisaltaa konfliktin siemenen. “Jotta erilaisuudesta tulisi
arvokas, kaikkia hyddyntdvd voimavara, tarvitaan yhteisié ponnisteluita.” (Ekholm ja

Salmenkangas 2008, 110).

“Maahanmuuttajan integroitumisessa tyéyhteiséén on pitkdlti samat
edellytykset kuin integroitumisessa yhteiskuntaankin. Téirkedid ovat kielitaito ja kon-
taktit. Yhteisén olisi osattava olla kulttuurisesti sensitiivinen, maahanmuuttaja pitdisi
ottaa vastaan tasavertaisena tydtoverina eikd ensisijaisesti toisen kulttuurin edusta-

jana.” (Koskinen 2016, n.d.)

Mielestani nama edelld mainitut asiat ovat toimivan monikulttuurillisuuden ydin seka
siviilielamassa, etta myos tydpaikoilla. Tassa tilassa, kun identiteetti on muutoksen
kourissa ja ihmiset kehittyvat yksiloind, voi kulttuurikin kehittya ja sitd mukaa voi-
daan |6ytaa uusia yhteisia arvoja, joille voidaan rakentaa tulevaisuuden yhteiskuntaa

ja uudenlaista tydyhteisoa.



3 Johtaminen

3.1 Lahijohtaminen

Maarit Ketolan (2016) Pro Gradu tutkielmassa maaritellaan lahijohtajan rooli ja Ke-
tola toteaa siina, etta ldhijohtajat tyonantajan edustajina vastaavat tyonjohdosta ja
organisoinnista. Heillda on myo6s vastuu tyon tuloksellisuudesta seka tyontekijoiden
hyvinvoinnista. Tyon organisoinnissa heidan tulee olla oikeudenmukaisia ja ottaa
henkilosté huomioon osana paatoksentekoa, ja valtuuttaa heidat tekemaan tyotaan,
niin, ettd asetetut tavoitteet saavutetaan. Esimieheltd odotetaan johdonmukai-
suutta, luotettavuutta ja hdnen tulisi olla esimerkillinen. Esimiehen tulee myos raken-
taa positiivista ilmapiiria ja kyetda antamaan rakentavaa palautetta. Esimiehelle tar-
keitd ominaisuuksia ovat paineensietokyky, ristiriitatilanteiden hallinta seka puheeksi

ottamisen taito. (Ketola 2016, 11)

Lahijohtaminen tarkoittaa esimiesty6ta sen alimmalla portaalla. Lahiesimies toimii
linkkind tydn johdon ja tyontekijéiden valilla. Lahijohtaminen on johtamisty6ta, jota

Idhiesimies, usein vastaavaohjaaja tms. tekee.
Lahijohtamisen kulmakivida ovat mm.

- Tyoyhteison perustehtavan varmistaminen

- tavoitteellisen toiminnan johtaminen

- tybnantajan roolin sisdistaminen

- rohkeus ja jamakkyys omassa toiminnassa

- tyoyhteison pelisdantdjen rakentamien ja niiden noudattamisen seuranta

- tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohtelusta huolehtiminen

- tyontekijoiden kannustaminen

- verkottuminen oman tydyhteisén ulkopuolelle ja vastuullinen vaikuttaminen
- lasndolo ja yhteisollisyys, positiivisuuden johtaminen

- itsestd huolehtiminen (Maki ym. 2014, 8-9.)

Lahijohtaminen on tarkeaa tyoyhteison, mutta myos tyontekijoiden hyvinvoinnin
kannalta. Perko (2017) toteaa vaitoskirjassaan mm. seuraavaa: “Lahijohtaminen voi
vahentaa tyontekijoiden riskia masennusoireiden kehittymiseen tukemalla
tyontekijoiden henkilékohtaisia voimavaroja, jotka Vviittaavat yksilon resilienssia

(psyykkista kestavyyttd) tyossa edistaviin ominaisuuksiin. (Perko 2017, 13.)
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Perkon vaitdskirjan mukaan ldhijohtamisen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin valilla on
vhdenmukaista vaihtelua, joka koski seka tutkittavien valisia eroja, etta muutoksia
tutkittavien yksilollisessa tasossa. Tutkittavat, joilla oli suotuisampi hyvinvoinnin
taso, raportoivat myds suotuisampaa johtamista, ja hyvinvoinnin parantuessa tai

heikentyessda myds johtamisarviot muuttuivat vastaavalla tavalla. (Perko 2017, 13.)

Lahijohtaminen sosiaalialalla on haastavaa, se on kuin puun ja kuoren valissa ole-

mista, niin kuin Reikon, Salosen ja Uusitalon ldhijohtamista kasittelevan kirjan (Puun
ja kuoren vilissa -Lahijohtajuus sosiaali- ja terveysalalla) nimikin antaa ymmartaa.

Kirjassa kasitellaan laajasti lahijohtamisen haasteita sosiaali- ja terveysalalla ja kirjan
keskeisin sanoma on, etta lahijohtajat ovat, muun toimintansa ohessa, keskeisia ih-
misjohtajia ja muutosagentteja. Tasta syysta he tarvitsevat vahvan substanssi osaa-
misen lisaksi muutosten ja ihmisten johtamiseen tarvittavia valmiuksia ja metakom-

petensseja ja kykya niiden kehittamiseen. (Reikko, Salonen & Uusitalo, 2010.)

3.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on kollektiivista mielen ohjelmointia, mika erottaa toisen orga-
nisaation edustajat toisista. (Hofstede 2001, 391.) Organisaatiokulttuuri eroaa kansal-
lisesta kulttuurista siten, ettd kun kansallisissa kulttuureissa arvot eroavat toisistaan
ja kdytannot ovat samankaltaisia, niin organisaatiokulttuureissa kyse on painvastai-
sesta. Organisaatiokulttuureissa samankaltaistuminen tapahtuu sosialisaation kautta.
Organisaatiokulttuureissa toimii yleensa aikuisia ihmisia ja he oppivat kaytannot tyo-
paikan sosiaalisissa suhteissa, kun taas (kansalliset) arvot on opittu lapsuudessa. Sa-
nan kulttuuri kdyttdminen voi olla harhaanjohtavaa, jos emme erittele organisaa-
tiokulttuuria kansallisesta kulttuurista. Organisaatiokulttuurin syvin olemus liittyy ar-

jen kdytannoissa jaettuihin yhteisiin havaintoihin. (Hofstede 2001, 393-395.)
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3.3 Monimuotoistuva tydymparisto

Monikulttuurisissa tyopaikoissa esimiehen tulee olla erityisen herkka havaitsemaan
tyoyhteison tilaa. Esimies voi istua alas tyontekijan kanssa ja puhua asiat selviksi. Asi-
oiden ymmartamista auttaa, jos esimies perustelee ja selittaa tyontekijalle suoma-

laista kulttuuria ja tydontekoa. (Ekholm ja Salmenkangas 2008, 36.)

Ty6paikoilla monikulttuurisuus nayttaytyy enemman kaytantdjen erilaisuutena ja va-
hemman arvojen erilaisuutena kuin esimerkiksi perheen parissa. (Hofstede, 2001

393-395.)

Monikulttuurisessa ymparistossa toimittaessa esimiehen tulee olla erityisen herkka
havainnoimaan erilaisia tunnelmia ja selventaa kaytantdja enemman kuin ns. tavalli-
sessa tyOpaikassa, jossa kaikki tulevat saman kulttuurin piirista ja jakavat yhteiset ar-
vot ja kdytanteet ja joka on homogeenisempi kuin monikulttuurinen toimintaympa-

risto.

Monimuotoistuvassa tyoymparistossa on kyettava luomaan uutta ns. kolmatta kult-
tuuria mista Ngyuen puhuu YAMK opinndytetydsaan. Siina monikulttuurisuus ote-
taan huomioon ja luodaan uudenlaista kulttuuria mika mahdollistaa kulttuurien mo-

ninaisuuden tyopaikoilla. (Ngyuen 2014.)

4 Aiemmat tutkimukset

Aiheeseen liittyvia Pro Gradu tutkimuksia ja opinnaytet6ita oli muutamia mm. Toikan
2008 tehty Pro Gradu ” Monikulttuurisen organisaation johtaminen esimies nakokul-
masta” sekd Keskitalon Pro Gradu “Esimiehen kompetenssit monikulttuurisen tyo-
yhteison henkilostéjohtamisessa: case Helsingin kaupungin liikelaitos Palmia” vuo-
delta 2013. Nguyenin YAMK opinnédytetyd "Monikulttuurinen johtaminen- Kolman-
nen kulttuurinen kehittdminen” aiheesta on vuodelta 2014. Leena Lahti on kirjoitta-

nut aiheesta kirjan ” Monikulttuurinen johtaminen” vuonna 2008.
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Pro Gradu Tutkimuksia yhdistava sanoma oli, ettd monikulttuurisuus tuo haasteita ja
mahdollisuuksia tydyhteisdon ja esimiestydhon. Haasteet liittyivat viestintaan ja kieli-
vaikeuksiin. Toikan mukaan myds hierarkia kysymykset nousivat esille monikulttuuri-
sessa tyOyhteisossa. Esimiehen persoonalliset ominaisuudet olivat myo6s tarkeassa

roolissa henkildstojohtamista tehdessa. (Toikka 2008, Keskitalo 2013.)

Nguyenin opinnaytety6ssa perdaankuulutettiin ns. kolmannen kulttuurin luomista mo-
nikulttuurisessa johtamisessa. (Nguyen 2014.) Joitakin artikkeleita on aiheesta myos
kirjoitettu, mm. Talentia - lehdessa 4/2016 Jaana Laitisen artikkeli Vantaalla sijaitse-
van Y.E.S. paivakodin johtaja Kirsimarja Monto-Puusti kertoo, ettd johtajan tyo vaatii
avoimuuden lisaksi motivaatiota, uskoa asiaan, sinnikkyytta, joustavuutta ja stressin-
sietokykya. Perehdyttdminen vie aikaa 2-3 kertaa enemman, mutta han saa vasti-
neeksi sitoutuneita tyontekijoita. Alkuvaiheen perehdytyksessa on tarkeaa ”...kdydd
ldpi tyotd koskeva lainsddddntoé ja monet tydeldmdn pelisédnnét: tyéturvallisuus, tasa-
arvo, aikataulut, poissaolokdytéinnét, esimiehen asema ja tehtdviit, tyotekijén oikeudet
ja velvollisuudet. Monto-Puusti kdy myds kaikkien tulokkaiden kanssa ldpi Vantaan kau-
pungin arvot. Ne ovat yhteiséllisyys, kestévd kehitys ja innovatiivisuus.” (Laitinen, 2016.

n.d.)

Koskisen artikkeli samasta aiheesta, jossa todetaan mm. seuraavaa: “Monikulttuuri-
nen tyéyhteisé on usein luovempi ja parempi kriittisessd ongelman ratkaisussa.” (Kos-
kinen 2016, n.d.) Mielestani juuri lahiesimiehet ovat avainasemassa siind, miten yh-

teistyo tyontekijoiden kesken ja tyontekijoiden ja johdon valilla toimii.

Perkon vaitoskirjan (Perko 2017) perusteella voidaan todeta, etta arviot johtamisesta
linkittyvat tiivisti johtamisen tapaan ja tyopaikan ilmapiiriin, josta ldhijohtajilla on ole-
massa vetovastuu. Tassakin mielessa lahijohtaminen on avain asemassa luodessa hy-

vaa tyoilmapiiria hyvien kaytantojen kautta. (Perko 2017, 13.)

Nama periaatteet voivat olla universaaleja ja patea myos monikulttuurisissa tyoyhtei-
sOissa, siksi mielestani tarkempaa tutkimusta aiheesta tarvitaan. Pahimmassa ta-
pauksessa kulttuurisensitiivisyys puuttuu ja asiat tyopaikoilla kriisiytyvat ja avoin ja

piilossa oleva rasismi lisddantyy niin tydpaikoilla kuin koko yhteiskunnassa.
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5 Opinndytetyon toteutus

Seuraavassa avaan opinndytetyon tarkoituksen ja tavoitteen sekd maarittelen tutki-
muskysymykset. Avaan myods tutkimuksen toteuttamisen periaatteita ja tapoja seka
esittelen kohderyhman. Esittelen myos kaytetyt menetelmat seka sen, miten aineisto

analysoitiin. Lopuksi pohdin myds tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta.

5.1 Opinnadytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa kulttuurisensitiivisen Iahijohtamisen
hyvista kdytannoista. Opinndytetyon tavoitteena oli kuvata esimiesten nakemyksia

monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta.
Tutkimustavoite jakaantui seuraaviin tutkimuskysymyeksiin:

1) Millaisia hyvia kdytantoja tydyhteison esimiehet nostavat esille monikulttuuri-
sen tydyhteisdn johtamisessa?

2) Millaiset johtamisen kaytannot tukevat esimiesten mukaan kulttuurisensitii-
vista johtamista?

3) Millaisia kokemuksia esimiehet nostavat esille selviytymisessdan ldhijohtamisen
haasteista?

5.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimukseni oli kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. Siina haettiin vastauksia ky-
symyksiin, miten ja milld tavoin jne. Tutkimukseni ja sen analyysi oli teoriasidonnai-
nen tutkimus, joka ratkoi aineistoldhtdisen analyysin ongelmia. ”Teoria- ja aineisto-
ldhtéisen tutkimuksen vélimaastossa voidaan ajatella olevan teoriasidonnaisen tutki-
muksen, jossa aineiston analyysi ei suoraan perustu teoriaan, mutta kytkenndit siihen
ovat havaittavissa. Tdll6in aineistosta tehdyille 16ydéksille etsitéiéin tulkintojen tueksi
teoriasta selityksid tai vahvistusta. Tutkija voi myéds tehdd huomioita empirian vas-
taamattomuudesta aiempiin tutkimuksiin. (Eskola 2001a.) Teoriasidonnaista IGhesty-
mistapaa aineistoon voidaan kutsua myés abduktiiviseksi pddttelyksi (Tuomi & Sara-

jdrvi 2002, 99).
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Menetelmana oli puolistrukturoitu teemahaastattelu. Haastattelun struktuuri muo-
dostui kaytettavan teorian pohjalta. Haastattelussa kysyttiin asioita, jotka liittyivat
keskeisiin kasitteisiin. Kyselytutkimuksen etuna oli se, etta vastaaja voi itse valita so-
pivan ajankohdan vastaamiselle eika tutkija tarvinnut olla valittdmassa kontaktissa
vastaajan kanssa. Puolistrukturoidun teemahaastattelun valitsin syysta, etta silla sai
lisasyvyyttd tutkittavaan aineistoon ja voin esittaa haastateltaville tarkentavia kysy-
myksia asioista, jotka mahdollisesti nousivat esiin kyselytutkimusaineistosta. Tavoit-
teena oli kayttaa induktiivista analyysid, jossa tarkoituksena ei ollut hypoteesien tes-
taaminen vaan aineiston moninainen ja yksityiskohtainen tarkastelu, kuten Hirsijarvi

asian ilmaisee. (Hirsijarvi ym. 2007, 155).

Tutkittava joukko valitaan tarkoituksen mukaisesti, ei satunnaisesti, jotta kdytetty
menetelma tulisi oikeuksiinsa. Tutkija my6s luotaa enemman omiin havaintoihinsa,
kuin suoraan saatuihin vastauksiin. Suositaan metodeja, joissa tutkittavien "aani”

paasee esille. (Hirsijarvi ym. 2006, 155.)

5.3 Tutkimuksen kohderyhma

Tutkimus toteutettiin Suomen monikulttuurikeskuksissa (SUMO). Tutkimuksen koh-
teena olivat monikulttuurisuuskeskuksissa tyoskentelevat esimiehet. Tutkimuksen
kohteena olivat tydyhteisdjen esimiehet. Kohderyhmana olivat monikulttuurikeskuk-

sissa lahijohtamista tekevat henkilot.

Tutkimukseni sisdlsi haastattelututkimuksen, joka suoritettiin monikulttuurikeskuk-
sille ja jolla tutkittiin keskusten monikulttuurista luonnetta. Vastaajiksi pyydettiin esi-
miestyota tekevia henkiloita. Haastateltavat olivat monikulttuurikeskusten johdossa

olevia henkil6ita. (Haastattelun kirje liitteena; liitel.)

Puhelinhaastattelua tehtdessa oli laadittava hyva ja asiallinen kirje ja soitettava etu-
kateen ja sovittava ajankohta haastatteluille, mikali ei tavata haastateltavaa. Néin
haastateltava voi esittda tutkimusta koskevia kysymyksia ja ottaa selvaa haastatteli-

jan luotettavuudesta. (Hirsijarvi & Hurme 2004, 64.)
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Haastattelut suoritetiin puhelinhaastatteluina. Haastatteluista oli etukateen sovittu
ja lahetty sahkopostilla kysely mahdollisille haastateltaville. Ennen haastattelua oli
haastateltaville toimitettu haastattelun kysymykset. (Liite2). Puhelinhaastattelun
etuina voitiin pitaa sita, ettd matkustamisesta ei aiheutunut kustannuksia ja haasta-

teltavat voivat ndin olla laajemmalta maantieteelliselta alueelta.

5.4 Aineiston analysointi

Aineiston analyysiin kaytettiin sisdllon analyysid haastattelujen purkamiseksi. Ai-
neisto analysoitiin niin, ettd aineistoa havainnoitiin ja analysoitiin systemaattisesti ja
etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kun aineisto saavutti saturaatiopisteen ja
alkoi toistamaan itsedan, voitiin analysointi lopettaa ja katsoa tutkimusaineisto kasi-

tellyksi ja tulosten olevan patevia.

Aineistoa analysoitiin pitkin matkaa ja jo tutkimuksen aikana. Aineiston kasittely ja
analysointi aloitetiin mahdollisimman pian keruu ja kenttavaiheen jalkeen, aivan ku-

ten Tutki ja Kirjoita opuksessakin neuvotaan. (Hirsijarvi ym. 2006, 211.)

Lahestymistapana analyysivaiheessa oli aineiston ymmartaminen, jolloin kaytetiin

kvalitatiivista analyysia ja tehtiin paatelmia. (Hirsijarvi ym. 2006, 212.)

Aineiston analysoinnin jalkeen aineistosta pyrittiin |0ytdamaan abstrahoimalla jonkin-
laiset paalinjat ja paatelmat, joita voitiin pitda tutkimuksen tuloksina. Tama oli tarked
vaihe, joka Hirsijarven mukaan jaa usein opinndytetdissa tekematta. (Hirsijarvi ym.

2006, 214.)

Aineiston analyysissa yhdistyy analyysi ja synteesi: Aineisto hajotetaan osiin kasittei-
den mukaan ja kootaan myohemmin tieteellisiksi johtopaatoksiksi. Tata kutsutaan
abstrahoinniksi, sen avulla tutkimusaineisto jarjestetdan niin, etta johtopaatokset
voidaan irrottaa yksittaisista henkildista, tapahtumista ja lausumista ja siirtaa ylei-

selle kasitteelliselle ja teoreettiselle tasolle. (Metsamuuronen 2006, 121-122.)

Analyysi tehtiin ns. sisallén analyysin keinoin, josta Jari Metsamuuronen (2006, 124)

on luonut seuraava kaavion Syrjaldisen (1994, 90) mukaan:
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Tutkijan "herkistyminen”, joka edellyttdd oman aineiston perinpohjaista

tuntemista seka keskeisten kasitteiden haltuunotto haltuunottoa ..teo-

Aineiston sisdistaminen ja teoretisointi ( Ajattelutyd).

Aineiston karkea luokittelu, keskeisimmat luokat/ Teemat.

Tutkimustehtavan tasmennys, kasitteiden tasmennys.

IImididen esiintymistiheyden toteaminen, poikkeusten toteaminen, uusi luo-

kittelu.

Ristiinvalidiointi. Saatujen luokkien puoltaminen ja horjuttaminen aineiston

avulla.

Johtopaéatokset ja tulkinta. Analyysin tulos siirretddn laajempaan tarkaste-

lukehikkoon.

Kuvio 1: Sisallon analyysi. Syrjaldinen (1994, 90)

Sisallén analyysi tehtiin oheista kaavioita noudattaen. Menetelmina oli litterointi ja
teemoittelu. Tarkoitus oli luoda visuaalinen kokonaisuus. Sen etuna oli se, ettd on

helpompi hahmottaa visuaalisesti suurempia kokonaisuuksia ja sen eri osia yhta ai-
kaa. Se myds nosti esiin oleelliset ja epdoleelliset seikat ja selkiytti osien valisid suh-

teita. (Metsamuuronen 2006, 125.)

Aineiston keruuvaiheessa tehtiin kuusi haastattelua, jotka kestivat 20 — 60 minuut-
tia. Aineisto litteroitiin haastattelujen jalkeen. Litteroitua tekstia tuli yhteensa 39 si-

vua. Litteroinnin jalkeen aineisto jarjestettiin tutkimuskysymysten mukaan ja vas-
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taukset pelkistettiin. Taman jalkeen vastauksista muodostettiin teemoja. Pelkistetty-
jen vastausten ja teemojen pohjalta kirjoitettiin opinnaytetydn tulokset. Tekemastani

aineiston analyysista ja sen kulusta on oma liitteens3; (Liite 3.)

5.5 Eettisyys ja luotettavuus

Koko opinndytetydprosessissa noudatettiin alalla olevia eettisia ohjeita ja kaytantoja.
“Sosiaalialan tyéntekijdn tulee kunnioittaa ja edistééd asiakkaan ihmisoikeuksia.”

(Arki, Arvot ja Etiikka -sosiaalialan ammattihenkilon eettiset ohjeet. n.d.)

Tutkimuksessa noudatettiin myos Tutkimuseettisen neuvottelukunnan humanistisen,
yhteiskuntatieteellisen ja kdyttaytymistieteellisen tutkimuksen eettisid periaatteita.
Nadissa mainittiin spesifisti tutkittavan itsemaaraamisoikeudesta, tutkittavan vahin-
goittamisen valttamisesta seka yksityisyydesta ja tietosuojasta. (Humanistisen, yh-
teiskuntatieteellisen ja kayttaytymistieteellisen tutkimuksen eettiset periaatteet ja

ehdotus eettisen ennakkoarvioinnin jarjestamiseksi. n.d.)

Tutkimus oli luottamuksellinen. Aineiston keraamiseen hankittiin tarvittavat luvat ja
suostumukset ja aineistoa kasiteltiin luottamuksellisesti eivatka sivulliset padsseet
kasiksi aineistoon tutkimusvaiheessa eivatka sen jalkeen. Henkil6ita ei mainittu ni-
melta ja kyselyaineistoa ei voitu yhdistaa yksittaisiin henkildihin. Mikali ei ollut tar-
peellista ja asianmukaista sailyttaa esimerkiksi kyselyaineistoa se tuhotiin opinnadyte-
tyOprosessin paatyttya. Tutkimus aineistoa voidaan pitaa luotettavana, kun se on riit-
tavan laaja ja tutkimuksen tuloksissa todetaan tutkimuksen koskevan vain tutkittua

ryhmaa ja joukkoa. (Hirsijarvi ym. 2007, 217-218.)

Tutkimuksen kohteena oli kuusi erilaista monikulttuurisuuskeskusta eri puolelta Suo-
mea, joten sita voitiin pitdad kattavana, kun kyseessa oli kvalitatiivinen tutkimus. Tut-
kimuksen haastateltavat olivat seka miehia, etta naisia, eri ikaisia sekd kantasuoma-
laisia, ettd my6s maahanmuuttajataustaisia. Taustaorganisaatiot olivat seka yhdistyk-

sia, etta kunnallisia toimijoita. Laadullisessa mielessa tama oli varsin kattava otos.
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6 Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyoni aikataulu oli seuraavanlainen. Ensimmaiset hahmotelmat opinnayte-
tyostani tein kevaalla 2018. Alkukesasta 2018 otin yhteyden Suomen monikulttuuri-
keskuksiin ja kysyin mahdollisuudesta tehda opinnaytetyoni heille. Tutkimussuunni-
telman tekemisen aloitin syksylla 2018 ja joulukuussa 2018 sain valmiiksi tutkimus-
suunnitelman. Varsinainen haastattelututkimus toteutettiin huhti-toukokuussa 2019.
Aineiston analysointi tapahtui, kun aineisto on koossa eli kesalla 2019. Varsinainen
kirjoitusty6 ajoittui kesdaan 2019. Opinnaytety6ta myos kirjoitettiin soveltuvin osin jo
tutkimuksen aikana. Opinnaytetyon oli tarkoitus valmistua kesalld 2019, ja opinnay-

tetyon julkistamisen tapahtua syksylla 2019.

7 Tulokset

7.1 Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen hyvat kaytannot

Hyvia kaytantoja ja niiden taustalla olevia arvoja monikulttuurisen tydyhteisén johta-
misessa nousi esille useita. Yleisesti ottaen vastaajat pitivat useita hyvia johtamiskay-
tantoja yleispatevina eli ne pativat heidan mielestaan muissakin kuin monikulttuuri-
sissa tyoymparistoissa. Tarkeimmaksi nousivat tasa-arvoinen kohtelu tai tasapuoli-
suus, jonka nimesivat kaikki kuusi haastateltua. Tarkedna nahtiin se, ettd ei annettu

erityiskohtelua eli ty6paikalla kaikilla oli samat saannot:

”... joskus sekotetaan nditd, ettd sé otat ihmisen yksilénd ja niinku kaikki
ominaisuudet huomioon, sehdin sit voidaan sekottaa siihen ettd, mikd
on hyvd tapa kéyttdytyd tyopaikalla ja monesti ehkd niinku, kun on eri
kulttuuritaustoja, jossa siis saatetaan- taikka siis itse tyéntekijd saattaa
viitata siihen, ettd- A koska mind olen X maasta mind kéyttéydyn ndin.
Mutta meilld on yhteisesti sovittuja tyétapoja, niistd pitdd pitdd kiinni,
niin silloin emme endé puhu kulttuurisensitiivisyydestd, sillon on jotain
muuta, et kuitenki rajat on suunnilleen samat kaikilla ja sddnnét samat

kaikilla, et sekin on aina silleen térked aina tuoda esille” (H5)
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Arvot saivat olla erilaisia, mutta kdytannon toiminta tuli olla linjassa tavoitteiden

kanssa. Arvojen erilaisuus koettiin positiivisena asiana:

”...oon sitd mieltd toisaalta , ettd arvoista, ettd tota ne on rikkaus, ettd
ollaan erilaisia ja arvotkin voi olla erilasia elikkd sen oon huomanu, ettd
mitd enemmdin tuolla henkiléstd on keskendiéin esimerkiksi kahvihuo-
neessa keskustelevat eri asioista niin sen enemmdén he ymmdirtdvit toi-
siaan ja ja tavallaan tullee se, kun tieto liscidntyy niin ymmdrrys liséén-
tyy hyvdksyntd sitd kautta kanssa , hyvéksytddn eri erilaiset ihmiset ja
erilaiset arvot ja ajatukset, mutta se ty6 sindnsd se tyé mitd he tekeviit

se pitdd pystyd tekemdidn oli sulla mitké arvot tahansa.”(H1)

Johtamisen selkeys ja johdonmukaisuus nahtiin tarkedna: ohjeistus tuli olla selkeaa
ja tavoitteet tuli perustella hyvin. Kulttuurisensitiivisyys ja kulttuurien tunteminen

nahtiin hyvaksi asiaksi.

Eras tarked kaytanto, joka nousi esille kaikissa vastauksissa, oli myos riittavan ajan
antaminen ja sen hyvaksyminen, ettd kommunikointi saattaa vieda paljon aikaa en-
nen kuin asiat tulevat ymmarretyksi. Joissakin vastauksissa kavi myos ilmi, etta tuli

taata, ettd annettu viesti oli ymmarretty:

” Ja se tavallaan se niinku se et se ymmdrretddn, kun ymmdrretédn se
asia, sen selvittéiminen. Se ei oo aina. Md oon kuullu ku ihmiset sanoo:

on se kerrottu, on se kerrottu mut sit se, etté onko se ymmdirretty.” (H2)

Hyvana kaytantona pidettiin haastattelujen mukaan sita, etta erilaisista kulttuuris-

taustaisista tuleville mahdollistettiin osallistuminen yhteisiin palavereihin:

”sitten esimerkiksi, vaikka kokouksissa aina meillé on ne hiljaisimmat ja
ne puheliaammat niin ni itellG on tosi térkee ku ite vetdd kokouksia

taata, ettd jokaisella on puheenvuoro, ettd tulee kuulluksi. Ehkd se tds
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sanoinsin niinku, jos on vaikka taustaltaan niin niin nimenomaan eri
kultturitaustasta tulevilla, joskus voi olla, etté vaikka suomen kieli tai
mikd siiné tyGyhteisdssé kdytetty yhteinen kieli niin niin saattaa kokea,
ettd minun kieli ei ole yhtd hyvd kuin vieressd olevan kaverin, niin saat-
taa just Iédhtee siihen, et en md sit puhu. Niin niin tosi téirkee et esimies

niinku sit kaivaa sitd ja et se on must hirveen térkee”(H5)

Hyvana kaytantona nahtiin myos yksilollisen johtamissuhteen luominen. Yli puolessa
vastauksista tuli ilmi erilaiset valtaetdisyys suhteet tai se, ettd monikulttuurinen tyon-
tekija oli tottunut erilaiseen johtamistapaan. Saattoi olla, ettd alkuvaiheessa piti an-
taa selkeampia kaskyja ja olla autoritaarisempi johtamistapa. (Vastauksista 4/6). Ta-
voitteena kuitenkin oli opettaa suomalaista johtamiskulttuuria ja pyrkia demokrati-

aan. Johtamistyylin sovittaminen aiheutti haasteita joillekin vastaajille:

” Mul on aika aika niinkun selvd sen demokraattisen johtamistavan sys-
teemi, ettdé miten sen pitdis toimia, ja sit kun joutuutkin astumaakin
siitd ulos, saadakseen homman toimimaan niin tota se on itelle aina sel-
lanen vdhdn konfliktitilanne, ettd kuinka kauas ulos md uskallan astua
siitdi, ettd toiset tyokaverit ymmdrtdd, ettd edelleen se perusdemokraat-

tinen johtamistapa on se mikd tddlld vallitsee.” (H6)

Toinen haastateltava ilmaisi asian kaytannén laheisemmin nain:

“Eli mind pitdd olla joustava sen takia, ettd mind tieddn, ettd téé tyon-
tekijd, jos mind en ole vahva johtaja se ei toimi. Se toimii vain kun mind
olen sielld niinkun ” WAAAAA!!!” ja sitten autori...enemmdn niinkun au-
toritddrinen ja se minulle on vaikea ja on tosi vaikea minulle ja, mutta
tieddn, ettd loppu lopuksi ndin se toimii, sitten minun pitéd siihen vdhdn
niinkun sitoutua, etté se on ndin ja ehkd joku pdivé hdn ymmdrtdd ja

oppii ettd voi olla eri tavalla (naurua)” ( H2)

Kulttuurisensitiivisyys koettiin tarkedna ja siihen viittasi myds toinen tutkimuskysy-

mys. Sita ja saatuja vastauksia kasitellaan tarkemmin seuraavassa.



21

7.2 Kulttuurisensitiivista johtamista tukevat kdaytannot

Tutkimuksessa selvitettiin myos sita, millaiset kdytannot tukivat nimenomaan kult-
tuurisensitiivista johtamista. Tarkedna nahtiin lasndolo ja joustaminen. Kuuntelu- ja
kommunikointitaidot koettiin tarkeina. Joustoja annettiin tydajoissa etenkin Ramada-
nin aikaan. Useassa paikassa mahdollistettiin rukoileminen ja sille oli varattu oma ti-
lansa. Tarkedna koettiin taito ja herkkyys ottaa asiat puheeksi. Puheeksi ottamisessa

tuli pyrkia hienovaraisuuteen ja avoimuuteen.

”Et se on niinku véhédn semmosta tunnustelua ja ne aika henkil6kohta-
siakin asioita ja, etté ndin, ettd se on myds sitd monikulttuurisen tyén
osaamista, ettd kans voi véhdn sillai niinkun tunnustella, ettd ei laiteta
ihmisid tiettyyn boksiin... mut sitten ymmdrretédn, ettd téd ihminen
saattas olla vaikka sellanen, ettd silld kuuluu, vaikka ne pdivittdiset ru-
koilut, ettd jos ne ei tuo sitd ite esille, niin vois vaikka vaivihkaa kysdstd

ettd tarvitko..., koska ndin on esimerkiks kéyny.” (H4)

Tarkedna nahtiin mielipiteiden, tyon ja osaamisen arvostus. Kunnioittava kohtaami-
nen ja sen opetteleminen oli myo6s tarkea asia, joka nousi esille kaikissa haastatte-
luissa. Yksilollinen kohtaaminen, tyontekijoiden kohtelu yksil6ina ja olettamusten

valttdminen nahtiin merkittavaksi asiaksi:

” no jilleen kerran md toistan itteeni, tdd yksilon kohtaaminen, mut sit
stereotyypit pois, ettd ei saa olettaa, etté se on niinku myds hyvin tér-
kee, ettd pitdd jollain tavalla kumminki olla tosi valmis niin niin oppi-
maan ja pyrkié ymmdrtdmddn niinku eri kultturieroja. Mut jélleen ker-
ran se pesderon tekemine et mikd on yhteisesti hyvéksytty toimintamal-
leina, mutta erityisesti se, ettd ¢éld oleta mitéién niin se on véhdén niinku
sddnté mikd itelld on, ettd jos ihminen kdyttdytyy jollain tavalla miké ei
ittelle ehkd ois ominaista -ja jilleen kerran tddki pdtee itseasiassa ihan
kehen vaan-, niin ei ldhde samantien olettamaan etté A koska hekilé tu-

lee niinku tietysté kultturitaustasta niin sen takia hén ndéin kéyttéytyy ja
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se vdlttédmdittd ole ndin ettd tdmmdéen niinku kategorisointi pitéis ottaa

pois... Miké ei oo aina helppoa.” (H5)

My0s erilaisten ruokavalioiden huomioiminen koettiin tarkedksi joissakin vastauk-

sissa (2/6). Eradssa paikassa asia oli ratkaistu siirtymalla vegaaniseen ruokavalioon:

”...tuli mieleen ekaksi vegaaninen ruokailu. Sen takia, ku ihmisilld on eri-
laisia paastoaikoja ja erilaisia paastosdiéintdjé niin tota, on helpompi

mennd, vegaaninen sopii suunnilleen kaikille.

Haastattelija: Md oo ite pohtinut tota myds niinku omassa pddssdni...

H6: me ollaan niinkun kdytdnnéllisesti yhdistetty ihan pieni kdytédnnén
ympdiristé, joskus véhén isompi niinku ympdristé, miké se on “twisti”, et
joudutaan taituroimaan erilaisten ruokavalioiden, my@s siis niin ku kult-
tuurillisesti tai uskonnollisesti mddrdytyvien ruokavalioiden kanssa ja

siirrytty leipdd ja hummusta linjalle. ” (H6)

Tarkeita huomioitavia asioita kulttuurisensitiivisessa johtamisessa olivat myds kult-
tuurisidonnaisuuden tunnistaminen, kyky kestda oman kokemusmaailman ylittavat
ristiriidat seka omien arvojen pohdinta ja niista kiinni pitaminen vs. vallalla oleva

maahanmuuttopolitiikka.

Yksiléllinen johtamissuhde nahtiin myds kulttuurisensitiivisyytta tukevana kaytan-

tona:

”md haluaisin luoda sellasen tunteen, ettd jokaisella tyéntekijéllé ois
sellanen ja he sais ddnensd kuuluvaksi, et milld tavalla he haluavat tulla
johdetuiksi, et sekddn ei oo mikddn massa.. et md, tyéyhteiséd ei joh-

deta yhdelld tietylld tavalla vaan” ( H4)

Suomalaisen tydelaman pelisddantojen opettamien oli tarkeda myos niin, etta kerrot-

tiin tyontekijoille heidan oikeuksistaan esimerkiksi lomiin ja sairauspoissaoloihin.
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7.3 Johtamisen keskeisimmat haasteet ja ratkaisut

Keskeisimmat haasteet ja konfliktit liittyivat pdaosin kommunikointiin. Usein oli kyse
kielellisesta vaarinymmartamisesta tai muusta kommunikoinnissa tapahtuneesta on-

gelmasta. My0s erilaiset tavat viestia saattoivat aiheuttaa hankaluuksia:

“mulle tuli mieleen téé miké on ollu monien kanssa, ettd se oikea asia,
varsinkin kun somalien kanssa on tyéskennellyt niin, niin se oikea asia
on se mikd sanotaan. Kun taas ite niinku tyokulttuuri, ettd se oikea asia
on se, joka tulee sdhképostilla... siis téd kirjallisen ja suullisen viestinndn

suhde, sitd joutuu kdymddn aika paljonkin Idpi ”(H6)

Kahdessa haastattelussa nousi esille rasismi /ja tai epaluulot. Yleisesti ottaen kuiten-
kin suurimmat haasteet olivat kommunikoinnin aiheuttamissa asioissa. Palaverikayt-

taytymisessa oli myos haasteita:

“esim. palaverikdyttdytyminen, ettd sielld voidaan niinku ruveta suoma-
laisessa mittakaavassa ihan huutamaan ja riehumaan ja ldhtemddn
kesken pois koko palaverin, niin sité mind en henkilékohtaisesti hyvéksy
ja olen antanut huomautuksia ja varoituksiaki ni, ettd suomalaisessa ko-
kouskdytdnndissd niin tota toimitaan fiksusti, kuunnellaan ja ja tota sa-
notaan selkeesti omat mielipiteet mutta ei niinku hermostuta, sillé ta-
valla niinku parhaiten ndkkyy meilld. Palaverikéytidnnéissd sielld se nd-

kyy eniten.” (H1)

Kuten edellisesta vastauksesta ilmeni, myos muissakin vastauksissa koettiin tarkeaksi
suomalaisten (palaveri) kdytantojen ja tydpaikka kayttaytymisen opettaminen. Aino-
astaan yksi vastaus poikkesi. Helsingissa ei ollut isompia ongelmia tyopaikkakayttay-

tymisessa, silla tyontekijat olivat olleet pitkdan suomalaisessa tyoelamassa.

Vastausten mukaan haasteista ja konflikteista selvittiin parhaiten keskustelun avulla.
Ryhmakeskustelut koettiin hyvina kaytantoina. Asiat kasiteltiin yhteison tai tiimin
kesken. Jos oli tarvetta, otettiin henkilo kahdenkeskiseen keskusteluun tarvittaessa

tai asiat kasiteltiin konfliktin osapuolien kesken, mutta myos yhteisossa:
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”No tietenki, riippuen siitd... sekd ettd, et et kyl se pitédd myds ryhmdssd
kéyda Iépi. Esimerkis meilld on tossa nyt on niinku eri kultturisista taus-
toista tulleita ihmisii niin kyl se joskus, joskus néikee sen, ettd tiettyjen
kansallisuuks.. eri ryhmien viilillé on niin ku selkeetd selkeetd tota mmm
-ddh , no tota rasismia varmaan hyvin pitkdlle ja epéluulosuutta ja
tota... kyl sen téytyy sit koko yhteis6n ymmdirtdd se, ettd tdtd tammasid
tota, et tdmmonen ei oo sallittua toi, et noin ei saa toimia. Jos on kaks
ihmistd, niin heidn kans ja sitten toisten kaa, koska kylld se nékyy koko

siind yhteiséssd kuitenki.” (H3)

Yleisesti ottaen monikulttuuri keskuksissa vallitsi tietynlainen, urheilutermein sanot-

tuna “tahtotila” asioiden hoitumisen suhteen:

“Mut tota aika vahillé konflikteilla on selvitty ja se on, ehkd se, ettd mo-
nikulttuurikeskuksessa on niinku on se perustehtdvd on tulla toimeen
monien eri kulttuurien kanssa, niin se on niinku tyén arjessa itestddn sel-
vdd, ettd tdtd pitdd sovitella, pitdd hetki miettid, ettd miten téé homma
homma menee, kun ihmiset on kotoisin hirveen eripuolilta maailmaa.”

(H6)

Yhden haasteen kulttuurisensitiiviselle johtamiselle asetti yhteistydkumppaneiden

ohjeistukset ja arvot:

“Sitten semmonen, ettd taito puollustaa néitd monikulttuurisia, mo-
nesta kultturista tulevia tyontekijéité ja heiddn tekemisen tapoja ulos-
pdin. Et se on myés aika tirkedd saada, myds laajemmalta tybyhtei-
soltd, yhteisty6kumppaneilta ja silleen ymmdirtdmystdi sille, ettd me ei
tehdd kaikki samalla lailla. Me ei pidd arvostella kaikkia samoista IGhto-

kohdista.” (H6)

Avoin ja rehellinen palaute oli tarkedssa roolissa konfliktien ratkaisussa, sekda myds
tulkin kaytto tarvittaessa. Myos taito ennakoida mahdollisia konflikteja koettiin tar-
keana useassa vastauksessa (4/6). Konflikteja pyrittiin valttamaan etukateissuunnit-

telun ja tiedottamisen ja etukateiskeskustelujen avulla.
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8 Pohdinta ja johtopaatokset

Seuraavassa pohdin syvemmin opinnaytetyon tuloksia ja arvioin prosessia seka esitan

kehittamisehdotuksia.

8.1 Johtopaatokset

Tutkimani paikat olivat monikulttuurikeskuksia. Ne sijaitsevat mielenkiintoisella alu-
eella kulttuuri- ja sosiaalialan kosketuspinnoilla. Toimintaa ohjasi mielestani kulttuu-
rialalta tuttu ennakkoluulottomuus ja luovuus seka avoimuus uusille ideoille. Sosiaa-
lialalta oli mielestani otettu vastuullinen ja osallistava toimintamalli. Tutkimukseni
teoria pohjasi seka sosiaalialan johtamisteoriaan, etta erilaisiin tapoihin kasittaa kult-

tuuria ja monikulttuurisuutta.

Tutkimukseni perusteella olisi syyta tulevaisuudessa tutkia, miten kulttuurisensitiivi-
nen johtaminen toteutuu tyontekijéiden nakdkulmasta. Tassa tutkimuksessa keski-

tyttiin vain esimiesnakokulmaan. Tallaista tutkimusta tehdessa tulisi kiinnittda suurta
huomiota tutkimusmenetelmiin, silld haasteena on, etta vastaajat antavat mielelldan

ns. oikeita vastauksia omien todellisten kokemustensa sijaan.

Opinndytetyoni tulosten perusteella voidaan sanoa, ettd monikulttuurisessa johtami-
sessa -alasta riippumatta - olisi toivottavaa ottaa oppia monikulttuurikeskuksista, silla
niissa toiminta on kulttuurista ja sosiaalista toimintaa ja sielld ollaan ikdan kuin nako-
alapaikalla siind miten eri kulttuuritaustan omaavat tyontekijat (ja esimiehetkin) voi-

vat toimia yhdessa tehokkaasti rakentamalla moniarvoista, mutta samalla tasa-ar-

voista ja oikeuden mukaista yhteiskuntaa.
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8.2 Pohdinta

Monikulttuurisen tyon johtaminen oli haastavaa, mutta myos antoisaa. Erilaisten
kulttuurien yhteen sovittaminen oli tyolasta ja stressaavaakin. Mutta, kun monia eri-
laisia nakdkulmia on runsaasti, lisdantyvat myos ratkaisumallit. Tyo kuitenkin vaatii
tietynlaista asennetta. Selkeat pdamaarat ja tavoitteet oli luotava yhdessa avoimessa

vuorovaikutuksessa.

Aika ja sen antaminen, ldsndolo ja ihmisten kunnioittava kohtaaminen nousivat esille
monessakin eri kohdissa aineistoa. Esimiesten tuli ohjata demokraattiseen ja tyonte-
kijaa arvostavaan tyokulttuuriin ja pois autoritaarisyydesta ja se aiheutti useasti haas-
teita, kuten tuloksissakin mainittiin. Aineistosta myds nousi esiin se, etta usealle mo-
nikulttuuriselle ihmiselle tydpaikan ja esimiehen merkitys on hyvin merkittava. Tyon
organisoinnin lisdksi esimiesten tehtavana oli usein myods selventda suomalaista tyo-
kulttuuria ja tyontapoja. Tyontekijan oikeudet saattoivat olla vieraita. Tyontekijdiden

riistaminen olisi ollut helppoa. Onneksi ndin ei kuitenkaan toimittu.

Tarkedna asiana ja hyvana kaytantona nain sen, ettd kuinka merkitsevaa oli hyva
kommunikaatio ja sen varmistaminen. Sille kannatti varata aikaa ja myds ymmarta-
mystd. Ihmisten ddnen esille saamiseen kannattaa uhrata aikaa ja kaiken taustalla on
oltava tasapuolinen ja -arvoinen kunnioittava kohtaaminen ja avoimuus. Myos yhtei-
sollisyys ja osallisuus nousivat aineistosta tarkeana esille. Yhdessa tekeminen, yh-
dessa keskustelu seka ratkaisujen pohtiminen yhdessa, kohti yhteistd yhdessa luotua
selkeda paamaaraa. Tiivistettyna: yhteisollisyys, yksilolliset ratkaisut, hyva kommu-
nikaatio ja selkeat yhdessa luodut paamaarat, siind ovat hyvat kaytannot kulttuuri-

sensitiiviseen johtamiseen monikulttuurisessa tydymparistossa.

Tassa opinndytetydssa tutkittiin ja koottiin hyvia kdytantoja kulttuurisensitiiviseen
johtamiseen monikulttuurisessa tydoymparistossa. Jollei niitd huomioida ja oteta kay-

tantoon, on opinnaytetyoni lahes merkitykseton.

Toiveeni on, ettd tutkimukseni osaltaan edistdaa yhteiskuntarauhaa ja moniarvoisuu-
den ymmartamisen lisdantymista seka sosiaalialalla etta laajemmin yhteiskunnassa.
Toivon my0s, ettd tama tutkimus osaltaan kuroo umpeen sita kuilua, mita viime vuo-

sina kayty julkinen (poliittinen) keskustelu maahanmuutosta on aiheuttanut ihmisten
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valille Suomessa. Kuten tutkimukseni osaltaan osoittaa, monikulttuurisuus ei ole
uhka vaan mahdollisuus. Yhteiset pelisaannot tulee olla tydpaikoilla ja yhteiskun-
nassa, mutta erilaiset arvot ja tavat voivat toimia rinnakkain ja yhdessa ja rikastuttaa
maailmaamme. Néen, ettd tehtdvdimme on vastustaa rakenteellista vdkivaltaa, joka
johtaa yhteiskunnan polarisoitumiseen. Sita voimme tehda toimimalla yhdessa hy-

vien kaytantojen mukaan.
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https://trepo.tuni.fi/bitstream/handle/10024/80520/gradu03497.pdf
https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/eettisetperiaatteet.pdf
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Liitteet

Liite 1.

Haastattelukirje

Hei,
olen JAMKin Sosionomi AMK opiskelija Heikki Karppi ja teen SUMOIle opinnayte-

tyota aiheesta “"Lahijohtaminen monikulttuurisessa tydymparistossa”.

Nyt etsin haastateltavia tutkimukseeni, jossa on tarkoitus tutkia kulttuurisensitiivisyy-
den toteutumista seka kartoitaa hyvia ldahijohtamisen kdytant6ja monikulttuurisessa
tydymparistdssa. Haastattelut ovat puhelinhaastatteluja ja ne on tarkoitus tehda vii-
koilla 15 ja 16. Haastattelu kestda noin 15-30 min. Haastattelut nauhoitetaan litte-

rointia varten ,mutta haastattelun tallenteet tuhotaan opinnadytetyon valmistuttua.

Olisinkin kysynyt Teilta voisitteko ottaa osaa tutkimukseen ja toimia haastateltavana
tai tiedatteko jonkun sopivamman ldhijohtamista tekevan henkilon tyoyhteisdstanne,

joka voisi osallistua tutkimukseen?

Tutkimukseen on SUMO:n PJ:n Ville Elonheimon lupa, mutta tarvitsisin viela osallistu-
jilta suostumuksen tutkimukseen. Tulokset kasitelladan anonyymisti, eivatka vastaajat

ole tunnistettavissa lopullisessa raportissa eli opinndytetydssa.

Toivoisin Teilta yhteydenottoa mahdollisimman pian, jotta tiedan voitteko osallistua

tutkimukseen ja koska olisi sopiva aika haastattelulle.
Ystavallisin terveisin,

Heikki Karppi

040 7279976

k8499 @student.jamk.fi
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Liite 2. Haastattelun kysymykset
Haastattelu sisalsi seuraavat kysymykset:
- Millaisia monikulttuurisuuteen liittyvia tyon arvoja pidat tarkeina?
- Miten nama arvot nakyvat hyvien tyd/johtamis kaytantojen luomisessa?
- Miten monikultuurisuus nakyy johtamisen arjessa?

- Mitd on mielestanne kulttuurisensitiivinen johtaminen ja miten se nakyy kdytan-
nossa?

- Millaisia eri kulttuuritaustoihin liittyvia asioita tulee esille johtamisessa?
- Miten esimiehena huomioit tyontekijdiden erilaiset kulttuuriset taustat?

- Millaisia kulttuurieroihin liittyvia konflikteja tulee esille? Millaisin keinoin niista on
selvitty?

- Millainen johtamistapa on hyva monikulttuurisessa ja kulttuurisensitiivisessa ympa-
ristdssa? Demokraattinen, Autoritdarinen vai joku muu?

- Millaisia taitoja hyva esimies tarvitsee toimiessaan kulttuurisensitiivisesti monikult-
tuurisessa tyoymparistossa?

- Millaisia alaistaitoja tyontekijan olisi hyva omata?

- Millaisia toimivia monikulttuurisen / kulttuurisensitiivisen johtamisen kaytantoja
teilla on kaytossa?
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Liite 3. Analyysin vaiheet

Analyysin vaiheet:
1. Haastattelu.
2. Litterointi.

3. Alkuperainen litteroitu teksti:

”joo tota mmm tietenkin ma voin sanoa meidan monikulttuuriset henkil6t on hyvin
luonnollinen osa meian tyopaikan henkil6stoa ja asiakaskuntaa ja kukaan ei saa eri-
tyiskohtelua eli esimerkiksi meilla tiimissa on erikulttuurisia ihmisia, niin osa siella
vahan vahvemmin kantaa eli isommalla dénelld niin en oo antanu, oon sanonu etta
suomalaisissa kokouskdytanndissa toimitaan nain , ettd kuunnellaan toista ja anne-
taan toiselle tilaa elika tota erityiskohtelua ei oo annettu ”

4. Liittyy tutkimuskysymykseen:

Millaisia hyviad kaytantoja tyoyhteison esimiehet nostavat esille monikulttuurisen tyo-

yhteison johtamisessa?

5. Pelkistetty ilmaus, jolla luotu tyypittely.

Pelkistetty ilmaus: Kaikkien henkildiden tasa-arvoinen kohtelu ja toisten arvostava
kuunteleminen kokouksissa. Ei erityiskohtelua.

6. Varikoodaus

Pelkistetty ilmaus: ja toisten arvostava
kuunteleminen kokouksissa. Ei erityiskohtelua.

Liittyy luotuun ylakasitteeseen: KOHTAAMINEN
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