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1 Johdanto

Esimiesty0 ja varsinkin lahiesimiehen menettelytavat vaikuttavat paljolti henkilokun-
nan tyohyvinvointiin. Monikulttuurisen tydyhteisén esimiehen tehtavakentassa ko-
rostuvat tydntekijéiden tasavertainen kohtelu, tilanneherkkyys, avoimuus ja vuoro-
vaikutustaidot. (Monikulttuurinen tydelama n.d.) Varsinkin tyoskentelyn aloitusvai-
heessa esimiehen lasndololla, tuella ja perehdytykselld on olennainen vaikutus siihen,
miten ulkomaalaistaustainen tyontekija sopeutuu uuteen tyéhon ja tyoyhteisoon.
(Vaananen, Toivanen & Koskinen 2015, 118 - 119; Kujanpaa 2017, 153; Toivanen &
Bergbom 2018, 93.)

Ty6paikoilla palautetta antaa yleisemmin tyopaikan esimies. Esimiehen tulee luoda
edellytykset tasavertaiselle, avoimelle ja myonteiselle vuorovaikutukselle ja sdannol-
liselle palautekulttuurille, silla ne edistavat koko tyoyhteison hyvinvointia. Lisaksi tyo-
yhteison hyvinvointia edesauttavat tasavertainen ja myonteinen vuorovaikutus, jossa
on saannollinen tapa antaa palautetta (Monikulttuurinen tyéelama n.d.). Kannustava
palaute lisda oppimisen ja kehittymisen motivaatiota seka tyontekijan kasitysta
omasta itsestadn tyontekijan roolissa (Sarkkinen 2017). Hyvin annettu palaute antaa
ihmiselle uusia oivalluksia ja voimavaroja vieden hanta eteenpain tyossaan (Hyvari-

nen 2016, 12).

Monet palvelualat, kuten ravintola-ala, karsivat tydovoimapulasta (Ammattibarometri:
Tybvoimapula vaivaa yhd useampaa ammattia 2019). Ravintola-ala kansainvalistyy
yha enemman ja ala on yksi tydmarkkinoiden sisaantuloaloista, johon maahanmuut-
tajat tyollistyvat (Kasvua ja hyvinvointia maahanmuutto- ja kotouttamispolitiikalla
2019). Maahanmuuttajien tyollistaminen on tarkead, koska kansantaloudelle saatu
taloudellinen hyoty kasvaa, jos maahanmuuttajien tyollistyminen lisdantyy (Eronen,
Harmala, Jauhiainen, Karikallio, Karinen, Kosunen, Laamanen & Lahtinen 2014, 9).
TyOpaikalla jarjestettava koulutus lisaa opiskelijan mahdollisuuksia luoda kontakteja
tydelamaan jo opiskelun aikana ja sen myota paasya tyoelamaan koulutuksen jalkeen
(Maahanmuuttajien koulutuspolut ja integrointi 2019, 28 - 29). Tydelaméassa oppimi-
sen aikana maahanmuuttajien kielitaito lisdantyy ja oppiminen edistaa tyollistymista

seka kiinnittymista yhteiskuntaan (Hievanen, Frisk, Vaatdinen, Mustonen, Kaivola,
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Koli, Liski & Muotka 2020, 155). Tyopaikalla jarjestettava koulutus tarjoaa myos tyon-
antajille tilaisuuden varmistaa ajantasaisen osaamisen ja osaavan henkildston saata-

vuuden (Parasta palvelua kehittdmisohjelma 2019, 7).

Sosiaalisesta kestavyydesta ja sosiaalisesta vastuusta on tullut maailmanlaajuisesti
sivistyneen maailman tunnusmerkki ja yhteiskunnalla on odotuksia yritysten ja kaik-
kien suurten instituutioiden kantavan merkittavaa sosiaalista vastuuta (Davis 1973,
321). Sosiaalisen kestavyyden ytimessa ovat ihmisten yhdenvertaisuuteen, tervey-

teen, hyvinvointiin liittyvat tavoitteet (Sosiaalinen kestavyys n.d.).

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittdaa, mika merkitys palautteella on moni-
kulttuuriselle tyoelamassa oppijalle. Tutkimuksessa kartoitetaan, miten monikulttuu-
riset tyontekijat kokevat tydpaikan ohjaajilta saamansa palautteen. Tutkimuksen to-
teutustavaksi valikoitui laadullinen tutkimus. Tutkimusaineisto kootaan Pirkanmaa-
laisten ravintolakeittididen maahanmuuttajataustaisten tyéelamassa oppijoiden

haastatteluista. Haastattelut ovat puolistrukturoituja teemahaastatteluja.

2 Sosiaalinen vastuu tyoyhteisossa

Kestava kehitys

Kestavan kehityksen kasite on saanut alkunsa Yhdistyneiden kansakuntien Gro Har-
lem Bruntlandin komission vuonna 1987 toimittama maaritelma kestavasta kehityk-
sestd lienee kaikista maaritelmista edelleen eniten lainattu. Se kuuluu seuraavasti:
“Kestdvd kehitys on kehitystd, joka tyydyttéd nykyhetken tarpeet viemdittd tulevilta
sukupolvilta mahdollisuutta tyydyttdd omat tarpeensa." (Report of the World Com-
mission on Environment and Development: Our Common Future 1987). Viisi vuotta
myohemmin vuonna 1992 Rio de Janeirossa jarjestettiin YK:n ymparisto ja kehitys-
konferenssi UNCED (United Nations Conference on Environment and Development),
jossa paatettiin taloudellisen ja sosiaalisen kehityksen sopeuttamisesta luontoa ja in-

himillista elamaa sailyttavalla tavalla. Rion kokouksen ilmastosopimusta UNFCCC
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(United Nations Framework Convention on Climate Change) on tdydennetty myo-
hemmin niin sanotulla Kioton poytakirjalla, joka tuli voimaan vuonna 2005. (Review

of implementation of Agenda 21 and the Rio Principles 2012, 2, 5.)

Suomessa hallitus perusti kestavan kehityksen toimikunnan vuonna 1993. Toimikun-
nassa Malaskan tyoryhman vuonna 1994 ja 1995 laatimassa muistiossa on kirjattu

seuraavasti:

Kestava kehitys on:

Ekologisesti kestdiviid kehitystd

Kestdivin kehityksen perusehtona on luonnon monimuotoisuuden sdilyt-
tdminen ja ihmisen taloudellisen ja aineellisen toiminnan sopeuttami-
nen maapallon luonnonvaroihin ja luonnon sietokykyyn.

Yhteiskunnallisesti oikeudenmukaista kehitystd

Kestdivd kehitys turvaa ihmisille yhdenvertaiset mahdollisuudet oman
hyvinvointinsa luomiseen, perusoikeuksien toteuttamiseen ja eldmdn
perusedellytysten hankkimiseen seké mahdollisuuden tasa-arvoiseen
osallistumiseen ja vastuunottoon pddtéksenteossa omassa maassa ja
maailmanyhteiséssd.

Ihmisen henkisesti uudistuvaa kehitystd

Kestdivi kehitys mahdollistaa vapaan henkisen toiminnan, eettisen kas-
vun sekd kulttuurien moninaisuuden sdilymisen ja kehittymisen sukupol-
vesta toiseen." (Kestdva kehitys 2011.)

Yhdistyneiden Kansakuntien jasenvaltioiden vuonna 2015 hyvaksyma kestavan kehi-
tyksen Agenda 2030 madrittely esittelee yhteisen suunnitelman rauhan ja vaurauden
turvaamiseksi ihmisille seka planeetalle nyt ja tulevaisuudessa. Jasenmaiden kehityk-

sessa on keskeisessd asemassa 17 kestavan kehityksen tavoitetta.
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Kestavan kehityksen tavoitteissa (Kuvio 1) edellytetdan, etta strategioiden on paran-
nettava terveyttd, koulutusta ja talouskasvua seka vahentava epatasa-arvoa samalla
kun torjutaan ilmastonmuutosta ja pyritdan sailyttamaan valtameret ja metsat. (Sus-
tainable Development Goals Report 2019.) Kestadva kehityksen kasite jaetaan alalajei-
hin: ekologinen kestavyys, taloudellinen kestavyys, sosiaalinen kestavyys ja kulttuuri-

nen kestavyys (Mita on kestava kehitys? n.d.).

DECENT WORK AND

ECONOMIC GROWTH

o |

Pﬂﬂi JUSTICE 17 PARTNERSHIPS
HI) STRONG FORTHE GOALS
l)tSTITUTlO!IS

SUSTAINABLE
DEVELOPMENT

GOALS

Kuvio 1. Sustainable Development Goals (Sustainable Development Goals Report

2019).

Taloudellinen kestavyys

Taloudellinen kestdvyys on sosiaalisen kestavyyden perusta, jossa huomioidaan
ympadriston kantokyky ja seuraavat sukupolvet. Yhteiskunnalliset keskeiset toiminnot
ja kansallinen hyvinvointi pyritdan pitamaan ylla hyvalla talouspolitiikalla ilman
velkaantumista tai pddomavarantoja havittamalla. (Taloudellinen kestavyys 2017;
Kestava kehitys n.d.) Yrityksen pdaamaarana on menestya ja tuottaa voittoa.
Yhdistyneiden kansakuntien kestdvan kehityksen periaatteet (Sustainable
Development Goals Report 2019) korostavat yritysten vastuullista ja kestavaa
sijoittamista, jolloin huomioidaan se, miten yritykset kohtelevat tyontekijoita,

yhteiskuntia ja ymparistoa.

Monet sijoittajat vaativat vastuullisuutta ja suosivat vastuullisia yrityksia (Barlund &
Perko 2013, 31). Viimeisen kolmen vuoden aikana 2018 —2020 myds maailman

suurimman varainhoitoyrityksen BlackRockin perustaja ja toimitusjohtaja Larry Fink



on ottanut kantaa kestavyyteen vuosittaisessa kirjeessdan toimitusjohtajille. Tana
vuonna Fink, jonka johtamassa yrityksessa hallinnoidaan 7000 miljardia euroa, teki
selvaksi, ettd jatkossa varainhoitoyritys ohjaa sijoituksia pois alueilta tai yrityksilta

joissa ei tueta vastuullisuutta. (Fink n.d.)

Sosiaalinen ja kulttuurinen kestavyys

Sosiaalista kestavyytta ei ole yleispatevasti tai vakiintuneesti maaritelty (Alila, Grohn,
Keso & Volk 2011, 8). Sosiaalisen kestavyyden nakokulman keskitssa ovat kuitenkin
muun muassa ihmisten yhdenvertaisuuteen, terveyteen, hyvinvointiin, sukupuolten
tasa-arvoon seka ekologiseen ja taloudelliseen kestavyyteen liittyvat paamaarat
(Sosiaalinen kestavyys n.d.) Tyon sosiaaliaaliseen kestavyyteen vaikuttavat suurest
muun muassa johtajuus, varsinainen tyo, tyon sosiaalisuus, tyontekijan motivaatio ja
pystyvyys (Jarvinen 2012, 62 - 66). Pyrkimyksena on luoda jokaiselle oikeus ja
mahdollisuus vaikuttaa tulevaisuuteensa ja sosiaaliseen osallisuuteensa. (Sosiaalinen

kestavyys n.d.)

Haasteina sosiaalisen kestavyyden toteutumiselle maailmanlaajuisesti ovat koyhyys,
vaestonkasvu, ruoka- ja terveydenhuolto, sukupuolten valinen tasa-arvo ja
koulutuksen jarjestaminen. Niilld on myds huomattavia seurauksia ekologiseen ja
taloudelliseen kestavyyteen. Yhteiskunnan taloudellisen kehityksen tulisi vieda
eteenpain asukkaittensa hyvinvointia. (Sosiaalinen kestavyys n.d.) Julkusen (2001)
ndakemyksen mukaan 1990-luvun laman jalkeinen aikana ei ole kovinkaan panostettu
kansalaisten tarpeisiin tai sosiaalisiin ongelmiin, vaan on yritetty hallita julkisia
menoja. Haitallinen sosiaalinen kehitys voi pahimmassa tapauksessa uhata
taloudellisten tavoitteiden toteutumista. Toisaalta liian valoisien sosiaalisten
pdamadrien tavoittelu voi vesittda taloudellisiin pyrkimyksiin pdasemisen. Siksi
sosiaalisen ja taloudellisen kestavyyden tulisi kulkea kasi kdadessa. (Alila ym. 2011, 6.)
Sosiaalisen kestavyyden voidaan ndahda tukevan myos ymparistollista kestavyytta
ihmisten ja muiden sidosryhmien hyvinvoinnin kautta. Voidaan ajatella, etta koska
ihmisen toiminta koskettaa ymparistdd, niin ymparistdongelmat olisivatkin juuri

sosiaalisia ongelmia. (Kuhmonen, Hyvénen, Ahokas & Kaskinen 2015, 38.)



Kulttuurinen kestavyys on vuodesta 2010 sisaltynyt ekologisen, taloudellisen ja
sosiaalisen kestavyyden lisdksi ainakin YK:n ja UNESCO:n toimintaan (Culture and
development 2010, 1 - 3). Kulttuuri on merkittava osa ihmisen kehitysta ja se
symboloi identiteettid, innovaatioita ja luovuutta (Culture and sustainable
development 2019). Kulttuuria voidaan pitda tarkedssa roolissa; perustana ja
rakenteena, joka voi ohjata ja tasapainottaa kestavaa kehitysta taloudellisten,
sosiaalisten ja ekologisten tarpeiden vililld (Dessein, Soini, Fairclough & Horlings
2015, 8). Kestava kehitys suuntautuu tulevaisuuteen, mutta se ei ole irrallaan
menneisyydestd. Kulttuuriperinnon nakokulmasta katsottuna kestavyydessa on
huomioitava kulttuuriperinnon arvostaminen ja sen eteenpain valittaminen seka
ihmisten hyvinvoinnin siirtyminen sukupolvelta toiselle. (Salonen 2011; Kulttuurinen

kestavyys, n.d.)

Yritysvastuu

Yritysvastuu eli yritysten yhteiskuntavastuu, Corporate Social Responsibility CSR tai
Corporat Responsibility CR (Corporate social responsibility & Responsible business
conduct n.d.) tarkoittaa sita, etta yritys vastaa toimistaan jotka liittyvat sen

sosiaalisiin, taloudellisiin ja ympariston vaikutuksiin (Kuvio 2.)

Vastuullinen yritystoiminta
= yrityskansalaisuus = yritysvastuu
= yhteiskuntavastuu = yrityksen tapa toteuttaa
kestavin kehityksen mukaista yritystoimintaa

Ymparistivastuu Sosiaalinen vastuu Taloudellinen vastuu
Hyvat toimintatavat Hyvat toimintatavat ja Hywvat toimintatawvat
ymparistdasioissa ja vastuullisuus suhieessa ja taloudellisen
luonnonvarojen henkilgstéon ja muihin hyvinvoinnin tuottaminen yrityksen
kestavassa kaytdssa sidosryhmiin kuten asiakkaisiin, keskeisille sidosryhmille

kuluttajiin, toimitus- ja jakelu-
ketjuun, muihin verkosto-yhieistyon
kumppaneihin seka
lahiyhteisdihin ja niiden asukkaisiin

Kuvio 2. Yritystoiminnan vastuullisuuden pdakohdat (Lehtipuu & Monni 2007, 67,

muokattu).



Vastuullista liiketoimintaa toteuttava yritys tekee pitkdn tahtdimen suunnitelmia
siitda, miten voi tarjota tyopaikkoja ja kehittaa ymparistdystavallisia ratkaisuja yhteis-
kunnallisiin tarpeisiin ja ongelmiin (Vastuullisuus n.d.). Yritysvastuu perustuu yrityk-
sen arvoille ja yrityskulttuurille ja se edellyttaa yrityksia tekemaan taloudellisesti on-
nistuneita kestavia ratkaisuja toimista, jotka edistavat ihmisten ja luonnon hyvinvoin-

tia (Barlund & Perko 2013, 192).

Yrityksen sosiaalinen vastuu (Kuvio 2) sisaltyy yrityksen toimintaan suhteessa
sidosryhmiin, joita ovat muun muassa oma henkil6sto, asiakkaat, lahialueen
asukkaat, alihankkijat ja kansalaisjarjestot (Vastuullisuus liiketoiminnan ytimessa
N.d.) My0s Porterin ja Kramerin (2011, 64—66) esitteleman jaetun arvon (shared
value) periaatteen mukaan yritykset ottavat huomioon ympardivan yhteiskunnan.
Yritys laajentaa yhteyksiaan taloudellisen ja yhteiskunnallisen kehityksen valilla.
Tama parantaa seka yrityksen omaa kilpailukykya seka lahiyhteiséjen sosiaalisia

olosuhteita. (Porter & Kramer 2011, 64 - 66.)

Yrityksen sosiaalinen vastuu perustuu ihmisoikeusvastuuseen ja siihen sisaltyy
johtajuus seka laaja-alainen henkilostosta ja asiakkaista huolehtiminen. Sen
pyrkimyksena on luoda jokaiselle tyontekijalle oikeus ja mahdollisuus vaikuttaa
tulevaisuuteensa ja sosiaaliseen osallisuuteensa. (Liappis, Pentikdinen & Vanhala
2019, 128 - 130; Sosiaalinen kestadvyys n.d.) Vastuullinen yritys pystyykin turvamaan
omaa liiketoimintaansa sailyttamalla parhaat tyontekijansa ja sitoutuneet
asiakkaansa (Pentikdinen 2018, 10). Davis (1973, 321) mainitsee, etta yhteiskunnalla
on odotuksia yritysten ja kaikkien suurten instituutioiden kantavan merkittavaa
sosiaalista vastuuta. Organisaatioiden sisalla sosiaalisen kestavyyden asiat ovat
yleensd henkiléstohallinnon (HR, Human Resources) vastuulla. Sosiaalinen
vastuullisuus on aihe, joka liittyy yrityksen taloudellisiin ja sosiaalisiin toimintoihin

sekd lainsdadannon noudattamiseen. (Barlund & Perko 2013, 31.)

Maailmanlaajuisia kestavan kehityksen tavoitteita on 17 (Kuvio 1). Sosiaaliseen
kestavyyteen liittyvia paamaaria on kymmenessa eri tavoitteessa, jotka on esitetty

seuraavalla sivulla.
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Tavoite 1. Ei koyhyytta. Poistaa ja vahentda koyhyytta ja taata kaikille yhta-
ldiset oikeudet peruspalveluihin ja taloudellisiin resursseihin.

Tavoite 2. Ei nalkda. Varmistaa ruokaturva, poistaa nalkaisyys, parantaa ra-
vitsemusta ja edistaa kestavaa maataloutta.

Tavoite 3. Terveytta ja hyvinvointia. Varmistaa, etta kaikilla on hyvinvoin-
tia ja terveellista elamaa.

Tavoite 4. Hyva koulutus. Taata kaikille avoimet, tasa-arvoiset ja laaduk-
kaat koulutusmahdollisuudet seka elinikdiset oppimismahdollisuudet.

Tavoite 5. Sukupuolten tasa-arvo. Varmistaa sukupuolten valinen tasa-
arvo seka vahvistaa naisten ja tyttdjen oikeuksia ja mahdollisuuksia.

Tavoite 8. Ihmisarvoista tyota ja talouskasvua. Edistaa kaikkia koskevaa
kestavaa talouskasvua, taytta ja tuottavaa tyollisyytta seka kunnollisia ja
asiallisia tyopaikkoja.

Tavoite 9. Kestdvaa teollisuutta, innovaatioita ja infrastruktuureja. Raken-
taa kestavaa, laadukasta ja luotettavaa infrastruktuuria seka edistaa kesta-
vaa teollisuutta ja innovaatioita.

Tavoite 10. Eriarvoisuuden vahentaminen. Vahentaa eriarvoisuutta mai-
den sisalla ja niiden valilla seka edistaa kaikkien sosiaalista, taloudellista ja
poliittista osallistumista iasta riippumatta.

Tavoite 11. Kestdvat kaupungit ja yhteisot. Taata kaikille riittava, turvalli-
nen ja edullinen asunto seka turvalliset ja kestavat kaupungit, peruspalvelut
ja asuinyhdyskunnat kulttuuriperint6a suojellen.

Tavoite 16. Rauhaa ja oikeudenmukaisuutta. Edistda rauhanomaisia yh-
teiskuntia, taata kaikille oikeusturva ja -palvelut, rakentaa tehokkaita ja vas-
tuullisia instituutioita kaikilla tasoilla seka taata kaikille laillinen henkildlli-
syys. (Agenda 2030 — kestavan kehityksen tavoitteet. N.d.)
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Kansalaisia, kuluttajia ja yhteiskunnan eri toimijoita kiinnostaa, milla tavalla yritysten
toiminta on vastuullista ja milla tavalla vastuullinen toiminta saa aikaan yhteiskunnal-
lista hyvaa (Lausala 2013, 154). Yritykset eivat enda voi keskittya ainoastaan taloudel-
lista tuloksen tekemiseen. Vallalla on nyt ajatus siita, etta kestavyyden tavoitteiden;
taloudellinen kestavyys, ymparistovaikutukset ja sosiaalinen kestavyys, pitaa olla si-
doksissa toisiinsa. Sosiaalisen kestavyyden vaikutusten on myds oltava kunnossa,
jotta tulos voi olla hyva. (Kauppi 2016.) Porterin ja Kramerin (2011, 66, 76) mukaan
yritysten tulisi oma-aloitteisesti sijoittaa osa voitoistaan ympardivaan yhteiskuntaan,
jonka tarjoamissa resursseissa yritys toimii. Silloin yritys edistaisi taloudellisia ja sosi-
aalisia olosuhteita toimimissaan yhteisoissa ja hyodyt suuntautuisivat myos alueiden

asukkaisiin. (Porter & Kramer 2011, 66, 76).

2.1 Vastuu tyontekijoista

Vastuu tyontekijoihin liittyvien lakien noudattamisesta

Suomessa muun muassa tyoturvallisuuslaki, tydaikalaki, tyoterveyshuoltolaki, tyoso-
pimuslaki, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvolaki edellyttavat yrityksia huolehtimaan mo-
niin muihin maihin verrattuna melko korkeista tyontekijoihin liittyvista maarayksista.
Lait edellyttavat yrityksia esimerkiksi parantamaan tydymparistda ja tyoolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi sekd ennalta ehkdisemaan
tyotapaturmia, sopimaan nykyista laajemmin liukuvasta tyOajasta, tyoajan joustoista
ja tyoaikapankin kayttoonotosta, jarjestamaan tyoterveyshuolto, edistamaan yhden-
vertaisuutta ja naisten ja miesten valista tasa-arvoa seka ehkdisemaan sukupuoleen
tai sukupuoli-identiteettiin tai sukupuolen ilmaisuun perustuvaa syrjintaa.

(L 609/1986; L 872/2019; L 55/2001; L 1383/2001; L 738/2002; L1325/2014.) Suomen
tyo- ja elinkeinoministerio tekee lisdksi uutta selvitysta yritysvastuun ihmisoikeuksia
ja ympadristda koskevasta huolellisuusvelvoitteesta (Oikeudellinen selvitys konkreti-

soi, millainen yritysvastuulaki voisi olla Suomessa 2020).

Yritysten sosiaalisen vastuun sisallissa tapahtuu saannollistda muutosta riippuen si-

dosryhmista, joihin yrityksen toiminta vaikuttaa. Kaikkein tarkeimmat sidosryhmat
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ovat sen omat tyontekijat ja asiakkaat (Liappis ym. 2019, 131). Tyontekijoiden hyvin-
vointia on viime aikoina tarkasteltu paljon muun muassa tutkimuksissa ja yritysten
strategioissa. Suunnitelmallisen henkilostojohtamisen kautta toteutettu sosiaalisesti
vastuullinen toiminta vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin ja organi-
saation kilpailukykyyn (DeZzmar-Krainz 2015, 150). Forman (2019) mielesta yrityksen
johdon tulisi olla aktiivisempi tassa sosiaalisen kestavyyden osa-alueessa. Sen tulisi
omaksua, etta tyohyvinvointiin, tyoterveyteen ja tyokykyyn liittyvat mittarit ja ana-
lyysit tulisi sisallyttdaa johtamisjarjestelmaan samalla tavalla kuin muutkin keskeiset
tulos- ja taloudellisuusmittarit (Forma 2019). Myds Jarvisen (2012, 66) mukaan ty6-

hyvinvointi tulee ajatella yhtena osana kestavia yritysvastuun linjauksia.

Ty6hyvinvoinnin strategioihin liittyy yhtena osa-alueena tyontekijoiden fyysinen ter-
veys. Yha enemman on alettu puhua myds strategioista, jotka edistavat tyontekijoi-
den henkista tyohyvinvointia, sitoutumista ja tyytyvaisyytta tyohon. (Why It's Time
To Rethink Your Employee Wellbeing Strategy 2019.) Henkilostéhallinnon ammatti-
jarjesto (CIPD, The Chartered Institute of Personnel and Development) raportoi etta
Isossa-Britanniassa menetetdaan 137 miljoonaa tydpaivaa joka vuosi henkisten ongel-
mien; stressin, ahdistuksen tai uupumuksen vuoksi. Terveellinen elama, hyva tyoil-
mapiiri seka ihmisia arvostava yrityskulttuuri pyrkivat stressin ja poissaolojen vahen-
tamiseen. Naiden tekijoiden edistamiseen, kehittdmiseen ja yllapitamiseen tulee
seka tydantajan etta tyontekijoiden osallistua yhdessa. (Mt. 2019; Tyohyvinvointi on

yhteinen asia n.d.)

Giacalone ja Promislo (2010, 15-16) ovat laittaneet merkille, ettd huono tyotyytyvai-
syys ja sitoutumattomuus tyohon vaikuttavat negatiivisesti koko yritykseen. Kun tyo-
yhteisossa huolehditaan hyvinvoinnista sosiaalisen kestavyyden perspektiivin kautta,
on henkilostolla mahdollisuus kehittaa itsedan seka koko tyoyhteisod, koska hyvinvoi-
van henkil6ston saavutuksena on menestyva ja vetovoimainen tyoyhteiso. (Tyohyvin-
vointia edistamalla kestavaa kehitysta tyoyhteisoihin 2016; Why It's Time To Rethink
Your Employee Wellbeing Strategy 2019.) Peird, Ayala, Tordera, Lorente ja Rodriguez
(2014, 11) paattelevat myos, etta kestava tyohyvinvointi tehostaa hyvinvoinnin ja
tyon suorituskyvyn yhteisvaikutusta, jolloin ne vahvistavat toisiaan ja myotavaikutta-

vat hyvinvoinnin jatkuvuuteen ja hyvaan taloudelliseen suorituskykyyn.
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Di Fabio (2017, 1) mainitsee psykologisen kestdavyyden nakdkulman, jonka avulla voi-
daan edistaa sosiaalista hyvinvointia yrityksissa. Kestavyys ja kestava psykologia en-
naltaehkadisevat ja edistavat yksilon lisaksi tiimien ja koko organisaation kestavyytta.
Ekologisten ja sosioekonomisten ulottuvuuksien lisaksi parannetaan kaikkien elaman-
laatua. (Di Fabio 2017, 4.) Tyon psykososiaalisesti haitallisista kuormitustekijoista

tyon sisalléssa voidaan puhua, jos tyon jarjestelyissa seka tydyhteisdn sosiaalisessa

toimivuudessa on tyostressin aiheuttajia (Psykososiaalinen kuormitus, 2019).

Giunchi, Vonthron ja Ghislieri (2019, 1 - 2) nostavat esille syita, jotka eivat tue sosiaa-
lista kestavyytta ja jotka aiheuttavat tyontekijoiden kokemaa stressia ja tyollisyysti-
lanteen epavarmuutta. Niitd ovat muun muassa henkildston tyollisyystilanteeseen
vaikuttavat yritysten yhdistymiset, yritysten toimintojen ulkoistamiset ja supistami-
set, kilpailun lisdantyminen seka epadihmisarvoinen ty6 ja huonot tyosopimusjarjeste-
Iyt (Giunchiym. 2019, 12 - 13). Yrityksen arvojen tulee parantaa tyontekijoiden hen-
kista, fyysista, sosiaalista ja taloudellista hyvinvointia. Singhin, Pradhanin, Panigrahyn
jaJenan (2019) ajatukset tukevat mielipidetta siita, ettd nama kestavat tydelaman

kaytanteet lisadvat sosiaalista hyvinvointia.

2.2 Vastuullinen johtajuus

Vastuullinen yrityksen johto onnistuu luomaan kannustavan ja turvallisen ty6ilmapii-
rin, hyvan ja kehittavan tydmotivaation seka kohtelee tydntekijoitaan oikeudenmu-
kaisesti ja tasavertaisesti. Taloudellinen kannattavuus ja vastuullisuus eivat ole tois-
tensa vastakohtia vaan paremminkin ruokkivat toisiaan. Vastuullisen yrityksen johto
kykenee kehittamaan kannattavan ja vastuullisen liiketoiminnan, ja ndiden kautta
vaikuttaa myoOnteisesti koko yhteiskuntaan seka vahvistaa sen kestavyytta seka ih-
misoikeuksien kunnioittamista. (Barlund & Perko 2013, 103 - 117.) Johtajuudella on

Jarvisenkin (2012, 62 - 66) mielesta vaikuttavuutta tyon sosiaaliseen kestavyyteen.

Oksanen, Vahtera, Kouvonen, Virtanen, Linna, Elovainio, Pentti ja Kivimaki (2019, 22 -
23) ovat havainneet, ettd johtamisen epdoikeudenmukaisuus ja haitallinen tyoyhtei-
son ilmapiiri lisaavat tyontekijoiden psyykkisten oireiden ilmenemista. Johtajan on

ymmarrettava vastuullisuuden merkitys yrityksen arvon muodostuksessa, ja johtaa
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yritysta johdonmukaisesti, ldpinakyvasti, tyontekijoiden ja muiden sidosryhmien hy-
vinvointia, sitoutumista seka suorituskykya turvaamalla tavalla (Koipijarvi & Kuvaja

2017, 84).

Johtamismallit ja johtamistavat, joissa esimerkiksi tyo- ja yksityiselamaa yritetdan ta-
sapainottaa joustavilla aikatauluilla ja joissa johtajat ovat ihmislaheisia ja henkilost6-
aan kuuntelevia, auttavat edistamaan kestdvaa tyohyvinvointia ja sopeutumiskykya
seka selviytymaan organisaatiossa tapahtuvista lukuisista haasteista ja nopeista muu-
toksista (Singh ym. 2019). Tarkeaa on huomioida henkil6ston kyky suorittaa vaaditta-
via tehtavia seka tukea kouluttautumista ja muuta itsensa kehittamista. Pystyvyyden
tunne tulee oppimisen ja onnistumisen kokemuksista. Se antaa varmuutta siita, etta

pystyy suoriutumaan ja onnistumaan itsenaisesti tehtavissaan. (Bandura 1977, 202.)

Shen ja Benson (2014, 19) toteavat, etta riittava organisatorinen tuki voi minimoida
sosiaalisesti vastuullisen henkilostojohtamisen (Socially responsible human resource
management, SRHRM) kaytantdjen mahdollisia uhkia ja vahvistaa vastuullisen johta-
misen myonteisia vaikutuksia tyontekijoihin. Johtamistavalla on merkittava vaikutus
tyontekijoihin ja hyva johtaja antaa mahdollisuuden tydskennella aitona ja omana it-
senaan (Glavas 2016, 7). TyShyvinvointia tuottava johtaminen pitda sisallaan hyvan-
tahtoisuutta, aitoutta, eettisyytta, tietoista tunteiden tunnistamista, keskittymista
hetkeen sekda monipuolista organisaation toimintojen hallintaa (Di Fabio 2017, 4;

Why Liquidy —The Increase in Disruptions n.d.)

3 Monikulttuurisuus tyoyhteisossa

3.1 Monikulttuurinen tyéyhteiso

Kun yhteiskunta koostuu erilaisista, kulttuuriltaan toisistaan poikkeavista ryhmists,
voidaan puhua monikulttuurisuudesta (Rastas & Huttunen 2005, 20). Ty6elamassa
monikulttuurisuus voidaan liittda kansalaisuuden ja etnisyyden lisdksi myos

uskontoon ja kieleen. Monikulttuurisella tydyhteisélla voidaan myds tarkoittaa
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yhteisOn suhtautumista ja sita, ettd ryhmat hyvaksyvat toistensa erityispiirteet
(Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala & Salminen 2007, 178). Puhutta-
essa kulttuurisesta monimuotoisuudesta, yhdistetaan se Soinin (2013, 23) mukaan
monesti monikulttuurisuuteen, jolla kasitetaan etnista monimuotoisuutta.
Monikulttuurisuus voidaan sisallyttda monimuotoisuuteen eli diversiteettiin, joka
kasittaa kansalaisuuden lisaksi esimerkiksi ian, sukupuolen, persoonallisuuden seka

fyysisen ja psyykkisen toimintakyvyn. (Lahti 2014, 18 - 19.)

Maahanmuuttajalla viitataan usein Suomeen muuttanutta ulkomaan kansalaista,
joka asuu Suomessa pitkan aikaa. Maahanmuuttaja-termilla voidaan myds kuvata
henkil6a, joka on syntynyt Suomessa, mutta molemmat tai toinen vanhemmista on
muuttanut Suomeen. (Maahanmuuttajat, n.d.) Maahanmuuttajista puhutaan usein
yhtena ryhmana, vaikka he ovat usein erilaisista lahtokohdista tulevia, erilaisissa ti-
lanteissa elavia ja keskendan erilaisia ihmisia (Wrede 2010, 13; Paivinen 2017, 9; Su-
tela & Larja 2014, 15). Ulkomaan kansalaisten maara kasvaa Suomessa ja se oli vuo-
den 2019 loppuun mennessa 268 000 henkil6a. Luku on 3,9 prosenttia enemman
kuin vuonna 2018. (Ulkomaan kansalaiset 2020.) Ulkomaalaistaustaisten maara kas-
vaa myo0s tasaisesti ja vime vuonna 2019 ulkomaalaistaustaisten maara Suomessa oli

423 000 (Ulkomaalaistaustaiset n.d.).

Monikulttuurisen tyoyhteison hyotyja ja haasteita

Monikulttuurisia tyoyhteisdja on kaikkialla, ja niista 10ytyy seka hyotyja etta haas-
teita. Sama koskee kaikkia muitakin tyoyhteisdja. Jos ei ole aikaisempia henkilokoh-
taisia kokemuksia monikulttuurisuudesta, vuorovaikutustilanteet muista kulttuu-
reista saapuvien kanssa voivat askarruttaa. Tavat ja ajatukset voivat olla erilaisia ja
tuntua jopa vaarilta. Tyontekijoiden valiseen vuorovaikutukseen tulee kannustaa ja
sitd voi lisata kehittamalla valmiuksia tunnistaa kulttuurisia taustoja. Avoin ja raken-
tava keskustelu kulttuurien valisistd eroista ja samankaltaisuuksista edistavat suvait-
sevaisuutta. (Monikulttuurinen tyéelama. n.d.) Tyon touhussa tyoskentelytaidot ja
tyotovereiden personallisuudet tulevat esille ja kulttuuriset eroavaisuudet ja ennak-

koluulot unohtuvat taustalle (Lahti 2014, 25).
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TyOpaikat voivat saada paljon etuja monikulttuurisuudesta. Eri taustaisten henkil6i-
den joukkoon mahtuu paljon kdayttamattomia resursseja, uudenlaista osaamista, lah-
jakkuuksia ja erilaisia nakokulmia. (Lahti 2014, 24; Monikulttuurinen tyoelama n.d.)
Vartia ja muut (2007, 52 - 53) ovat tutkimuksessaan havainneet, ettd monikulttuuri-
suus on tydyhteisdssa merkittdava voimavara. Maahanmuuttajien tuoman yhteisélli-
syyden kautta saadaan valittamista ja suotuisaa ilmapiiria tyépaikkoihin. Hyva ja mo-
tivoitunut asenne, sitoutuminen tyota kohtaan seka myodnteinen ja ihmislaheinen
suhtautuminen asiakkaisiin ovat monesti luonteenomaisia maahanmuuttajille. Tallai-
nen monimuotoinen rikkaus tyoyhteisoissa avartaa myos nakemysta siitd, etta on
useita erilaisia mahdollisuuksia saada tyot oikealla tavalla tehdyksi. (Vartia ym. 2007,

52 -53.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimushankkeessa (Osaaminen monikulttuurisessa tyopaikassa
on muutakin kuin ammatillista osaamista 2018) nousi esille tyopaikkaosaamisen
haaste, jonka kantavina osatekijoina ovat yhteinen kieli ja yhteinen ymmarrys erilai-
sista asioista. Kielelliset haasteet ovat tulleet esille useissa muissakin tutkimuksissa,
muun muassa Bergbom (2018, 97), Kujanpaa (2017, 153) Bergbom, Toivanen, Airila
ja Vaananen (2016, 35), Saask (2016, 51), Nieminen ja Larja (2014, 54), Nare (2013,
77), Mottonen (2011, 86) seka Toikka (2008, 97). Kielelliset erityistarpeet suomen
kieltd osaamattomille tulee ottaa huomioon heti tyon aloituksessa, esimerkiksi ty6-
paikan perehdytys- ja ohjeistusmateriaaleja lapikdaynnissa. Toimintatapojen, turvalli-
sen tyoskentelyn, hygienian, tyéterveyshuollon ja muiden asioiden viestimisen apuna
voidaan kayttaa esimerkiksi kuvallista materiaalia. (Monikulttuurinen tyoelama n.d.)
Puhekielessa tulee valttdada murresanoja ja kayttaa luonnollista, tavallista ja yleista pu-
hekielta seka mahdollisimman konkreettisia sanoja ja ilmaisuja. Lauseiden on hyva
olla lyhyita ja helppoja. Kaytannon toissa puheen tukemiseen voidaan kayttaa esitta-

mista tai nayttamistd, miten tyo tehdaan. (Selkokieli 2020.)

3.2 Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen

Yrityksen sosiaalisiin vastuualueisiin sisaltyy tyontekijoiden tasavertainen ja oikeu-

denmukainen kohtelu (Oksanen ym. 2019, 22 - 23; Shen & Benson 2014, 19; Sosiaali-

nen kestavyys n.d.). Airilan, Toivasen, Vdaanasen, Bergbomin, Yli-Kaitalan ja Koskisen
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(2013, 62) sekd Bergbomin ja muiden (2016, 55) tutkimusten perusteella on voitu ha-
vaita, etta erilaisista lahtokohdista olevien tyontekijéiden tasapuolinen kohtelu on
hyvin merkittava toimivan monikulttuurisen tyopaikan voimavara. Monikulttuurisen
tyoyhteison esimiestydssa tama onkin otettava huomioon. Hyvalla esimiehella on ti-
lanneherkkyyttd ja vuorovaikutustaitoja, ja hdn pystyy toimimaan avoimesti erilais-
ten tilanteiden mukaan. Esimiehen hyva asenne nakyy esimerkkina muille. Tarkeata
on myds sallia kaikille tasapuoliset mahdollisuudet paasta osallistumaan tyopaikan
koulutustilaisuuksiin, kehittymaan ammatillisesti seka etenemaan urallaan (Monikult-

tuurinen tyéelama n.d.)

Monikulttuurisilla tyopaikoilla voi olla paljon ammatillista osaamista mutta yhteiset
sovitut saannot kdytanteista ja toimintatavoista voivat vaatia hiomista. Tyopaikka-
osaamisen haasteina onkin kehittda tyoyhteisoa jakamaan yhdessa kasitykset tydpai-
kan pelisaannoista, tyopaikan toimenkuvista, vuorovaikutuksesta ja tyoturvallisuu-
teen liittyvista asioista. (Osaaminen monikulttuurisessa tyopaikassa on muutakin

kuin ammatillista osaamista 2018.)

Perehdyttaminen

Ty6paikan perehdyttamiskaytanteet kuuluvat esimiehen vastuualueisiin. Esimiehen
lasndolo ja esimiehen tuki tydtehtdvissa korostuvat maahanmuuttajien tyéskennel-
lessa toimipaikassa. Kunnollinen perehdyttaminen edesauttaa tyontekijaa paase-
maan nopeammin ja paremmin kiinni tydpaikan kaytanteisiin, toimintatapoihin ja

saantoihin. (Kujanpaa, 2017, 153.)

Maahanmuuttajien perehdyttamiseen on yleensa varattava tavallista enemman ai-
kaa. Téahan tutkimustulokseen ovat tulleet muun muassa Kujanpaa (2017, 153) seka
Airila ja muut (2013, 62). Perehdytykseen tulee sisdllyttda selkeat kuvaukset tyonteki-
jan vastuista, velvollisuuksista ja oikeuksista, koska ne voivat olla muille kulttuureille
entuudestaan vieraita. Perehdyttamisen yhteydessa on hyva ottaa esille myos kult-
tuuriseen vuorovaikutukseen liittyvia tapoja ja yksityiskohtia. Maahanmuuttajat voi-
vat kohdata suomalaisilla tyopaikoilla erilaisia kasityksia esimerkiksi tydajoista, mata-

lasta tyopaikkahierarkiasta seka siitd, etta tyontekijan toimia ei koko ajan valvota,
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vaan haneen luotetaan ja hanelle sallitaan ottaa vastuu tyotehtavistdan. Hyva vuoro-
vaikutus esimiehen ja tyotovereiden kanssa auttaa ymmartamaan ja oppimaan uu-
denlaista tyoskentelykulttuuria seka lisaa toiden sujuvuutta kaikkien kesken. (Moni-

kulttuurinen tyéelama n.d.)

Kielitaidon kehittyminen ja kielen hallinta helpottavat tyéntekijan kiinnittymista tyo-
paikkaansa. Kielen opiskelua tulee kannustaa ja tukea tyopaikalta kdsin. Monissa
toissa kielta opitaan tyon teon lomassa. Suomen kielen taidolla on merkitysta siihen,
millaisia tyétehtavia voi tyopaikalla tehda. Heikko kielitaito voi olla este esimerkiksi

tyopaikan koulutuksiin paasyyn tai tyouralla etenemiseen. (Vartia ym. 2007, 66.)

3.3 Kulttuurien valinen vuorovaikutus

Monikulttuurisen tydyhteisén esimiehen tulee itse perehtya eri kulttuurien tapoihin
ja perinteisiin. (Vartia ym. 2007, 183). Esimiehen tulee olla suvaitsevaisena esimerk-
kind muille painottamalla erilaisten kulttuurien rikkautta seka erilaisten tyontekijoi-
den osaamista ja vahvuuksia positiivisuuden kautta. Tyoyhteison vuorovaikutusta voi
tukea myos kannustamalla avomieliseen viestintddan kuuntelemalla tyontekijoita ja
ottamalla selvaa heidan mielipiteistadn seka edistamalla yhteisten ndkemysten syn-
tymista (Keisala 2012, 230). Esimiehen tehtdvana on rohkaista tydyhteisoa arvosta-
maan erilaisuutta, kannustaa keskindiseen vuorovaikutukseen ja avoimeen suhtautu-
miseen eri kulttuureihin seka toisista kulttuureista tulleiden tyontekijoiden auttami-
seen. (Saask 2016, 47, 48, 52; Keisala 2012, 229). Esimiehen pitda ottaa vastuu mah-
dollisten erimielisyyksien ratkaisusta ja olla aloitteellinen ratkaisemaan ongelmat yh-
desséd (Keisala 2012, 229). Vuorovaikutusta edistavana tekijana painottuu myoés maa-
hanmuuttajan oma asenne ja halu paasta sisdan tyoyhteisoon. Kaikki tyontekijat voi-
vat auttaa hyvan vuorovaikutuksen syntya olemalla valmiita oppimaan uusia asioita
muista kulttuureista, osoittamalla ystavallisyytta ja hyvaksyntaa seka kohtelemalla

tyotovereitaan yksildina eikd vain etnisten ryhmien edustajina (Keisala 2012, 230).
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4 Palaute monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Kaiken oppimisen ja osaamisen karttumisen perustana on riittava palaute. Avoimuus
palautteen vastaanottamiselle on olennainen seikka yksilon, ryhman tai kokonaisen
organisaation oppimiselle. (Syddanmaanlakka 2012, 62.) Palaute-termilla tarkoitetaan
usein esimerkiksi kommentteja, neuvoja, kiitoksia tai arviointeja. Tarkkaan ottaen pa-
laute ei kuitenkaan ole mitaan edelld mainituista, vaan palaute on tietoa siitd, miten
on onnistuttu pyrkimyksissa saavuttaa jokin tietty tavoite. Kun tiedetaan tavoite,
henkil6 voi ryhtya toimiin tavoitteen saavuttamiseksi ja saada tavoitteisiin liittyva tie-
toa toiminnastaan eli palautetta. (Wiggins 2011.) Hyvin saavutetut tavoitteet vaativat
yleensa harjoittelua kannustavassa ja runsaasti palautetta antavassa ymparistossa

(Sadler 1989, 120).

Myonteinen rakentava palaute saa aikaan paljon hyvaa, koska se vahvistaa palaut-
teen saajan itsetuntoa ja lisaa luottamusta omiin kykyihin. Palaute on yksi voimak-
kaimmin oppimiseen vaikuttavista asioista mutta sitd saadaan liian harvoin (Hattie &
Timperley 2007, 104). Jarvinen (2012, 62 - 66) nostaa esille tydn motivaation ja tyon-
tekijan pystyvyyden vaikuttavuutta tyon sosiaaliseen kestavyyteen. Kannustavan pa-
lautteen ansioista tyontekija tuntee itsensa pystyvaksi hallitsemaan itsedan suoriutu-
malla tehtavistdan seka olemaan kykenevdinen tekemaan asioita oikealla tavalla.
(London 1995, 181; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 39; Locke, Shaw, Saari, & Lat-
ham 1981.) Feldman ja Brett (1983, 259) seka Ashford (1986, 270) korostavat, etta
varsinkin uudessa ty0ssa ja uusissa tyotehtavissa olevien on tarkeda saada itseluotta-

musta ja hallinnan tunnetta siita, ettd on onnistunut tekemdassaan tyossa.

4.1 Organisaation palautekulttuuri

Suomalaisten tyopaikkojen keskustelukulttuuri on tavanomaisesti vahaista, joka voi
olla esteena yrityksen kehittamiselle ja kehittymiselle. Hyvat vuorovaikutustaidot ja

saannollinen palautekulttuuri edesauttavat organisaation hyvinvointia. (Sydanmaan-
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lakka 2012, 62). Muun muassa Tilander (2010, 34) ja Kauppinen (2020, 53) ovat to-
denneet tyontekijoiden ilmaisseen saavansa liian vdahan palautetta. Esimiehen tehta-
vana on omalta osaltaan olla luomassa edellytyksia myonteiselle vuorovaikutukselle
ja osaamisten yhdistamisille tydyhteisossa (Kupias, Peltola & Saloranta 2011, 15).
Syddanmaanlakka (2012, 67) ja Kupias ja muut (2011, 15) mainitsevat, etta toimiva pa-
lautejarjestelma edistaa ja tukee organisaation oppimista. Locke, Shaw, Saari ja Lat-
ham (1981) ovat havainneet, ettd sdaannollinen palaute pitaa tydontekijan toiminnan

suunnattuna kohti haluttuja henkilokohtaisia tavoitteita ja myos yrityksen tavoitteita.

Hyvan palautekulttuurin keskeisia periaatteita ovat avoimuus, luottamus, me-henki,
toisten tukeminen ja kunnioittaminen seka virheiden hyvaksyminen (Sydanmaan-
lakka 2012, 67). Positiivinen palaute antaa voimaa ja myonteisia tuntemuksia seka in-
nostusta tyoskennellad hyvin yha uudestaan (Sarkkinen 2017). Kupias ja muut (2011,
17) lisdaavat, etta hyva palautekulttuuri tuo yritykselle paljon hyotya, kuten lisdanty-
vaa itsetuntemusta tyontekijoille seka parempaa tydilmapiiria ja tyéhyvinvointia

koko tydyhteisoon.

Berlin (2002, 157) havaitsi tutkimuksessaan nelja erilaista palautteen muotoa: palkit-
seva, herattava, nostattava ja haastava palaute. Palkitseva palaute on kannustavaa ja
vahvistaa tyontekijan osaamista. Herattava palaute koetaan tarpeellisena ja uutta
ajattelutapaa antavana, jota voi hyodyntaa toiden tekemiseen toisin tavoin. Nostat-
tava myonteinen palaute lisaa pystyvyyden tunnetta ja innostaa huomaamaan omat
osaamisen taidot yha paremmin. Haastava palautteen vastaanottaminen aiheuttaa
monenlaisia tuntemuksia. Se voi nostattaa artymyksen, torjumisen, loukkaantumisen
ja lamaantumisen tunteita. (Berlin 2002, 157 - 158.) Uusi tyontekija voi olla epavarma
kyvyistdaan ilman rohkaisevaa palautetta, joka vahvistaa itsetuntemusta. Tyopaikan
avoin palautekulttuuri lisda yhteishenkea ja toisia kunnioittavaa ilmapiiria tyopaikalla
(Sydanmaanlakka 2012, 67).

Kuviossa 3 kerrotaan palautteen tavoitteista, palautteenannon keinoista ja palaut-
teensaannin kokemuksista seka palautteen vaikutuksista sen saajalle. Palautteenan-
tajan tulee miettid, miksi antaa palautetta. Palautteen tulee ohjata tyon toimintaa
sekd motivoida tyohon sekd antaa tunnustusta oikein tehdysta tyosta. Palautteenan-

totilanteessa on huomioitava, kenelle palautetta annetaan ja siksi on valittava oikea
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tapa antaa palautetta. Palautteen tavoitteilla ja palautteenannon keinoilla on vaiku-
tusta siihen, miten palaute koetaan ja minkalaisia vaikutuksia silla on palautteensaa-
jalle. Palautteen tulee tahdata palautteensaajan oppimiseen ja kehittymiseen seka
hanen itsetuntonsa, motivaationsa ja tyotyytyvadisyytensa kasvamiseen. (Kupias ym.

2011, 23-24.)

TAVOITE KEINOT
Miksi Miten » KOKEMUS

palautetta palautetta '

annetaan? annetaan?
ST Vahvistava palaute
suuntaaminen Kannustava palaute - palkitseva
ja suorituksen TR VAIKUTUS
ohjaus Dialoginen

Motivonti 1o Oivalluttava - herattava -hyva, huono
-viotivointi ja ot Neuvova et/ i
tunnustus Kontrollaiva - ristiriitainen ~PEENLLIET,

negatiivinen,

-Oppiminen ja  G— neutraali

kehittyminen

Korjaava palaute
Haastava palaute

Kuvio 3. Palautteen tavoitteet (Kupias ym. 2011, 24, muokattu).

4.2 Palautekdytannot

Palautetta annetaan organisaatioissa rinnakkaisesti, saman tasoisesti (horisontaali-
sesti) tai tasolta toiselle (vertikaalisesti). Horisontaalinen palaute voi olla esimerkiksi
vertaispalautetta kollegalle ja vertikaalinen palaute esimerkiksi esimiehen palaute
tyontekijalle. Joskus esimiehen palaute on niin ikdan horisontaalista ja silloin toteu-
tuu aito tasavertainen vuoropuhelu tyontekijan kanssa (Kupias ym. 2011, 18.)
Berlinin (2008, 217) tulkinta onkin se, etta alaiset ndhd&dan tana paivana monesti esi-
miehen kumppanina, koska tyontekijoille on annettu paljon vastuita, joiden suhteen

he joutuvat myos tekemaan usein itsendisia paatoksia.
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Monipalaute, josta voidaan kayttda myos nimityksid “tayden ympyran” palaute, “mo-
nen perspektiivin” palaute ja “360 asteen” palaute, taydentaa yrityksen muita aloit-
teita ja panostuksia, kuten tyontekijoiden valtuuttamista ja tiimityoskentelya. Sita
voidaan myds pitda luotettavana, koska silla saadaan useampia nakékulmia esille.
(Bracken 1994, 49.) Tehokkaassa organisaatiossa on luotu erilaisia toimintoja palaut-
teen suunnitelmalliseen kokoamiseen ja tallentamiseen. Tydpaikan palautejarjestel-
man tyypillisimmat osatekijat ovat yksilo, tiimi ja organisaatio. (Syddanmaanlakka
2012, 65.) Hyviin palautekaytanteihin kuuluu Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2014, 136)
mielesta seka aktiivisuus palautteen pyytamisessa, etta palautteen antaminen muille.
360 asteen palautemenetelmalla palautetta saadaan esimiesten, alaisten ja tyotove-
reiden lisaksi myos yhteistyokumppaneilta. Menetelmaa voidaan kayttaa esimerkiksi
henkiloston tyotyytyvaisyyden ja asiakastyytyvaisyyden sddanndlliseen seurantaan.
(Sydanmaanlakka 2012, 66.) Yhteisesti sovitulla palautteenannolla on tehokas vaiku-
tus tyOoyhteisossa, silla toistuvasti annettu ja saatu palaute sekd myonteinen vuoro-
vaikutus kehittavat eri ihmisten osaamista ja synnyttavat uudenlaisia visioita ja osaa-

mista organisaatioon (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 89; Kupias ym. 2011, 15).

5 Tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen lahtokohtana on tutkimuksen tavoite, joka liittyy tutkijaa kiinnostavaan
aiheeseen. Aihe voi kehittya esimerkiksi asiantuntijoilta saatujen ehdotusten perus-
teella tai kaytannon kokemuksiin ja opintoihin perustuen. Myds jonkun tietyn am-
mattialan asiantuntijoilta saatujen kehittamistarpeiden perusteella voi syntya aihe

tutkimukseen. (Hirsijarvi & Hurme 2014, 1.)

5.1 Tutkimusasetelma

Taman tutkimuksen tavoitteena on tunnistaa palautteen merkityksellisyytta moni-
kulttuurisessa tyoyhteisossa. Palautteella on todettu olevan vaikutusta tyoyhteison

ty6hyvinvointiin, tydn innostavuuteen ja motivaatioon seka tyétehtavien omaksumi-
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seen (Tilander 2010, 44; Jarvinen 2012, 62 - 66; Sarkkinen 2017). Palvelualalla ndh-
daan kasvua matalien suhdanteidenkin aikana, ja alalle uskotaan syntyvan uusia
tyopaikkoja (Rauhamaki 2020). llman maahanmuuttoa ja maahanmuuttajia tyoikais-
ten maara pienenee yha enemman. Maahanmuuttajien tyollistamista pystytaan to-
teuttamaan, jos kotoutumis-, koulutus- ja sosiaalipoliittiset toimet kohdennetaan oi-
kein. Varsinkin Suomessa kartutetulla koulutuksella ja tyokokemuksella on keskeinen
vaikutus tyollistymiseen, jonka keinoja ovat muun muassa tyéelaman avoimuuden
kehittaminen ja monimuotoisuuden edistaminen (Kasvua ja hyvinvointia maahan-
muutto- ja kotouttamispolitiikalla 2019, 9, 20, 25). Tydpaikoilla opiskelijat hankkivat
alansa osaamista aidoissa tydymparistoissa ja tyotilanteissa. Palautteenantotilan-
teissa tydelamassa oppijat voitaisiin rinnastaa uusiin tyontekijoihin. Monikulttuurisen
tyoyhteison toimivuutta edesauttavat vuorovaikutteinen palautekulttuuri, jossa esi-

miehelld on tarkea rooli (Kupias ym. 2011, 15; Sydanmaanlakka 2012, 62).

Opinndytetyossa tutkitaan palautteen merkitysta monikulttuuriselle tyoelamassa op-
pijalle ja tasta ilmidsta on tarkoitus saada selville palautteensaajan kokemuksia. Tut-
kimuksen teoreettisen viitekehyksen perustana ovat monikulttuurisen tydyhteisén
vuorovaikutukseen, johtamiseen seka palautekulttuuriin liittyvat elementit ja niiden

yhteys yrityksen sosiaalisen vastuun teemaan.

Tutkimuksen padkysymys on:

Mika merkitys palautteella on monikulttuuriselle tyoelamassa oppijalle?

Paakysymyksen alakysymyksena on:

Miten monikulttuuriset ty6elamassa oppijat kokevat tyopaikan ohjaajilta saamansa

palautteen?

Tutkimuksen tavoitteena on kuulla maahanmuuttajaopiskelijoiden ajatuksia palaut-
teesta. Tulosten perusteella ravintola-alan esimiehet ja muu palautetta antava henki-
[6stO voi saada tarkeda tietoa siitd, mita heidan tulee ottaa huomioon antaessaan pa-

lautetta monikulttuuriselle opiskelijalle tai uudelle monikulttuuriselle tyontekijlle.
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Tyopaikalla hankittu osaaminen, tyoelaméassa oppiminen, on sopimukseen perustu-
vaa tavoitteellista ja ohjattua osaamisen hankkimista. Opiskelijat opiskelevat toisen
asteen ammatillisessa koulutuksessa ja tyoelamassa oppiminen liittyy olennaisena
osana opintoihin. Tyopaikalla opiskelijalla on oikeus saada oman tutkintonsa osiin liit-
tyvaa opetusta ja ohjausta, josta vastaa sopimuksessa nimetty vastuullinen tyopaik-
kaohjaaja. Tyopaikkaohjaaja on usein esimies, mutta se voi olla myos joku kokeneista
tyontekijoista. Tyopaikalla tapahtuva oppimisen ajanjakso toteutetaan opiskelijan yk-
silollisen tarpeen perusteella. (Tutkintojen perusteet n.d.) Tydpaikoilla opiskelijat

hankkivat alansa osaamista aidoissa tyoymparistdissa ja tyotilanteissa.

Kestava kehitys on keskeista ammatillista osaamista, joka on sisallytetty opetussuun-
nitelmaan kunkin alan tutkinnon perusteisiin ja sitd arvioidaan myds ammattiosaami-
sen naytodissa. Opiskelijan tavoitteiksi on asetettu toimia esimerkiksi oman ammat-
tinsa sosiaalisten ja kulttuuristen toimintaperiaatteiden mukaan ja noudattaa kesta-
valle kehitykselle olennaisia maarayksia ja sopimuksia. Oppimisen tarkoituksena on,
ettd opiskelija sisdistaa kestavan toimintatavan mukaisen tydskentelyn erilaisten ih-
misten kanssa ruoanvalmistuksen ja asiakaspalvelun tehtavissa asiakkaiden turvalli-
suutta ja hyvinvointia edistden. (Tutkintojen perusteet n.d.; Kokin osaamisala n.d.;

Rakkoldinen 2017, 3, 150.)

Ammatillisella koulutuksella on merkittava rooli kestavan kehityksen paamaarien
edistamisessa yhteiskunnassa (Mcgrath & Powell 2016, 10). Rakkolaisen (2017, 150)
tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta opiskelijat suhtautuvan myonteisesti
kestavaan kehitykseen ja ymmartavat sen tarkeyden. Sosiaalisen kestavyyden sisal-
|6ssa ovat esimerkiksi ihmisten yhdenvertaisuuteen, terveyteen, hyvinvointiin ja su-
kupuolten tasa-arvoon liittyvat paamadarat. Sosiaalisen kestavyyden pyrkimyksena on
luoda jokaiselle oikeus ja mahdollisuus vaikuttaa tulevaisuuteensa ja sosiaaliseen

osallisuuteensa. (Sosiaalinen kestadvyys n.d.)
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5.2 Aineiston keruu

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelman valintaa opinndytetyon metodiksi
tukee tutkimuksen kohdistuminen ihmiseen ja ihmisen todellisen eldaman kuvaami-
seen. Tutkittavat on valittu tarkoituksella ja tutkittavien oma nakdkulma on tutki-
muksen keskidssa, koska tarkoituksena on [6ytaa tosiasioita heidan kertomuksistaan.
(Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 164.) Yleisimpia laadullisen tutkimuksen ai-
neistonkeruumetodeja ovat haastattelu, kysely, havainnointi seka erilaiset muistiin-
panot ja dokumentit. Teemahaastattelussa, jota kutsutaan myo6s puolistrukturoiduksi
haastatteluksi, tutkimuksen aihealueet on jaettu tiettyihin teemoihin. Aiheiden kysy-
myksia tai kysymysten jarjestysta ei sen sijaan ole tarkkaan maaritelty. (Tuomi & Sa-

rajarvi 2018, 83.)

Teemahaastattelu mahdollistaa vastausten sisdllon syntymisen vuorovaikutuksessa
haastattelijan ja haastateltavan kanssa (Hirsijarvi & Hurme 2014, 47 - 48). Avoin
haastattelu, strukturoimaton haastattelu tai syvahaastattelu ovat kaikki samaa tutki-
musmenetelmas, jossa kaytetdan avoimia kysymyksia. Avoimen haastattelun aikana
otetaan selvaa vastaajan ajatuksista, tunteista ja kasityksistd sekd muodostetaan uu-
sia kysymyksia edellisten vastausten perusteella. Avoin haastattelu muistuttaa hyvin

paljon keskustelua. (Hirsjarvi ym. 2009, 209; Hirsijarvi & Hurme 2014, 45.)

Haastattelun suurimpana hyotyna voidaan pitda sen joustavuutta aineiston keruuvai-
heessa. Haastattelun kulkua on sen aikana mahdollista joustavasti tarvittaessa muut-
taa haastateltavia ja erilaisia tilanteita seuraten. Haastattelussa vastaajalle annetaan
mahdollisuus kertoa itsestdan vapaasti vuorovaikutteisessa tilanteessa, jossa haastat-
telija ndkee haastateltavan olemuksen ja ilmeet. (Hirsjarvi ym. 2009, 204 - 205.)
Haastatteluaineisto on haastateltavien omakohtainen nakemys haastattelun aiheina
olevista ilmioista. Tasta aineistosta on tutkijan tarkoitus tehda uskottavia paatelmia.

(Puusa & Juuti 2020, 101.)

Tutkimuksen aineiston hankinta katsottiin parhaaksi tehda myotaillen puolistruktu-
roidun teemahaastattelun avulla. Teemahaastattelun aihepiirin sisaltd vaatii paneu-

tumista, jotta l6ydetdan oikeat teemat ja niihin sopivat kysymykset. Haastateltavat
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on valittava tarkoin. Haastateltavien on oltava henkiloit3, joilla on kokemusta ai-
heena olevista asioista ja joiden odotetaan kertovan tarinansa haastattelijalle. (Saa-

ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkimuksessa haastateltiin seitsemaa maahamuuttajaa, jotka opiskelevat ravintola-
ja cateringalalla. Tutkimuksessa haastateltavat opiskelijat ovat 31—50-vuotiaita hen-
kiloita, joilla on aikaisempaa tyohistoriaa erilaisilta ammattialoilta. Tutkimuksen koh-
teena on maahanmuuttajaopiskelijat, joiden aidinkieli on jokin muu kuin suomi. Vuo-
rovaikutteisen haastattelun avulla pystytdaankin selventamaan ja syventamaan saa-

tuja tietoja seka tekemaan helposti lisakysymyksia (Hirsijarvi & Hurme 2014, 35).

Oletettavasti kysymysten ymmartaminen ja vastausten antaminen pelkastaan esi-
merkiksi sahkdposti- tai lomakekyselyna ei olisi saanut aikaan niin hyvaa ymmarrysta
kuin kysymysten asettaminen ja vastausten saaminen keskustellen teemahaastatte-
lussa, jossa aiheiden merkitys voidaan puolin ja toisin varmistaa ja tarkentaa valitto-
masti tarvittaessa haastattelun aikana. Haastattelua suunnitellessa ajateltiin kysy-
mysten paperiversion helpottavan haastateltavaa ymmartamaan kysymyksia kielelli-

sesti paremmin.

Vieraan puhekielen sanoja ja ilmauksia on tarkeaa auttaa ymmartamaan puheen li-
saksi tekstin lukemisen avulla (Suomi toisena kielena ja kirjallisuus n.d). Haastattelua
suunniteltiin miettimalla kysymyksia, joista saataisiin vastauksia tutkimuksen tavoit-
teisiin. Haastattelusta tehtiin testihaastattelu, jolla saatiin varmistettua kysymysten
ymmarrettavyytta ja hahmotettua alustavaa haastatteluun kuluvaa aikaa. Testihaas-
tattelun myota saatiin hiottua kahteen kysymykseen uudet selittavat selkokieliset li-

sakysymykset.

Haastattelun hyotyja on, ettd haastateltava on keskustelun aktiivinen tekija, joka saa
tuoda itseddn koskevia seikkoja esille hyvin vapaasti. Haastateltava saattaa myds ker-
toa vastauksissaan joistakin olennaisista aiheista enemman kuin tutkija alun perin

osasi ennakoida. Tdma on tutkimukselle hyodyksi. (Hirsjarvi ym. 2009, 205.) Haastat-

telijalla on keskustellessa joustavasti hyva tilaisuus selventda sanoja ja varmistaa ky-
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symysten ymmartamisen saavuttaminen. Myos haastateltavalla on mahdollisuus tar-
vittaessa tehda tarkentavia kysymyksia. Teemojen ja kysymysten avulla tutkijan oli
helpompi pysya aiheiden keskiossa, joka on tutkimusta tehdessa tarkeda. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 83.)

Haastateltavat valittiin tarkoituksenmukaisesti (Puusa 2011b, 76) sen perusteella,
ettd kaikilla oli kokemusta tyoelamassa oppimisesta ja kaikki olivat monikulttuurisia
henkil6ita, joiden didinkieli oli jokin muu kieli kuin suomi. Haastattelun etuna pide-
taan sita, ettd haastateltavilla on kokemusta tutkittavasta ilmiosta eli aineisto on va-
littu tarkoituksenmukaisesti (Puusa 2011b, 76). Tyossdaoppimiskokemusta Suomessa

oli vahimmillaan kolmesta ja enimmillaan viidesta erilaisesta tyopaikasta.

Ammatillisessa koulutuksessa opiskelijalla on mahdollisuus hankkia osaamistaan eri-
laisissa oppimisymparistoissa. Opiskelun sisadllot noudattavat opetushallituksen laati-
mia tutkinnon perusteita, jotka on valmisteltu tyo- ja elinkeinoelaman, koulutuksen
jarjestadjien ja muiden sidosryhmien kanssa. Tyopaikoilla hankittu osaaminen on sopi-
mukseen perustuvaa tavoitteellista ja ohjattua osaamisen hankkimista, joka sisaltyy
ammatilliseen peruskoulutukseen. Ty6elamassa oppimista tyopaikalla ohjaa esimies
tai joku muu tyontekija. Tyossdoppimisjakson loppuvaiheessa osaaminen arvioidaan

ammattiosaamisen naytolla. (Tutkintojen perusteet n.d.)

Ravintola- ja catering-alan perustutkinnon perusteissa lausutaan tutkinnon suoritta-

van opiskelijan osaamisesta yleisesti seuraavaa:

Perustutkinnon suorittanut osaa

e toimia ravitsemisalan ruoanvalmistuksen tai asiakaspalvelun suunnittelu-,
toteuttamis- ja myyntitehtdvissd

e palvella suomalaisia ja ulkomaisia asiakkaita asiakasldhtéisesti

e hydodyntdd ammattisanastoa vierailla kielillé ja kulttuurien tuntemusta

e toimia myynti- ja asiakaspalveluhenkisesti, laatutietoisesti, kannattavasti
ja tuloksellisesti, vastuullisesti ja hygieniavaatimusten sekd kestévdn toi-
mintatavan mukaisesti. (Ravintola- ja catering-alan perustutkinto 2018.)
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Tampereen seudun ammattiopisto (Tredu) on Pirkanmaalla toimiva ammatillisen
koulutuksen jarjestdja. Oppilaitoksen strategisen ohjelman, joka on suunniteltu vuo-
sille 2019-2022, missiona on "kohottaa ja yllapitda ammatillista osaamista, mahdol-
listaa yksil6lliset opintopolut, kehittaa tyo- ja elinkeinoelamaa ja vauhdittaa yritta-
jyytta seka toimia yhteiskuntavastuullisesti ja edistdaa hyvaa elamaa”. Tredu painottaa
strategiassaan kestavaa eldmantapaa ja haluaa luoda koulutuksellaan vastuullisia ja
ammattitaitoisia kansalaisia, jotka edistavat hyvinvoivaa ja turvallista yhteiskuntaa.
Oppilaitoksessa halutaan edistda ammattien ja tydelaman muutosta kestavan ela-

mantavan periaatteita noudattamalla (Tredun strateginen ohjelma 2019-2022 2019.)

Ammatillisen peruskoulutuksen kunkin tutkinnon ja tutkinnon osien ammattitaito-
vaatimukset, osaamistavoitteet sekd osaamisen arviointi on maaritelty tutkinnon pe-
rusteissa. Eri tutkinnon osien tavoitteet ja osaaminen naytetdaan tekemalla tyépai-
kalla tyotehtavia aidoissa kdytannon tyotilanteissa. Naytossa opiskelija osoittaa saa-
vuttamansa ammattitaidon tai osaamisen. Opiskelijan arvioinnissa verrataan hanen
osaamistaan tutkinnon tai koulutuksen perusteissa maarattyihin ammattitaitovaati-
muksiin, osaamistavoitteisiin ja asetettuihin kriteereihin. (Tutkintojen perusteet n.d.).
Forsanderin (2013, 230) mukaan ammatillisen koulutuksen suorittamisella on suuri
vaikutus maahanmuuttajien tyollistymiselle. Tyodpaikoilla opiskelijat hankkivat alansa
osaamista aidoissa tydymparistoissa ja tyotilanteissa. Palautteenantotilanteissa tyo-
elamassa oppijat voitaisiin rinnastaa uusiin tyontekijoihin. Tyopaikoilla tyossdoppijat
eivat kuitenkaan korvaa tyontekijoita, eika heidan tyoskentelyaan tule verrata am-

mattihenkiloston suorituksiin.

Kutsut haastatteluihin lahetettiin syyskuun 2020 alussa sahkopostilla yhdeksélle opis-
kelijalle. Sahkopostiin ei saatu vastauksia, mutta sama kutsu uudelleen laitettuna
tekstiviestilla saatiin myontyvia vastauksia. Tekstiviestittelyn avulla sovittiin myos
haastatteluajat. Haastatteluun saapumisesta sovittiin lopulta seitseman opiskelijan

kanssa, joka oli alkuperdinen suunnitelma haastateltavien lukumaarasta.

Haastattelut tehtiin syys-lokakuussa yksilohaastatteluna ja haastattelujen kestot

vaihtelivat 40 minuutista tuntiin. Haastateltavista kaksi oli naisia ja seitseman miehia.



29
laltaan he olivat 31—50-vuotiaita. Jokaisen haastattelun aluksi kerrottiin vield suulli-
sesti haastattelun tavoitteesta ja luottamuksellisuudesta, keskustelun nauhoittami-
sesta seka vastausten anonymiteetista. Talla varmistettiin se, etta paperiarkin mit-
taista sahkopostiviestin tai tekstiviestin tarkkaa sisaltéa eivat mahdollisesti kaikki ol-
leet kokonaan loppuun asti lukeneet. Haastateltavina oli maahanmuuttajia, joiden ai-
dinkieli ei ollut suomi. Keskustelun aluksi kysymykset annettiin haastateltavalle myos
tulostettuna paperiversiona. Talloin vastaaja pystyi kuulemisen lisdaksi myds katso-
maan ja lukemaan sanoja ja lauseita paperilta. Nain haluttiin vahvistaa suomen kielen
parempaa ymmartamistd. Tama osoittautuikin hyodylliseksi ennakoinniksi, koska
haastattelun aikana haastateltavat selvasti seka kuuntelivat ettda myos lukivat kysy-

myksen ennen vastaamista.

Haastattelija, joka oli tutkimuksen tekija, ja haastateltavat olivat entuudestaan tut-
tuja oppilaitoksen eri oppimisymparistdista. Tama saattoi vaikuttaa siihen, ettd haas-
tattelussa paastiin joustavasti ja rennosti alkuun mukavan tapaamisen ja kuulumisten
merkeissd. Haastattelijalla on kokemusta ravintola- ja cateringalan toista, jolla oli vai-
kutusta myds tutkimusaiheen valintaan. Hirsijarven ja Hurmeen (2014, 68 - 69) mu-
kaan tutkimukselle on etua siita, jos haastattelija tuntee haastattelun aihepiiria.
Hanen tulee puhua selkeasti, olla ymmartavainen ja luottamusta herattava persoona.
Haastattelijan tulee olla kdyttaytymiseltaan ja ulkoiselta olemukseltaan mahdollisim-
man neutraali ja luonnollisesti noudattaa vaitiolovelvollisuutta. (Hirsijarvi & Hurme
2014, 68 - 69.) Yksilohaastattelussa voi keskustelu olla luontevampaa kahden kesken

haastattelijan kanssa, kun muita ei ole kuuntelemassa (Hirsjarvi ym. 2009, 210 - 211).

Haastattelun alussa opiskelijoille kerrottiin, etta haastattelu ei ole testi tai koe, vaan

kysymyksiin saa vastata omien ajatusten ja mielipiteiden mukaan. Kun ihmiset kerto-
vat tarinoita, he valitsevat itse omien kokemuksensa yksityiskohdat ja tuovat ne esille
(Seidman 2006, 7). Seidman (2006, 7) ilmaisee kdyttdavansa haastattelua tutkimusme-

netelmana siksi, ettd on kiinnostunut muiden ihmisten tarinoista ja tarinat ovat hyva

tapa saada tietaa asioista.

Maahanmuuttajien haastatteluissa on huomioitava kielen ja lauseiden ymmarretta-

vyys. Varsinainen haastattelutilanne voi olla hidastempoisempaa ja kysymyksia voi
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olla tarpeellista tarkentaa tai toistaa. Jos haastateltava ei ymmarra kysymysta, haas-
tattelija voi joutua selittamaan kysymyksia omin sanoin. Tama voi johtaa eroavai-
suuksiin aineiston vertailtavuudessa koska haastattelija voi joutua poikkeamaan
haastattelun vertailukriteereista. Kysymykset kannattaakin muokata sisalloltaan ja
sanastoltaan mahdollisimman helposti ymmarrettavaksi selkokieleksi. (Maahanmuut-
tajat vaestotutkimuksissa 2015.) Taman tutkimuksen haastatteluihin valmistautuessa
oli varauduttu siihen, etta kasitteitd, sanoja ja lauseita joudutaan kertaamaan uudes-
taan ja selittdmaan toisin tavoin. Nain kavikin varsinaisessa haastattelutilanteessa. Eri
ilmausten merkitysten ei kuitenkaan ole ajateltu taman tutkimushaastattelun aikana

muuttuneen.

Haastattelutila jarjestettiin kuntoon ennen haastattelua. Tilana oli avara, valoisa ja
rauhallinen huone. Haastattelut nauhoitettiin mobiililaitteen d@aninauhurilla, jonka
toimivuus ja danentoisto oli etukateen testattu ja todettu. Kaikki haastattelut onnis-

tuivat hyvdssa vuorovaikutuksessa rauhallisesti keskustellen.

5.3 Aineiston analysointi

Laadullisen tutkimuksen haastatteluaineisto on tutkittavien oma kuvaus tutkimuksen
kohteena olevasta ilmidsta (Puusa 2011a, 116) ja ihmiset valitsevat itse kertomiensa
tarinoiden yksityiskohdat (Seidman 2006, 7). Laadullisen tutkimuksen analyysimenetel-
man on tutkija usein valinnut jo aineistoon tutustuessaan ja aihetta teemoitellessaan
(Hirsjarvi ym. 2009, 221, 224). Taman tutkimuksen aineisto analysoitiin sisdllénana-
lyysia kdyttden. Tuomen ja Sarajarven mukaan (2018, 117) sisallénanalyysin avulla
haastatteluja voidaan analysoida systemaattisesti seka objektiivisesti, ja tutkittavan

ilmion tulkinta on tarkoitus saada tiivistettyyn ja yleiseen muotoon.

Tutkimuksen aineisto koostui teemahaastatteluista. Laadulliselle aineistolle voidaan
tehda teemoittelu, joka tassakin tutkimuksessa tehtiin. Haastatteluaineistosta pyri-
taan loytamaan eri teemojen valien samankaltaisuuksia tai sédnnénmukaisuuksia.
Teemoittelun avulla tarkastellaan niitd seikkoja, jotka ovat usealle haastateltavalle

yhteisia (Puusa 2011a, 121 - 123) mutta tutkijan on yritettava ymmartaa myos jo-
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kaista tapausta yksil6llisesti ja mahdollisimman monen eri ndkokulman kautta (Eisen-
hardt 1989, 139). Analyysin avulla pyritdan aineistosta nostamaan esiin tutkimuksen

tavoitteiden mukaiset olennaiset asiat (Puusa 2011a, 121 - 123.)

Kuviossa 4 kuvataan tutkimuksessa tapahtuvan sisallénanalyysin spiraalimaista pro-
sessia, jonka mukaan tutkimuksen analyysiprosessi eteni. Tallennetut haastattelut
kuunneltiin useampaan kertaan ja kirjoitettiin tarkasti puhtaaksi tekstinkasittelyoh-

jelmalla.

Data
Haastattelut

Aineiston kuunteleminen
ja litterointi

Aineiston lukeminen ja
muistiinpanojen tekeminen
sisallosta

Aineiston luokitteleminen,
tiivistaminen, yhdistely ja
vertaileminen

Tulkintojen kehittaminen
ja niiden arviointi

Kootun tiedon selittdminen ja esittaminen

Kuvio 4. Laadullisen analyysin spiraali (mukaellen Creswell 1998, 143; Anttila 1998,
kappale 8.2.2.5).

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineisto on usein laaja ja litteroitua tekstia on luettava
useampaan kertaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122). Auki kirjoitettuja haastatteluita
luettiin useaan kertaan ja samalla tehtiin muistiinpanoja aineiston sisallosta. Aineis-
ton tiivistamisen ja selkeyttamisen aikana sen sisaltdma tieto pitaa pystya sailytta-
maan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122.) Litteroidusta tekstistd on tarkoitus l0ytada ja ero-
tella tutkimuksen kannalta olennaiset aiheet (Hiltunen n.d., dia 4) Aineiston todelli-

sen sisallon ymmartamisen saavuttamiseen pyritddn paasta aineistoa yhdistelemalla
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ja vertailemalla, seka niista tulkintoja kehittamalla ja arvioimalla (Anttila 1998, kap-
pale 8.2.2.5). Tulokset-luvussa 6 haastateltavat on merkitty lyhenteilla H1, H2, H3,

H4, H5, H6 ja H7, jotka vastaavat myds haastattelujen jarjestysta.

6 Tutkimustulokset

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdaa, mika merkitys palautteella on monikulttuuri-
selle tyoeldamassa oppijalle. Tutkimuksessa haluttiin kartoittaa, mista asioista pa-
lautetta halutaan saada ja minkalaisia kokemuksia tyopaikalla saatu palaute saa ai-
kaan. Tutkimuksen paakysymys oli “Mika merkitys palautteella on monikulttuuriselle
tyoelamassa oppijalle?” Paakysymyksen alakysymys oli “Miten monikulttuuriset tyo-

elamassa oppijat kokevat tyopaikan ohjaajilta saamansa palautteen?”
6.1 Palautteen merkitys monikulttuuriselle tydssoppijalle
Tutkimuksen tuloksista voidaan paatelld, etta kaikki haastateltavat kokevat palaut-

teen tarkedksi. Palaute koetaan tarpeelliseksi ja merkittavaksi monella tapaa (Kuvio

5).

Palaute
(tyopaikan henkiloston palaute ja asiakaspalaute)

Oppiminen

Tyokulttuuri, tydympdristot, tydtavat

Ammatillinen kehittyminen Ruokakulttuuri
]a o
eteenpdin padsy ammatissa Suomen kieli: sanat, lauseet,

ammattisanasto

Kuvio 5. Palautteen merkitys monikulttuuriselle tydelamassa oppijalle



33
Palautteen arvo ymmarretdan oppimisen kannalta. Palautteen avulla opitaan uuden-
laisia tapoja tehda tyota. Haastateltavat ymmartavat oppimisen tarkeyden muun mu-
assa itselleen uuden ja erilaisten tyokulttuurin ja ruokakulttuurin suhteen. Koska
haastateltavat tyoskentelevat suomalaisilla tydpaikoilla ravintola-alalla, he kertoivat
palautteen avulla oppivansa sisdistamaan suomalaista tyokulttuuria yleisella tasolla,
tyoskentelemaan erilaisissa ravintolaymparistoissa ja valmistamaan suomalaisen ruo-
kakulttuurin mukaisia ruokia erilaisilla ruoanvalmistusmenetelmillda. Monissa ravinto-
loissa, joissa haastateltavat ovat tydskennelleet, valmistetaan myds muiden maiden
ruokakulttuureille tunnusomaisia ruokia. Niita haastateltavat kertoivat myds halua-

vat oppia valmistamaan, koska moninainen ruokakulttuuri koetaan rikkaudeksi.

Haastateltavat mainitsivat oppineensa paljon suomen kieltd. He oppivat uusia suo-
men kielen sanoja ja lauseita tyoskentelyn lomassa. Haastateltavat kertoivat oppi-
neensa myos ravintola-alan ammattisanastoa, “ravintolaslangia”. Haastattelujen ai-
kana tuli esille, etta muut tyopaikan tyéntekijat ovat ottaneet tydssaoppijat hyvin
mukaan tyoyhteisdon ja tyoskentely muiden tyontekijoiden kanssa on sujunut mut-
kattomasti. Haastatteluista ilmeni jonkin verran, etta juttelua tai keskustelua ty6to-
vereiden kanssa ei valttamatta ole paljon, koska kielimuuri voi olla esteena. Keskus-
telu tyopaikalla painottuu esimiehen tai ohjaajan kanssa viestimiseen. Eras haastatel-
tava kertoi muiden tyontekijoiden keskindisesta puheesta noin 10 prosenttia. Kun
esimies puhuu haastateltavalle, han ymmartaa puhetta hyvin, koska esimies puhuu

hitaammin ja kayttaa tarvittaessa useita ilmaisuja.

Haastateltavat ovat kokeneet hyddylliseksi sen, etta tydpaikan harjaantunut ammat-
tilainen on tarkistanut heiddan tekeman tyon tuloksen ja kertonut, miten tydssa on
onnistuttu. Haastateltavat pitivat tarkedna sita, ettd he saavat rehellista ja aitoa pa-
lautetta omasta tyoskentelystdan. Haastateltavat kertoivat haluavansa tietda, miten
ovat onnistuneet ja onko tyossa padasty oikeaan lopputulokseen vai onko tyon tulok-
sessa jotain korjattavaa. Haastattelussa tuotiin esille, etta palautteen avulla oppien
voidaan paastd eteenpdin omassa ammatissa. Tyossa kehittyminen ammatillisesti ko-

ettiin tarkeaksi. Palautetta halutaan saada seka tyoyhteison sisalta etta asiakkailta.
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Erds haastateltavista oli sisdistanyt hyvin palvelualan perustan, kun han korosti asia-

kasnakodkulmaa seka asiakkaalta tulevan positiivisen ja rakentavan palautteen merki-

tysta.

Kylld vaikuttaa minulle, koska se on térked, esimerkiksi miten mind voin
tehdd toitd sielld paikassa. On tdrked minulle koska mé haluan menndé
eteenpdin tdmd ammatti, kokiksi, mé haluan lisdd oppia. Se vaikuttaa
kyllé minulle. (H4)

On térkedd. Minulle enemmdin térked kun en ole suomalainen. Erilaiset
kulttuurit ruoassa. On térked minulle kun minéd tehdd ruokaa, erilaisia
ruokia. Uudessa paikassa, kun kaikki on uutta, missd on tavarat ja erilai-
set nimet. Mikd kulttuuri heilld on. Sitten sen jélkeen kaikki on ok. (H2)
On tdrkedd. Mind tein ruokaa ja asiakas laita minulle hyvd palaute. Katsotaan
mitd asiakas sanoo. Asiakkaan palaute siitd, onko tyytyvdinen ruokaan ja koko
ravintolaan. (H7)

Kasitteena palaute-termin eri haastateltavat ymmartavat eri tavoin (Kuvio 6). Kaksi
haastateltavaa ajatteli palautteen ilmaisevan kuinka hyvin tai huonosti tydskentelee.
Muut haastateltavat esittivat palautteelle seuraavia merkityksia: “antaa neuvoja”,
”jokin asia on mennyt huonosti, ”jokin asia on mennyt hyvin”, ”jonkun henkilén mie-
lipide”, "palautteessa kerrotaan, miten voisi tehda paremmin” tai palautteella tarkoi-

tetaan "numeroarviointia”.

Numeroarviointi
(esim. asteikolla 1-5)

(1)

Kaikki on mennyt
hyvin (1)

Antaa neuvoja (1)

Miten voisi tehda
paremmin (1)

Jokin asia on
mennyt huonosti

(1)

Kuinka hyvin tai
huonosti
tyoskentelee (2)

Mielipide (1)

Kuvio 6. Haastateltavien nakemykset palaute-kasitteesta
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6.2 Monikulttuurisuuden huomioiminen palautteenantotilanteessa

Palautteenannossa ei haastateltavien mielesta juurikaan ole huomioitu tyontekijoi-
den monikulttuurisuutta. Kaksi haastateltavaa mainitsi, ettda monikulttuurisuutta ei
ole huomioitu ollenkaan. Palautteenantotilanteessa pitdisi heidan mielestaan muis-
taa puhua selkeasti ja hitaammin kuin suomalaisille tyontekijoille. Muutamat haasta-
teltavat kertoivat, etta joskus he pyytavat palautteen antajaa puhumaan rauhallisem-
min tai toistamaan jonkin asian, jos eivat ole sitd ymmartdaneet. Heidan mukaansa
tyopaikalla on joskus tarvittaessa kaytetty joitain muita sanoja tai ilmaisuja jonkun

tietyn asian selventamiseen.

Palautteen antajien pitaisi haastateltavien mielesta olla ammattinsa osaavaa henkil6-
kuntaa, joka osaa ja hallitsee palautteiden kohteena olevat ty6t ja tehtavat. Palaut-
teenannossa tulisi haastateltavien mielesta huomioida elekieli. Sen tulisi olla avointa
ja palautteensaajaa tulisi katsoa suoraan silmiin. Haastattelussa mainittiin, etta pa-
lautteenantajan tulisi olla henkil, joka on faktillisesti tydskennellyt samassa tyopis-
teessa palautteensaajan kanssa. Tama tuli esille, kun haastateltava (H3) kertoi yhden
kerran palautteenantajan olevan joku muu, joka oli tekstiviestilla kysynyt toiselta
henkil6lta tietoja ennen palautteen antamista. Haastattelussa korostettiin myos re-
hellisyytta palautteen sisallossa ja tasapuolista kohtelua kaikkia tyontekijoita koh-

taan.

Hén tdytyy huomioida minun kasvot, ettd ndkee ettd mind ymmdrrdn.
(H5)

Pddkokki pitdd tietdd joka pdivd mikd on oikein, mikd vddrin. Hén tarvi
tietd asia. (H6)

Tarvitsisi katsoa silmiin. Jos se katsoo toiseen pdin ja puhuu mulle, ei
kiinnosta. Jos seisoo ja on kddet ndin (laittaa kddet puuskaan) ja ndyt-
tdd, ettd on pakko puhua, ei. Mikd se on, vartalo, pitdd olla hyvd ele-
kieli, avoin. Se riittdd mulle. (H1)
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Hyva palaute

Haastateltavien vastauksista voidaan paatella, etta yksityiskohtainen ja selittava seka
konkreettinen palaute koetaan hyvaksi palautteeksi. Silloin opitaan parhaiten. Oman
oppimisen kannalta palaute koetaan tarkeaksi. Asioita voidaan tehda eri tavalla ja
silti padsta samaan lopputulokseen. On ymmarretty se, ettd eri tyopaikoilla voi olla
esimerkiksi erilaiset laatukriteerit tyon tulokselle ja on tarkea tietaa niista etukateen,
etta voi toimia oikein. Kun joudutaan tyoskentelemaan erilaisissa tydymparistoissa
erilaisten ihmisten kanssa, on koettu tarkedksi saada selkeda ja seikkaperaista pa-

lautetta tyoskentelysta.

Varsinaisen palautetilanteen halutaan olevan henkilokohtainen ja rauhallinen hetki

palautteenantajan kanssa. Kaikenlainen palaute, seka positiivinen etta rakentava pa-
laute, halutaan kuulla kahden kesken. Muiden kuullen annettu palaute koetaan huo-
noksi palauteeksi ja vastaavasti kahden kesken annettu palaute koetaan hyviaksi pa-

lautteeksi.

Se on hyvd palaute, jos sanoo, jos selittdd miten pitdd tehdd paremmin.
Koska jokaisella on oma standardi, esimerkiksi mdé voin ajatella, ettd
joku on ok, toiset ihmiset voi ajatella ei ole ok. (H3)

On tdrked tietd, onko oppinut. (H4)

Kun on vain mind ja pomo. Vain me kaksi. Ei muita. (H5)

Huono palaute

Erdalla haastateltavalla oli esimerkki palautteen turhauttavasta kokemuksesta, jota
hdn kutsui epaloogiseksi palautteeksi. Han kertoo esimerkin tyopaikalta, jossa pitkan
kokemuksen omaavat kokit valmistivat ruokaa keittiolla. Siksi tyopaikalla ei tarvittu
esimerkiksi kirjallisia ruokaohjeita. Koska kokkiopiskelijalla ei vield ollut paljoakaan

kokemusta suomalaisista ruoista, joutui han silloin talldin katsomaan ruokaohjeita
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mobiililaitteella internetista. Tyossdoppimisen aikana opiskelija halusi palautetta
tyoskentelystaan. Kokit kertoivat tydskentelyn sujuvan hyvin. Kun ammattiosaami-
sen nayttopaiva ja ndyton arviointitilanne tuli, he kommentoivat opiskelijan katsovan
paljon resepteja internetista. Opiskelija koki, ettda hanen oli pakko katsoa resepteja,
koska kokemusta ei ollut ja halusi tdiden onnistuvan. Opiskelija koki myos, etta pa-
laute, jota han oli saanut, ei ollut auttanut hdanen oppimistaan eika silla ollut vaiku-

tusta hanelle.

Palaute koetaan huonoksi tai silla ei koeta olevan vaikuttavuutta, jos ei selitetd konk-
reettisesti, miten tyon voisi tehda paremmin tai kerrota ratkaisua tyon tuloksen mah-
dollisen virheen korjaamiseen ja tyon oikein tekemiseen. Erds haastateltavista mai-
nitsi myos, etta opiskelijalle pitdisi antaa aikaa ja mahdollisuus opetella ja harjoitella
ensin, ennen kuin tullaan antamaan negatiivista palautetta. Lisaksi on koettu, etta
oppimista ei tapahdu, jos joku muu korjaa opiskelijan tekeman tyon. Oppimisen ko-
kemukseen paastdaan paremmin, jos tekija itse saa tehda tyota korjaavat toimenpi-

teet.

Erds vastaajista mainitsi kovalla ddnella annetun negatiivisen palautteen vievan pois
kiinnostuksen palautteeseen ja koko tyéhon. Sama vaikutus on koettu sellaisessa tyo-

paikassa, missa kaikki annettu palaute on ollut ainoastaan negatiivista.

Esimerkiksi md tekee kastike, sitten he sanoo, on paljon suolaa. Mun
mielestd se ei ole hyvd palaute. Ei kerrota ratkaisua, miten korjata. Jos
he sanoo, on paljon suolaa, voisitko laittaa véhdén sokeri myds, ettd se
voi auttaa. Mun mielestd se olisi parempi palaute. Kun md olin yksi tyé-
paikassa, ja illalla md laittaa keittié kiinni. Aamulla kun mé tulee ja esi-
mies katsoo ja sanoo, lattia on likaiset. Ja mé mietin, okei, mité md voin
tehdd parempi sitten. Mutta hdn ei sano mitddn. Hdn vain sanoo, lattia
on likaiset. Ja md mietin, mité mdé voin tehdd paremmin. Se on huono
jos vain sanoo, eiké kerro mitd olisi pitdnyt tehdd paremmin. (H3)

Toivotut palautteiden aiheet

Palautetta haastateltavat haluavat kaikista tydpaikalla tehdyista toista. Kaikki haasta-

teltavat tyoskentelivat ravintoloiden keitti6illd valmistaen erilaisia ruokia. On koettu
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tarkeaksi kuulla palautetta ruoanvalmistuksen lopputuloksesta: onko ruoka hyvas,
onko ruoka laitettu kauniisti tarjolle tai ovatko ruoka-annokset olleet kauniita. Pa-
lautetta halutaan, koska tydssa tdhdatdaan onnistumisiin. Yksi haastateltavista kertoo
haluavansa palautetta niin kauan, etta tyo sujuu hyvin ja esimies voi luottaa hanen
osaamiseensa, seka siihen, ettd han onnistuu kaikissa tekemissaan toissa. Halutaan
tehda kaikki taysin oikein. Palautetta halutaan monelta suunnalta: esimiehelta,
muilta tyontekijoilta ja asiakkailta. Haastateltava (H3) korostaa, ettd on tarkeaa

kuulla perustelut kaikenlaiselle palautteelle.

Sitd, ettd onko tehnyt oikein. Mikd on resepti ja ruoka, mitd pitéd tehdd,
koska haluan tehdd 100 % hyvin. Se on tdrked koska asiakkaat tulevat ja
kun ruuat ei ole oikein, ei ole hyvin, tulee paha juttu. (H2)

Mitd mind teen, minun téistd. Mind aina kysyn, onko tdmd hyvd.
Koska mind en tiedd, millainen ja miten hdn tekee téitd. Joku eri kokki,
hdnelld on uusi ja eri resepti. (H5)

Koska md menen, se on uusi paikka harjoittelu. Se on tarvi pomo vie-
ressd ensimmdinen pdivé ja kaksi péivd. Sitten kaikki ok. Alussa neuvo.
Ja sitten md kaikki tiedd. Ja sitten ei tarvi. Koska opiskelija ei ole koke-
mus. (H6)

6.3 Kokemukset palautteen saannista

Positiivinen palaute

Haastatteluaineistosta nousi esille positiivisen palautteen hyvat vaikutukset tyonteki-
jaan (Kuvio 7). Positiivinen palaute on vaikuttanut haastateltavien oppimiseen innos-

tavalla tavalla.
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Positiivinen
palaute

Kuvio 7. Positiivisen palautteen vaikutukset tyontekijaan

Mydnteinen palaute muistetaan ja sen ansioista tydssa osataan valttaa virheita.
Haastateltavien mielesta positiivinen palaute saa heissa aikaan pystyvyyden tunnetta
ja itseluottamuksen kasvua. He kertoivat tyotyytyvaisyyden ja tydssdjaksamisen
lisddntyvan palautteen myota. Palaute on vaikuttanut haastateltaviin tuomalla iloa ja

hyvaa oloa seka innostamalla tyoskentelemadan tehokkaammin ja paremmin.

Md haluan tehdéd enemmdn ja md tekee sen paremmin. Se on niin kuin,
jos s pistdt, koska md olen kirjailija, md voin sanoa, kun sd pistdt tak-
kaan tulta jos sd heitd lisdd klappeja tuleen. (H1)

Tulee hyvii fiilis, koska sé tieddit ettd sd ei tekee sama mistake. Ja md
tieddén myds seuraava kerta kun md tekee samat asiat, ja md voin avoid

same mistake. (H3)

Aina iloinen. Kun md saan jotain, md aina olen itse aurinkoinen. Ja md
pystyn ja md jaksan hyvin ja md oon tosi tyytyvdinen. (H7)
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Rakentava palaute

Viisi haastateltavaa mainitsi, etteivat olleet lainkaan saaneet negatiivista eli rakenta-

vaa palautetta. Kahdella haastateltavalla oli kokemusta rakentavasta palautteesta.

Toisella rakentavan palautteen saajista (H1) oli kokemus tydpaikasta, jossa kaikki pa-
laute jota han sai, oli ainoastaan negatiivista. Hanen kokemuksen mukaan pelkka ne-
gatiivinen palaute ei hyodyta kumpaakaan osapuolta; tyopaikkaa tai tyossdaoppijaa,
koska innostus ja kiinnostus tyéhon lopahtaa. Hanella oli kokemusta myds toisenlai-
sista tyopaikoista, joissa oli saanut paljon positiivista palautetta. Tama negatiivisen
palautteen kokemus oli hanelle jaanyt mieleen, ja sitd han nosti esiin useassa kohtaa

haastattelun aikana.

Toisen haastateltavan (H3) kokemuksen mukaan negatiivinen palaute sai aikaan epa-
miellyttavan tunteen, palautteen saaminen ei tuntunut hyvalta. Kun palautetta ei pe-
rusteltu tai selitetty syyta palautteelle, silla oli haastateltavan mielesta lannistava vai-

kutus tyontekoon.

Mutta se vaikuttaa, koska en md oikeestaan kiinnostaa yhtddn mitéddn
sen jélkeen.... Etté ei koko ajan paina sitten: tdmd on vddrin ja téé on
vddrin. Mdé olen kiinnostunut se tyd, totta kai, mutta se ihminen ei, ei se
endd mulle mitddén. Se on vain...en md tiedd. Md oon kiltti toiselle jos se
on kiltti mulle. Jos ei, niin anna olla...Jos joku vain sanoo koko ajan pa-
haa, md vain sammutan sen tulen, en kiinnostunut. Ei se auta kenelld-
kédn. Mé myds kerron kaikille, ettd ei kannata mennd. Md en suosittele
sellaista paikka kellekkddn. Siksi ei se meni niin hyvin. Se rupee oikees-
taan kiusaa. Md muistan sen palautteen 10 vuotta. (H1)

Seuraava kerta, kun he sanoo, pyytdd, tekee sama ruoka tai saman
tyyppinen ruoka, ei tunnu hyvdltd. Koska viime kerta hén sanoi, se on
paha ja hdn ei selittédd mitddn. (H3)
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7 Pohdinta

7.1 Pohdinta ja johtopaatokset

Tutkimusaineisto kerattiin ravintola-alan monikulttuuristen tyéelamassa oppijoiden
haastatteluista. Aineiston avulla selvitettiin palautteen merkitysta ja palautteen syn-
nyttamia kokemuksia monikulttuuriselle tyoelamassa oppijalle. Tuloksena saatiin,
ettd kaikki pitavat palautetta tarkeana ja palautteella on suuri merkitys monikulttuu-
risen tyoelamassa oppijan ammatilliseen kehittymiseen seka ammatissa etenemi-
seen. Uusi tyontekija kokee tarvitsevansa uudessa tyopaikassa aloittaessaan run-
saasti palautetta. Tulosten perusteella monikulttuurisuutta pitdisi ottaa enemman

huomioon palautteenantotilanteessa.

Ty6paikan palautekulttuurista vastaa esimies. Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa esi-
miehen tulee itse olla suvaitsevainen ja omalla esimerkilldan luoda avointa vuorovai-
kusta erilaisten ihmisten kesken (Keisala 2012, 230). Esimiehen olisi tarkeaa pystya
luomaan toimiva tasavertainen palautejarjestelma tyoyhteis6on. Sydanmaanlakan
(2012, 67), Kupiaksen ja muiden (2011, 15) seka Ahosen ja Lohtaja-Ahosen (2014, 89)
mukaan saannollinen ja toimiva palautejarjestelma edistaisi ja tukisi koko tydyhtei-

son kehittymista ja menestymista.

Tutkimuksesta nousi esille, ettd palautteenannossa tulisi huomioida enemman tyo-
paikan monikulttuurisuus. Kahden haastateltavan mielesta monikulttuurisuutta ei
oltu huomioitu ollenkaan. Jos tyontekijalld ei ole rohkeutta kysya tai pyytaa palaut-
teenantajaa toistamaan lausumaansa tai puhumaan hitaammin, palautteen sanoma
voi jaada kokonaan menematta perille. Myos elekielen tarkeys nousi tutkimusaineis-
tosta esille. Rauhallinen lasndolo ja avoin katse antaisi hyvan ja luottamuksellisen vai-

kutuksen palautteensaajaan.

Ravintola-alalla on pulaa tyontekijoista ja monikulttuurisesta vaestosta voitaisiin
saada lisaa tekijoita alalle. Monikulttuurisessa tydyhteisdssad esimiehen tulisi varmis-

taa seka oma ja henkilokunnan valmiudet uuden tyontekijan vastaanottamiseen.
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Mya0s erilaisten kulttuuristen erityispiirteiden tiedostaminen olisi hyvaksi. Tydyhtei-
son olisi hyva tietaa eri kulttuureihin liittyvista tavoista ja yksityiskohdista. Avoin vuo-
rovaikutus esimiehen ja tyotovereiden kanssa auttaa ymmartamaan erilaisia kulttuu-

reja seka lisaa téiden sujuvuutta tyopaikalla (Monikulttuurinen tyéelama n.d.).

Haastatteluissa nousi esille tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu. Esimiehella tulee
olla tilanneherkkyyttd, ettd han osaa kohdella tyontekijoita tasapuolisesti. Bergbo-
min ja muiden (2016, 55) nakemys vahvistaa ajatusta tasta, silla he mainitsevat erilai-
sista lahtokohdista olevien tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun olevan merkittava

toimivan monikulttuurisen tyépaikan voimavara.

Palauteen havaittiin vaikuttavan monien taitojen kehittymiseen. Tydpaikoilla saadun
palautteen ansiosta on tullut tilaisuus omaksua erilaisia tydymparistoja ja paasta jy-
vélle erilaisista toimintatavoista. Toisesta kulttuurista muuttanut tyontekija kertoo
sisdistavansa palautteen avulla suomalaista tyokulttuuria, suomalaista ruokakulttuu-
ria ja suomen kieltd. Hievanen ja muut (2020, 155) ovat todenneet tyokulttuurin ja
kielen omaksumisen lisadvan tyoelamayhteyksien syntymista ja nopeuttavan tyollis-

tymista ja kiinnittymista yhteiskuntaan.

Haastatteluaineiston mukaan positiivinen palaute vahvistaa tyon imua. Haastattelu-
jen perusteella voidaan todeta myos, ettd myonteinen palaute lisda tyossajaksa-
mista, pystyvyyden ja itseluottamuksen tunnetta seka tehokkuutta tyossa. Nama ha-
vainnot ovat verrattavissa esimerkiksi Kupiaksen ja muiden (2011, 17) seka Berlinin
(2002, 157) saamiin tutkimustuloksiin. Vastaavasti negatiivisen palautteen havaittiin
vievan haastateltavissa kiinnostuksen pois tyosta ja lannistavan innokkuutta tyohon.
Sama havainto tuli esiin myds Berlinin (2002, 157 - 158) tutkimuksessa. Aineistosta
noussut negatiivisen palautteen kokemus oli jaanyt vahvasti haastateltavan mieleen.

Siksi olisi tarkeaa yrittaa miettia, miten ja mita palautetta annetaan.

Palautetta pidetdan aineiston perusteella hyvana, kun se on yksityiskohtaista ja konk-
retian tasolla vietya asioita kuvailevaa palautetta. Palautteen tulisi olla korjaavaa ja

antaa kehitysideoita tyontekijdlle. Palautteen sisallon tulee keskittya tyohon ja sen
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tavoitteisiin. Haastateltaville oli tarkead myos varsinainen palautteenantotilanne. Ai-
neiston mukaan koettiin merkityksellisena, etta palaute annetaan kahden kesken.
Silmiin katsomisen koettiin antavan avoimen ja luotettavan kuvan palautteenanta-
jasta. Vastaavasti huonona pidettiin palautetta, joka annetaan muiden kuullen ja

jonka avulla ei pystytty tarkasti kertomaan ja selittdmaan haluttua tavoitetta.

Palautteen tarkoituksena on antaa tietoa siitd, miten henkilé on onnistunut pyrki-
myksissaan saavuttaa jokin tietty tavoite (Kupias ym. 2011, 24; Wiggins 2011). Jotta
tavoitteeseen voidaan paasta, pitaa henkil6lla olla riittavasti ohjeistusta tavoitteiden
saavuttamiseksi. Aineiston perusteella haastateltavat ymmarsivat palaute-kasitteen
monin eri tavoin. Kaksi haastateltavaa ajatteli palautteen ilmaisevan kuinka hyvin tai
huonosti tyoskentelee. Muut haastateltavat esittivat palautteelle seuraavia merkityk-
sid: antaa neuvoja, jokin asia on mennyt hyvin tai huonosti, jonkun henkilon mieli-
pide tai miten voisi tehda paremmin. Yksi haastateltavista ymmarsi palautteella tar-

koitettavan numeroarviointia.

Tutkimuksen teoriaosuuden perustana oli monikulttuurisen tydyhteison vuorovaiku-
tukseen, johtamiseen seka palautekulttuuriin liittyvat elementit ja niiden yhteys yri-
tyksen sosiaalisen vastuuseen. Palaute on kasitteena laaja ja sitd voidaan tutkailla

monen eri nakemyksen kautta. Tassa opinnaytetyossa palautetta tarkasteltiin uuden

monikulttuurisen tyontekijan nakékulmasta.

Johtopadatoksena voidaan todeta, ettd palautetta pidetdan tarkeana ja kannustavan
palautteen avulla uusi tyontekija kehittyy nopeasti tyotehtavissaan. Tama edesauttaa
tyontekijan tyossdjaksamista ja koko tydyhteison kehittymista. Esimiehen on hyva
pyrkia luomaan monikulttuurisuutta huomioiva tyoyhteiso. Puhekielessa tulee huo-
mioida puhumisen selkeys, puheen nopeus ja vaihtoehtoisten ilmaisujen kaytto seka
elekieli. Esimiehen tulee varmistaa, ettd monikulttuurinen tyontekija ymmartaa tyo-
paikan ohjeistuksia. Perehdytyksessa, palautteenannossa ja muissa ty6hon liittyvista

ohjeistuksissa olisi hyva kayttdaa apuna esimerkiksi selkokielisia materiaaleja.

Tutkimustulosten perusteella palautteenantaja voi huomata ja ymmartaa, millaisia
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vaikutuksia erilaisilla palautteilla on ja mitd palautteenantotilanteessa pitad huomi-
oida monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Tuloksista on hyotya, jos palautteenantaja saa
ndista aiheista itselleen uusia oivalluksia. Palautteenannolle tulee aina varata aikaa ja
esimiehen on hyva ymmartaa, kuinka tarkea tydkalu palaute on tyéyhteison hyvin-

voinnin yllapitamisessa ja yrityksen menestymisen onnistumisessa.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimukset

Tutkimusta tehdessa on tarkoitus saada tutkittavasta aiheesta mahdollisimman luo-
tettavaa tietoa. Luotettavuutta voidaan arvioida tutkimukseen liittyvilla kasitteilla va-
liditeetti ja reliabiliteetti. Validius kuvaa tutkimusmenetelman kykya mitata tutkimuk-
sen mukaisia oikeita asioita ja reliaabelius mittausten toistettavuutta. Tutkimus on
tutkimuksen tekijan tulkinta tietyista aineistoista ja lahteista, jonka tyostamisessa
edellytetdan menetelmallista objektiivisuutta. Se tarkoittaa tarkkuutta lahteiden va-
linnassa, tulkinnoissa ja esittamisessa, seka sita, etta toinen tutkija voisi toistaa tutki-

muksen samoista lahtdkohdista. (Hirsijarvi ym. 2009, 231, 309.)

Validiteetin onnistumiseen vaikuttaa muun muassa se, etta haastattelija ja haastatel-
tava ymmartavat kysymykset samalla tavalla (Puusa 2011b, 78.) Tutkimuksen haas-
tattelutilanteessa kysymykset kysyttiin seka suullisesti etta annettiin paperilla kirjalli-
sesti. Haastateltavan annettiin lukea kysymykset rauhassa useaan kertaan. Kysymyk-
set kysyttiin rauhallisesti, selkeasti artikuloiden, ja tarvittaessa kahteen tai kolmeen
kertaan. Haastateltavalta pyydettiin jokaisen kysymyksen kohdalla kertomaan, jos ky-
symysta ei oltu ymmarretty. Haastateltavalta myos tiedusteltiin kysymyksen ymmar-
tdmisen saavuttamista. Joissakin kysymyksissa kadytettiin muita ilmaisuja tai muita sa-
noja kysymyksen ymmartamisen parantamiseksi. Yksi haastateltavista kaytti hyodyksi
alypuhelimen kdanndstoimintoa joidenkin kysymysten kohdalla.

Haastattelussa voi keskustelu olla luontevampaa kahden kesken haastattelijan kanssa
(Hirsjarvi ym. 2009, 210 - 211) ja taman voi katsoa lisddvan aineiston luotettavuutta.
Osalla haastateltavista oli huonoja kokemuksia ty6paikoilta. Tieto haastattelun luot-
tamuksellisuudesta saattoi myotavaikuttaa siihen, ettd he kertoivat kokemuksistaan

hyvin avoimesti.
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Taman tutkimuksen luotettavuutta lisad se, ettd haastattelussa ei havaittu merkkeja
ei-kielellisesta viestinnasta, joista Puusa (2011b, 76) mainitsee muun muassa ilmeet,
eleet tai puheessa olevat tauot. Tulkinnallisia virheita pyrittiin sulkea pois kuuntele-
malla ja lukemalla litteroitua aineisto useampaan kertaan. Aineiston keruu osiossa on
tuotu esille tutkijan tyokokemus ravintola-alalla. Kokemus on voinut vaikuttaa aineis-
ton hankintaan, analyysiin tai tulkintaan luotettavuutta lisaavalla tavalla. Henkilolla
on monia identiteetteja, joita han peilaa omaan mindkuvaansa juuri tietylla hetkella
omien elaméanvaiheidensa aikana (Aaltio & Puusa 2011, 156). Haastatteluhetkelld
haastateltavalla on ollut juuri sellainen kokemusmaailma, minka han on haastatteli-

jalle kertonut ja halunnut tuoda esille.

Tutkija on pyrkinyt jattamaan oman ajattelunsa ja mielipiteensa pois analyysin sisal-
[6sta ja pyrkinyt nostamaan tulokset esiin kootun aineiston pohjalta. Tutkijan tulee
Puusan ja Juutin (2020, 175) mukaan noudattaa eettisyyden periaatteita koko tutki-
muksen ajan. Tutkimuksessa on huomioitava henkil6tietojen kasittelyyn ja tietosuo-
jaan liittyviin periaatteet seka keskindisiin luottamussuhteisiin liittyvat asiat. (Eettiset
periaatteet ja tietosuoja n.d.). Tutkija piti huolta haastateltavien anonymiteetin saily-
misestd opinndytetydn prosessin ajan ja tata korostettiin sekad haastattelukirjeesss,
tekstiviestissa, ettd haastattelun alussa. Haastattelussa nauhoitetut danitteet ja litte-

roitu materiaali on ollut ainoastaan tutkijan hallussa ja sailytetty asianmukaisesti.

Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa kartoitettiin palautteen vaikuttavuutta monikulttuurisessa tyo-
yhteisOssa. Palautteen pddamaarana on antaa ohjeita ja tietoa, etta tyontekija onnis-

tuisi pyrkimyksissadn saavuttaa maaratty tavoite.

Yhta lailla tarkea ja vield laajempi asia tyopaikoilla on uuden tyontekijan perehdytta-
minen. Olisi mielenkiintoista jatkotutkimuksessa selvittdaa, millaisia keinoja ja kdytan-
teitd tyoyhteisoissa toteutetaan uuden monikulttuurisen tyontekijan perehdyttami-

sessa.
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Kiinnostavaa olisi my0s saada tietda, tarvitseeko monikulttuurisissa tyoyhteisoissa

huomioida erilaisten kulttuurien erityispiirteita ja jos tarvitsee niin miten.

Tama tutkimus oli tehty ravintola-alalta. Vastaavia jatkotutkimuksia voitaisiin tehda
myos jonkun toisen toimialan monikulttuurisista tyoyhteisoista ja verrata saatuja tu-

loksia toisiinsa.
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Liitteet

Liite 1. Saatekirje haastateltaville

Hei,

Opiskelen Jyvaskylan ammattikorkeakoulun Matkailu- ja palveluliiketoiminnan tut-
kinto-ohjelmassa. Toivon, etta sinulla olisi aikaa osallistua haastatteluun, joka kestaa
45-60 minuuttia. Haastattelu on osa suoritettavaa opinnaytetyotani.

Haastattelun tavoitteena on selvittaa, mika merkitys palautteella on monikulttuuri-
selle tyoelamassa oppijalle (=opiskelijalle). Tutkimuksessa kartoitetaan, miten tyoela-
massa oppijat kokevat tyopaikan ohjaajilta saamansa palautteen.

Palautteella on tarked merkitys opiskelijalle/tyontekijalle. Tyontekijan on tarkeaa
saada tietad, mita han on oppinut ja miten kehittynyt tydssaan. Sdannéllinen ja kan-
nustava palaute lisaa motivaatiota oppimiseen ja kehittymiseen tydssa. Positiivinen
palaute antaa voimia ja myonteisia tuntemuksia seka innostusta tyoskennella hyvin
vha uudestaan. Mydnteinen rakentava palaute vahvistaa tyontekijan itsetuntoa ja li-
saa luottamusta omiin kykyihin. Saannollisen palautteen saaminen tukee myds hy-
vinvointia tyossa.

Esimiehelld on tarkea rooli siind, etta ulkomaalaistaustainen tyontekija sopeutuu uu-
teen tyohon ja tyoyhteis6on. Esimiehen tehtdavana on luoda edellytykset tasavertai-
selle, avoimelle ja myonteiselle vuorovaikutukselle (= keskustelu, yhdessa tyosken-
tely) ja sdanndlliselle palautekulttuurille, koska ne edistavat koko tydyhteison hyvin-
vointia.

Haastattelut nauhoitetaan, koska haastattelut pitaa tutkia tarkemmin opinndytetyon
tutkimusraporttia varten. Haastattelunauhoitukset eivat joudu kenenkaan ulkopuoli-
sen kasiin. Tutkimusraportissa saattaa olla lainauksia haastatteluista, mutta kenen-
kdadan nimea ei mainita, eikd ketdan voi tunnistaa tekstista.

Haastattelukeskustelut ovat luottamuksellista ja tietoja kdytetdan ainoastaan tutki-
muksen aineiston osana, jonka jalkeen ne havitetdan. Vastauksissa ei ndy vastaajan
nimea eika henkildllisyys tule esille vastauksissa. Vastaukset eivat vaikuta tyoels-
massa oppijan toihin, tehtaviin, arviointiin tai mihinkdan muihin asioihin tyéelamassa
oppimisen (= tyéssdaoppimisen /tyoharjoittelun) aikana.

Terveisin
Yamk- opiskelija

Tiina-Mari Kollin, puh. xx
sahkodpostisosoite: xx
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Liite 2. Haastatteluteemat ja -kysymykset

Puolistrukturoiduksi haastattelussa tutkimuksen aihealueet on jaettu tiettyihin tee-
moihin. Teemojen kysymyksia tai kysymysten jarjestysta ei tarvitse tarkkaan maari-
telld ja vastausten sisaltd rakentuu vuorovaikutuksessa haastattelijan ja haastatelta-
van kanssa. (Hirsijarvi & Hurme 2014, 47-48).

Perustiedot

1. Mind vuonna olet syntynyt?

Palaute kasitteena

2. Mita palaute-kasite sinulle tuo mieleen?

Palautteen merkitys ja tarkeys

3. Mika merkitys palautteella on sinun mielestasi?

4. Kuinka tarkeana pidat sita, etta sinulle annetaan palautetta?

5. Millaista on mielestasi hyva palaute?

6. Millaista on mielestdsi huono palaute?

Kokemukset palautteen saamisesta

7. Millaista positiivista palautetta olet saanut?

8. Miten olet kokenut saamasi positiivisen palautteen?

9. Millaista negatiivista palautetta olet saanut?

10. Miten olet kokenut saamasi negatiivisen palautteen?

Monikulttuurisuuden huomioiminen palautetilanteessa

11. Mita monikulttuurisuus-kasite mielestasi tarkoittaa?

12. Miten palautteenannossa on mielestdsi huomioitu monikulttuurisuus?

13. Mitka taidot ovat mielestasi tarkeitda annattaessa palautetta monikulttuuriselle
tyontekijalle?

Toiveet palautteen sisallosta

14. Mista asioista haluaisit saada palautetta?

Palautteen vastaanottaminen

15. Miten olet mielestasi ottanut palautteen vastaan?



