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The method used in the thesis was the qualitative method. The interviews were conducted in
spring 2011.The supervisors were interviewed in groups which consisted of 16 supervisors and
there were 5 group interviews. The supervisors interviewed represented 8 different organisations.
The immigrant employees were interviewed personally and they repsesented 13 persons from 11
different cultural backgrounds.
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1 JOHDANTO

Tulevaisuuden tyopaikat ovat yha useammin monimuotoisia tydyhteisoja, ja
monikulttuurisuus on viime vuosina tullut yha tutummaksi myos suomalaisilla
tyopaikoilla. Tyovoiman monikulttuurisuuden lisdannyttya monimuotoisen tyo-
voiman johtamiseen on alettu kiinnittdd huomioita myos vaestoltaan perintei-
sesti melko homogeenisissa maissa, kuten Suomessa. Monen maahanmuut-
tajan ensikosketus suomalaiseen tyoelamaan tapahtuu esim. it -yrityksessa,
siivousliikkeissa, hoiva— tai ravintola- ja hotellialan yrityksissa. Naista saatuja
myonteisia kokemuksia pitaisi tutkia ja jakaa, jotta heraisi myods muiden tyoyh-

teisOjen kiinnostus erilaisuuden ja monimuotoisuuden lisaamiseen.

Maahanmuuttajien maara on ollut kasvussa 1990-luvulta lahtien, kun pakolai-
sia saapui etenkin Somaliasta ja sen lisaksi poliittisella paatoksella myonnet-
tiin inkerilaisille mahdollisuus muuttaa Suomeen. Todellisuudessa Suomesta
on tullut maahanmuuttokohde vasta 2000-luvulla EU:n laajentumisen myota.
Vuosina 2007 ja 2008 Suomeen muutti ennatysmaara ulkomaalaisia henkiloi-
ta, mika on kasvattanut maamme vaestdéa enemman kuin syntyvyys kuolleisiin
nahden. Vuonna 2008 se oli 15 5000 henkilda. Vuoden 2010 lopussa Suo-
messa asui 248 135 ulkomailla syntynytta henkiloa. Ulkomaalaisia asui Suo-
messa 167 954 eli 3,1 % vaestosta, mika on varsin pieni osuus moniin Euroo-
pan maihin verrattuna. Esimerkiksi Saksassa vuonna 2010 ulkomaalaisten
osuus vaestosta oli 8,8 %, Hollannissa 8,2 %, Ruotsissa 5,7 % ja Englannissa
6,6 % (epp.eurostat.ec. ; www.tilastokeskus.fi.)

Suomessa vaesto vanhenee useita muita Euroopan maita aikaisemmin, ja
suurten ikaluokkien siirtymisen tyomarkkinoilta ennakoidaan aiheuttavan jo
lahitulevaisuudessa tyovoimavajeen. Tilastokeskuksen omavaraislaskelman
mukaan tyoikaisen eli 15 — 64-vuotiaan vaeston maara vahenisi vuoteen 2020
mennessa 280 000 henkildlla ja vuonna 2040 se olisi 490 000 henkiloa eli 1a-
hes 14 % tydikaisesta vaestdsta (www.tilastokeskus.fi). Maahanmuuttajien

nykyista suurempaa maaraa tydelamassa pidetaan yhtena keinona ennuste-



tun tyOvoimavajeen kattamisessa. Sitran Suomi 2015 —ohjelman loppurapor-
tissa esitetadn Suomen tarvitsevan jopa 25 000 — 50 000 maahanmuuttajaa
vuosittain (Hautamaki 2003). Lisaksi hallitus on hyvaksynyt uuden maahan-
muuttopoliittisen ohjelman 19.10.2006, ja sen yksi keskeinen tavoite on tyope-
raisen maahanmuuton aktiivinen edistaminen. Nykyisin tyOperaisen maahan-
muuton osuus kaikesta maahanmuutosta on vain noin 10 %. Ohjelmalla pyri-
taan edistamaan moniarvoisen, monikulttuurisen ja syrjimattdoman yhteiskun-
nan kehittymista. Silla tuetaan tyoyhteisdjen kehittymista monikulttuurisiksi
seka kehittamaan ulkomaalaisten tyontekijoiden tydehtojen valvontaa. Toimi-
van monikulttuurisuuden kehittaminen organisaatioihin Suomessa on myos
kilpailuetu, koska tulevaisuudessa EU-maiden valilla tullaan kilpailemaan
maahanmuuttajista tyovoiman riittavyyden takaamiseksi. Tyovoimaa voidaan
myoOs lisata edistamalla Suomessa jo asuvien ulkomaalaisten tyollisyytta. (Hal-
lituksen maahanmuuttopoliittinen ohjelma 19.10.2006.)

Ravitsemispalveluala on verrattavissa puhtaanapitoalaan, joka on niin kutsuttu
sisdantuloala: naiden ammattien kautta maahanmuuttajille avautuvat ovet
suomalaiseen tyoelamaan. Sisaantuloalaoloille tyollistyvat useimmiten ne
maahanmuuttajat, jotka tulevat Suomeen perhesyiden vuoksi tai pakolaisena.
Tutkimuksen ulkopuolelle on jatetty ne maahanmuuttajat, joiden tulo Suomeen
perustuu heidan tyovoimansa kysyntaan ja jotka tyollistyvat useimmiten asian-
tuntija-aloille. Asiantuntija-aloilla tyokieli on usein englanti, jolloin kieli ei aiheu-
ta haastetta tyoyhteis6on sopeutumisen kannalta, kun taas operationaalisessa
tyossa kieli muodostaa yhden suurimmista haasteista tyonteon kannalta, ku-
ten myos tehdyista haastatteluistani ilmenee. Lisaksi ammatti-identiteetti ra-
kentuu todennakoisesti eri tavalla asiantuntija-aloilla kuin operationaalisessa
tydssa, koska asiantuntijatehtavissa tyoskentelevat ovat kyseiselle alle koulut-
tautuneita ja varta vasten hakeutuneita. Ravitsemispalvelualalle puolestaan
hakeutuu t6ihin maahanmuuttajia hyvin erilaisista lahtokohdista ja osalla heis-
ta saattaa olla kotimassaan jopa korkeampi koulutus kuin mita ravitsemisalan
yleiset vaatimukset ovat. Alalle tullaan toihin usein toimeentulon turvaamisek-
si. Tama voi olla motivaatioita ja sitoutumista heikentava tekija tai painvastoin.

Monikulttuurinen johtaminen ja siihen liittyvat haasteet saattavat olla hyvin



erilaisia eri aloilla, mika on syyta huomioida tutkimuksen tuloksia tarkastelta-

essa.

Monimuotoisuuden johtamista henkiloston kokemuksia kartoittamalla on tutkit-
tu kuitenkin melko vahan Suomessa. Monimuotoisuuden johtamista on usein
tarkasteltu organisaation ja organisaatiolle koituvien hyotyjen nakokulmasta,
monimuotoisuuden vaikutuksista henkilostohallintoon tai tydssa koetun syrjin-
nan nakokulmasta. Tassa opinnaytetydssa nakokulmaksi asetetaan ulkomaa-
laisen henkiloston kokemukset, joiden kautta pyritdan I6ytamaan seka esi-
miesten etta alaisten hyvaksi kokemia kaytantoja. Mikali organisaation tarkea
tavoite on tyontekijoiden tukeminen seka motivaation ja sitoutumisen lisaami-
nen, juuri tyontekijoiden nakemysten tarkastelu auttaa organisaatiota saa-
maan tietoa siita, mita tyontekijat arvostavat ja tarvitsevat. Tyohyvinvointi ja
motivaatio ovat hyvin yksilollisia asioita ja pohjautuvat henkilokohtaisiin koke-
muksiin ja siksi henkiloston nakdkulman esille nostaminen on ensisijaisen tar-
keaa. Lisaksi opinnaytetydssa peilataan henkiloston kokemuksia organisaati-
on kannalta esiin nouseviin etuihin ja haasteisiin, ja vertaillaan niita aikaisem-
piin tutkimuksiin ja tyon teoreettiseen viitekehykseen. Lisaksi on perusteltua
kiinnittaa huomiota myos heidan kokemuksiinsa suomalaisista tyoyhteisoista
ja johtamisesta, jotta maahanmuuttajien tyohyvinvointiin vaikuttavat nakokoh-

dat nousevat esille.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa suomalaisessa tyoyhteisossa
tyoskentelevien ulkomaalaisten tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia tyo-
yhteisd6ssa toimimisesta. Mita haasteita ulkomaalainen tyontekija tuo esimies-
tyohon? Millaisia hyvia kaytanteita on jo luotu monimuotoisessa tyoyhteisossa
ja sen johtamisessa? Miten ulkomaalaiset tyontekijat kokevat suomalaisen
tyoyhteison, tyokulttuurin ja esimiestyon? Miten maahanmuuttaja sitoutuu

suomalaiseen tyoelamaan ja mitka ovat suurimmat ongelmat?

Tarkastelen ensin luvussa kaksi monimuotoisen tyoyhteison johtamisen teo-
reettisia lahtokohtia ja maarittelen tarkeimmat kasitteet, joita ovat ravitsemis-
palvelut, monimuotoisuus, maahanmuuttajat, kulttuuri, monimuotoisuuden joh-
taminen seka esittelen lyhyesti aikaisemmat tutkimukset. Lisaksi luvun kaksi
loppu osassa pohdin monimuotoisuuden tuomia etuja ja haasteita yritykselle



ja organisaatiolle. Tyon kolmas luku kasittelee laadullisen aineiston keruuta
ja kasittelya ja luvuissa nelja ja viisi analysoidaan tutkimuksen tuloksia. Poh-
dintaan on koottu tyon tarkeimmat johtopaatokset ja aiheet jatkotutkimukselle.

2 MONIMUOTOISEN TYOYHTEISON JOHTAMISEN
TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Kasitteet

2.1.1 Ravitsemispalvelut

Ravitsemispalveluilla (= ruokapalvelut) tarkoitetaan kodin ulkopuolella asiak-
kaille tarjottavaa ruokailua, johon sisaltyy ruokatuotteen ja sen tarjoamiseen
liittyva asiakaspalvelu. Ravitsemispalveluille on ominaista, etta ruoka tarjoil-
laan valittomasti ruoan valmistuksen yhteydessa tai se kuljetetaan valmistus-
keittiosta jakelupisteisiin tai viedaan toissa tai kotona ruokaileville asiakkaille.
Ravitsemispalveluun voi sisaltya myos edustus- ja tilaustarjoilua. Ravitsemis-
palveluja tuottavia keittidita kutsutaan yleisesti ammattikeittidiksi, joita ovat
mm. sairaaloiden, oppilaitosten ja henkilostoravintoloiden keittiot, hotellien ja
ravintoloiden keittiot sekd muiden hotelli- ja ravintola-alan yritysten ruokapal-
veluja tuottavat keittiot, kuten kahviloiden keittiot. Ravitsemispalveluja tuotta-
vat keittiot voidaan ryhmitella julkisen, yksityisen ja henkilostoravintolasektorin
ammattikeittioksi. Suomessa on noin 22 000 ruokaa tarjoavaa ammattikeittio-
ta, ja ruoka-annoksia tarjotaan vuosittain noin 800 miljoonaa. Suomalaiset
ammattikeittiot ovat keskimaarin melko pienia, silla eniten lukumaaraisesti on
keittioita, jotka tarjoavat alle 100 annosta paivittain, mutta niissa valmistettujen
ruoka-annosten maara on kuitenkin pienin suurimmasta lukumaarasta huoli-
matta. Puolet ruoka-annoksista valmistetaan keittioissa, joissa valmistetaan
vahintaan 500 annosta paivittain. Suurimmat keittiot voivat valmistaa annoksia
paivittain jopa yli 2 000. (Lampi, Laurila & Pekkala 2009, 9 -13.) Horeca -



rekisterin (Fi.Nielsen.com 2008) mukaan Pirkanmaalla on 1 904 ammattikeit-

tioita.

2.1.2 Monimuotoisuus

Monimuotoisuus koskettaa meita kaikkia, silla jokainen meista on jonkun ikai-
nen ja jotain sukupuolta, meilla kaikilla on etninen taustamme, mielipiteemme,
arvomme ja seksuaalinen suuntautumisemme. Monimuotoisuus kasitteena on
hyvin monimerkityksinen ja siksi sille on olemassa useita erilaisia maarittely-
tapoja ja ne ovat kontekstisidonnaisia seka toisinaan jopa ristiriitaisia (Dass &
Parker 1999, 68 - 69). Ohessa esittelen muutamia monimuotoisuuden maari-
telmia. Mor Barakin (2005, 122, 124) mukaan monimuotoisuudella (diversity),
tarkoitetaan monenlaisuutta yhteiskunnassa ja ryhmassa vallitsevaa erilaisuut-
ta suhteessa enemmistoon. Coxin (2001,3) kasityksen mukaan monimuotoi-
suus on tietyssa tyopaikassa toimivien henkildiden sosiaalisen ja kulttuurisen
identiteetin eroja. Suppeasti maariteltyna monimuotoisuudella tarkoitetaan
henkildiden eroavuuksia sukupuolen, ian ja etnisen taustan mukaan (Guird-
ham 1999, 22 - 23). Nama monimuotoisuuden osa-alueet ovat ulospain naky-
via ja helposti havaittavia eroja ja siksi niita korostetaan organisaatiossa usein
enemman, kun nakymattomia osa-alueita. Monimuotoisuus kasittaa laajem-
massa merkityksessa myos nakymattomia tai vaikeimmin havaittavia osa-
alueita, joita ovat mm. henkilon fyysiset kyvyt ja muut henkilokohtaiset ominai-
suudet, asenteet ja mielipiteet, arvot, uskonto, seksuaalinen suuntautunei-
suus, perhesuhteet, sosiaalinen luokka tai koulutustausta. Naihin monimuotoi-
suuden osa-alueisiin yleensa kiinnitetaan vahemman huomioita organisaation
johtamiskaytanteissa. (Guirdham 1999, 22 — 23.)

Sippola (2007a, 17) maarittelee monimuotoisuuden kolmen eri laajuisen kate-
gorian mukaan: suppean, laveamman ja laajemman maaritelman mukaisesti.
Suppean maaritelman mukaan monimuotoisuus tarkoittaa yksilon erilaisuutta
ja fyysisia ominaisuuksia, kuten ikaa, sukupuolta, rotua, kansallista ja etnista
taustaa sekd vammaisuutta. Laveampi maaritelma huomioi fyysisten ominai-
suuksien lisaksi henkilokohtaiset ominaisuudet ja kyvyt, kuten persoonalli-
suus, koulutustausta, kulttuuri, kieli, elamantapa, sosiaalinen asema ja maail-

mankatsomus. Laajimman maarittelyn mukaan monimuotoisuuteen voidaan



lukea my0s erilaiset ajattelu- ja tyoskentelytavat. Vaikka tyoyhteis6issa mo-
nimuotoisuus kasitetaan usein suppean maaritelman mukaan, on hyva huo-
mata, etta kattavimman maaritelman mukaan vain osa monimuotoisuutta

maarittavista tekijoista on ulospain nakyvia ominaisuuksia. (em. 2007a, 17.)

Henkilostojohtamisen nakdkulmasta monimuotoisuutta maariteltdessa on
huomioitava, etta kyse ei ole ainoastaan tyontekijoiden erilaisista ominaisuuk-
sista, vaan myos erilaisten tyontekijoiden muodostamasta kokonaisuudesta
(Savileppa 2005, 7). Savilepan (2005, 7-10) mukaan henkiloston erilaisuus
syntyy 1) pysyvista tekijoista, joita ovat sukupuoli, etninen tai kulttuurinen
tausta, ika, toimintakyky ja seksuaalinen suuntautuneisuus, ja sita lisaavat
tyontekijan sosiaaliseen taustaan ja kokemukseen liittyvat 2) muuttuvat tekijat,
kuten perhesuhteet, tydkokemus ja ammatillinen osaaminen, uskonto, talou-
dellinen asema, harrastukset, ulkonako jne. Kuviossa 1. on esitetty monimuo-

toisuuden eri tasot, jotka on otettu huomioon sen maarittelyssa.
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arganisagr

Osastay
yhsikka

Koulutus- _ Tyikokemus o
Maantie

fausia g teellinen
F AL FRISIC Sﬁﬂfﬂﬂ-

Persoonallisuus,

sisgifse! Palkitsemis-
ulortuvuidet [drjestelmiit
Organisaation
prosessitja
rakenteet

Ay-toiminta
Jéirfestelmdt

KUVIO 1. Monimuotoisuuden tasot. (Savileppa 2005, 8.)
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Vastaavasti Dassin ja Parkerin (1999, 80) mukaan monimuotoisuus tulee
ymmartaa henkiloston erilaisina nakokulmina ja lahestymistapoina tyohon.
Erilaiset [ahestymistavat nakyvat kaikessa tyonteossa, mutta ennen kaikkea
organisaatiossa tormataan erilaisiin tapoihin hahmottaa tyota perehdyttamis-
vaiheessa tydsuhteen alkukuukausina. Tassa tutkimuksessa tarkastellaan,
kuinka sovittaa eri taustoista tulevien tyontekijoiden nakokulmat ja toimintata-
vat niin, etta erilaisuuden muodostama kokonaisuus voitaisiin saada johtami-

sen avulla toimimaan hyvin yhteen.

Suomessa monimuotoisuuden synonyymina kaytetaan usein kasitetta moni-
kulttuurisuus, joka kuitenkin on suppeampi maaritelma kuin monimuotoisuus.
Monikulttuurisuudella on myds monta eri merkitysta. Suomessa monikulttuuri-
suudella tarkoitetaan tilannetta, jossa useat kulttuuriset, etniset ja kielelliset
ryhmat kohtaavat. Monikulttuurisuudella voidaan myds tarkoittaa valtion poliit-
tisia ohjelmia, joiden avulla pyritaan ottamaan huomioon eri kulttuurien tarpeet
ja takaamaan oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus seka ehkaisemaan mah-
dollisia konflikteja. (Ylanko 2000, 49 - 50.) Vartian ym. (2007, 178) nakemyk-
sen mukaan monikulttuurisuus on tilanne, jossa monista eri kulttuureista ko-
toisin olevia tyontekijoita tyoskentelee samassa tyOyhteisossa. Taman lisaksi
monikulttuurisuudella tarkoitetaan yhteison asennetta ja suhtautumista. Moni-
kulttuurisuus siis haastaa suomalaisen tydoelaman ja jokaisen organisaation ja
tyoyhteisOn, jossa tyoskentelee eri kulttuureista tulleita tyontekijoita. Monikult-
tuurisuus vaatii tydyhteisossa sopeutumista niin maahanmuuttajataustaisilta
kuin suomalailta tyontekijoilta. Tassa tutkimuksessa tyoyhteison kulttuurisella
monimuotoisuudella tarkoitetaan erilaisiin etnisiin ja kansallisiin alkuperiin pe-

rustuvaa tyOyhteison jasenten erilaisuutta.

2.1.3 Maahanmuuttajat Suomessa ja Pirkanmaalla

Maahanmuuttajat ovat Suomessa viela melko uusi ilmi6. Maahanmuuttajalla
tarkoitetaan kaikkia eri perustein maahan pysyvaisluonteisesti muuttaneita
henkil6ita (Sjdblom-Immala 2006, 3). Maahanmuuttajat voidaan jakaa kah-
teen ryhmaan tydmarkkinoiden nakdkulmasta: 1) tydvoimapoliittisiin muutta-
jiin, joiden muutto Suomeen perustuu heidan tydvoimansa kysyntaan ja 2)

maahanmuuttajiin, joiden muutto perustuu muihin syihin, kuten esimerkiksi
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pakolaisuuteen tai perhesyihin. Maahanmuuttajien tyollistymisen ongelmat
liittyvat juuri jalkimaiseen ryhmaan (Forsander ym. 2001, 60). Vaikka suurin
osa maahanmuuttajista on muuttanut Suomeen muista kuin tyovoimapoliitti-
sista syista, ovat useimmat heistd mukana suomalaisessa tyoelamassa. Kui-
tenkin heidan keskuudessaan esiintyy tyottomyytta huomattavasti enemman
verrattuna kantavaestoon (Forsander 2000, 151, 160). Vuonna 2009 maa-
hanmuuttajista noin 80,5 % kuului tydikaiseen vaestoon eli 15 — 64-vuotiaisiin.

(www.tilastokeskus.fi 2010).

Suomi oli aina 1970 - 1980 asti maastamuuttomaa, josta lahdettiin tydhon
esim. Ruotsiin, Australiaan ja Yhdysvaltoihin. Suomesta on tullut maahan-
muuttomaa varsinaisesti vasta 1980- ja 1990-lukujen taitteessa, jolloin maa-
hanmuuttajia muutti Suomeen enemman kuin Suomesta pois. Ensimmaiset
maahanmuuttajat tulivat Suomeen 1970- ja 1980-luvuilla Chilesta ja Vietna-
mista, ja 1990-luvun alkupuolelta Somaliasta. Myos merkittava kasvu maa-
hanmuutossa tapahtui vuoden 1990 jalkeen, kun inkerinsuomalaisia alettiin
kohdella paluumuuttajina. Maahanmuuttomaarien kasvaessa lisaantyi myos
maahanmuuttajien etninen moninaisuus. (Forsander 2000, 150; Vartia ym.
2007, 16.) Tilastokeskuksen mukaan maahanmuuttajien maara on jatkanut
kasvuaan lahes 60 prosenttia aina 2000-luvun alkuun verrattuna. Vuoden
2010 lopussa Suomessa asui 167 954 ulkomaiden kansalaista, joiden osuus
koko Suomen vaestosta on 3,1 prosenttia. Kaikkiaan Suomen ulkomaalaiset
edustavat 173 kansalaisuutta. Suomessa asuvista ulkomaiden kansalaisista
Euroopan maiden kansalaisia oli 64,6 %, Aasian maiden kansalaisia 19,8 %,
Afrikan maiden kansalaisia 9,0 %, Pohjois- ja Etela-Amerikasta tulleita 4,2 %
ja muualta tai tuntemattomia 2,5 %. Suomessa asui vuoden 2010 lopussa

54 912 henkil63, joilla on Suomen kansalaisuuden lisaksi jonkin muun maan
kansalaisuus. Suurimmat kaksoiskansalaisuusryhmat ovat Vengjan (15 348),
Ruotsin (5 275) ja Yhdysvaltain (3 220) kansalaiset. Tilastoissa nama henkil6t
ovat Suomen kansalaisia. Ulkomaan kansalaisista miehia oli alle 90 000 ja
vastaavasti naisia alle 80 000. (www.tilastokeskus.fi.) Suurin osa maahan-
muuttajista asuu paakaupunkiseudulla, mutta on heita levittaytynyt myos mui-
hin suurempiin kaupunkeihin ja maakuntiin, kuten Pirkanmaalle (Lahti 2008,
55).
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Pirkanmaalla vuonna 2007 asui 9 456 ulkomaan kansalaista, joista suurin
osa asui Tampereella (3,2 %). Koko Tampereen seutukunnan alueella ulko-
maalaisista asui 86 %. Jokaisessa Pirkanmaan kunnassa asuu ulkomaan
kansalaisia. Tampereen (3,2 %) lisaksi ulkomaalaisten kansalaisten osuus oli
yli yhden prosentin Pirkkalassa, Urjalassa, Ylojarvella, Nokialla, Punkalaitu-
mella, Kurussa, Virroilla, Kangasalalla, Mantassa, Valkeakoskella, Kylmakos-
kella ja Parkanossa. Vierasta kielta aidinkielenaan puhuvien maara on kasva-
nut Pirkanmaalla runsaassa 15 vuodessa, ja vuonna 2007 heita oli 12 179 eli
2,6 % vaestosta. Venajaa aidinkielenaan puhui runsaat 2 600 henkil6a ja heita
oli enemman kuin kotimaiseksi kieleksi laskettavan ruotsin puhujia. Toiseksi
suurin ryhma olivat eestinkieliset ja sitten arabiaa, englantia ja persiaa puhu-
vat ihnmiset. Kaiken kaikkiaan vahintaan 100 henkiléa puhui aidinkielenaan 22
eri kielta. (Pirkanmaan liitto; Pirkanmaan ennakointitieto 30.9.2010.)

Euroopan mittakaavassa Suomessa on varsin vahan maahanmuuttajia, kun
taas esimerkiksi Ruotsissa on vakilukuun suhteutettuna paljon suurempi siirto-
laisvahemmisto, noin 5,67 prosenttia vaestosta. Ulkomaalaisten kansalaisten
osuus Suomessa on vain 3,1 % vaestostamme. Euroopan maista myos esi-
merkiksi Britanniassa (6,6 %), Ranskassa (5,7 %), Saksassa (8,8 %) ja Hol-
lannissa (8,2 %) on suhteellisen paljon maahanmuuttajavaestoa.

(epp.eurostat.ec.; www.tilastokeskus.fi.)

2.1.4 Kulttuuri

Kulttuurin voidaan maaritella usealla eri tavalla. Haapaniemen (2001, 13) mu-
kaan kulttuurin synonyymina kaytetaan usein sanaa etnisyys. Kuitenkin etni-
syyden kasitteella viitataan ihmisten tunteeseen kuulua tiettyyn ryhmaan, kun
kulttuuri kasitteena viittaa eradnlaiseen kollektiiviseen tietoisuuteen. Monietni-
syys ja monikulttuurisuus ovat yhteydessa toisiinsa, mutta ne eivat siis ole
kasitteina toistensa synonyymeja. Kulttuuritutkija Geert Hofstede (1993, 19 -
22) kuvailee kulttuuria "mielen ohjelmoinniksi”, joka kasittaa kaikki ajattelun,
tuntemisen ja toiminnan mallit, joihin yksil0 sosiaalistuu jo varhaislapsuudesta
alkaen. Ihmiset ympari maailmaa ovat kykenevia tuntemaan muun muassa
pelkoa, surua, iloa, suuttumusta seka havainnoimaan ymparistdéaan ja puhu-

maan siitd keskenaan. Kulttuuri on se, mika saatelee mita edella mainituilla
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tunteilla tehdaan tai miten asioita ilmaistaan. Talloin kulttuuri voidaan kasit-
taa mielen ohjelmointina, joka erottaa jonkin ryhnman toisesta ryhmasta ihmi-
sia. Holfstede (1993,30) on myos ryhmitellyt kulttuurit kansalaisuuden ja kan-
sallisvaltioiden mukaan, ja mainitsee, etta ryhmittelyperusteena tulisi kansalai-
suuden sijaan kayttaa aidinkielta, silla kieli vaikuttaa ajattelumme rakenteisiin.

Hofsteden (1993, 21 - 22.) mukaan kulttuuri on aina opittua ja se on peraisin
siitd sosiaalisesta ymparistosta, jossa olemme kasvaneet. Vastaavasti etninen
tausta on perittya. Hanen mielestaan kulttuuri tulee pitaa erillaan ihmisluon-
nosta ja yksilon persoonallisuudesta. Ihmisluontoon kuuluvat mm. Ihmisen
kyky tuntea, havainnoida ymparistda ja puhua siita. Vastaavasti kulttuurin saa-
telemaa on se, mita tunteilla tehdaan ja miten havaintoja ilmaistaan. Persoo-
nallisuus puolestaan perustuu yksildllisiin luonteenpiirteisiin, jotka ovat osittain
perittyja ja osittain opittuja. Tama siis tarkoittaa sita, etta persoonallisuuden
piirteisiin vaikuttavat geneettiset tekijat ja yksilolliset tekijat, jotka tekevat kai-
kista ihmisista yksil6llisia. (mt. 1993, 21 - 22.)

Kulttuuri iimenee monella eri tavalla. Kulttuurin ydinta edustavat arvot, jotka
voidaan maaritella taipumuksiksi suosia tiettyja asiantiloja ja niita voidaan pi-
taa myOs eraan tyyppisina tunteina. Arvoja ei voida suoraan havaita, kun taas
kulttuurin symbolit ja kulttuurisiin tapoihin kuuluvaa kayttaytymista (rituaalit ja
sankarit) voidaan havainnoida. Arvot ovat ensimmaisia asioita, joita lapset
oppivat ja nilden oppiminen tapahtuu alitajuisesti. Lapsena opittuja arvoja on
erittain vaikea muuttaa, vaikka ne ohjaavat paivittaista toimintaamme ja ajatte-
luamme. (Hofstede 1993, 25 - 26.)

Puohiniemen (1993, 13) mukaan arvot perustuvat tarkeimpiin ihmisyhteis6a
koossapitaviin tekijoihin ja siksi edustavat pysyvyytta. Ne voivat muuttua, mut-
ta lahinna sukupolvien tasolla. Arvot perustuvat selkeasti tarpeisiimme ja ovat
yksilon henkilokohtaisia uskomuksia. Ne perustuvat inhimillisen olemisen tar-
keimpiin edellytyksiin kuten biologisiin tarpeisimme, sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen luomiseen seka ryhman sailymisen ja hyvinvoinnin varmistamiseen.
Arvojen tarkeys voi vaihdella eri aikoina samankin yhteison sisalla. (Puohi-
niemi 1993, 14 -15.) Kulttuuria voidaan siis pitaa tiettyjen arvojen toteuttajana
tai valittajana.
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Toimittaessa organisaatiossa on tarkeaa huomioida, etta yksittaisella kult-
tuurilla ei ole mitaan ehdottomia kriteereja toisen kulttuurin arvioimiseksi hy-
vaksi tai huonoksi. Kaytannossa usein kuitenkin tapahtuu niin, etta arvioitaes-
sa toisesta kulttuurista tulevaa tyontekijaa tai kollegaa arvioidaan hanta usein
oman kulttuurin kriteereita kayttaen. (Hofstede 1993, 23.) Talla havainnolla on
merkitysta esimerkiksi uuden tyontekijan rekrytointia ja perehdyttamista suun-

niteltaessa.

Eri kulttuurien kohtaamisessa on huomioitava seka eri kulttuurit ja niiden arvot
ettd myos valitseva organisaatiokulttuuri. Arkikielessa termeja organisaatio- tai
yrityskulttuuri kaytetaan varsin vapaasti tarkoittamaan erilaisia asioita kuten
tyoyhteison henkea, pitkia perinteita, ilmapiiria, suhtautumista erilaisiin tilan-
teisiin, arvopohjaa, sosiaalisten suhteiden hierarkiaa, hyvaksyttavia toiminta-
tapoja jne. Organisaatiokulttuurin kasitteen avulla kuvataan kullekin organi-
saatiolle tyypillisia piirteita ja toimintatapoja, jotka tekevat organisaatiosta yh-
den yhtenaisen kokonaisuuden ja suojaavat sita ulkoisia paineita vastaan.
Pedersenin ja Sorensenin (1989) mukaan organisaatiokulttuuri voidaan maari-
telld olevan jokaisen organisaation yksilollinen jarjestelma, joka maarittelee

organisaation jasenten jakamat arvot, uskomukset ja normit. (Kazi 2009, 109.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa kaikkeen toimintaan organisaatiossa, kuten
esimerkiksi siihen, mita tyontekijoilta odotetaan, millaisena pidetaan hyvaa
tyontekijaa, kuka ylennetaan, miten paatoksia tehdaan tai milla keinoilla orga-
nisaation uskotaan menestyvan. Organisaatiokulttuuri vaikuttaa maailmanku-
vaan, mutta myos kayttaytymiseen ja organisaatiossa vallitseviin tapoihin teh-
da asioita eli silhen, miten organisaation sosiaalinen todellisuus koetaan. Li-
saksi organisaatiokulttuurin piirin kuuluvat aineelliset kulttuurin ilmentymat,
kuten organisaation rakennukset ja juhlat. (Schein 1987;Kazi 2009, 98 - 100.)

Organisaatiokulttuurin tasoja tai ilmenemismuotoja voidaan kuvata monin eri
tavoin, mutta organisaatiokulttuurin tutkijan Edgar Scheinin (1987, 2001) mu-
kaan kulttuuria pitaa ymmartaa monella eri tasolla ja hallita myods syvempia
tasoja. Han jakaa organisaatiokulttuurin rakenteen syvyyssuunnassa kolmeen
tasoon, jotka ovat 1) Nakyvat organisaation rakenteet, prosessit ja ihmisten
aikaansaannokset (artefaktit), 2) limaistut arvot, paamaarat ja strategiat seka
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3) Pohjimmaiset perusolettamukset. Helpommin havainnoitava on artefakti-
en taso eli se, mika on nahtavissa, kuultavissa ja tunnettavissa, kun liikkuu
organisaatiossa. Se nayttaytyy myos vierailijoille varsin nopeasti, esimerkiksi
mika on ensivaikutelma, kun menet jollekin vieraalle tyopaikalle. Miten sinut
otetaan vastaan tai palvellaan? Milta ulkoiset puitteet nayttavat? limaistutut
arvot, paamaarat ja strategiat ovat erityisesti johdon keskeisia tyovalineita ja
niilla pyritdan vaikuttamaan organisaatiokulttuuriin. Toisaalta ne pyrkivat ole-
maan tavoitteeksi asetetun kulttuurin ilmentymia. Taman vuoksi onkin tarkeaa
avata, mika on meille tassa organisaatiossa ja tyOyhteisossa tarkeaa ja arvos-
tettavaa ja miten sen nakyy toiminnassamme. Organisaation pohjimmaiset
perusolettamukset ovat syvatason kasityksia, uskomuksia, ajatuksia ja tuntei-
ta, jotka ovat syntyneet pitkan ajan kuluessa organisaation toimintakaarella
organisaatiossa tyoskentelevien henkildiden toimintaperiaatteiden, nakemys-
ten ja ammattikulttuurin valityksella. Pohjimmaiset perusolettamukset ovat
usein tiedostamattomia, itsestaanselvyyksia, ja niiden alkuperaa ja lahtokoh-

taa voi olla mahdotonta paikantaa tai kuvailla.

Nakyvat organisaation rakenteet ja pro-
sessit

0

[ limaistut arvot, paamaarat ja strategiat }

U

Pohjimmaiset perusolettamukset:

Tiedostamattomia, itsestaan selvia usko-
muksia, kasityksia, ajatuksia ja tunteita

KUVIO 2. Kulttuurin tasot (Schein, 1987 ja 2001)
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Kazin (2009, 20,117) mukaan organisaatiokulttuurin muotoutumiseen vai-
kuttavat kansallinen kulttuuri ja sen erityispiirteet, mutta myos organisaation
rakenne, toiminta-ala, teknologia, yritysfilosofia, johtamistapa, organisaation
johtajien arvot seka laajempi yhteiskunnallinen toimintakonteksti ja —kulttuuri.
Edella mainittujen organisaatiokulttuuriin vaikuttavien tekijoiden vuoksi sa-
massa maassa toimivat organisaatiot voivat olla organisaatiokulttuuriltaan hy-
vin erilaisia (kuvio 3). Tassa tutkimuksessa organisaatiokulttuuri on keskeinen
kasite, koska silla on voimakas vaikutus mm. koettuun tyGilmapiiriin, joka taas
vaikuttaa tyontekijoiden tyomotivaatioon ja sitoutumiseen. Tarkastellessa mo-
nimuotoisen tyoyhteison johtamista organisaatiokulttuurin merkitys korostuu,
koska se maarittelee, onko kyseinen organisaatio suvaitseva tyoyhteiso eri
kulttuuritaustoista tuleville tyontekijoille. Tutkimuksen kohteena olevalla ravit-
semuspalvelualalla sitoutumiseen, tydmotivaatioon ja tydyhteis6on sopeutu-
miseen liittyy merkittavia haasteita, joita voidaan tarkastella organisaatiokult-

tuurin kasitteen avulla.

Kansallinen / paikallinen

I

Etnisen viahemmis-

Organisaatio-

kulttuuri

toryhman kulttuuri

KUVIO 3. Kulttuurin roolit ja tasot organisaatiossa (Trux 2000, 264).

Truxin (2000, 265) toteaa, ettd monimuotoisessa organisaatiossa erilaiset kult-
tuurit ja kulttuuriset odotukset kohtaavat eri tasoilla. Kulttuurien kohtaamisten

tuloksia on vaikea etukateen ennustaa. Monimuotoisuuden johtamisen kannal-
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ta on tarkeaa tiedostaa kunkin organisaation omat Iahtokohdat niin kulttuu-
rin kuin organisaation suhteen. Lahtokohtien hyvasta tuntemisesta on apua
erilaisten maailmakuvien yhteen sovittamisessa, johon monimuotoisuuden

johtamisella pyritaan.

Pohjoismainen tyokulttuuri on varsin tasavertaista verrattuna moniin muihin
tyokulttuureihin esimerkiksi Valimeren maihin, Etela — Amerikkaan ja Afrik-
kaan. Tasavertaisuus nakyy mm. siten, etta naiset ja miehet ovat samanarvoi-
sia tydssa. Suomessa on periaate, etta samasta tai samanarvoisesta tyosta
maksetaan samaa palkkaa. lkava kylla tama ei kuitenkaan aina kaytannossa
toteudu. Monet johtajat ja esimiehet ovat naisia seka naiset opiskelevat Suo-
messa jopa pidemmalle kuin miehet. Lisaksi tyOpaikalla johtajat ja esimiehet
ovat tasa-arvoisia tyontekijoiden kanssa. Suomessa tasa-arvoisuus nakyy
mm. etta tyontekijat ja esimiehet sinuttelevat yleensa toisiaan, esimies kysyy
tyontekijan mielipidetta ja tyontekija saa olla eri mieltd kuin esimies ja tyonteki-

jat suunnittelevat usein itse miten ja missa jarjestyksessa tekevat tyonsa.

Suomen laki kieltad kaiken syrjinnan tyOpaikalla ja kaikkia pitaa kohdella tyos-
sa samalla tavalla. Tyoelamassa arvostetaan ahkeruutta, yksilOllisyytta ja
omatoimisuutta. Lisaksi sovituista asioista ja aikatauluista pidetaan tiukasti
kiinni. TyOaika on yleisemmin kahdeksan tuntia paivassa ja neljakymmenta
tuntia viilkossa seka lomapaivia kertyy kaksi kuukautta kohti. Suurin osa tyo-
suhteista on vakituisia, vaikka lyhytaikaiset tyosuhteet ovat yleistyneetkin
Suomessa. Perhevapaiden ja paivahoitojarjestelman ansiosta naiset osallis-
tuvat aktiivisesti tydelamaan ja kayvat yleisesti kokopaivatyossa.
(www.mol.fi.30.11.2010)

2.2 Monimuotoisuus johtamisen teorian valossa

Monimuotoisuuden johtaminen juontaa juurensa 1960- ja 1970-luvuille, jolloin
Yhdysvalloissa tiukennettiin kansalaisten perusoikeuksia koskevaa lainsaa-
dantoa sukupuoleen tai alkuperaan perustuvan tyosyrjinnan osalta (Sippola
2007, 19-20). Pushkalan ym. (2006, 2) mukaan monimuotoisuuden johtami-
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sen (diversity management) tavoitteena on johtaa monimuotoista henkilos-
toa niin, etta organisaatio ja yritys on erilaisille tyontekijoille hyva tyoyhteiso, ja
etta erilaisten yksildiden toimiminen tuottaa synergiaetuja. Coxin (2001, 4)
nakemyksen mukaan monimuotoisessa johtamisessa tiedostetaan henkiloston
ja asiakaskunnan monimuotoisuuden vaikutukset, ja sovitetaan organisaation
kaytannot ja menettelytavat tehokkaalla tavalla vastaamaan monikulttuurisuu-
den tuomiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin. Monimuotoisuuden johtamisella
pyritdan myos maksimoimaan monimuotoisuuden etuja ja minimoimaan sen
haittoja (Sippola 2007, 17; Ekholm 2009, 47). Monimuotoisuuden johtamista
voidaan ajatella johtamistyylina, jossa huomioidaan kaikkien tyontekijoiden
taidot.

Monimuotoisuuden johtamisessa nimenomaan johtamiskulttuurin tekijoiden
kuten kunnioitus, tasa-arvoisuus, oikeudenmukaisuus, on nahty olevan osa
monimuotoisuudesta syntyvien synergiaetujen esille saamista. (Lahti 2008,
20.) Erilaisuus nahdaan voimavarana monimuotoisuuden johtamisessa, josta
organisaatio voi hyotya erilaisilla tavoilla kuten esimerkiksi innovaatiotoimin-
nan lisaantymisena, organisaation kykya palvella paremmin erilaisia asiakas-
ryhmia ja ymmartaa heidan tarpeitaan seka organisaation houkuttelevuus tyo-
paikkana lisaantyy. (Cox & Blake 199, Jarzabkovski & Searle 2004 ja Mor Ba-
rak 2005, Bogaert & Vloeberghs 2005, 483, Lahti 2008, 39.) Monimuotoisuu-
den johtamisessa ei ole kysymys vain joidenkin vahemmistoryhmien huomi-
oimisesta henkilostdjohtamisessa, vaan koko henkiloston johtamisesta niin,
etta kaikki tyOntekijat voivat sosio-kulttuurisesta taustaan riippumatta hyodyn-
tamaan koko kyvykkyytensa organisaation palveluksessa toimiessaan. (Mor
Barak 2005, 209.) Organisaation kannalta monimuotoisuuden johtamisessa
on keskeista se, etta henkilostoresursseja johdetaan niin, etta tyontekijat ovat
motivoituneita ja tyoskentelevat tuloksekkaasti organisaation ja yrityksen ta-
voitteiden eteen (Bogaert & Vloeberghs 2005, 483).

Sippolan (2007 a, 19, 22 - 23) mukaan monimuotoisuuden johtaminen koos-
tuu kahdesta paasuuntauksesta, jossa monimuotoisen henkiloston johtami-
sessa painotetaan joko 1) lainsaadanndllisia toimia (Equal Employment Oppr-
tunities, EFO) tai 2) organisaation vapaaehtoisia toimia (Diversity Manage-
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ment, DM) monimuotoisen henkiloston tukemiseksi. EEO-lahestymistapa
pyrkii takaamaan samanlaiset mahdollisuudet kaikille tyontekijoille ja kohtele-
maan kaikkia yksiloita samalla lailla, kun taas DM:ssa pyritaan huomioimaan
yksiloiden erilaiset piirteet ja tarpeet. Nama ovat monimuotoisuuden kaksi pe-
rinteista lahestymistapaa. (mt. 2007a, 19, 22 - 23.)

Lahti (2008) kuvaa monikulttuurista johtamista ajattelu- ja toimintatavan koko-
naisvaltaisena uudistamisena seka resurssien taysimittaisena kehittamisena
ja ennakkoluulottomana kayttaytymisena. Monikulttuurinen johtaminen kasite-
taan prosessina, jossa ongelmakeskeista ja yksilollisiin eroihin keskittyvasta
ajattelusta siirrytaan johtamisjarjestelmien ja kulttuurien kehittamiseen ja laa-
jempaan sosiaaliseen ja eettiseen yhteiskuntavastuuseen. Vastuu monikult-
tuurisuudesta on esimiehilla ja vahitellen myds jokaiselle tyontekijalla. (Lahti
2008, 17 - 18.) Jotta voidaan hyodyntaa monikulttuurisuutta organisaatiossa,
se edellyttda hyvaa henkiloston johtamista, jolloin myods henkildston monikult-
tuurisuus nahdaan valineena, ei paamaarana (Lahti 2008, 21 - 22). Kuviossa

4 on esitetty hyvan monikulttuurisen henkilostdjohtamisen periaatteet.



Sosiaalinen
yhteiskunta-

vastuu

Kestava
suoritustapa,
tulos,
kehitys

Uusiutuva
ajattelutapa,
tydtavat,
innovatiivisuus

Monipuolinen
tausta, koulutus,
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Kollektiivinen
luottamus,
johdon ja
henkildston

yhteenkuulu-

vuus

Usko
oikeudenmukai-
suuteen

Sitoutuminen,
tydmoraali,
vastuuntunto

HYVAN

HENKILOSTO-
JOHTAMISEN

PERI-AATTEET

Asiakaskunnan
tuntemus,
ymmarrys,

uskottavuus

Ympariston
muutoksien

havaitseminen,
reagointikyky

KUVIO 4. Hyvan monikulttuurisen henkilostojohtamisen periaatteet (Lahti

2008, 22)

Monikulttuurisen johtamisen kehitysta ja muutosta voidaan kuvata niin tavoit-

teiden, kasitteiden ja ihmiskasityksen muutosten kautta (Lahti 2008, 30). Kuvi-

ossa 5 kehitysta kuvataan suhteessa siihen, mika on ollut monikulttuurisen ja

tasa-arvoisen johtamisen huomioin kohde, tarkeimmat kasitteet, paamaarat,

tavoitteet ja ongelmat viimevuosikymmenina.



Ajanjakso
Huomion-
kohde

Kasitteet
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Tavoitteet

Ongelmat

<1980
Naiset ja
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Syrjinta,
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1985

Sukupuoli
jarotu

Yhtalaiset
mahdollisuudet

Historiallisten
vaaryyksien
kompensoi-
tuminen

Tybehdot,
oikeudet,
edut

1990
Erilaiset
ihmiset ja
asiakkaat

Diversiteetin
edistdminen

Henk. rakenteen

tilastollinen
tasapaino

Vertikaalinen
urakehitys

Eriarvoisuus,
rasismi,
seksismi

1995

Moninaisuus
ja monikult-
tuurisuus

Diversiteetin
johtaminen

Erilaisuuksien
hyédyntaminen

Kykyja
vastaavat
uramahdolli-
suudet

(Inclusion)

Kykyjen
johtaminen

Organi-
saatiokult-
tuurin kehit
taminen

Kasvu,
voimaan-
tuminen,
nakyvyys,
SOs,
verkostot

Mikro-
eri-
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KUVIO 5. Monikulttuurisen ja tasa-arvoisen johtamisen kehitystrendit (muokat-
tu; Lahti 2008, 30)

Monimuotoisuuden johtaminen muodostaa parhaimmillaan olennaisen osan

organisaation strategiaa tai liiketoimintasuunnitelmaa. Monikulttuurisen yhtei-

son johtaminen edellyttaa muutoksia organisaatiokulttuurissa, mika taas vaatii

merkittdvan maaran aikaa, resursseja ja aitoa johdon sitoutumista. (Robinson

& Dechant 1997, 29.) Nourin & Nellemannin (2005, 21) mukaan onnistunut

monimuotoisen tyoyhteison johtaminen edellyttaa aina aktiivisia toimenpiteita

syrjinnan estamiseksi ja jatkuvaa organisaatiokulttuurin kehittamista henkilos-

ton yhdenvertaisten mahdollisuuksien tukemiseksi. Monimuotoisuuden johta-

minen onkin alkuaan Iahtoisin organisaatioiden syrjimattomyys- ja yhdenver-

taisuuspyrkimyksista (Trux 2010).
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2.2.1 Henkilostojohtaminen

Monimuotoisuutta voidaan lahestya myos henkilostdjohtamisen kautta. Henki-
I0stojohtamisella tarkoitetaan kaikkea sita toimintaa, jolla pyritaan takaamaan
se, etta yrityksella ja organisaatiolla on kaytettavissaan liiketoiminnan edellyt-
tama maara henkilostoa seka varmistumaan henkiloston riittdvasta osaami-
sesta, hyvinvoinnista ja motivaatiosta. Henkilost6johtaminen on siis organisaa-
tion henkisesta padomasta huolehtimista. Henkilostdjohtamiseen kuuluvat
muun muassa seuraavat toiminnot: rekrytointi, perehdyttaminen, palkitsemi-
nen, henkiloston kehittaminen ja urasuunnittelu. Henkilostojohtaminen voi-
daan jakaa kolmeen paaalueeseen: 1) henkilostovoimavarojen johtamiseen
(HRM), 2) tyéelaman suhteiden hoitamiseen (IR) ja 3) johtajuuteen (lea-
dership). Henkilostovoimavarojen johtaminen keskittyy ihmisten johtamiseen
organisaatiossa ja ihmiset nahdaan organisaation voimavarana, joka kykenee
ottamaan hyodyn irti erilaisista resursseista. Henkilostovoimavarojen johtami-
sen toimintoja ovat mm. henkilostovoimavarojen maaran saately, tarvittavan
osaamisen varmistaminen seka henkildston hyvinvointia ja motivaation yllapi-
taminen. (Viitala 2009, 19 — 21.)

Johtajuus on esimiesten kaytannon asioiden toteuttamista kuten tyontekijoi-
den valitsemista, palkitsemista, ohjaamista, motivoimista, kannustamista ja
arvioimista. Myos yrityskulttuurin luominen ja yllapitdmien kuuluvat olennai-
sesti johtajuuteen. Tyoelaman suhteiden hoitaminen kasittaa tydosuhteeseen ja
tyomarkkinakysymyksiin liittyvat asiat. Tama edellyttaa esimiehilta tyolainsaa-
dannon ja tydomarkkinajarjestelman hallintaa. Henkilostdjohtamisen toiminnan
tueksi ja valineiksi tarvitaan luotettavia ja kehittyneita jarjestelmia seka selkiyt-
tavia pelisaantoja ja toimintamalleja. Henkilostdjohtamisen rooli on muuttunut
yha selvemmin strategisemmaksi ja samalla on vahvistunut resurssiperustai-
nen lahestymistapa liiketoimintaa koskevassa ajattelussa, mika tarkoitta sita,
ettd henkilostovoimavarat ovat yrityksen ja organisaation keskeinen strategi-
sen kilpailukyvyn perusta. (Viitala 2009, 21 — 23.) Tarkasteltaessa henkil6sto-
johtamisen kannalta monimuotoisuuden johtamisen tulee ulottua kaikille hen-
kildstdjohtamisen osa-alueille. (Magoshi & Chang (2009,31.) Kuviossa 6 on
esitetty henkilostdjohtamisen osa-alueet.
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Henkilostosuunnittelu

Henkiloston hankinta

Perehdyttaminen

Osaamisen kehittaminen

Suorituksen seuranta ja palkitseminen
Tyohyvinvoinnin edistaminen
Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen
Paivittaisjohtaminen

KUVIO 6. Henkilostojohtamisen osa-alueet (Viitala 2009, 22)

Sippolan (2007b) mukaan suomalaisissa organisaatioissa henkildstohallin-
nossa ei ole viela huomioitu riittavasti monimuotoisen henkiloston merkitysta,
mutta monimuotoisen tyovoiman lisdantyessa organisaatiot kehittavat toimin-
tatapojaan. Hanen nakemyksensa mukaan toimintatapojen kehittdminen
maahanmuuttajien tarpeet huomioiviksi on seurausta siita, etta tyovoima nah-
daan nykyaan organisaation tarkeana voimavarana ja kilpailutekijana (Sippola
2007b, 194). Myos Juuti (2005) ja Sjoblom - Immala (2006) ovat paatyneet
samansuuntaisiin tuloksiin, joiden mukaan mm. maahanmuuttajien perehdyt-
taminen tehtiin 1ahes kaikissa tutkimuksiin osallistuneissa organisaatioissa
samalla tavalla kuin kantasuomalaisten tyotehtaviin opastaminen. Suomalai-
sissa organisaatioissa ei viela ole taysin kaytossa maahanmuuttajien tarjoama
potentiaali, mista kertovat maahanmuuttajien korkeammat ty6ttomyysluvut
verrattuna kantavaestoon (Forsander 2000,169). Monimuotoisuuden johtami-
sessa on tarkeaa onnistua johtamisessa, mika tarkoittaa sita, ettei monimuo-
toisuus itsestaan tuo mukanaan mitaan automaattisia etuja, vaan siita voi tulla
huonolla johtamisella aikaisempaa enemman erilaisia ongelmia ja konflikteja
(Thomas & Ely 1996, 80). Monimuotoisen henkiloston johtamisessa on tarke-
aa huomioida kaikki henkilost6johtamisen osa-alueet, mutta erityisesti haas-
teet nayttaa kohdistuvan tyosuhteen alkuaikoihin, kuten perehdyttamiseen ja

tyonopastukseen.
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Tassa tyossa henkilostojohtaminen sisaltaa rekrytoinnin, perehdyttamisen,
motivaation ja sitoutumisen, palkitsemisen ja urasuunnittelun seka henkiloston
kehittamisen. Henkilostotoimintoja voidaan arvioida monikulttuurisen tyoyhtei-
son nakodkulmasta painottaen tydyhteisdssa tyoskentelevien kokemuksia seka
arvioida kuinka hyvin henkilostojohtamiskaytannagilla on pystytty vastaamaan
tyontekijoiden tarpeisiin. Henkilostojohtamista ja sen onnistumista kaytannon
esimiesty0ssa, voidaan tarkastella muun muassa Hersey ja Blanchardin
(1990) kehittaman tilannejohtamisen mallin kautta, jota tarkastellaan tarkem-

min seuraavassa luvussa.

2.2.2 Tilannejohtaminen

Herseyn ja Blanchardin (1990) kehittamatilannejohtamisen malli on kayttayty-
mistieteisiin pohjautuva johtamismalli, jossa pyritaan antamaan kaytannon
tyokaluja esimiestyohon. Tilannejohtamisen perusajatuksena on, etta erilaiset
tilanteet vaativat erilaista kayttaytymista esimiehelta. Toimiakseen tehokkaas-
ti, esimiehen on sovitettava johtamistyylinsa tilanteen vaatimalla tavalla. (Her-
sey & Blanchard 1990,165 - 166, 172 - 173.)

Tilannejohtamisen mallissa on Herseyn & Blanchardin (1990, 166 - 169) mu-
kaan tunnistettava kaksi perusasiaa, jotka ovat johtamistyyli ja alaisten valmi-
ustaso. Mallissa on johtamistyyleja nelja: ohjaava, myyva, osallistuva ja dele-
goiva (kuvio 7). Ohjaavalle tyylille on tyypillista keskimaaraista suurempi maa-
ra tehtavakeskeista kayttaytymista ja keskimaaraista pienempi maara ihmis-
keskeista kayttaytymista. Myyvalle johtamistyylille on puolestaan ominaista
korkea tehtava- ja inmiskeskeisyys. Osallistuvaa tyylia puolestaan leimaa kes-
kimaaraista suurempi maara ihmiskeskeista kayttaytymista ja pienempi maara
tehtavakeskeista kayttaytymista. Delegoivalle johtamistyylille on luonteen-
omaista keskimaaraisesta pienempi maara tehtavakeskeista ja ihmiskeskeista
kayttaytymista. (Hersey & Blanchard 1990, 166.)
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Johtamiskayttaytyminen

3 Osallistuva 2 Myyva

Korkea ihmiskeskeisyys, Korkea ihmiskeskeisyys,
alhainen tehtavakeskeisyys | korkea tehtavakeskeisyys

4 Delegoiva 1 Ohjaava

Alhainen ihmiskeskeisyys, | Korkea tehtavakeskeisyys,
alhainen tehtavakeskeisyys | alhainen ihmiskeskeisyys

TUOTTAA TUKEA ANTAA KAYTAYTYMISTA
Alhainen «—Jlhmiskeskeinen kayttaytyminen — korkea

Alhainene—Tehtavakeskeinen kayttaytyminen — Korkea
TUOTTAA OHJEITA ANTAVAA KAYTTAYTYMISTA

KUVIO 7. Johtamistyylit tlannejohtamisen mallissa (Hersey & Blandhard
1990, 166).

Kuten edella todettiin, tehtavan lisaksi myos alaisten tai johdettavan ryhman
valmius vaikuttaa johtamistyylin valintaan. Valmiustasolla tarkoitetaan sita,
kuinka halukas ja kykeneva alainen on suorittamaan jonkin tehtavan. Tar-
kemmin maariteltyna valmius kasittaa henkilon kyvyt ja halun eli motivaation
seka itseluottamuksen. Kyky ja halu ovat jatkuvassa vuorovaikutuksessa.
Alaisen valmiustaso vaihtelee tehtavakohtaisesti. On tarkeaa huomata, etta
valmiudella ei tarkoiteta tilannejohtamisessa henkilokohtaista luonteen piirret-
ta, eika siina ole kysymys esimerkiksi arvostusten tai ian arvioimisesta. Valmi-
us maaraytyy sen mukaan, kuinka valmis henkild on suorittamaan tehtavan.
Kaikki henkilot ovat yleensa enemman tai vahemman valmiita suorittamaan

jonkin tehtavan, ja esimies pyrkii saamaan heidat suorittamaan tehtavan. Li-
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saksi on tarkeaa ymmartaa, ettd sama tyontekija voi liikkua valmiustasol-

taan eteen ja taaksepain seka tyotehtavien ettd ajankohdan mukaan. Mikali
kysymys on ryhman johtamisesta, voidaan arvioida ryhman kokonaisvalmiutta,
mutta on huomioitava, etta valmius vaihtelee yksilGittain ryhman sisalla. Myos
alaisten valmiustasoja on nelja (taulukko 3): 1) kykenematon ja haluton tai
epavarma, 2) kykenematon, mutta halukas tai itseensa luottava, 3) kykeneva,
mutta haluton tai epavarma ja 4) kykeneva ja halukas tai itseensa luottava.
(Hersey & Blanchard 1990, 167 — 169.)

Korkea Keskitasoinen Alhainen
V4 V3 V2 V1
e Kykeneva o Kykeneva o Kykenema- o Kykenema-
ton ton
e Halukas e Haluton tai
tai itseen- epavarma e Halukas tai e Haluton tai
sa luotta- itseensa epavarma
va luottava

TAULUKKO 1. Alaisten valmistasot (muokattu: Hersey & Blanchard 1990,
169).

Lahtokohtana johtamistilanteessa on alaisten valmiustason tunnistaminen.
Taman jalkeen valitaan valmiustasoon yhteensopiva johtamistyyli ja johtamis-
tyyli on sovitettava kulloinkin kasilla olevaan tilanteeseen. Valmiustasoon 1
soveltuu Herseyn ja Blanchardin mukaan ohjaava johtamistyyli, jolloin alaisille
annetaan paljon ohjeita, mutta esimiehen ei tarvitse paljon tukea antavaa
kayttaytymista esim. keskustelujen kaymista. Alaisille kerrotaan, mita tehdaan,
missa ja miten eli opastetaan, neuvotaan ja jasennetaan. Tama johtamistyyli

sopii parhaiten alaisiin, joiden kyvyt ovat vahaiset tehtavan suorittamiseen,
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halukkuus alhainen ja ohjaus on tarpeen. Valmiustasolla 2 tulisi puolestaan
soveltaa myyvaa johtamistyylia, koska alaisilta puuttuu osaamista, mutta he
yrittavat ja talloin esimiehen tulisi kayttaa seka suurta tehtavakeskeisyytta etta
ihmiskeskeisyytta soveltavaa johtamismallia. Esimies ei ainoastaan anna oh-

jeita, vaan tarjoaa mahdollisuuden myos keskusteluun ja selvennyksiin.

Valmiustasolla 3 esimiehen tulisi hyddyntaa osallistuvaa johtamistyylia, koska
talla tasolla voi olla alainen, joka on juuri oppinut jonkin asian, mutta hanella ei
ole viela itseluottamusta toimia itsenaisesti tai alainen, joka on osaava tai ha-
lukas, mutta jolta on motivaatio jostain syysta kadonnut. Molemmissa tapauk-
sissa esimieheltd odotetaan runsaasti tukea ja mahdollisuutta keskusteluun
seka vahemman ohjeita antavaa kayttaytymista. Esimiehen tehtava onkin
huolehtia kommunikoinnista ja rohkaisusta seka yhteistydsta, auttamisesta ja
sitouttamisesta. Valmiustasolla 4 olevat alaiset ovat seka osaavia etta haluk-
kaita ja nain ollen esimiehen tulee antaa tyontekijoille vastuuta tehtavan suo-
rittamisesta. Talloin paras johtamistyyli on delegointi. Esimiehen tulee havain-
noida ja tarkkailla seka antaa tukea ja ohjeita tarvittaessa. (Hersey & Blan-
chard 1990, 170 — 172.)

Tilannejohtamisen malli on kaytannonlaheinen johtamismalli, jossa huomioi-
daan erilaiset alaiset, erilaiset tarpeet ja erilaiset tilanteet. Tilannejohtaminen
ei ole yksisuuntainen vaikutustapa, vaan se tarjoaa alaiselle mahdollisuuden
vaikuttaa esimiehen kayttaytymiseen. Mallissa alaisen kayttaytyminen on esi-
miehen valitseman johtamistavan lahtdkohta. (Hersey & Blanchard 1990,
173.)

Esimiehen on hyva huomioida, etta tyontekijoitd motivoivat erilaiset asiat ku-
ten esimerkiksi raha voi kannustaa joitakin ihmisia tyoskentelemaan entista

kovemmin tai vastaavasti toisille haasteellinen tyo on sellainen missa voi ke-
hittaa itseaan. Taman vuoksi esimiesten on hyva ymmartaa liiallisen yleista-
misen vaarat ja tiedostaa se, etta erilaisia henkiloita tulee palkita eri tavalla.

Toisaalta esimiesten on myos huomioitava erot yksittaisen henkilon kohdalla
eri tilanteissa, silla jossain tilanteessa henkil6 saattaa kaivata kiitosta ja vas-

taavasti jossain toisessa tilanteessa vastuun lisdaminen voidaan kokea pa-
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rempana palkintona. (Hersey & Blanchard 1990, 236.) Seuraavaksi siirryn

tarkastelemaan Maccobynin motivaatioteoriaa motivaatiosta ja johtamisesta.

2.2.3 Motivaatio ja johtaminen

Michael Maccobyn (1990) luoma motivaatioteoria on teoria motivaatiosta ja

johtamisesta. Hanen mielestaan johtamisessa tulee ymmartaa, etta ihmiset

ovat parhaiten tydssaan silloin, kun tyon vaatimukset ja tydoyhteison johtamis-
tapa sopivat heidan arvoihinsa. Maccobyn mukaan motivaatio syntyy arvoista,
jotka muotoutuvat kulttuurin, sosiaaliluonteen (=jonkin ryhman jakamien arvo-
jen) ja yksildllisten persoonallisuuden piirteiden yhteisvaikutuksesta (Maccoby
1990, 9, 15.) Hofsteden teoria kulttuurista mielen ohjelmointina vertailee maa-
ilmankuvia ja arvoja kulttuurien valilla. Maccoby tutkii puolestaan sita, miksi

ihmiset motivoituvat eri asioista yhden kulttuurin sisalla; millaiset ovat yksildlli-
set erot koetussa motivaatiossa ja voiko naiden erojen syntymisen syita luoki-

tella jotenkin.

Maccoby (1990, 29) korostaa ihmisen koko persoonallisuuden huomioimisen
tarkeytta ja kritisoi vallalla olevia motivaatioteorioita siita, etta ne ovat teorioita
osaihmisesta. Nama teoriat painottavat yhta motivoivaa arvoa koko persoonal-
lisuuden kustannuksella. Akateemiset teoriat nakevat inmisen joko taloudelli-
sena, yhteiskunnallisena, poliittisena tai psyykkisena ihmisena. Ne ovat osa-
teorioita osaihmisesta, jota motivoi raha, status, valta tai tarvehierarkia. Aikai-
semmat motivaatioteoriat pystyvat selittdmaan motivaatiota jostain nakokul-
masta ja jossain maarin, mutta motivaation tarkastelu kaytannon tilanteissa

naiden osateorioiden valossa nostaa esiin monia ongelmia.

Maccobyn (1990) mielesta alemman tason tarpeita ei voi tyydyttaa koskaan
kokonaan. Hanen mukaan kaikki tarpeiden tyydyttaminen riippuu pitkalti tilai-
suudesta, kurista ja suostumuksesta eika ainoastaan siita, olemmeko eden-
neet tarvehierarkiassa korkeammalle tasolle. Taman vuoksi arvojen selitys-
voima on parempi kuin esimerkiksi taloudellisten kannustimien, koska arvojen
avulla pystytaan selittamaan myos taloudellisesti eparationaalisija valintoja.
(Maccoby 1991, 32 - 34.)
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Tyomotivaatiota maarittavat arvot, jotka ohjaavat kayttaytymista ja maaraa-
vat, miksi ja miten tyoskentelemme. Jo lapsuudesta lahtien sosiaalistumme
perheessa, koulussa ja tyopaikalla vallalla olevien kulttuurien kautta arvioihin.
Maccoby kuvaa jonkin ryhman jakamia arvoja sosiaaliluonteen kasitteella. So-
siaaliluonteen kasitteen avulla ihnmiset voidaan jakaa ryhmiin arvoerojen mu-
kaan, jotka menevat ristiin vaestotieteellisten luokitusten, kuten ian, sukupuo-
len tai etnisen taustan kanssa. Nama erot maaraavat motivaation ja ryhmalle
parhaiten sopivan johtamistyylin. Ihmisten jaottelu sosiaaliluonnetyyppeihin on
kasitteellinen apuvaline ja eraanlainen ideaalityyppiluokittelu, joka auttaa ym-
martamaan ihmisten eroja tietyn ryhman sisalla korostaen ryhman jakamia

tarkeimpia arvoja ja nilden muotoutumista. (Maccoby 1991, 37 - 39.)

Maccoby (1991,42) on maaritellyt viisi sosiaaliluonnetyyppia, jotka korostavat
ryhman jakamia tarkeita arvoja ja sosiaaliluonnetyypit ovat: 1) asiantuntija, 2)
auttaja, 3) puolustaja, 4) innovaattori ja 5) itsensa kehittaja.Sosiaaliluonteiden
tyypittely perustuu analyysiin mm. siita, mika tekee ihmiset tyytyvaisiksi tai
tyytymattomiksi tyossaan, kuinka he tahtovat heita johdettavan, kuinka he
suhtautuvat asiakkaisiin ja tyotovereihin, millainen on heidan perhetaustansa
ja millaiset tavoitteet heilla on tyossaan (Maccoby 1990,10). Asiantuntijalle
tarkeimpia arvoja ovat hallinta, valvonta ja autonomia, kun taas auttajien arvo-
ja kuvaavat suhteessa oleminen ja huolehtivaisuus. Puolustajien hallitsevat
arvot ovat suojelu ja arvokkuus kun taas innovaattoreilla luominen ja kehitta-
minen. ltsensa kehittaja arvostaa eniten osaamisen ja leikin ja toisaalta tiedon
ja hyodyn tasapainottamista. Useimmat ihmiset tunnistavat itsessaan myos
muiden sosiaaliluonteiden piirteita, mutta tavallisesti yksi tyyppi kuvaa muita
paremmin tyota hallitsevaa merkitysta. (Maccoby 1991, 42.)

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa toimittaessa voi olla hyodyllista tiedostaa,
ettd osa arvoista on kulttuurien valisia, kun taas osa on kulttuurin sisalla jonkin
ryhman jakamia arvoja. Johtamisen kannalta tama tarkoittaa sita, etta kaikkia
samasta kulttuurista tulevia henkiloita ei valttamatta kannata johtaa samalla
tavalla. Johtamisessa on tarkeaa ymmartaa molempia nakokulmia siis seka
kulttuurista lahtdisin olevia arvoja etta yksilon henkilokohtaiseksi tarkeiksi ko-

kemia arvoja. Taman vuoksi Maccobyn motivaatioteorian ydin sanoma arvois-
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ta motivaation moottorina voi olla hyodyllinen tyontekijoiden kannustami-

sessa ja sitouttamisessa.

Maccobyn (1990) ndkemyksen mukaan ihmiset tulevat menestyvammiksi, tart-
tuvat tilaisuuteen ja saavat kannatusta myonteisempaan kehitykseen, kun ar-
vot ja tyon vaatimukset onnistutaan sovittamaan yhteen. Vastaavasti kieltei-
set piirteet kayvat voimakkaammiksi, kun olot eivat salli tietyn sosiaaliluonne-
tyypin sopeutumista. Ihmiset tuntevat turhautuvansa ja jaavat arvostusta vail-
le, kun tyo ei pysty vastaamaan heidan odotuksiinsa eika se ole heidan ar-
voihinsa sopivaa. (Maccoby 1990, 40.) Maahanmuuttajien kohdalla juuri tama
voi suomalaisessa tyoelamassa muodostaa keskeisen ongelman, koska heilla
saattaa olla kunnianhimoa ja mahdollisesti korkea koulutus aikaisemmassa
kotimaassaan, jota he eivat pysty Suomessa hydodyntamaan. Lisaksi koulut-
tautumisen esteeksi voi nousta kielitaito, vaikka olisivatkin motivoituneita kou-

luttautumaan.

Maccobyn (1990, 53) mukaan ihmiset ilmaisevat itseaan ja sitoutuvat johonkin
tyon kautta. Ihminen kaipaa tunnetta, etta hanta tarvitaan. Omanarvontunto on
ainakin lansimaisessa ajattelussa voimakkaasti sidoksissa muiden arvostuk-
seen ja keskeinen arvostuksen hankkimisen keino on ty6. Ravitsemispalvelu-
alalla tyoskentelevien maahanmuuttajien kannalta omassa maassa hankittu
koulutus voi vastata Suomessa saatua tyota tai voi olla jopa korkeampikin,
mutta ongelmia saattavat tuottaa juuri kieliongelmat ja tyOkulttuuritausta. Li-
saksi monissa maissa esim. kokin tyota pidetaan arvostettuna ja se on paa-
saantoisesti miesten tyota. Kuitenkin Suomessa ravitsemispalvelualalla tyo-
tehtavissa toimivat tasa-arvoisesti seka miehet etta naiset. Tama luultavasti
osaltaan vaikuttaa siihen, miten maahanmuuttajataustaiset tyontekijat itse ar-

vostavat omaa tyotaan ja sita kautta tydmotivaatioon ja sitoutumiseen.

Maccobyn (1990, 53 — 54) mukaan paine tyontekoon on tunteenomainen valt-
tamattomyys, jota arvomme ja tilaisuutemme ohjaavat. Hanen mukaansa toivo
saa meidat tydskentelemdan. Odotamme arvojemme mukaisia palkintoja. Toi-
von kaantopuolena on pelko, ettemme saavuta tavoitteitamme emmeka tayta

mittapuitamme. Tyohon liittyvat motiivit Maccoby kiteyttaa kolmeen kasittee-
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seen, joita ovat itseilmaisu, toivo ja pelko. Tyontekijoiden haastatteluissa
voidaan arvioida toivoa ja mahdollisuuksia urakehityksesta tyoelamassa

2.2.3 Aikaisemmat tutkimukset monimuotoisuuden johtamisesta

TyOelaman monimuotoisuuden lisdantyminen tuo tyoyhteisoille ja tyoyhteiso-

jen eri toimijoille monia haasteita, joihin vastaamiseen tarvitaan tutkimustietoa.
Erityista huomiota tulee kiinnittaa rekrytointikaytantoihin, esimiestyohon ja tyo-
yhteis6jen toimivuuteen seka tyoyhteisoja ja tyontekijoita tukeviin jarjestelmiin,

kuten tyOsuojeluun, ja tyoterveyshuoltoon.

Monimuotoisuuden johtamisen tutkimus on lahtdisin Yhdysvalloista, jossa va-
esto on jo rakenteeltaan heterogeenista ja sen lisaksi monikulttuurisuuteen ja
monietnisyyteen liittyvat kysymykset ovat olleet yhteiskunnallisen keskustelun
aiheena jo kauan. Yhdysvalloista monimuotoisen johtamisen tutkimus levisi
muihin anglosaksienmaihin kuten Kanadaan, Britanniaan ja Australiaan, jossa
vaesto on ollut perinteisesti heterogeenisempaa kuin esim. Pohjoismaissa.

My6hemmin tutkimus levisi myos manner-Eurooppaan. (Ylanko 2000, 26 -29.)

Suomessa monimuotoisuuden johtamista on organisaatioiden nakokulmasta
tutkittu melko vahan ja tutkimus on usein ollut laadultaan kvantitatiivista.
Myoskaan monikulttuurisista tai monietnisista tyOyhteisoista ei ole tehty tutki-
muksia Suomessa. (Leponiemi & Sippola 2006, 113; Sippola 2007b, 149;
Sjoblom-Immala 2006.)

Marja-Liisa Trux (2000) on pohtinut monimuotoisuuden johtamista puhtaanapi-
to- ja tietoturva-aloilla artikkelissaan Monimuotoinen tyoyhteisé. Heli Sjoblom -
Immala (2006) on vastaavasti tutkinut maahanmuuttajien asemaa Turun seu-
dulla seka palkansaajina etta yrittajana. Aulikki Sippola (2007) ja Jussi Lepo-
niemi (2007) on tutkinut monimuotoisuuden vaikutusta suomalaisten yritysten
henkilostojohtamiseen ja sen prosesseihin kuten rekrytointiin, tydhdn pereh-
dyttamiseen, henkiloston kehittamiseen ja koulutukseen tyon suorituksen arvi-
ointiin, palkitsemiseen seka tydelaman suhteisiin. Pauli Juuti (2005) on puo-
lestaan tutkinut monimuotoistuvia tyoyhteisdja ja niiden kehittamista Turun ja

Suur-Helsingin alueilla. Juutin ja Truxin tutkimuksissa on huomioitu maahan-
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muuttajataustaisten tyontekijoiden omat kokemukset tyoskentelysta suoma-
laisissa tyOyhteisoissa. Valtaosa tutkimukseen osallistuneista maahanmuutta-
jista antoi esimiesten johtamiselle hyvan arvosanan, kuitenkin joka neljas
maahanmuuttaja koki, etta maahanmuuttajia pidetdan heidan tyopaikallaan
alempiarvoisessa asemassa kuin suomalaisia. Vaikka useimmat vastaajat
olivat sita mielta, ettda maahanmuuttajien ja kantavaestoon kuuluvien valinen
vuorovaikutus sisaltaa paljon myonteisia mahdollisuuksia, todettiin, etta sen

hyddyntamisen tiella on viela paljon esteita. (Juuti 2005.)

Aino Sipari (2010) on tutkinut monimuotoisuuden johtamista sisaantuloalalla ja
tutkimuksen kohteena on ollut monikulttuurisuus voimavarana Palmian sii-
vouspalveluissa. Sisaantuloammateilla tarkoitetaan sellaisia epavakaita, mata-
lapalkkaisia ja heikosti arvostettuja tyosuhteita, joissa tarvittavat resurssit ovat
tavalla tai toisella rajattuja. Sisdantuloammateissa ei tarvita kieli- tai ammatti-
taitoa esimerkiksi siivoojat, tiskarit, keittidapulaiset, kokit, linja-autonkuljettajat
tai ne ovat "etnospesifeja” ammatteja, jotka edellyttavat tietyn kielen ja kulttuu-
rin hallintaa seka usein kyseisen etnisen ryhman jasenyytta esimerkiksi asioin-
titulkit, aidinkielisen opettajan tai ohjaajan seka kouluavustajan tehtavat. (For-
sander & Ekholm 2001, 71.)

Lisaksi Suomessa on tehty maahanmuuttajiin ja heidan tydomarkkina-
asemaansa seka syrjintaan liittyvaa tutkimusta, joka ei varsinaisesti lukeudu
monimuotoisuuden johtamisen kasitteen alle, mutta on aihepiiriltdan kuitenkin
lahelld monimuotoisuuden johtamista. Tutkimuksia ja artikkeleita aiheesta ovat
kirjoittaneet mm. Annika Forsander (2001) ja Karmela Liebkind (2000). Syrjin-
taa ja epatasa-arvoista kohtelua tyopaikalla selvittaneiden tutkimusten mu-
kaan suuri osa maahanmuuttajista on kokenut, etta tyonantaja tai tyotoverit
ovat kohdelleet heita eriarvoisesti tyoyhteisossaan. Suomalaisten tyontekijoi-
den maahanmuuttajiin kohdistama epatasa-arvoinen kohtelu on maahanmuut-
tajien kokemusten suurempaa kuin tydnantajien kohdistama (esim. Jaakkola
2000, Joronen 2005.)

Tilastokeskuksen tutkimuksessa (Sutela 2005) selvitettiin venalaisten, soma-
lialaisten, virolaisten ja vietnamilaisten elinoloja Suomessa. Jonkin verran si-

vuttiin myos heidan kokemuksiaan tyossa, kuten tyon henkista raskautta, tyo-
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tehtavien yksitoikkoisuutta seka eriarvoisuuden kokemista. Eriarvoisuutta
tiedusteltiin kysymalla palkkauksesta, tiedon saannista, koulutukseen paasys-
ta, uralla etenemisesta, tyokavereiden ja esimiesten asenteista ja tyotehtavien
jaosta. Tutkimuksessa eriarvoista kohtelua nykyisessa tyopaikassa tyotove-
reiden ja esimiesten asenteissa olivat kokeneet useimmin somalialaiset ja va-

hiten vietnamilaiset tyontekijat.

Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala — Rasmus, Riala & Salminen (2007) moni-
kulttuuriset tyOyhteisot tutkimuksen tavoitteena oli kerata tietoa, joka auttaa
tukemaan monikulttuuristen tyoyhteisojen toimivuutta, maahanmuuttajatyonte-
kijoiden sovittautumista suomalaisiin tyoyhteisoihin ja monikulttuurisen tyoyh-
teison johtamista seka yllapitaa ja edistéa maahanmuuttajien tyohyvinvointia

ja — turvallisuutta eri keinoin.

Pehkosen (2007) tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, millaisia haasteita mo-
nikulttuurinen tyOoyhteiso asettaa johtamiselle, tyotoveruudelle ja tyon tekemi-
selle niin maahanmuuttajalle kuin syntyperaiselle suomalaiselle, kun ulkomaa-

laistaustainen henkild on tyokaverina. Tutkimus toteutettiin 1ta-Suomessa.

Kotiranta (2010) on opinnaytetydssaan tutkinut monikulttuurista tyoyhteis6a
ravintola-alalla, joka on tapaustutkimus Ravintola Macusta. Tutkimuksen ta-
voitteena oli selvittaa, minkalaista tydskentely on monikulttuurisessa tyoyhtei-
s0ssa ravintola-alalla, minkalaisissa tilanteissa monikulttuurisuus nakyy ja
minkalaiset ristiriidat tulkitaan kulttuuritaustasta johtuvaksi. Tutkimuksen otos

oli hyvin pieni.

Yhteenvetona suomalaisesta tutkimuksesta voidaan todeta, etta Suomessa on
tutkittu maahanmuuttajien asemaa tyomarkkinoilla, mutta monimuotoisuuden
johtamista koskeva tutkimus eli se millaista monimuotoisen tyévoiman johta-

minen on organisaatioiden sisalla, on viela varsin alkumetreilla.

Ty6Maa -projektin tuoreen kyselytutkimuksen (2010) mukaan Tampereen
kaupunkiseudun yrityksilla on paaosin myonteisia kokemuksia ulkomaalaisten
osaaijien ja tyontekijoiden rekrytoinnista. Kansainvalisen rekrytoinnin hyvina

puolina nahtiin kulttuurien yhdistyminen, uudet ideat, osaamisen lisaantymi-
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nen ja ammattitaitoisen tydvoiman saanti. Lisaksi yritykset arvioivat tyovoi-
man tarpeen lisaantyvan lahitulevaisuudessa elakoitymisen ja toimintansa
kasvun myota. TyoMaa-projekti tukee Tampereen kaupunkiseudun tyonanta-
jia, joilla on ulkomaalaistaustaista tydvoimaa nyt ja tulevaisuudessa. Hank-
keessa kehitetaan tyopaikkalahtoisia suomen kielen koulutuksia, valmenne-
taan tyOyhteisdon ja testataan kansainvalisen rekrytoinnin malleja.

2.3 Monimuotoisen tyoyhteison yhteiskunnalliset kytkennat

Kulttuurisesti monimuotoistuvat tyoyhteisot lisaantyvat vaistamatta tulevaisuu-
dessa. Monikulttuuristen tyOyhteisojen johtaminen ja kehittaminen tulevat
ajankohtaisiksi, kun ulkomaalaiset henkilot lisaantyvat organisaatiossa tyoto-
vereina, esimiehind, alaisina ja asiakkaina. Lisaksi organisaatiot voivat moti-
voitua ottamaan huomioon kulttuurista monimuotoisuutta, kun niiden maine ja
varmuus tyonantajana, hyvana henkilostdjohtamisena ja yhdenvertainen koh-
telu tulevat olemaan myos ulkomaalaisen tyovoiman tyopaikan valinnan kri-

teereja.
2.3.1 Monimuotoisuus ja siihen liittyva lainsaadantdé Suomessa

Tarkasteltaessa monimuotoisuutta Suomessa voidaan huomata, etta lainsaa-
danndssa Suomessa on kKiinnitetty huomiota yksildiden vapauksiin ja tasa-
arvoiseen kohteluun. Tasa-arvoinen kohtelu lain edessa on taattu perustus-
laissa. My0s rikoslaki (39/1889), tydsopimuslaki (55/2001), laki naisten ja
miesten valisesta tasa-arvosta (609/1986, 2005) ja yhdenvertaisuuslaki
(21/2004) kieltavat syrjinnan tydelamassa sukupuolen, kansallisuuden tai etni-
sen alkuperan, uskonnon, ian, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen
suuntautumisen seka mielipiteen tai vakaumuksen vuoksi. (www.finlex.fi. ajan-
tasainen lainsaadantd 15.10.2010.) Suomalaiselle keskustelulle tyypillistd on
kuitenkin ollut tasa-arvokysymysten kasitteleminen sukupuolten tasa-arvoon
littyvana asiana, koska muut monimuotoisuuden elementit, kuten monikulttuu-
risuus ja monietnisyys ovat suomalaisille organisaatioille viela varsin vieraita
(Lahti 2008,19; Sippola 2007a, 56).
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Vaikka lainsaadanndssa Suomessa on kKiinnitetty paljon huomiota tasa-
arvoiseen kohteluun tydyhteisoissa, siella kuitenkin on viela paljon ongelmia.
Tarkasteltaessa sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumista tydmarkkinoilla
on havaittu, ettd tydmarkkinat ovat voimakkaasti jakautuneet sukupuolen mu-
kaan niin, etta naiset tyoskentelevat tyypillisesti matalapalkkaisemmilla aloilla
kuin miehet, naisten urakehitys on usein hitaampaa, ja naisten palkat ovat
noin 80 % vastaavissa tehtavissa tyoskentelevien miesten palkoista. Lisaksi
tutkimuksen mukaan maaraaikaiset tyosuhteet nayttavat keskittyvan erityisesti
nuorille naistyontekijoille. (Sippola 2007a, 56 — 57.)

2.3.2 Maahanmuuttajien tyomarkkinatilanne

Sutelan (2005, 83) mukaan tyo on tarkea maahanmuuttajia suomalaiseen yh-
teiskuntaan integroiva tekija tutkimuksen ja maahanmuuttajien omien koke-
musten valossa. Maahanmuuttajien tyollistymisessa ratkaisevia tekijoita ovat
mm. Kielitaito, kommunikaatiokyvyt, ammattitaito, kulttuuriset taidot ja sosiaa-
listen verkostojen hallinta. Toisessa maassa hankittua koulutusta ja tyokoke-
musta ei ole helppo siirtda maasta toiseen, koska ammattitaito ja tyokokemus
ovat usein sidoksissa ymparoivaan kulttuuriin ja yhteiskuntaan. Lisaksi asian-
tuntija-ammatit vaativat hyvaa kielitaitoa ja yhteiskunnan tuntemusta. (Forsan-
der 2000, 164.) Maahanmuuttajien tyOllistymisessa verkostojen merkitys on
kahtalainen, silla suurin osa tyopaikoista taytetaan valtavaeston epavirallisten
verkostojen kautta, jolloin maahanmuuttajat jaavat usein ulkopuolelle, varsin-
kin silloin, kun he ovat oleskelleet Suomessa vahan aikaa. Toisaalta maa-
hanmuuttajien omat verkostot nayttavat toimivan tehokkaasti tydsaannin apu-
na, jolloin tyontekijat usein suosittelevat Iaheisiaan t6ihin saman organisaation

palvelukseen. (Forsander 2000, 164.)

Maahanmuuttajien tyollistymisen kannalta merkittavammaksi asiaksi nousee
kuitenkin ammattitaidon, persoonallisuuden ja asenteen yhdistelma. Tydnan-
tajan kannalta maahanmuuttajan on kyettava osoittamaan sopivuutensa alalle,
ja nain hanelle avautuu mahdollisuuksia tyollistymiseen ja tyouralla etenemi-
seen ulkomaalaistaustasta huolimatta. Tyoantajat tiedostavat, etta tyontekijan
maahanmuuttajatausta ei tuo yritykselle lisdarvoa, vaan kysymys on yksilon
ominaisuuksista ja soveltuvuudesta tyopaikalle ja tyétehtavaan.(Forsander &
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Ekholm 2001, 65.) Sjoblom-Immalan(2006,3) mukaan voidaan myos tulkita
niin, ettd maahanmuuttaja joutuu erikseen lunastamaan tyonantajan silmissa
sen luottamuksen, joka kantavaestoon kuuluvilla tyontekijoilla ja — hakijoilla

yleensa on jo lahtokohtaisesti.
2.3.3 Monimuotoisuuden hyodyt tyoyhteisossa

Monimuotoinen henkilosto tuo monenlaisia etuja organisaatiolle tai yrityksille,
mikali johtamisessa onnistutaan. Monimuotoisen henkiloston edut heijastuvat
epasuorasti organisaatioin tai yrityksen tuloksellisuuteen ja tehokkuuteen,
vaikka hoydyn arvioiminen suoraan rahassa on melko vaikeaa. Lahden (2008,
39) mukaan on monimuotoinen henkildstd parantaa yrityskulttuuria, helpottaa
tyontekijoiden rekrytointia, parantaa asiakassuhteita, edistaa tyontekijoiden
sitoutumista ja pysyvyytta, vahentaa valituksia ja juridisia ongelmia, helpottaa
uusille tydomarkkinoille siirtymista ja maksimoi tuoteidentiteettia. Coxin ja Bla-
ken (1991, 47) mielesta monimuotoisuuden kasvu tuo myos lisda luovuutta ja
ongelmanratkaisukykya, organisaation joustavuutta ja kykya sopeutua uusiin
tilanteisiin seka kasvattaa markkinoinnin tehokkuutta. Vastaavasti Mor Barakin
(2005, 233) nakemyksen mukaan yksilon kannalta etuja ovat mahdollisuus
ylennyksiin ja uralla etenemiseen, parempi tulotaso ja edut seka paatosvallan
lisdantyminen. Monet naista monimuotoisuuden eduista on mahdollista saa-
vuttaa myos ravitsemisalalla. Suomalaisen tutkimuksen mukaan tarkeimpia
saavutettuja hyotyja kulttuurisesti monimuotoisesta tydvoimasta ovat parantu-
nut asiakaspalvelun laatu, tydvoiman saatavuus, vaihtuvuuden vahentyminen,
lisaantynyt kulttuurikompetenssi, innovatiivisuus seka parantunut tyoilmapiiri ja

yrityksen maine tyonantajana (Leponiemi & Sippola 2006,115, 130).

Nishii & Ozbilgin (2007, 1889) mielesta koko organisaatio ja henkilostd hyoty-
vat siita, kun tyontekijat voivat tuntea kuuluvansa organisaatioon, ja nain ovat
valmiita antamaan koko potentiaalinsa organisaation kayttoon. Kun kilpailu
tyovoimasta kiristyy, kuten Suomessa on ennustettu tapahtuvan, hyvan tyon-
antajaimagon omaava yritys voi hyotya monimuotoisuuden johtamisen eteen
tehdysta tyosta. Jos organisaatio ei rekrytoi tyontekijoita jostain hakijaryhmista
esimerkiksi naisia tai tietyn etnisen taustan omaavia tyonhakijoita, on organi-

saatiolla vaarana paitsi huono tyonantajakuva myos parhaiden kykyjen menet-
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taminen. Nain menetetaan tarkea resurssi ja mahdollinen Kilpailuetu (Cox &
Blake 1991, 47- 49).

Coxin ja Blaken (1991) mukaan monimuotoinen tyovoima hyodyttaa organi-
saatiota my0s siten, etta ne pystyvat paremmin markkinoimaan suoritteitaan
erilaisille kohderyhmille ja ymmartavat heidan tarpeitaan paremmin, jos orga-
nisaatiossa on tdissa kohderyhman edustajia (Cox & Blake 1991, 47 - 49).
Nayttaa silta, ettei Suomessa ole tatda monimuotoisuuden etua viela taysin
ymmarretty tai voitu hyodyntaa etenkaan etnisten ryhmien osalta, koska orga-
nisaatioiden asiakaskunta on viela hyvin homogeenista. On kuitenkin toden-
nakoista, etta tulevaisuudessa maahanmuuttajavaeston kasvaessa ja asia-
kaskunnan kansainvalistyessa markkinoinnista saata etu kasvattaa merkitys-
taan myos Suomessa. Tutkimuskohteena olevissa ravitsemisalan organisaati-
oissa osassa suurin osa asiakkaista on suomalalaisia, mutta osassa taas hy-
vinkin kansainvalista. Maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista on ollut hyo-
tya mm. asiakaspalvelutilanteissa ja ruokalistan kaantamisessa samaa kielta

puhuvan asiakkaan kanssa.

Monimuotoinen tydvoima lisad myods innovatiivisuutta, mutta hyotyjen saami-
seksi ryhman jasenten on oltava tietoisia ja suvaitsevaisia muiden jasenten
erilaisia ajattelu- ja tyoskentelytapoja kohtaan seka henkilostolla on oltava
mahdollisuus kertoa ideansa ja nakokulmansa seka osallistua ideointiproses-
siin (Cox & Blake1991, 50).

Monimuotoisuuden johtamisen tuomat hyodyt yritykselle ovat mm. vahentynyt
tyontekijoiden vaihtuvuus, kyky houkutella huippuosaaijia, parantunut tiimi-
tyoskentely ja kommunikointi, valitusten ja koettujen vaaryyksien seka niiden
selvittamiseen kaytetyn ajan vaheneminen, tasa-arvoisuuden lisdantyminen
tyoyhteison kaytannoissa ja tydmenetelmissa seka tasa-arvolainsaadannon
noudattaminen. Onnistuneen monimuotoisuuden johtamisen myo6ta saadaan
henkilostoresurssit paremmin kayttoon ja niita voidaan hyodyntaa tehok-
kaammin. (Richardson 2005, 67- 68.) Lisaksi monimuotoisuuden johtamisen
periaatteiden mukaisesti tyontekijoiden erilaisuus tulee nahda voimavarana ja
uusien mahdollisuuksien tarjoajana. Hyvan ja yhdenvertaisuutta korostavan

johtamisen avulla voidaan tyOyhteis6 saada toimimaan tehokkaasti, kun tun-
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nistetaan jokaisen tyoyhteison jasenen vahvuudet ja hyodynnetaan tyonte-
kijoiden erilaisuutta ja erilaisia tyon tekemisen tapoja. Taman vuoksi moni-
muotoisuuden johtaminen onkin nahty keinoksi saavuttaa kilpailuetua houkut-

telemalla erilaista osaamista yritykseen. (Sippola 2005, 92.)

2.3.4 Monimuotoisuuden haasteet tyoyhteisdossa

Monien etujen lisaksi monimuotoisuuden lisaantyminen tuo organisaatiolle tai
yritykselle myOs uusia haasteita. Aikaisempien tutkimuksien perusteella on
tullut tietoisuuteen, etta esimerkiksi kieliongelmat, kulttuurista tai kielesta joh-
tuvat vaarinkasitykset, erilaiset kasitykset tyosta, erilaiset tyoskentelytavat,
erot ammattitaidossa, suhtautuminen naiseen tai nuorempaan henkiloon esi-
miehena ja kulttuurien rajat ylittava yhdessa toimiminen seka joustavuuden
tarve kulttuurien valiseen vuorovaikutuksen onnistumiseksi ovat osoittautuneet
suureksi haasteeksi tyoyhteisossa. Lisaksi enemmistoryhmaa edustavat tyon-
tekijat saattavat kokea monimuotoisuuden lisaantymisen uhaksi itselleen.
(Forsander 2000, 164 - 165; Leponiemi & Sippola 2006, 112, 130; Lahti 2008,
22; Mor Barak 2005, 233; Trux 2000.)

Monimuotoisen tyoyhteison toimivuus edellyttaa hyvaa johtamistaitoa, silla
hallitsematon monikulttuurisuus johtaa herkasti erilaisiin kilpailuasetelmiin,
klikkiytymiseen, konflikteihin seka enemmiston ja vahemmiston valisiin jannit-
teisiin jopa siind maarin, ettd ongelmat saattavat haitata tyontekoa ja heijastu-
vat siten organisaation tai yrityksen tuloksellisuuteen. Monissa organisaatiois-
sa ja yrityksissa monimuotoisuuden lisdantyminen on kaantynyt itsedan vas-
taan juuri siksi, etta johtamiseen ei ole riittavasti kiinnitetty huomiota. (Lahti
2008, 22; Thomas & Ely 1996, 80.) Monimuotoisuuden haasteet voivat muut-
tua ongelmiksi esimerkiksi silloin, kun keskitytdan edistamaan vakivaltaisesti
kayttamalla erilaisia kiintidita ilman toimintasuunnitelmia niiden saavuttami-
seksi tai suosimalla tydonhaussa vahemmistoryhmaa edustavia tyonhakijoita
patevyysvaatimukset sivuuttaen. Tama johtaa henkiloston klikkiytymiseen,
enemmisto-vahemmistdjannitteisiin ja kilpailuasetelmiin. (Lahti 2008, 22.) Ta-
man vuoksi monimuotoisen tyoyhteison johtaminen nahdaan haasteellisena
organisaation toimivuudelle. Sen tahden on keskeista yhdenvertainen kohtelu
seka sellaisen tydympariston luonti, jossa yksilollinen erilaisuus koetaan voi-
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mavarana ja menestystekijana. Talloin jokainen tyontekija on hyvaksytty ja
voi hyvin tyOyhteisossa. Myos hanen kykynsa saadaan esille ja tydpanos pys-
tytdan maksimoimaan. Henkildston hyvinvointi, kehittymismahdollisuudet ja
osaaminen siirtyvat organisaation eduiksi ja vahvuuksiksi tamankaltaisella
lahestymistavalla (vrt. Alasoini 2003, Ylostalo 2002).

Henkiléston monimuotoisuuden mukanaan tuoma johtamisen haaste nakyy
organisaation ja yrityksen eri tasoilla. Erittain tarkeaa on johdon sitouttaminen
ja ennen kaikkea ylimman johdon tuki ja sitoutuminen monimuotoisuuteen liit-
tyviin ratkaisuihin, silla se mahdollistaa monimuotoisuusstrategian toimeenpa-
non ja muutoksen pysyvyyden tydyhteisdssa. (Sippola, Leponiemi & Suutari
2006, 27.) Kaytanndssa maahanmuuttajien mukanaan tuomat haasteet koh-
distuvat erityisesti lahiesimiehiin. Heidan ammattitaidostaan, johtamistaidos-
taan ja persoonallisuudestaan riippuu se, pystyyko organisaatio hyodynta-
maan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoidensa osaamista. Lahiesimiesten
joustavuus ja kyky ratkaista esimerkiksi kulttuurieroihin liittyvia kysymyksia

ovat tarkeita luottamuksen syntymisen kannalta. (Trux 2000, 278 — 279.)

Organisaation johtajien ja esimiesten tulee luoda tydyhteisdssaan sellainen
ilmapiiri, jossa tyoyhteison tyontekijat kokevat, etta kaikkia kohdellaan tasa-
arvoisesti. Samaan aikaan, kun tyontekijoille taataan tasavertaiset mahdolli-
suudet, organisaation on kiinnitettava huomioita myos erilaisuuden huomioi-
miseen. Muutos kohti monikulttuurista tyoyhteis6a onnistuu parhaiten, kun
vahemmistoa ei assiloida tai sopeuteta enemmiston tapoihin, vaan molemmat
osapuolet joustavat ja tulevat toisiaan vastaan ja sitoutuvat yhdessa muotoil-
tuihin toimintatapoihin ja organisaation toimintaperiaatteisiin. Lisaksi on tarke-
aa ottaa vahemmistoryhma mukaan toimintatapojen muotoiluun, koska nain
varmistetaan se, etta kaikki tyontekijat kokevat mahdollisimman oikeudenmu-
kaisiksi noudatetut periaatteet. (Sippola, Leponiemi & Suutari 2006, 27, 29.)

Nishiin ja Ozbilginin (2007, 1888) mukaan johtamisen lisaksi on tarke&a kehit-
taa koko henkiloston kykyja tyoskennella muista kulttuureista tulevien tyonteki-
joiden kanssa, muuten monikulttuurisuuden lisdamisesta voi olla organisaatiol-
le enemman haittaa kuin hyotya. Ei pelkastaan riita johdon tai henkilostohal-

linnossa tyoskentelevien kouluttaminen, vaan koko henkiloston valmennuksen
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kautta tyontekijat saadaan sitoutumaan muutoksiin. Vuorovaikutustaitojen
kehittaminen ja kulttuurisen sensitiivisyyden lisdantyminen auttavat valtta-
maan vaarinymmarryksista johtuvia konflikteja (Sippola, Leponiemi & Suutari
2006, 27 - 28).

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Menetelmalliset valinnat

Opinnaytety6 on lahestymistavaltaan kvalitatiivinen, silla sen avulla ilmidita voi
tutkia kokonaisvaltaisesti ja monesta nakokulmasta (Alasuutari 1999, 84).
Myos tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakokulmat ja kokemukset
voidaan nostaa paremmin esiin verrattuna kvantitatiiviseen tutkimukseen.
(Hirsjarvi & Hurme 2006, 22, 27). Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineis-
ton keruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin doku-
mentteihin perustuva tieto (Tuomi & Sarajarvi 2008, 71). Tahan tutkimukseen
valitsin haastattelumenetelman, koska halusin saada syvallista tietoa haasta-
teltavien ajatuksista, kasityksista, kokemuksista ja tunteista, joita haastatelta-
vat voivat tuoda niita esille mahdollisimman vapaasti. Haastattelu on suora
kielellinen vuorovaikutustilanne tutkittavan kanssa. Lisaksi haastattelun etuna
on joustavuus, koska haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, oikais-
ta vaarinkasityksia, selventaa ilmausten sanamuotoa ja kayda keskustelua
haastateltavien kanssa. Haastateltava voi myds kertoa, mita ei kysyta. Haas-
tattelun eduksi voidaan my0s katsoa se, etta tutkija voi esittaa kysymykset
siina jarjestyksessa kuin katsoo aiheelliseksi. Lisaksi haastattelija voi samalla
toimia havainnoitsijana, jolloin han kirjoittaa muistiin sen mita sanotaan ja mi-
ten sanotaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 72 - 74).

On kuitenkin huomattava, etta myos kvalitatiivisessa analyysissa tutkimuksen
tekijan kysymysten asettelu ohjaa aineiston muodostumista esimerkiksi haas-
tattelutilanteessa haastateltavan ajattelua eika nain ollen kysymys ole auten-
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tenttinen vaan tutkimusta varten tutkijan keraama aineisto (Alasuutari 1999,
84 - 85).

3.1.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelussa eli puolistrukturoitu haastattelussa edetaan tiettyjen
keskeisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysy-
mysten varassa. Kaikilta haastateltavilta kysytdan samat kysymykset, mutta
niiden jarjestys tai muotoilu saattaa vaihdella haastattelusta toiseen. Taman
vuoksi haastattelutilanteesta tulee joustavampi ja haastattelija pystyy kysy-
myksissaan huomioimaan paremmin haastateltavan vastausten sisallon ja
kysymaan lisatietoa. Teemahaastattelussa korostetaan henkiloiden tulkintoja
asioista, heidan asioille antamiaan merkityksia seka sita miten merkitykset

syntyvat vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 47 - 48).

Vaikka teemahaastattelussa etukateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen
viitekehykseen, on haastattelijan mahdollista ohjata tiedonhankintaa viela
haastattelutilanteessa, tehda lisdkysymyksia ja kartoittaa vastausten taustalla
olevia motiiveja (Hirsjarvi & Hurme 2006, 43). Teemahaastattelu on menetel-
mana myos haastateltavan kannalta joustavampi kuin lomakehaastattelu,
koska se antaa tilaa haastateltavalle tuoda esille asioita, joista teemarungon
laatija ei ole ollut tietoinen tai joita han ei ole kokenut yhta merkittaviksi kuin
haastateltava haastattelurunkoa laatiessaan. Toisaalta puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu antaa haastattelijalle mahdollisuuden ohjata haastattelua kohti
haluttuja teemoja ja samalla kartoittaa teoreettisen viitekehykseen liittyvia ky-
symyksia. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 35 - 36)

3.1.2 Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelulla tarkoitetaan ryhmassa tapahtuvaa haastattelua, joka voi
olla ohjattua tai vapaata. Ohjatussa haastattelussa haastattelija ohjaa ryhmaa
keskustelemaan ennalta valituista teemoista kun taas vapaassa keskustelu-

maisessa haastattelussa haastattelija on enemmankin havainnoitsija. Ryhma-

haastattelussa haastattelija keskustelee haastateltaville yhta aikaa ja suuntaa
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valiin kysymyksia myos ryhman yksittaisille jasenille. (Potsonen & Penna-
nen 1998,1; Hirsjarvi & Hurme 2008, 61.)

Ryhmahaastattelua pidetaan hyvana kvalitatiivisena tutkimusmenetelmana
silloin, kun ollaan kiinnostuneita haastateltavien mielipiteista ja kulttuurisista
jasennyksista. Haastatteluissa saadaan tietoa mm. siita mita ja miten on ta-
pahtunut ja mielipiteitd tapahtuneesta seka minkalaisia nakemyksia, koke-
muksia, asenteita ja odotuksia haastatteluun osallistuvilla on. Haastattelija saa
kerattya tietoa kohdennettujen kysymysten ja keskustelun kautta. Tarkeana
elementtinad ryhmahaastattelussa on myds ryhman keskinainen vuorovaikutus,
mielipiteet, asenteet ja sosiaalinen ymparisto. Lisaksi ryhmahaastattelun avul-
la saadaan nopeasti tietoa samanaikaisesti usealta vastaajalta. (Potsonen &
Pennanen 1998, 2-3; Hirsjarvi & Hurme 2008, 63.)

Ryhmahaastattelun etuina pidetdan vuorovaikutuksellisuus, joustavuus, nope-
us ja taloudellisuus. Se on kuitenkin vaativa aineistonkeruumenetelma (Koski-
nen & Jokinen 2001; Hirsjarvi & Hurme 2008, 63.) Ryhmahaastattelu vaatii
haastattelijalta hyvaa haastattelutekniikkaa, ryhmadynamiikan hallintaa ja ko-
kemusta vuorovaikutustilanteista. Lisaksi haastattelijan rooli korostuu eri taval-
la kuin yksilohaastattelussa. Ryhmahaastattelussa haastattelijan on pyrittava
huolehtimaan, ettei yksilOllisyys katoa ryhmassa eivatka dominoivat henkilot
peita hiljaisten mielipiteita. Haastattelun kuluessa on luotettava omaan intuiti-
oonsa, huomioitava sanaton viestinta ja tehtava tarkentavia kysymyksia tee-
marungosta poiketen. Haastattelijalta vaaditaan hyvaa taustatietoa ja omakoh-
taista kiinnostusta, seka hanen on osattava siirtya keskustelussa eteenpain,
jotta ajankayttoa ei tule ongelmaa. Ryhmakeskustelujen suurimpana ongel-
mana pidetaan keskustelujen purkamista ja analyysin tekoa tallenteista, koska
tutkijan on usein vaikea paatella, kuka osallistujista on aanessa. Siksi tilannet-
ta parantaa se, etta ryhmahaastattelut videoidaan. Myos eraat tietokoneavus-
teiset analyysiohjelmat pystyvat kasittelemaan tasmaryhmista saatua tietoa.
(Potsdnen & Pennanen 1998, 4, 7 - 8; Hirsjarvi & Hurme 2008, 63; Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 210 — 211.)
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3.2. Aineiston keruu

Tutkimuksen kohteena ovat Pirkanmaan alueella toimivat ravitsemisalan pal-
veluja tuottavat yritykset ja organisaatiot. Olen valinnut haastateltaviksi esi-
miehia, joiden alaisena on maahanmuuttajia. Olen rajannut tutkimukseni kos-
kemaan julkisia ja ketjujen tuottamia ravitsemispalveluja tuottaviin tahoihin,
koska niiden ravitsemispalvelujen tuottaminen on samantyyppista, esimerkiksi
saanndllinen tydaika, paivatyo, lounaspalvelut, asiakaskunta suhteellisen tark-
kaan tiedossa. Olen rajannut tarkastelun ulkopuolelle ravintolat, koska siella
tyokulttuuri ja tyon tekeminen poikkeavat catering-alan organisaatioista. Olen
hyoddyntanyt tutkimusaineiston valinnassa laaja Pirkanmaan ravitsemispalve-

lualan yhteistyoverkostoani.

Lahdin kartoittamaan mahdollisia haastatteluihin osallistuvia esimiehia ja tyon-
tekijoita jo olemassa olevan yhteistyoverkoston kautta. Ravitsemisalan organi-
saatiot ovat Pirkanmaan alueen keskeisempia ja suurimpia ravitsemispalvelu-
ja tuottavia tahoja. Ensin otin sahkopostilla yhteytta ravitsemisalan paallikihin
tiedustellakseni onko heilla tai onko heilla ollut ulkomaalaisia tyontekijoita eri
toimipisteissa ja jos oli, niin olisivatko halukkaita osallistumaan opinnaytetyo-
tani varten ryhmahaastatteluun (Liite 1). Lahetin sahkopostiviestin 32 :lle ruo-
kahuoltopaallikdlle, ravintolapaallikdlle ja aluepaallikdlle, joista 18 esimiesta
kertoi suostuvansa ryhmahaastatteluun ja kokivat aiheeni mielenkiintoiselta
seka tarpeelliselta. Taman jalkeen jaoin esimiehet kahteen ryhmaan ja sovit-
telin ryhmahaastatteluaikaa. Esimiehet olivat alustavasti tiedustelleet ulko-
maalaisilta tyontekijoiltaan suostumusta haastatteluun ja heita sain haastatel-
tavaksi 13 henkil6a. Tyontekijahaastattelujen aikataulut sovin osittain organi-
saation esimiehen kautta ja osittain henkilokohtaisesti ottamalla puhelimitse
yhteytta tyontekijoihin ja sopivalla haastatteluajan. Kun olin saanut sovittua
haastatteluajat, lahetin jokaiselle haastateltavalle sahkopostitse saatekirjeen
ja haastattelurungon teemoineen. (Liitteet 2 ja 3.)

Haastatteluissa kaytin kahta erilaista haastattelurunkoa, jotka kasittelivat sa-
manlaisia teemoja, mutta eri nakokulmista. Toisessa haastattelurungossa

teema-alueita katsottiin asioita tyontekijoiden ja toisessa esimiesten nakokul-
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mista (liitteet 2- 3 haastattelurunko). Maahanmuuttajille tarkoitetun haastat-
telurungon toimivuutta testasin yhdella maahanmuuttajataustaisen tyontekijan
kanssa ennen varsinaisen haastattelujen alkamista edellisella viikolla. Samalla
myo0s testasin nauhurin toimivuutta. Ennen haastattelujen suorittamista Iahe-
tin haastateltaville tyontekijoille ja esimiehille kirjeen sahkopostitse, jossa esit-
telin haastattelun aihepiirin ja tarkoituksen seka annoin tietoja anonymiteetin
sailyttamisesta ja haastattelujen luottamuksellisuudesta. Esimiehiltd suostu-
musta haastatteluihin kysyin suullisesti ja samalla kerroin luottamuksellisuu-
desta ja anonymiteetin sailyttamisesta. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin,
jotta tulosten analyysi patevyyden (validiteetti) varmistamiseksi. Haastatteluis-

ta kolme suoritettiin englanniksi, muut suomeksi.

Haastatteluja tehtiin yhteensa kahdeksantoista (18) kappaletta, joista ryhma-
haastatteluja viisi (5) ja yksilohaastatteluja kolmetoista (13). Ryhmahaastatte-
luissa esimiesten maara vaihteli kolmesta viiteen henkiloon. Esimiehet olivat
edustettuina kahdeksasta (8) eri organisaatiosta ja kaikkiaan esimiehia ryh-
mahaastatteluihin osallistui kuusitoista (16) henkil6a, jotka tyoskentelivat vii-
dessatoista eri tyOpisteessa. Ryhmahaastatteluihin osallistui seka lahiesimie-
hia etta organisaatiossa ylempana toimivia esimiehia, jotta tutkimusongel-
maan saataisiin monenlaisia nakokulmia ja tietoa siita, miten ilmié organisaa-
tionhierarkian eri tasoilla. Tyontekijat edustuvat samoja organisaatioita kuin
esimiehet, kahta lukuun ottamatta. Ryhmahaastattelut kestivat tunnista puo-
leentoista tuntia ja tyontekijoiden henkilokohtaiset haastattelut tunnista puo-

leentoista tuntiin.

TAULUKKO 2. Haastattelut

Haastattelu Ryhma- Organisaati- Esimies- Kansalai-
koko on maara ten maara suuksien

hlo maara

Ryhmahaastattelu 5 3-5 8 16 1

Yksilohaastattelut 13 1 9 0 11
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Haastateltavat esimiehet valitsin niin, etta haastateltavat edustaisivat mah-
dollisimman kattavasti erilaisia catering-alan organisaatioita, kuten julkisia lai-
toksia, suuria ketjuja ja osuuskunnan omistamia ravitsemispalveluja, jotta tut-
kimusongelmaan saataisiin monenlaisia nakokulmia ja tietoa, siitd miten ilmio
nayttaytyy eri organisaatiossa. Yhtena tarkeana kriteerina oli se, etta esimie-
hillda on kokemusta ulkomaalaisista tyontekijoista alaisina. Tein tietoisesti va-
linnan ja rajasin pois kokonaan ravintolat, koska ravintoloissa tyoskentely on
hyvin erilaista verrattuna catering-alan toimintaan: toimintatapa, tydajat, tyos-
kentelytavat ja asiakkaat poikkeavat cateringalan yrityksista. Kaikki esimiesten
haastattelut tehtiin suomen kielella. Valitsin sellaiset organisaatiot, jotka ovat

Pirkanmaan alueella tunnettuja ravitsemispalveluja tuottavia organisaatioita.

Haastateltavat tyontekijat, kahta lukuun ottamatta, tyoskentelevat tutkimuk-
seen osallistuvissa organisaatioissa joko ns. keittidapulaisen tai kokin tyoteh-
tavissa ja he ovat toistaiseksi voimassa olevassa tyOsuhteessa. Lisaksi kaksi
haasteltavaa oli ollut tydsuhteessa tutkimukseen osallistuvassa organisaatios-
sa, mutta talla hetkella olivat henkilostovuokrafirman palkkalistoilla. Haastatel-
tavaksi pyrin ottamaan eri kansallisuuksia, kummankin sukupuolen edustajia,
seka vahan aikaa etta jo monia vuosia Suomessa asuvia, ja suomen kielen
taitoisia seka suomea vain vahan puhuvia henkiloita. Tama aineisto ei ole tay-
sin satunnainen, koska siihen vaikuttivat tutkimukseen osallistuneissa organi-
saatioissa ty0skentelevat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat. Kuitenkin
edella mainitut kriteerit tayttyivat hyvin, koska organisaatioissa tyoskenteli hy-
vin monia kansallisuuksia ja nain ryhmasta sain heterogeenisen. Tyontekijoi-
den haastatteluista kolme tehtiin englanniksi ja muut haastattelut tehtiin suo-
meksi. Haastateltavat tyontekijat olivat kotoisin yhdestatoista (11) eri maasta:
yksi Flippiineilta, yksi Brasiliasta, yksi Espanjasta, yksi Italiasta, yksi Keniasta,
yksi Nigeriasta, yksi Pakistanista, yksi Romaniasta, yksi Sierra Leonesta,
kaksi Thaimaasta ja kaksi Venajalta. Haastateltavista oli kymmenen (10) nai-
sia ja kolme (3) miehia. Haastatellut maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
kuuluivat paasaantoisesti ikaryhmaan 35 — 45 vuotta (8 henkil6a) ja ikaryh-
maan 25 - 35 vuotta kuului kolme henkil6a seka ikaryhmaan 45 — 55 vuotta
kaksi henkil6a. Joten voidaan todeta etta, he olivat parhaassa ty6iassa ja pal-

jon tyovuosia viela jaljella.
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KUVIO 8. Tutkimukseen osallistuneiden tydntekijoiden kotimaa.

Haastatelluilla tydntekijéilla oli ravitsemisalan tydkokemusta yhdesta (1) vuo-
desta yhteentoista (11) vuotta Suomessa ja vain kolmella haastatelluista tydn-
tekijoista tyokokemusta eri tydnantajilta. Vain kolmella (3) maahanmuuttaja-
taustaisista haastateltavista oli ravitsemisalan tyokokemusta lahtdmaassa en-
nen Suomeen muuttoa. Seitseman haasteltavista oli suorittanut Suomessa
suurtalouskokin ammattitutkinnon ja vakituisessa tyosuhteessa on kymmenen
(10) haastatelluista ja yksi maaraaikaisessa tydsuhteessa. Kaksi tyontekija-
haastateltavista tydskenteli henkildvuokrafirmassa. Haastatelluilla esimiehilla
oli tybkokemusta esimiestehtavista ravitsemispalvelualalta kahdesta (2) vuo-
desta kolmeen kymmeneen (30) vuoteen. Tyokokemusta kaikilla haastatelluil-
la oli alalta vahintdan kymmenen (10) vuotta.
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TAULUKKO 3. Haastateltavien esimiesten ja tyontekijoiden taustatiedot

Alan Tyo- Alan ty6- Esimies Toistaisek-

tutkin-  koke- kokemus koke- si voimas-

to mus Suomes- mus (v) saoleva
koti- sa (v) tyosuhde

maassa

(v)

Tyonteki- 10 3 7 3 1-11 0 10 1
jat

Esimiehet 15 1 16 yli 10 2-30 16 0

3.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kaytetaan reabiliteetin ja validiteetin
kasitteita. Validiuden ja reliaabeliuden kasitteet ovat syntyneet kvantitatiivisen
tutkimuksen parissa, ja siksi niita ei voida kaikilta osin suoraan soveltaa kos-
kemaan kvalitatiivisia tutkimuksia, silla ne perustuvat ajatukseen, etta tutkija
voi paasta kasiksi objektiiviseen totuuteen ja objektiiviseen todellisuuteen
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 186). Tutkimuksen reliaabelius tarkoittaa tutkimustu-
losten toistettavuutta eli tutkimuksen kykya tuottaa ei sattumanvaraisia tulok-
sia. Validius (patevyys) puolestaan tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mita-
ta juuri sita, mita on tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
231.) Esimerkkina valiuden puutteesta voidaan pitaa sita tilannetta, jossa
haastateltavat ymmartavat kysymykset toisin kuin haastattelija.

Tassa tutkimuksessa validiteettia voidaan arvioida muun muassa kayttamalla
haastatteluissa kasitteita, jotka haastateltavat ymmartavat seka pyrkimalla
varmistamaan, ettd haastateltavat ovat ymmartaneet kysymykset tutkijan tar-
koittamalla tavalla. Validius merkitsee kuvauksen ja siihen liitettyjen selitysten
ja tulkintojen yhteensopivuutta. Validiteettia on tarpeen arvioida myos silloin,

kun haastateltavien vastauksia luokitellaan niin, etta luokat kuvaavat vastauk-
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sia ja tutkittavaa ilmi6itd mahdollisimman hyvin. (Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2009, 231 - 232.)

Tassa tutkimuksessa, jossa haastattelujen avulla on selvitetty kansainvalisten
tyontekijoiden ilmentymista ja sen johtamista suomalaisessa tyoyhteisossa,
voidaan reliaabeliutta tarkastella siita nakOkulmasta, etta olisiko mahdollista
saada samat vastaukset kysyttdessa samoja asioita haastateltavilta uudes-
taan. Kvalitatiivisella tutkimuksella tavoitellaan usein ymmartavaa ja tulkitse-
vaa otetta ilmidihin, ei taydellista objektiivisuutta. Myos tassa tutkimuksessa
ollaan kiinnostuneita haastateltavien tulkinnoista liittyen monimuotoiseen or-
ganisaatioon. Voidaan ajatella, etta nama tulkinnat muuttuvat, kun olosuhteet
muuttuvat. Taman tutkimuksen kohdalla tyontekijoiden vastauksiin saattavat
vaikuttaa muun muassa organisaatio, jossa he tyoskentelevat, tyokaverit ja
tyoyhteisossa hiljattain tapahtuneet muutokset esimerkiksi tilanteiden ja tyo-
olosuhteiden muutokset.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata ver-
taamalla saatuja tuloksia muista lahteista saatuihin tuloksiin. Jos tulokset ovat
samansuuntaisia, voidaan sanoa, etta tutkimustulokset saavat vahvistusta.
Toisaalta on muistettava, etta ihmisten kasitykset ja tulkinnat jostain ilmiosta
vaihtelevat esimerkiksi ajan kuluessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189.) On kui-
tenkin muistettava, etta tulosten samansuuntaisuus ei valttamatta viela tarkoi-

ta sita, etta tutkimus olisi patevasti toteutettu.

Haastatteluaineiston laatua tulee arvioida tutkimuksen kaikissa vaiheissa
haastattelurungon laatimisesta aineiston analyysiin. Haastattelututkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa tulisi kiinnittda huomio aineistoon keruun ja kasit-
telyn laatuun seka itse aineiston luotettavuuteen. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
184 - 185.) Aineiston keruun laadukkuutta lisasi se, etta tutkimusaiheeseen
tutustuin etukateen huolellisesti, valmistelin tarvittavat lisakysymykset ja kaan-
sin englanniksi tyontekijoiden haastattelurungon seka nauhoitin ja litteroin ai-
neiston huolellisesti. Liitteissa 2 ja 3 on nahtavissa haastattelurunko ja lisaky-
symykset. Yhdessa haastattelussa ilmeni ongelmia tilan rauhattomuuden
vuoksi. Mutta talla oli vain lievia vaikutuksia aineiston laadukkuuteen kokonai-
suudessaan, koska haastateltava oli vastannut kysymyksiin myos kirjallisesti.
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Aineiston keruuseen ja kasittelyyn liittyvana kriittisena tekijana voidaan pi-

taa haastattelujen kieltd. Kuten on mainittu, osa haastatteluista toteutettiin
englanniksi ja osa suomeksi. Kasvokkain kaydyissa haastatteluissa englannin
kielen kaytto ei tuottanut suurempaa ongelmaa, koska olin varautunut haastat-
telujen pitamiseen englanniksi. Ymmartamisen kanssa ilmeni joitakin ongelmia
haastattelutilanteessa, mutta I6ysimme yhteisen kielen kuitenkin, kun pyrin
hakemaan kautta rantain asian ydinta. Haastateltavilla oli vahvempi englannin
kielen taito kuin haastattelijalla. Haastattelija pyrki haastattelutilanteessa roh-
kaisemaan haastateltavaa kysymaan ja tarvittaessa tarkentamaan kysymyk-
sia, jotta valtyttaisiin vaarinymmarryksilta ja saataisiin mahdollisimman todelli-
set vastaukset. Lisaksi haastattelija tarkensi vastauksia, kun haastateltavan
kielitaito ei riittanyt kovin syvallisten vastausten antamiseen haastattelukielel-
|a. Kaikesta huolimatta yhteisen sujuvan kommunikointikielen puuttumisesta
suurin osa haastateltavista vastasi kysymyksiin melko rohkeasti. Nauhoitetun

aineiston litterointi suoritettiin mahdollisimman sanatarkasti.

Tutkija on itse tutkimuksen teon valine, ja tutkijasta riippuu, miten han osaa
tulkita haastateltavan vastauksia eri kulttuurien ja merkitys maailmojen valilla.
Haastateltava saattaa kokea haastattelun monella tapaa itsedan uhkaavaksi
tai pelottavaksi tilanteeksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 206 - 207.)
Kieli ja kulttuuri vaikuttavat siihen, miten haastattelija ja haastateltava kasitta-
vat ymparilla olevan sosiaalisen todellisuuden. Vuorovaikutus perustuu jaetuil-
le ajattelumalleille, jolloin henkildiden keskustellessa jostain kasitteesta taus-
talla on joukko siihen liittyvia keskustelijoiden tuntemia oletuksia, joita pidam-
me itsestaan selvind. Samalla kun puhumme jostain aiheesta, puhumme
muustakin kuin itse mainituista kasitteista. (Pawson & Tilley 2000, 166.) Esi-
merkiksi sana erityisruokavalio tai yhdistelmauuni tuo mieleen erilaisia asioita
ravitsemisalan ammattilaisille kuin maallikoille. Haastattelumenetelmaa kaytet-
taessa onkin haasteellista laatia kysymykset niin, ettd haastateltava ja haas-
tattelija ymmartaisivat ne suurin piirtein samalla tavalla ja etta ne todella mit-
taisivat tutkimuksen taustalla olevan teorian tai teorioiden hypoteeseja eivatka
yksinkertaistettuna havittaisi kaytettyjen teorioiden moniulotteisuutta (Pawson
& Tilley 2000, 166). Tassa tutkimuksessa teorian operaationalistaminen haas-

tattelukysymyksiksi teki haasteelliseksi erilaisten koulutustaustojen ja eri kult-
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tuureiden jakamien ennakko-olemusten huomioiminen. llmi6 pyrittiin huo-
mioimaan kysymysrunkoa laadittaessa niin, etta kysymyksista tehtiin mahdol-

lisimman helposti ymmarrettavia ja yksiselitteisia.

Haastattelumenetelman heikkoutena voidaan pitaa myds tilannesidonnaisuut-
ta, mika tarkoittaa etta haastateltava saattaa yhdessa tietyssa tilanteessa vas-
tata eri tavalla kuin toisessa, mika asettaa rajoituksia haastattelutiedon yleis-
tettavyydelle (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 207). Toisaalta haastatelta-
van kokemukset ja mielentila saattavat yhta lailla vaikuttaa my0s tilastollisia
menetelmia kaytettaessa, joten tilannesidonnaisuus ei ole ainoastaan haastat-
telumenetelman heikkous. Tassa tutkimuksessa haastateltavien vastauksiin
on saattanut vaikuttaa se, etta heita on haastateltu heidan tyopaikallaan tyon-
antajan omissa tai tydnantajan asiakasorganisaation tiloissa. Tahan kaytan-
toon paadyttiin siksi, etta se oli tyontekijoiden kannalta joustavain ratkaisu,
heidan ei tarvinnut I1ahtea matkustamaan tyopaivan jalkeen muuhun kohtee-
seen ja osa haastateltavista sai kayttaa osittain tydaikaansa haastatteluun.

Liséksi haastattelun luotettavuutta saattaa heikentaa se, etta haastateltavat
ovat antaneet sosiaalisesti suotavia vastauksia eli ovat vastanneet tyonanta-
jan kannalta suotuisasti (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 206). Toisaalta
osa haastateltavista esitti myos varsin kriittisia ja erittelevia pohdintoja tutki-
musaiheesta. Myos tyomarkkinatilanne ja kilpailu alan vapaista tyopaikoista
voi osaltaan vaikuttaa vastauksiin niin, etta tydnantajaa ei haluta kritisoida
tyopaikan menettamisen pelossa. Haastateltavien vastauksissa oli mahdolli-
sesti viitteita tasta, silla osa haastateltavista esittivat tydnantajaa koskevat
asiat hyvin positiivisessa valossa. Tata on kuitenkin vaikea arvioida tasmalli-
sesti, koska ei ollut tiedossa muista lahteista olisiko heilla ollut tydssaan mi-
taan ongelmia, ja nain voidaan yhta hyvin olettaa, etta suurin osa haastatelta-
vista oli yksinkertaisesti tyytyvaisia. Haastateltavien vastauksiin saattavat
myOs vaikuttaa tyOpaikalla askettain tapahtuneet asiat tai muutokset. Nain
haastateltavien ajatukset eivat valttamatta olisi kaikilta osin samat, jos haas-
tattelut suoritettaisiin uudelleen esimerkiksi vuoden kuluttua. Talla ilmiolla on

vaikutusta haastattelutulosten yleistettavyyteen. Taman tutkimuksen tarkoituk-



51

sena on kerata tietoa tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden taman

hetkisesta tilanteesta monikulttuurisena tyoyhteisona.

Myds haastattelujen kaytanndlliseen toteuttamiseen liittyy monia huomioon
otettavia seikkoja kuten haastattelusta sopiminen, keskustelun avaukset, ky-
syminen ja dialogin ohjailu. Lisaksi haastattelijan on varauduttava toisaalta
puheliaisiin, toisaalta niukkasanaisiin haastateltaviin. Taman tutkimuksen osal-
ta juuri rynmahaastatteluaikojen sovittaminen esimiesten ja haastattelijan
omiin aikatauluihin oli haasteellista ja vie paljon aikaa. Alun perin oli tarkoitus
pitaa vain kaksi ryhmahaastattelua, jossa 6-7 esimiesta yhdessa keskustele-
massa. Alkuun aikataulu pitikin, mutta sitten tuli peruutuksia ja aikataulut eivat
sopineet kaikille, paadyin suorittamaan viisi ryhmahaastattelua, joissa haasta-
teltavia kolmesta viiteen henkiloa. Tama osoittautuikin hyvaksi kaytannoksi,
koska ryhmassa syntyi syvallista ja aitoa keskustelua omista kokemuksista ja
nakemyksista seka haastateltavien aanet eivat sekoittuneet toisiinsa, vaan
pystyin ne tunnistamaan. HenkilOkohtaiset yksilohaastattelut olivat huomatta-
vasti helpompi sovittaa yhteen, vaikka haastattelukertoja tulikin useita ja mat-
kustamista paikasta toiseen.

Taman tutkimuksen seuraavassa osassa siirrytaan kasittelemaan tutkimuksen
tuloksia tutkimusaineiston valossa. Tutkimusloydoksia on verrattu aikaisempiin
tutkimuksiin, jolloin arvioitavaksi tulee tutkimuksen validiteetti ja toisaalta I0y-
dosten uutuus. Tutkimukseen osallistuneitten organisaatioiden esimiesten ja
tyontekijoiden tutkimustulokset ovat monilta osin samansuuntaisia kuin aiem-
mat tutkimustulokset, mutta myds uudenlaisia tuloksia I0ytyi esimerkiksi koulu-

tuksen ja motivaation suhteesta.

4 MONIMUOTOISUUDEN AIHEUTTAMAT HAASTEET
TYOYHTEISOSSA

Eri kulttuureista tulevien tyontekijoiden erilaiset odotukset vaikuttavat johtami-

seen monella tapaa, esimerkiksi esimiehilta vaaditaan joustavuutta jarjestaa
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tyot mahdollisuuksien mukaan niin, ettei riko kulttuurin tai uskonnon tar-
keimpia arvoja vastaan. Toisaalta on taas tarkeaa, etta tyoyhteiso on tasa-
arvoa edistava ja takaa kaikille tyontekijoille samat mahdollisuudet, jotta tyon-
tekijat kokevat heita kohdeltavan oikeudenmukaisesti ja syrjimatta. Myos eri
kielet ja kulttuuriset ajattelutavat asettavat oman haasteensa kommunikoinnille
ja ty6ilmapiirille. Niistd voi muodostua joko erimielisyyksien lahde tai tyoyhtei-
soa rikastava tekija. Monimuotoisuuden lisaantyminen vaikuttaa organisaa-
tiokulttuuriin, joka lopulta ratkaisee sen, kdantyyké monimuotoisuuden lisaan-

tyminen tyOyhteison voimavaraksi vai konfliktien lahteeksi.

Tassa luvussa tarkastelen haasteita, joita monimuotoisuuden lisaantyminen
on tuonut mukanaan Pirkanmaan alueen ravitsemispalveluja tuottaviin organi-
saatioihin haastattelujen perusteella. Tutkimuksessa johtaminen, vuorovaiku-
tus ja kielitaito, tydyhteison ilmapiiri ja yhdenvertaisuuden kokemukset osoit-
tautuivat haastatteluiden perusteella tarkeiksi monimuotoisen tydelaman haas-
teiksi. On kuitenkin hyva huomata, ettd nama tekijat eivat ole haasteellisia
vain monimuotoisissa tyoyhteisdissa, vaan ne ovat merkittavia toimivan tyoyh-
teisOn rakennuspalikoita my0s niin kutsutuissa etnisesti ja kulttuurisesti homo-
geenisissa tyOyhteisoissa. Kielitaito on selkeimmin monietnisyyteen sidoksissa
oleva tekija. Tuon esille my6s maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ko-
kemuksia ja ajatuksia tyoskentelysta suomalaisissa ravitsemispalvelualan or-
ganisaatioissa. Esimiesten lainauksista kaytan lyhennetta em. ja tyontekijoi-
den lainauksista tt. Haastateltavat henkilot on numeroitu anonyymisesti.

4.1 Tyoyhteiso ja sen ilmapiiri

Tyon sujumisen kannalta tarkeda on, miten erilaisista tyOkulttuureista tulevat
tyontekijat I0ytavat yhteiset toimintatavat ja normit tyopaikalla. Myos hyvan
tyoyhteison toimivuuteen vaikuttavat tyon piirteet ja jarjestelyt, vuorovaikutuk-
seen liittyvat tekijat seka organisaation ja tyoyhteison kaytanteet ja toimintata-
vat. Koko tyoyhteison ja yksittaisen tyontekijan kannalta keskeisia ovat mm.
tyon tavoitteiden selkeys, tehtavakokonaisuus, tydomaara ja tyotahti, vaikutta-
mismahdollisuudet tyohon, tiedon kulku ja paatoksenteon oikeudenmukai-
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suus. Ravitsemisalan organisaatiossa tyoskentelevilla tyontekijoilla on
yleensa hyvin selkeat toimenkuvat ja tyossa pyritaan toimimaan organisaation
tavoitteiden mukaisesti yhtena tiimin jasenena. Myos tyontekotapojen erilai-
suus saattaa aiheuttaa ongelmia, jotka voivat johtua monista syista, kuten
persoonasta tai kulttuuristen ajattelumallien erilaisuudesta. Organisaation
tyontekotapoihin oppiminen ja sitoutuminen auttaa kuitenkin I0ytamaan yhtei-
sen tavan tehda toita. Organisaation on tarkeaa sitouttaa tyontekijat yhteisiin
tyoskentelymenetelmiin, silla se vaikuttaa laatuun, mutta myos asettaa tyonte-
kijoiden kannalta tarkeat rajat sille, miten tyota tehdaan. Monikulttuurisessa
yhteisdssa sosiaalinen kanssakayminen on kaikille seka haaste ettd mahdolli-
suus. Esimiehen tehtavana on huolehtia monikulttuurisen tydyhteison arjen

toimivuuden yllapitamisesta.

Tassa tutkimuksessa esimiesten haastatteluissa nousi voimakkaasti esille
maahanmuuttajien kulttuurisen taustan vaikutus tyon tekemiseen ja sopeutu-
miseen suomalaiseen tyokulttuuriin ja tyoyhteisoon, mm. tydaikaan, ajoituk-
seen ja tyoskentelytapaan. Haastattelujen perusteella tyOkulttuuriin ja tyoyh-
teisoon sopeutumisen nahtiin onnistuneen ja suuremmilta ongelmitta toteutu-
neen. Esimiesten nakemysten mukaan maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
sopeutuivat hyvin suomalaiseen tyokulttuuriin ja tyoyhteisoon. Heidan mieles-
taan sopeutumiseen vaikuttaa mm. se, kuinka kauan asunut Suomessa, mita
kautta on tullut Suomeen ja miksi tullut Suomeen seka persoonallisuus. Lisak-
si tydyhteison muiden tyontekijoiden ennakkoluuloton ja avoin suhtautuminen
seka selkeat ohjeet vaikuttavat ulkomaalaisen tyontekijan sopeutumiseen tyo-
yhteis6on. My06s haastatellut tyontekijat kertoivat sopeutuneensa hyvin suo-
malaiseen tyokulttuuriin ja tydskentelemaansa tyoyhteisoon. Heidan mieles-
taan oma kulttuuritausta ei vaikeuttanut suomalaiseen tyOkulttuuriin sopeutu-

mista eika ole ilmennyt ristiriitoja omien arvojen kanssa.

"Oli meid&n joukossa kuin olisi aina ollut. ” (em.12)

"Arvostetaan tyépanosta. Otetaan hyvin joukkoon mukaan. ”
(em.14)

"Positiivinen suhtautuminen, joustava, oftaa vastuun. Arvostaa,
etté saa olla tyéssa.” (em.10)
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TyoOntekijat toivat haastatteluissa esille, ettd suomalaiset tyontekijat ovat
ottaneet heidan yleensa hyvin tyoyhteison jaseneksi, ovat auttaneet ja opas-
taneet heita tyotehtavissaan. Tyontekijat toivat voimakkaasti esille, etta tyoka-
verit olivat mukavia ja ystavallisia, heidan kanssaan oli helppo tyoskennella ja
keskustella kaikista asioita, vaikka suomalaisten sanotaan olevan hiljaisia ja
ujoja, mutta suoraan puhuvia. Lisaksi tyoyhteison sopeutumista on auttanut
se, etta on ollut yhteisia koulutuksia ja illanviettoja. Yksi tyontekija toi esille,
ettd han oli kokenut ulkomaalaistaustaisen tyontekijan osalta huonoa suhtau-
tumista haneen. Juutin (2005, 47) tutkimukseen osallistuneista maahanmuut-
tajista hieman yli 50 % oli sitd mielta, ettda suomalaisten on helppo lahestya
tyoyhteisossa olevia maahanmuuttajia. Kahdeksan kymmenesta arvioi suoma-

laisten keskustelevan maahanmuuttajien kanssa tyopaikalla.

"Kylla on helppo sopeutua. Kieli ei riitd, mutta opin helposti ja no-
peasti. ” (tt.1)

"Kulttuuritaustani ei vaikuttanut tydyhteis66n sopeutumisessa.”
(tt.11)

"Ei ole ollut ongelmia sopeutumisessa, vaikka tybGpaikat vaihtu-
vat.” (tt.3)

Hyvét tybkaverit, auttavat minua, tukevat minua.” (tt.8)

"En koe olevani erilainen Suomessa.” (tt.4 ja 5)

Muutama esimies toi haastattelussaan esille, ettd oma tyoyhteisé ja sen tyon-
tekijat ovat olleet hieman ennakkoluuloisia mm. maahanmuuttajan osaamises-
ta ja tyoskentelytavoista seka huolissaan siita, miten asiakkaat suhtautuvat
ulkomaalaisen tyontekijaan. Mutta huomattuaan tyontekijan osaamisen ja mo-
tivaation tyon tekemiseen, heidan asenteensa ovat muuttuneet. Esimiesten
osalta ennakkoasenteita ei esiintynyt. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
kertoivat haastatteluissaan, etta eivat olleet kokeneet ennakkoluuloista kayt-
taytymista tyontekijoiden, esimiesten ja asiakkaiden taholta nykyisessa tyoyh-
teisdossaan. Kaksi tyontekijaa kertoi kokeneensa ennakkoluuloista kayttayty-
mista niin tyontekijoiden kuin esimiesten taholta aikaisemmissa tyopaikois-

saan. Lisaksi nousi esille se, ettd suomalaiset ovat yleisesti hyvin ennakkoluu-
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loisia maahanmuuttajia kohtaan siksi, ettd heidan oletetaan elavan Suomen
sosiaaliavun turvin eivatka nain ollen tee t6ita. Tama yleistaminen tuntui maa-
hanmuuttajista pahalta, koska he kaikki halusivat tehda Suomessa t6ita ja tul-

la toimeen omillaan.

"Osaako se tehdéa, kuten me tehdé&én ja tekeekd se niin kuin me
tehdéén? Sitten tydntekijat huomasi, ettéd hén on yksi parhaimmis-
ta tydntekijoista.” (em.9)

“"Tampereella ei ulkomaalaista arvosteta eiké luoteta. Helsingissé
ilman ammattia sain monipuolisia tehtévid. Naistyontekijat eivét
tykk&é uusista tyontekijoistd. Tuntuu enemmén ei tykk&éa ulko-
maalaisista tyontekijbista.” (tt.7)

"Eka pomo ei tykk&é tumma iho. Nékyy kayttdytymisené. Tuntuu,
ettd olen paha ihminen.” (t.6)

ETMO monikulttuurisuus voimavaraksi —tutkimuksessa (Juuti 2005) yli kol-
mannes suomalaisista ja maahanmuuttajista arvioi suomalaisten suhtautuvan
ennakkoluuloisesti maahanmuuttajiin. Kantavaeston ennakkoluulot kohdistui-
vat paaosin maahanmuuttajien ammattitaidon aliarviointiin ja uralla etenemi-
sen mahdollisuuksiin. Kuitenkin ennakkoluuloista huolimatta tyoskentely sujuu
tyopaikalla, koska yhdistavana tekijana on yhteisten paamaarien puolesta toi-
miminen eli tydn tekeminen. Tata tukee tutkimuksen tulos siita, etta yli nelja
viidesosaa maahanmuuttajista oli sita mielta, ettd maahanmuuttajat ovat kovia
tekemaan toita. (mt. 2005, 48.)

Toisaalta esimiesten haastatteluista tuli esille sellaisia maahanmuuttajatyon-
tekijan kulttuurista johtuvia toimintatapoja, jotka aiheuttivat ravitsemisalan tyo-
yhteisdssa hammennysta ja joihin esimiehen oli taytynyt puuttua. Kaikki esi-
miehet korostivat, etta on todella tarkeaa tietdd maahanmuuttajan taustasta ja
kulttuurista, jotta kykenee varautumaan etukateen mahdollisiin ristiriitoihin ja
jannitteisiin seka sijoittamaan tyontekijan oikeaan tyoyhteisoon. Alla olevat
lainaukset kuvaavat esimiesten nakemyksia, miten tyontekijan erilainen kult-

tuuritausta voi vaikuttaa tyon tekemiseen.

"Ensin oli vaikeaa se, ettd naista autetaan. Han nosti raskaat ta-
varat naisille. Hénen oli vaikea ymméartaa, ettéd meilléd on vahvoja
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naisia, persoonia, vahvat mielipiteet ja asiat sanotaan suo-
raan.” (em.14)

"Eréélle maahanmuuttajalle oli hyvin tédrkeéé pysyvyys. Kun meilla
on niin lilkkuva ty0, pitéé pystyéa siirtyméén paikasta toiseen. ja
tdmaé oli vaikea tilanne hdnen kanssaan. Itse alkoi valikoida minne
menee ja minne ei mene. Tuli torméyksiéd muiden tybntekijéiden
kanssa.” (em.10)

"Mutta, kun ensimmaisen kerran hdnen hipidénséa loukkaa eli heil-
1& on kasvojen menettdminen tai muu on niin vaikea. Heille on ol-
tava hyvin tasainen, ettd kokevat ettéa heitéd arvostetaan ja pysyy
linjassa. ” (em.10)

"Niitten kulttuurissa on vaikea mydntéé virheitéa ja myontéa siis
sellaista ettei ymmérré. Voi ihan ny6kétéa nétisti vain ja voin luulla
ettd on ymmarretty. Kun vahén ajan paéasta huomaatkin, ettei se
ollut sinne péinkéén. Ollaan leuka pystysséa; en ole semmoista
tarkoittanut tai sanonut tai tarkoittanut lainkaan.” (em.2).

"Ensimmaéisen tybtunnin aikana eivét tyé6t joudu, vaikka touhuaa
paljon, mutta mitdén ei tapahdu.” (em.5)

"Mies toimii naisen taustalla. Ei aina tieda kuka meilld on tbissa.
Patistaa naista toéihin. Mies hoitaa kaiken ilmoittamisen séhképos-
tilla.” (em.3)

"Hymyilee vain, mutta aina ei tiedeté mité on takana. ... voi tulla
sairaslomaakin.” (em.10)

Lisaksi esimiehet kavivat runsasta keskustelua siita, kuinka suhtautua uskon-
nollisen taustan vaikuttamiseen ravitsemisalan tyoyhteison paivittaiseen toi-
mintaan. Tama nousi esille juuri maahanmuuttajanaisten kohdalla, jotka pu-
keutuvat huiviin eivatka saa nayttaytya miesten keskuudessa ilman huivia.
Ravitsemisalalla elintarvikelainsaadanto ja —asetus edellyttavat asianmukaista
ja siistia tydopukeutumista, johon kuuluu kokin tai tarjoilijan tydasu paahinei-
neen. TyOasulla tarkoitetaan nimenomaan tyopaikalla kaytettavia suojavaattei-
ta, suojaesiliinaa, hihansuojuksia ja paahinetta. Yhdelle esimiehelle tuli asias-
ta pieni ongelma, koska tyontekija oli haastatteluissa luvannut kayttaa tyonan-
tajan ty6asuja ja riisua huivin. Kuitenkin toisin kavi; aviomies ei antanut naisen

riisua huivia, koska tyoyhteis0ssa asiakkaina oli miehia.



57

Esimiehet suhtautuivat positiivisesti huivin kayttoon keittiotydssa, kunhan se
on eri huivi kuin vapaa-aikana. Osa esimiehista kertoi myds, etta heidan tyo-
ymparistossaan on kaytdssa monenlaisia paahineita, mika puoltaa myos
maahanmuuttajataustaisen tyontekijan huivin kayttoa. Haasteeksi koettiin ru-
koushetket tybaikana, koska ne tuovat tyOyhteison jasenten valille epatasa-
arvoisuutta ja epaoikeudenmukaisuutta, jos rukoushetket sallitaan tyon aika-
na. Lisaksi tyolainsaadantomme sanelee tydaikamme. Tahan ei 16ytynyt esi-
miehilta hyvaa kaytannetta. Samoin haasteeksi koettiin hygieenisyys eri kult-
tuureissa seka ruokien maistaminen. Ravitsemispalvelualalla jokainen organi-
saatio on laatinut organisaatioonsa omavalvontasuunnitelman elintarvikelain-
saadannon ja terveystarkastajien ohjeiden mukaisesti. Saman suuntaisia tu-
loksia on saanut Pitkanen (2005, 106) tutkimuksessaan, jonka mukaan tyon-
tekijoiden uskonnollisella taustalla ei ole varsinaista merkitysta tyoyhteison
paivittaiseen toimintaan. Sen sijaan uskonnolliset symbolit ovat aiheuttaneet
hammennysta muutamissa tapauksissa, esimerkiksi palvelualalla vieroksuttiin
hunnun kayttoa tai sen kaytto jopa kiellettiin. Lisaksi paanvaivaa on tuottanut
totutusta poikkeava suhtautuminen hygieniaan, ja jossain tapauksissa epasiis-
teys nahtiin ulkomaalaistaustaisten ongelmaksi.

"Uskonto tuo my6s esim. keittiétyoskentelyyn haasteita esim.
muslimi, kun puhutaan esim. omavalvonnan asioista; pdéhineen
kayttd, hygienia...” (em.8)

"Keittibhuivi ja vapaa-ajan huivit erikseen.” (em.9)

"Edellytdmme etta, kokki maistaa kaikkia ruokia.” (em.8)

Esimiehet nostivat haastatteluissa yhdeksi suurimmaksi haasteeksi aikakasit-
teen ja tyOajat, koska se olennaisesti selittyy maahanmuuttajien kulttuurierois-
ta. Heidan kulttuurissaan aikaa kasitellaan eri tavalla kuin suomalaisessa kult-
tuurissa. Esimiehen haastatteluista nousi esille mm. tietyn kulttuurin tyonteki-
joiden ajan kayton hallitsemattomuus tyon teossa ja toiden aikatauluttamisen
liittyvat ongelmat. Se aiheutti eripuraa muiden tyontekijoiden kanssa. Myos
esimiehet kertoivat huomanneensa eroavaisuuksia tyontekijoiden omatoimi-
suudessa ja itsenaisessa tyoskentelyssa sen mukaan, mista tyontekijat olivat
kotoisin. Alla olevat lainaukset kuvaavat esimiehen kokemuksia siita, kuinka
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maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tyoskentelevat tydoyhteisossa aikatau-
lutuksen suhteen. Pitkanen (2005, 106) on tutkimuksessaan tormannyt sa-
mantapaisiin pulmakysymyksiin, jotka liittyvat sovituista aikatauluista kiinni
pitamiseen ja suhtautumiseen ajankayttoon. Myos Juutin (2005, 46) tutkimuk-
sen tulokset puoltavat kasitysta, etteivat maahanmuuttajat noudata tyoaika-
maarayksia hyvin. Saman suuntaisia tuloksia on saanut myds Kotiranta (2010,

28) tutkimuksessaan.

"Mité pitéé olla johonkin aikaa valmis. Olen joutunut sanomaan,
ettéd kun asiakaspalvelu alkaa, kaikki pitédé olla valmiina, muttei ole
tehonnut. Ei ole mitédén kiiretta. (em.3)

"N&mé kaverit ajattelee oli miten oli kyllé se tdstéd menee. Eiole
vélid missé jarjestyksessé. Heilléd on sellainen kulttuuritausta, etta
ihmiset ovat tdrkedmpié kuin aika. Jos ihminen menee jonkin asi-
an edelle, ty6 saattaa viivéstya. ” (em.1)

"Tybaika enemmaén liukuva késite kuin suomalaisilla. ” (em.10)

"Kun tyé alkaa klo 7.00, silloin ollaan tydpaikalla tybvaatteet pé&él-
14. ” (em.7)

"Miné& en tule sitten maanantaina toihin, ilmoitti tybntekija esimie-
helleen. Hénelle ei ollut kerrottu, ettd hdnen pitééa kéyda joka péi-
vé toissé. Tybsopimus oli allekirjoitettu ja siind nékyi tybaika. Itse
el saa pééttaa koska tulee téihin.” (em.16)

Toisaalta suurimmalla osalla esimiehista oli hyvia kokemuksia maahanmuutta-
jataustaisten tyontekijoiden sopeutumisesta suomalaiseen tyoaikaan ja tyon
organisointiin. He korostivat mm. etta osalla maahanmuuttajista on todella
korkea tyomoraali, he tyoskentelevat ahkerasti, tunnollisesti ja vastuullisesti
seka noudattavat tyopaikan toimintatapoja. Haastatteluissa tuli esille myds,
etta osa tyontekijoista teki jopa omalla ajallaan tyotehtavia loppuun, vaikka

esimies ei sita edellyttanyt.

"Noudatti tybaikaa. llmoitti kaikki aina etukéteen. Juoksi asemalta
téihin, ettei mybhéstyisi.”(em.13)

“Tekee omalla ajallaan paljonkin, ottaa vastuulleen vaikkei tarvit-
se...” (em.10)
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"Ei ymmaértényt alussa, miksi taukoja on niin paljon. H&n Kkoki,
ettd mehén sybdéén koko ajan. Omassa kotimaassa tehtiin toita
aamusta iltaan” (em.8)

“Teen aina tybni loppuun saakka, vaikka tybaikani on loppunut.
Helpompi tulla seuraavana péivénd.” (tt.10)

Haastatellut tyontekijat toivat usein esille, etta pyrkivat noudattamaan tyopai-
kan saantgja ja tydaikoja. Lisaksi he kertoivat, etta tarvittaessa pyytavat apua
toisilta tyOkavereilta, mikali eivat itse ehdi ja on kiiretta. He myos auttavat mui-
ta tyontekijoita, mikali omat tyotehtavat on suoritettu. Lisaksi he korostivat pi-
tavansa tyoajoistaan; sdannadllinen paivatyo, jolloin vapaa-aikaa jaa perheelle
ja harrastuksille. Ainoastaan yksi tyontekija kertoi, etta oli joskus myohastynyt
toista, mutta tyOyhteisdssa suhtauduttiin siihen "ihan hyvin eika esimiehelta
tullut huutamista.” Alla olevat lainaukset kuvaavat tyontekijoiden tuntemuksia

suoriutua tyotehtavistaan.

"Vaikka pomo ei ole paikalla, kaikki tehd&éan. Pidetaén aikataulus-
ta kiinni.” (tt.4)

”

"Olen kyllé hidas. Mulla on oma tyérytmi. En osaa tehdé kiireella.
(tt.7)

"Vaikka Kiire, kaikki yrittdad tehdé valmista. Jos ei tehtéa-
vid/lhommaa, menee apuun.” (tt.6)

"Tybskentelen 6 h péivéassé, tyb helppoa toisin kuin kotimaassa,
jossa tybpaéivét pidempiéa ja huonompi palkka.” (tt.12)

Suurin osa haastatelluista tyontekijaista kertoi viihtyvansa hyvin omassa tyo-
yhteisdssaan. Toimeen tultiin yleisesti ottaen hyvin ja oli hyva tydoskennella
tyokavereiden kanssa. Heidan mielestaan tyoyhteison ilmapiiri on hyva ja
avoin. Myos viela varsin heikosti suomea puhuvat tyontekijat kokivat ilmapiirin
hyvaksi ja tyokaverit avuliaiksi. Haastatellut tyontekijat pitivat tarkeana, etta
tyoyhteisdssa pystyttiin puhumaan kaikista tyohon liittyvista asioista seka
myOs yksityiselamasta ja vapaa-ajasta. Tyontekijoiden jaksamisen kannalta
on tarkeaa paasta toisinaan keskustelemaan tyontekoon liittyvista asioista.
Tutkimukseni tuloksia tukee myds Juutin (2005, 50) tutkimus, jossa tyotyyty-
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vaisyys oli korkeahko, silla kolme neljasosa vastaajista arvioi viihtyvansa
tydssaan hyvin tai melko hyvin. Lisaksi maahanmuuttajista noin kahdeksan
kymmenesta piti tydyhteisonsa ilmapiiria hyvana. Toisaalta taas noin 13 %

vastaaijista arvioi viihntyvansa tydssaan huonosti tai melko huonosti.

"Kun herétyskello soi, olen onnellinen, ettd saa menné téihin. Hy-
vé tybyhteisb. Tykk&én olla tdala. Inmiset ovat ihania.” (tt.4)

"Paras tyoyhteisé ja henkildt.” (tt.10)

"Reilu paikka... Antaa enemmén energiaa minulle. Tybnantaja an-
taa hyvéé palvelua, ilmapiiri on erittéin tdrkeé. Ei raha, vaan tyén-
antaja on tyytyvéinen. Tunne, minulla on hyvé olla.” (tt.1)

Maahanmuuttajien tyotyytyvaisyytta lienee lisannyt se, etta he ovat voineet
vaikuttaa tyohonsa liittyvaan paatoksentekoon esim. kertomalla kehittamiside-
oita seka hoitamalla lahes itsenaisesti tyontehtaviaan. Tama on luonut luotta-
musta omaan osaamiseen ja kykyyn tehda tyd mahdollisimman hyvin. Tosin
muutama maahanmuuttaja toi haastatteluissa esille voimakkaasti, ettei saanut
vaikuttaa tyotehtaviinsa tai hanen ehdotuksiaan ei kuunneltu. Juutin (2005,
50) tutkimuksessa noin puolet vastaajista oli tyytyvaisia mahdollisuuksiinsa
vaikuttaa tyohonsa liittyvaan paatoksentekoon ja noin viidesosa maahanmuut-
tajista oli tyytymattomia vaikutusmahdollisuuksiinsa. Vartia ym.(2007, 96) tut-
kimuksessa noin joka toinen maahanmuuttajista ja suomalaisista tyontekijoista
oli sita mielta, etta esimies ottaa heidan mielipiteensa huomioon aina tai usein

tyota koskevissa asioita.

*Jos ehdotan jotain. Hyvé kun sanoit. Toi oli hyvé idea.” (tt.10)

*Jos minulla on mielipide, ei saa tehdé niin, on todella paha olo,
vaikeaa. Muut kokit saavat tehdd.” (tt.7)

Vaikka tyGilmapiiri koettiin tyontekijoiden kannalta hyvaksi, muutama maa-
hanmuuttajataustainen tyontekija kertoi havainneensa ristiriitoja toisten tyon-
tekijoiden ja esimiehen ja tyontekijan valilla. He kokivat sen ahdistavana, vaik-
ka jannitteet ja ristiriidat eivat kohdistunut heihin itseensa, vaan tuntuivat tyo-
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ilmapiirissa. He korostivat myds, etta esimies puuttuu asiaan ja palavereis-

sa saa keskustella avoimesti esille tulleista ongelmista. Tosin kaikki eivat us-
kalla kertoa asioita. Tama haastatteluissa esiin tullut tulos tukee myds Juutin
(2005, 51) esittamia tuloksia, joissa vain 2 % maahanmuuttajista koki ristiriito-
jen haittaavan itseaan paljon tai melko paljon heidan tyossaan. Vastaavasti
maahanmuuttajista noin 14 % koki jannittyneisyyden haittaavan itsedan melko

paljon tai paljon.

"Pyrin puhumaan suoraan. Jos teen véérin, kerro minulle ei muil-
le. En tykk&a seldn takana puhumisesta.” (t.7)

“Olen sanonut rehellisesti, ettd sano suoraan, éla selén takana. Ei
auta, kun puhut toisen kanssa. Tulee kitkerd maku. Ei ole reilua
kenen kanssa olet kaveri, ken kanssa et. ” (tt.4)

’Kysyin esimieheltédni neuvoa ja sain vastaukseksi: Ald hépoté
multa menee hermot, sanoi esimies. En uskalla kysyé héanelta
en&a.” (tt.3)

Haastattelujen perusteella tyontekijoiden kansallisuus ei vaikuttanut tyGilmapii-
riin ja tyon tekemiseen ja sen tehokkuuteen, vaan persoonalliset ominaisuudet
ja toisaalta my0s tyotiimin, tyoparin tai tydyhteison valille syntyva yhteisym-

marrys.

Osa haastatelluista maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista kaipasi enem-
man tietoa muiden kulttuurien toimintatavoista, varsinkin mikali uskonto rajoit-
taa tyon tekemista ja piti sita tarkeana, etta voi ymmartaa ja kunnioittaa mui-
den ajattelutapoja. Kuitenkaan kaikki haastateltavat eivat nahneet muiden
kulttuurien tuntemusta yhta tarkeana vaan korostivat sita, ettda Suomeen tullei-
den tyontekijoiden tulee opetella toimimaan suomalaisen tyOkulttuurin s&anto-
jen mukaan, omaksua suomalaiset arvot ja opetella suomen kieli. Haastatte-
luista ilmeni sekin, etta ne tyontekijat, joiden lahtomaa oli lahempana suoma-

laista kulttuuria, pitivat suomalaisen tyokulttuurin omaksumista tarkeimpana.

“En tunne olevani ulkomaalainen, vaikka olen ulkomaalainen.”
(tt.4)

"Suomi on hyvd maa. Antaa hyvin mahdollisuuksia kaikille.” (tt.3)
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"Kulttuuritaustasta tietdminen. Ei mun mielesta. Jokaisen t&ytyy
sopeutua maahan, Suomeen ja siihen kulttuuriin.” (tt.1)

Vastaavasti kaikki haastatellut esimiehet korostivat tyOyhteisoonsa tulevien
maahanmuuttajien kulttuuritaustan hyvaa tuntemusta, jotta voidaan ennakolta
varautua mahdollisiin ristiriitoihin ja ongelmiin tyoyhteisossa seka poistaa
mahdollisia ennakkoluuloja. Lisaksi esimiehet toivat esille, etta esimieskoulu-
tuksessa tulisi kasitella monimuotoisuuden johtamisen haasteita ja hyotyja ja
nain saada riittavasti tietoa eri kulttuureista. Ravitsemispalvelualan tyoyhtei-
so6ihin tullaan yha enemman rekrytoimaan maahanmuuttajataustaisia tyonteki-
joita, oppilaitoksista tulee maahanmuuttajataustaisia tydssaoppijoita seka
henkildstovuokrafirmojen palkkalistoilla on paljon maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoita, joita ravitsemispalvelualan organisaatiot kayttavat lisatyovoima-

na.

“Tarvitsen itse jonkinlaisen koulutuksen, miten suhtautua maa-
hanmuuttajiin.” (em.13)

“Tarvitaan koulutusta eri kulttuureista, jotta voidaan ennakoida ris-
tiriitatilanteita. Ei tarvitse aina oppia kantapdan kautta.” (em.6)

"Tybyhteisbn tulee valmistautua tulevaan, monikulttuuriseen ty6-
yhteisé6n. ” (em.1 ja 2)

"Kaverit eivét niinké ajattele, etta toinen on tullut jostain eri ympéa-
ristbsté ja voi olla, etté on erilaisia ongelmia sielléa taustalla. Né&
on sitte niité...” (em.10)

Haastatteluissa esimiehet eivat tuoneet esille erityisesti tyoilmapiiriin liittyvia
seikkoja ja he kokivat paasaantoisesti tyodilmapiirin hyvaksi omassa tyoyhtei-
s0ssa, joskin myos haasteita oli tullut vastaan. Esimiesten kokemat haasteet
liittyivat mm. esimiestyohon, perehdyttdmiseen ja tydnopastukseen seka suo-
malaiseen suorasanaisuuteen. Heidan mielestaan tyoilmapiirin liittyvat haas-
teet eivat yksinomaan johtuneet monimuotoisen tyovoiman lisaantymisesta,
vaan niihin vaikuttivat myos muut seikat, esim. suomalaisten tyontekijoiden
mahdolliset ristiriidat ja kateus seka asiakkaiden tyytyvaisyys palveluun. Li-
saksi osa esimiehista nosti esiin sen, etta esimiehen haasteena on muokata
tyoilmapiiria ja kehittaa tyOkulttuuria siten, etta kaikki viintyvat tyoyhteiséssa ja

on huomioitu esim. eri tyokulttuurien hyvat kaytanteet omaan suomalaiseen



63

tyokulttuuriin. Tarkeana koettiin myods suomalaisessa tyOyhteisdssa suvait-
sevuus ja ennakkoluulottomuus seka tyokulttuurista viestiminen maahanmuut-
tajille. Kuten on jo todettu, lahes kaikissa haastatteluissa tyoilmapiirikysymys-
ten nahtiin ensisijaisesti olevan henkilokysymys, joka riippuu henkilon ja hen-
kildiden persoonallisuudesta ja asenteista.

"Monimuotoisuuden sietdminen. Tuo rikkautta tydyhteis66n.
Muokkaa tybyhteisén dynamiikkaa.” (em.1)

"Véri& tybyhteis66n. Erilaisuutta. kansainvélisyys on tdméan péivén
juttu.” (em.14.)

4.2 Yhdenvertaisuus ja syrjinta monimuotoisessa tyoyhtei-

sossa

Suomeen muuttaneet maahanmuuttajat edustavat viela enimmakseen en-
simmaista maahanmuuttajasukupolvea ja heidan tyonsaantiin ja tyotehtavissa
ylenemiseen liittyy viela monia ongelmia. Naistd ongelmista mainittakoon mm.
kielitaidon riittamattomyys, koulutus ei vastaa suomalaista vaatimustasoa ja
henkilon kulttuuriarvot jarruttavat itseohjautuvuutta ja sopeutumista suomalai-
seen matalaan hierarkiaan. (Trux 2000, 268.) Lisaksi suomalaisille tydntekijoil-
le on varsin uusi ilmio tyoskennella maahanmuuttajataustaisten henkildiden
kanssa ja siksi suomalaisten keskuudessa nayttaa myos esiintyvan melko pal-

jon ennakkoluuloja ja asenteellisuutta.

Tassa tutkimuksessa haastatelluilta tyontekijoilta kysyttiin, olivatko he koke-
neet ennakkoluuloja, kiusaamista tai rasismia suomalaisessa tyoyhteisossa.
Haastateltavista tyontekijoista vain kaksi tyontekijaa oli kokenut rasismia ja
kiusaamista itseaan kohtaan ja sekin tyontekijoiden toimesta. Toisaalta haas-
tateltavat tyontekijat katsoivat ongelmaksi erottaa mika oli varsinaista rasismia
ja millainen kaytos johtui muista seikoista, kuten persoonallisuuden piirteita.
Useat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat kokivat epamiellyttavana, etta
suomalaiset puhuivat vihaisella aanella ja kertoivat hyvin suoraan asiat. Alla



64

olevat lainaukset kuvastavat juuri tyontekijoiden valisia jannitteita ja ristiriito-

ja, joita myos Juutin tutkimuksen tuloksena saatiin.

"Ei ole rasismia. Haluaa ulkomaalaisia tyontekijéita.” (tt.9)

"Olen kokenut rasismia 1980 Helsingisséa. Tein keittibapulaisen
tehtévia ja olin mukana tehtévékierrossa. 3 vanhaa akkaa eivét
halua tiskata, koska heilld pitempi tybkokemus. ja sanoivat mulle ’
Hei sin& siellé tiskiin” ” Miksi sin& olet t&éll&?” (tt.7)

)

"Yksi tybntekijé suuttui eikd puhunut minulle. Hén ei tykdnnyt mité
olin sanonut pé&éllikélle. Ei kuunnellut minua. Koin kiusaamisena.
Oli tosi paha olo ” (tt.1)

"Hei siné sielld, nopeammin tekemé&én. Pahaa mieltéd huutamises-
ta.” (tt.3)

"Suomalainen sanovat vihaisella dénellé. Tuntuu pahalta. Yritdn
selvittda asiaa, ei nyt ...” (tt.7)

Kaikki esimiehet paitsi yksi kertoivat myos, etteivat olleet havainneet tydyhtei-
soOssaan rasismia ja kiusaamista muiden tyontekijoiden osalta. Myos he toivat
esille, etta aanen savy ja suorat ilmaisut saatetaan kokea kiusaamiseksi. Kak-
si esimiesta kertoi asiakkaiden toimineen rasistisesti ja ennakkoluuloisesti ul-
komaalaisia tyontekijoita kohtaan. Yksi esimies kertoi, etta heidan tyoyhtei-
sOssaan maahanmuuttajan kulttuuritausta aiheutti paljon konflikteja suoma-
laisten tyOntekijoiden kanssa, koska maahanmuuttajataustainen tyontekija ei
myontanyt koskaan tekevansa virheita. Taman seurauksena maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija syytti muita tyontekijoita siita, etta he kohtelevat hanta
huonosti. Esimies koki melko tyolaaksi puuttua niihin tilanteisiin, koska ne ta-

pahtuivat aina silloin, kun han ei ollut silloin paikalla.

"Ei syrjintda tybyhteis6ssémme. Ehkd herkemmin, jos joku sanoo
ikdvaan sévyyn, voivat kokea kiusaamista.” (em.16)

"Rasismisyytoksié tuli paljon, ettéd hdntd kohdellaan huonosti.
Syytti muita tybntekijoita siitd. Vetéytyi sen taakse, ettd hédnté syr-
jitéén.” (em.5)

Eras esimies oli siirtanyt ulkomaalaisen tyontekijan toiseen kohteeseen ajatel-

len, etta siella on kaikki hyvin. Kuitenkin suomalainen tyontekija kayttaytyi
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loukkaavasti ulkomaalaista tyontekijaa kohtaan. Kayttaytymisen taustalla
lienee ennakkoluuloisuutta tyontekijan ammattitaitoa kohtaan. Tyontekija laittoi
aamulla avaintaan pukukaapin lukkoon osumatta siihen, johon tyopari totesi

seuraavasti 7 Kai se on merkki siita, ettet kuulu tdnne ”.

Haastattelujen perusteella voidaan todeta se, etta tyontekijat eivat ole paa-
saantoisesti kokeneet rasismia tyoyhteisossaan, lukuun ottamatta kolmea
tyontekijaa. Tama kertoo siita, etta tutkimuksessa olevat tyoyhteisot hyvaksy-
vat erilaisuuden ja ovat maahanmuuttajaystavallisia tyoyhteisdja. Tata tulosta
ei tue aikaisemmat tutkimukset ainakaan maarallisesti, mutta sita tukee, kuka
on rasismin aiheuttaja. Jasinskaja - Lahden, Liebkindin ja Vesalan (2002, 88 -
89) tutkimuksen mukaan maahanmuuttajia olivat loukanneet tai kiusanneet
eniten tyokaverit (31 %), toiseksi eniten asiakkaat (20 %) ja harvemmin esi-
mies (11 %).

Juutin (2005, 138) tutkimuksen mukaan tydpaikoilla esiintyi melko runsaasti
syrjintaa ja tata syrjintaa eivat kantavaestoon kuuluvat henkildt juuri olleet ha-
vainneet. Maahanmuuttajat olivat joutuneet kielteisilla nimilla nimittelyn koh-
teeksi tyopaikallaan 15 % ja noin 11 % kiusaamisen kohteeksi. Esimiesten
taholta kiusaamisen kohteeksi oli joutunut 7 % maahanmuuttajista ja ty6tove-
reiden taholta noin 5 % maahanmuuttajista. Juutin (2005, 49) mukaan lieva
syrjinta nayttaytyi kantavaeston ja maahanmuuttajien valisina jannitteina tyo-
paikalla kuten vuorovaikutuksen valttamisena maahanmuuttajien kanssa,
maahanmuuttajien tekeman tyon tarkastamisena ja huomautuksina esim. kos-

kien tybaikojen noudattamista.

Vastaavasti Jaakkolan (2000, 66) tutkimuksessa 18,7 % maahanmuuttajista
kertoi, etta suomalaiset ovat kohdelleet heita eriarvoisesti. Sutelan (2005, 97)
tekeman tutkimuksen vastauksien perusteella eriarvoista kohtelua naytti ilme-
nevan maahanmuuttajien keskuudessa yleisemmin tyotovereiden ja esimies-
ten asenteissa ja palkkauksessa. Yli puolet syrjintda kokeneista somalialaisis-
ta kertoivat sen johtuvan maahanmuuttotaustasta. Samansuuntaisia tuloksia
oli saanut myos Sipari (2010, 79 - 81) tutkiessaan monimuotoisuuden johta-
mista sisdantuloalalla ja kohteena Palmian siivouspalvelut, jossa tyoskentelee

maahanmuuttajataustaisia siivoojia ja esimiehia.
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Esimiesten haastatteluista nousi esille, etta olivat huomanneet tyoyhteison
asiakkaitten kohtelevan ulkomaalaista tyontekijaa epakohteliaasti jopa rasisti-
sesti. Asiakkaat saattoivat ilmaista ajatuksensa ja kayttaytymisensa hyvinkin
negatiivisesti ja sanovat asioita tyontekijoiden lasna ollessa ajattelematta, etta
ulkomaalaiset tyontekijat saattoivat ymmartaa mita he sanovat. Tama koke-
mus oli esimiehen kannalta kiusallista ja ikavaa. Myos Juutin (2005, 81) tutki-
muksessa maahanmuuttajataustaiset tyontekijat oli kokenut syrjintaa asiak-
kaiden osalta ja tama syrjinta kohdistui Iahinna maahanmuuttajiin, jotka tyos-
kentelivat asiakaspalvelussa. Alla olevat kaksi lainausta on asiakkaan sano-

mia, jotka esimies on kuullut.

"Kun sielléd on pakkaamassa ulkomaalainen. ” (asiakkaan sano-
ma, em.8)

"Mité tuo réttipéé téélld on? ” (asiakkaan sanoma, em.10)

"Esimiehen haasteena onkin, ettd asiakkaat saadaan ymmértéa-
méén ja arvostamaan, etta valitut tybntekijat ovat tasavertaisia
tybntekijoité tydyhteis6ssé.” (em.10)

Tassa tutkimuksessa maahanmuuttajataustaisilta tyontekijoilta kysyttiin myos,
kohdeltiinko heita tasavertaisesti tydyhteisossa. Tyontekijat kertoivat koke-
neensa tasavertaisesta kohtelua niin muiden tyontekijoiden kuin esimiesten
taholta. He kokivat, ettd heidan tyopanostaan arvostettiin, oli tydtehtava tyoyh-
teisOssa sitten kokin, salaattivuoron tai astiahuollon tehtavat. He kokivat ole-
vansa yksi tyotiimin jasenesta. Lisaksi kaikki tyontekijat kertoivat saavansa
monipuolisia tyotehtavia seka koulutustaan vastaavia tyotehtavia ja palkkaa.
Ravitsemispalvelualalla kaikki tyotehtavat ovat yhta tarkeita, jotta toiminta su-
juu tyoyhteisossa ja palvelu on laadukasta. Tama nakyi myos tyontekijoiden
haastatteluissa, kun he kertoivat nauttivansa tyostaan ja viihtyvansa siina tyo-
tehtavassa missa olivat. Heidan mielestaan tyon sisalto, tyojarjestelyt ja tyon-
jako oli oikeudenmukaista ja tasavertaista huomioiden heidan koulutustaustan
ja tyokokemuksen alalta. He korostivat my0s sita, etta kun tyonsa tekee laa-
dukkaasti ja yrittda parhaansa niin asiakkaat kuin esimies ovat tyytyvaisia, niin
hekin ovat tyytyvaisia. Ne haastatellut tyontekijat, joilla oli vakituinen tydsuhde,
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eivat halunneet tassa vaiheessa vaihtaa tyonantajaa. Tata nakemysta tukee
myos Vartia ym. (2007, 96) tutkimuksen tulokset siita, ettda maahanmuuttaja-
taustaiset tyontekijat (Iahes 60 %) kokivat esimiehen kohdelleen heita tasa-

puolisesti.

"Miné& en osaa lukea ja kirjoittaa. Tdméan vuoksi salaatti ja tiski. ok.
Hyva, etta on tyéta.(tt.6)

"Olen kokenut tasapuolisuutta ja arvostusta. Kaikki ok.”(t.12)
"Antavat vastuuta, toimin tydpisteeni vastaavana.” (tt.4)

"Kyllé arvostavat. Olen saanut erittéin hyvéé palautetta tybsténi
Yksi tyontekijd muiden joukossa.” (tt.10)

"Olen saanut monipuolisia tybtehtévid. Kun sain koulun loppuun,
sain siirtyé kokin tyétehtéviin.” (tt.8)

Toisaalta yksi maahanmuuttajataustainen tyontekija toi esille haastattelussa,
ettd on kokenut aikaisemmissa tyopaikoissa epaoikeudenmukaisuutta tyoteh-
taviensa osalta seka tyoaikaan liittyen, vaikka hanella oli paljon myos hyvia
kokemuksia eri toimipaikoista ja kertoi viihtyvansa hyvin nykyisessa tyoyhtei-

sOssa.

"Suomalaiset tydntekijat saavat paremmat tyotehtévét, ulkomaa-
laisille vain tiski.” (tt.1)

"Suomalaiset tydntekijat saavat paremmat tyotehtévét, ulkomaa-
laisille vain tiski.. Olin tuntipalkkaisena, Se on viikkoa ennen mul-
le sanottiin ja annettiin 8 h tyévuoro. Paivda enne sanottiin, se
vois olla hiljainen péiva, mulle jaé vain 6 h. 15 minuuttia ennen 4
tuntia kerrottiin minulle: sinulla on 15 minuuttia aikaa siivota ja si-
né& lahdet pois. Minun mielesté se on epéreilua.” (t.7)

Haastattelujen perusteella voidaan nahda, ettda maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat olivat yleisesti erittain tyytyvaisia tyotehtaviinsa ja viihtyivat tyoyh-
teisdssaan, vaikka muutamia huonoja kokemuksia oli esiintynyt. Luultavasti
tyytyvaisyys johtui siita, ettd osa tyontekijoista (8) oli kouluttautunut Suomessa

ravitsemisalan ammattiin ja nain saanut koulutusta vastaavaa tyota ja vakitui-
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sen tyosuhteen. Nama tulokset eivat tue aikaisempien tutkimusten tuloksia,
koska niissa yleensa maahanmuuttajat pitivat tyotaan yksitoikkoisena, mutta
siihen saattaa olla syyna se etteivat he toimineet koulutusta vastaavissa tyo-
tehtavissa, kuten minun tutkimuksessani. Sutelan (2005, 95 -97) tutkimukses-
sa maahanmuuttajat pitivat tyotaan yksitoikkoisena ja maahanmuuttajaryhmi-
en valiset erot olivat suuria. Esimerkiksi noin joka kolmas venalainen, virolai-
nen ja vietnamilainen tyontekija piti tyotaan erittain yksitoikkoisena, kun taas
somalialaisista kukaan ei kuvannut tyotaan erittain yksitoikkoiseksi ja vain 9 %
kuvasi sen melko yksitoikkoiseksi.

My6s ETMO monikulttuurisuus voimavaraksi —tutkimuksessa maahanmuutta-
jat pitivat tyotaan vaihtelevana selvasti harvemmin kuin suomalaiset tyonteki-
jat. Lisaksi maahanmuuttajat kokivat myds tyonsa harvemmin itsenaiseksi tai
kiinnostavaksi kuin suomalaiset ja usealle se oli toistotyota. Kuitenkaan tyotyy-
tyvaisyydessa tyon sisaltoon ei ollut eroja maahanmuuttajataustaisten ja suo-
malaisten tyontekijoiden valilla. Tyon sisaltd suhtauduttiin paasaantoisesti
myoOnteisesti. (Juuti 2005, 50 — 51.)

Vastaavanlaisia tuloksia on esittanyt myds Vartia ym. (2007, 94 — 95, 119 -
120) tutkimukseen, jossa vain 44 % maahanmuuttajista koki tydonsa vaihtele-
vaksi. Vengjalta tulleet kokivat tyonsa yksitoikkoiseksi muita mahanmuuttajia
useammin. Maahanmuuttajista vahintaan 60 % koki tyonsa itsenaiseksi ja
useimmiten epaitsenaisena tyotaan pitivat Virosta tulleet tyontekijat. Lisaksi eri
maahanmuuttajataustaisten kokemukset tyonjaon epaoikeudellisuudesta vaih-
telivat. Venalaisista tyontekijoista lahes 62 % kokivat tyonjaon taysin tai melko
oikeudenmukaiseksi, kun taas Afrikasta ja muista Iahtomaista (Pohjois-
Afrikka, Lahi-Ita) tulleet maahanmuuttajataustaiset tyontekijat pitivat tyonjakoa
tyoyhteisossaan useammin epaoikeudenmukaisena. Esimerkiksi Pohjois -
Afrikasta ja Lahi- idasta tulleista tyontekijoista 42 % piti tydnjakoa tyOyhteisos-
saan epaoikeudenmukaisena, kun taas Aasian maista tulleista tyontekijoista ei
kukaan. Lisaksi kaikkiaan 52 % maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ko-
ki, etta tyokaverit arvostavat paljon heidan tyotaan ja lahes 60 % tyontekijoista
koki esimiehen arvostavan paljon heidan tyotaan. Tama tutkimustulos tukee
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minun saamiani tuloksia, jossa tyontekijat kokivat, etta heidan tyotaan ar-

vostetaan kaikkien tydyhteison jasenten osalta.

"Pitda antaa mahdollisuus, joka on esimiehen tehtévéa. Arvotetaan
tybpanosta ja otetaan hyvin joukkoon mukaan. Tydskentelyé ar-
vostetaan.” (em.8)

"Tydntekijgt puhuvat ja ottavat hénet ihan normaalisti — yksi tydyh-
teisén jasen.” (em.15)

“Olen kokenut tasapuolisuutta. Kaikki arvostat minun ty6téni” (tt.3)

TyOsta saatavaan palkkaan tyontekijat olivat erittain tyytyvaisia ja kokivat, etta
saavat samasta tyosta samaa palkkaa kuin suomalaiset tyontekijat. Monessa
tyontekijan vastauksessa tuli esille se, etta palkka on huomattavasti suurempi
kuin kotimaassa, vaikka elaminen Suomessa on kalliimpaa verrattuna koti-
maahan. Eras tyontekija korosti omassa haastattelussaan, ettei hanelle ollut
raha tarkea vaan rauha ja tyossa viihntyminen. Vaikka palkkaan oltiin erittain
tyytyvaisia, haastatteluista tuotiin esille myos ravitsemispalvelualan tyon ras-

kaus, kiireys ja alipalkkaus.

"Haluan tehdé toit4 ja saada palkkaa. Tykkaan tehdé toitd. Haluan
omaa rahaa ja tehdaé toita. ” (tt.3)

"Palkkataso parempi Suomessa, mutta hintataso korkeampi. El&-
minen Suomessa kallimpaa” .(tt.5)

"Olen tyytyvéinen, mutta raskas tyo. Alipalkattua. Elintaso mak-
saa.” (tt.9)

Kaikki esimiehet kertoivat haastatteluissaan kohtelevan kaikkia tyontekijoita
yhdenvertaisesti katsomatta kansallisuuteen, sukupuoleen ja ikaan. Haastatte-
lujen perusteella voidaan todeta, etta tyosuhteen ehdot ovat maahanmuuttajil-
le samat kuin muillekin tyontekijoille eikd myodskaan tyonjakoa tai muita esi-
miestyohon liittyvia ongelmia noussut esille. Heista suurin osa oli saanut olla
palkkaamassa ulkomaalaista tyovoimaa tyoyhteisoonsa, joten he suhtautuvat
ennakkoluulottomasti maahanmuuttajiin ja heidan ammattitaitoonsa tehda ra-
vitsemisalan tyotehtavia. Maahanmuuttajiin kielteisesti suhtautuvat esimiehet

tuskin rekrytoivat alaisikseen maahanmuuttajataustaisia henkiléita.
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Kaikki haastatteluihin osallistuneet esimiehet suhtautuivat positiivisesti
maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin ja heilla oli runsaasti kokemuksia eri
maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista. Vaikka ongelmiakin oli ollut, niin
edelleen he ovat halukkaita palkkamaan ja tyollistamaan maahanmuuttaja-
taustaisia tyontekijoita. Esimiehet korostivat tasavertaisen kohtelun periaattei-
ta, etta kaikille taataan sama palkka ja samat edut tyontekijan etnisesta taus-
tasta riippumatta, kuten lainsdadannon mukaan kuuluukin. Tutkimuksiin osal-
listuvissa organisaatioissa maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita tyoskenteli
seka maaraaikaisessa etta toistaiseksi voimassa olevissa tydosuhteissa seka
kaytettiin myds henkilostovuokrafirman kautta extratyovoimaa, jotka paasaan-
toisesti olivat maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Maahanmuuttajataustan
ei myoskaan nahty vaikuttavan tyosuhteen laatuun eika sen arveltu vaikutta-

van hakijan mahdollisuuteen tulla valituksi.

*Samalla tavalla kuin suomalaista tydntekijda kohtaan. ” (em.6)
"Olen selvittényt lomat, lisétydt ja muut kdytdnndn asiat ” (em.8)

“Samalla tavalla valinnat, samalla viivalla kaikki, sama kriteeristo,
sama palkka; tehtdvdnmukainen.” (em.10)

Juutin (2005, 137 -138) 16 monikulttuurista tyOyhteisoa kasittavassa tutkimuk-
sessa ilmeni enemman eriarvoisuutta suomalaisten ja maahanmuuttajien valil-
1, kun asiasta kysyttiin maahanmuuttajilta. Noin viides osa maahanmuuttajis-
ta tyontekijoista oli sitéa mielta, etta esimiehet suosivat suomalaisia tyontekijoi-
ta heidan tyoyhteisdéssaan. Eriarvoinen kohtelu liittyi Juutin tutkimuksessa
suurelta osin palkkaukseen liittyviin kysymyksiin. Liséksi noin neljasosa maa-
hanmuuttajista koki, ettd maahanmuuttajia pidetaan heidan tyoyhteisossaan
alempiarvoisessa asemassa kuin suomalaisia. Nama tutkimustulokset eivat
tue minun tuloksiani, koska kaikki haastatteluun osallistuneet esimiehet kertoi-
vat kohtelevansa maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita tasavertaisina tyoyh-
teisOn jasenina, kuten suomalaisia tyontekijoita. Vastaavasti vain yksi tyonteki-
ja kuudestatoista ilmaisi, etta suomalaiset saavat parempia tehtavia.
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4.3 Kieli ja vuorovaikutus monimuotoisessa tyoyhteisdossa

Kielitaidon ja yhteisen kommunikointikielen merkitys on kansainvalistyvassa
tyoyhteisossa hyvin merkittava tekija, joka tuli esille jokaisessa haastattelussa
jopa useita kertoja. Yhteisen kielen puuttumisen kokivat haasteelliseksi niin
esimiehet kuin ulkomaalaiset tyontekijatkin. Kielitaito nahtiin suuremmaksi es-
teeksi kuin kulttuurierot, silla se vaikeutti ohjeiden antamista ja neuvojen ky-
symista seka asiakaspalvelutyota. Samaan tulokseen on paatynyt myos Sjob-
lom-Immala (2006, 67), jonka tutkimuksessa kielivaikeudet nahtiin tydnantaji-
en suurimpana yksittaisena ongelmana maahanmuuttajien tyétehtavien hoi-
tamisessa. Myos Pitkasen (2005, 105) tutkimuksessa kieli- ja kommunikaa-
tiovaikeudet osoittautuivat selkeammin paivittaista yhteistyota hankaloittaviksi
tekijoiksi ja hanen mukaan vaarinkasitysten vaaraa pelattiin etenkin palvelu-

alalla, johon my0s keittiotyo olennaisesti kuuluu.

Taman tutkimuksen mukaan puutteellinen kielitaito haittaa ohjeiden antamista,
neuvojen Kysymista, tyon oppimista ja kouluttautumismahdollisuuksia. Myos
jokapaivainen kommunikointi mainitaan toisinaan haasteelliseksi seka tyoka-
vereiden etta esimiesten kanssa. Esimiehet kokivat haasteeksi, etta vaikka
ohjeistus oli annettu selkokielelld, ei ollut varmuutta siita ymmarsiko tyontekija,
sen mita sanottiin. Pelkka paan nyokkays ei takaa, ymmarrettiinko asia. Toi-
saalta monet haastateltavista korostivat, etta ongelmista on aina selvitty, kun
kumpikin osapuoli haluavaa ymmartaa toisiaan ja on karsivallisia. Yhteista
ymmarrysta haettiin selkokielisten ohjeiden, englannin kielen ja sanakirjan
avulla. Kansainvalisissa ravitsemisalan organisaatioissa oli jo valmiina ohjeis-
tuksia englannin kielella, mika helpotti tydbnopastusta ja perehdyttamista.
TyOntekijat, joiden kielitaito oli suhteellisen heikko, nayttivat erityisesti arvos-
tavan esimiesten ja tyOparin karsivallisyytta tyonopastuksessa ja ohjeistuk-
sessa. Suurin osa haastateltavista ulkomaalaisista tyontekijoista naki suomen
kielen hallinnan tarkeyden niin tydyhteisoon kuin suomalaiseen yhteiskuntaan
sopeutumisen kannalta. Tyon tekeminen ja siihen liittyva vuorovaikutus tar-
joavat monelle maahanmuuttajalle mahdollisuuden kehittaa ja parantaa myos

suomen kielen taitoaan.
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"Kyllé he kokevat, etté kieli on avain tdhén yhteiskuntaan.”
(em.4)

"Ei kieliongelmia. Tybntekija on kielellisesti lahjakas ja helpottanut
suomenkielen omaksumista.” (em.7)

"Voitko kertoa uudestaan. Ok. Nyt ymmérrén.” (tt.2)

"Tuijotan toista silmiin — meniké perille. Pelkké nybkkéys ei takaa
ymma@rrettiinkd. Kysyn mitds miné pyysin tekemé&én.” (em.1)

*Jos en ymmérréa, kysyn. Toistatko ja otan sanakirjan, kirjoitan sa-
nan eika toista kertaa tartte sanoa. Jos puhuu nopeasti, tarkista-
vat minulta ymmérsinké. Kukaan ei sano minulle, ett& olet ulko-
maalainen ja et sind ymmérra.” (tt.6)

"Kylla kieli on joskus pulma. Joskus neuvotaan kédesté pitéen.”
(tt.7)

Kieli vaikuttaa my0s siihen, miten tyoyhteisoon sopeudutaan ja sitoudutaan.
Vuorovaikutusongelmat vaikeuttivat paitsi tyontekoa, myos siita millaiseksi
tyoyhteison ilmapiiri koetaan. Lisaksi yhteisen kielen puute on este ehdotusten
tekemiselle ja tyotehtavista sopimiselle. Sitoutumiseen voi vaikuttaa ulkopuoli-
suuden kokemus. Toisaalta vahainen kielitaito ei anna mahdollisuuksia vaih-
taa alaa tai tyopaikkaa kovin helposti. Tassa tutkimuksessa korostui, etta
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat hallitsivat yleensa reseptiikan lukemisen
ja kykenivat niiden pohjalta tyoskentelemaan. Jotkut esimiehet kertoivat teke-
vansa reseptiikasta selkokielisen ohjeistuksen, varsinkin jos kielitaito oli todel-
la puutteellinen. Tosin, jos tyontekija ei ymmarra alan sanastoa, hanen on vai-

kea keskustella tydasioista ja siksi han voi kokea itsensa ulkopuoliseksi.

“Ei suuria ongelmia tyén tekemisessa ja ohjeistamisessa.” (em.2)

"Meillé aluksi kieliongelmia. Tydntekijé tekee tydta, on ahkera,
osaava. Mutta kieli. Ei ymmértanyt mité lapussa lukee. Vaati esi-
mieheltéd paljon resursseja.” (em.8)

"En aina ymm@rré tarjoilijoiden puhetta suomeksi, varsinkin Kii-
reessa.” (tt.12)

"Suomalaista tybntekijaa arsyttaa, etta joutuu sanomaan kaksi
kertaa asiasta.” (tt.7)
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“Ei niin helposti aina ymmérré. Joskus téytyy sanoa kaksi kol-
me kertaa. Joskus menee kerralla. Suomen kielen oppiminen
vaatii aikaa.” (tt.4)

"Haaste, miten paésee tiimiin mukaan ja oma Slangi. "sekopaéitten
porukka’”. Kun me nauramme ja he eivat ymmérra.” (em.14)

"Syvélliseen keskusteluun ei vield I16ydy hienoja sanoja.” (tt.8)

Keittiotyon luonne ja mahdollisuus konkreettisesti nayttaa ja selittaa helpotta-
vat kielitaidosta johtuvia ongelmia. Toisaalta alan hektisyys ja nopeasti muut-
tuvat tilanteet tuovat oman haasteensa esimiestyohon. Erityisen tarkeaksi
nahdaan, etta esimies selittaa huolellisesti ja selkeasti tyontekijalle tarpeelliset
asiat kuten tyolainsaadannon, tyoturvallisuusasiat, tydsuhteen alkukuukausi-
na, ja on valmis palaamaan niihin myos myohemmin. Nain avataan keskuste-
luyhteys tyontekijan ja esimiehen valille ja alun suurempi panostus voi saastaa
ongelmilta myohemmin. Esimiehen kyvyt ja karsivallisyys ovat ratkaisevassa
asemassa onnistuneen vuorovaikutuksen kannalta. TyOsuhteen alussa synty-
nyt mielikuva organisaatioista voi merkittavasti vaikuttaa halukkuuteen tyos-
kennelld organisaation palveluksessa. Lisaksi suurin osa ulkomaalaisista tyon-
tekijoista koki, etta vaarinymmarrykset johtuvat siita, etteivat suomalalaiset
puhu heille ymmarrettavasti ja selkeasti. Samaan tulokseen tuli myds Juuti
(2005, 42), jonka tutkimuksessa haettiin mielipiteita tyopaikalla olevien maa-

hanmuuttajien suomen kielen taidosta.

Osassa ravitsemisalan organisaatioista hyddynnettiin ulkomaalaisen tydnteki-
jan kielitaitoa asiakaspalvelutilanteissa tulkkeina ja kirjallisten materiaalien
tyostamisessa. Tyontekijat kokivat sen hyvana asiana ja olivat ylpeita siita,
etta esimiehet arvostivat heidan kielitaitojaan. Lisaksi tyoyhteisdssa opiskeltiin
yhdessa suomen kielta ja vastaavasti suomalaiset tyontekijat opiskelivat esim.
englannin kielta. Yhdessa tyoyhteisossa maahanmuuttajataustainen tyontekija
opasti samaa kansalaisuutta olevan extratyontekijan tyotehtaviin. Nain esi-
miehelta saastyi aikaa eika tullut ongelmia siita, ymmarsiko tyontekija, mita

pitaa tehda.

"Hyva, ettd minun englannin kielen taitoni kehittyy.” (Em.16)
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"Voimmeko opettaa sinulle suomen kielté, oikaista, kun sanot
véaérin. Han suostui. ” (em.13)

"Olen kieltanyt ettei saa puhua englantia. Hé&n haluaa oppia suo-
mea.” (em.2)

Tassa tutkimuksessa ulkomaalaisten tyontekijoiden suomen kielen osaaminen
vaihteli hyvin paljon. Kuitenkin suurin osa tyontekijoista puhui ymmarrettavasti
suomea, ja he kertoivat ymmartavansa suomea, vaikka eivat puhu sita kovin
hyvin. Vain kaksi haastateltavista tyontekijoista ei puhunut lainkaan suomea ja
vain yksi valttavasti. Oli todella yllattavaa todeta, kuinka huonosti osa tyonteki-
jOista puhui suomea, vaikka oli asunut Suomessa jopa 10 vuotta. Vastaavasti
kuinka hyvin tyontekijat puhuivat suomea oltuaan vain kaksi kolme vuotta
Suomessa. Tyontekijat, jotka tydskentelevat tyopisteessa, jossa on muitakin
maahanmuuttajia ja mahdollisuus puhua englantia tai venajaa, saattavat oppia
suomea hitaammin kuin suomea puhuvien kanssa tyoskentelevat. Toisaalta
osalle maahanmuuttajista oli itsestaan selvyys, etta kaikkien kanssa puhutaan
suomea. Suurin osa tyontekijoista koki tarkeaksi sen, etta tyopaikalla puhu-
taan suomea ja sen hallitseminen on yksi tarkeimmista tekijoista tyollistymisen

kannalta.

"En puhu enké osaa kirjoittaa suomea.” (1t.6)

"Puhun selkeésti suomea. Ymmérréan hyvin suomea. Luen paljon
ruokakirjoja ja reseptiikkaa.”(tt.3)

*Jos haluat téita, tdytyy osata puhua suomea. En puhu sinun
kanssasi englantia, koska olet ollut Suomessa 5 vuotta. ” (tt.1 sa-
noo toiselle ulkomaalaiselle)

"On epékohteliasta puhua omaa kielté toisen kanssa.” (tt.8)

Esimiesten nakdkulmasta katsoen myds suomen kielen hallinta koettiin tar-
keana tekijana tyotehtavien tekemiseen, tydyhteisoon sopeutumiseen ja mo-
nipuolisen vuorovaikutuksen kaymiseen. Toisaalta kaytiin keskustelua siita,
ettd osassa ravitsemispalvelualan yrityksissa asiakkaat ovat kansainvalisia ja
talldin edellytetaan esim. asiakaspalvelutilanteissa tyontekijoilta hyvaa eng-

lannin kielentaitoa. Vastaavasti julkiset ravitsemispalveluja (kunta, kaupunki)
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tuottavat organisaatiot nakivat vahvasti sen, etta tyokielena tulee olemaan

suomi.

"Monikansalliset tyontekijat oppivat suomalaisessa tydyhteis6ssé
suomea.” (em.1)

"Emme edellytéa, ettd ulkomaalaiset tydntekijét puhuvat tédydellista
suomea.” (em.2)

"Meilléd asiakaspalvelussa vaaditaan englannin kielen taito.” (em.
16)

"Suomendkieli kuntasektorilla tybyhteis6ssé. Mahdoton ajatus eng-
lanti.” (em.10)

"Maassa maan tavalla. Meidén tybyhteis6ssé ei pystytéa puhu-
maan englanniksi. Asiakkaat eivét osaa. Suomalainen tydyhteis6é
ja suomenkieli.” (em.12)

Trux (2000, 266 - 267) on verrannut sopeutumishaastetta operationaalisessa
tydssa, johon myos ravitsemisala kuluu, asiantuntija-aloihin ja havainnut, etta
Suomessa sopeutumiskynnys on operationaalisessa ty0ssa asiantuntija-aloja
korkeampi. Tama johtuu muun muassa siita, ettd monissa maahanmuuttaja-
taustaisia asiantuntijoita tyollistavissa organisaatiossa tyokieleksi on valittu
englanti. Nain sopeutuminen tyoyhteis6on on tyypillisesti helpompaa ja nope-
ampaa asiantuntija-aloilla kuin palveluammateissa, joissa ollaan tekemisissa
paikallisvaeston kanssa. Nain ei kuitenkaan ole kaikkialla esimerkiksi Japanis-
sa ja Ranskassa seka jossain saksalaisissa yrityksissa muun muassa ohjel-
mistoinsindoreita on odotettu paikallisen kielen hallintaa. MyOs se, ettd monet
asiantuntijatoihin tulevat eivat ole pysyvasti jaamassa Suomeen voi vaikuttaa

Suomeen sopeutumisen merkitykseen yksilotasolla.
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5 MONIKULTTUURINEN TYOVOIMA YRITYKSIEN
VOIMAVARANA

Ravitsemisalan organisaation kannalta tarkasteltuna monimuotoisuuden li-
saantyminen on haasteiden lisaksi tuonut myods monia hyotyja. Esimiesten
keskusteluissa merkittavimpana hyotyna nahtiin se, ettd kohottaa tydnantajan
imagoa ja luo hyvaa maahanmuuttajamyonteista tydnantajakuvaa rekrytoimal-
la tydyhteis66n maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Lisaksi monimuotoi-
suuden lisdantymisen hyodyiksi mainittin muun muassa monimuotoisuuden ja
erilaisuuden sietaminen tyOyhteisossa, elavaittaa tyoyhteisoa, lisda kulttuurien
tuntemusta, pyyhkii pois tiukkoja rajoja seka muuttaa tyoyhteison dynamiik-
kaa, kun tyoyhteisossa maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Myos hyo-
dyiksi mainittiin maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden, sitoutuneisuus
tyoyhteisdonsa, ahkeruus ja tunnollisuus tehda t6ita, kunnianhimo ja motivoi-
tuneisuus kehittya ja opiskella seka tyontekijoiden iloisuus ja reippaus seka
joidenkin maahanmuuttajien erittain hyva tyémoraali. Lisaksi monien maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden hyvantuulisuutta ja hyvia asiakaspalve-
lutaitoja pidettiin tydyhteison voimavarana seka asiakkaan kannalta tietyista
kulttuureista tulevien hienovaraisuuden ja kohteliaisuuden arveltiin asiakkaalle

etu.

Sjoblom—Immala (2006, 66 — 67) on tehnyt samansuuntaisia paatelmia tutki-
muksessaan seudun palkkatyossa olevista mahanmuuttajista ja tydnantajien
suhtautumisesta heihin. Sjoblom—Immalan tutkimuksessa maahanmuuttajien
mainittiin elavoittavan tyoyhteis6a, olevan ahkeria tyontekijoita seka tuovan
tyoyhteisdon kielitaitoa, kulttuuritietoutta ja suvaitsevuutta. Sippola (2005, 89)
tutkimuksessa mainitaan vastaavasti etnisesti ja kulttuurisesti monimuotoisen
henkiloston etuina mm. osaavien tyontekijoiden saanti, vaihtuvuuden vahe-
neminen (kustannustehokkuuden paraneminen), parantunut asiakaspalvelu ja
kyky vastata monimuotoistuvan asiakaskunnan tarpeisiin. Lisaksi organisaa-
tion maine tyonantajana paranee. Myos Kotiranta (2010, 25) tutkimuksen mu-
kaan maahanmuuttajat tuovat tyoyhteisoon lisda avoimuutta, iloa ja hymya,

mika valittyi asiakkaille.
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5.1 Rekrytointi ja maahanmuuttajat henkilostoresurssina ra-

vitsemispalvelualalla

Tybvoiman saatavuus on yksi merkittdvimmista monikulttuurisuuden tuomista
hyodyista organisaatiolle. Tulevaisuudessa ravitsemispalvelualalle on vaikeaa
|0ytaa osaavaa tyovoimaa, kun suomalaiset eivat valttamatta hakeudu alan
vahemman arvostettuihin ty6tehtaviin ja nain maahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijat on yksi vaihtoehtoinen voimavara organisaatioille. Haastatteluihin osal-
listuneet esimiehet kaikki korostivat sita, etta maahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijat kohottavat organisaation imagoa ja he olivat kaikki valmiita palkkaa-
maan tulevaisuudessakin maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. He arvosti-
vat tyontekijoiden tydopanosta ja sitoutumista alan tyotehtaviin. Lisaksi he ko-
rostivat, etta tyontekijoilla oli halu oppia uutta ja osa tyontekijoista suunnitteli
uralla etenemista. Lisaksi tyontekijat tuovat tydoyhteisdon "varia” ja rikkautta
seka iloisuutta. Osa esimiehista korosti henkilon osaamista ja suomenkielen
hallintaa rekrytoidessaan maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. He nakivat
myos sen, ettda maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tulevat lisdantymaan
ravitsemisalalla, koska suomalaiset tyontekijat eivat sinne hakeudu ja jos ha-

keutuvat ovat vain ns. "lapikulkumatkalla”.

"Haluan antaa mahdollisuuden tyéskennelléd suomalaisessa ty6-
yhteis6ssé.” (em.8)

"Otan alaiseksi ulkomaalaisia tasavertaisena tyontekijgné. Oltava
melko valmis ja osaamista kun tulee tydyhteis66n. Suomenkielen-
taitoinen.” (em.7)

*Julkisuus, positiivinen plussa. Tydyhteisélle rikkaus. Ulkomaalai-
set eivét vieruksi ty6té kuten suomalaiset.” (em.2)

“Imagoa. Nden mahdollisuutena. Tybyhteisén dynamiikka muut-
tuu. Monimuotoisuuden sietdminen.” (em.1)

"Vérié tybyhteisdén. Erilaisuutta ja sen hyvéksymistd. Kansainvé-
lisyys on tdmén péivan juttu tallékin alalla.” (em.14)

Tutkimuksen perusteella ravitsemisalan organisaatiot ovat rekrytoineet toimi-

pisteisiinsa niin alan koulutuksen omaavia maahanmuuttajataustaisia tyonteki-
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joita, mutta myoOs kouluttautuneita seka alan tyokokemusta omaavia, koulut-
tamattomia, mutta alan tyokokemusta omaavia tai ei lainkaan tyokokemusta
omaavia tyontekijoitd. Useat maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ovat
opiskelleet alan ammattitutkinnon tyoskennellessaan jo organisaatiossa. Ta-
ma tarkoittaa sita, etta esimiehet ovat arvostaneet tyontekijoiden tydpanosta ja

kannustaneet koulutukseen.

"Olen lukenut alan ammatin. En halua vaihtaa alaa.” (tt.5)
"En halua eteenpdin. Viihdyn tyésséni.” (tt.11)

"Pomo on ok. palkkasi vakituiseen tybsuhteeseen. Tulevaisuu-
dessa haluan lisédé tyétunteja palkkaa.” (tt. 12, jolla ei alan koulu-
tusta)

“Tama tilapéinen tybpaikka, haluan edeté urallaan omalla alalla.”
(tt. 13 vakituisessa tybsuhteessa.)

"Haluan kokiksi. Etsin oppisopimuspaikkaa.’(tt.1)

Esimiesten ja heidan tyonantajansa kannalta tarkasteltuna maahanmuuttaja-
taustaiset tyontekijat muodostavat tydvoimareservin, jota todennakaisesti tul-
laan tulevaisuudessa hyddyntamaan viela nykyistda enemman. Maahanmuutta-
jat ovat usein parhaassa tyoiassa olevia henkiloita, joten heilla on hyvat fyysi-
set edellytykset tehda toita. Lisaksi maahanmuuttajataustaisissa tyontekijoissa
on viela paljon alalla hyddyntamatonta osaamista ja tyovoimapotentiaalia.
Maahanmuuttajien edustama potentiaali saadaan hyddynnettya, jos tydvoima
on riittdvan sitoutunutta ja motivoitunutta. Seuraavaksi tarkastellaan sitoutumi-
seen ja motivaatioon liittyvia kysymyksia monikulttuurisen tyoyhteison nako-

kulmasta.

5.2 Monikulttuurisuus ja sitoutuminen tyoyhteisoon

Esimiesten haastatteluista nousi varsin selkeasti esille se, ettd maahanmuut-
tajataustaisten tyontekijoiden sitoutuminen tyohon ja tydssa viihtyminen olivat
huomattavasti suuremmat kuin suomalaisilla tyontekijoille. Esimiesten mieles-

td maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyytyvaisyys alan suomalaiseen
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palkkauksen on syyna sitoutumiseen tyohonsa ja halukkaita tulemaan alalle
toihin. Usein maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kotimaassa saman
alan palkat ovat todella alhaiset. Esimiesten mukaan maahanmuuttajien kult-

tuuritaustalla ja arvoilla ei ollut merkitysta tyohon sitoutumiseen.

"Motivaatio on todella korkealla ja ihailtavaa sitoutumista tyén te-
kemiseen ja halu kehitty4.” (em.4)

"Parempi sitoutuminen. Palkkaus on kotimaassa huonompi. Suo-
malaiset narisevat palkasta toisin kuin maahanmuuttajat. Tyyty-
véisia, ettg ovat saaneet ty6téa toisin kuin suomalaiset.” (em.4)

“Tekevét tunnollisesti toitd. Onko heilléd suurempi kynnys jadddéa
pois tbista, sairaslomalle. En tiedéd?” (em.8)

My0s sitoutuneisuutta ravitsemisalan tyotehtaviin kuvastaa se, etta suurin osa
haastateltavista tyontekijoista oli kouluttautunut alalle ja halusivat kehittaa
osaamistaan. Lisaksi sitoutumista alan tehtaviin kuvastaa se, etta useimmat
tyontekijat olivat tyoskennelleet alalla vahintaan kaksi vuotta, mutta jopa 10
vuotta, sekd osa maahanmuuttajista oli ollut saman organisaation palveluk-
sessa kuudesta kymmeneen vuotta. Suurin osa haastatelluista tyontekijoista
kertoi, ettei ollut vaintamassa alaa eika tyopaikkaa, vain yksi tyontekija kertoi
nykyisen tyon olevan valietappi. Kun tyontekijoiden vaihtuvuus on pieni, lisaa
se organisaation kustannustehokkuutta.

Trux (2000, 274 — 275) oli havainnut tutkiessaan ISS Oy:n siivouspalvelujen
tyontekijoiden sitoutumista tydhonsa. Hanen mukaan tyontekijat voidaan jakaa
kolmeen ryhmaan motivaation perusteella: 1) kiinnittyneet tyontekijat, joita ei
kiinnosta eteneminen, mutta he eivat myoskaan ole lahdossa organisaatiosta,
2) valiaikaiset tydntekijat, jotka tahtaavat muille aloille, mutta ovat siivoustyds-
sa opiskelujen tai kielitaidon kertymisen ajan ja 3) etenevat tydntekijat, joilla

on kiinnostusta uralla etenemiseen.

Myo6s taman tutkimuksen haastatelluista tyontekijoista l10ytyi hyvin sanankal-
taisia piirteita, vaikka kyseessa oli ravitsemispalvelualalla tyoskennelleet tyon-
tekijat. Haastatelluista tyontekijoista kuuden vastaukset kuvaa parhaiten kiin-
nittyneiden tyontekijoiden kategoriaa. He olivat erittain tyytyvaisia tyoyhtei-
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s60nsa ja tyOkavereihin eivatka he halunneet edeta esimieheksi tai koulut-
tautua lisda. Heidan mielestaan esimiestyo on vaativampaa ja stressaavam-
paa kuin alaisena tyoskentely. Lisaksi he kertoivat, etta jokainen tyopaiva on
hyvin erilainen ja viihtyvat siksi tyossaan. Valiaikaista tydvoimaa puolestaan
edusti vain yksi haastatelluista tyontekijoista. Han on kouluttautunut Insin66-
riksi Suomessa ja haluaa tulevaisuudessa edeta omalla koulutusta vastaavalla
alalla. Kuitenkin han oli motivoitunut tekemaan tyonsa hyvin niin kauan kuin
han tyoskentelee ravitsemispalvelualalla. Haastatelluista tyontekijoista kuusi
kuului etenevien tyontekijoiden ryhmaan. Heista kaikilla oli alan koulutus lu-
kuun ottamatta kahta tyontekijaa. He olivat joko alusta asti olleet motivoitunei-
ta tai koulutuksen kautta I0ytaneet motivaation jatkaa alan opintoja ja nain
edeta tehtavissa muutaman vuoden tyoskentelyn jalkeen. Kaksi haastatelluis-
ta tyontekijoista halusi tulevaisuudessa perustaa oman ravintolan tai kahvilan
Suomeen. Koulutus oli heidan urallaan koettu motivaatiota lisaavaksi tekijak-
si. Etenevien tyOntekijoiden kohdalla merkittavaa oli myos suomen kielen taito.
llman motivaatiota suomen kielen oppimiseen ei ole mahdollista edeta ravit-
semispalvelualalla. Puutteellisen kielitaidon lisaksi myds perhesyyt nahtiin es-
teeksi opiskelemiselle, koska taloudellisen toimeentulon turvaamista pidettiin

valttamattomana.

Tassa tutkimuksessa haastattelujen perusteella kaikki maahanmuuttajataus-
taiset tyontekijat olivat tyytyvaisia ja sitoutuneita ravitsemisalan tyotehtaviin,
vaikka osalla maahanmuuttajista oli korkeampi koulutustausta kotimaasta.
Mutta he olivat halunneet vaihtaa alaan ja opiskella Suomessa heita kiinnos-
tava tutkinto. MyOs esimiehet nakivat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
hyvin sitoutuneena tyotehtaviinsa. Haastatellut tyontekijat eivat kuitenkaan
taysin karttaneet kritiikin esittamista. Alan huonoina puolina nahtiin kiire, tyon
raskaus ja alhainen palkkaus, joka nahtiin heikentavan motivaatiota. Toisaalta
haastateltavat tyontekijat kokivat edella mainittujen asioiden johtuvan alan
rakenteesta ja kiristyneesta kilpailusta eivatka uskoneet, etta esimies voisi
erityisesti vaikuttaa naihin seikkoihin.

Haastattelujen perusteella nayttaisi silta, etta tyoyhteisolla on suuri yhteys-

tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen, mutta aineiston pienuuden
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vuoksi havainto ei valttamatta ole luotettavasti yleistettavissa. Myos Trux
(2000, 272) on havainnut tydyhteison merkityksen, joskaan hanen tutkimuk-
sessaan sita ei nostettu yhta voimakkaasti esille asiakkaan tyoyhteison ja sii-
hen kuulumisen vaikutusta tyontekijan motivaatioon. Haastatteluista nousi
esille my0Os se, kuinka asiakasorganisaatio ottaa vastaan maahanmuuttaja-
taustaisia tyontekijoita. Esimiesten mielesta kaikki tyontekijat oli paasaantoi-
sesti otettu hyvin myds heidan asiakkaiden toimesta osaksi tydyhteisoa. Tama
motivoi tyontekijoita tekemaan tyonsa asiakkaalle laadukkaasti ja ottamaan
palautetta vastaan kehittaakseen tyotaan. Tyon arvostus on tarkeaa ammatti-
identiteetin kannalta, on eri asia kokea tekevansa hyodyllista tyota kuin kokea
asemansa alempiarvoiseksi ja ulkopuoliseksi tyoyhteisossaan.

"Hyvé tybyhteisé. Tykké&én olla t&alla. Ihmiset ovat ihania. Kun, en
ole viela valmis. Hei en vield valmis, 5 minuuttia. Asiakkaat sano-
vat ei mitéén.” (tt.4)

"Asiakkaat ja tybkaverit hyvdksyneet minut.” (tt.10)

"Tybssé& motivoi tybkaverit, tyén ulkopuolella yksinéista, véhén ys-

tavia.” (tt.12)
Truxin (2000, 276) mukaan tyOnantajan kannalta ei ole valttamatonta, etta
kaikki tyontekijat sitoutuvat loppuelamakseen alalle, vaan riittavan pitka aika ja
tuloksellinen tyo riittavat. Esimiesten haastattelujen pohjalta nousi esille, etta
etenevien ja kiinnittyneiden tyOntekijoiden osaamista osataan hyodyntaa tyo-
yhteis6ssa, mutta valiaikaisten tyontekijoiden motivoituminen on haasteellista.
Nama tyontekijat haluavat usein parantaa kielitaitoaan ja hankkia tyokokemus-
ta Suomesta tai ehka rahoittaa opiskelujaan tyoskennellessaan ravitsemispal-
velualan tyotehtavissa. Tosin muutama haastelluista esimiehista naki tyonteki-
joiden osaamisen hyddyntamisen myos haasteena. Trux havaitsi tutkimukses-
saan, ettd mita selkedammat suunnitelmat tyontekijalla itsellaan on, sita pa-

rempi on myos tydasenne ja motivaatio (Trux 2000, 275).

Haastatteluiden perusteella viisi merkittavinta sitoutumiseen vaikuttavaa teki-
jaa olivat siis 1) koulutus, 2) hyvat tydkaverit 3) tydntekijan ottaminen osaksi
asiakasorganisaatioita 4) elamantilanne ja 5) turvattu toimeentulo. Koulutuk-

sen nahtiin parantavan elamantilannetta turvaamalla oma toimeentulo, vaikka
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suurin osa tyontekijoista on joutunut vaihtamaan alaa. Koulutukseen lahte-
minen ja paaseminen seka siitd hyotyminen on edellyttanyt jo itsessaan jon-
kinlaisen motivaation olemassaoloa. Lisaksi koulutuksella nayttaisi olevan vai-
kutus maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ammattiylpeyteen ja sen ko-
ettiin tuovan vaihtelua tyohon. Kaikki tyontekijat korostivat toimeentulon tar-
keytta tekemalla hyodyllista ja mielenkiintoista tyota eivatka halunneet elaa
sosiaaliturvan avulla. Esimiesten kannalta etenevat ja sitoutuneet tyontekijat
muodostavat tarkean voimavaran, joka on myos osattu hyodyntaa tutkimuk-
sessa mukana olleissa organisaatioissa. Lisaksi maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoita on palkattu kokeiksi, salityontekijaksi ja avustaviin tyotehtaviin,
myos motivoituneita valiaikaisia tyontekijoita. Tutkimukseni tuloksia osittain
tukee myos Vartia ym. (2007, 89) tutkimuksen havainnot maahanmuuttajien
itselle valitsemat tarkeimmat tekijat tydssa. Maahanmuuttajataustaisten tyon-
tekijoiden kolme tarkeinta tekijaa olivat pysyva tyopaikka (65 %), hyva palkka
(47 %) ja miellyttavat tyokaverit (31 %). Seuraavina tulivat mielenkiintoinen tyo
(29 %) ja hyvat esimiehet (25 %). Vahemman tarkeina tekijoina tyontekijat
listasivat ylenemismahdollisuudet (5 %) ja pitkat lomat ja paljon vapaa-aikaa
(9 %).

5.3 Monikulttuurisuus ja motivaatio tyon tekemiseen

Tassa tutkimuksessa tiedusteltin maahanmuuttajataustaisilta tyontekijoilta,
mika motivoi heita tyoskentelemaan ravitsemispalvelualalla. Haastattelujen
perusteella erot maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden motivaatioista joh-
tuvat enemman henkilokohtaisista kuin kulttuuritaustaisista syista. Tyontekijat
mainitsivat tarkeind motivaatiota lisdavina tekijoina tyoskennella ravitsemis-
palvelualalla mm. rakkaus ruoan valmistukseen, tydtehtavien monipuolisuus,
hyvat tydkaverit, hyva esimies, hyva tydilmapiiri, hyvat tyoolot seka tyytyvaiset
asiakkaat. Edella mainittuja tekijoita onkin jo kasitelty sitoutumisen yhteydes-
sa. My6s merkittavana tekijana korostui tyontekijoiden haastatteluista tasa-
arvoisuus eli se, etta samasta tyosta saadaan sama palkka, mahdollisuudet
edeta uralla seka osallistua koulutuksiin. Trux (2000, 276 -278) on myds paa-

tynyt tutkimuksessaan samansuuntaisiin tuloksiin. Lisaksi maahanmuuttaja-
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taustaisten tyontekijoiden motivaatioita lisaavina seikkoina olivat palkka,
toimeentulon turvaaminen ja koulutus. Suurin osa haastatelluista tyontekijoista
korosti tarkeana motiivina sita, etta sopeutuvat suomalaiseen yhteiskuntaan ja
ovat yksi veronmaksaja muiden joukossa. Tassa osiossa kasittelen tarkemmin
motivaation lisaamisen tekijoista palkan ja koulutuksen merkitysta seka muita
haastatteluista esille tulleita tekijoita.

"Tykk&an ruoanvalmistuksesta. Ihmiset ovat tyytyvéisia ruokaan.
Joka pé&ivé on erilainen.’(tt.4)

"Monipuolisia tybtehtavid. Kun, joka péivé tehdéén erilailla. Kun
on linjastossa, asiakkaat ihania. En halua t4éalta pois.” (tt.10)

"Péivétyd, nopea tekeméén, hyvé tybpaikka ja tybkaverit ja hyvéa
ilmapiiri.” (tt.9)

"Mulla on hyvé olla: hyvéa tybpaikka, tyGkaverit ja pomo. Vaikka
Salaattia ja tiskia, tykkdan tehda sita, en osaa muuta.” (tt.6)

"Palkka ja tybkaverit motivoi.” (tt.12)

Maahanmuuttajataustaustaisten tyontekijoiden tarkeaksi motivaation lahteeksi
nousivat palkka ja mahdollisuus esimerkiksi ylitdiden kautta tilapaisesti ansaita
enemman. Palkan merkitys on luonnollisesti tarkea seka suomalaisille etta
maahanmuuttajille, mutta maahanmuuttajille palkan merkitysta korostaa se,
ettd he ovat usein tulleet Suomeen toihin paremman palkkatason perassa ja
mahdollisesti lahettavat rahaa kotimaassa oleville omaisille. Tyontekijoiden
motivaatioon ja sitoutumiseen vaikutti myos se, etta he kokivat oman tyopaik-
kansa hyvaksi paikaksi tyoskennella, koska siella noudatettiin tydehtosopi-
musta ja toimipaikan henkilostdéedut ja palkkaus vastasivat heidan odotuksi-

aan ja tarpeitaan.

"Kotimaassa palkka on pieni. (tt.13)

"Min& haluan tulla téihin ja saada palkkaa. En halua eléda sosiaali-
turvan avulla.” (tt.3)

Yhtena tyomotivaatiota parantavana tekijana maahanmuuttajien haastatteluis-
sa palkan lisaksi nousi mahdollisuus osallistua koulutuksiin. Samaan tulok-
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seen oli paatynyt myos Sipari (2010, 98 - 99) tutkiessaan Palmian maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden motivaatioita ja siihen vaikuttavia teki-
joita. Vastaavasti Truxin tutkimustuloksissa koulutus ei noussut esiin eika sita
mainittu motivaatiota lisdavaksi tekijaksi. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
neljaa tyontekijaa lukuun ottamatta korostivat haastatteluissa koulutuksen
merkitysta tyOpaikan saamisessa Suomessa ja tydomotivaatiota lisaavana teki-
jana. Suurin osa tyontekijoista oli kouluttautunut tyon ohella alan ammattiin.
Koulutuksen my6ta saa vaativampia ja monipuolisempia tyotehtavia, mika tuo
vaihtelua tyohon, parantaa tyotehtavien hallintaa seka lisaa oman tyon arvos-
tusta ja mahdollistaa uralla etenemiseen. Lisaksi tyontekijat kokivat, etta tyon-
antaja haluaa panostaa heihin ja arvostaa heidan tydpanostaan kannustamal-

la ja tukemalla heidan koulutustaan.

"Olen saanut kylméakén tdydennyskoulutusta ja konditoriakoulu-
tusta. Tuetaan ja kannustetaan.” (tt.8)

Suurin osa haastatelluista tyontekijoista oli kouluttautunut suurtalouskokiksi
joko oppisopimuskoulutuksen tai tydvoimapoliittisen koulutuksen kautta. Ne
tyontekijat, jotka eivat ole kouluttautuneet alalle, pitivat kuitenkin koulutusta
positiivisena ja motivoivana. Myos organisaation omiin tdydennyskoulutuksiin
osallistuttiin suhteellisen aktiivisesti oman mielenkiinnon mukaisesti. Esimiehet
kokivat haasteeksi maahanmuuttajien puutteellisen kielitaidon yrityksen jarjes-
tamissa koulutuksissa. Useat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat toivoivat
kielikoulutusta, koska suomen kielen taito helpottaisi jokapaivaista tyota, vuo-
rovaikutusta seka mahdollistaisi jopa syvallisemmat keskustelut muiden tyon-
tekijoiden kanssa. Koulutuksen merkitys nayttaakin toisaalta koostuvan am-
mattitaidon ja tyon hallinnan lisaantymisesta ja mahdollisuuksista edeta uralla
seka toisaalta siita, etta tydantajan koetaan valittavan tyotekijoistaan ja arvos-
tavan heita.

"Koulutukseen, enk6é miné ole hyva? Esimies sanoo: Ei, ei, en sité
tarkoita, mutta ajattelin sinun parastasi. Mind vanha, paa ei kes-
t4.”(tt.6)

*Jos ei ole koulutusta, kukaan ei ota téihin.”(tt.3)

"Haluaisin I6ytaa oppisopimuspaikan, jotta voisin opiskella.’(tt.1)
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"Olen ollut suomen kielen kursseilla, mutta puhun enemmin
englantia. Haluan oppia enemmén suomea iltakursseilla ym. Kak-
si lasta puhuu sujuvaa suomea.” (tt.12)

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat mainitsivat haastatteluissa muina moti-
vaatiota lisaavina tekijoind mm. esimiesten kiitosten ja palautteiden annon,
luottamuksen ja muiden kannustuksien ja tuen tarkeytta. Kaikki haastatellut
tyontekijat kokivat saavansa riittavasti kiitosta, palautetta ja tukea esimiesten
ja muiden tyontekijoiden osalta ja he kokivat sen hyvana. Ainoastaan yksi
tyontekija toi esille, ettd hanen kulttuurissaan tyontekija odottaa paljon kiitosta
esimiesten osalta ja toivoi, etta esimiehet voisi antaa palautetta joskus pyyta-
mattakin. Lisaksi yhteiset tapahtumat ja tilaisuudet koko tydyhteison kanssa
koettiin motivaatiota lisaavana tekijana. Myos tyoajat, paivatyo ja lyhyt tydmat-
ka koettiin motivoivina tekijoina. Vastaukset vaihtelivat haastateltavien tyonte-
kijoiden valilla ja eri tyontekijat nayttivat antavan hyvin erilaisen painoarvon eri
kannustimille tai tyohon liittyville seikoille. Koska tutkimuksen aineisto oli var-
sin pieni, ei tassa tutkimuksessa voitu selvittaa vaikuttaako kulttuuritausta sii-

hen, mita kannustimia tietysta kulttuurista tulevat pitivat erityisen hyvina.

"Luottamus tybn tekemiseen kannustaa minua paljon.” (tt.9)

"Kun tekee jotain hienoa, tuntuu hyvéltéd. Ne kehuu aina. Hienoa,
ettd huomasit.” (tt.10)

Muutamien esimiesten haastatteluista nousi esille, ettd osa maahanmuuttajis-
ta halusi todella paljon kiitosta tekemastaan tyosta ja he halusivat tietaa oli-
vatko onnistuneet tyossa ja oliko esimies tyytyvainen. Vastaavasti yksi esi-
mies toi esille, ettei maahanmuuttajataustainen tyontekija kaivannut kiitosta,
mutta han itse Kiitti esimiesta tai tyontekijaa, kun sai tyotehtavia. Myos esi-
miesten keskusteluissa nousi esille, etta tyontekijoiden motivaation vaikuttavat
enemman persoonalliset tekijat kuin kulttuuritausta. Tehtyjen haastattelujen
perusteella voidaan siis todeta, ettei kulttuuritausta nayttaisi kovin paljon vai-
kuttavan siihen, mitkd kannustimet tai asiat koetaan erityisen motivoiviksi,
vaan onnistunein tulos todennakdisesti saadaan silloin, kun esimies tuntee
tyontekijan ja hanen arvostuksensa ja palkitsee tyontekijaa niiden mukaan.

Vartia ym. (2007, 96) tutkimuksen mukaan esimiehen palautteen antamisessa
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olisi parantamisen varaa. Tyytyvaisempia esimiehen palautteisiin olivat Vi-
rolaiset ja venalaiset tyontekijat. Muista maahanmuuttajista 1ahes joka toisen
mielesta esimies antaa palautetta tydossa suoriutumisesta lilan vahan. Myos
naissa haastatteluissa esimiesten osalta nousi esiin, ettda annammeko riitta-

vasti palautetta myos hyvin tehdysta tyosta.

"Ei vaatinut Kiitosta. Tekee itsendisesti tyot. Tydntekijé Kiitti kau-
heasti, kun sai tyétehtavia.” (em.6)

"Aluksi oli yllattdvéa, kun antoi positiivista palautetta; kiitos, Kiitos.”
(em.14)

"Haluaa kiitosta. Osaako tehdé tyén hyvin.” (em.7)

Tyontekijoiden henkilokohtaiset arvostukset ovat merkittavampi tekija palkit-
semisessa ja kannustamisessa kuin kulttuuritausta, mita tukee Maccobyn
(1990) motivaatioteorian oletusta arvoista motivaation lahteena. Motivaatio
syntyy Maccobyn mukaan siita, etta ihminen voi tydssaan edistaa tarkeiksi
kokemiaan arvoja tai paamaaria. Haastatellut esimiehet olivat sita mielta, etta
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden palkitseminen onnistuu parhaiten,
kun tuntee tyontekijan arvot ja elamantilanteen seka mahdolliset tulevaisuu-
densuunnitelmat. Myos maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden vastaukset
palkitsemisesta ja motivaatiota koskien olivat samansuuntaiset eli eri tyonteki-
jat nayttivat antavan eri painoarvon erilaisille palkitsemis- ja kannustamista-

voille.

5.4 Perehdyttaminen ravitsemispalvelualan tyoyhteisossa

Perehdytyksen onnistumisella on suuri merkitys siihen, miten monikulttuurinen
tyontekija sopeutuu tydyhteisdon ja tydntekoon Suomessa. Ravitsemispalve-
lualalla perehdytyksen merkitys saattaa korostua, jos rekrytoivalla henkil6stol-
|a ei ole valttamatta koulutusta tai aikaisempaa tyokokemusta alalta. Tyohon
perehdyttamisen merkitys on suuri myos siksi, etta ensimmaiset paivat orga-
nisaation palveluksessa vaikuttavat merkittavasti mielikuvaan, joka tyontekijal-
le jaa organisaatiosta, esimiehista ja kollegoista muodostuu ja sita kautta
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my0s siihen haluaako tyontekija sitoutua toimimaan organisaation palveluk-
sessa. Perehdyttamisella pyritddn antamaan tyontekijalle kokonaiskuva koko
yrityksesta tai organisaatiosta, sen toimintaperiaatteesta ja liikeideasta, asiak-
kaista ja tuotteista seka tyosta ja tyoprosessin lainalaisuuksista. Perehdytta-
misen tavoitteena on siis se, etta tyontekija ymmartaa, mitka ovat tyon tavoit-
teet ja miten organisaatio toimii. Lisaksi perehdyttaminen luo osaltaan edelly-
tykset hyvalle tydmotivaatiolle ja hyvin toimivalle tyoyhteisolle. Se myos va-
hentaa epavarmuutta ja virheita uusissa tehtavissa ja tydymparistdossa seka
vahentaa tapaturmien mahdollisuutta ja psyykkista kuormitusta.

Tassa tutkimuksessa tiedusteltin maahanmuuttajataustasilta tyontekijoita,
oliko heidat perehdytetty tyotehtaviinsa ja kuinka sen kokivat. Kaikki tyonteki-
jat kertoivat saaneensa tyosuhteen alussa hyvan perehdytyksen organisaation
toimintaan ja tyotehtaviinsa. Perehdytyksen ovat hoitaneet niin esimiehet kuin
tyokaverit, joiden kanssa tyoskennellaan. Lisaksi tyontekijat korostivat, etta
saavat riittavasti opastusta ja ohjeistusta, kun tulee uusia tyotehtavia. Taman
opastuksen paasaantoisesti suorittaa oma tyopari. Toisaalta esitettiin myos
painvastaisia ajatuksia perehdyttamisesta muutaman tyontekijan osalta. Tyon-
tekijoiden vastauksista nousi esille se, etta on perehdytetty kaikkiin toimipai-
kan tyotehtaviin, jotta tarvittaessa tyontekijat pystyvat paikkaamaan toisiaan,
jos on poissa. Kaksi tyontekijaa kertoi, etta oli toiminut myds tyopaikoissa,
joissa ei perehdyteta riittavasti tai oletetaan, etta osaa ja I6ytaa kaiken, vaikka
paikka on uusi. Kaikissa toissa ja jokaisessa tehtavassa aloittaminen on hel-
pompaa, kun tydn paamaarat ja oman tyon suhde muihin tydpaikan tehtaviin
selvitetdan perusteellisesti heti tyohon tullessa. Myos perehdytettava oppii
tydnsa nopeammin, tyon laatu on hyvaa ja tyon sujuvaan ja itsenaiseen suorit-
tamiseen paastaan lyhyemmassa ajassa. Vartia ym. (2007, 103) tutkimukses-
sa maahanmuuttajista 78 % oli sita mielta, etta heidat on perehdytetty hyvin
tyohon ja turvallisiin tydmenetelmiin, mika tukee osittain myos tutkimukseni

tuloksia.

“On perehdytetty hyvin. Pyritdén paikkaaman toisiamme, jos on
sairas.” (tt.8)

"80 % tydpaikoista tekee perehdyttédmisen ja se auttaa minua tie-
tdméaén mita teen. 20 % ei perehdyta. Mene tiskiin!” (tt.1)
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*Jos sanottu miksi tein néin? Opasta ensin tyotehtévéén. Hel-
pompi p&ésté tyota tekemdaén.” (tt.5)

My0Os haastatellut esimiehet pitivat tarkeana maahanmuuttajataustaisten tyon-
tekijoiden hyvan perehdyttamisen ja siihen on tyonantajan panostettava, mutta
samalla he nakivat sen suurena haasteena. He kuitenkin korostivat, ettei var-
sinainen perehdyttaminen poikennut suomalaisten perehdyttamisesta, muuta
kuin ajallisesti. Mikali tyontekijalla on jo Suomessa hankittua tyokokemusta
monia vuosia ja siten suomalaisen tyOkulttuurin perustuntemus, koettiin etta
maahanmuuttajatausta ei sinansa vaadi lisdpanostusta perehdyttamiseen.
Esimiehet korostivat perehdyttamisessa tyoparin merkitysta ja kadesta pitaen
opastamista.

"En ole ajatellut asiaa, etté tekisin sen erilailla heidédn kanssaan
kuin normaalisti. Olen ajatellut alusta alkaen, etté kohtelen kaikkia
samalla lailla. Kielitaidosta johtuen puhun hitaasti ja sanon use-
amman kerran sekd vdhéan muillekin korostan, ettd ehka se vaatii
hieman enemmén kuin hyvin suomea osaava.” (em.2)

"Ei ole mitddn omia ohjeistuksia eikd materiaaleja. Vain puhumi-
nen. Kokin ty6 tehddan pareittain. Tydpari katsoo, ettd ymmaértaa.
Ei ongelmia.” (em.15)

“Tybpari ohjaa ja opastaa. Menee enemmén aikaa. Kaikki tybteh-
tavat mennéén lapi. Perehdyttdéminen tehdé&én samalla tavalla
kaikille.” (tt.13)

"Perehdytettiin kuin muut. Tybnkierrossa mukana kuten muut
tyontekijat. Tunnollinen ja tyytyvéinen tyéntekija.” (em.12)

Sjoblom-Immalan (2006, 65) ja Juutin (2005, 139) tutkimuksissa ilmeni, etta
lahes kaikissa tutkimuksiin osallistuneissa tyopaikoilla maahanmuuttajien ja
suomalaisten perehdytys tehtiin samalla sapluunalla. Perehdytyksen sopeut-
taminen maahanmuuttajien tarpeita vastaaviksi riippuu tyohon otettujen kieli-
taidosta ja tyokokemuksesta. Nama ajatukset tukevat myos tutkimukseni tu-
loksia, jonka mukaan maahanmuuttajat perehdytettiin tyotehtaviin kuten suo-
malaiset tyOntekijat.

Suurin osa esimiehista toi esille, ettd maahanmuuttajataustaisen tydntekijan

perehdyttaminen tydyhteisdon ja sen tehtaviin, vaati pidemman ja syvallisem-
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man perehdytyksen mm. erityisruokavalioihin, raaka-aineisiin ja ruokalajei-
hin seka tydmenetelmiin, jotta kykenee tydskentelemaan tyoyhteisossa. Myos
tyontekijan motivaatio vaikuttaa ratkaisevasti siihen kuinka paljon perehdytta-
mista tarvitaan. Toinen tyontekija voi oppia hyvinkin nopeasti, kun toinen tar-
vitsee aikaa pureskella asioita. Haastateltujen esimiesten mielesta maahan-
muuttajan taustalla ei ollut kovinkaan suurta merkitysta, mikali tyontekija halu-

aa oppia uuden ammatin.

"Téytyy selittdé kaikki tarkemmin. Tydllistéé alussa. Vaatii pidem-
mén perehdytyksen.” (em.11)

"Perehdyttdminen on haaste- ymmarrettéavésti perehdytetty niin,
etté tyontekijé tietdd ja ymmaértaéd miksi tehdédén néin. Varsinkin
omavalvonta haasteellista ja tyblains&&dénto.”(em.8)

"Perehdyttdminen on syvéllisempé&é. Arjessa auttaminen alussa
suurempaa kuin suomalaisilla tyéntekijéill.” (em.6)

Tata tukevat myos Juutin (2005, 139) tutkimuksen tulokset, jossa esimiehet
kokivat maahanmuuttajien perehdyttamisen vievan melko paljon aikaa ja sa-
moin kokivat kantavaestdéon kuuluvat tyontekijat. Myés Pehkosen (2007, 17)
tutkimuksen mukaan uuden tyontekijan perehdytykseen tulisi kiinnittaa entista
enemman huomiota. Lisaksi perehdytyksen toteuttamiseen haluttiin lisaa sys-
temaattisuutta, jolloin prosessin jatkuvuus olisi suunnitelmallisuutta eika sat-

tumanvaraista esim. mentoroinnin avulla.

Yhteisen kielen puute nahtiin ongelmaksi sellaisessa tilanteessa, jossa maa-
hanmuuttajataustaisella tyontekijalla ei ole koulutusta tai alan tyokokemusta.
Muutama esimies korosti erityisesti sita, etta kuinka saada tyontekija perehdy-
tetyksi esim. tydlainsaadannon asioihin ja omavalvontaa seka tietaa, etta siita
on yhteinen ymmarrys. Lahes kaikki esimiehet korostivat maahanmuuttaja-
taustaisten tyontekijoiden perehdyttamisessa artikulointia eli puheen selkeytta,
moneen kertaan sanomista, lyhyiden ja selkeiden lauseiden kayttamista. Kan-
sainvalisissa ravitsemuspalveluja tuottavissa organisaatioissa oli kaytettavissa
valmista englanninkielista perehdytysmateriaalia. Muissa organisaatioissa
materiaalia kaannettiin englanniksi, tehtiin selkokielisia ohjeita, opastettiin
henkilokohtaisesti ja kaytettiin ns. tyoparitydoskentelya. Yhteisen kielen puute
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nahtiin ongelmaksi myos edella mainituissa Sjoblom — Immalan (2006, 65)
ja Juutin (2005, 139) tutkimuksissa. Talldin ongelmaksi nousee se, etta pe-
rehdyttajan on vaikea perustella, miksi on tarkeaa tehda asiat tietylla tavalla.

"Huomio arkulointiin.” (em.1)
"Selkedsti, hitaasti ja lyhemmét lauseet.” (em.4)

"Vaikka noudattivat esimiehen ohjeita. Haaste selittédéa tydlainséa-
dé&nndn asioita. Ymmarrys ettéa, ettd puhutaan samasta asiasta.
Né&in meilld toimitaan.” (em.8)

"Perehdyttédminen vaatii voimavaroja. Kirjoitin A 4.lle tékyja, jotka
késiteltiin yhdessé tybntekijén kanssa. Tybntekija vei ne kotiin ja
kdansi omalle &idinkielelleen, jotta tybtehtéavéat sujuisi seuraavana
péivéné hyvin.” ( em.6)

Esimiesten haastatteluissa erot maahanmuuttajataustaisten ja kantasuoma-
laisten perehdyttamisessa nahtiin johtuvan nimenomaan kulttuurista seikoista,
kuten ajattelu- ja tyoskentelytapojen eroista eri kulttuureissa tai kielitaidosta.
Lisaksi haastatellut esimiehet korostivat maahanmuuttajatausteisten tyonteki-
joiden kulttuuritaustan tuntemista, jotta perehdyttaminen onnistuu. Perehdyt-
tamisessa ja kulttuuristen arvojen viestinnassa on tarkeaa, etta perehdyttaja
itse on tietoinen suomalaiselle tyokulttuurille tyypillistd arvoista ja toimintata-
voista, jotta han voi viestia ne perehdyttamisessa eteenpain.

"Kahdenkeskiset keskustelut siitd miten tybhdn asennoidutaan ja
kuinka ty6 tehddén. Vaatii enemmén aikaa. Korostaa, ettd tyossé
ajatellaan tybasioita eiké vain tehdé rutiininomaisesti.” Tyontekij
arvostaa enemman asiakaspalvelutyéta kuin mité tehdaan “piilos-
sa” Han on niin sosiaalinen, ettei ajattele, etta taustatyo(keittiossé
tapahtuva) on yhta tarkeaa tydsta kuin asiakaspalvelutyd.” (em.7)

"Olettaa, etta tyontekija tietdd mita saa tehda ja mité ei saa tehda.
Erés tybntekijéa lahti sybméaéan lounasta kaupungille ja se kesti 1%
tuntia. Joku toi kaverin mukanaan téihin.” Joku taas tuli tbihin il-
man kenkié ja korujen kera. Todella paljon sellaisia asioita, joita
piddmme itsestdanselvyyksina. ” (em.15)

"Kun tyéntekijéa ilmoitti minulle, ettei tule maanantaina téihin. Ky-
syin kuka hdnen ty6nsé sitten tekee? Tydntekija vastasi: ota ext-
ra. Selitin hdnelle ettéa se ei ole sama asia. Siita tulee ylimaaréaisia
kuluja.” (em.16)
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"Eiko teilld koskaan juoda alkoholia typaikalla. Kylld meilla.
Tehdéén nopeasti tyét ja juhlitaan loppu aika.” (em.14)

Yhteisten pelisdantéjen noudattamisen kannalta on myos tarkeaa joustavuus
niin tyontekijan kuin esimiehen puolelta. Tarkeinta on kuitenkin [0ytaa tyoyh-
teison yhteiset pelisaannot, joihin vedotaan ja joiden mukaan toimitaan. Uusi-
en toimintatapojen omaksuminen voi vieda tyontekijalta aikaa riippuen siita,
millainen hanen kotimaansa kulttuuri on ja miten motivoitunut tyontekija on

oppimaan uusia asioita.

Tyontekijoiden tyossa suoriutumista ja osaamista ei kuitenkaan voida arvioida
kovin luotettavasti, jos perehdytykseen ei ole kaytetty riittavasti aikaa. Pereh-
dyttamiseen ja tydopastukseen tulee kiinnittaa huomiota, koska huolellisesti
tehty perehdyttaminen ja tyonopastus vahentavat mahdollisia ongelmia ja vaa-
rinkasityksia myohemmin tyosuhteen aikana. Huonosti hoidettu perehdytys ja
tydopastus voi myOs johtaa siihen, etta tyontekija |lahtee pois organisaation
palveluksesta, jolloin joudutaan perehdyttamaan hanen tilalleen uusi tyonteki-
ja, mika voi olla organisaatiolle kallista. Hyva perehdyttaminen ja tybopastus

on tydantajan velvollisuus, mutta toisaalta myos tyontekijan oikeus.

5.5 Johtaminen ja esimiestyo ravitsemispalvelualalla

Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot ovat siirtyneet monikulttuurisen
tyovoiman kayttoon ilman selkeaa etukateissuunnitelmaa monikulttuuristen
tyonhakijoiden lisaantyessa ja alemman tason esimiesten varassa. Truxin
(2000, 278) mukaan maahanmuuttajien mukanaan tuomat haasteet kohdistu-
vat ennen kaikkea juuri |ahiesimiehiin. Se miten maahanmuuttajien osaami-
nen pystytaan hydédyntamaan ja miten heidat pystytaan motivoimaan tyon te-
kemiseen, riippuu lahiesimiesten ammattitaidosta, johtamistaidosta, asentees-
ta ja persoonallisesta johtamistyylista. Esimiehen joustavuudesta on usein
kiinni, miten esimerkiksi uskonnon ja tyon tai tyon ja perheen yhteensovittami-
nen lopulta onnistuu. Usein maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden luotta-
mus liittyy juuri esimiehen persoonaan ja vaihtuminen voi tuoda esiin ongel-

mia, joita ei edellisen esimiehen kanssa ollut.
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Tassa tutkimuksessa haastateltavilta esimiehilta ja tyontekijoilta kysyttiin
millainen on hyva maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden esimies ja maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuksia suomalalaisista esimiehista
ja johtamisesta seka esimiesten kokemuksia maahanmuuttajataustaisista
alaisista. Kaikki maahanmuuttajataustaiset tyontekijat kertoivat heidan esi-
miesten olleen erittain hyvia esimiehia ja he ovat tyytyvaisia siita, etta heidat
on rekrytoitu tyoyhteisoon. He toivat esille esimiehistddn mm. seuraavanlaisia
piirteitd kuten ammattilainen, rauhallisuus, ystavallisyys, rehtiys, ymmartavai-
syys, helposti |lahestyttavissa, auttavainen seka tasapuolinen kaikille. He ko-
rostivat myos sita, kuinka paljon esimies osallistui kaytannon tyoskentelyyn
jopa astiahuollon tehtaviin. Juutin (2005, 73) tutkimuksen tulokset oli saman-
suuntaiset, jossa maahanmuuttajat pitivat johtoa ja esimiehia hyvina ihmising,
koska nama olivat palkanneet heidat tyohon. Lisaksi he pitivat esimiehiaan
ystavallisina ja helposti Iahestyttavina henkildina, jotka useimmiten viela antoi-

vat heille toimintavapautta.

"Esimies on suora ja reilu. Sanoo kuinka pitdé tehdé. Kohtelee ta-
sapuolisesti. Ohjeistaa tuplasti.” (tt.7)

"Hyvd pomo ymmértaé, kuuntelee, auttaa, kannustaa ja on avoin.”
(tt.10)

"Pomon puoleen voi aina kdéntyé asioissa. Kotimaassa naispuo-
linen esimies on tiukempi.” (tt.13)

"Esimies on hyvéa. Hyvé ihminen. Voin keskustella tbissé ja tyén
Jélkeen. Ammattilainen. Tasapuolinen.” (tt.9)

Esimiestensa itsensa mielesta hyva maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den esimies on karsivallinen, rauhallinen, tasa-puolinen ja avulias henkilo,
joka jaksaa selittaa asiat tarvittaessa moneen kertaan. Lisaksi esimiehet naki-
vat, etta esimies ei voi olla luonteeltaan liian arka, ja etta joustavuudella voi-
daan ratkaista monia pulmatilanteita. Maahanmuuttajien esimiehen rooli voi
muodostua laajemmaksi kuin mita lahiesimiehen rooli on Suomessa perintei-
sesti nahty. Tama johtuu varmasti osittain siita, ettda monilla maahanmuuttajilla
on ohuemmat ihmissuhdeverkostot Suomessa kuin kantavaestolla. Myos
puutteellinen kielitaito voi olla syy kaantya lahimman esimiehen puoleen esim.

viranomaisasioissa. Lisaksi kulttuuriset erot vaikuttavat, silla monissa maissa
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suhde tydnantajaan on perinteisesti ollut holhoavampi kuin Pohjoismaissa.
(Trux 2000, 279.) Esimiehen ja alaisen valinen luottamus on voimakkaasti
sidoksissa esimiehen persoonaan, ja siksi esimiehen vaihtuminen johtaa sii-
hen, ettd uuden esimiehen on lunastettava tyontekijoiden luottamus uudel-
leen. Kotirannan (2010) tutkimuksen mukaan mahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijat olivat todenneet suomalaisen esimiehen asemaa kaverillisemmaksi ja
esimiesten tehtavat kaytannon laheisemmiksi kuin omassa kulttuurissaan.

Tama tukee myos tutkimuksen tuloksia.

Johtamisessa ja esimiestydssa on kulttuurieroja, jotka nakyvat tyontekijoiden
odotuksissa esimiesta kohtaan. Suomessa esimiehen rooli on nahty melko
tiukasti tyohon sidottuna, eika henkilokohtaisista asioista valttamatta puhuta
tyopaikalla alaisten tai edes muiden esimiesten kanssa. Taman toivat esiin
myos maahanmuuttajataustaiset tyontekijat haastatteluissaan. Tosin suurin
osa haastatelluista tyontekijoista oli sita mielta, ettd heidan tyoyhteisossaan
pystyi keskustelemaan esimiehen kanssa my0s kotiasioista. Yksi tyontekijois-
ta nosti esille sen, ettda Suomessa voi keskustella luontevasti myos ylemman

johdon kanssa, mikd omassa kotimaassa ei ole mahdollista.

"Kotimaassani puhutaan omista asioista paljonkin ja avoimemmin.
Puhutaan lapsista, vaimosta, palkasta ja siitd miten menee ja on-
ko ongelmia. Suomalalaiset eivéat puhu henkilbkohtaisista asioista
tyossa.” (tt.5)

"Pomon puoleen voi kdéntyé asioissa.”(tt.13)

*Jos on aikaa, aina jutellaan varsinkin sy6desséa. Jos joku asiaa,
jutellaan pukuhuoneessa.” (t.6)

Esimiesten ryhmahaastatteluissa keskustelua heratti se, etta esimiehen suku-
puoli oli joidenkin maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kohdalla nahty
uskottavuuskysymykseksi ja sen nahtiin johtuvan kulttuurieroista. Vastaavasti
yhdenkaan maahanmuuttajataustaisen tyontekijan mielesta ei ole merkitysta
onko esimiehena mies vai nainen. Yksi tyontekija toi esille, etta maahan tul-
lessa oli ollut hieman auktoriteettiongelmia naisten esimiesaseman suhteen,
muttei enaa. Useammat naisesimiehet olivat kokeneet joidenkin maahanmuut-

tajataustaisten miesten kohdalla sukupuolensa ongelmaksi, silla miestyonteki-
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jat olivat suhtautuneet heihin enemman sukupuolen kuin esimiesaseman
mukaan. Taman kokeneet naisesimiehet ovat pyrkineet keskustelemaan tyon-
tekijan kanssa ja kertomalla mahdolliset vaihtoehdot; joko alistut siihen etta
nainen on esimiehenasi tai Iahdet pois. Peruslahtokohtana tutkimuksessa mu-
kana olevat organisaatiot haluavat pitaa, ettd esimies on esimies sukupuoles-
ta riippumatta ja hanen ohjeitaan tulee noudattaa. Ravitsemispalveluja tuotta-
vien organisaatioiden esimiestehtavissa on paasaantoisesti naisia ja vastaa-
vasti ravintolasektorilla enemman miehia. Alla esimiesten lainauksia, jotka
kuvaavat naisesimiesten kokemuksia, kun alaisena maahanmuuttajataustai-

nen mies.

"Meillg on ollut. Ihan istuttiin péydén &&reen. Ristiriita tuli siita, ett-
el tdysin ymma@rretty toisiamme. Kaikkea mita ajateltiin ja mité sa-
nottiin. Toinen epéilee etté toinen ajattelee télléi. Toisin ulkomaa-
lainen tyotekijé antoi kdytékselladn ymmértéé aivan muuta kun
taas mité se ajatteli. Jouduin kédyméén kovan tien hdnen kans-
saan, ettd mina olen nainen ja hdn on mies. Minéa olen esimies ja
min& sanon mité tehddén. Han ei ymmartanyt, meni sen taakse.
Sanoin, etta kylla sinun taytyy ymmértaé, koska olet kdynyt kokik-
si Suomessa.” (em.5)

"Hén tuli alkuun, mutta l&hti pian pois. H&én ei voinut sietdé, etta
nainen on esimiehend. Tamaé tekee vaikeaksi tdmén tyyppisesséa
toiminnassa. Vaikea yhdistelmé uskonto ja kulttuuri.” (em.10)

"He odottavat ehkd enemman. Meidén yrityksessé ja Suomessa-
kin puhutaan paljon timihengesté, yhdessé tekemisesté ja kaikki
ohjaavat toisiaan. Niin heille se ehké pitéisi tehdé niin, etta esi-
mies sanoo ja niin tehddén kuin esimies sanoo. Asioista on kes-
kusteltu ja perusteltu, ettei Suomessa ole tapana hoitaa asioita
néin, vain yhdesséa ja yhdessé keskustelemalla paéastaén ratkai-
suihin. Pomottaminen ei endé ole tdméan péivéan asia suomalai-
sessa tybpaikoissa.” (em.16)

Toisaalta kuitenkin kaikki esimiehet kokivat, ettda maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat kunnioittivat heita esimiehena sukupuoleen katsomatta ja ottivat
hyvin vastaan ohjeistusta esimiehelta. Haastateltavista esimiehista kaksi toi
esille, etta heidan tyontekijansa osoittivat erittain korkeaa kunnioitusta esi-
miesta kohtaan, joka johtui heidan kulttuuritaustastaan.

"Kunnioitus esimiesté kohtaan oli suurta. Esimies on "Jumalasta”
seuraava. Kunnioitus oli tosi valtavaa.” (em.6)
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"Miksi teet néin? Pitédéa tehdé néin. Siné olet pomo. Siksi néin
tehdéén.” (em.5)

Haastattelujen esimiesten johtamistapa oli melko samanlainen kuin edella esi-
tellyssa tilannejohtamisen mallissa (Hersey & Blanchard 1990), jossa tyonteki-
jan taidoista, asenteesta, persoonasta ja suoritetusta tehtavasta riippuu, miten
tyontekijaa kannattaa ohjata. Haastatellut esimiehet nakivat tarkeaksi juuri
esimiehen kyvyn tunnistaa erilaisia tilanteita ja sovittaa johtamistapansa niihin.
Myds alaisten erilaisten persoonien tunteminen nahtiin esimiesten taholta tar-
keaksi, jotta esimies pystyy antamaan alaisten tarvitsemaa tukea ja toisaalta
alaisten arvostustenmukaista palautetta. Haastatellut tyontekijat puolestaan
arvioivat, etta hyva esimies tuntee hyvin tehtavat ja on itsekin tehnyt kaytan-
non tyodtehtavia ravitsemispalvelualalla. Haastattelujen perusteella nayttaisi
silta, etta johtamistavan valinnassa tarkeampaa ovat tilannejohtamisen mallin
elementit kuin varsinaisesti kansallisen kulttuurin huomioiminen, joskaan kult-
tuuri ei johtamisessa ole yhdentekeva, vaan vaikuttaa tilanteisiin ja tyontekijoi-
den ja esimiesten arvostuksiin. Alla olevat esimiesten lainaukset kuvaavat hy-

vin heidan tilannejohtamistaan.

"Me johdetaan tatéa henkil6a persoonana, silloin tarvitsee periaat-
teessa edes vdhdn muuttaa johtamisesta, oli sitten kyseessé
suomalainen tai muu kansallinen tyéntekija.” (em.4)

“Ihmisen johtaminen on just sit4, ettd koko ajan alituisesti ollaan
erilaisten persoonien kanssa, oli sitten ulkomaalainen tai suoma-
lainen tydntekija. Aina taytyy haistaa ja miten tilanteissa taytyy
kayttaytya. Kylla ulkomaalaisten kanssa erityisesti kiinnitettavéa
huomiota artikulointiin.” (em.1)

"Haaste niin oppivainen, osaa tehda kaikki ja nopea. Osa tydnte-
kijoisté ylityollistaé hénté, kun joku on poissa. Hénellé ei voi teet-
tdéd muitten toitd. Han vain teki ja teki. Kenen sanomista pitéé
kuunnella ja totella. Jouduin puuttumaan asiaan.” (em.7)

Haastatelluilla esimiehilla oli runsaasti kokemuksia eri maahanmuuttajataus-
taisista tyontekijoista alaisina ja he toivat esille, ettei todellakaan ole yhta ja
ainoaa tapaa johtaa tyontekijoita, vaan erilaiset tilanteet ja erilaiset tyontekijoi-
den valmiustaso vaatii erilaista kayttaytymista ja johtamista esimiehelta. Haas-
tattelujen perusteella voidaan todeta, etta esimiehet tunnistivat hyvin maa-

hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden valmistasot eli kyvyt, motivaation ja it-
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seluottamuksen. Tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa on tyos-
kennellyt kaikkia neljan valmiustason alaisia maahanmuuttajina. Talla hetkella
organisaatioissa tyoskentelee maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita, jotka
ovat valmiustasolla 2 eli kykenemattomia, mutta halukkaita ja itseensa luotta-
via, tasolla 3 eli kykenevia, mutta epavarmuutta omaavia seka tasolla 4 el
kykenevia ja halukkaita ja itseensa luottavia. Maahanmuuttajataustaisista
tyontekijoista on suurin osa tasolla 3 ja 4, mutta joissakin tehtavissa tasolla 2.
Mita enemman tyontekijoille tulee tyokokemusta, sita nopeammin he kipuavat
ylemmille tasoille. Aina kuitenkin uuden tehtavan suorittaminen Iahtee tasolta
1. Taman mukaan esimiehet kayttivat paasaantoisesti osallistuvaa ja dele-
goivaa johtamistyylia, mutta myos tehtavakeskeista ja ihmiskeskeista johta-
mistyylia. Hersey & Blanchard (1990, 236) toteaa, etta esimiehen on hyva
huomioida, etta tyontekijoita motivoivat erilaiset asiat kuten raha, joka saa
tyontekijan tyoskentelemaan entista kovemmin tai toisille haasteellinen tyo tuo
mielihyvaa, koska han voi kehittaa itsedan. Taman vuoksi esimiehen tulee
tiedostaa se, etta erilaisia tyontekijoita tulee palkita eri tavalla. Toisaalta esi-
miesten on myos huomioitava erot yksittaisen tyontekijan kohdalla eri tilan-
teissa, silla jossain tilanteessa tyontekija saattaa kaivata kiitosta ja vastaavasti
jossain toisessa tilanteessa vastuun lisaaminen voidaan kokea parempana

palkintona.

Tassa tutkimuksessa esimiesten haastatteluissa nousi esille esimiestyon kan-
nalta haasteeksi tai ongelmaksi, se miten maahanmuuttajataustaiset tyonteki-
jat ottivat vastaan esimiehelta palautetta tyotehtavistaan. Osa maahanmuutta-
jataustaisista tyontekijoista otti palautetta vastaan hyvin positiivisesti, mutta
osa tyontekijoista taas hyvin voimakkaasti loukkaantuen tai ns. pesivat katen-
sa. Esimiesten haastattelujen mukaan tyontekijoiden palautteen vastaanotta-
miseen ja kasittelemiseen vaikutti suuresti tyontekijan kulttuuritausta. Taman
vuoksi esimiehet korostivat, ettd maahanmuuttajien kulttuuritaustan tuntemus-
ta ja sita, ettd kokemus opettaa kaikkien parhaiten tyoskentelemaan monikult-
tuurisessa tyoyhteisOssa. Lisaksi esimiehet kokivat, etta paras tuki ja apu on-
gelmien ratkaisemisessa oli muiden esimiesten kanssa keskustelu. Keskuste-
lujen nahtiin auttavan monien ongelmien ratkaisemisessa, mutta myos jaksa-

misessa, kun asioita voitiin jakaa muiden esimiesten kanssa. Alla esimiesten
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lainauksia maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden palautteiden vastaan-
ottamisesta MyGs palautteiden antaminen liittyy tilannejohtamiseen, esimiehen

taytyisi osata "haistella” erilaisia tilanteita.

"Jos negatiivista palautetta, varsinkin asiakkailta. Pesevét kéten-
s&. Suomalaiset sanovat, ettg voi kauhea, mutta he eivdt myénng
tehneenséa mitaan virhetta. Palautteen antaminen vaikeaa, tuntuu,
ettei palaute mene perille” (em.2)

"Mitédén palautetta ei saa antaa muiden kuullen, varsinkaan nega-
tiivista. Se on kova pala, koska kasvojen menetysta peléatééan niin
kovasti.” (em.10)

"Monesti joudutaan kertomaan, etté puhutaan ruoasta. Mutta silti

hén loukkaantuu. Niin sanotaan kaikille. Aluksi yllattavaa, kun an-
toi positiivista palautetta, tydntekija sanoi: Kiitos, kiitos, kiitos. Po-

sitiivinen asenne Palautteen vastaanottaminen enemmén persoo-
na kysymys kuin kulttuuri.” (em.15)

Esimiehet nakivat myos esimiehille jarjestetyt monikulttuurisuuskoulutukset
hyvaksi keinoksi oppia muista kulttuureista. Koulutusten kautta he toivoivat
saavansa paitsi uutta tietoa, pystyvansa myos paremmin ja uudella tavalla
ymmartamaan joitain ilmidita ja niiden taustalla olevia kulttuuria arvostuksia.
Lisaksi mainittiin, etta koulutukset voivat vahentaa esimiehiin kohdistuvaa pai-
netta hallita oman tyon lisaksi myos valtavaa maaraa eri kulttuureista tarjolla
olevaa tietoa. Kulttuurien tuntemusta ja tyontekijoiden kulttuurien huomioimis-
ta pidettiin tarkeana silloin kun se on mahdollista, mutta toisaalta korostettiin,

etta kaikkien on hyvaksyttava ja noudatettava tyOyhteison pelisaantoja.

“Tietd& miten varautua paremmin mahdollisiin ristiriitoihin tai niit4
aiheuttaviin tekijéihin. Esimiehend voisi varautua paremmin ja mi-
ten esimiehenéa kéasitellé asioita, ettei kaikilta mene pohja pois.
Tietavét ne pelisdénnot, ettd miten kaikki toimivat samalla tavalla.”
(em.6)

"Voisi olla tietoa etukéteen, jotta voidaan vélttaa yllatyksia, joita
sielta tulee. Kuinka suhtautua ja kuinka vahvoja ovat arvot, jotka
vaikuttavat kdyténtdon. Voisi etukdteen joko oikoa tai menné hel-
pomman kautta.” (em.8)

*Jos olisi ollut tietdmysta hédnen kulttuuristaan, olisi s&é&stytty mo-
nilta ristiriitatilanteilta ja helpottaa kaikkien toimintaa.” (em.16)
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Vaikka kokemusta ja koulutusta pidettiin esimiesten monikulttuurisuustaito-
jen karttumisen kannalta tarkeina, myoOs esimiesten oman asenteen merkitys
nousi haastatteluissa esiin. Heidan mielestaan ennakkoluulotonta asennetta
voi pitaa ehka tarkeimpana asian monikulttuurisuustaitojen omaksumisen
kannalta. llman oikeanlaista asennetta ja kiinnostusta oppia seka olla jousta-
va, ei koulutuksesta nahty olevan apua. Myos omakohtaiset kokemukset
muissa maissa tyoskentelysta pidettiin esimiesten keskuudessa hyvana tapa-

na oppia maahanmuuttajana elamisesta ja heidan elamantilanteensa huomi-

oimisesta. Ulkomailla tydskentely oli myos auttanut ymmartamaan suomalais
ten ajattelu- ja toimintatapojen suhteellisuuden eli sen, etta on olemassa mo-

nia hyvia tapoja ajatella ja toimia.

Luottamuksen luominen on ehka yksi johtamisen tarkeimpia tehtavia tyoyhtei

sOssa. Luottamus vaikuttaa tyoyhteisossa kokonaisvaltaisesti esimerkiksi
tyontekijoiden sitoutumiseen, motivaatioon, tydnantajakuvaan ja ilmapiiriin.
Lisaksi luottamus vaikuttaa muiden resurssien kuten tiedon ja rahan kayttoon
seka siihen missa maarin tyontekijat ovat halukkaita ponnistelemaan organi-
saatioiden tavoitteiden eteen. (Harisola & Miettinen 1996, 25- 27) Luottamus
on tarkeaa jokaisessa tyOyhteis6ssa, mutta erityisen haasteellista luottamuk-
sen rakentaminen voi olla monikulttuurisessa tyoyhteis6ssa, jossa luottamuk-
sen rakentaminen vaatii kieli- ja kulttuurirajojen seka ennakkoluulojen ylitta-

mista.

Luottamus syntyy jatkuvasti inhimillisesta vuorovaikutuksesta kaikkialla orga-
nisaatiossa. Esimiestyon kannalta luottamuksen rakentumista edistavat rehel-
lisyys, ennakoitavuus, inspiroivuus ja kyvykkyys. Esimiesten omalla toiminnal-
la on ratkaiseva merkitys siihen, kuinka paljon heihin luotetaan. (Harisalo &
Miettinen 1996, 21 -27.) Kuten on jo todettu, maahanmuuttajataustaisten tyon-
tekijoiden luottamus kohdistuu usein tiettyyn henkiloon, jonka odotetaan rat-
kaisevan asiat ja mahdolliset ongelmat. Sen vuoksi sopivan esimiehen, hanen
taitojensa ja asenteensa vaikutus voi olla hyvin merkittava maahanmuuttaja-
taustaisten tyontekijoiden sitoutumiselle ja motivaatiolle. Kuten muutama esi-
mies haastatteluissa totesi, maahanmuuttajat kokevat usein tekevansa tyota
juuri tietylle esimiehelle. My6s haastateltujen tyontekijoiden pitka sitoutuminen
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yhteen ja samaan tyonantajaan puoltaa edellista nakemysta. Lisaksi haas-
tatellut maahanmuuttajataustaiset tyontekijat kertoivat esimiesten puuttuneen
tyoyhteison epakohtiin ja selvittdvan asioita niin, ettei niita enaa puitu tyoyhtei-
sOssa viikkokaupalla. Luottamuksen syntyminen esimiehen avulla nayttaa sik-

si myos olevan ensiarvoisen tarkeaa tyon johtamisen kannalta.

"Aina uuden esimiehen on ansaittava uuden tydntekijan luotta-
mus.” (em.5)

"Voi luottaa, etté tulee ymmaérrettya. Ja luottaa, etté tekee tydteh-
tdvansé ja suoriutuu niistad.” (em. 4)

*Jos ristiriitatilanteita, esimies puuttuu. Avointa keskustelua pala-
vereissa.” (tt.8)

"Suomalaisilla aina on jotakin sanomista tai ongelmia. Ne selvite-
tdan eika sitd huomenna enéé puhuta.” (tt.5)

Muutama maahanmuuttajataustainen tyontekija kertoi haastattelussaan, etta
esimies ei luottanut hanen ammattitaitoonsa. Se tuntui hanesta pahalta ja
epaoikeudenmukaiselta seka se, etta esimies kayttaytyi samanlaisissa tilan-
teissa aivan eri tavoin, mikd hammensi ja toi jannittyneisyytta tyoyhteisoon.
Esimies yleensa kehittyy yhdessa tydyhteisonsa ja tiiminsa kanssa. Tama on
mahdollista, jos luottamus esimiehen ja tyoyhteison ja tiimin valilla toimii. Luot-
tamus rakentuu, kun tiimin jasenet saavat riittavasti itsenaisyytta ja oppimis-
haasteita, voivat kehittaa osaamistaan, heilla on riittavat valtuudet tyotehtavi-
en suorittamiseen ja he ottavat vastuuta. Tassa tutkimuksessa nousi esille,
ettei esimies luottanut alaisensa osaamiseen. Alla olevat lainaukset kuvaavat

maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuksia.

"Aamulla kun oma-aloitteisesti laittaa edellisen paivan ruokia pois.
Joskus saat ottaa ja tehdé ja joskus ei. Olen monta kertaa pista-
nyt takaisin. Aamulla haluaisin tehdé jotain t6ita. En tiedd mité
voin tehd&. En pysty koskemaan mihink&én. Aina kysyé esimie-
helta, jos hén sanoo ok. Mutta usein esimies sanoo: miné teen,
miné teen.” (tt.3)

*Joskus tuntuu, ettei luottamus riitd. Jos minulla on oma mielipide
tai ehdotus. Ei saa tehdé niin. On todella paha olo. Muut kokit
saavat tehdd mité vain. Ei onnistu. Kysy enemmin. En tiedd mik-
Si? 7 (tt.7)
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Lisaksi luottamus on tarkeaa paitsi esimiesten ja maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijoiden valilla, myds muiden tyokavereiden kesken monikulttuuri-
sessa tyoyhteisossa. Eri kulttuuritaustoista tulevilla voi olla taysin erilaiset odo-
tukset esimerkiksi toimintatapojen ja kayttaytymisen suhteen ja ne voidaan
kokea haasteena tyoyhteisossa. Tassa tutkimuksessa maahanmuuttajataus-
taustaiset tyontekijat kokivat, etta yhteistyo on hyvaa muiden tyontekijoiden
kanssa ja tarvittaessa he saavat tyotehtaviinsa apua ja kannustusta toisilta
tyontekijoilta ja etta he itse auttavat muita tyontekijoita. Tama siis tarkoittaa
sita, etta kaikki tyontekijat ovat tasavertaisessa asemassa ja kukin arvostaa
toisten osaamista. Tata tukevat myos Vartian ym.(2007, 96) tutkimuksen tu-
lokset, jossa maahanmuuttajat ja suomalaiset kertoivat yhta usein, etta esi-

mies kohtelee tyontekijoita heidan tyOpaikallaan tasapuolisesti.

"Kannustaa. Yleensé hyva. Joskus tulee komentoja, mité pitédé
tehdé ja miten. Ei pahoja.” (tt.9)

"Hén auttaa heti. Ollaan yhdessé& vaikka kaikilla on omat hommat.
Kun on valmis, menen auttamaan.” (tt.4)

*Jos kiire, pyydé apua ja aina joku tulee auttamaan.’(tt.6)

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat erittain tyytyvaisia siihen, etta oli-
vat tyollistyneet ravitsemispalvelualalle eivatka he kokeneet, etta veisivat
suomalaisten tyontekijoiden toita. Haastatelluista esimiehista eraat toivat esille
sen seikan, ettd Suomessa tullaan todella karsimaan tyovoimapulasta ravit-
semispalvelualalla ja alan katsottiin Suomessa toimivan ns. ohikulku ammatti-
na, kuten esim. Norjassa. Juutin (2005, 48) tutkimuksen mukaan joka seitse-
mas suomalainen tyontekija oli sita mielta, ettd maahanmuuttajat vievat suo-
malaiset tyOpaikat. Vastaavasti vain joka kahdeksaskymmenes maahanmuut-
taja oli tata mielta.

"Meidén ongelma, etté niin huonosti palkattu ala. Olen sitd mielta,
ettéd meilté loppuu tydntekijét ja meidén on alettava valmistamaan
tybyhteiséé siihen..” (em.2)

“Té&sté on tullut kautta kulku ammatti, tehdéén jonkun aikaa ja sit-
ten ldhdetdan muualle.” (em.1)
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Monikulttuurisessa tyoyhteisossa persoonaton luottamuspaaoma voidaan
ymmartaa rakenteiksi, jotka takaavat tasa-arvoisen kohtelun kaikille tyoyhtei-
son jasenille niin, etta tyontekijat voivat luottaa, etta kaikki tekevat oman osuu-
tensa tyosta ja saavat siitd samanlaisen korvauksen. Rakenteellinen luotta-
muspaaoma syntyy siita, kun organisaatiossa taataan kaikille samasta tyosta
sama korvaus, samat edut ja ylenemis- ja koulutusmahdollisuudet etniseen
alkuperaan katsomatta. Se ei kuitenkaan synny ainoastaan siita, etta organi-
saatiossa noudatetaan tasa-arvoista kohtelua kaikessa toiminnassa, vaan sii-
ta, etta tyontekijat ovat tasta tietoisia ja uskovat nain olevan. Kuten edella on
jo useaan otteeseen voitu todeta, tutkimukseen osallistuneet organisaatiot
ovat kohdelleet henkilostoaan tasa-arvoisesti katsomatta kulttuuriseen taus-
taan ja nain ollen organisaatioiden sisalle ei ole syntynyt ylimaaraisia tai ylit-
sepaasemattomia ristiriitoja ja jannitteita eri tyontekijoiden kesken.

Kuten edella on todettu, ettda monikulttuurisessa tyoyhteisdssa on juuri ongel-
mana se, kuinka tyosuhdetta saatelevat sopimukset ja lainsaadanto tuodaan
esille niille tyontekijoille, joiden kielitaito on viela hyvin puutteellinen, koska
lainsdadanto on melko vaikeaselkoista myos suomalaisille tyontekijoille. Yksi
haastatelluista maahanmuuttajataustaisesta tyontekijasta kertoi, ettei koskaan
tarkistanut palkkanauhaansa, vaikka suomalainen tyontekija oli sita edellytta-
nyt. Han luotti esimieheen ja palkkauksen oikeudenmukaisuuteen. Lisaksi or-
ganisaatiolle on kasvanut luottamuspaaomaa, joka tuottaa organisaatiolle mo-
nenlaisia hyotyja kuten, motivaatio ja sitoutuminen tyohon lisdantyvat ja tyon-
tekijat ovat halukkaita tydskentelemaan organisaation tavoitteisen mukaisesti,

jolloin myGs organisaation imago paranee ja rekrytointi helpottuu

Luottamus esimiehen ja tyontekijoiden valilla on ehka tarkein yksittainen asia
monikulttuurisessa tyoyhteisdssa, koska ongelmien ja ristiriitojen esille tulles-
sa esimiehen tulee puuttua asiaan oikeudenmukaisuuden mukaisesti. Esimie-
hella on lupa odottaa oman esimiehensa tuen lisaksi vastuullista yhteistyota ja
tukea tyoyhteisonsa jasenilta. Silloin kun yhteistyo toimii, esimies voi kayda
yhdessa tiiminsa kanssa keskustelua henkilokohtaisista kehittymisalueistaan
ja saada tiimilta palautetta, miten on pyrkimyksissaan onnistunut. Tavoitteena
ei ole pyrkia taydellisyyteen — aitous on tarkeampaa. Tyoyhteison tyontekijat
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kaipaavat johtajakseen persoonallisen ja kehittymispyrkimyksissaan vilpit-
toman esimiehen. Harisalon ja Miettisen (1996) mukaan esimiehen ja henki-
|6ston valinen luottamus on tyoyhteison toimivuuden perusedellytys. Henkilos-
ton pitéda voida luottaa siihen, etta esimies pyrkii kaikin keinoin edistamaan
johtamansa tyoyhteison toimintaa. Esimiehen pitaa vuorostaan luottaa siihen,
ettd henkilosto tekee tyonsa tyoyhteison parasta ajatellen.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet nayttavat kuitenkin haastattelujen pe-
rusteella kiireesta ja tyopaineesta huolimatta ymmartaneen Herseyn ja Blan-
chardin kehittaman tilannejohtamisen mallin ydinajatuksen, etta johtamisessa
voidaan parhaiten onnistua valitsemalla johtamistapa tyontekijan taitojen,

asenteiden ja tehtavien mukaan.

6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyossani tarkastelin, millaisia haasteita ja hyotyja tulee ravitsemis-
palvelualalla esimiestyohon ja koko tydyhteisdoon tydvoiman muuttuessa etni-
sesti ja kulttuurisesti yhd monimuotoisemmaksi. Lisaksi kartoitin maahanmuut-
tajataustaisten tyontekijoiden kokemuksia tyoskennella suomalaisessa tyoyh-
teisdssa. Tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa tyoskentelee maa-
hanmuuttajataustaisia tyontekijoita toistaiseksi voimassa olevissa tyosuhteis-
sa, mutta myos maaraaikaisina tyontekijoina. Tutkimukseen osallistuneet
maahanmuuttajat ovat Iahes yksinomaan ensimmaisen polven maahanmuut-
tajia, jotka ovat muuttaneet Suomeen perhesyiden tai pakolaisuuden vuoksi.
Taman vuoksi ravitsemispalvelualan organisaatioita koskevat haasteet ja hyo-
dyt ovat tyypillisia sisdantuloalojen haasteita, jotka koskevat kielitaitoa, eri
kulttuureista tulevien maailmankuvia ja johtamiseen kohdistuvia odotuksia.
Lisaksi haasteiksi voidaan nahda tasa-arvoisuuden ja yhdenvertaisten mah-
dollisuuksien takaaminen seka hyvan ilmapiirin luominen ja sailyttaminen eri-

laiset arvot ja mielipiteet huomioiden.

Tutkimukseen osallistuneet organisaatiot ja haastateltavat henkilot oli valittu

niin, ettd he edustivat mahdollisimman montaa kansalaisuutta ja erilaisia ravit-
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semispalveluja tuottavia organisaatioita Pirkanmaalla. Kyseessa ei ollut
satunnainen aineiston valinta, koska lahes kaikki maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat tyoskentelivat haastatteluun osallistuneissa organisaatioissa ja tut-
kimukseen haluttiin osallistuvan esimiehia, joiden alaisina on tai on ollut ulko-
maalaisia tyontekijoita. Koska kyseessa oli kuitenkin tutkimus, jossa haluttiin
kartoittaa uusia ilmidita ravitsemispalvelualalla, saatiin talla aineistolla ehka
monipuolisempi kuva monikulttuuriseen johtamiseen liittyvista haasteista eri
kulttuuritaustasta tulevien henkildiden nakokulmasta. Lisaksi yleistettavyyteen
vaikuttaa suhteellisen pieni aineiston maara. Tosin tutkimukseen osallistuivat
ne organisaatiot, joiden palveluksessa on maahanmuuttajia. Tama tarkoittaa
sita, etta ravitsemispalvelualalla tyoskentelevat maahanmuuttajat ovat tyollis-
tyneet paasaantoisesti Tampereen seudulle ja muutamiin sen lahikuntiin. Ver-
tailtaessa taman tutkimuksen tuloksia aikaisempiin monikulttuurisissa tyoyh-
teisbissa Suomessa tehtyihin tutkimuksiin voidaan kuitenkin havaita, etta tu-
loksista osa on hyvin samankaltaisia myds muissa organisaatioissa. Taman
tutkimuksen tulosten voidaan katsoa nostavan esiin joitain sisdantuloalojen
monikulttuurisille tyoyhteisdille tyypillisia piirteita. Jatkotutkimusta tarvitaan
siitd, kuinka tyypillisia ja yleisia nama ilmiot lopulta ovat muualla Suomessa,

varsinkin Helsingin seudulla.

Tutkimustuloksissa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ja esimiesten
haastatteluissa tarkeimmiksi haasteiksi nousivat kielitaito ja vuorovaikutus.
Tama on tyypillista nimenomaan sisatuloammateille, silla asiantuntija-aloilla
tyokielena on usein englanti. Puutteellisen kielitaidon koettiin vaikuttavan yh-
teiskuntaan ja tyOyhteis6on sopeutumiseen seka mahdollisuuksiin edeta ravit-
semisalan tyotehtavissa. Kuntasektorin tyoyhteisissa korostettiin maahan-
muuttajien suhteellisen hyvaa suomen kielen hallintaa, mikali haluaa tyollistya
alalle. Kansainvaliset organisaatiot eivat edellyttaneet suomen kielen hallintaa.
Tosin kansainvalisissa ravitsemisalan yrityksissa edellytettiin asiakaspalvelu-
tehtavissa hyvaa englannin kielen taitoa. Maahanmuuttajataustaiset tyonteki-
jat korostivat erityisesti hyvaa suomen kielen hallintaa, jotta voi tyollistya alal-
le, mutta myos siihen, etta voi sopeutua suomalaiseen yhteiskuntaan. Yhtei-
nen ymmarrys edellytti kaikilta osapuolilta selkeaa puhekielta, ytimekkaita lau-

seita, useaan kertaan sanomista ja kasitteiden selvittamista.



104

Haastattelujen perusteella tyontekijoiden kansallisuus ei vaikuttanut tyail-
mapiiriin ja tyon tekemiseen ja sen tehokkuuteen, vaan persoonalliset ominai-
suudet ja toisaalta myos tyotiimin, tyoparin tai tyoyhteison valille syntyva yh-
teisymmarrys. Tata yhteisymmarrysta voidaan tarkastella organisaatiokulttuu-
rin kasitteen avulla. Ravitsemispalveluja tuottaviin organisaatioihin nayttaa
syntyneen eri tyotiimien jasenten omia alakulttuureita, esim. astiahuollon teh-
tavissa olevat, salaatti— ja salivuorossa olevat, kassa- ja salivuorossa olevat
seka kokkien tyotehtavia tekevat. Alakulttuurit ovat tietyn tiimin jakamia kasi-
tyksia esimerkiksi siita, miten tyota tehdaan, miten tyokavereita kohdellaan ja
miten ryhmassa toimitaan. Alakulttuureja voi olla erilaisia, ja ne voivat joko
vahvistaa yleista organisaatiokulttuuria tai muodostua sen vastakulttuuriksi.
(Kazi 2009, 99.) Alakulttuurit vaikuttavat tyon tuloksellisuuteen ja laatuun, mut-
ta voivat toisinaan myds ruokkia organisaation tavoitteiden vastaista kayttay-

tymista.

Toisaalta haastateltavat esimiehet nostivat yhdeksi suurimmaksi haasteeksi
aikakasitteen ja tyOajat, jotka johtuivat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den kulttuurieroista. Tyontekijoiden ajankayton hallitsemattomuus liittyi paivit-
taisten tyotehtavien organisointiin ja aiheutti eripuraa muun henkiloston kans-
sa, mika saattoi jonkin verran vaikuttaa tyoyhteison tyoilmapiiriin. Myos tyon-
tekijoiden omatoimisessa ja itsenaisessa tyoskentelyssa havaittiin kulttuurisia
eroja. Tosin esimiesten haastatteluissa korostettiin maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijoiden ahkeruutta ja tunnollisuutta tyotehtavien hoitamisessa. Mo-
nikulttuurisen tydvoiman lisaantyminen nahtiin jonkin verran vaikuttavan tyoyh-
teison ilmapiiriin, joka koettiin yleisesti ottaen hyvaksi, vaikka jotain ongelmia

esiintyi.

Suomalaiseen tyoyhteisoon maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat erit-
tain motivoituneita ja tydntekoon sitoutuneita. Toisaalta tyoyhteison esimiehet
olivat tormanneet myos heikon motivaation omaaviin tyontekijoihin. Maahan-
muuttajataustaiset tyontekijat pitivat ravitsemisalan palkkatasoa erittain hyva-
na verrattuna omaan kotimaan palkkatasoon ja se turvasi toimentulon Suo-
messa. Tutkimuksen mukaan hyvat tyokaverit, viihtyisa tyoyhteiso ja monipuo-
liset, omaa osaamista vastaavat tyotehtavat vaikuttivat tyontekijoiden motivaa-
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tioon ja sitoutumiseen. Tyontekijoiden sitoutumiseen vaikutti varmasti osit-
tain myOs se, etta suurin osa maahanmuuttajista oli suorittanut Suomessa
alan ammattitutkinnon ja nain kiinnostunut ravitsemispalvelualasta. Lisaksi he
olivat myds saaneet itselleen vakituisen tydsuhteen. Myds ilman alan koulu-
tusta omaavat tyontekijat olivat sitoutuneet alan tyotehtaviin vaikka alan koulu-
tusta ei olekaan. Tata lienee selittaa se, ettda maahanmuuttajataustaisilla tyon-
tekijoilla on korkea tyomoraali ja haluavat turvata toimeentulossa tyoskente-
lemalla alalla, jonne eivat ole kouluttautuneet. Tata tukee myos se, etta esi-
miehet ovat arvostaneet heidan tydpanostaan ja palkkaamalla ilman koulutus-
ta ja alan tyokokemusta toistaiseksi voimassa olevaan tyosuhteeseen. Tyon-
tekijat olivat myOs saaneet riittavasti kannustusta ja tukea tyotehtavissaan niin
esimiesten kuin tyokavereiden osalta. Lisaksi maahanmuuttajataustaisia tyon-
tekijoita oli kannustettu hakeutumaan koulutukseen, mikali heidan kielitaitonsa
oli riittava ammattiopintojen aloittamiseksi. Se, etta esimies tarjosi kouluttau-
tumismahdollisuuksia, nahtiin maahanmuuttajien kannalta paitsi mahdollisuu-
tena edeta uralla myos eleena, jolla esimies osoitti arvostavansa heita tyonte-

Kijoina.

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat olivat kaikki tyytyvaisia omaan tyoyhtei-
sO0nsa ja nakivat sen olevan hyva ja tasa-arvoinen tydpaikka. Tyontekijat ko-
rostivat myos tyOyhteisonsa hyvan tyoilmapiirin merkitysta tyossa viihtymi-
seen. Yksilon ja koko tyOyhteison tyohyvinvointiin vaikuttaa se, miten uusi
tyontekija otetaan vastaan ja miten hanet perehdytetaan tehtaviinsa. Mita no-
peammin uusi tyontekija sopeutuu uuteen toimintaymparistoonsa, sita pa-
remmin ja tehokkaammin tyoyhteiso toimii. Maahanmuuttajataustaisten tyon-
tekijoiden silmissa on erittain tarkeaa myos se, etta kaikille tyontekijoille taa-
taan yhdenvertaiset mahdollisuudet ja siksi esimiehen kannattaa kiinnittaa
asiaan huomioita. Tasa-arvoinen kohtelu vaikuttaa merkittavasti myos maa-
hanmuuttajien mielikuvaan tyOpaikasta. Jos kilpailu osaavasta tydovoimasta
kiristyy ravitsemispalvelualalla, tama voi olla hyvinkin yksi asia, joka vaikuttaa
maahanmuuttajien kohdalla tyopaikan valintaan.

Suurimmalla osalla haastatelluista maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista

oli ollut hyvinkin tarkat suunnitelmat; ensin suomenkielen opiskelu ja sitten
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ammatillinen koulutus, jotta tyollistyy paremmin ravitsemispalvelualalle.

Oman alan ja tyon arvostaminen seka kieliopintojen tukeminen voisivat olla
esimerkkeja keinoista, joiden avulla motivaatiota voitaisiin mahdollisesti lisata.
Maahanmuuttajien sitoutumista voisi lisata myos se, etta heilta kysyttaisiin
ideoita ja ajatuksia kehittaa tyotaan. Kuitenkin yhteisen kielen puuttumiseen
liittyvat hankaluudet ja alan kiireellinen tyotahti asettavat talle omat rajoitteen-
sa. Tyontekijoiden ideat ja potentiaali jaa taysin hyodyntamatta, jos palautteen
ja ideoiden keraamiseksi ei ole olemassa oikeanlaisia kanavia. Haastattelut
nayttaisivat kuitenkin tukevan Maccobyn teoriaa henkilokohtaisista arvoista
motivaation lahteena, niin etta henkilderot olivat merkittavampia kuin kulttuuri-
en valiset erot. Arvioitaessa haastatteluvastauksia Maccobyn esittamien sosi-
aaliluonnetyyppien valossa, haastateltaviksi naytti valikoituneen paljon itsensa
kehittgjia. Monilla maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla naytti olevan intoa
edeta uralla ja oppia uutta. Tama viestii osaltaan luultavasti myds haastattelu-

jen myonteinen asenne koulutusta kohtaan.

Monikulttuurisen tyOyhteison johtamisen onnistumisen kannalta on tarkeaa
huomioida tyontekijoiden tasa-arvoisuus ja yhdenvertaiset mahdollisuudet
toimia organisaatiossa. Maahanmuuttajiin ja monikulttuurisiin tydyhteisoihin
liittyvat pelot ja ennakkoluulot johtuvat useimmiten tiedon puutteesta. Maa-
hanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat kokeneet hyvin vahan syrjintaa tyoyh-
teison taholta, mutta alalla katsottiin esiintyvan rasismia ja ennakkoluuloja
etenkin asiakkaiden taholta. Asiakkaiden taholta rasismia oli kohdannut muu-
tama tyontekija, ja se oli tullut tietoon kantavaeston ja esimiesten kautta. Esi-
miehet kokivat sen olevan erittain epaasiallista kayttaytymista aikuisilta ihmisil-
ta ja kokivat vaikeana asiana puuttua siihen. Esimiehet halusivat turvata tyon-
tekijan tasavertaisen kohtelun, tydhyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen puuttu-
malla asiaan. Monet maahanmuuttajat tulevat kulttuureista, joissa naisen
asema on hyvin erilainen kuin Suomessa. Maahanmuuttajataustaisilla miehil-
13, jotka olivat kotoisin maista, joissa naiset eivat juuri ole tyoelamassa tai ai-
nakaan esimiestehtavissa, oli vaikeuksia ottaa vastaan kaskyja tai ohjeistusta
naispuolisilta kollegoiltaan tai esimieheltaan. Parhaillaan tyOyhteisoissa ei ta-
man tyyppisia ongelmia esiintynyt, mutta Iahes kaikki haastatellut naisesimie-

het olivat jossain vaiheessa uraansa kohdanneet tallaisia tilanteista.
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Tutkimustuloksista ilmeni, ettda maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
perehdyttaminen ei poikennut tydyhteisdjen normaaleista perehdyttamiskay-
tanteista muuten kuin ajallisesti. Tyotekijan perehdyttamisessa kaytettiin mm.
kadesta pitaen nayttamista, moneen kertaan selittamista yksinkertaisesti ja
selkeasti, selkokielista ohjeistusta ja tyoparityoskentelya. Oli todella hienoa
huomata, kuinka hyvin tyot saatiin tehtya siita huolimatta, vaikka esimiehella ja
alaisella tai tyoparilla ei ollut yhteista sujuvaa kommunikointikieltd. Tahan vai-
kuttivat esimiesten karsivallisyys ja halu auttaa tyontekijaa eteenpain, mutta
myo0s tyontekijoiden voimakas motivaatio suoriutua tehtavistdadn mahdollisim-
man hyvin. Suomalaisilla on suomalaisen kulttuurin mukaiset toimintaolemuk-
set selkarangassa niin, etta niita ei edes tiedosteta, vaan inmiset toimivat au-
tomaattisesti kulttuuristen oletusten mukaisesti. Esimiesten tulisi pystya vies-
timaan maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille suomalaisten ajattelu- ja toi-
mintamallit tulisi jo perehdyttamisvaiheessa, jotta he osaisivat toimia suoma-
laisten toimintamallien mukaan ja ymmartaisivat niiden toimintalogiikkaa pa-
remmin. Erilaiset toiminta- ja ajattelutavat ovat seurausta eri kulttuureissa tar-
keiksi koetuista arvoista, jotka ovat usein lapsuudessa omaksuttuja ja tiedos-
tamattomia. Taman vuoksi maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden toimin-
tatapojen nopea muuttaminen voi olla vaikeaa. Taman vuoksi esimiesten kou-
lutus on erittain ratkaisevassa asemassa, jotta he voivat ymmartaa maahan-
muuttajataustaisten alaistensa toimintaa ja, ettd he tunnistavat, mista asioista
maahanmuuttajille on tarkeaa kertoa. Lisaksi tulee kiinnittaa huomioita pe-
rehdyttamisessa suomalaisten toimintatapojen perusteluun eli miksi asiat teh-
daan Suomessa tietylla tavalla. MyOds mentorointi voisi olla yksi vaihtoehto
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdyttamisen, koska se on sys-

temaattista, suunnitelmallista ja pitajanteista toimintaa.

Esimiesten yhdeksi erittain merkittavaksi haasteeksi ravitsemispalvelualalla
nousivat eri kulttuureista tulevien tyontekijoiden erilaiset odotukset johtamista
ja esimiesta kohtaan. Sen koettiin johtuvan siita, etta eri kulttuureista tulevilla
oli erilainen maailmakatsomus, tydoskentelytavat ja aikakasitys kuin mita suo-
malaisessa kulttuurissa. Taman vuoksi koettiin hyvana tuntea eri kulttuurien
toimintatapoja, koska se auttaa hahmottamaan johtamiseen kohdistettuja tar-

peita ja odotuksia, joskin johtamien nahtiin esimiesten taholta enemmankin
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yksildiden johtamisena kuin etnisten ryhmien johtamisena. Jotta voidaan
perehdyttda maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita suomalaiseen tyokulttuu-
riin ja kyseisen organisaation organisaatiokulttuuriin, on myos esimiesten ym-
marrettdva oman kulttuurinsa tyypilliset piirteet suhteessa muihin kulttuureihin
ja huomioitava kulttuurien valiset erot tavassa hahmottaa asioita. Myos moni-
kulttuurisissa tyoyhteisdissa tulisi puhua kulttuurieroista ja niiden vaikutuksista
tyontekoon mahdollisimman avoimesti. Tuomalla esiin erilaisia nakokulmia
voidaan parantaa tyoyhteison yhteisymmarrysta ja -henkea. Etenkin esimie-
hen ja maahanmuuttajataustaisen tyontekijan valisen suhteen nahtiin olevan

tarkea juuri luottamuksen rakentumisen kannalta.

Tutkimukseen osallistuneet ravitsemisalan organisaatiot nakivat maahanmuut-
tajataustaiset tyontekijat voimavarana, silla heidan katsottiin tuovan tyoyhtei-
s6on hyvaa tyopanosta, sitoutuneisuutta, osaamista ja hyvantuulisuutta. Li-
saksi maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tuovat organisaatioon myos kieli-
taitoa ja kulttuurien tuntemusta, jota oli tyOyhteisoissa pystytty jonkin verran
hyédyntamaan. Ennen kaikkea maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden
nahtiin muodostavan tarkean voimavaran rekrytoinnin kannalta, silla suurten
ikakuokkien jaadessa elakkeelle alalla tarvitaan runsaasti uutta tyovoimaa.
Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat myds nostavat ravitsemisalan organi-
saatioiden imagoa, koska viela talla hetkella alalla tyoskentelee suhteellisen-
vahan maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita, mutta tulee tulevaisuudessa
lisaantymaan. Hyvan tyoantajan imago nahdaan myos kilpailuvalttina muihin

alan yrityksiin ja organisaatioihin.

Monikulttuurisen johtamisen kaytannot ovat rakentuneet hiljaa tutkimukseen
osallistuneissa ravitsemisalan organisaatioissa. Osalla organisaatioista oli
useita vuosia kokemuksia maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ja osa
vasta alkutaipaleella. Monikulttuurisen johtamisen hyvia kaytantoja on 16ytynyt
lahinna kokeilemalla ja esimiesten ja alaisten yhteistyona. Nain nayttaa olevan
yleisemminkin puhtaanapitoalalla, kuten Trux (2000, 307) on tutkimuksessaan
havainnut ja kyseista tulosta voidaan soveltaa myds ravitsemispalvelualalle.
Haastatellut esimiehet korostivat erityisesti kulttuurisen taustan tuntemusta,
jotta pystyisivat ennakoimaan mahdolliset tulevat ristiriidat ja ongelmatilanteet.
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Tosin puhtaanapitoalalla on kehitetty hyvia ja toimivia suomalaisiin lahto-
kohtiin pohjaavia malleja kehittaa monimuotoista tydyhteis6a. Naita malleja
voisi ehka jotenkin soveltaa my0s ravitsemispalvelualalle, koska kumpikin ala

on hyvin kaytannonlaheista tyota ja sita tehdaan tiimeissa.

Vaikka monimuotoisuuden johtamisen perusominaisuus on hyva johtaminen,
on monimuotoisessa johtamisessa tarkeaa huomioida jotain monikulttuurisissa
tyoyhteisoissa tarkeiksi koettuja seikkoja, kuten tasa-arvoisuuden ja yhdenver-
taiseen kohtelun takaaminen, kulttuurien perustuntemus seka maahanmuutta-
jataustaisten tyontekijoiden erityistarpeiden huomioiminen perehdyttamisessa
ja koulutuksessa. Maahanmuuttajien taholta on erittain tarkeaa se, etta heidan
tydpanostaan arvostetaan organisaatiossa ja saavat riittavasti kannustusta ja
tukea. Hyvalla johtamisella tulee pyrkia rakentamaan luottamusta niin tyonte-
kijoiden valille kuin esimiesten ja alaisten valille. Esimiesten johtamistapa
nayttaisi olevan lahella tilannejohtamisen mallia, jossa johtaminen sovitetaan
tyontekijan valmiuksiin ja tehtavan luonteeseen. Mielestani voitaisiin kyseen-
alaistaa, mitd monimuotoisuuden johtamisen luonne lopulta on, koska esi-
miesten haastatteluissa korostui se, etta kaytannossa heidan johtamistapansa
ei eroa siita onko suomalaisia vai maahanmuuttajataustaisia alaisia. Kyse
nayttaa kuitenkin olevan hyvasta johtamisesta, jossa tasa-arvoisuus ja jousta-
vuus ovat tarkeita kulmakivia. Myos Trux (2000, 310) toteaa, ettd monikulttuu-
rinen johtaminen kaipaa riisumista turhasta eksotiikasta, silla vaarana on, etta
monet tyoyhteisoihin normaalisti kuuluvat ongelmat aletaan nahda kulttuurista

johtuvina.

Taman tutkimuksen pohjalta on noussut edelleen tutkittavia asioita. Yksi jatko-
tutkimuksen aihe voisi olla suomalaisten tyontekijoiden kokemukset tyosken-

nelld monikulttuurisessa tyoyhteisossa, koska tassa tutkimuksessa painotettiin
esimiestyon haasteita ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuk-
sia tydoskennella suomalaisessa ravitsemisalan tyoyhteisossa. Jatkotutkimusta
otoksen tulisi olla suurempi ja otokseen kuulua mahdollisimman erilaisia ravit-
semispalvelualan organisaatioita. Lisaksi voisi olla mielenkiintoista tutkia asiaa
ravintola-alan nakokulmasta ja verrata taman tutkimuksen tuloksiin. Toisaalta

tutkimukseen voisi ottaa mukaan henkilostovuokrayritysten maahanmuuttaja-
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taustaiset tyontekijat, jotka tyoskentelevat eri ravitsemispalveluja tuottavis-

sa organisaatioissa tyovuosiensa aikana: miten he kokevat suomalaisen tyo-
kulttuurin, kuinka hyvin heidat perehdytetaan tyotehtaviinsa ja miten he koke-
vat esimiestyon. Toisaalta olisi myos mielenkiintoista tutkia eroaako ravitse-
mispalvelualan esimiesten haasteet ja hdoydyt seka maahanmuuttajataustai-
sen tyontekijoidenkokemukset maakunnallisesti esim. Pohjanmaalla, Jyvas-
kylan seudulla, 1ta-Suomessa, paakaupunki seudulla tai Turun seudulla. Yksi
jatkotutkimuksen aihe voisi olla kartoittava tutkimus siita, mille aloille ja maan-
tieteellisille alueille monikulttuuriset tyoyhteisot ovat sijoittuneet koko Suomes-
sa.
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LIITTEET

Liite 1. Tiedustelukirje esimiehille tutkimukseen osallistumi-
sesta

Hei yhteistyskumppani/

Opiskelen Jyveuskylowm ammattikorkeakouwlussa Ylempocs AMK
-tutkintoa [ Palveluliiketoiminnow koulutusohjelmassov.
Opinndytetyoni on towkoitus tullaw valmiiksi toukokuussa
2011.

Teen opinndytetystov aiheestou: Esimiehen haasteet monikult-
tuwrisessa [ kansaivwvdlistyvissiv ravitsemispalveluissow.
Tutkimukseni teen kahdesto nikstkudmastos: esimieher jou
tyontekijin. Mitkdw ovat haasteito, kun tydntekijini on

). loui tyontekiji jo kuinka ulk loui
tyontekijon kulttuw s vaikuttao suomalaisesso tydyhteisossi?

ttinv haastateltovaksi esimiehids jou tyontekijoiti. Tawvitsen
haastateltovaksi esimiehicy, joillow o tal ovv ollut alaisenow
wkomaalainen tai wkomaolaisio tyontekijoiton. Lisciksi
haastattelen wkomaalaisio tydntekijoitil.

haastateltovaksi? Oletko-ystovallinew jo laitow mahdolliset
heihivw yhteyttis henkildkohtaisesti jouluny jéilkeer.

Ystowdllisin terveisinv Rajjo Mottones
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Liite 2. Esimiesten haastattelurunko

Tausta tiedot (sukupuoli, ika, koulutus, tydkokemus)
Teema 1: Suomalainen tyOkulttuuri ja tyOyhteison tyoilmapiiri

e Millaisia haasteita tuo, kun tyoyhteisossa on ulkomaalainen
tyontekija (tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, syrjinta,
kulttuurierot, arvot) ja kuinka niista on selvitty?

Teema 2: HenkilOstoresurssien johtaminen

e Miten kansalaisuus /kulttuuritausta (=monikultuurisuus)
nakyy johtamistavassasi?

e Miten se nakyy rekrytoinnissa, perehdyttamisessa,
palkitsemisessa, henkiloston osaamisessa,
urasuunnittelussa?

e Miten se nakyy ulkomaalaisten tyontekijoiden
motivaatiossa ja sitoutumisessa?

Teema 3: Esimiehen ja tydntekijan valinen vuorovaikutus (kieli &
kommunikaatio). Vuorovaikutus tydntekijoiden valilla, kun on ulkomaalainen

tyontekija tyoyhteisossa.

e Mita haasteita tuo tydyhteis66n?
e Kuinka niista voi selviytya?
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Liite 3. Maahanmuuttajataustaustaisen tyontekijoiden haas-

tattelurunko

1. Tausta tiedot:
o sukupuoli: mies / nainen
o minka ikainen olet:

= alle25v

= 25-35v

= 35-45v

= 45-55v

= yli55v
o mista olet kotoisin:
o koulutus
o tyokokemus
o kauanko olet asunut Suomessa: vuotta
o alan tydokokemus Suomessa: vuotta
o tydsuhde:

= Maaraaikainen

= Vakituinen

=  Tyodllistettyna

=  Muu, mika?

Teema 1:

Suomalainen tydkulttuuri ja tydyhteisdn tydilmapiiri (tasa-arvo ja

yhdenvertaisuus, syrjinta, kulttuurierot, arvot)

Millaisena koet suomalaisen tyokulttuurin, tyoajat ja
lainsdadannoén?

Esiintyykd suomalaisessa tyokulttuurissa ristiriitoja omien
arvojesi kanssa? Jos niin, mita?

Onko sinun ollut helppo sopeutua tydyhteis66si? Jos ei,
mitka ovat olleet suurimmat ongelmat?

Kuinka muut tydntekijat on ottanut sinut tydyhteisoonsa?
Miten se nakyy?

Oletko tyytyvainen palkkaukseen ja vastaako se
tydtehtaviasi / koulutustasi?

Vaikuttaako kulttuurisi tydntekoosi? Jos niin, miten?
Oletko kokenut rasismia ja syrjintaa tyopaikallasi? Mita se
on ollut?

Tunnetko, etta sinun tyopanostasi arvostetaan
tydyhteis6ssa? Jos niin miten se nakyy?

Esiintyyko tyoyhteisossasi jotain jannitteita tai ristiriitoja,
jotka johtuvat esim. sinun kulttuuritaustastasi? Jos niin,
millaisia?
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Teema 2: HenkilOstoresurssien johtaminen

e Miten/Millaisena koet esimiestydon suomalaisessa

tyoyhteisdssa?

e Miten koet naisen esimiehena, onko silla merkitysta oman

kulttuuritaustasi huomioiden?

e Onko sinut perehdytetty tydyhteison saantoihin ja

toimintatapoihin? Jos on, niin kuka ja miten? Mita kaipaisit
lisaa?

e Saatko tukea ja kannustusta esimieheltasi ja/tai muilta

tyoyhteison jasenilta? Millaista?

e Mika motivoi/ innostaa sinua ravitsemisalan tyotehtavissa?
e Onko sinulla tulevaisuuden suunnitelmia? Mita ne ovat ?

Teema 3: Esimiehen ja tydntekijan valinen vuorovaikutus (kieli &

kommunikaatio). Vuorovaikutus tydntekijoiden valilla, kun ulkomaalainen

tyontekija on tyoyhteisdssa.

Kuinka hyvin puhut ja ymmarrat suomea?

Koetko, etta kieli on yksi pulma vuorovaikutustilanteissa
esimiehen ja muiden tydntekijdiden kanssa? Jos niin, mita se
tarkoittaa, miten se nakyy jokapaivaisessa tydtehtavissa? Mita
avuksi kieliongelmaan

Kuinka yhteistyd sujuu muiden tydntekijoéiden kanssa?
Esimerkki.
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