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Opinnaytety® on tehty toimeksiantona palveluyritys L&T Siivous Oy:lle kevaalla 2021. Tyon
tavoitteena oli selvittaa, miten yrityksen paakaupunkiseudun siivouksen esimiehet pystyisi-
vat johtaa ja perehdyttaa vieraskielistd- ja monikulttuurista tyéyhteiséa entista paremmin.
Liséksi haluttiin selvittaa, miten tyontekijan perehdytysta ja viestimista voitaisiin kehittaa
vieraskielista tyontekijaa palvelevaksi. Edella mainittuja asioita l&hdettiin tutkimaan siivouk-
sen esimiesten ja heidan tyéntekijoiden nakékulmista.

Tyon tietoperusta koostuu kahdesta paéluvusta, joista ensimmaisessa kasitellaan moni-
kulttuurisuutta tydyhteistssa. Toisessa luvussa kasitellaan vieraskielisen tyontekijan johta-
mista ja perehdyttamista. Liséksi luvussa on tuotu ilmi tunneélyn ja kulttuuridlyn merkitysta

monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa.

Tutkimusosuus on toteutettu kvalitatiivisella seké kvantitatiivisella menetelmalla. Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoidut teemahaastat-
telut, jotka jarjestettiin siivouksen esimiehille. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tiedonkeruu-
menetelmaksi valittiin internet-kysely, joka teetettiin vieraskielisille siivoustydntekijdille. Tut-

kimukset toteutettiin 5.4-18.4.2021 véalisena aikana.

Tutkimuksesta ilmeni, etté tyontekijoilla ja esimiehill& oli hyvin samankaltaisia ndkemyksia
toimivasta viestinnasta, perehdytysmateriaaleista ja esiintyvista haasteista. Tutkimustulos-
ten perusteella, esimiesten nykyinen osaaminen pohjautuu lahinna siihen, mita tyon ja
opiskelun kautta on opittu. Vaikka tyontekijat olivat tyytyvaisia nykyiseen johtamiseen, he
kokivat, ettd johtamista tulisi kehittdéd ulkomaalaistaustaista henkilda entista palvelevam-
maksi. Koostettu tietoperusta ja tutkimustulokset antavat hyvat lahtékohdat monikielisen ja

monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisen kehitystydlle.
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Liite 6. Opinnaytetyon aikataulusuunnitelma



1 Johdanto

Kiinteistopalvelualla pidetéd&n huolta suomalaisten merkittavasta omaisuudesta, joka on
sidottu kiinteistoihin. Alan tyontekijat pitavat huolta naiden kiinteistdjen puhtaudesta, tur-
vallisuudesta ja toimivuudesta erilaisissa tehtavissa. Naista tehtavista yleisimmat ovat sii-
vous- ja puhdistuspalvelut, jotka luetaan myds yhteiskunnan toiminnan kannalta kriittisiksi
ammateiksi. Siivousala ei kuitenkaan houkuttele kantasuomalaisia muun muassa sen ma-
talapalkkaisuuden ja negatiivisten mielikuvien vuoksi. Alasta on tullut vuosien saatossa
maahanmuuttajien ja ulkomaalaistaustaisten ensikosketus tyoelamaan, seka pidempiai-
kainen elinkeino Suomessa. Taman kertonee sekin, etta paédkaupunkiseudun kaikista sii-

voojista yli puolet ovat ulkomaalaistaustaisia.

Tama tyo on tehty tutkimustyyppisena opinnaytetyténa suomalaiselle palveluyritykselle ni-
melta Lassila & Tikanoja. Tydn tavoitteena on kehittda L&T:n padkaupunkiseudun vieras-
kielisten siivoojien johtamista ja perehdyttamista. Siivoojan ollessa osana suurempaa ty6-
yhteis6a, tydssa tullaan myods kasittelemaan kokonaisvaltaisesti monikulttuurisen tydyhtei-
s6n johtamista. Monimuotoisuuden monista osa-alueista, tytssa keskitytaan vieraskieli-

syyteen ja monikulttuurisuuteen.

Tyo6n tutkimusongelmana on selvittéd, kuinka vieraskielista tydntekijaa ja tydyhteisda voi-
taisiin johtaa paremmin siivoustehtavissa. Alatutkimusongelmina on selvittdd, miten vie-
raskielisen tyontekijan perehdytysta ja viestimista voitaisiin kehittda vieraskielista tyonteki-
jaa palvelevaksi. Tydssa perehdytaan erityisesti niihin asioihin, joihin tulisi kiinnittd& huo-
miota vieraskielisen tyéntekijan ja tydyhteisén johtamisessa, perehdyttamisessa ja heille
viestimisessa. Edella mainittuja asioita lahdet&éan tutkimaan siivoojien ja heidan esimies-

ten nakokulmasta.

Tutkimuksen paatutkimusmenetelma on kvalitatiivinen, mutta sen tueksi on otettu myos
kvantitatiivinen menetelma. Tiedonkeruumenetelmina tullaan kayttdmaan strukturoituja
teemahaastatteluja ja internet-kyselya. Haastattelut ja kysely jarjestetaan yrityksen paa-

kaupunkiseudun siivoojien esimiehille seka siivooijille.

Useammat tilastot kertovat, ettd siivousalan ulkomaalaistaustaisten osuus on kasvava il-
mid. Etenkin ikdantyvan tyovaeston siirtyessa eldkkeelle, yrityksien tulee olla valmiina 16y-
tamaan keinoja tydvoimasaatavuuteen. Tutkimuksen avulla voidaan |0ytda mahdollisia on-

gelmakohtia vieraskielisen tyontekijan johtamisessa ja perehdytyksessa. Tamén myota



voidaan pyrkid léytamaan oikeita keinoja, kuinka johtaa vieraskielista tyontekijaa seka tyo-
yhteis6a siten, ettéd se palvelee ulkomaalaistaustaisia entistd paremmin. Kiinteistdpalvelut
on kasvava ja tyollistava ala, jossa etenkin siivouspalveluissa on pidemman aikaa ollut
krooninen tyévoimapula osaavista tyontekijoista. On tarkeda lahtea etsimaan ratkaisuja
kiinteistdpalvelualan sisélta pain, vanhanaikaisten ja ulkoa péin annettujen osaamiskritee-
rien sijaan. Esimerkiksi kielimuurin ei tulisi olla este tydllistymiselle, mikali tydntekija on
muutoin soveltuva siivoustehtaviin. Tyon lopputulos voi olla merkittdva apu esimiesten pe-

rehdytyksessa seka vieraskielisten siivoojien johtamisessa.

Kirjoittaja on alusta lahtien mukana rekrytointiprosessissa aina tyésopimuksentekoon asti.
Nain ollen hanella on hyva kasitys siita, millaisia tyontekijoita rekrytoivat esimiehet etsivat
- toisin sanoen, millaisia tyontekijoita asiakkaat haluavat. Tydssaan han on huomannut
suurena ristiritana sen, etta siivoustehtaviin on kylla kysyntad, mutta valtaosa tydnhaki-
joista ei sovi yhteen asetettujen vaatimusten kanssa. Sen sijaan, etta keskitytaan vanhan-
aikaisiin kriteeripatteristoihin siivousalalla, voitaisiin keskittyéa johtamaan ja perehdytta-

maan nykyisté vieraskielista- ja monikulttuurista tydyhteisoa entista paremmin.

Opinnaytety6 koostuu johdannon liséksi seitsemasta muusta luvusta. Toisessa luvussa
kasitellaan kontekstiosuutta, jossa kerrotaan toimeksiantajasta, siivoustydsta- ja sen joh-
tamisesta sekd ulkomaalaistaustaisten osuudesta siivousalalla Suomessa. Kolmannessa
luvussa kasitellaan tietoperustan ensimmaista osaa eli monikulttuurisuutta tydyhteiséssa.
Tietoperustan toista osaa kasitelladn neljdnnessa luvussa, jossa syvennytaan vieraskieli-
sen tyontekijan johtamiseen ja perehdyttamiseen. Viidennessa luvussa kerrotaan tutki-
muksen toteutuksesta. Kuudennessa luvussa analysoidaan tutkimuksesta saatuja tulok-
sia. Tutkimuksen lopuksi kaydaan lapi johtopaatoksista, kehitysehdotuksia ja allekirjoitta-

neen pohdintaa.



2 Toimeksiantajan- ja toimintaympariston kuvaus

Tassa luvussa kaydaan lapi tarkemmin toimeksiantajaa, sen toimintaa seka toimintaympa-
ristda. Tyon toimeksiantajana toimi yritys nimelté Lassila ja Tikanoja, joka tunnetaan myos
lyhenteella L&T. Yrityksessa on tapahtunut vastikdan yhtidittaminen, jonka myo6ta siivous-
palveluiden liiketoiminta toimii nykyisin omana osakeyhtioné, L&T Siivous Oy:na. Taten
tyo tehdaan tarkkaan ottaen L&T Siivous Oy:lle.

Ensimmaisené luvussa pureudutaan toimeksiantajan taustoihin ja toimintaan. Seuraavaksi
kaydaan lapi opinnaytetydn tekijan roolia organisaatiossa rekrytointikonsulttina. Kolman-
nessa alaluvussa kerrotaan siivoustydsta ja sen johtamista yleisesti. Luvun lopussa kay-

daan lapi ulkomaalaisten osuutta Suomen siivousalalla.

2.1 Toimeksiantajan kuvaus

Lassila ja Tikanoja on suomalainen palveluyritys, joka aloitti toimintansa aikanaan tukku-
kauppana vuonna 1905 Jooseppi Lassilan ja Frithiof Tikanojan perustamana. Tukkukau-
pan tuotteisiin kuului niin kangastavarat, kuin myos erinaiset kulutustavarat, kuten saip-
puaa, makeiset ja kalatuotteet. Vuonna 1920 yrityksen toiminta laajentui vaatetus- ja ken-
kateollisuuteen. 1960-luvulla yhti6 listautui Helsingin poérssiin ja laajensi toimintaansa teks-
tiiliteollisuuteen. Parinkymmenen vuoden jalkeen 1980 yhtid laajeni kuitukangas- jousto-
pakkaus- ja palveluteollisuuteen. Tassa kohtaa Lassila ja Tikanoja tunnettiin monialayri-
tyksena. Vuonna 1990 yritys aloitti jatehuoltopalvelut, jonka my6ta ymparistdhuollosta
kasvoi yrityksen suurin toimiala. Varhain 2000-luvun alussa, yhtio jatkoi laajentumistaan
palveluyritykseksi. 2010-luvulla yritys otti merkittdvan askeleen, ottaessaan kiertotalouden
suureksi osaksi toimintaansa. Yrityksen toiminta alkoi hiljalleen rakentua kokonaisuudes-
saan kiertotalousajatteluun- ja kaytannén tekemiseen. Tana paivana, 2020-luvulla Lassila
ja Tikanojasta on muovautunut alansa toiminnanjohtaja, joka tekee kiertotaloudesta totta
kaytannossa. Kiertotalouden periaatteena on sdéstaa luonnonvaroja, seka hyédyntaa eri-
laisia materiaaleja ja raaka-aineita tehokkaasti ja vastuullisesti. Kiertotalouden ydinajatuk-
sena on, ettei tavaroita tai raaka-aineita tuotettaisi jatkuvasti lisda. (Lassila ja Tikanoja

2021a; Lassila ja Tikanoja 2021b; Lassila ja Tikanoja; Sitra s.a)



TOIMINNANJOHTAJ

TUKKUKAUPPIAS MONIALAYRITYS PALVELUYRITYS A
Jooseppi Lassila & Yhtio laajenee Yhtio keskittyy Yhtio tekee
Frithjof Tikanoja kuitukangas- jousto- palveluihin ja jatkaa kiertotaloudesta totta
perustavat tukku- pakkaus- ja palvelu- toiminnan ja kasvattaa
kauppayhtion. . teollisuuteen. laajentamista. asiantuntijuuttaan.
1905 N 2000
E%& i & . .
e VAATE- L oI JATEHUOLTO- s KIERTOTALOUS-
VALMISTAJA PALVELUT PALVELUT
Yhtion toiminta Ympaéristonhuollosta Yhtio toimii
laajenee vaatetus- ja kasvaa monialayhtion kiertotalouden
kenkateollisuuteen. suurin toimiala. kaytannon tekijana.

Kuvio 1. Lassila ja Tikanojan kehitys aikajanana (Lassila ja Tikanoja 2021b)

Yrityksessa kiertotalous nékyy ja toteutuu kaytanndssa hyvin monella tavalla eri toi-
mialoilla. Ympaéristopalveluissa kiertotalous nakyy esimerkiksi siten, etté L&T keventaa
asiakkaidensa ympadristékuormitusta. Ymparistopalvelut huolehtivat asiakkaidensa jattei-
den kerdamisesta sahkéromusta kerdyspaperiin. Jate kerataan uusiokayttoon esimerkiksi
teollisuuteen ja voimalaitosten polttoaineeksi. L&T Siivous Oy:ssa kiertotalouden lopulli-
nen tavoite on pidentaa kiinteistojen kayttdikaa. Tama tavoite saavutetaan kayttamalla
esimerkiksi ymparistoystavallisia sivousmenetelmié ja puhdistusaineita. Liséksi siivoojat
ja muut tydntekijat neuvovat asiakkaita lajitteluun ja kierratykseen liittyvissa asioissa. (Las-

sila ja Tikanoja 2021c; Lassila ja Tikanoja 2021d)

Yritys on toiminut vuosien varrella kansainvdlisella tasolla muun muassa Latviassa, Vi-
rossa, Vengjalla ja Ruotsissa. L&T:n nykyinen toiminta ulottuu Suomeen ja Ruotsiin. Yhti-
olla tydskentelee parhaillaan noin 8 100 henkilda. L&T:n liikevaihto vuonna 2020 oli 752,9
miljoonaa euroa. Yritys paatti vastikdan yhtioittaa toimialansa. Nykyisin yhtiot ovat L&T
Ympaéristopalvelut Oy, L&T Teollisuuspalvelut Oy, L&T Kiinteistdhuolto Oy, L&T Kiinteisto-
tekniikka Oy ja L&T Siivous Oy. Suurin osa liikevaihdosta tulee ympaéristdpalveluista ja
kiinteistopalveluista. Suomessa yritystoimintaa on lahes koko maassa, aina Rovaniemelle
saakka. Lassila ja Tikanoja palvelee tdnéa paivana noin 55 000 yritysasiakasta ja 120 000
kotitaloutta. Yrityksen asiakkuuksiin kuuluu esimerkiksi Kojamo, Citymarket, Kauppakes-
kus Sello, Fazer ja Metso. Yritys tarjoaa asiakkailleen esimerkiksi kiinteistdhuoltopalve-
luita, viherrakentamispalveluita, siivouspalveluita, jatehuoltopalveluita ja LVI-palveluita.
(Lassila ja Tikanoja 2021b; Lassila ja Tikanoja 2021e; Lassila ja Tikanoja 2021f; Lassila ja
Tikanoja 20219)



Lassila ja Tikanojan yksi tarkeimpia arvoja on monimuotoisuuden edistiminen osana sosi-
aalista vastuuta. Yrityksessa uskotaan, ettd monimuotoisella tydyhteisolla voidaan raken-
taa kestavaa kasvua. Yritys ajaa monia hankkeita eteenpain, koittaen tyéllistaa erityisryh-
miin kuuluvia henkil6ita, kuten syrjaytymisvaarassa olevia nuoria. L&T:n henkilostdéa edus-
taa parhaillaan yli 80 eri kansalaisuutta. Suomen henkildstosta 16,3 % on ulkomaalais-

taustaisia. (Lassila ja Tikanoja 2021h)

2.2 L&T Siivous Oy

L&T Siivous Oy tyéllistdd nimensa mukaisesti suurimmaksi osaksi siivoojia, mutta myods
muita asiakaspalvelu- ja palvelutydntekijoitd. Siivouksen tydntekijat tekevat siivoustyota
erityyppisissa kiinteistdissa. Tyypillisimmat siivouskohteet ovat toimistot, myymalat, teh-
taat, oppilaitokset, paivakodit, terveydenhuollon kohteet, hoivakohteet ja ruokatuotannon
kohteet. Organisaation jokaisella toimialalla on oma HR- ja rekrytointiorganisaatio. Kiin-
teistbpalveluissa HR- ja rekrytointi jakautuu omiin tiimeihinsa. Allekirjoittanut kuuluu itse
Kiinteistopalveluiden rekrytointitiimiin, jossa toimii rekrytointikonsulttina. Koko organisaa-
tiossa rekrytoinnit ovat sisaisia toimeksiantoja eli tydsopimukset tyontekijdiden kanssa laa-
ditaan L&T:n ja tyontekijan valille.

Rekrytoijan p&avastuulla on tyontekijatason rekrytointitehtavat. Lisaksi tydtehtaviin kuuluu
siivoojien ja muiden asiakaspalvelutydntekijoiden rekrytointi. Rekrytointityon ohella rekry-
toija on mukana erilaisissa projekteissa, joko apuna tai projektinomistajana. Talla hetkella
allekirjoittaneen projekteihini kuuluu rekrytointimarkkinointi, rekrytoinnin chatbotin kehitta-
minen ja integrointi rekrytointiprosessiin, seké& kesarekrytoinnin yhteistyd Vastuullinen Ke-
saduuni- kampanjan kanssa. Konkreettisia ty6tehtavia ovat tydpaikkailmoitusten kirjoitus,
rekrytoivien esimiesten tukeminen koko rekrytointiprosessin ajan, tydntekijoiden esikar-
sinta, esimiesten perehdytys, esitysmateriaalien valmistaminen ja rekrytointisuunnitelmien
tekeminen. Naiden vastuiden lisaksi rekrytoijan tehtaviin kuuluu valmistella ja kayda rekry-

tointitapahtumissa, jotka jarjestetaan parhaillaan etayhteyksin.

Rekrytoivasta esimiehesta puhuttaessa tarkoitetaan L&T:n sisdista esimiesta, joka rekrytoi
tiimiins& uuden tydntekijan. Lassila ja Tikanojalla siivoojien esimies tunnetaan nimikkeella
Palvelumestari. Palvelumestarilla on l&ahiesimiesvastuu tyontekijoistaan. Palvelumesta-
reilla voi olla 10-30 tyontekijaa alaisuudessaan samanaikaisesti. Tyypillisesti tydntekijat
tyoskentelevat eri kohteissa tietylla maantieteellisesti rajatulla alueella. Palvelumestarin
perustehtaviin kuuluu muun muassa tyontekijan perehdyttaminen, ohjaaminen ja johtami-

nen.



2.3 Siivoustyd- ja sen johtaminen

Korhosen (2011, 17) mukaan siivousty6lla tarkoitetaan palvelua, johon kuuluu sisatilojen
puhdistus, suojaus ja hoitaminen. Lisaksi tydhon voi kuulua erilaiset jarjestelytyot. Olen-
naisena on, etta edelld mainitut palvelut tuotetaan ammattimaisesti, huomioiden tilojen ja
sen kayttajien edellyttdma puhtaustaso. Siivoustyon laatuvaatimuksia ja tarpeita maaritte-
levét erilaiset seikat. Naita ovat esimerkiksi tilojen kunnossa pysyminen, ty6turvallisuus,
hygieenisyys, tyon tehokkuus, viihtyvyys, esteettisyys, terveydelliset seké tuotannolliset
syyt. Siivouspalvelun lopullisena tavoitteena on poistaa lika, joka voi vaarantaa, hairita tai
haitata tilan kayttajaa ja tilan toimintaa. Heikkila, Hopsu & Huijala (2010, 27) kuvailevat
puolestaan siivousta seuraavasti. Siivoustydn avulla pidetaén toimintaymparistot jarjestyk-
sessd ja puhtaina. Lisaksi siivouksella yllapidetaan toimintaympariston viihtyisyytta, turval-
lisuutta ja toimivuutta. He kuvailevat tydn olevan perustyétd, jonka avulla luodaan toimin-
taedellytykset tilojen kayttajille. Tilankayttajat voivat olla tiloissa tydskentelevia henkiloita

tai muuten vain tiloissa vierailevia henkiloita.

Laitoshuoltajan eli siivoojan ty6 edellyttda monipuolista osaamista, sekd kokonaisuuksien
hahmottamista. Perustaitoihin kuuluu asiakaspalveluosaaminen, ongelmanratkaisukyky,
vuorovaikutus-, ja viestintataidot, kielitaito seka kyky toimia erilaisten ihmisten kanssa.
(Opetushallitus 2021a) Siivoojan tydssa on tyypillisesti kahdenlaista siivousta, jotka ovat
yllapitosiivous ja perussiivous. Yllapitosiivous on sdanndllisesti, paivittain tai viikoittain teh-
tavaa kevytta siivoustytta. Perussiivous on taas harvemmin tehtévaa siivoustyota. Perus-
siivousta tehdaan kuukausittain, kerran vuodessa tai sitakin harvemmin. Siivoojan ty6hon
voi kuulua my6s muita palvelutehtéavia, jotka ovat yhdistettavissa siivoustyon ohelle. (Ah-
timo & Wilkman 1994, 19; Opetushallitus 2021a)

Jotta siivooja saavuttaa sovitun puhtaustason, hanen tulee kayttaa oikeaoppisia menetel-
mi&, aineita ja valineita. Siivoojan onnistumisesta huolehtii osaltaan hanen taustaorgani-
saatio, toisin sanoen hanen tyénantaja. Tybnantaja huolehtii muun muassa tydjarjeste-
lyista, yhteydenpidosta, tytn resursoinnista, kannattavuudesta ja muista tydnantajan vas-
tuihin liittyvistd asioista. Siivoustyon tekevéa organisaatio on osaltaan vastuussa siita, etta
asiakkaan toivoma puhtaustaso saavutetaan. (Korhonen 2011, 23; Heikkila, Hopsu & Hui-
jala 2010,18)



Siivoustydnohjaajan erikoisammattitutkinto antaa edellytykset tydskennella siivoojien lahi-
johtajana. Tutkinnon suorittanut hallitsee p&dasiassa siivoustydn ohjaamisen, tydn organi-
soinnin, monikulttuurisen tyéyhteisén ohjaamisen, ymparistdpalveluiden perehdyttdmisen-
ja ohjaamisen seké osaa toimia yrittajana. Siivoustyon lahijohtajan kaytannontydhdn kuu-

luu tydntekijan perehdytys- ja ohjaus, organisointi- ja suunnittelutehtévat, laadunseuranta,
kustannustehokkuuden varmistaminen, tarviketilaukset seka asiakkuuksien yllapitaminen

ja kehittdminen. (Opetushallitus 2021b)

2.4 Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat siivousalalla Suomessa

Suomen hallitus on jo vuonna 2006 sitoutunut edistimaan tyéperaista maahanmuuttoa
hyvaksymalla maahanmuuttopoliittisen ohjelman. Tyoperdaisen maahanmuuton edistami-
sen taustalla on tahtotila kehittda yhteiskuntaa monikulttuuriseksi ja syrjimattomaksi. Li-
saksi ohjelman avulla pyritdén tarjoamaan tukea tydyhteisdjen kehittymista monikulttuuri-
siksi. Tama on silta osin tarkeaa, etta yrityselama kansainvalistyy, ja taten vetaa suome-
laiset muualle maailmalle t6ihin. Ohjelman kenties suurimpana huolena on tyévoimapula,
joka konkretisoituu iakkddmman vaeston siirtyessa eléakkeelle isommassa aallossa. Tyo-
voimapula koskettaa monia aloja. (Viitala 2007, 310)

Euroopan aluekehitysrahasto EURA (2021) on ollut mukana kehittdmassa siivousalaa
kiinnostavammaksi. He kuvailevat puhtausalan karsivan tyontekijoiden vaihtelevuudesta
sekd matalasta tyotyytyvaisyydesta. Opetushallituksen Ensti-ennakointijarjestelman en-
nustuksien johdosta on arveltu, ettd vuosittain tarvittaisiin noin 3000 koulutettua siivooja,
jotta alan ammatillinen osaaminen sailyisi. Talla hetkella Suomessa perustutkinnon suorit-
taneita nuoria valmistuu kuitenkin vain noin 150 vuosittain. Taman lisaksi aikuiskoulutuk-
sen kautta alalle valmistuu noin 1600 ammattilaista. Naista huolimatta, vuosittain jaa puut-

tumaan ainakin 1250 osaavaa ammattilaista.

Vuonna 2016 siivous- ja kiinteistdalalla tyoskenteli 68 920 siivoustyontekijaé ja 5151 sii-
voustydn esimiesta. Ylemman johdon tyéllisten maaraa ei ole voitu ilmoittaa tarpeeksi luo-
tettavasti. Tydllisten suurimmat ikéluokat ovat 45-54 ja 54- ja 55-64- vuotiaat. Liséksi
alalla tydskentelee yli 1600 eldkeikaan ehtinyttd. Siivoustyontekijoiden osalta 22 prosent-

tia oli maahanmuuttajataustaisia. (SSTL 2021)

Tilastokeskuksen (2019) mukaan yleisin toimiala, johon Suomen ulkomaalaistaustaiset-
tyontekijat tyollistyvat, on kiinteistdjen siivous (kuvio 2). Vuonna 2010 ulkomaalaistaustais-

ten tyontekijoiden osuus siivouksen toimialalla oli 19,1 prosenttia. Kehitys on jatkunut



vauhdikkaana tdmankin jalkeen jo sen perusteella, etté vain seitseméassé vuodessa (v.
2010-2017) ulkomaalaisten osuus siivouksen toimialalla lisaantyi lahes 8%.

%
14
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F T R N

13 4-6 7-10 1114 15+
m3121 Kinteistgjen sivous Maassaolovuodet
5610 Ravintolat ja vastaava ravitsemistoiminta
m7820 Tydvoiman vuokraus

4120 Asuin-ja muiden rakennusten rakentaminen

842 Korkea-asteen koulutus yliopistoissa ja ammattikorkeakouluissa

Kuvio 2. Ulkomaalaistaustaisten osuus kiinteisttjen siivouksen toimialalla 2017 (Tilasto-
keskus 2019)

Tarkasteltaessa Helsingin tyollisid, ulkomaalaistaustaisten jakauma toimialoilla pysyy jok-
seenkin samana. Muihin helsinkilaisiin verrattuna, yh& useampi ulkomaalaistaustaisista
tyontekijoista ovat Tilastokeskuksen tutkimuksessa luokiteltu muut tyontekijat- ryhmaan.
Kyseiseen ryhmaan kuului esimerkiksi siivoojia, avustavia keittiotyontekijoita ja varasto-
tyontekijoitda. Myods ulkomaalaistaustaisten ammattiryhmat luokiteltiin useammin tuntemat-
tomaksi muihin tydllisiin verrattuna. Vuonna 2018 Helsingin ulkomaalaistaustaisia siivoojia
oli 4509. Kaikista Helsingin tydllisistéd ulkomaalaistaustaisten osuus oli 13 prosenttia. (Hel-

singin kaupunki 2021)



3 Monikulttuurisuus tydyhteisdsséa

Tassa luvussa kasitelladn monikulttuurisuutta tydyhteisossa. On hyva mainita, etta moni-
muotoisuus- kasitetta on tassa tydssa rajattu, silla se olisi ollut sellaisenaan liian laaja. 1l-
miota kasitelladn ensimmaisessa alaluvussa, silla monikulttuurisuus on yksi monimuotoi-
suuden osa-alueita. Muutoin luvussa kaydaan lapi kulttuurin ja monikulttuurisuuden teo-

riaa seka niiden yhteytta tydyhteiséon. Koko tydyhteisén monikulttuurisuuden huomioimi-
nen on tarkeaa siind mielessa, etta siivoojat tydskentelevét L&T:n palveluksessa osana

isompaa ty6tiimiad, johon voi kuulua eri kansalaisuuksien- tai kulttuurien omaavia tyonteki-

joita.
3.1 Monimuotoisuus

Ty6turvallisuuskeskus TTK (2020a) mukaan tydntekijoiden yhdenvertainen kohtelu on mo-
nimuotoisuuden lahtékohtana tydyhteisfssa. Jotta monimuotoisuuden taysi potentiaali
saadaan hyddynnettyd, tarvitaan syvaa ymmarrysta, hyvaksymistéa seké arvostusta erilai-
suutta kohtaan. Organisaatioilla on velvollisuus huolehtia siita, etta tyopaikalla on erilai-
suutta salliva ja hyédyntava kulttuuri. Monimuotoisuus tulisi nahda yrityksen voimavarana,

jonka avulla yritys pystyy kehittdmé&éan toimintaansa ja palveluitaan.

Tyo6turvallisuuskeskuksen TTK (2020a) mukaan monimuotoisuuden méaaritteita ovat us-
konto, vakaumus, kansalaisuus, kieli, etninen alkupera, terveydentila, vammaisuus, suku-
puoli, iké ja seksuaalinen suuntautuminen. Liséksi tydyhteisdssa maaritteita voivat olla
tyontekijoiden eriavat koulutukset, tydkokemus, taidot, tydntekotavat, persoonallisuus ja
arvot. Edella mainitut maaritteet ovat Suomen laissa maariteltyja syrjintaperusteita. Syrjin-
taperusteiden lahtbkohtana on, ettei inmisia saa kohdella eriarvoisesti, tai asettaa eriarvoi-
siin asemiin tyontekijoina tai asiakkaina. Adler, Gundrsen & Gunderson (2008, 132) ovat
puolestaan nimenneet tydyhteisén monimuotoisuuden ominaisuuksiksi sukupuolen, ro-
dun, ammatin, kansalaisuuden, ian ja etnisyyden. He painottavat kuitenkin sita, etta omi-
naisuuksia voi olla enemmankin, mutta edella mainitut ovat olennaisimpia ja yleisimpia.
Vitikainen (2014) on maininnut, ettd myds monikulttuurisuus on yksi monimuotoisuuden

maarite.

Dickien & Soldanin (2008, 9) mukaan monet tutkijat ovat ehdottaneet erilaisia tapoja kate-

gorisoida monimuotoisuuden kaikki osa-alueet. Kirjassaan he nostivat muun muassa



Jacksonin ja Rudermanin vuoden 1995 valmistellun kategorian. Kategoriassa monimuotoi-
suus on jaettu kolmeen osaan; demograafinen-, psykologinen- ja organisaationallinen.
Demograafiseen kategoriaan kuuluu esimerkiksi sukupuoleen, etnisyyteen ja ikaan liittyvat
tekijat. Psykologiseen kategoriaan kuuluu arvot, uskonto ja vakaumukset. Organisaa-

tionalliseen kategoriaan kuuluu hallintaoikeudet, ammatilliset tekijat ja hierakiset tasot.

Uusimmat tutkimukset tukevat sité teoriaa, ettd monimuotoisemmat yritykset tekevat pa-
rempaa tulosta. Monimuotoisuus vaikuttaa positiivisesti tydtyytyvaisyyteen, tydyhteiséon,
organisaatioon seka yhteiskuntaan. Monimuotoisuus on tarkeaa yrityksen kehitykselle esi-
merkiksi siltéa kannalta, etta tulevaisuudessa osaajapula konkretisoituu. Monimuotoisuu-
desta on erityisen paljon hyotya niille yrityksille, jotka toimivat globaaleilla markkinoilla.
Monimuotoisuudesta on téten tullut keskeinen kilpailukyky yrityksille. (Hunt, Layton &
Prince 2015; Borrero 2021; Keskuskauppakamari 2019)

3.2  Kulttuuri

Hofstede on vuonna 1980 kuvaillut kulttuuria kollektiiviseksi systeemiksi, jossa yhden ih-
misryhman jasenet on eroteltu toisistaan. Han on kuvaillut kulttuuria arvojen systeemiksi,
jossa arvot maarittelevat kunkin inmisryhman kulttuurin. Browaeys ja Price (2019, 12-13)
lisdavat Hofsteden tulkintaan viela sen, etté kulttuurin on tutkittu olevan opittua eika syn-
nynnaista. Kulttuuriin opitaan lapsuuden my6ta, jolloin omaksutaan kunkin kulttuurin kayt-
taytymismallit ja arvot. Ei siis ole olemassa kulttuurillisia standardeja, joissa kyettaisiin
maarittelemaan jonkun kulttuurin kasitysta maailmasta paremmaksi. Sinkkonen (2008, 40)
yhtyy Browaeysin ja Pricen teoriaan silta osin, etta kulttuuri on opittua. Han on kuvaillut
yksilon kulttuuri-identiteettid pyramidihavainnolla, jonka alun perin on esittanyt Hofstede
vuonna 1993 (kuvio 1).
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| Perittya ja opittua

Persoonallisuus

Opittua

Perittya

Kuval. Yksilon kulttuuri-identiteettipyramidi (mukaillen Hofstede & Liljamo 1993, 22)

Hofsteden teorian mukaan kulttuurien eroavaisuuksia voidaan tarkastella viiden ulottuvuu-
den kautta. Kulttuurien ulottuvuudet ovat valtaetdisyys, yksilollisyys vs. yhteisollisyys,
maskuliinisuus vs. feminiinisyys, epavarmuuden valttdminen vs. epdvarmuuden sietami-
nen ja aikaorientaatio. Han painottaa, ettei mikaan maa tai kulttuuri voi olla kaikessa hyva.
Taté teoriaa vahvistaa muun muassa Hofsteden IBM-tutkimus, jossa mitattiin maiden kil-
pailuetuja ja haittoja neljalla kulttuurisella ulottuvuudella. Taulukossa 1 on esitetty tiivis-
telma erilaisten kulttuuristen asetelmien kilpailueduista. Taulukossa on esitetty vain nelja
ulottuvuutta, silla aikaorientaatio on lisatty vasta myéhemmin Hofsteden teoriaan. (Hofst-
ede Insights 2021; Hofstede & Liljamo 1993, 343)

Taulukko 1. Kulttuuri ja kansainvalinen kilpailu (mukaillen Hofstede & Liljamo 1993, 33)

Erilaisten kulttuuristen asetelmien kilpailuedut:

Pieni valtaetiisyys: Suuri valtaetiisyys:

vastuun ottaminen kuri

Kollektiivisuus: Yksilollisyys:

alaisten sitoutuminen johdon liitkkuvuus

Feminiinisyys: Maskuliinisuus:

henkilékohtainen palvelu, riitdléidyt tuotteet, massatuotanto, tehokkuus, raskas teollisuus,
maanviljelys & biokemia kemian massateollisuus

Epivarmuuden hyviksyminen: Voimakas epivarmuuden vilttiminen:
uudet keksinnét & perusinnovaatiot tarkkuustyo
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Y& oleva taulukko havainnollistaa hyvin sen, etta jokaisella ulottuvuudella on omat kilpai-
luetunsa- ettd haittoja. Tama tutkimus puoltaa vahvasti sitd, ettd organisaatioiden olisi
hyva ottaa kulttuuriset pohdinnat osaksi strategiaansa. Monikulttuurisessa yhteisdssa eri
nakemykset ja vahvuudet paasevat oikeuksiinsa, jonka vuoksi organisaatioiden olisi hyva

arvioida kulttuuristen tekijoiden merkitysta uudelleen. (Hofstede & Liljamo 1993, 343)

3.3 Monikulttuurisuus

Monikulttuurisuuden maaérittelyssa voi esiintya haasteita, silla sen yhteydessa saatetaan
kayttaa monia kasitteita. Naita ovat esimerkiksi kulttuurinen monimuotoisuus, moni-
naisuus, monietnisyys, monikansallisuus tai kulttuurienvalisyys. Edella mainittuja kasitteita
voidaan kuitenkin kayttaa monipuolisesti riippuen ajankohdasta ja kontekstista. (Lasonen
ym. 2009, 11)

Vitikaisen (2014) mukaan kulttuurisesti monimuotoinen yhteiskunta koostuu eridvista ryh-
mistd, jotka voivat erota kulttuurisesti, uskonnollisesti ja maailmankatsomuksellisesti. Ryh-
mat elavat samassa yhteiskunnassa riippumatta siité, etta heilla on eriavat arvot ja tavat.
Lahti (2014, luku 1) kritisoi Vitikaisen teoriaa siltd osin, ettéa usein monikulttuurisuuden ym-
marretaan liittyvan vain ihmisten kansalaisuuteen, etnisiin ryhmiin, uskontoon tai kieleen.
Han kuvailee, ettd edella mainitut asiat ovat keskeisia, muttei ainoita. Han painottaa, etta
monikulttuurisuuden ominaisuudet ovat asioita, jotka on saatu syntymalahjaksi — henkil®
ei ole voinut itse vaikuttaa niiden saamiseen. Naitd ominaisuuksia on hdnen mukaansa
esimerkiksi sukupuoli, ihonvari, persoonallisuus ja sosiaaliluokka. Monikulttuurisuuden
ominaisuudet vaikuttavat myoés siihen, miten yhdenvertaisuus lopulta toteutuu ihmisen
henkilokohtaisessa elaméssa ja tydelaméassa. Tyoturvallisuuskeskus TTK (2020b, 22) ku-
vailee monikulttuurisuutta kulttuurien moninaisuutena, ajattelutapana tai ideologina. Ajat-
telutavassa pyritdan arvostamaan, vaalimaan tai lisédmaan monikulttuurisuutta entises-
taan. Monikulttuurisuutta voidaan kuvailla myds politikkana, jossa sitoudutaan yllapita-

maan ja loytamaan yhtendisia vuorovaikutuskeinoja eri kulttuurien valille.

Globalisoitumisen voimistuessa on hyvaksyttava, ettd mytds monikulttuurisuus on yksi or-
ganisaatioiden kilpailukyvyistd. Globalisaatiolla tarkoitetaan maailman globaalia yhtenais-
tymista ihmisten, yritysten, politiikan, talouden, kaupan ja teknologian kesken. Globalisaa-
tion avulla tuodaan maailman kulttuurit yhteen, joka rikastuttaa ja monipuolistaa yhteis-
kuntia monella tapaa. Monikulttuurisuuden edistaminen on ty6llisyyden kannalta tarke&aa

yrityksille ja Suomen taloudelle. Suomessa kriittisen& haasteena on se, etta vaesto ikaan-
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tyy ja syntyvyys on laskussa. Samaan aikaan kamppaillaan tyévoimapulasta seké osaa-
vista tekijoista monella alalla. Suomessa tyoperainen maahanmuutto on mahdollisuus ta-
louden kannalta. Monikulttuurisuus tuo yrityksiin myds muita hyotyja. Nimittdin uusia ja
monipuolisia hakdkulmia seka tapoja toimia. Monikulttuurisuus liséksi rikastuttaa yhteistn
ja koko yhteiskunnan kulttuurista ymmarrysta seka arvostusta. (Khanada Academy 2021
Tuomioja 2001; Turun Sanomat 2020; Salminen 2019)

3.4 Monikulttuurisuus tydyhteisdssa

Adlerin, Gundrsenin & Gundersonin (2008, 132) mukaan homogeenisiksi tyotiimeiksi voi-
daan nimeta sellaiset tiimit, joissa on vain yhden kulttuurin edustajia. Monikulttuurisissa
tiimeissa on taas eri kulttuurien edustajia. Monikulttuuriset tiimit voidaan jakaa kolmeen
tyyppiin; yksikulttuuriset tiimit (Eng. token team), joissa on vain yksi muun kulttuurin edus-
taja, kaksikulttuuriset tiimit, joissa on kahden eri kulttuurin edustajia sekéd monikulttuuriset

tiimit, joissa on vahintaan kolmen eri kulttuurin edustajia.

Monikulttuurinen tyéyhteisé ei muodostu itsestéén, vaikka organisaation toiminta olisi kan-
sainvalista, tai tydyhteistssa olisi eri kulttuurien edustajia. Monikulttuurisuuden rikkaus
saadaan kukoistamaan tekemall& aktiivista tyota sen edistamiseksi. Tyypillisimpia toimen-
piteitd monikulttuurisuuden edistamiseksi ovat tasa-arvosuunnittelut, sek& muut vastaavat
strategiat. (Viitala 2007, 311) Organisaatioilla on vastuu kouluttaa tyéntekijoiden esimiehet
moninaisen tyoyhteisdn johtamiseen. Kouluttaminen on siksi tarkeaa, etta esimies kantaa
vastuun siitd, ettd monimuotoisuus kukoistaa tydyhteison keskuudessa. Monikulttuurisuu-
desta tulisi olla yhteisia pelisaant6ja, jotka koskevat koko tydyhteiséd. On tarke&é keskus-
tella ja asettaa saantoja liittyen uskonnollisiin- ja kulttuurillisiin tapoihin, seka erityisesti
asiakkaiden ja tydyhteison rasistiseen ja syrjivaan kayttaytymiseen. Taten koko tydyhtei-
soa tulisi kouluttaa, mukaan lukien heidat, jotka kuuluvat muiden kulttuurien edustajiin.
(Viitala 2007, 311-312)

Lahti (2014, luku 11-11.2) yhtyy Viitalaan siing, ettd onnistunut monikulttuurisuus saadaan
tydyhteisdssa aikaan aktiivisella tydlla. Hanen mukaansa hyvatkaan esimiehet eivét voi
onnistua, mikali organisaation johto ja resurssit eivéat ole kunnossa. Han kuvailee, ettd mo-
nikulttuuristuminen vaatii perusteellisen strategian, jossa on pohdittu tarkoin paamaarét,
tavoitteet, mittarit ja seurantatoimet muutokselle. Lahti painottaa, ettd nopeat ja lyhytna-

kdiset toimenpiteet aiheuttavat todennakaoisesti enemman haittaa kuin hyotya. Erityisesti

13



strategiat, joissa pddmaarana on pikarekrytointi organisaation tilastojen ja imagon kohen-
tamiseksi, eivét ole kestavid. Tallainen strategia aiheuttaa ristiriitoja rekrytoiduille henki-

I6ille seka lisdéa tydvoiman vaihtuvuutta.

Kuten luvussa 3.1 oli kuvailtu, monikulttuurisuus tuo paljon hyétyja niin yhteiskunnalle kuin
organisaatioille. Matveevin (2017, 88) mukaan tehokkuus ja paatdksentekokyky lisaantyy
monikulttuurisissa tiimeissa. Vaikka kulttuurierot ovat ensisijaisia haasteita monikulttuuri-
sissa tiimeissa, ovat ne myos ensisijaisia mahdollisuuksia kehittda monikulttuurisuutta.
Kulttuurierot ovat valttamattomia kulttuurisen synergian luomiseksi ja globaalin ajatteluta-
van kehittamisessa. Monikulttuuriset tiimit ovat tehokkaampia ja luovempia ongelmanrat-
kaisussa ja organisaation kehityksessa. Erilaisen taustan omaavat henkilét mahdollistavat
erilaisten ndkokulmien tuomisen ongelmanratkaisussa. Lisaksi monet tutkimukset osoitta-
vat, ettd monimuotoiset tiimit ovat innovatiivisempia kuin homogeeniset tiimit. Ty6terveys-
laitos TTK (2020b, 8) on kuvaillut monikulttuurisen tydyhteison hyotyja pitkalti samanlai-
siksi Matveevin kanssa. He taydentavéat Matveevia siltd osin, ettd monikulttuurisuudella
voidaan parantaa my0s yrityksen palveluita seka asiakastyytyvaisyytta. Tama voi nakya
esimerkiksi siten, ettd tyontekija osaa kohdata omaan kulttuuriin kuuluvia asiakkaita hei-

dan tottumuksien mukaan.

YII& mainittujen hydtyjen lisaksi monikulttuurisuus tuo osaltaan myds haasteita tydyhteisdi-
hin. Matveev (2017, 91-92) kuvailee, ettd monikulttuurisen tydyhteisén konfliktit syntyvat
yleensa kahden tai useamman yksilon vélisesta dissonanssista, paineesta tai vastakkain-
asettelusta, joka perustuu eriaviin arvoihin, uskomuksiin tai asenteisiin. Monikulttuurisessa
yhteisdssa konflikteja syntyy epaselvyyksista eri kulttuureista tulevien inmisten valilla.
Kulttuurien valisissa suhteissa on erilaisia tapoja ilmaista ja tulkita eri tilanteita. Tyypilliset
tekijat, jotka saavat aikaan ihmissuhteissa konflikteja ovat kielimuuri, arvot, kulttuurierot,
sanalliset- ja ei-sanalliset erot, seka kulttuurilliset vaarinymmarrykset. Matveev nakee kui-
tenkin konflikteissa mytds mahdollisuuden. Han kuvailee, etta konfliktitilanteet voivat tuoda
muutosta ja uusia ideoita ihmisten valisiin suhteisiin. Aiempien konfliktitilanteiden ja ihmis-
ten kokemusten pohjalta voidaan kehittdd uusia strategioita ja tekniikoita tilanteiden selvit-
tamiseksi. Han painottaa, ettd monikulttuurisuuden kontekstissa téarkeimpana on tarkoin
maaritellyt taidot, jotka sisaltavat ainakin monikulttuuriset kompetenssit. Monikulttuurisia

kompetensseja kuvaillaan tarkemmin luvussa 4.1.
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3.5 Viestinta monikulttuurisessa tydyhteisdssa

Viestinnalla tarkoitetaan vuorovaikutusta ihnmisten valilla. Vuorovaikutus on kaikkea sanal-
lista ja sanatonta viestintaa. Sanallisella eli verbaalisella viestinnalla tarkoitetaan sanoista
koostuvaa puhetta ja kirjoitusta. Viestintéa voi olla myos sanatonta, jolloin se tapahtuu ke-
honkielella esimerkiksi katseella, eleilld, ilmeilla ja liikkeilla. Viestinnan avulla ihmiset 1a-
hettavét suoria ja epasuoria viesteja toisilleen. Viestintdd voidaan kutsua myds vuorovai-
kutukseksi tai kommunikoinniksi. Tydyhteisdn viestinndn osapuolina voi olla nykyiset ja
entiset tyontekijat, asiakkaat, omistajat ja yhteistydkumppanit. (Lohtaja-Ahonen, Kaiho-
virta-Rapo & Lohtaja 2012, 11; Lahti 2014, luku 12)

Viestinta on tarkein elementti monikulttuurisen tydyhteison motivoinnissa. Hyvan ja tehok-
kaan viestinnan avulla voidaan rakentaa luottamusta tydyhteison ja johdon vélille. Lisaksi
toimiva viestintd edesauttaa vastuun syntya seka ylipaataan tiimin rakentamista. (Terry
2011, luku 5)

Keisalan (2012, 11-12) mukaan monikulttuurisen tydyhteison kehittdminen vaatii koko yh-
teison jaseniltd panostusta viestintddn. Tydyhteison jasenten tulee osata kommunikoida
eritaustaisten kollegoiden ja asiakkaiden kanssa. Kulttuurien vélisen viestinnan haasteet
kasvavat etenkin silloin, kun viestintd on tydskentelyssa olennainen asia. Keisala kuvailee,
etta kulttuurien valisia vaarinkasityksia sattuu siksi, etta eri kulttuurien edustajat tulkitsevat
toisten kayttaytymistéa omien kulttuuristen standardien mukaan. Tyypillisesti taméa voi tar-
koittaa sitd, etta eri kulttuurin edustajan kayttaytyminen ja kommunikointi voidaan mieltaa
sopimattomaksi, toykedksi seka aaripaassa loukkaavaksi. Vaarinkasitysten ja konfliktien
valttamiseksi tarvitaan tietamysta siita, kuinka toisen kulttuurin edustaja nédkee maailman,
tilanteen ja osapuolten roolit. Viestinta kulttuurien valilla on taten mahdollista vain silloin,
kun osapuolet rakentavat yhteisen ja jaetun perustan kaytantdja varten. Pitkdnen (2011,
20-21) puolestaan kumoaa vaitteen, ettd pelkka kulttuurinen tausta olisi vaikuttavin tekija
vuorovaikutustilanteissa. Hanen mielestaan vuorovaikutustilanteiden konfliktit syntyvat
siitd, etta henkildt ovat kasvaneet toisistaan poikkeavissa toimintaymparistdissa. Talldin
eri toimintatavat ja etenkin arvot poikkeavat toisistaan. Han painottaa, etta vuorovaikutus
tapahtuu ihmisten valilla eik& abstraktien kulttuurien valilla. Han kuvailee, etté kulttuurien
valisessa vuorovaikutuksessa on tarkeda valitda essentialismia. Essentialismilla tarkoite-
taan ajattelumallia, jossa yksilot nahd&an vain kulttuuriensa edustajina, jolloin keskitytdan
yksiléiden erilaisuuteen ja vertailuun. Toimivampi tapa olisi keskittya eri yksildiden yhty-

mé&kohtiin, joiden pohjalta voidaan rakentaa toimivaa vuorovaikutusta.
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Kulttuurien valisen viestinnan oppimisessa on kolme vaihetta: tiedostaminen, tieto ja taidot
(kuvio 3). Tiedostamisessa lahtokohtana on havaitseminen, etta kullakin yksilolla on kas-
vatuksen tuomat opit ja mielen ohjelmointi. Liséksi tulee olla tietoinen siita, etta kukin on
kasvanut erilaisissa ymparistoissa, jonka vuoksi opit ja mielen ohjelmointi voi olla erilaista.
Tiedostamalla voidaan muuttaa omia ajattelutapoja, seka oppia arvostamaan eri toimin-
taymparoistoista tulevien henkildiden motiiveja. Tieto puolestaan kulkee tiedostamisen
kanssa kasikadessa. Eri kulttuureista tulevien kanssa toimiminen edellyttaé tiedon hankki-
mista heidan kulttuuristaan. Tiedon hankkimisessa ei ole tarkoitus jakaa samoja arvoja,
vaan saada tarkempi kasitys siita, etta miten ja missa kohtaa kulttuurit eroavat omis-
tamme. Taidot pohjautuvat tiedostamiseen, tietoon ja kaytannon tekoihin. Saadun tiedon
pohjalta, meidan tulisi pyrkia tunnistamaan ja soveltamaan muiden kulttuurien symboleja
ja kaytantoja. (Hofstede & Liljamo 1993, 329)

+

Kuvio 3. Kulttuurien valisen viestinnan oppiminen (mukaillen Hofstede & Liljamo 1993,
329)

Hofsteden ja Liljamon (1993, 329-330) mukaan kulttuurisen viestinnan taidot ovat opetet-
tavissa. On kuitenkin hyva huomioida, etté jollain saattaa olla vahemman lahjoja niiden
oppimiseen kuin toisella. Riskialttiit koulutettavat henkilét omaavat yleensé pohottyneen
itsetunnon, alhaisen epavarmuuden sietokyvyn, tunne-elaman epatasapainoisuutta, rasis-
tisia piirteita tai aarivasemmistolaisia- tai aarioikeistolaisia sympatioita. Nama luovat isom-
pia haasteita kouluttamiselle, silla koulutuksen tarkoituksena on etédénnyttda koulutettavat

heidan vaalimistaan uskomuksista ja ajattelumalleista.

Kulttuurien valiset viestinnan koulutukset voidaan jakaa kahteen tyyppiin. Yksi naista on

perinteisempi koulutus, jossa keskitytaan jonkin kulttuurin erityistietoon. Taman tyyppinen
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koulutus keskittyy lahinnda tietyn kulttuurin kdytannoéntietoihin, kuten maan sijaintiin, kay-

tostapoihin, historiaan ja terveysoloihin. Nama tiedot auttavat hahmottamaan, kuinka ky-
seisessd maassa eletdéan. Joissain tapauksissa voidaan kouluttaa myds kielitaitoa, mutta
sen oppiminen vie tiedetysti pidemman ajan. Kyseisessa koulutuksessa ei paase tarkem-
min tarkastelemaan koulutettavan omia kulttuurillisia mielen ohjelmointeja. (Hofsteden ja
Liljamon 1993, 329-330)

Toisen koulutustyypin lahtékohtana on kulttuurierojen tiedostaminen ja kulttuuria koskeva
yleinen tieto. Koulutuksessa keskeisend on oma henkinen mielen ohjelmointi ja sen reflek-
toiminen muihin. Tama koulutus poikkeaa aiemmasta erityisesti siina, etta koulutuksessa
saadut opit voidaan soveltaa mihin tahansa vieraaseen kulttuuriymparistéén. Koulutuk-
sessa asioita pohditaan siltd kannalta, ettd miten eri kulttuuriymparistdissa voidaan tyos-
kennella. Hofsteden kuvailee, etta hanen suunnittelemat koulutusohjelmat ovat koostu-
neet kulttuurien valisista yrityspeleistd, harjoituksista, luennoista, tapausesimerkeista ja
ryhmaétoisté. Koulutuksen lisdksi on jokaisen vastuulla hankkia lisétietoa itsenaisesti. Kou-
lutusohjelman on todettu olevan hyddyllinen niin ulkomaan komennuksille [&hteville kuin
paikallisille johtajille. (Hofstede & Liljamo 1993)
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4 Vieraskielisen tydntekijan johtaminen ja perehdyttdminen

Tama luku kasittelee vieraskielisen tyontekijan johtamista ja perehdyttamista. Luvun
alussa esitelladn monikulttuuristen kompetenssien malli. Taman jalkeen kaydaan lapi vie-
raskielisen tyontekijan perehdyttdmista. Vieraskielisen tyontekijan perehdyttdmisesta kay-
daan lapi erityisesti niité asioita, mita tulisi ottaa huomioon vieraskielista tyontekijaa pereh-
dyttdessa. Kolmannessa alaluvussa kasitellaén tunne- ja kulttuuridlya johtamisessa.

4.1 Vieraskielisen tydntekijan johtaminen

Esimiehelld on vastuu siita, ettd tydyhteistssa vallitsee hyvaksyva ilmapiiri moninaisuutta
kohtaan. Talldin h&nen vastuullaan on myds varmistaa, etté kulttuuriset vaarinkasitykset
voidaan valttda. (Viitala 2007, 311) Muuttuvassa maailmassa johtamisen sijasta aletaan
puhua entistd enemman moninaisuuden johtamisesta. Nykyajan ja tulevaisuuden johta-
juudessa ei voi nojautua omiin absoluuttisiin ndkemyksiin ja totuttuihin toimintatapoihin.
Tulevaisuuden johtajuutta tukee kyky tuoda oma, seka johdettavien potentiaali esiin. Eri-
tyisesti eri nakdkulmien ja osaamisten yhdistaminen tukee moninaista tydyhteis6a. Moni-
naisuuden johtaminen mielletddn muun muassa néaista syista keskeiseksi asiaksi kesta-
vassa kehityksessa. (Ajanko & Brink 2016, 9)

Matveev (2017, 4-5) esittadd, ettd tulevaisuuden johtajien tulee olla taitavia, seka osata toi-
mia tehokkaasti muuttuvassa maailmassa. Ammatillisen osaamisen merkitys kasvaa sita
mukaan, kun tydymparistoihin tulee uusia komplekseja muuttujia, kuten muiden kulttuu-
rien edustajien lisdantyminen. Uudenlaiset osaamiskriteerit, kuten monikulttuuriset kompe-
tenssit (englanniksi Intercultural Competence) auttavat haasteiden kohtaamisessa ja sel-
vittdmisessa. Tehokas toiminta monikulttuurisessa ymparistossa riippuu pitkalti siitd, miten
ihmiset sopeutuvat muiden kulttuurien monimutkaisuuteen. Sopeutumisen liséksi tulevai-
suuden johtajan tulee ymmartaa, hyvaksya ja kohdata kulttuurillisia eroja. Edella mainitut
osaamiskriteerit vaativat vahvoja monikulttuurillisia kompetensseja. Monikulttuuristen

kompetenssien puute vaikuttaa suoraan yrityksen kilpailukykyyn ja toimintakykyyn.

Matveev (2017, 49) mukaan, kun puhutaan kompetenssista kasitteend, se maarittelee ih-
misen kykya tehda vaativia tehtavid tehokkaasti. Monikulttuurisessa organisaatiossa vaa-
dittujen tehtavien tekeminen vaatii peruskompetenssien liséksi monikulttuurisia kompe-
tensseja. McKinnon (2021) kuvailee puolestaan monikulttuurisia kompetensseja kykyné
kehittda kohdennettua tietoa, taitoja ja asenteita, jotka johtavat nakyvaan kayttaytymiseen

ja viestintdan kulttuurien valisessa vuorovaikutuksessa. Matveev on kirjassaan viitannut
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erityisesti monikulttuuristen kompetenssien malliin, joka on Howard Hamiltonin, Richard-
sonin ja Shufordin vuonna 1998 kehittelema (taulukko 2). Kyseisessa mallissa kompe-
tenssit on jaettu kolmeen ulottuvuuteen: tieto (knowledge), taito (skills) ja asenteet (attitu-
des). (Matveev 2017, 52)

Taulukko 2. Monikulttuuristen kompetenssien malli (mukaillen Matveev 2017, 52)

Tieto Taito Asenteat

Tietéimys tai itsetietoisuus: Tietéimys tai kyky: Tietoisuus:

. omasta kulttuurista . itsereflektointiin . omasta kulttuurista
«  kulttuurieroista « tunnistaaja ilmaista kulttuuriset «  tasa-arvosta

samankaltaisuudet ja erot

Ymmdrrys tai tietdmys: Ymmirrys tai kyky: Ymmidrrys tai kyky puuttua:
«  sortamisesta (rotu, sukupuoli, . nahdé asioita er perspektiiveistd » syrjintdan
inmisryhmien luokittelu, uskonto  « ymmartda erilaisuutta useissa . etnosentrisiin oletuksiin
YmMs.) konteksteissa
Arviointitaito tai tietdmys: Arviointitaito tai kyky: Arviointitaito tai omien arvojen
»  sosiaaliseen muutokseen . haastaa syrjivaa toimintaa vastaista:
littyvista tekijdista e  kommunikoida monikulttuurisesti L .
L . riskien ottamisesta
. kulttuurierojen vaikutukset

. roolina kulttuurien valisen

viestintdan . .
vuorovaikutuksen parantaminen

Tietokompetenssissa on kyse kyvysta hahmottaa oma- sek& muiden kulttuurinen identi-
teetti. Henkilon tulee olla tietoinen kulttuurin kasitteesta, kuten esimerkiksi sen historiasta,
kulttuurieroihin vaikuttavista tekijoista ja sosiaalisista normeista. Kyseisen kompetenssin
omaava on tietoinen sortamisesta, sosiaalisesta muutoksesta ja kulttuurierojen vaikutuk-
sesta viestintaan. Taitokompetenssin omaava kykenee itsereflektointiin, kulttuurien ero-
jen- ja samankaltaisuuksien hahmottamiseen. Henkilon tulee olla kykenevainen nake-
maan asioita eri perspektiiveista ja ymmartamaan erilaisuutta. Kyseisen kompetenssin
omaava kykenee haastamaan syrjivaa toimintaa ja osaa kommunikoida monikulttuurisesti.
Asennekompetenssissa perustana on henkilén oma asenne ja motivaatio kulttuurien vali-
sen vuorovaikutuksen parantamiseksi. Kyseisen kompetenssin omaava henkilo osaa ar-
vostaa ja kohdella koko ryhmaé tasapuolisesti. Lisaksi henkild on valmis ottamaan riskeja

monikulttuurisuuden edistamiseksi. (Matveev 2017, 51; Spitzberg & Changnon 9-10)

Y1la esitetty kompetenssimalli tarjoaa operatiivisia listoja olennaisista piirteista, ominai-

suuksista ja taidoista, joiden tiedetdan olevan tehokkaita ja tuottavia kulttuurien valiseen
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vuorovaikutukseen. Vaikka mallin komponentit ovat yksinkertaisia ja selkeita, ne voivat
my0s erehdyttaa sisaisen affektiivisen (tunteisiin vaikuttava) tai kognitiivisen muodostavan
tekijan. Onkin tarkedaa muistaa, etta esitetyt komponentit ovat toisiaan taydentavia eli yksi-

naan niiden toimivuus ei ole tehokasta. (Matveev 2017, 51-52)

Monikulttuurisen tydyhteisdn johtajalta edellytetaén tilanneherkkyyttd, vuorovaikutustai-
toja, syrjimattdmyytta ja avoimuutta. Johtajan tulee olla varautunut kulttuuritaustoihin liitty-
viin kysymyksiin, seka niista aiheutuvien konfliktien ennaltaehkdisemiseen. Tama vaatii
erityisesti esimiehelta tietoisuutta tydyhteison kulttuurieroista. Ominaisuudet eivat ole yksi-
naan johtajan edellytyksid, vaan vastuu on koko tydyhteisolla. Taméan vuoksi johtajan tu-
lee ymmartaa, ettd roolinasettajana hdnen asenteella ja toimintatavoilla on vaikutus koko
tyoyhteisoon. Monikulttuurisessa tydyhteisosséa saattaa syntya vuorovaikutukseen liittyvia
jannitteitd, jonka vuoksi vuorovaikutusosaamisen tarkeytta ei voi korostaa lilkkaa. Johtajuus
tuo mukanaan myos konfliktien ja jannitteiden sietdmista, jonka vuoksi resilienssi on tiede-
tysti yksi johtajan tarkeimpia kykyja. Yksilolliset kohtaamiset, selkeé ja avoin vuorovaiku-
tus seka luottamus ovat taitoja, jotka toimivat universaalisti — kulttuurista riippumatta. Mo-
nimuotoisen tydyhteisén kenties tarkeimpia tyovalineitd ovat kuunteleminen, kunnioitus ja
yksilon tarpeen mukainen perehdytys. (Toivanen, Bergbom, Airila, Vaananen ja Yli-Kaitala
2013, 20-22; Wallin 2013, 72-74)

4.2 Vieraskielisen tydntekijan perehdytys

Perehdyttdminen voidaan maaéritella toiminnaksi, jossa varmistetaan, etta tyontekija oppii
tuntemaan tydympaéristonsa. Tyontekija oppii perehdytyksen aikana tyonantajansa toi-
minta-ajatuksen ja toimintatavat. Siivoustydhon perehdytettava oppii lisaksi tuntemaan
asiakkaat, oman tyonsa seka siihen liittyvat tavoitteet ja velvollisuudet. Kaikkein tehok-
kaimpana perehdytys on silloin, kun se on saanndllista ja jatkuvaa — niin vanhoille kuin uu-
sille tyontekijoille. Ammattimaisen ja laadukkaan tydn tuloksen aikaansaamiseksi tarvitaan
hyvin suunniteltu ja toteutettu perehdytys tyétehtavaan. Hyva perehdytys takaa myds en-
nakoivan tyésuojelun ja henkisen hyvinvoinnin tydpaikalla. Tyén perehdyttdminen on osa
johtamista ja sen avulla voidaan taata, etta tyontekija voi suoriutua tehtavastaan organi-
saation tavoitteiden mukaisesti. Oikeanlaisella perehdytykselld tydntekija ymmartad oman
tyotehtavansa ja vastuunsa. Hyvin toteutettu perehdytys vahentdd myos tybtapaturmia ja
muita vaarinkaytoksia, jotka voivat vaikuttaa negatiivisesti toivottuun lopputulokseen. Am-
mattimainen ja laadukas toiminta edellyttdd koko henkildstén monipuolista perehdytta-

mista tyotehtaviin ja tydymparistoihin. (Kujala 2001, 57, 61)
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Muista kulttuureista tulevilla tydntekijoilla voi olla hyvin erilainen kasitys tydelaman peli-
saannoisté ja oppimiskulttuurista. Taman vuoksi muun kulttuurin edustajan perehdyttami-
seen voi kulua normaalia pidempaan. Panostamalla kuitenkin jo alkuvaiheessa perehdy-
tykseen, voidaan valttya vaarinkasityksiltd. Perehdytys tulee jarjestdd myods muulle tydyh-
teisolle, jotta osataan vastaanottaa tuleva tydyhteison jasen asianmukaisesti ja ymmarta-
vaisesti. Perehdytyksen aikana tulee kiinnittda huomiota siihen, ettei rakenneta kaavamai-
sia ennakkokasityksia. Sen sijaan tulevalle jasenelle tulee antaa tilaa kertoa itsestaan.
(Makipaa & Piili 2009, 96)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa johtajan on tarkedé ottaa huomioon kulttuuriset erityis-
piirteet tyojarjestelyssa. Naita ovat esimerkiksi tydaikajarjestelyt, tydasujen suunnittelu,
ruokailun jarjestaminen ja terveyspalvelut. Usein nama erityispiirteet liittyvat uskontoon tai
sukupuolikysymyksiin. Kun nama erityispiirteet otetaan huomioon, on tarked& muistaa,
ettei kenenk&an muun tyéyhteisdn jAsenen asemaa, oikeuksia tai tasa-arvoista asemaa
saisi loukata. Vahimmalla paastaan silla, etta tydyhteistssé osataan tehda kompromis-
seja. Perehdyttdessa vieraskielista tyontekijaé on hyva huomioida, etta suomalaisissa tyo-
paikoissa on kirjoittamattomia saantoja ja toimintatapoja. Kyseisia hiljaisia pelisdantoja ei
tule valttamatta ajatelleeksi, jos on ollut osa suomalaista tydkulttuuria pidemman aikaa.
Nama saannot on hyva hahmottaa hyvissa ajoin, ja lisata perehdytykseen. (Viitala 2007,
311; Makipaa & Piili 2009 , 96)

Vartiaisen (2007, 61) perehdytysoppaassa on puolestaan kuvailtu, ettd muun maalaisen
perehdyttamisessa tulisi ottaa huomioon kielen vaikutus, kulttuuriset erot, uskonto seka
tyoturvallisuuden erot eri kulttuureissa. Han painottaa, etta ohjeistuksien kertaaminen ja
varmistaminen on tarkeaa. Liséksi tydnantajalla on vastuu huomioida tyontekijan yksilolli-
set osaamiset ja ominaisuudet perehdytyksen aikana. Vartiainen oli Viitalan (2017, 311),
sekd Makipaan ja Piilen (2009, 96) kanssa samaa mielta siitd, ettd jokaisessa maassa on
kirjoittamattomia saantdja. Han kuvailee, etta kirjoittamattomat saanndét ovat lahinna tietyn

kulttuurin tai tydyhteistn tapoja, joita on mahdotonta ymmartaa kysya uutena tulijana.

Vieraskielisen tyontekijan perehdytyksessa on tarkeaa kayttaad useita tapoja viestinnan
keinona. Esimerkiksi videot, piirrokset, kuvalliset ohjeet ja nauhoitteet auttavat perehdy-
tyksessa, jos yhteista kieltd ei ole. Suullinen ja kirjallinen viestintéd kannattaa réataloida
tyontekijdn oman kielitason mukaisesti. On my6s oleellista pohtia, voisiko perehdytysma-
teriaalit ja tyoturvallisuusohjeet kaantaa tyontekijan omalle aidinkielelle. Vieraskielisen
tyontekijan perehdytyksessa kannattaa hyddyntdd myos selkokieltd. Selkokieli on muokat-

tua kieltd, jossa viesti on kirjoitettu yksinkertaiseksi ja lyhyeksi. Oletuksena on, etta sen
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viestin vastaanottaja osaa ymmartaa helpommin selkokielelld kirjoitettuja ohjeita. Tehok-
kainta olisi ottaa selkokielisten ohjeiden tueksi kuvat ja videot. (Toivanen ym. 2013, 26,
30)

Makipaa & Piili (2009, 87) ovat samaa mielta siita, etta vieraskielisen tydntekijan perehdy-
tyksessa tulee hyodyntaa erilaisia ja monipuolisia keinoja. Tosin, he l&hestyvét asiaa silta
kannalta, ettéa jokaisen tapa vastaanottaa tietoa on yksil6llista. Ihmiset oppivat ja hahmot-
tavat tietoa eritavoin, jolloin tulee huomioida erilaiset aistit inmisten perehdytyksessa. He
suosittelevat hyddyntdmaan nakoé-, kuulo- etta tuntoaisteja ohjeistuksissa, mikali tilanne
sen sallii. He suosivat Toivasen (ym. 2013, 26-30) mukaisesti piirroksia, kuvia ja videoita
perehdytyksessa. Naiden lisaksi he korostavat simulaatioiden kayttéa. Simuloinnilla tarkoi-
tetaan tyotilanteiden rakentamista harjoittelutehtavin, joita voi harjoitella ilman varsinaista

asiakas- ja laatuvastuuta.

4.3 Tunnealy ja kulttuurialy monikulttuurisen tydyhteisén johtamisessa

Kuten aiemmin oli mainittu, monikulttuurisuus tuo rikkautta, mutta myds haasteita organi-
saatioiden johtajille. TAma johtuu yleensa erilaisten asenteiden ja odotusten ristiriitaisuuk-
sista. Monikulttuurisuuden térmayskohdat pohjautuvat yleensa opittuihin ja uskonnollisiin
tapoihin. Taméan vuoksi monikulttuurisuuden johtamista tulisi pohtia eri ndkokulmista.
Naita voivat olla esimerkiksi monikulttuurisen johtamisen nykytilan kartoitus, haasteet,
asenteet ja oletukset, jotka siihen liittyvat. (Roth 2018) Monikulttuurisen ja oikeastaan
mink& tahansa tydyhteistn johtamisessa ja vuorovaikutuksessa, tunteet ovat aina lasna.
Erityisesti monikulttuurisessa tydympadristdssa syntyy erilaisia tunnekokemuksia niin esi-
miehelle kuin tyontekijalle. Monikulttuurisen tydntekijan johtamisessa esimiehen tulee olla
tietoinen siita, mistd omat tunnekokemukset juurtavat seka miten ne vaikuttavat omaan
tydskentelyyn. Tunnealy onkin yksi monikulttuurisen johtamisen kriittisimpia osaamisalu-
eita. (Bertis 2010)

Salminen (2017, 33-34) kuvailee, etta tunnealylla tarkoitetaan ihmisen kykya hahmottaa ja
vaikuttaa omiin sek& muiden ihmisten tunteisiin. Tunnealyn on tutkittu olevan tarkea johta-
jan ominaisuus siksi, etta se vaikuttaa menestykseen, seka ammatillisesti etta yksityi-
sessd elamassa. Johtajan kohdalla omien tunteiden vaikutus omaan toimintaan on merki-
tyksellista tydyhteisoa johdettaessa. Tunnedlykkyys vaatii sen, etta henkild osaa tunnis-
taa, hallita ja ymmartad omia tunteitaan — itsetuntemus on hyvan johtajuuden lahtékohta.
Tunnealykkaat johtajat osaavat tehda laadukkaita paatoksia, ovat erinomaisia kommuni-

koimaan, seké tulevat toimeen erilaisten ihmisten kanssa. Johtajan ei kuitenkaan kannata
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nojautua liikkaa tunteiden johtamiseen, vaan siihen tulee suhtautua myds jarjella. Ajanko &
Brink (2016, 191-192) kuvailevat samaisesti tunnedlya kyvyksi tunnistaa ja tulkita tunteita,
mutta myos ihmisten tarpeita. Han taydentaa Salmisen kuvausta siltd osin, etté tunneélyn
avulla voidaan luoda ja yllapitad vahvoja ihmissuhteita. Tunnedlykas johtaja on tietoinen
siitd, miten vahvasti tunteet vaikuttavat ihmisiin ja luottamuksen rakentamiseen. Tyypilli-
nen syy johtajan epaonnistumisessa liittyykin usein tunnealyn puutteisiin, joka vaikuttaa

suoraan luottamuksellisten suhteiden rakentamiseen.

Oyewunmi (2018, 440) kuvailee tutkimuksessaan, ettd ihmiset havaitsevat suhteellisesti
epavarmuuden tai epaluottamuksen tunteita erityisesti silloin, kun he ovat erilaisten ihmis-
ten keskuudessa. Tassa kontekstissa erilaisuudella tarkoitetaan etnista alkuperaa, kansal-
lisuutta, sulkupuolta, ikd&, uskontoa ja sosiaalisia luokkia. Témé&n vuoksi monikulttuuri-
suus tyopaikalla voi laukaista emotionaalisia reaktioita. Emotionaaliset reaktiot ovat luon-
teeltaan sellaisia, etté vain tunnedlykas johtaja kykenee hallitsemaan ja johtamaan niita.
Tunnedalyn puute moninaisen tydyhteison johtamisessa johtaa todennékdisesti huonoihin
ihmissuhteisiin, syrjintaan, tyontekijoiden vaihtuvuuteen, poissaoloihin ja lopulta maineen
menettamiseen. Tunnedly on tastd syysta hyva ottaa osaksi strategiaa monimuotoisen
tyoyhteisodn johtamisessa. Menabney (2019) on eri mielta siitd, ettéd pelkka tunnealy riittaisi
monikulttuurisen tydyhteisén johtamiseen. Han viittaa esimerkiksi tutkimuksiin, jotka ovat
todistaneet, ettd yli 40% ulkomaille l[&hteneista tydntekijoistéd on epaonnistunut tehtavis-
saan. Suurimmaksi syyksi epaonnistumiselle on voitu todeta kulttuurienvéliset haasteet.
Hanen mukaansa tunneély on edelleen valttamaton taito onnistuneessa johtajuudessa,
mutta se ei sellaisenaan riita. Lisaksi johtajalla tulee olla kulttuuridlykkyyttd, jotta monikult-

tuurista tydyhteisa voisi johtaa tehokkaasti.

Barile (2018) on kuvalillut, etta tunnealyssa ja kulttuuridlyssa on havaittavissa samat tai-
dot; itsetietoisuus, suhteiden hallinta, mukautuminen monitulkintaisuuteen, mindfulness,
reflketointi ja empatia (kuvio 4). Hanen mukaansa molempia kykyja yhdistaa etenkin se,
ettd ne ovat opittavissa, ja niiden tarkoituksena on kehittdéd osaamista erilaisten ihmisten
kohtaamisessa seka johtamisessa. Kaiken pohjana on kyky sujuvaan kommunikointiin.
Johtajien kulttuurillisen alykkyyden kehittdminen lahtee ensikartoituksesta; miké on johta-
jien tamanhetkinen osaamisen taso? Osaamista mitataan erilaisilla arviointitytkaluilla
osaamisen eri osa-alueilla. Tulosten avulla voidaan tehdé johtopaatoksia nykyisesta osaa-
misesta ja mahdollisista kehityskohdista. Arviointipalveluita on saatavilla ilmaiseksi ver-

kossa, seka maksullisena aiheen asiantuntijoilta.
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Itsetietoisuus

Suhteiden hallinta

\ Mukautuminen monitulkintaisuuteen
Kyky kommunikoida _
muiden kanssa -

Reflektointi

Empatia

Kuvio 4. Kulttuuridglyn ominaispiirteita (Barile 2018)

Abelin (2019) mukaan kulttuurialykkyys perustuu siihen, ettéa henkildlla on taito ja kyky toi-
mia muista kulttuureista tulevien ihmisten kanssa. Kulttuuridlykds henkild osaa kommuni-
koida ja ymmartaa ihmisia kulttuurista riippumatta. Han kuvailee tunneélyn ja kulttuurialyn
kulkevan kasikadessa. Kulttuurialyn keskittyessa kulttuurien ja erilaisten ihmisten ymmar-

rykseen, tunnedly tuo mukanaan empatiakykya ja karsivallisyytta.

Globalisaation myota inmiset erilaisilla taustoilla lisdantyvéat tydyhteisdissa. Talléin moni-
muotoisuuden ja kulttuurien strategisen johtamisen tarve lisdantyy useissa yrityksissa.
Muutokset vaikuttavat erityisesti aloihin, jotka vetavat ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita.
Kilpailukyky voi heiketé nopeasti, kun asiakkaat ja kilpailijat kehittavét toimintaansa tehok-
kaammin. Siivousalalla tAma voi tarkoittaa pahimmillaan sit&, etta tydntekijat menetetéaén
toiselle tydnantajalle. Parhaiten menestyvat ne yritykset, jotka ovat hyvissa ajoin tunnista-
neet ja alkaneet johtaa muutoksia. Monikulttuurisuuden oikeanlainen johtaminen ja edista-
minen on oikein johdettuna yrityksille merkittava kilpailukyky. (Salminen 2017, 35-36, 303-
304)

Muutosjohtajuus onkin asia, jota yrityksen tulisi hyddyntaa strategisissa muutoksissa, ja
etenkin tydpaikkakulttuurien muutoksissa. Nain suurien uudistusten muutosjohtamisessa
tarke& ensiaskel on tarkastella tyopaikan kulttuuria heti alusta lahtien, silla muutokset ei-
vat ole kestavid, jos kulttuuri asettuu niita vastaan. Lisdksi on tarke&& huomioida se, ettei
johtaja saisi suhtautua muutoksiin kielteisesti, vaikka ne sisaltaisivatkin uhkia ja riskeja.

Ennen muutosta on tarkead, ettd muutoksille on asetettu selkeéat syyt ja periaatteet, silla
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ihminen suhtautuu luonnollisesti muutoksiin erilaisilla tunteilla. Huonosti johdettuna muu-

tokset voivat muodostua haasteeksi ja kielteisiksi. (Maaniemi 2019)
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5 Tutkimuksen toteutus

Tama luku sisaltdd kuvauksen opinnaytetydn tutkimusosuudesta, joka suoritettiin toimek-
siantona L&T Siivous Oy:lle. Luvussa kaydaan ensin lapi tutkimuksessa kaytettyja mene-
telmi& seka perustelut niiden valinnalle. Seuraavaksi kaydaén lapi tutkimuksen taustoja ja
kulkua siitd asti, kun toimeksianto on saatu. Taman lisaksi esitellaan tutkimuksessa kay-
tettyja haastattelu- ja kyselyrunkoja. Viimeisessé osassa kaydaan lapi tutkimuksen luotet-
tavuutta, patevyyttd, objektiivisuutta ja relevanssia.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Taman opinnaytetyon tekemiseen kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista ja kvalitatiivista
eli laadullista tutkimusmenetelm&a. Maarallinen tutkimus teetettiin padkaupunkiseudun
vieraskielisille siivoojille. Laadullinen tutkimus teetettiin padkaupunkiseudun siivoojien esi-
miehille. Kaytettdessa kahta menetelmé&d, on hyva valita jompikumpi pAdmenetelméaksi,
silla ne eroavat lopulta huomattavasti toisistaan. Tasté huolimatta menetelméat ovat tyypilli-
sesti toisiaan taydentavia eiké toisiaan vastaan. Hyvana esimerkkina on, etta tulosten
analysoinnissa ja tulkitsemisessa hydodynnetddn usein molempia mittauksia. (Metsa-
muuronen 2006, 134) Naista menetelmista kvalitatiivista kaytettiin paadmenetelmanéa. Mo-
lemmat menetelmat olivat tutkimuksessa osaltaan tarkeita. Kvalitatiivisen menetelméan
avulla voidaan ymmartaa ja tulkita esimiesten tAman hetkistd osaamista, sekd heidan ko-
kemia haasteita johtamisessa. Kvantitatiivinen menetelméa sopi tutkimukseen siksi, etta
sen avulla pystyttiin tutkia johtamista suoraan johdettavilta henkil6iltd. Taman lisaksi oli

olennaista saada otanta suuremmasta joukosta.

Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on pyrkia ymmartamaan tutkittavaa ilmi6ta tutki-
muksen kohteena olevien henkildiden nakokulmasta. Tama tarkoittaa sita, ettd tutkimuk-
sen keskipisteena on tutkittavien henkildiden kokemukset, ajatukset, tunteet ja merkityk-
set, jotka henkildt antavat tutkittavalle ilmidlle tai asialle. Tutkittavat henkilét valitaan har-
kinnanvaraisesti, ja tutkimuksen tulokset esitetdan tekstimuodossa. Laadullisessa tutki-
muksessa on tyypillistd hyddyntaa, seka teorian etta keréatyn aineiston tuloksia tulkinnassa
ja analysoinnissa. On kuitenkin tarkedd muistaa, etta teoriaa tulee kayttaa keratyn aineis-
ton tukena eika lahtokohtana. Laadullisessa tutkimuksessa tyypillisimmaét aineistonkeruu-
menetelmat ovat yksilbhaastattelut, ryhméahaastattelut, dokumenttiaineistot ja havain-
nointi. Edella mainittuja voidaan kayttaa toisiinsa yhdistettyna. Laadullisen tutkimuksen
erddnd haasteena on saada tutkimuksen kohteena olevat henkil6t puhumaan mahdolli-

simman avoimesti kokemuksistaan. Toinen kiistelty haaste on, ettd tAman tutkimustyypin
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l[Ahestymistapa on subjektiivinen. Tutkittaessa ihmisten kokemuksia ja ndkemyksia, tutki-
muksen uskottavuus ja luotettavuus voi olla kyseenalaista. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 9-
15, 59; Heikkila 2014a, 15)

Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruumenetelmaksi valittiin puolistrukturoitu teema-
haastattelu. Yksi syy valinnalle oli, etta tutkimuksen kannalta oli tarkeaa pidattaytya yh-
dessa teemassa, seka kysya kaikilta haastateltavilta samoja kysymyksia. Samaan aikaan
haluttiin mahdollistaa avoin keskustelu. Talldin voidaan taata, etta tutkimuksen keskeisiin
ja etukateen maariteltyihin aiheisiin saadaan kattavat vastaukset haastateltavien itse sa-
noittamana. Puolistrukturoidun teemahaastattelun sijasta olisi voitu kayttaa strukturoitua
haastattelua. Strukturoidun haastattelun avulla olisi voitu saada maarallisesti huomatta-
vasti enemman vastauksia, jolloin kaikki vastausvaihtoehdot ovat valmiina. Tamé& mene-
telma ei olisi kuitenkaan antanut tarpeeksi syvaa ymmarrysta tutkittavasta aiheesta, eika
mahdollisuutta kysya tarkentavia kysymyksia haastateltavilta. (Heikkila 2014a, 16; Puusa
ym. 2020, 111-112) Kuviossa 5 on esitetty kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen

oleellisimmat erot.

Kvantitatiivinen (méaarillinen) Kvalitatiivinen (laadullinen)

- Vastaa kysymyksiin: Miksi? Missa? - \{astga I_<ys_ymy(l)<siin: Miksi?
Paljonko? Kuinka usein? Miten? Millainen?

- Numeerisesti suuri, edustavaotos - Suppea, harkinnanvaraisesti

: : koottu nayte
limion kuvaus numeerisen tiedon e
pohjalta = lImion ymmartaminen ns.

pehmean tiedon pohjalta

Kuvio 5. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen oleellisimmat erot (mukaillen Heik-
kila 2014a, 15)

Maarallisen tutkimuksen lahtokohtana on kuvailla tutkittavaa kohdetta numeerisin keinoin
ja mittaamalla. Tuloksia kuvaillaan ja analysoida yleensa taulukkojen ja kuvioiden avulla.
Tutkimusmenetelmé soveltuu esimerkiksi tutkittavan kohteen mahdollisten muutosten tut-

kimiseen tai nykytilanteen kartoittamiseen. Maarallinen tutkimusmenetelma vaatii riittavan
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edustavaa ja suurta otantaa. Maarallisessa tutkimuksessa tyypillinen haaste on, ettei asi-
oiden syita pystyta selvittdmaan sen syvemmin. Aineistonkeruumenetelména kaytetaan
yleensa standardoituja tutkimuslomakkeita, joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Erilaisia
menetelmia ovat esimerkiksi strukturoidut henkilékohtaiset haastattelut, puhelinhaastatte-
lut, havainnointi ja internet-kyselyt. Liséksi aineistoa voi hankkia muiden keraamista tieto-
kannoista, kuten Tilastokeskukselta. (Heikkila 2014a, 15: Heikkila 2014b, 16)

Maarallisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmaksi valittiin internet-kysely, silla se
on menetelmana tehokas, kun tutkittavia henkiloita on isompi maara. Kysely rakennettiin
paaosin suljetuilla monivalintakysymyksilla eli vastaajille oli maaritelty valmiit vastausvaih-
toehdot. Poikkeuksena oli yksi monivalintakysymys, joka oli sekamuotoisena eli valmiiden
vastausvaihtoehtojen jalkeen esitettiin avoin kenttd. Sekamuotoinen kysymys voi olla hyo6-
dyllinen silloin, kun epéillaan ettei kaikkia vastausvaihtoehtoja ole saatavilla. Lisaksi kyse-
lyn lopussa oli yksi avoin kysymys. Internet-kyselya laatiessa kysymykset tulee suunnitella
huolellisesti ja johdonmukaisesti, jotta kokonaisuus on selkeasti ymmarrettava. TAman
vuoksi kyselylomake jaettiin kolmeen paateemaan. Internetkyselyn haasteisiin kuuluu eri-
tyisesti se, ettei vastaajalle 16ydy madritellyistd vastausvaihtoehdoista mieluisaa valintaa.
Tekninen toteutus voi osaltaan aiheuttaa hankaluuksia, mikali kyselyn struktuuri ei ole sel-
ke ja teknisesti hyvin toteutettu. Internet-kyselyn sijaan olisi voitu kayttdd myo6s puhelin-
haastatteluja, silla niiden avulla olisi voinut saada syvéllisempia ndkemyksia. Puhelinhaas-
tatteluilla ei olisi kuitenkaan saatu riittdvan suurta otanta aikatauluun nahden. Liséksi mah-
dolliset kielimuurihaasteet olisivat vieneet huomattavasti aikaa, seka aiheuttaneet mahdol-
lisesti vaarinymmarryksia. (Heikkila 2014a, 17, 49; Hirsijarvi ym. 2009, 140, 199)

5.2 Tutkimuksen vaiheet- ja prosessit

Tama opinnaytety0 tehtiin toimeksiantona yritykselle nimeltd L&T Siivous Oy. Opinnayte-
tyoprosessi alkoi helmikuun 2021 ensimmaisella viikolla. Ensimmaisen viikon aikana toi-
meksiantajan kanssa kaytiin keskustelua ty6n tavoitteista, hyodyisté ja toiveista, seka alle-
kirjoitettiin toimeksiantosopimus. Taman lisdksi hahmoteltiin opinnaytetydn runkoa ja sisal-
to6a. Viimeisena koko opinnaytetyoprosessille laadittiin suunnitelma, joka sisélsi tarkem-
man aikataulun. Kokonaiskuvan saamiseksi, kuviossa 6 on kuvailtu opinnaytetydn aika-

taulu kokonaisuudessaan.
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Projektin
aikataulusuunnitelma
ja aloituspalaveri

toimeksiantajan _ ) )
kanssa Opinnaytetydn esitys

toimeksiantajalle
Palautus Palautus Palautus
1/3 2/3 3/3
Helmikuu Huhtikuu

Toukokuu

Y Y k x -

Teorian Kirjoitus ja Kyselyiden ja Tutkimuksen tulos-,
Tyon rakenteen Johdannon ja tutkimuksen haastatteluiden johtopadatos- ja
suunnittelu ja kontekstin kirjoitus valmistelu vastausaika kehitysehdotus-
tutkimusongel & teoriaosuuden lukujen kirjoitus
mien kirkastus suunnittelu Tutkimustulosten
purku ja
analysointi

Kuvio 6. Opinnaytetyénprosessin eteneminen

Aikataulusuunnittelussa tyon valipalautukset jaettiin kolmeen osaan. Ensimmainen osa oli
johdannon ja kontekstin kirjoittaminen, josta kirjoitusprosessi lahti kayntiin. Tata osuutta
kirjoitettiin viikkojen 6-8 aikana. Viikolla 9 pidettiin ensimmaé&inen opinnaytetydseminaari,
jossa omia aikaansaannoksia esiteltiin muille osallistujille. Viimeiseksi palautusajankoh-
daksi asetettiin viikko 11. Toinen osa oli teoriaosuuden kirjoittaminen ja tutkimuksen to-
teuttaminen. Viikolla 12 aloitettiin tutkimuksen valmistelut eli haastattelurungon ja kysely-
tutkimuksen rakentaminen. Viikolla 13 aloitettiin teoriaosuuden kirjoittaminen. Kyselyn ja
haastattelujen vastausajan piti alun perin olla viikolla 13. Vastausaikaa jouduttiin kuitenkin
siirtAmaan ja pidentamaan pyhien, seké vastaajien ja tutkijan omien aikatauluhaasteiden
vuoksi. Lopulta haastattelut ja kyselyt toteutettiin viikoilla 14-15. Aikatauluviivastys ei tosin
haitannut, silla teoriaosuus valmistui puolestaan jo arveltua aikaisemmin. Tutkimuksen
purku aloitettiin etuajassa jo viikolla 16. Toisen osuuden viimeiseksi palautusajankohdaksi
asetettiin viikko 17. Viimeisessa osassa palautettiin tutkimuksen tulokset, johtopaatokset,
kehitysehdotukset ja pohdinta. Viimeiseksi palautusajankohdaksi asetettiin alustavasti
viikko 21, mutta lopullinen ty6 palautettiin jo viikolla 19. Aikataulusuunnitelmaa voi tarkas-

tella tarkemmin liitteesta 6.

5.3 Haastattelurungon esittely

Tutkimusosuuden yksiléhaastattelut jarjestettiin 5.4-16.4.2021 valisena aikana. Haastatel-

tavana oli Lassila ja Tikanojan paédkaupunkiseudun siivoojien esimiehet eli palvelumesta-
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rit, joiden alaisuudessa tydskentelee parhaillaan vieraskielisia tyontekijoitd. Haastattelu-
kutsut laitettiin sahkopostiviestilla. Aikaa yhdelle haastattelulle varattiin yhden tunnin ja vii-
dentoista minuutin verran. Vallitsevan koronapandemian vuoksi, haastattelut pidettiin
etayhteyksin Teams Microsoft-alustalla. Haastattelu koostui kahdestakymmenesta kysy-
myksestd, joista viisi oli taustatietokysymyksia. Haastattelun ollessa puolistrukturoitu, ky-
symykset kaytiin kaikkien kanssa samassa jarjestyksessa. Jotkut haastateltavat saattoivat
vastata yhden kysymyksen aikana mydhempiin kysymyksiin, jolloin kysymysta ei kysytty
uudelleen, vaan vastaukset poimittiin aiemmasta. Tall6in kuitenkin varmistetiin, mikali

haastateltavalla olisi lisattavaa aiempaan.

Haastattelurunko koostui kolmesta osuudesta; monikulttuurisen tyéyhteisén johtamisesta,
vieraskielisen tyontekijan johtamisesta ja monikulttuurisuudesta yrityksen strategiassa.
Monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisen osuudessa pyrkimyksena oli selvittaa, kuinka hy-
vin esimiehet tuntevat kulttuurin kasitteen seka millaista perehdytysté he ovat saaneet
itse, sekd antaneet tyontekijoilleen monikulttuurisuudesta tyépaikalla. Osuuden lopussa
esimiehilta kysyttiin heid&n arvioita omasta osaamisesta seké havaitsemiaan haasteita
monikulttuurisuuden johtamisessa. Vieraskielisen tyéntekijan johtamisen osuudessa tar-
koituksena oli selvittaa, millaisia asioita esimies huomioi viestinnassa seka yleisesti johta-
essaan vieraskielista tyontekijaa. Liséksi selvitettiin, millaista perehdytysta palvelumestari
on antanut ty6tiimilleen vieraskielisen tyontekijan kohtaamiseen liittyen. Osuuden lopussa
kysyttiin esimiehen havaitsemia haasteita ja kehitysideoita. Viimeisessa osuudessa eli
monikulttuurisuudesta yrityksen strategiassa oli kolme kysymysta. Naiden kysymysten
avulla pyrittiin selvittaa, kokevatko esimiehet monikulttuurisen tyéyhteisdn johtamisen tai-
dot tarkeiksi ja miksi he kokevat niin. Lopuksi kysyttiin, millaista tietoa he saavat tydnanta-
jalta aiheesta, seké mitka ovat heidan nakemyksien mukaan monikulttuurisuuden hyddyt

organisaatiolle. Haastattelurunko ja saateteksti |6ytyvat liitteista 1 ja 2.

5.4 Kyselytutkimusrungon esittely

Tutkimusosuuden strukturoitu internet-kysely toteutettiin 7.4.-18.4.2021 valisena aikana.
Ennen kyselyn lahettéamista, sen testasi allekirjoittaneen tyo- seka opiskelukollegat. Kyse-
lyn kohderyhmana oli L&T Siivous Oy:n paddkaupunkiseudun vieraskieliset siivoojat. Kyse-
lyn kutsu ja kaksi muistutusta laitettiin s&hkopostilla tyontekijoiden tydsahkdposteihin. Ky-
sely toteutettiin ainoastaan englannin kielisend, silla oletuksella, etté tutkittavien henkildi-
den aidinkieli on muu kuin suomi. Kyselyn kysymykset on kd&nnetty myos suomen kielelle

tulosten kasittelyn helpottamiseksi. Kysely koostui kahdeksastatoista kysymyksesta, joista
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nelja liittyi vastaajien taustatietoihin. Kyselyssa oli kaikkiaan seitsemantoista monivalinta-
kysymysta ja yksi avoin kysymys. Kaikkiaan vastausvaihtoehtoja oli kysymyksesta riip-
puen kahdesta kuuteen. Kysymyksista seitseman oli vaittdmia, joihin pystyi vastaamaan

21 9)

“tdysin samaa mieltéd”, "samaa mielta”,

LS AN}

eri mieltd” tai “taysin eri mieltd”. Kolmeen kysy-
myksista pystyi vastaamaan “kylld” tai “ei”. Kolmeen muuhun kysymykseen oli maaritelty
valmiita vaihtoehtoja, joista vastaaja pystyi valitsemaan yhden tai useamman vaihtoeh-
don. Naita kysymyksia varten oli kirjoitettu ohjeistus kysymyksen peraan. Internet-kysely

toteutettiin Google Forms- alustan avulla.

Kysely koostui kolmesta osuudesta; viestinndstd, johtamisesta seka perehdytyksesta.
Viestinnan osuudessa tarkoituksena oli selvittéda siivoojien nakemys viestinnasta esimie-
hen ja heidan valillaan. Kyselyssa kysyttiin tamanhetkisista viestinnan tyokaluista, tavoista
ja materiaaleista. Liséksi selvitettiin tydpaikan yleista keskusteluilmapiiria siitd nakdkul-
masta, ettd kokevatko siivoojat voivansa ilmaista itsedéan tyopaikalla. Johtamisen osuu-
dessa pyrittiin selvittamaan kokevatko siivoojat, ettéd heidan esimiehensa on osannut huo-
mioida kulttuurilliset erot tydyhteisdssé. Seuraavaksi selvitettiin, miten siivoojat nékevat
esimiehensé johtamisen taidot, kun kyseessé on vieraskielinen tyontekija ja monikulttuuri-
nen tyoyhteis6. Lopussa selvitettiin, ettd puuttuuko esimies siivoojien kokemuksien mu-
kaan syrjintatapauksiin, seka pitaisikd monikulttuurisuuden johtamista viela kehittaa. Pe-
rehdytyksen osuudessa pyrkimyksena oli selvittda, etté kokivatko siivoojat tulleensa huo-
mioiduksi perehdytysprosessissa seké paivittaisessa tekemisessa. Tata selviteltiin kysy-
malla esimerkiksi kaytetyista perehdytysmateriaaleista ja tehokkaista oppimistavoista. Lo-
puksi kysyttiin, kokiko siivooja tdrménneensa kirjoittamattomiin saantdihin tyépaikalla,
sekd mita han toivoisi perehdytykselta. Kyselyn lopuksi oli avoin kysymys, jossa kysyttiin
kehityskohteista ulkomaalaistaustaisen perehdytyksessa ja johtamisessa. Kyselyn saate-

teksti, seka kyselyrunko englanniksi ja suomeksi lI6ytyvat liitteista 3, 4 ja 5.

5.5 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavan tutkimuksen edellytyksena on, ettd se on toteutettu tutkimukselle asetettujen
kriteerien mukaan. Onnistuneen tutkimuksen perusvaatimuksiin kuuluu, ettad sen avulla
voidaan tehda luotettavia johtopaatoksia seka valttaméaan virheet. Onnistunut tutkimus on
tehty rehellisesti ja puolueettomasti. TAman vuoksi tutkimuksen yhtena olennaisena vai-
heena on sen luotettavuuden arvioiminen. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida
erilaisilla mittaus- ja tutkimustavoilla. Tutkimuksien luotettavuutta on tyypillisesti kuvailtu
reliabiliteetilla ja validiteetilla. Molemmat kuvastavat luotettavuutta, mutta eri ndkokulmista.
(Heikkila 2014a, 27,176; Hirsijarvi ym. 2009, 231; Metsdmuuronen 2016, 56)
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Validiteetti kuvastaa, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan sita, mita oli alun perin tarkoi-
tus selvittaa. Tama vaatii tutkijalta sen, ettd han on asettanut tasmalliset tavoitteet tutki-
mukselleen, jolloin han ei ajaudu tutkimaan vaaria asioita. Esimerkkina voidaan pitaa tilan-
netta, jossa kyselytutkimuksen kysymyksia ei ole mietitty eiké muotoiltu tarkasti ja selke-
asti. Talloin riskina on, etta vastaaja kasittda kysymyksen toisin kuin tutkija, joka johtaa sii-
hen, ettei vastauksia voida pitda tosina ja patevina. Tulosten tarkkuuteen vaikuttaa myo6s
tutkittavan joukon tarkka maairittely, korkea vastausprosentti seké edustavan otoksen var-
mistaminen. (Heikkila 2014a, 27; Hirsijarvi ym. 2009, 231-232)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten toistettavuutta eli sita, ettei tutkimuksen tulokset saisi
olla sattumanvaraisia. Mikéli jotakin samaa ilmiota mitattaisiin useasti samalla mittarilla,
tulosten tulisi olla melko samanlaisia jokaisella mittauskerralla. Esimerkiksi tulokset voivat
olla sattumanvaraisia, mikali otanta on huomattavan pieni. Tyypillinen virhe kyselytutki-
muksia tehdessé on, etté kyselylomakkeella on huomattava méaré poistujia. Tama onkin
seikka, joka tulisi ottaa huomioon jo varhain suunniteltaessa tutkimusta. Tutkimuksen re-
liabiliteettia maarittelee myds se, etta otos edustaa koko tutkittavaa perusjoukkoa. Talla
tarkoitetaan sita, etta tutkimus ei anna luotettavaa tietoa koko perusjoukosta, mikali tutkit-
tavana on vain joitakin siihen kuuluvia ryhmié. (Heikkila 2014a, 28; Metsdmuuronen
2016, 56)

Tutkimusta tehdessa on hyva ottaa huomioon my6s muita seikkoja, kuten sen objektiivi-
suutta ja relevanssia. Tutkimusta tehdessa tutkijan subjektiiviset valinnat ja nakemykset
nakyvat koko tutkimusprosessissa. Nama nakyvat esimerkiksi tutkimusmenetelmavalin-
noissa, kysymysten muotoilussa, analysointimenetelmissa ja raportointitavoissa. Kokenut-
kin tutkija voi tehda tahattomia virheita tutkimuksen aikana. Isoin haitta on kuitenkin tulos-
ten tahallinen vaaristely, silla tutkimuksen tulokset eivat saisi riippua tutkijasta. Tutkijan
omat poliittiset tai moraaliset ndkemykset eivat saa vaikuttaa tutkimusprosessiin ollen-
kaan. Hyvien haastattelijoiden ominaisuuksia on, etta he osaavat esittdd kysymyksia sa-
moilla tavoilla, johdattelematta vastaajaa. Hyva tutkimus on luonteeltaan hyddyllinen, kayt-
tokelpoinen, relevantti seka tuo jotain uutta ilmi. Hyodyllisyytta voidaan tarkastella esimer-
kiksi punnitsemalla tutkimuslomakkeiden kysymysten oleellisuutta. N&ain valtytaan silta,
ettd keratdan turhaa informaatiota. Toisin sanoen, mitdan ei kannata kysya edes varmuu-
den vuoksi. (Heikkila 2014a, 29-30)
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Kyselyn validiteetin takaamiseksi oli tarkeda varmistaa, ettd vastaajat ymmartavat kaytet-
tavat kasitteet. Taman vuoksi internet-kyselyn alussa selitettiin kaksi mahdollisesti vaarin-
ymmarrettavaa termid. Nama olivat monikulttuurisuus ja vieraskielisyys. Naita kasitteita
kuvattiin englannin kielella sanoilla "multiculturalism” ja “foreign-lingual”. Naiden toimen-
piteiden avulla voitiin varmistaa, ettd vastaaja ymmarra kysymykset samalla tavalla kuin
tutkija. Luotettavuuden varmistamiseksi kyselya testattiin silta varalta, ettei kysymyksille
jaanyt tulkinnanvaraa. Palautteen perusteella kysymyksiin tehtiin pienid muutoksia. Otok-
sen luotettavuuden puolesta puhuu myos se, etté tutkittava joukko oli tarkoin maaritelty.
Vastaajia oli paakaupunkiseudun eri yksikdista, eika esimerkiksi yhdesta tietysta yksi-
kosta. Reliabiliteetti pyrittiin takaamaan silla, etta kyselyrunko oli selkea. Kyselyrunko jaet-
tiin tdman vuoksi teemoittain. Kyselyn reliabiliteettia horjuttaa kuitenkin se, ettd muutamiin
yksittaisiin kysymyksiin jatettiin vastaamatta muutaman vastaajan osalta. Vastaamatta jat-
téaneet olivat lAhes aina samat. On syyta epailla, etta vastaajat eivat ole osanneet mahdol-
lisesti erottaa kysymyksia toisistaan. Hyvaksi esimerkiksi voidaan ottaa kysymykset
“Osaako esimies johtaa vieraskielista tyontekijaa” ja "Osaako esimies johtaa monikulttuu-
rista tyéyhteis6&”. On mahdollista, ettei vastaamatta jattaneet vastaajat ole osannut erot-
taa naita kahta kasitetta (vieraskielinen ja monikulttuurisuus) toisistaan, silla niiden ym-
martaminen vaatii, etta tuntee niiden maaritelméat syvallisemmin. Tutkija on kuitenkin pyr-
kinyt ennakoivasti huomioimaan taman seikan selittdmalla kasitteet lyhyesti ennen kyse-
ly&.

Haastattelujen validiteetti pyrittiin varmistamaan testaamalla kysymyksia etukateen. Li-
saksi kysymykset olivat tarkoin mietittyja, seké niissa hyédynnettiin teorian pohjalta saa-
tuja tietoja. Validiteetin ja reliabiliteetin puolesta puhuu etenkin se, etta tutkimustulokset
vastasivat melko suoraan tutkimusongelmiin. On mahdollista, etté reliabiliteettia seka vali-
diteettia heikentaa se, ettd vastaajista kaikki olivat naisia. Taustamuuttujiin liittyvat seikat
voivat olla merkityksellisia siind, miten kukin nakee ja kokee tutkittavan ilmién. On kuiten-
kin tarkeaa mainita, ettd L&T Siivous Oy:n Etela-Suomen esimiehistd 60,57% on naisia ja
loput miehid. Naista naisten osuus siivouspalveluiden esimiestehtavissa on huomattavasti
suurempi kuin miesten. Tasta ei ollut valitettavasti tarkempia tilastoja. Naista kaikista esi-
miehista vain rajatulla maaralla tyoskentelee vieraskielisia tydntekijoita, joka on tAman tut-

kimuksen kannalta tarkea tekija.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa analysoidaan saatuja tutkimustuloksia. Internet-kysely toteutettiin L&T Sii-
vous Oy:n padkaupunkiseudun vieraskielisille siivooijille. Siivoojille toteutetussa kyselysséa
pyrittiin saamaan kasitys siita, miten he nakevéat esimiestensa osaamisen vieraskielisen ja
monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisessa. Kyselytuloksia analysoidaan Excel-tyokalun
avulla tehdyilla kuvioilla. Liséksi tulokset on ristiintaulukoitu sukupuolen mukaan SPSS-
ohjelmalla. Taman avulla voidaan havaita, mikéli sukupuolella on vaikutusta tuloksiin.
Strukturoidut teemahaastattelut toteutettiin paékaupunkiseudun siivoojien esimiehille eli
palvelumestareille. Palvelumestareille toteutetussa haastattelussa haluttiin tutkia, miten he
johtavat talla hetkella vieraskielista tyontekijaa ja monikulttuurista tydyhteisoa. Liséksi
haastattelun avulla pyrittiin tunnistamaan palvelumestareiden kokemat haasteet monikieli-

sen ja monikulttuurisen tydyhteisén johtamisessa.

Luvun ensimmaisessa alaluvussa kaydaan lapi internet-kyselyn ja haastattelun vastaajien
taustamuuttujia. Seuraavassa alaluvussa kasitellaan siivoojille tehtya internet-kyselya. Ky-
selyn tuloksia kasitellaan siina jarjestyksessa kuin ne olivat kyselylomakkeella. Kolman-

nessa alaluvussa kasitellaan palvelumestareille teetettyja haastatteluja.

6.1 Kyselytutkimuksen vastaajien taustatiedot

Internet-kyselyyn lahetettiin yhteensa 140 vieraskieliselle siivoojalle. Kyselyyn saatiin lo-
pulta 58 vastaajaa. Vastaajista muutama jatti yksittaisiin monivalintakysymyksiin vastaa-
matta. Tulosten analysoinnissa on mainittu joko tekstissa tai kuviossa vastaajien osuus

jokaisessa kysymyksessa.

Kyselyn alussa haluttiin selvittda vastaajien taustatietoja. Taustatietoja olivat ikaluokka,
sukupuolijakauma, tydsuhteen kesto L&T:lla ja kaytettava tydkieli. Vastaajista 62,1% oli
miehia, 36,2% naisia ja 1,7% eli yksi henkil6 muun sukupuolinen tai ei ole halunnut vas-
tata. Ikajakauman osalta eniten vastaajia oli 26-34 vuotiaiden (35,1%) ja 35-44 vuotiaiden
(42,1%) ikaluokissa. 25-vuotiaiden ja sitd nuorempien osuus oli 5,3% ja 45-54 vuotiaiden
17,5%. Kysyttaessa tydsuhteen kestosta, kuvion 7 mukaan selked enemmisto (51,7%)
vastasi olleensa 2-vuotta tai sitd vahemman Lassila ja Tikanojan palveluksessa. Toiseksi
suurimman vastaajaryhman eli 2-5-vuoden ajan yrityksessa tyoskennelleiden osuus oli
32,8%. Loput vastaajaryhmat jakautuivat melko tasaisesti 6-9 vuoden ja yli 10 vuoden

kestoisiin tydsuhteisiin.
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® 2 vuotta tai vahemman
@ 3-5vuotta

10 vuotta tai enemman
® 6-9 vuotta

Kuvio 7. Tydsuhteen kesto L&T:lla (N= 58)

Viimeisena taustatietoihin liittyen kysyttiin, mita kieltd vastaaja kayttaa tydpaikallaan tyo-
kielena. Kysymyksessa oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Hienoinen enemmistd
(39,7%) vastasi kayttavansa englannin kielta tyokielendan. Toiseksi suurimpana vastaaja-
ryhmana oli suomen kielen perusteita seké englannin kieltd yhdessa kayttavat (37,9%).
Oletettavasti naita edelld mainittuja kielia kaytetaan toistensa tukena. Loput vastaajat ja-
kautuivat englannin kielen ja vironkielen (1,7%), englannin kielen ja ven&jan kielen (5,3%)-
seka englannin ja jonkun muun kielen (1,7%) kayttajiksi. Tata jakaumaa havainnolliste-

taan tarkemmin kuviossa 8.
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Erlg_lannin kieli, Jokin muu

Englénnin kili, Venajan kieli

Englannin kieli, Viron kieli

Englannin kieli

Englannin kieli, Suomen kielen... |

Suomen kielen perusteet

Kuvio 8. Kaytettava tyokieli (N= 58)

6.2 Haastattelututkimuksen vastaajien taustatiedot

Haastattelut jarjestettiin yhteensa seitsemalle siivouksen esimiehelle eli palvelumesta-
reille. Haastattelujen osalta vastaajien taustatiedoiksi méaariteltiin ik&, sukupuoli, johdetta-
vien tydntekijoiden méaara, johdettavien tytntekijdoiden kulttuurien maara seka esimiesten
tietamys edustetuista kulttuureista. Vastaajat olivat ikaluokaltaan 36-66-vuotiaita, joista
enemmisto jakautui 41-47-vuotiaisiin. Vastaajista kaikki olivat naisia. Syyna tahan on ole-
tettavasti se, ettd valtaosa L&T Siivous Oy:n paakaupunkiseudun alueen esimiehista, joilla
on vieraskielisia tydntekijoita tiimissdén, ovat naispuolisia. Haastateltavista neljalla oli alai-
suudessaan parhaillaan alle 19-20 tyontekijad. Lopuilla haastateltavilla oli alaisuudessaan
32-47 tyontekijaa. Kysyttaessa arviota eri kulttuurien maarista tydyhteistssa, kulttuurien
maarat vaihtelivat aina 3-10 kulttuurin valilla. Kysyttdessa, ettd onko haastateltava tietoi-
nen siitd, minka kulttuurin edustajia tiimissa on, valtaosa osasi hyvin kertoa edustetuista
kulttuureista. Haastateltavien taustatietoja voi tarkastella kokonaisuudessaan taulukosta
3.
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Taulukko 3. Haastateltavien taustatiedot (N= 7)

Haastateltava k& Sukupuoli Tydntekijditd Arvio kulttuurien méarédstéd

alaisuudessa tyidyhteisissé

H1 45-vuotias  Nainen 20 3

Hz 52-vuotias  Nainen 32 7

H3 36-vuotias  Nainen 47 10

H4 47-yuotias  Nainen 42 Noin alle puolet

H5 42-yuotias  Nainen 20 Ei varmuutta, ainakin nelja
He 4l-vuotias  Nainen 19 B-7

H7 GB6-vuotias  Nainen 20 10

6.3 Siivoojien ndkemykset nykyisesta johtamisesta ja perehdytyksesta

Kyselyn ensimmaisessa osassa tarkoituksena oli selvittaa siivoojien nakemys nykyisista
viestintatavoista ja tyokaluista, seka kaytetyistd materiaaleista. Ensimmaisena vastaajilta
kysyttiin, onko heilla esimiehensé kanssa yhtenaista kielta. Nelja viidesta (82,8%) vastaa-
jasta vastasi “’kylla” ja loput (17,2%) vastasi ’ei”. Seuraavaksi kysyttiin, mitkd kommuni-
kointitavat ovat tehokkaimpia. Vastaajilla oli mahdollisuus valita useampi vaihtoehto. Vas-
tausvaihtoehtoina olivat tekstiviestit, WhatsApp-sovellus (tekstiviestit, kuvat, videot ja 4a-
nitiedostot), puhelinkeskustelut, séhkopostitviestit ja kommunikointi kasvotusten. Vastauk-
sista ilmeni, ettd l&hes kaikki vaihtoehdot olivat osaltaan merkittéavia. Naista vaihtoeh-
doista selkein karkikaksikko oli WhatsApp-sovellus (62,1%) ja puhelinkeskustelut (62,1%).
Toiseksi suosituimmat valinnat olivat tekstiviestit (53,4%) ja kommunikointi kasvotusten
(53,4%). Sahkoposti viestintatapana sai 43,1% lukeman. Vastausprosentit puolsivat sita,
ettd eritoten monipuolinen viestinta erilaisilla tydkaluilla on tehokkainta. Molempiin kysy-
myksiin saatiin kaikilta 58:Ita vastaajalta vastaus. Vastauksien osalta sukupuolella ei nayt-

téanyt olevan vaikutusta.
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Seuraavaksi vastaajille esitettiin vaittamia liittyen siihen, onko tydpaikalla tarjottu englan-
nin kielisia ohjeistuksia. Ensimmainen vaittdma oli: “Esimieheni on jarjestanyt minulle tyo6-
turvallisuusohjeistukset englannin kielelld”. Lahes nelja viidesta vastaajasta (78,5%) ol
vaittdman kanssa samaa mieltd. Samanlainen vdite esitettiin yleisista ja paivittaisista oh-
jeistuksista. Tulos oli lahes sama kuin edellisessa, silla 77,25% vastaajista oli vaitteen

kanssa samaa mieltd. Sukupuolella ei nayttanyt olevan vaikutusta vastauksiin.

Kolmas vaittama oli: "Pystyn ilmaisemaan itseani tydyhteisdssa, mikali koen syrjintaa tai
epatasa-arvoista kohtelua”. Nelja viidesta vastaajasta (81%) oli vaittaman kanssa samaa
mielta. Kaksi viidesta (43,1%) vastaajasta oli samaa mielta vaitteen “Olemme keskustel-
leet kulttuurillisista eroista tydpaikalla” kanssa. Viestinnan osuuden viimeinen vaittama oli:
“Eri kulttuurien ymméartdminen on merkityksellistg toimivan tybyhteisén kannalta”. Taméan
vaitteen vastaajista enemmistd (87,9%) vastasi olevansa samaa mieltd. Sukupuolella ei

nayttanyt olevan merkittavaa vaikutusta edellda mainittuihin vastauksiin.

Tyaohpeistuksizssa (kohieissa ja sahkoisesti) on huomioiu vieraskielisst
tydntekija (N=55)

Tyixn aloituksen pere hdytyksessa on huomicitu vieraskieliset tyontekijat

Eri kulttuurien ymmanaminen on merkity kselista toimivan tydyhteistn
kannalta (MN=58)

Olemme keskustelleet kulttuurillisista ercista tyopaikalla (N=58) X
Pystyn ilmaisemaan itse ani tyoyhteisdssa, mikal koen syrjinta a tai epatasa-
arvoista kohtelua (N=33)

Esimigheni on jarestanyt minulle tyotu rvallisuu sohje stukset englannin

kielella (N=58)
Esimieheni on jariestan yleiset ja paivittaiset tyoohjeistukset englannin n o q
kiglella (N=56) 29,85 % 4740 % 1750% 5
Pystyn
Esimieheni on Esimieheni on imaisemaan Eri kulituurnen - ; Tyoohjeistuksissa
frestan yleiset ja jajestanyt minulle  itseani N Ok'e"l"ﬁe o ymmartaminen on T“'°::'°“:k5"r! {kohteiesa ja
paivitiaiset  tyGturvallisuusohji tybyhteisossa, ";m“"’;l':s? oy | Merkilyksellista pere b vty .S?t“a sahkdisesti) on
tybohjeistukset estukset mikali koen Ul ures: toimivan on huam ol huemioitu
A . L . I erpista tyopaikalla .. S vieraskieliset . -
englannin kielelld englannin kielella syrjintaa tai (N=58) tyoyhteisén tyontekijat (N=55) vieraskieliset
{M=58) (M=53) epatasa-arvoista kannalta (M=58) ! tyontekija (N=55)
kohtelua (N=5&)
mTaysin samaa mielta 29,85 % 33,90 % 36,20 % 3,60 % 43,10 % 18,20 % 14,50 %
= Samaa mieltd 47,40 % 44,60 % 44,50 % 34,50 % 44,80 % 67,30 % 67,30 %
m Eri mieta 17,50 % 19,60 % 10,30 % 39,70 % 10,30 % 10,90 % 10,90 %
Taysin eri mielta 5,30 % 1.80% 8,60 % 17,20 % 1,70 % 3,60% T30 %

Kuvio 9. Tulosjakauma viestintéa- ja perehdytysteemojen vaittamista

Johtamisen osuudessa oli esitetty viisi vaittdmaa ja yksi kysymys. Ensimmainen vaittama
oli: "Esimieheni haastaa syrjivda toimintaa tydpaikalla”. Vastaajista kaksi kolmesta
(64,8%) oli vaitteen kanssa samaa mielta. Verrattaessa sukupuolen riippuvuuksia, oli ha-
vaittavissa pienia eroavaisuuksia vastauksissa. Nimittain miehista 41,6% oli vaitteen

kanssa eri mielta, kun taas naisista vain 20%. Vastaajista yhdeksan kymmenesté (90,7%)
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oli samaa mielta vaitteen: "Monikulttuurisen tydyhteison johtamista tulisi kehittd&d” kanssa.
Edella mainitusta huolimatta, 92,9% vastaajista koki esimiehensa osaavan johtaa tallakin
hetkella monikulttuurista yhteisda. Edellisen mukaisesti selkea enemmist6 (89,1%) koki,
ettd heidan esimiehensé osaa johtaa vieraskielista tyontekijad. Vastaajista nelja viidesta
(82,1%) oli sitd mieltd, ettd esimies osaa ottaa kulttuurierot huomioon tydpaikallaan.
Edella mainituissa ei havaittu sukupuolen vaikutusta vastauksiin. Kuvio 10 havainnollistaa
johtamisosuuden vaittamia tarkemmin. Naiden vaittdmien otoskoko vaihteli 54-56 valilla.

Otoskoot ovat nahtavissa samasta taulukosta.

Monikulttuurisen tydyhteistn johtamista tulisi kehittaa (N=54) 48,30 % 44,40 % 7401

Ezimieheni haastaa syrjivaa toimintaa tyopaikalla (M=54)

Esimieheni osaa johtaa vieraskielista tyontekijaa (N=55) 2180 % B7.30 %

Esimieheni osaa johtaa monikulttuurista tydyhteisda (N=58)

Esimieheni ogaa huomicida kulftuurierot tyopaikalla (M=58)

Esimisheni osaa Esimigheni osaajohtaa  Esimisheni osaa johtaa Esimieheni haastaa Monikulttuwaris en

huomicida kul@uuriernot monikulttuurista wvieraskielista tyontekijaa syrjivaa toimintaa tyoyhteisan johtamista

tybpaikalla (M=5G) tydyhteista (M=58) [M=55) tydpaikalla (N=54) tulizi kehittad (N=54)
m Taysin samas mieltd 258 28,80 % 21,80 % 16,70 % 46,30 %
m Semas mislt 57,10 % 86,10 % 67,30 % 48,10 % 44,40 %
u Eri might& 14,30% 540 % T30 % 28,60 % TAD %
Taysin eri miehs 360 % 180 % 340 % 560 % 180 %

Kuvio 10. Tulosjakauma johtamisteeman vaittamista

Kyselyssa esitettiin kaksi vaittamaa, johon pystyi vastaamaan joko kylla tai ei. Johtajuus-
osuudessa kysymys oli: Onko esimiehesi keskustellut kanssasi kulttuurillisista seikoista,
jotka voivat vaikuttaa tyontekoasi? Esimerkiksi pukeutuminen, uskonnolliset tekijat, kult-
tuurilliset tekijat)?”. Vastaajista vain yksi viidesta (20,7%) koki taméan toteutuneen kohdal-
laan. Sukupuolella ei ollut vastauksien osalta merkittdvaa vaikutusta. Mainittakoon kuiten-
kin, etta naisista 85% ei kokenut, etta olisi keskustellut esimiehen kanssa kulttuurillisista
seikoista, kun taas miesten osuus oli 75%. Toisessa kysymyksessa kysyttiin: “Tyodsken-
nellessési L&T:II4, oletko térménnyt ” kirjoittamattomiin sdantéihin ”, jotka vain Suomen
tybeldmaén tuntevat tietdvéat?”. Hieman yli puolet (55,2%) vastaajista koki tormanneensa

kirjoittamattomiin s&antdihin tydskennellessaan L&T:II&. Sukupuolella ei ollut vaikutusta
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vastauksiin. Molempien kysymyksien tulosjakaumaa voi tarkastella tarkemmin kuviosta
11.

Onko esimiehesi keskustellut kanss asi kulttuurillisista 79,30 %

seikoista, jotka voivat vaikuttaa tyonte koasi?
Esimerkizki pukeutuminen, uskonnolliset tekijat,
kulttuuriliset tekijat?

Tydskennellessasi LET:E, oletko tGrmannyt ™ 5520 %
kirjoittamattomiin s&antgihin *, jotka vain Suomen
oeldmin tuntevat tetdvat?
wo 44,80 %

BEi mKylE

Kuvio 11. Tulosjakauma kulttuurien keskustelusta ja kirjoittamattomista saannéista (N=
58)

Perehdytyksen osiossa esitettiin kaksi vaittamaé seké kolme monivalintakysymysté. Reilu
nelja viidesta (85,5%) vastaajasta koki, ettéa vieraskieliset tyontekijat on otettu huomioon
tyon alkuperehdytyksessa. Vaittdmasta: “Tydohjeistuksissa on huomioitu vieraskieliset

tybntekijat” saatiin edellisen kanssa taysin samat lukemat.

Perehdytysosiossa esitettiin myds monivalintakysymyksia, joihin pystyi valitsemaan use-
amman vaihtoehdon. Yksi monivalintakysymys oli: "Mitka oppimismetodit koet kaikista te-
hokkaimmiksi vieraskielisen tyéntekijan ndkékulmasta?”. Tuloksista pystyi paattelemaan,
ettd kuten viestintatavoissa, monipuoliset keinot ndhdaan tassakin tehokkaimmaksi meto-
diksi. Eniten ja melko tasaiset aanet saaneet metodit olivat selkokielen kayttd (69%), kay-
tanndssa oppiminen (69%), videot (67,2%) ja kuvat (65,5%). Tekstimuotoiset ohjeet sai
toiseksi vahiten &ania ja aanimuotoiset ohjeet vahiten. Vastausvaihtoehtoja ja tulosja-
kaumaa voi tarkastella kuviosta 12. Sukupuolella ei nayttanyt olevan merkittavia vaikutuk-

sia vastauksiin.
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80,00 %

69,00 %

70,00% 85,50 % G720 %

60,00 %
50,00 %
4310%

40,00 %
30,00 %
20,00 % 17.20%
10,00 %

0,00 %

mEuvat ® Videot ® Telstimuctoiset ohjeet = Adnimuctoiset ohjeet m Selkokieli = K&ytanndn oppiminen

58,00 %

Kuvio 12. Tulosjakauma tehokkaimmista oppimismetodeista (N= 58)

Toiseksi viimeisessa kysymyksessa kysyttiin, misté jo etukateen maaritellyista aiheista
vastaaja kaipaisi lisatietoa tydnantajalta. Vastauksista ilmeni, etta vastaajat toivovat lisa-
tietoa tai koulutusta suomen kielesta (77,2%), tybelamantaidoista (54,5%), suomalaisesta
kulttuurista (38,6%), siivoustydn koulutusta (36,9%) seka muista kulttuureista (12,3%).
Vastausten hajonta oli melko laajaa, eikd sukupuolella néhty olevan vaikutusta vastauk-

siin. Vastauksia jatettiin yhteensa 57.

Viimeinen kysymys antoi vastaajille mahdollisuuden ehdottaa omasta ndkokulmastaan ke-
hitysehdotuksia perehdytykseen ja johtamiseen ulkomaalaistaustaisen henkilon nakokul-
masta. Avoimeen kysymykseen saatiin yhteensa 32 vastaajaa. Kysymykset ovat kdan-
netty niin suoraa kuin mahdollista englannin kielesta suomen kieleen. Naista vastauksista

koostettiin yleisimmin mainitut kehitysajatukset taulukkoon 4.
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Taulukko 4. Siivoojien yleisimmin mainitut kehitysideat

Yhteenveto yleisimmin mainituista Maininnat/kpl
kehitysideoista
Proaktiivisuus viestinndssa seka 3

tyontekijoiden ja tydnantajan valilla

Siivoojien perehdytysprosessin B
kehittdminen ja perehdytyksen lisddminen

Ulkomaalaistaustaisen henkildiden B
urapolkujen kehittdminen ja osallistaminen
esimiestydhdn

Suomen kielen koulutusmahdollisuudet 5]
tyontekijdille

Englannin kielinen johtaminen ja 10
perehdyttdminen

Merkittavimpia [0ytoja avoimen kysymyksen tuloksista oli, ettd vastanneista 31,25% osuus
nosti esiin esimiesten puutteelliset englannin kielen taidot. Vastaajat painottivat taméan
osalta, ettd johtamisen laatu paranisi sen my6ta, ettd esimies osaisi kommunikoida suo-
men kielen lisaksi my6s englannin kielella. Vastaajat toivat ilmi sitd ndkokulmaa, etta tyon-
tekijoista valtaosa tulee toimeen englannin kielelld, jonka vuoksi kielitaito olisi tarke&é

my0s esimiehelle. Nelja vastaajista mainitsi myds englannin kielisten ohjeiden tarpeen.

“Varmistamalla, ettéa esimiehet ovat patevia seka englanniksi etta suomeksi, muut
kielet voivat olla plussaa. Rekrytoitujen esimiesten tulisi olla avoinmielisia ja ymmar-
tavaisia kohdatessaan monikulttuurillisia ongelmia tai kysymyksia. Nain he osaavat
kasitella tydssa esiintyvia haasteita sekd osaavat viestia tehokkaasti.”

Suomenkielen koulutusmahdollisuus mainittiin kuudessa vastauksessa. Sen osalta nostet-
tiin, etté se olisi arvokasta perehdytyksen ja tydskentelyn kannalta. Yhdessa vastauk-

sessa mainittiin, ettd jokaisen osaamistasolle olisi hyva olla saatavilla suomen kielikurssi.

“Ehka jos L&T:lla olisi joitain suomen kielen opetustunteja, se helpottaisi tydelamaa
paljon, ettd voisimme puhua edes suomen alkeita”

Yhteensa kuusi vastaajaa nosti esiin, ettd ulkomaalaistaustaisten urapolkumahdollisuuk-
sia tulisi kehittda. Lahes kaikissa vastauksissa mainittiin siitd, ettd muiden kulttuurien
edustajia tulisi nostaa myos esimiestason tehtaviin. Erddssa vastauksessa mainittiin, etta

talla hetkellda ulkomaalaistaustaisilla tyontekij6illa on vastuullaan jakaa kulttuureihin liittyvia
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seikkoja. Mikali tydyhteistssa olisi eri kulttuurien edustajia esimiesasemassa, vastuu siir-
tyisi tyontekijoilta esimiehelle.
"Nimittdmalla johtoon tai esimiestehtaviin patevia muiden kulttuurien edustajia, jotka

ymmartavat ja osaavat jakaa kulttuureihin liittyvid seikkoja sen sijaan, etté tyontekija
joutuu tekemaan taman itse.”

Kuusi vastaajista mainitsi perehdytysprosessin kehittdmisesté. Yksi vastaajista mainitsi,
etta ennen tyota olisi hyva pitdé orientaatioperehdytys ennen tyon alkua. Vastauksissa
painotettiin kouluttajan osaamista, jonka tulisi olla ammattitaitoinen. Lisé&ksi mainittiin, etta
perehdytysta ja perehdytystilaisuuksia tulisi jarjestaa niin englannin kuin myés suomen
kielella.

Vastaajista kolme nosti esiin proaktiivisuuden kahdesta eri ndkokulmasta. Yhden vastaa-
jan mukaan tyontekijdiden palveluita tulisi kehittda proaktiivisemmaksi. Kahden muun vas-
taajan nakokulmasta proaktiivista kanssakaymista ja viestintaa tulisi kehittdd. Muiden vas-
tausten osalta, yksi vastaaja oli sitd mielta, ettei monikulttuurisuuteen keskittyminen ole

tarkeaa.

6.4 Palvelumestareiden nakemykset vieraskielisen- ja monikulttuurisen tyéyhtei-

sOn johtamisesta

Haastatteluissa edettiin kolmen teeman mukaisesti. Tuloksia kasitelldan jonkin verran eri
kysymysten tuloksia yhdistellen, silla ne olivat sen verta samankaltaisia. Ensimmaiseksi
haastateltavilta kysyttiin, kuinka hyvin he tuntevat kulttuurin kasitteen ja siihen liittyvat teki-
jat. Viisi haastateltavista koki tuntevansa kulttuurin kasitteen hyvin ja kaksi kertoi, ettei
tunne kasitetta kovin hyvin. Kaikki haastateltavat painottivat sita, etta he ovat oppineet
kulttuureista ty6n kautta. Yksi haastateltava toi ilmi, etta han on oppinut kulttuurin kasit-
teesta esimiestyon ammattitutkinnon kautta. Seuraavaksi kysyttiin, millaista perehdytysta
haastateltavat ovat saaneet tydnantajalta monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen. Vas-
tauksista pystyi paattelemaan, etta vastaajilla oli jokseenkin erilaiset ndkemykset perehdy-
tyksestd. Kaksi vastaajista kertoi, ettei ole saanut perehdytysta aiheeseen liittyen. Kolme
vastaajista kertoi, etta he ovat saaneet jotain valmennusta, mutta mieleenpainuvimmat pe-
rehdytykset aiheesta ovat opiskeluajoilta. Kolme vastaajista nosti esiin sen, etta perehdy-
tyksia on ollut kylla paljon, mutta ne ovat olleet kaytanndnasioihin liittyvid. Yksi vastaajista
kertoi, ettd hanen kokemuksensa mukaan perehdytysta on ollut monipuolisesti etenkin sil-

loin, kun sitd on osannut pyytaa.
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H4: ”En muista kovin tarkkaan mité L&T:n puolesta on tarjottu. Mieleen on painunut
l&hinn& ammattitutkintojeni koulutukset. Yksikoille on tosin annettu perehdytysta tyo-
lupiin ja k&ytannon asioihin liittyen. En muista, ettd Iahiaikoina olisi ollut mitdan.”

Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin, miten haastateltava on perehdyttanyt ty6tiimiaan
monikulttuurisuudesta. Kaksi vastaajista kertoi, ettei ole ndhnyt perehdytykselle tarvetta
Syysta, etta tydssa ei tyoskennella esimerkiksi osana tiimia. Viisi kertoi perehdyttaneensa
tiimid&an monikulttuurisuudesta eri tavoin. Muutamassa vastauksessa painotettiin erityi-
sesti sitd, ettd tyoyhteisdssa on keskusteltu toisten kunnioittamisesta, hyvaksymisesta ja
ymmartamisesta. H3 nosti esiin muista vastauksista poikkeavan perehdytystavan. Han
kertoi, etta tyotiimisséa on jarjestetty harjoituksena tavoite- ja kehityskeskusteluja. Harjoi-
tuksen tarkoituksena oli kysella tytkavereilta kysymyksia. Harjoituksen ydin on, etta eri

kulttuurin edustajat paasevat kommunikoimaan keskenaan, seka kehittamaan yhteistyota.

H4: ”Olen suullisesti kaynyt keskusteluja tyontekijéiden kanssa. Olen neuvonut mie-
lestani esimerkiksi, ettd miten vieraskielinen perehdytetddn parhaiten: puhutaan sel-
kokielta, puhutaan selkeésti ja hitaammin. Painotan tydyhteiséssa myds sitd, etta
kaytettaisiin mahdollisimman paljon tekstiviesteja, myds silloin kun asia on jo suulli-
sesti kerrottu. Itsekin ulkomaalaistaustaisena olen kokenut itsekin kielimuureja aika-
naan, jonka takia osaan huomioida asian. On selvaa, ettéd puheen ymmartaminen on
vaikeampaa kuin esimerkiksi lukeminen. Tekstid voi kaantaa ja lukea uudestaan ja
uudestaan.”

Kysyttaessa millaisia haasteita vastaajat nakevat vieraskielisen tydntekijan ja monikulttuu-
risen tyGyhteistn johtamisessa, vastauksissa nousi hyvin samoja asioita. Kielimuuri, kom-
munikaation puute ja vaarinymmarrykset toistuivat kaikissa vastauksissa. Kolme vastaa-
jista toi ilmi kulttuurien valiset erot tydelaméntaidoista. YKksi vastaajista taas korosti sitg,
ettei han ole muiden kollegoidensa mukaisesti kohdannut yleisimpia kulttuurillisia, ja us-

konnollisia haasteita muutoin kuin kielimuurissa.

H6: "Varmaankin se, etta et paase niin lahelle tydntekijaa etka voi luoda syvallisem-
paa suhdetta. Vuorovaikutus jaa todella alhaiselle tasolle, joka on ikédvaa hyvan suh-
teen luomiseksi. Olen kayttanyt tulkkeja, mutta sekin voi olla osaltaan vaikeaa, silla
tulkit eivat valttdmatta osaa kaantaa tilanteita oikein.”

H5: "Kulttuurierot ja tydkulttuurierot. Jokaisella on erilaiset tavat elaméssa ja tyds-
kentelyssa. Joissain tilanteissa muista maista tulleet henkil6t suhtautuvat hyvin erilai-
sesti tyOtehtéviin ja tydtapoihin. Tama lisaa johtajan tyttakkaa. Kielimuuri on myds
olennainen haaste. Tall6in tyontekijan kanssa kommunikointi on haastavaa. Pyrin
talldin hyédyntamaan oman tyétiimini henkil6ita, joilla on sama kieli.”

Kysyttdessa miten haastateltavat kokevat oman osaamisensa monikulttuurisen tydyhtei-

sOn johtamisessa, valtaosa arvioi omaavansa hyvan osaamisen. Suurin osa haastatelta-

44



vista kuitenkin nosti esiin sen, ettéd aina olisi uutta opittavaa ja kehitettavaa. Useampi mai-
nitsi nimenomaan pitk&n tytkokemuksen olleen paras opetus, silla tyéssa on tullut kohdat-

tua hyvin erilaisia ihmisia.

Kyselyn toisessa osuudessa keskityttiin vieraskielisen tyontekijan johtamiseen. Haastatel-
tavilta kysyttiin, millaista perehdytysta vieraskielisen tyontekijan johtamiseen on saatu
tydnantajan puolesta. Kaksi vastaajista oli sita mieltd, ettei ole saanut aiheesta perehdy-
tystd. Kolme puolestaan ei osannut sanoa varmaksi. Kaksi vastaajista osasi sanoa var-
maksi, etta koulutuksia on ollut. Vastauksista tosin ilmeni, etta epavarmuus voisi johtua
siita, ettei haastateltava ole ollut koulutusten aikana esimerkiksi esimiesasemassa. Kysyt-
taessa siitd, miten haastateltava on perehdyttanyt tydyhteisda vieraskielisen tyontekijan
kohtaamisesta, vastauksissa ilmeni hyvin samat toimintatavat kuin monikulttuurisuuden
perehdyttamisesta. Lisaksi H1 mainitsi, etté tydyhteiséssa on kannustettu tekstiviestien
kayttoon, silla viestin ymmartaminen on helpompaa. Taman my6té tyontekijat voivat ajal-
laan kaantaa viestin, mikali he eivat ymmarra kieltéd. H3 puolestaan mainitsi ainoana vas-

taajana, ettei han ole koskaan perehdyttanyt tydyhteista aiheesta.

Huomioitavat asiat vieraskielisen tyontekijan johtamisessa, perehdytyksessa ja viestin-
nassa olivat melko toistuvia vastauksissa. Erityisesti kirjallisia viestintatapoja, tiedon var-
mistamista, tulkkien kayttoa, selkopuheen kayttd seka kuvalliset ohjeet mainittiin useassa
vastauksessa. Lisaksi yksittaisissa vastauksissa mainittiin suomen- ja englannin kielen
kayttd samanaikaisesti viestinnassa, seka eri kulttuurista tulevan inmisen ymmartaminen.

Tarkempi havainnointi yleisimmista maininnoista l6ytyy taulukosta 5.
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Taulukko 5. Miten vieraskielinen tydntekijd huomioidaan johtamisessa, perehdyttamisessa

ja viestinnassa

Vieraskielisen tyontekijédn Maininnat
huomioiminen johtamisessa,
perehdyttdmisessa ja viestinnédssa

Tekstiviestit ja muu kirjallinen 6
materiaali

Selkopuhe 4
Tiedon varmistaminen -> pyytaa 6

tyontekijad aina varmistamaan
saamansa ohjeistukset

Kuvalliset ohjeistukset 4

Tulkkien tai saman kielisten 5
tyontekijoiden hyddyntadminen

Viimeisena haastattelun toisessa osuudessa kysyttiin, miten vieraskielisen tyontekijan joh-
tamista voisi kehittaa L&T:ll&. Samassa yhteydessa kasitellaan myds aiemman osuuden,
eli monikulttuurisen tydyhteison johtamisen kehitysideoita, silla moni haastateltava ei
osannut erotella naitd keskenaan. Haastateltavilta tuli hyvin erilaisia kehitysideoita. H1 na-
kemyksen mukaan kouluttajien tulisi olla henkil6ita, joilla on aito kiinnostus ihmisiin seka
kaytanndn osaamista siivoustydsta. Siivousalan sanastosta mainittiin kahdessa vastauk-
sessa. Tarkemmin kehitysideaksi ehdotettiin, ettd sanasto olisi saatavilla englannin- ja

suomen kielella, seké mahdollisuuksien mukaan myds muilla yleisimmilla kielilla.

H1:” Kouluttajan tulisi olla sellainen, jolla on itsellaan kaytanndn kokemusta ja on
aidosti kiinnostunut. Workshopit voisivat olla hyva vaihtoehto perehdytykselle. Oman
alan suomen kielen sanastoa tulee kayda tehokkaasti lapi. Esimiesten tulisi oppia
jalkautumaan tydntekijoiden kanssa. Esimiehen tulisi oppia, mitka tyontekijoiden
vahvuudet ja heikkoudet ovat.”

H5: ” Mielestani englannin kielisia ohjeistuksia tulisi olla enemman saatavilla. Nyt
nama tulee suurimmaksi osaksi tehda itse, joka vie aikaa. Lisaksi itsetehdyt materi-
aalit eivat ole valttamatta laadukkaita. Toivoisin esimerkiksi perehdytykseen tarvitta-
vat liitteet, perehdytyskortit ja tydturvallisuus etenkin englanniksi ja ehk& myés suo-
meksi. Naiden saatavuus olisi tarke&é ja perehdytys olisi tehokkaampaa. Mielestani
myds siivoustydn koulutukset tulisi jarjestdd englannin kielilla, mikali niité ei jo jarjes-
teta”

H3:”Esimerkiksi, silla siivouksen sanakirjalla eri kielilld olisi todella suuri hyéty. Tama

on erityisen tarkeda etenkin silloin, kun henkilé ei puhu englantia eikéd suomea. ltse
toivoisin eri kielilla sanastoja ja perehdytyskortteja.”
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Kulttuureista oppiminen ja niiden ymmartaminen nousi tarkeaksi aiheeksi. Tarkeaa olisi
kuitenkin huomioida, ettd materiaali olisi tiivis ja helposti luettava paketti. Tuntien kestoiset
koulutukset eivat tunnu parhaalta tavalta oppia aiheesta. Olennaista olisi sisallyttaa myos
suomalaisen kulttuurin ydinasiat, jotta ulkomaalaistaustaiset osaavat ymmartaa suomalai-
sia toimintatapoja. Samantyyppiset tietopaketit vieraskielisen tyontekijan johtamisesta voi-

sivat olla hyddyllisia. H3 mukaan konsultointi ulkoisilta asiantuntijoilta voisi olla hyva idea.

H2: "Tietopaketti vieraskielisen tyontekijan johtamiseen. Tiivis materiaali. Myds suo-
malainen kulttuuri tulisi avata, jotta muun kulttuurin omaavat ymmartavat. Tietopake-
tit eri kulttuureista, jotka antaisivat osviittaa siita, miten kulttuurit toimivat ja miksi he
toimivat niin. Kulttuurien ymmartédmiseen liittyen olisi hyvéa saada lisdkoulutusta.
Kompaktit ja pienet paketit voisivat olla toimivia.”

H3: ”Olisi hienoa saada joku asiantunteva henkilé kertomaan asioista lisda. Mieles-
téni naita asioita pitéisi kouluttaa jo siivoustydn koulutuksessa seké esimiesten am-
mattitutkinnoissa.”

Yhden haastateltavan vastauksessa tuotiin ilmi, ettd muun kulttuurin edustaja johtoase-
massa olisi vahvuus johtamisessa. Erityisesti oppiminen tehostuu, kun yhteiséssa on ihmi-
nen, joka osaa jakaa tietoa, mita ei valttamatta ole saatavilla. Myts eurooppalaiset eroa-

vat kovasti toisistaan, joten sitdkaan ei tulisi ndhda itsestaénselvyytena.

H3: "Tekemalla parhaiten oppii mielestani. Minusta, jos palvelumestarit olisivat eri
kulttuureista, he voisivat oppia toisiltaan johtamisesta. Meillakin on muutamia henki-
16ita, jotka ovat muun maalaisia niin heidan kautta voi saada liséa tietoa. Mitédan sel-
keaa ideaa minulla ei ole, mutta uskon, etta tdma voisi olla hyodyksi. Sekin, etta
vaikka virolainen ja suomalainen ndhdaan samantyyppisiksi niin meillakin on eroja.”

Muita asioita, jotka nousivat esiin vastauksista, olivat kielivaihtoehtojen lisaaminen tietoko-
neohjelmiin, esimiesten nykyisen osaamisen kartoitus, seka osaamisen mittaaminen esi-
merkiksi kehityskeskusteluissa. Lisaksi mainittiin, ettéa esimiehille olisi hyddyllista jarjestaa
englannin kielen koulutusta, silla kaikki eivat osaa kieltd. Tydntekijoiden osalta suomen
kielen koulutus on toivottua niin esimiesten kuin tyéntekijdiden puolesta. Moni haastatel-
tava kertoi, etta tydpaikalla kaytetaan lahes paivittain Google Translatea ja muita k&an-

ndsohjelmia. Kehitysideat on koostettu taulukkoon 6.
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Taulukko 6. Vieraskielisen tyontekijan ja monikulttuurisen tydyhteisén johtamisen kehitys-
ideat palvelumestarien ndkdkulmasta

Vieraskielisen tydntekijén ja monikulttuurisen tydyhteistn johtamisen kehitysideat

1. Kielivaihtoehtojen lisdaminen jarjestelmiin, perehdytyskortteihin ja muihin siivoojien kdyttamiin
materiaaleihin

2. Siivousalan kuvallinen sanakirja eri kielilla

3. Esimiehen kunnollinen jalkautuminen tydyhteiston, jotta oppii tuntemaan jokaisen vahvuudet ja
heikkoudet

4, Monikulttuurinen rekrytointi esimiestehtéviin

5. Perehdytyksen kehittaminen ja lisdaminen tyontekijoille seka esimiehille

- Asiantuntevat ulkoiset konsultit

- Ammattitaitoinen siivoustytn kouluttaja, jolla on kdytdnnon kokemusta ja aito kiinnostus ihmisiin
= Kielikoulutukset tydntekijdille ja esimiehille

- Monikielisen ja monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisen tietopaketti

B. Esimiesten oman osaamisen arviointi ja kehityskohteiden tunnistus

7. Tiiviit tietopaketit esimiehille seka tydntekijdille eri kulttuureista

Haastattelun viimeisessa osassa haluttiin kartoittaa haastateltavien nédkemyksia monikult-
tuurisuuden tarkeydesta ja hyodyista. Kaikki haastateltavat pitivat monikulttuurisen tyéyh-
teison johtamisen taitoja tarkein&a. Kuten luvussa 2.4. oli mainittu, tydvoimapula on todelli-
nen ja alan esimiehet tunnistavat taman ongelman. Useampi nosti esiin sen faktan, etta
ulkomaalaisten osuus on suuri siivousalalla, jonka takia nama taidot ovat tarkeita. Haas-
tatteluissa nostettiin myds sita, etta erilaisuus on rikkautta, ja se tuo uusia toimintatapoja

ja oppeja.

H4: ”Suomalaisten saatavuus siivoustyéhon on todella huono. Tarvitsemme kuiten-
kin tyontekijoita jatkuvasti ja ulkomaasitaustaiset hakeutuvat néihin tehtéviin koko-
ajan. Uskon mygs, ettd ulkomaalaistaustaisten arvostus nousee jatkuvasti, silla he
ovat hyvin valmiita tydntekoon ja raskaisiin tyotehtaviin. He ovat luonteeltaan myos
todella ahkeria ja heilla on korkea tydmoraali, josta muut voisivat oppia.”

H5: "Mielestani tydntekijdiden tyytyvaisyydelld on iso merkitys, silld jos hommat ei
toimi, he vaihtavat ty6paikkaa. Jos me osaamme johtaa hyvin erilaisia ihmisia, po-
rukka pysyy meilla ja saamme pidettya hyvat tyontekijat meilla. Liséksi tyytyvaiset
tyontekijat levittavat hyvaa tydnantajaamielikuvaa tutuilleen. Lisaksi hyva johtami-
nen vaikuttaa varmasti tyontekijoiden vaihtuvuuteen.”

H6: ” Mielestani olemme kaikki erilaisia ja voimme oppia toisiltamme. Suomalaisten
tapoihin kuulu esimerkiksi toimia kovin saantdjen mukaisesti. Kun taas ulkomaalaiset
ovat luonteeltaan sellaisia, etté he haluavat aina auttaa ja ovat valmiita tekemaan
ylimaaraista.”
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Johtamisen vaikutus tyontekijoiden pysyvyyteen oli myds mainittu. Hyva johtaminen on kil-
pailukyky ja suuri voimavara. Tata nakemysta tukee myds luvussa 3.4 kaydyt teoriat moni-
kulttuurisen tydyhteisdn johtamisesta. Yhdessa vastauksessa nostettiin se ristiriita, etta
tyonhakijoita olisi paljon, mutta asiakkailta tulevat kriteerit eivat vastaa tyonhakijoiden
osaamisen kanssa. Tama voi olla tietyissa tydskentelykohteissa oikeastikin tarkeéa seikka

esimerkiksi tydturvallisuuden kannalta.

Kysyttdessa haastateltavista siitd, ettd kokevatko he saavan aktiivisesti tietoa monikulttuu-
risesta johtamisesta, kaikki olivat sitd mielta, ettei tietoa ole tarpeeksi. Kaksi haastatelta-
vista koki, etta jotain tietoa on, mutta kehittdmisen varaa olisi. Yksi haastateltava koki, etta
tietoa saa vain kysymalla. Vastausten perusteella tietoa olisi hyva saada, mutta lyhyina ja
helposti saavutettavina tietopankkeina tai tietoiskuina, eika niink&an pitkaan kestéavina
koulutuksina. Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen tietamys ja taidot tukisivat operatii-

vista toimintaa.

Haastateltavilta kysyttiin vimeisena, millaista hyotya organisaatio voisi saada monikulttuu-
risuudesta. Jokainen toi ilmi erilaisuuden tuomat uudet toimintatavat, joista voidaan oppia.
Liséksi mainittiin, ettd tyontekijoiden vaihtuvuuteen, saatavuuteen ja tyytyvaisyyteen saa-
daan muutoksia, kun heitd osataan johtaa oikein. Tama nahtiin tarkeéksi etenkin siivous-
alan tydvoimapulan kannalta. Useampi mainitsi monikulttuurisuuden tuovan organisaa-

tiolle ennen kaikkea kilpailukykya ja positiivista tydnantajamielikuvaa.

H4: Suomalaisten saatavuus siivoustyéhon on todella huono. Tarvitsemme kuitenkin
tyontekijoita jatkuvasti ja ulkomaasitaustaiset hakeutuvat néihin tehtaviin kokoajan.
Uskon myds, etta ulkomaalaistaustaisten arvostus nousee jatkuvasti, silla he ovat
hyvin valmiita tyontekoon ja raskaisiin tyétehtéaviin. He ovat luonteeltaan myds to-

della ahkeria ja heilla on korkea tydémoraali, josta muut voisivat oppia.
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7 Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon paatutkimusongelmana oli selvittaa, kuinka monikielista ja monikult-
tuurista tydyhteis6a voisi johtaa paremmin siivoustehtavissa. Alatutkimusongelmana oli
selvittd&, kuinka vieraskielisen tydntekijan perehdytysta ja viestimisté voitaisiin kehittaa
heita palvelevaksi.

Paatutkimusongelman tutkimuskysymyksia olivat:
- Millainen on palvelumestarien nykyinen osaaminen monikulttuurisen tyoyhteisén
johtamisessa?
- Kuinka paljon palvelumestarit saavat tietoa ja perehdytysta tyonantajalta?
- Millaisia haasteita ja kehitysajatuksia palvelumestareilla on monikulttuurisen tyéyh-

teisobn johtamiseen?

Alatutkimusongelman tutkimuskysymyksia olivat:
- Minkalaiset tyokalut- ja tavat toimivat parhaiten viestinnassa ja perehdytyksessa?
- Miten he siivoojat kokevat nykyisen keskustelukulttuurin tyépaikalla?
- Millaisia kehitysajatuksia siivoojilla on johtamiseen liittyen, ulkomaalaistaustaisen
nakokulmasta?

Tarkasteltaessa kyselyssa ja haastatteluissa kaytettyja kysymyksia ja tuloksia, voidaan to-
deta, etté tutkimuksessa onnistuttiin saamaan vastauksia tutkimusongelmiin. Kyselyn
avulla saatiin ymmarrys siita, miten siivoojat kokevat taméan hetkisen johtamisen, seka mil-
lainen johtaminen palvelisi heitd paremmin tulevaisuudessa. Haastattelujen avulla saatiin
puolestaan ymmarrys siitd, miten palvelumestarit johtavat vieraskielista- ja monikulttuu-
rista tyoyhteisoa talla hetkella. Liséksi haastattelujen avulla pystyttiin tunnistamaan palve-
lumestareiden kokemat haasteet vieraskielisen- ja monikulttuurisen tydyhteisén johtami-
sessa. Molempien tutkimusmenetelmien avulla saavutetut tulokset olivat osaltaan tarkeita,
silla ne tukivat johtop&étdsten tekoa. Pelkastaan palvelumestareita haastattelemalla ei
olisi voitu ymmartaa, miten esimerkiksi siivoojat kokevat johtamisen. Nakemykset olisivat
olleet yksipuolisia, joka ei olisi antanut tarpeeksi luotettavia tuloksia. Tietoperusta tuki
merkittavasti tutkimusta, silla sen avulla osattiin 10ytaa oikeat nakokulmat, seka tarkeim-

mat seikat vieraskielisen- ja monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa.

Palvelumestareille suunnatuista haastatteluista voidaan todeta ensimmaisend, etta kult-
tuurin kasitteesta ja kulttuureista on opittu l&ahinna tyon kautta. Teoria ja sen ymmartami-

nen on osiltaan tarkeita johtamisessa. Kuten luvussa 3.5 oli kuvailtu, kulttuurien vélisen
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viestinnan taidot pohjautuvat tiedostamiseen, tietoon ja kdytadnnon tekoihin. Jokainen
naista taidoista tukee toistaan, joten yksindan ne eivat takaa tayttd osaamista. Tata tukee

my0s luvussa 4.1 kasitelty Matveevin teoria monikulttuurisista kompetensseista.

Tuloksista voidaan paatelld, etta palvelumestareille ei ole todennakdisesti jarjestetty tar-
peeksi oikeanlaista perehdytysta vieraskielisen- ja monikulttuurisen tyéyhteisén johtami-
sesta. limeni, etta tamanhetkiset koulutukset koskivat lahinnd kaytannonasioita, kuten tyo-
lupien kasittelya. Kuten luvussa 3.4 kuvailtiin, I.. Lahti (2014, lukul1-11.2) kuvailikin, etta
hyvatkaan esimiehet eivat voi onnistua, mikali yrityksen johto ja resurssit eivat ole kun-
nossa. Tarvitaan perusteellinen strategia tarkoilla tavoitteilla, mittareilla ja seurantatoimilla.
Nopeat ja lyhytndkdset toimenpiteet aiheuttavat lahinna haittaa kuin hydtya. Haastatte-
luista nousi vastapainona esiin se, etta suurin osa esimiehisté on pyrkinyt perehdyttamaan
omaa tiimi&d&n monikulttuurisuudesta. Vastauksissa nahtiin hyvin erilaisia tapoja, joita yh-
distelemalla lopputulos olisi varmasti toimiva, monipuolinen ja hyddynnettavissa laajem-
min. Vaikka suurin osa esimiehisté arvioi omaavansa hyvat taidot, jokainen nosti esiin ha-
lun kehitty& ja oppia. Siivoojille teetetyn kyselyn mukaan, enemmisto (79,3%) kertoi, ettei
uskonnollisista- ja kulttuurillisista seikoista ole kayty keskustelua esimiehen kanssa. Moni-
kulttuurisuudesta perehdyttaminen vaikuttaa koko ty0yhteison toimivuuteen, kuten luvussa
3.4 oltiin kuvailtu. Yhteiset pelisdannot erityisesti uskonnollisiin- ja kulttuurillisiin tapoihin
liittyen takaavat kaikille turvallisen ympariston, seka ehkaisee syrjivaa kayttaytymista. Ta-

ten tahan seikkaan tulisi kiinnittdd huomiota jatkoa ajatellen.

Tulosten perusteella, esimiesten kayttamat tavat vieraskielisen tyontekijan huomioimi-
sessa olivat hyvin samankaltaisia. Heidan kuvailemat toimintatavat tukevat vahvasti sita,
mité siivoojat olivat puolestaan kertoneet kyselyssa. On vaikeaa paatelld, kuinka moni
muu paakaupunkiseudun esimiehista hyddyntaa naitéa sama tapoja, silla haastattelut pi-
dettiin seitsemalle, ja esimiehia on todellisuudessa moninkertainen maara. Ei siis olisi lain-
kaan pahitteeksi kerata naita toimintatapoja yhteen, ja hyédyntaa niita mahdollisissa kou-
lutuksissa. Siivoojat olivat melko samaa mielta siitd, ettd palvelumestari osaavat johtaa
vieraskielistd ja monikulttuurista tydyhteisda. Tasta huolimatta yli 90% vastaajista koki,
ettd monikulttuurisen tydyhteison johtamista tulisi kehittédd. Viestinnan osalta siivoojien ja
palvelumestarien vastaukset tukivat toinen toisiaan. Vastaukset puolsivat sitd, etta eritoten

monipuoliset viestintdmateriaalit- ja kanavat ovat kaikista tehokkaimpia.
Oli selvaa, etta kielimuuri, kommunikaation puute ja naista aiheutuvat vaarinymmarrykset
ovat suurimpia haasteita esimiestydssa. Lisaksi jokseenkin haastavana nahtiin tyéelaméan-

tavat, jotka voivat kulttuurien mukaan poiketa toisistaan. Naiden osalta palvelumestarien
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ja siivoojien lisdkouluttaminen olisi tarkeaa. Kielikoulutukset mainittiin molempien tutkitta-
vien ryhmien tutkimustuloksissa. Mikali tydyhteison tiedetdan koostuvan monista ulkomaa-
laistaustaisista henkildista, esimiesten rekrytoinnissa olisi kenties hyva asettaa mini-
mistandardit kieliosaamisen osalta. Suomen kielen koulutuksen jarjestaminen siivooijille
nahtiin tarkeaksi asiaksi molempien tutkimusryhmien nakoékulmasta. Suomalaiseen ty6ela-
maan ja tyétapoihin integroituminen voi olla monille haasteellista ja radikaali muutos. Pe-
rehdytysprosessissa olisikin hyva huomioida, miten tyénantaja voisi tarjota ja tukea tyon-
tekijoiden integroitumista, jolloin myds palvelumestarin taakka kevenee. Kuten luvussa 4.2
kuvailtiin, muista kulttuureista tulevilla on hyvin erilaiset kasitykset tyéelaméan pelisaan-
ndista. Jokaisessa maassa on omat allekirjoittamattomat saanndét. Tata mielta oli myos la-
hes puolet kyselyyn vastanneista siivoojista. Muun kulttuurin edustajan perehdytykseen

varmasti kuluu enempi aika, mutta siihen panostamalla voidaan valttaa konfliktitilanteilta.

Monikielisen- ja monikulttuurisen tydyhteison johtamisen kehitysehdotuksissa oli paljon
toistuvuutta. Erityisen tarkeana nahtiin, etta tydohjeistuksien, ohjelmien seké oikeastaan
kaikkien siivoojien kaytossa olevien materiaalien kielivaihtoehtoja olisi enemman. Kaikki
haastateltavat toivoivat lisda koulutusta, seka helposti saatavilla olevia oppimateriaaleja
esimiehille ja siivoojille. Erityisesti toivottiin, ettd materiaalit olisivat helposti saatavilla ja
tiiviita paketteja. Esimerkiksi kulttuurikortit, joissa olisi lueteltuna kunkin kulttuurin ydin-
asiat, voisivat auttaa ymmartamaan eri kulttuureja. Tamantyyppisissé korteissa voisi hyo-
dyntdaa muun muassa Hofsteden kulttuurien ulottuvuuden mallia, jota esiteltiin luvussa 3.2.
Talléin on kuitenkin muistettava, etta pelkastaan teorioiden perusteella ei voida arvioida,
millainen kukin on yksiléna. Niin siivoojista kuin palvelumestareista useampi nosti esiin
my0s sen, etta esimiesasemissa tulisi huomioida entistd monipuolisempi monikulttuuri-
suus. Muiden kulttuurien edustus johtotehtéavissa toisi lisdosaamista, uusia nakemyksia ja

toimintatapoja. Liséksi tama tukisi konkreettisesti talon sisaisia urapolkumahdollisuuksia.

Jatkoa ajatellen, yrityksen olisi hyva kartoittaa koko paakaupunkiseudun palvelumestarien
nykyinen osaaminen. Hyvan johtamisen kannalta tydnantajan olisi tarkeaa tarjota esimie-
hille riittavat tyokalut, osaaminen ja perehdytys muuhunkin kuin kdytannénosaamiseen.
Perehdytysta tulisi tarjota yhta lailla myds siivoaijille, silla hekin toimivat paivittain eri kult-
tuurien parissa ja tarkeimpénd, valtaosa toimii taysin heille vieraassa kulttuurissa. Ymmar-
rettévat tydohjeistukset ja materiaalit olisivat siivoojien paivittaisessa tekemisessa hyodyl-
lisid. Tama paitsi keventaisi palvelumestarien taakkaa, ja vaikuttaisi positiivisesti perehdy-
tykseen ja tyon laatuun. Liséksi yrityksen hyddyksi olisi kehittaa jonkinlaiset mittarit moni-

muotoisuus- tai monikulttuurisuusjohtamiselle. On hyva pohtia, olisiko taméa yksi teema,
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jota kasiteltaisiin esimerkiksi esimiesten saannoéllisesti pidettavissa kehityskeskusteluissa.

Tutkijan koostamat kehitysehdotukset |0ytyvat taulukosta 7.

Taulukko 7. Tutkijan koostamat kehitysajatukset tutkimustulosten pohjalta

Kehittéimisen kohde Kehittimistoimenpiteet
Esimiesten perehdytys » Teorian liséaminen perehdytyksiin
+ Aktiivinen tiedon jakaminen monikulttuurisuudesta ja
sen johtamisesta

+ Kulttuurialyn perehdytys

+ Kulttuurikortit (kulttuureista yleisesti esim. Hofsteden
mallia hyddyntden)

+ Englannin kielen koulutus

Monikulttuuri- tai /monimuotoisuusjohtamisen » Esimiesten kanssa kaytévét, sdanndlliset keskustelut

mittaaminen omasta osaamisesta, kehittymisesta ja osaamistarpeista
(esim. kehityskeskustelut)

Siivoojien perehdytys + Suomen kielen koulutus

+ Suomalaisen tyokulttuurin ja tydelaman taitojen koulutus
= Muiden kulttuurien koulutus- tai/kulttuurikortit
+ Muun kieliset siivoustydn perehdyttajat (esim. omien

tyontekijat)
Monikulttuurisempi edustus esimiestehtévissé * Monikulttuurinen rekrytointi esimiestehtaviin
+ Omien tydntekijoiden urapolkujen mahdollistaminen
Siivouksen tydntekijoiden perehdytysmateriaalit « Englannin kielisten tyd- ja perehdytysmateriaalien
laatiminen

+ Englannin kieliset perehdytyskortit
+ Englannin kieliset kuvalliset sanakirjat (siivousalan)

Tutkimustulokset ja tydssa kaytetty tietoperusta antavat L&T Siivous Oy:lle mainiot lahto-
kohdat mahdolliselle kehitystyolle. Tietoperusta tarjoaa laadukkaita ajatuksia ja nakemyk-
sia sille, mitd asioita tulisi ottaa huomioon monikulttuurisen tydyhteisén johtamisessa. Eri-
tyisen hyodylliset strategiat olivat kulttuuridlyn konsepti ja kulttuurikompetenssit. Yhdista-
essa tietoperustaan koostetut tiedot ja haastattelutulokset, voidaan saada aikaan moni-
kulttuurista- ja monikielista tydyhteisda palveleva johtamisen malli, jota L&T Siivous Oy voi

hyoédyntaa toiminnassaan.
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8 Pohdinta

Koen, ettd monikulttuurisuuden tai laajemmin monimuotoisuuden johtamisosaaminen on
yksi téarkeimpia tulevaisuuden johtajan taitoja. Tyonhakijan ja tydnantajan valisten valta-
suhteiden muuttuessa, tyonhakijat alkavat entista enemman vaatimaan tietynlaisia arvoja
yrityksilta. Millenniaalien muodostaessa pian suurimman ryhman tyéelamassa, yritysten
arvojen merkitys tyonhakijoille korostuu entisestaan. Kyseisen sukupolven tiedetaan jo nyt
kiinnittdvan erityistd huomiota erilaisuuden sallimiseen, syrjintaan ja inklusiivisuuteen. Mo-
nimuotoisuusosaamisesta on siten muovautumassa tyénhakijoiden toivottu arvo tyénanta-

jalta.

On tarke&da muistaa, ettei monimuotoisuus ole ohimeneva trendi, jonka varaan tehdaan
nopeita paatoksia imagon kohottamiseksi. Se on ihmislahtdinen arvo, mika huomioi eri-
laisten ihmisten taustat ja tarpeet, ja minka avulla edistetaan yhdenvertaisuutta ja mahdol-
lisuuksia salliva kulttuuri, mika saa tyontekijat pysymaan tyénantajan palveluksessa pit-
kaan. Yritykselle se merkitsee tarkeita voimavaroja, kilpailukykya ja kasvumahdollisuuksia
muuttuvassa maailmassa. Onnistunut monikulttuurisuusosaaminen saadaan aikaan otta-
malla se vahvaksi osaksi yrityksen strategiaa. On kuitenkin kiinnitettdva huomiota siihen,
ettei se ole sivukulu- tai projekti, vaan siihen tulee varata riittdvasti resursseja ja aikaa. Lo-
pulta, on taysin yrityksen vastuulla, etta yrityksen johtoasemissa olevat henkil6t saavat riit-

tavan osaamisen tyolleen, ja edelleen edistavat monikulttuurisuutta tydyhteistssa.

Monikulttuuriosaamista suhteessa omaan toimintaymparistoon on myos tarkeaa pohtia.
Suomen siivousalalla ulkomaalaisten osuus on suuri ja heidan mé&ara kasvaa jatkuvasti.
Alalla tyopaikan vaihtaminen on yleista ja helppoa, silla tyévoimapulan kanssa kamppaile-
via tydnantajia on runsaasti. On myds huomattu, etté siivoustehtéaviin on kysyntaa, mutta
osaaminen on hyvin vahaista. Mikali kriteeripatteristojen sijaan keskityttaisiin siséisten
prosessien ja uusien tapojen kehittdmiseen, voidaan I0ytaa uudenlaisia ratkaisuja tyévoi-
mapulan vahentamiseksi. Globalisaation myodta monikulttuuriosaamisen tarve korostuu
erityisesti niilla aloilla, jotka vetavat ulkomaalaistaustaista tydvoimaa puoleensa. Mikali yri-
tys ei ymmarra ja osaa tunnistaa naita kehityskohtia ja osaamistarpeita, se voi koitua yri-
tyksen haitaksi. On siis luontevaa tehda johtop&étos, etta monikulttuurisen- ja vieraskieli-

sen tyOyhteisotn johtamistaidot ovat siivousalan yritysten vahvimpia kilpailuvaltteja.

Opinnaytetyon tekeminen oli osaltaan ty6las, mutta my6s hyvin mielenkiintoinen ja mu-

kaansatempaava prosessi. Aihe on itselleni hyvin henkildkohtainen, jonka takia prosessi
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tuntuikin hyvin mielenkiintoiselta ja melko helpolta. Aihe ei ollut tuntematon mydskaan

siksi, ettd olen paassyt tydskenteleméén sen parissa L&T:n HR-organisaatiossa.

Ennen ty6n aloittamista oli pienia epéilyksia siita, 10ytyykd aiheesta tarpeeksi varteenotet-
tavaa tietoa ja kirjallisuutta. Tietoa oli lopulta monipuolisesti ja yllattavan paljon. Tyon kan-
nalta oli ikavaa, etta vasta prosessin lopussa loytyi kulttuuriglyn konsepti, silla se olisi voi-
nut olla hyvin hyodyllinen ja laajempi osa tietoperustaa. Ennen tyén aloittamista oli jonkin
verran haasteita paattaa, etta tehdaanko tyd produktina vai tutkimustyyppisena. Olisi ollut
toisaalta hyodyllista, ettd lopputuloksena olisi ollut perehdytysopas vieraskielisen- ja moni-
muotoisen tydyhteison johtamisesta. Lopulta osoittautui kuitenkin paljon tarkedmmaksi tu-
tustua perusteellisemmin teeman perusasetelmiin ja taustoihin, kuten kulttuurin ja moni-
kulttuurisuuden kasitteisiin. Tyon ja aiheen kannalta olisi ollut tarkeaa sisallyttaa in-

kluusion teema tietoperustaan, mutta ty6 alkoi sellaisenaan tuntua jo lilan laajalta.

Opinnaytetydprosessin aikana olen onnistunut kasvattamaan omaa tietopohjaani moni-
kulttuurisuuden johtamisesta. Erityisesti monikulttuurisuuteen liittyvat johtamisvaatimukset
ja strategiat opettivat minulle paljon. Teoriapuolen liséksi olen kehittanyt osaamistani ajan-
hallinnassa ja suunnitelmallisuudessa. Koen, etta opinndytetyd antoi uusia taitoja projekti-
johtamiselle ja kokonaisuuden hahmottamiseen. Tehdesséni néin laajaa tutkimusta, opin
syvéllisemmin tutkimusmenetelmisté ja niiden kaytosta. Mikali saisin tehda tyon uudes-
taan, olisin tutustunut menetelmiin syvemmin ennen tyon aloittamista. Haastattelujen ja
kyselyn osalta olisi ollut jarkevampaa yhdistella ja yksinkertaistaa kysymyksia. Lopputu-
loksia analysoidessa oli huomattavissa, ettad kysymykset ja kasitteet saattoivat aiheuttaa
hammennysta niille, jotka eivat tunne niitd sen syvallisemmin. Yritin kuitenkin ennakoivasti
huomioida taman seikan avaamalla kyselyn ja haastatteluiden alkuun kasitteita. Onnistu-
misia oli etenkin suhteellisen suuret otannat, josta myos toimeksiantaja oli erittain tyytyvai-
nen. Tietoperustan kokonaisuus oli myds onnistuneesti rakennettu, ja se sisalsi tutkimuk-

sen kannalta oleellisia asioita.

Tyo esitettiin myods toimeksiantajalle, joka oli tuloksista hyvin mielissdan. Erityista mainin-
taa tuli kattavasta ja relevantista tietoperustasta, jossa ilmeni selkedasti tarpeellisia ja hyo-
dynnettavissa olevia teorioita, kuten Matveevin kulttuurikompentenssit. Toimeksiantajan

mukaan tdmanlaisia malleja on kaivattu, ja tulokset varmasti siséallytetdan tuleviin kehitys-
projekteihin. Ylla mainittujen lisdksi toimeksiantaja oli positiivisesti yllattynyt ja innostunut

suuresta otannasta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun saateteksti

Saateteksti
Hei!

Teen Lassila ja Tikanojalle toimeksiantona opinnaytetyota liittyen vieraskielisen
tyontekijan johtamiseen ja perehdyttamiseen. Tutkimuksen tavoitteena on tutkia,
miten esimiehet voisivat johtaa ja perehdyttaa entista paremmin vieraskielista
tyontekijaa ja monikulttuurista tyoyhteisod. Tutkimuksen yhtena osana on
Palvelumestareiden haastattelu. Haastattelutulokset ovat todella merkityksellisia
opinnaytetyon kannalta, ja voivat auttaa hahmottamaan mahdollisia haasteita ja
kehitysideoita johtamiseen liittyen.

Haastattelu vie aikaa noin. 1h 15min, eik3 siihen tarvitse erikseen valmistautua.
Tutkimuksen onnistumiseksi tarvitaan kattava maara vastaajia, jonka vuoksi jokainen
haastattelu on arvokas. Kaikki vastaukset kasitell38n anonyymisti ja
luottamuksellisesti.

Mikali sinulla on kysymyksia liittyen haastatteluun, voit olla minuun yhteydessa
sahkopostitse tai puhelimitse.

Ystavallisin terveisin
Natasha Madlala
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Liite 2. Haastattelurunko

Palvelumestarin haastattelukysymykset:

Taustamuuttujat

1. 1kd

2. Sukupuoli (nainen, mies, muun sukupuoclinen)
Kuinka monta tydntekijis alaisuudessasi on?

Kuinka monen eri kulttuurin edustajia alaisuudessasi on?

Viok W

Kuinka hyvin tieddt, mink3d kulttuurien edustajia alaisuudessasi on?

Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen
6. HKuinka hyvin tunnet kulttuurin kdsitteen ja siihen liittyvit tekijit (esim.
m&aritelman, vaikutukset tydymparistbon, vaikutukset ihmisiin jne.)?
7. Millaista perehdytysta olet saanut tybnantajalta monikulttuurisen tydyhteison
johtamiseen?
8. Miten olet perehdyttinyt tiimisi monikulttuurisuudesta tybyhteisissi?
9. Millaisia haasteita koet monikulttuurisen tydyhteistn johtamisessa?
10. Millaiseksi koet oman osaamisesi monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa?
11. Miten monikulttuurisen tydyhteisdn johtamista voisi kehittidd L&T:II5?
Vieraskielisten tydntekijdiden johtaminen ja perehdyttdminen
12. Millaista perehdytystd olet saanut tyGnantajalta vieraskielisen tyontekijdn
johtamiseen?
13. Miten olet perehdyttinyt tiimisid vieraskielisen tydntekijin kohtaamisesta?
14. Millaisia asioita otat huomioon vieraskielisen tydntekijdn johtamisessa ja
perehdyttdmisess3?
15. Oletko pyrkinyt huomioimaan vieraskielisid tyontekijditd viestinndss3? Miten?
16. Millaisia haasteita koet vieraskielisen tyontekijin johtamisessa?

17. Miten vieraskielisen tyontekijan johtamista voisi kehittda LE&T:E?

Monikulttuurisuus yrityksen strategiassa
18. Onko monikulttuurisen tybyhteistn johtamisen taidot mielestdsi tirkeitd tybdssasi?
Miksi koet niin?
19. Saatko aktiivisesti tietoa monikulttuurisuuden johtamisesta tybnantajalta, millaista
tietoa?

20. Miten organisaatiomme hydtyy monikulttuurisuudesta?
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Liite 3. Kyselytutkimuksen saateteksti

Hi there! My name is Natasha and | work at L&T's recruitment team.

I am doing my thesis that is assigned by L&T. This research aims to explore how L&T's
supervisors could develop their skills in managing foreign language speaking
employees and multicultural work community. One part of the study is a survey for
cleaning workers with a limited Finnish proficiency. The results of the survey can help
to outline the challenges and development ideas on managing a foreign-lingual worker
and multicultural work community. All answers are handled confidentially and

anonymously.

It takes only few minutes to complete the survey and it is in English. You can answer
the survey with your computer or mobile phone. The survey consists of 18 multiple-
choice questions and one open question, so it is relatively easy and quick to answer.

P‘-‘m comprehensive number of respondents is needed for the study to succeed, which is
why | would very much appreciate your time on this matter. To ensure efficient results,
please try to answer the survey as truthfully as possible.

Thank you so much in advance for participating and helping with this research! In case
you have any qguestions regarding this survey, do not hesitate to contact me. The
survey is open until April 18™, 2021.

You can find the survey here: https://forms.gle/FXSwXcNXRcTTDwfs5

Have a great weekend!

Yours Sincerely,
Matasha Madlala
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Liite 4. Kyselytutkimuksen kyselyrunko englanniksi

Background

Age (25 or under, 26-34, 35-44, 45-54, 55 or over)

Sex (Female, Male, Other)

Duration of employment with L&T (2 years or less, 3-5 years, 6-9 years, 10 years
or more)

What languages do you use for primary communication at the workplace?

(English, Elementary Finnish, Estonian, Russian, Other)

Communication

5. Do you and your supervisor share a common language? (Yes/No)
6. Which ways of communication are the most effective for you? (Text messages,
WhatsApp, Phone call, Email, Face-to-face communication)
7. Instructions
a. My supervisor has provided me with occupational safety instructions in
English (Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
b. My supervisor has provided me with general work instructions in English
(Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
8. |feel like i can express myself in the workplace if i experience discrimination or
unegual treatment (Yes, No)
9. We have discussed about cultural differences in our workplace (Yes/MNo)
10. Learning more about other cultures would be helpful for a functioning work
community (Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
Management
11. Managing a multicultural work community
a. My supervisor knows how to take cultural differences into account in the
workplace? (Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
b. My supervisor knows how to lead a multicultural work community
(Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
c. My supervisor knows how to lead a foreign-lingual employee (Strongly
agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
d. My supervisor challenges discrimination in the workplace (Strongly
agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
e. Multicultural management should be developed in my workplace
(Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly disagree)
12. Has your supervisor discussed cultural matters with you that may affect your

work? For example, clothing, religious matters, cultural customs, etc. (Yes/No)
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Training

13

14.

15.

16.

17.

. Foreign-lingual employees have been taken into account in the initial training
and orientation (e.g. getting to know company policies, company operations,
your responsibilities, common rules) (Strongly agree, Agree, Disagree, Strongly
disagree)

Foreign-lingual employees have been taken into account in the work instructions
at my workplace (for example in work instructions and safety instructions)

Which learning methods are most effective from a foreign-lingual's perspective?
Select max. four options that you think are the most effective. (Pictures, videos,
text instructions, audio instructions, audio instructions, plain language (Plain
language means clear, simple and easily understandable text or speaking), learning
in practice)

While working at L&T, have you come across “ unwritten rules ¥, that only those
whao are familiar with Finnish working environment knows?/ Yes, No

Which of the following things would you like to get more information or
training? (Finnish culture, other cultures, Finnish language, Work life skills, cleanin

work, none of the above )

18. How could L&T develop training and management to be more suitable for a

person with a foreign background? (OPEN QUESTION)
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Liite 5. Kyselytutkimuksen kyselyrunko suomeksi

Taustatiedot

1.

1k (25 tai alle, 25-34, 35-44, 45-54, 55 tai yli)

2. Sukupuoli (nainen, mies, muun sukupualinen)

3. Tydsuhteen kesto L&T: n palveluksessa (2 vuotta tai vihemman, 3-5 vuotta, 6-9
vuotta, 10 vuotta tai enemman)

4, Mits kieltd kaytidt padasialliseen kommunikointiin tyopaikalla (englannin kieli,
suomen kielen perusteet, viron kieli, vendjan kisli, jokin muu)

Vuorovaikutus

5. Onko sinulla ja esimiehelldsi toimiva yhteinen kieli? (Kyll&/Ei)

6. Mitkd seuraavista viestintdtavoista ovat mielestasi tehokkaimpia? (Tekstiviestit,
Whatsapp (teksti, kuvat, videot ja §8niviestit), puhelinkeskustelut, sdhkdposti tai
kommunikointi kasvotusten)

7. Ohjeistukset

i. Esimieheni on jarjestanyt minulle tydturvallisuusohjeistukset
englannin kielelld (taysin eri mieltd, eri mieltd, samaa mieltd,
taysin samaa mieltd)

ii. Esimieheni on jarjestdnyt minulle yleiset ja paivittdiset
tyoohjeistukset englanniksi (tdysin eri h‘lieltéi, eri mieltd, samaa
mieltd, téysin samaa mieltd)

B. Pystyn ilmaisemaan itsedni tydyhteisdssd, mikili koen syrjintda tai epdtasa-
arvoista kohtelua (t3ysin eri mieltd, eri mieltd, samaa mielt, tdysin samaa mieltd)

9, Olemme keskustelleet kulttuurillisista eroista tydpaikalla (tdysin eri mieltd, eri
mieltd, samaa mieltd, téysin samaa mielta)

10. Eri kulttuurien ymmadrtdminen on merkityksellistd toimivan tydyhteistn kannalta

(tdysin eri mieltd, eri mieltd, samaa mieltd, tdysin samaa mieltd)
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Johtaminen
11. Monikulttuurisen tybyhteisin johtaminen

a. Esimieheni osaa huomioida kulttuurierot tydpaikalla (tdysin eri mielt, eri
mieltd, samaa mieltd, tdysin samaa mieltd)

b. Esimieheni osaa johtaa monikulttuurista tybyhteisdad (t8ysin eri mielts,
eri mieltd, samaa mieltd, t3ysin samaa mieltd)

c. Esimieheni osaa johtaa vieraskielista tydntekijda (tdysin eri mieltd, eri
mieltd, samaa mieltd, tdysin samaa mieltd)

d. Esimieheni haastaa syrjivad toimintaa tyopaikalla (t3ysin eri mieltd, eri
mieltd, samaa mieltd, tdysin samaa mieltd)

e. Monikulttuurisen tyoyhteisin johtamista tulisi kehittaa (t3ysin eri mielts,
eri mieltd, samaa mieltd, t3ysin samaa mieltd)

12. Onko esimiehesi keskustellut kanssasi kulttuurillisista seikoista, jotka voivat
vaikuttaa tyontekoasi? Esimerkiksi pukeutuminen, uskonnolliset tekijat,
kulttuurilliset tekijat)? (Kyll3/Ei)

Perehdytys

13. Tyon aloituksen perehdytyksessa on huomioitu vieraskieliset (tdysin eri mieltd,
eri mieltd, samaa mieltd, tdysin samaa mielta)

14. Tyoohjeistuksissa (kohteissa ja sahkbisesti) on huomiocitu vieraskieliset
tyontekijat (tdysin eri mielta, eri mielta, samaa mieltd, téysin samaa mieltd)

15. Mitka oppimismetodit koet kaikista tehokkaimmiksi vieraskielisen tyontekijan
nakokulmasta? Valitse max. neljd vaihtoehtoa. (Kuvat, videot, tekstimuotoiset
ochjeet, @@nimuotoiset ohjeet, selkokieli, kdytdnndn oppiminen)

16. Tyoskennellessasi L&T:II, oletko tormannyt ** kirjoittamattomiin saantdihin *,
jotka vain Suomen tytelaman tuntevat tietavat? Kylla/Ei

17. Mista alla clevista asioista haluaisit saada lisdperehdytysta? (Suomalainen
kulttuuri ja tavat, muut kulttuurit, suomen kieli, tydeldmantaidot (asiakaspalvelu,
ongelmanratkaisu, viestintd, ajanhallinta, tydergonomia), siivoustyd, ei mitaan
naista

18. Miten L&T voisi kehittda perehdytysta ja johtamista, jotta se palvelisi paremmin

ulkomaalaistaustaista henkiloa? [Avoin kysymys)
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Liite 6. Opinnaytetytn aikataulusuunnitelma

Vko 1

Vko 2

Vko 3

Vko 4

Projektin aikataulusuunnitelma

1. Opinndytetydn kokonaisuuden
kirkastus: tutkimuskysymykset,
teoria ja lopputulos

2. Johdannon ja kontekstin
aloitus

Johdannon ja kontekstin
kirjoittaminen

Johdannon ja kontekstin
kirjoittaminen

1. Johdanto ja konteksti valmis
2. Suunnitelma teoricosuuteen
seminaariin

Johdannon ja kontekstin
mahdolliset korjaukset

Valmis luvut 1-2, Johdanto,
konteksti 1/3

Tutkimuksen valmistelu
(haastattelut & kyselyt)
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1. Teoriaosuuden dloitus

2. Kyselyiden ja haastattelujen
vastausaika (alustus, kyselyt ja
haastattelut)

Teoriaosuuden kirjoitus ja
tutkimuksen purku

Teoriaosuuden kirjoitus ja
tutkimuksen purku

1. Valmis: luvut 3-4, teoriaosuus
Ja tutkimuksen toteutus 2/3

2. Tutkimuksen tulosten purku
Johtop&dtésten ja
kehitysehdotusten cloitus

Tutkimuksen fulosten,
johtop&dtasten ja
kehitysehdotusten kirjoitus

Tutkimuksen tulosten,
johtopadtésten ja
kehitysehdotusten kirfjoitus

Tutkimuksen tulosten,
johtopadtasten ja
kehitysehdotusten kiroitus

Luku 5-7, Tutkimuksen tulokset,
Johtopddtokset,
kehitysehdotukset ja pohdinta
33
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