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Opinnaytetyon taustalla oli maahanmuuton keskeiset ongelmat tydllistymisessd Suomessa. Maa-
hanmuuttajien osuus vaestosta kasvaa, mutta tata ei viela pystyta taysin hyddyntamaan suomalai-
sessa yhteiskunnassa. Suomalainen yhteiskunta tarvitsee lisad muualta tulevia sek& monikulttuu-
risia osaajia osaksi toimivaa yhteiskuntaa vastatakseen globaaliin kasvuun. Toimeksiantajana oli
Villa Victor, joka toimii Oulussa monikulttuurikeskuksena.

Opinnaytetyolla pyrittiin kartoittamaan monikulttuurisuuden vaikutusta tyokulttuuriin seka miten tata
voisi edistaa suomalaisessa tyoyhteisossa. Lisaksi tarkoituksena oli selvittad maahanmuuttajien
tyollistymiseen seka taman edistamiseen liittyvia tekijoita. Kokoamalla naiden havainnot yhteen
saatiin luotua yleiskatsaus toimivasta monikulttuurisesta tydyhteisosta.

Tietoperustana toimi Oulun ammattikorkeakoulun kautta saadut tiedonlahteet, kuten Alma Talent -
verkkopalvelut, Ebsco seka Oulun ammattikorkeakoulun kirjasto. Lisaksi tutkimuksen aineistona
toimi teemahaastattelut, mitka toteutettiin loppuvuodesta 2020. Tutkimusmenetelmana toimi teo-
riasidonnainen lahestymistapa, missa oli sisallytettyna etnografian piirteita.

Avoimuuden seka tasa-arvoisuuden tarkeys selvisivat tuloksista tarkeimmiksi, joita seurasi kielitai-
don merkitys. Suomen kielen taito on korkeassa asemassa suomalaisessa yhteiskunnassa, minka
vuoksi maahanmuuttajilla voi olla vaikeuksia loytaa tyopaikkaa. Yritysten sekd maahanmuuttajien
valilla ei valttamatta ole tarpeeksi tukiverkostoja, mika voi johtua asian uudesta luonteesta yhteis-
kunnassa. Organisaatioissa palkkaamistilanteessa ei valttaméatta anneta tarpeeksi mahdollisuuksia
muualta tuleville, jolloin tyollistymisasteet pysyvat melko matalina.

Maahanmuuttajien palkkaamisessa tulisi muistaa pysya avoimena uusille mahdollisuuksille, unoh-
tamatta tasa-arvon merkitysta. Alakohtaisesti voitaisiin myos miettia kielen merkitysta; mikali tyon
pystyy toteuttamaan esimerkiksi englannin kielella, voitaisiin muualta tulevan tyntekijan palkkaa-
mista pitaa varteenotettavana ratkaisuna. Osaaminen seka kokemus tulisi olla ensimmaisena kri-
teerina palkkaamistilanteessa. Paikallisille yrityksille seka yrittajille tulisi tuoda koulutusta seka tie-
dotusta aiheeseen liittyen saataville mahdollisimman helposti. Taméan kautta rakentuisi maahan-
muuttajien seka yritysten valille siltoja, mika edistaisi tyollistymista. Jatkotoimenpiteina voitaisiin
toteuttaa tutkimus paikallisten yritysten nakdkulmasta maahanmuuttoon liittyen, jolla voitaisiin
nama osapuolet tuoda mahdollisesti tehokkaammin yhteen.
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The background of this thesis involves the underlying problems in employment rates of immigrants
in Finland. As the number of immigrants in Finland is growing, Finnish society still lacks the ability
to fully benefit from the workforce the immigrants could provide. Finland requires expats, multicul-
tural experts, and immigrants as a part of its society to answer to accelerating global economic
growth. The client of this thesis was Villa Victor, which works as a multicultural center in Oulu.

The objective of this thesis was to map out the effect of multiculturalism in work culture and how
this could be improved in Finnish work community. Finding out results about employment rates of
immigrants and how to improve these factors acted as the focus of the research. These together
provided an overall picture of a functioning multicultural work community.

The materials provided by Oulu University of Applied Sciences, such as Alma Talent -web services,
Ebsco and the school library, worked as a database for this research. Data was also provided by
theme interviews, which were carried out by the end of 2020. Research methods revolved around
theory-based approach style, with slight influences of ethnography.

As for the results, openness and equality were some of the most important aspects, followed by
the significance of Finnish language. Finnish language is heavily appraised in Finnish society,
which is why immigrants might have trouble getting employed. With the topic being in its infant
shoes in Finland, businesses and immigrants might lack much-needed networks between each
other. The organizations also might not be willing to provide possibilities for foreign workforce,
which is why employment rates are below average.

As per recruiting immigrants, one must stay open for new possibilities, without forgetting the im-
portance of equality. The aspect of language skills should be determined depending on the field of
work. If the required work can be done in English, hiring an immigrant with English language skills
should be considered as an equal choice. Work skills and experience should be the top priorities
when hiring a new employee. It would be beneficial to arrange information and training for local
companies and entrepreneurs and make it easily accessible. This would further improve the rela-
tions between companies and immigrants and build bridges in between them. As further research
options, one could study immigration by the viewpoint of local companies, which could bring these
two factors closer to each other.

Keywords: Multiculturalism, immigration, multicultural work, management, immigration employment
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1 JOHDANTO

Nykypaivan yritysmaailma on globaalin kehityksen myota dynaamisessa murroksessa. Suomessa
maahanmuuttajien osuus vaestosta kasvaa seka muualta tulevien monikulttuuristen osaajien
maara lisaantyy. Eri kulttuurien edustajien kanssa tydskentely ja monikulttuurisuus alkaa olla yha
enenevissa maarin arkipaivaa eri organisaatioissa (Isotalus & Rajalahti 2017). Suomalaisen yhteis-
kunnan on valmistauduttava kehittdmaan sekd avaamaan omaa toimintaansa, jotta se kestaisi
myo0s tulevaisuudessa. Tahan eraana ratkaisuna toimii maahanmuuttajien tuomat hyodyt; edista-
mélld maahanmuuttajien tyodllistymista voidaan mahdollisesti kohentaa Suomen taloutta seka pro-

filia muualla maailmassa, lisaten Suomen kiinnostavuutta.

Tassa opinnaytetydssa kaydaan lapi monikulttuurisuuden vaikutusta tyokulttuuriin. Paaongelmana
tutkimuksessa on maahanmuuttajien tydllistyminen Suomessa ja sen ongelmat. Tydkulttuurin tut-
kimisella laaditaan vankka pohja, mika helpottaa tutkimuksessa monikulttuurisuuden avaamista,
littyen lopulta maahanmuuttoon. Lisaksi viestinnan katsotaan olevan olennainen osa tyokulttuu-
rissa toimimista, jota tutkitaan monikulttuurisessa ymparistossa kaytettavana valineena. Tyon tar-
koituksena on tuoda esiin maahanmuuton ongelmakohtia seka toimivan tyokulttuurin piirteita mo-
nikulttuurisessa ymparistossa. Tehtavana on ratkoa ongelmakohtia mahdollisilla ratkaisuilla, milla

edistettaisiin maahanmuuttajien tyollistymista.
Nakokulmana tutkimuksessa kaytettiin haastatteluihin osallistuneiden esimiesten seka tyontekijoi-
den nékemyksia omassa tydssaan, jossa he ovat tydskennelleet maahanmuuttajien seka monikult-
tuuristen tydymparistojen parissa. Osa haastateltavista oli my6s muualta kotoisin, jotka olivat myo-
hemmalla ialla muuttaneet Suomeen erinaisista syista. Haastateltavien ndkemyksia verrattiin ole-
massa olevaan teoriaan, jonka my6ta luotiin omat johtopaatokset.
Tutkimuksessa tutkimuskysymykset olivat seuraavanlaiset:

1. Miksi maahanmuuttajat eivat saa t6ita Suomesta?

2. Miten néité tekijoita voisi edistag?

3. Miten esimiehena voisi edistadd monikulttuurisuuden vaikutusta?



Tutkimuskysymysten pohjalta toteutettiin laadullinen tutkimus, misséa kaytettiin teoriasidonnaista
tutkimusmenetelmaa. Tahan menetelmaan on litettyna myos hieman etnografiaa, mika koettiin tar-
peelliseksi muita kulttuureita tutkittaessa. Tutkimuskysymysten pohjalta luotiin haastatteluissa kay-
tetyt kysymykset, mitka jaoteltin teemoittain haastattelurunkoon. Aineistonkeruumenetelmana
toimi teemahaastattelu. Taman menetelman myota oli havainnot helpompi kerata teemoittain yh-

teen.

Aihe on ajankohtainen, silla maahanmuuton ollessa melko uusi asia Suomessa, on aiheeseen liit-
tyva tutkimus koettu tarpeelliseksi toteuttaa. Aihe on myos tarkea toimeksiantajalle, joka koki tutki-
muksen olevan tarpeen. Talla tutkimuksella haluttiin keraté lisaa dataa toimeksiantajalle, joka toimii
monikulttuurikeskuksena Oulussa. Datan haluttiin koskevan maahanmuuttajien tyollistymista; miksi
tyollistyminen on vielakin hankalaa muualta tuleville seka maahanmuuttajille Suomessa? Lisaksi
tyo kehitti omaa osaamista monikulttuurisuuteen liittyen. Tulevaisuudessa ty6t voivat johtaa moni-
kulttuuriseen ymparistoon, jolloin tutkimuksella on luotu hyva pohja osaamiselle mahdollisena esi-

miehena.



2 TYOKULTTUURI

21 Tyokulttuuri yleisesti

Voidaksemme paneutua yrityksen sisaiseen kulttuuriin paremmin, on hyva ensin tarkastella kult-
tuuria itsessaan. Kulttuurille 16ytyy useita maaritelmia, joista yhtena patevana voisi pitda Edgar
Scheinin tulkintaa. Scheinin (2004) mukaan "Kulttuurilla tarkoitetaan ryhman jaettuja tiedostamat-
tomia perusolettamuksia, jotka rynhma on oppinut ratkaistessaan sen ulkoiseen sopeutumiseen ja
sisdiseen yhdentymiseen liittyvia ongelmia ja jotka ovat olleet niin hyvia, ettd ne on paatetty opettaa
ryhman uusille jasenille oikeina tapoina toimia, ajatella ja tuntea suhteessa edelld mainittuihin on-
gelmiin” (Luukka 2019, 19).

Kulttuurit ovat erittdin hitaita muuttumaan, josta ei mydskaan organisaatiokulttuuri poikkea. Se
koostuu nakymattomista voimista, joiden vaikutus jatetaan usein huomiotta ja tiedostamatta. Poh-
jimmiltaan kyseessa on joukko arvoja, asenteita ja vakiintuneita ajattelu- ja kaytostapoja, jotka pit-

kén ajan kuluessa ovat juurtuneet vallitseviksi kaytanndiksi. (Jarvinen 2020, 194.)

Puhuttaessa yrityskulttuurista, tormaa myos termeihin tyokulttuurista ja toimintakulttuurista. Toi-
saalta nama tarkoittavat samaa asiaa, mutta toimintakulttuuria on pidetty myos alisteisena yritys-
kulttuurille. Toimintakulttuuri kertoo enemmankin, miten yrityksessa toimitaan, kun taas yrityskult-
tuuri avaa seikkoja, mitk& tuohon toimintaan johtavat. Toimintakulttuuri termina hieman kaventaa
ajatusmaailmaa, eika sita pysty muuttamaan ilman, ettd mennaan siihen johtaviin toimintoihin.
(Luukka 2019, 24.) Taman vuoksi on siis tarkeda puhua ensin yritys-/organisaatiokulttuurista, jotta

saadaan luotua parempi kokonaiskuva aiheesta.

Yrityksen sisaiselle kulttuurille on olemassa lukuisia eri maaritelmia. Panu Luukka argumentoi, etta
eraan tulkinnan mukaan yrityskontekstissa "kulttuurilla luodaan perusta sellaiselle toiminnalle, jota
organisaatio menestyakseen tarvitsee”. Lisaksi termistd saattaa vaihdella; jotkut puhuvat organi-

saatiokulttuurista, kun taas toiset yrityskulttuurista. (Luukka 2019, 17.)



Yrityskulttuuria luonnehditaan myés yrityksen moottoriksi. Kulttuuria termina on yksinkertaistettu,
joka on johtanut mahdollisesti vaariin tulkintoihin. Taman johtaminen on monissa yrityksissa kos-
kettanut sen ilmentymaa, jonka myota tulokset ovat jaaneet vajavaisiksi. Yrityskulttuurin ilmenty-

min& voitaisiin pitaa esimerkiksi henkilokunnan virkistyspaivia. (Piha 2017, 141.)

Jotta vaarilta tulkinnoilta voidaan valttya, olisi hyva kasittaa yrityskulttuuri itsessaan johtamisen va-
lineend. Schein (2010) vaittaa, etta toista naista ei voida kasittaa taikka muuttaa ilman toista. Yri-
tykset itsessaan ovat kulttuurisia yksikaita, joiden sisalla on useita alakulttuureita, jotka muodostu-
vat yksil6iden kautta. Organisaatiot eivat siis eld omassa kuplassaan, vaan heijastavat myos taman
kansallista kulttuuria. (Piha 2017, 142-143.)

TOIMIALA- KANSALLINEN
KULTTUURI KULTTUURI

/ o \ YRITYS-
KULTTUURI /

7
PAIKALLINEN/ KIELIKULTTUURI
OSASTON (Asiantuntijat/
KULTTUURI ammattislangi)

KUVIO 1. Yrityskulttuuriin vaikuttavia tekijoita. (Valpola 2004)

Kuten kuviossa 1 esitetaan, yrityskulttuuri syntyy monesta eri kokonaisuudesta. Kansallisen kult-
tuurin lisaksi myos toimialalla on oma merkityksensa kokonaiskuvassa. Esimerkiksi investointipan-
keilla menestystekijoina voisi olla laaja toimialaosaaminen, erilaisten analyysien hallinta ja sidos-
ryhmien kanssa tapahtuva yhteistyd. Analyyttisen projektitoiminnan kanssa hyddynnetaan seka ly-
hytté etta pitkan aikavalin kehitysta. (Valpola 2004, 150.)



Kielen merkitysta kulttuuriin ei my6skaan sovi unohtaa. Ammatillinen tausta vaikuttaa suuresti or-
ganisaation sisalla, kun eri asiantuntijat tuovat omat kasitteet seka slangin tyopaikalle. Nama ka-
sitteet toimivat yhteisena kielena ammattilaisten valilla, joka omalla tavallaan edistaa sisaista kult-
tuuria. Tamanlainen yhteinen kieli voi auttaa myos sopeutumisessa paikalliseen kulttuuriin, jossa

ihmisilla on omat tarinansa seké tapansa viestia koko henkilostélle. (Valpola 2004, 151-152.)

Pihan (2017) mukaan kulttuurinen pagoma eli yrityskulttuuri on kilpailuetu. Yrityksen sisaiset muu-
tokset lahtevat ihmisista, yleensa alkaen johtajien henkilokohtaisista muutoksista. Arvot ovat tassa
eraana mittarina, jotka johtavat oikein arvioituna yrityskulttuuriin ja parempiin tuloksiin. (Piha 2017,
155.)

Puhuttaessa yrityskulttuurista, voidaan keskusteluun ottaa siis arvojen merkitys. Yrityskulttuurilla
pyritaan ohjaamaan yrityksen kokonaiskayttaytymista, joten arvot eivat voi olla kovin kevyita. Nii-
den olisi hyva olla tekemiseen johtavia ja osa jokapéivaista kayttaytymista. Arvot myds heijastuvat

ulospéin, joka nakyy luottamuksena nykypaivan kommunikaatioyhteiskunnassa. (Piha 2017, 152.)

Talouselama 500 -listan mukaan suomalaisten yritysten keskuudessa arvot uudistumisesta, vas-
tuullisuudesta seka asiakaskeskeisyydesta ovat tarkeimpia teemoja. Verrattaessa muihin kansain-
valisiin yrityksiin, Suomessa erilaisuutta taikka monimuotoisuutta ei viela nahda tarkeana ja liike-
toimintaa ohjaavana arvona. Syité télle voi olla monia, mutta Piha argumentoi suomalaisen poliitti-

sen ilmapiirin olevan yksi vaikuttava tekija. (Piha 2017, 156.)

Suomalaisille voi olla myds haasteena kulttuurinen lukutaito. Vahaisesta korruptiosta tunnettu
Suomi heréattda kunnioitusta muun muassa rehellisyydellaan ja lapinakyvyydelldan, mutta ne eivat
valttamattd aina ole tarkeimpia arvoja. Mikali paikallista kulttuuria ei osata tulkita, saattaa olla vai-
keaa ymmartaa keskeisia menestystekijoitad eri maissa. Omiin vahvuuksiin keskittyminen ei aina

takaa menestysta muiden kulttuurien kanssa toimiessa. (Sinkkonen 2008, 102.)

Suomalainen yrityskulttuuri voi olla melko mielenkiintoinen muualta saapuvien nakokulmasta. Ahl-
roth (2017) argumentoi, ettd suomalaisessa tyokulttuurissa on vallallaan tekematta jattamisen kult-
tuuri. Tdma kulttuuri kayttda pelkoa vélineenaan, jonka myota tyontekijdiden itsesensuuri estaa
kokeilemisen ja sita seuraavat innovaatiot. Kokeilemisen, eli tekemisen, hoitamatta jattamisella on

rangaistus lievempi kuin tehdyilla virheilla. (Ahlroth 2017.)
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2.2  Monikulttuurisuuden vaikutus

Kun yrityksessa toimitaan usean kansallisuuden kanssa, monimuotoisuuden hallinta vaikeutuu.
Vaikka organisaatiokulttuuri olisikin vahva, silla ei pystyta eliminoimaan kulttuurin vaikutusta yksi-
|otason kayttaytymiseen. Eliminointia ei vaadita, vaan pikemminkin kulttuurisensitiivisyytta, mika

opitaan ajan myéta nojautuen eri kokemuksiin. (Santalainen & Baliga 2015.)

Kansalliset kulttuurit samalla muokkaavat yrityksen sisaista kulttuuria seka ulkoapain sidosryhmien
kautta etta sisaltapain henkiloston vaikutuksesta. Santalainen ja Baliga (2015) myos vaittavat, etta
kansallisten kulttuurien eroavaisuuksien sekd samanlaisuuksien tunnistamisen merkitys on nyky-
paivana eritoten tarkeaa. Ulkomaalaisten osuus eri maiden kansalaisista lisdantyy nopeasti; esi-

merkiksi Kanadan populaatiosta noin 22 prosenttia on ulkomaalaisia. (Santalainen & Baliga 2015.)

Ulkomaalaisten osuuden kasvaessa on organisaatioiden rakenteissa havaittavissa muutoksia. Yri-
tykset joutuvat aiempaa selvemmin ottamaan kantaa suhtautumiseensa erilaisiin tyontekijoihin.
Monikulttuurisuuteen voidaan siis liittaa kasite moninaisuudesta, missa tarkastellaan ihmisten vali-
sia, heidan itsensa merkityksellisiksi kokemia, eroja. Nama voidaan jakaa nakyviin ja nakymatto-
miin eroihin, joista ndkymattomana pidetaan muun muassa kulttuuria seka kansallisuutta. (Tienari
& Merilainen 2012, 28.)

Moninaisuudessa ajatellaan, etta sita voi ja pitaa yrityksissa johtaa. Moninaisuuden johtamisen ta-
voitteena on sellaisen organisaation luominen, jossa kaikilla on mahdollisuus toteuttaa itseaan saa-
vuttaakseen organisaation tavoitteet, sukupuolesta tai rodusta riippumatta. Moninaisen organisaa-
tion yksi haasteista on kuitenkin ihmisten identiteettien kanssa toimiminen. (Tienari & Merildinen
2012, 29.)

Identiteettien mydta organisaatioissa syntyy kysymys normista, jota organisaation arvioinnissa tar-
vitaan. Taman normin avulla méaaritetdan ne, jotka kuuluvat moninaisuuden piiriin. Acker (1990)
argumentoi, etta lansimaisissa organisaatioissa normi voisi esimerkiksi olla "valkoihoinen, keski-
ikainen, heteroseksuaalinen, perheellinen mies, joka voi taydellisesti omistautua tydlleen”. Tata

vasten peilataan muita, josta poikkeavat maaritetaan erilaisiksi. (Tienari & Merilainen 2012, 29.)
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Mita tulee ihmisen identiteettiin, on yksilén olemus ja persoonalliset erot kulttuurin ylapuolella. Eri-
laisten ihmisten yhteisty0 tuottaa laajempia ja monipuolisempia toimintatapoja kuin yhdenmukai-
suus, jossa myos kulttuurisella rikkaudella on oma osuutensa. Esimerkiksi yksildiden persoonalli-
suus, temperamentti seka taipumukset ovat tekijoita, joista ihnmisen toiminta kumpuaa. Toiselle ris-
kinotto saattaa olla halutumpaa kuin tasainen rytmi. Jollekin muutokset elamassa voivat olla tar-

keita, kun taas joitakin asia kauhistuttaa. (Lahti 2014.)

Yksilollisten piirteiden arvostus vaihtelee kulttuuripiirista toiseen. Lansimaisessa tyoelamassa ar-
vostetaan muun muassa yksilollisyytta, oma-aloitteisuutta, aktiivisuutta ja reaktionopeutta. Itai-
sessa kulttuurissa taas nahdaan arvokkaana asiana hierarkioiden kunnioitus, karsivallisyys seka
harkinta. Naiden erot saattavat olla huomattavat seka korostua, kun eri kulttuurien edustajia tyos-

kentelee samalla tyopaikalla. (Lahti 2014.)

Suomalaisessa tyokulttuurissa on esimerkiksi hyvin matala hierarkia esimiesten ja alaisten valilla,
mika on kovin poikkeuksellista muihin kulttuureihin verrattaessa. Lisaksi teitittelya ei kayteta tyoka-
vereiden kesken, vaikka ikaero olisikin huomattava. (Sinkkonen 2008, 99.) Jotta voimme ymmartaa
suomalaisen kulttuurin eroavaisuutta tarkemmin, on myds perehdyttava Geert Hofsteden kaytta-

miin kulttuuridiversiteetteihin.

Hofsteden esittamat nelja kulttuuridiversiteetin ryhméaa ovat valtaetaisyys, epavarmuuden valttami-
nen, yksilGllisyys - yhteisollisyys ja maskuliinisuus - feminiinisyys (Sinkkonen 2008, 57; viitattu
Hofstede 1993). Naiden ryhmien tarkastelemiseksi on hyva kayttaa erilaisia kuvaajia apuna kult-
tuurien esittelyssa (KUVIO 2 ja 3).
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Valtaetaisyys
KUVIO 2. Valtaetéisyys ja individualismi. (Sinkkonen 2008)

Valtaetaisyys on yksi suurimmista eroavaisuuksista verrattaessa Suomea muihin maihin. Kun Suo-
messa voidaan esimiesta puhutella melko arkisesti ja milloin vain, on esimerkiksi meksikolaisessa
kulttuurissa hierarkian merkitys huomattava. Tydntekijan arvostettavat ominaisuudet Suomessa,
kuten itsenaisyys, voidaan nopeasti tulkita pomon varpaille astumiseksi. Projektin vastuu sailyy

esimiehelld seka hanelta vaaditaan saannollistd yhteydenpitoa toiminnassa. (Sinkkonen 2008,

105-107.)

Suomalaisen esimiehen tulisikin miettia, millaisia odotuksia haneen kohdistuu. Viestintatilanteissa
tulee muistaa kontekstin tarkeys. Meksikossa sanat saattavat olla enemman suhteellisia kuin kir-
jaimellisia; sanoja kaytetaan johdantona asiaan, joka kay ilmi vasta mydéhemmin taikka paljon voi-
makkaammin ilmaistuna. Suoraa ilmaisutapaa kannattaa myds harkita, silla Meksikossa asioita
hoidetaan enemmankin suhteiden kautta, kun taas Suomessa asiat hoidetaan asioina. (Sinkkonen

2008, 108-109.)
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Maskulinisuus

KUVIO 3. Epévarmuus ja maskuliinisuus. (Sinkkonen 2008)

Eri kulttuurien maskuliinisuus-feminiinisyys-akseliin olisi hyva perehtya kansainvalisessa toimin-
nassa. Naissa huomataan, miten kovat arvot, esimerkiksi menestys ja raha, painottuvat yhteiskun-
nassa. Feminiinisyys tarkoittaa tassa pehmeampia arvoja, kuten vapaa-ajan tarkeytta seka tasa-
arvoa. (Sinkkonen 2008, 67-68.)

Maskuliinisessa kulttuurissa on selkeasti korostettuna aineellinen menestys ja kehitys. Rahan mer-
kitys on tarkea seka sukupuoliroolit ovat selkeasti erilaisia. Feminiinisessa vallitsevina arvoina on
enemman muista valittaminen seka sukupuoliroolit eivat ole niin tarkkaan rajattuja. Ristiriitatilan-
teissa kaytetaan ratkaisuna enemmankin kompromisseja ja neuvotteluja. Suomen ollessa enem-
méankin feminiininen yhteiskunta, on tarkeda kunnioittaa ja ymmartad myos eri kulttuurien tapoja.
(Sinkkonen 2008, 66-67.) Suomalaisen toimiessa Suomen tavoin muualla, voi vahingossa loukata

toisen kulttuuria, tdman johtaen mahdolliseen konfliktiin.
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3 KULTTUURIEN KOHTAAMINEN

3.1  Maahanmuuton tilanne

Maahanmuutto on yksi aikamme haasteista, joka tulee nakymaan ei pelkastaan Suomen, vaan
koko Euroopan mittakaavalla. Suuria ihmisryhmia siirtyy Afrikasta seka Aasiasta kohti Eurooppaa;
vuonna 2016 180 000 maahanmuuttajaa saapui ltaliaan Valimeren yli. Vuoden 2017 ensimmaisen
puoliskon aikana luku oli 80 000. Vaikka Italia on Euroopan unionin neljanneksi suurin talous, on
maahanmuutosta syntyva taakka hankala kasitelld ilman unionin yhteista ratkaisua ongelmalle.
(Aaltonen 2019, 74.)

Verrattaessa Suomeen on tilanne hieman eri. Vuonna 2017 kaiken kaikkiaan ulkomaalaisia oli Suo-
messa noin 250 000, joka on noin 4,5 prosenttia koko vaestosta (Vaestdliitto 2020). Puolentoista
vuoden aikana pelkastaan saapuneiden maahanmuuttajien maara oli suurempi ltaliassa kuin ulko-
maalaisten maara yhteensa Suomessa. Tassa on toki hyva pitdd mielessa valtioiden seka niiden

talouksien kokoerot.

Vaikka maahanmuuttajien osuus vaikuttaa pienelta, on heidan tydvoimapotentiaalinsa korkea.
Tasta huolimatta heidan tydllisyysasteensa on kantavaestoa matalampi ja tyottomyysprosentti kor-
keampi. OECD:n vuonna 2013 tekeman ty6voimatutkimuksen mukaan ulkomailla syntyneiden tyol-
lisyysaste vuonna 2012 oli 63,8 prosenttia ja tyottomyysaste 14,2 prosenttia. Kantasuomalaisten

prosenttiosuudet taas olivat 69,6 prosenttia ja 7,5 prosenttia. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2014, 16.)

Maahanmuuttajat eivat kuitenkaan ole kouluttamattomia. Vuonna 2006 ulkomaalaisista oli 30 pro-
sentilla perusasteen koulutus ja keskiasteen koulutus oli 29 prosentilla. Korkea-asteen koulutus
I6ytyi noin 23 prosentilla ulkomaalaisista tydnhakijoista. Erityisesti korkeasti koulutettujen osalta
usein kuitenkin ja& koulutustaso rekisterdimatta, mika voi johtua tutkintojen integroimisen vaikeu-

desta suomalaiseen korkeakoulututkintoon. (Sama, 16.)
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Tutkintojen hyddyntamisen vaikeus vaikuttaa myos sisdanpaasyyn tydmarkkinoille Suomessa. Ul-
komaalaisen tutkinnon laatu voi olla tyonantajalle epaselva, joka on myos yksi ongelmista tyoko-
kemuksen kanssa. Suomalaiset tydnantajat arvostavat ensisijaisesti Suomessa hankittua tyokoke-

musta seka tutkintoa. (Sama, 16.)

Ongelmaksi on muodostunut nykypaivan tydpaikkojen vaatimat kulttuurilliset resurssit. Vahan kie-
litaitoa ja koulutusta vaativien tyopaikkojen tarjonta vahenee, jolloin muodostuu tarve kulttuurille
spesifistd osaamisesta. Naita taitoja on kuitenkin hyvin vaikeaa hankkia kohdemaan ulkopuolella.
(Forsander, 2002.)

Aslundin ja Roothin (2003) tekemén tutkimuksen mukaan ei sovi unohtaa asian tarkastelua talou-
den nakokulmasta. Suhdannevaikutusten alaisena heikkeneva tyollisyystilanne vaikuttaa useita
vuosia myds maahanmuuttajien tyollisyyteen. Mikali tyomarkkinatilanne on heikko maahantulohet-
kelld, heijastuu sen vaikutus ulkomaalaisten tydllisyyteen ja ansiotasoon jopa vuosikymmenen
ajan. (Sama, 16-17.)

My0s perhesyista saapuneiden maahanmuuttajien tyollisyysaste on selvasti matalampi kuin tyope-
rusteisesti saapuneiden. Taman lisaksi ulkomaalaisten tyollisyysastetta Suomessa heikentaa myos
heidan mahdollisesti kohtaama syrjinta tyomarkkinoilla. Myos asiantuntijoiden seka muiden osaa-

jien tyélupahakemusten kasittelyaika on keskimaarin useita kuukausia. (Pinomaa, 2020.)

Yhtenaisen kokonaiskuvan aikaansaamiseksi on tarpeen tarkastella aihetta my0s tyonantajien
seka yritysten nakdkulmasta. Elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskuksen (Ely) tekeman tutkimuk-
sen mukaan alle neljannes, noin 23 prosenttia, yrityksista ovat valmiita palkkaamaan maahanmuut-
tajan, joka ei omaa sujuvaa suomen kielen taitoa. Neljannes yrityksista voisi rekrytoida suoraan
ulkomailta, mutta selvasti suurin syy olla rekrytoimatta liittyy kielitaitoon. Noin 62 prosenttia kokee,
ettd hakija ei oletettavasti omaa suomen kielen taitoa lainkaan, joten rekrytointi olisi haastavaa.
(Ely-keskus 2020, 5.)

Lahes puolet, noin 48 prosenttia, eri alojen rekrytoinnista vastaavista henkildisté kokevat, etté suo-
men kielen taidon tulisi olla lahes aidinkielen tasolla, jotta tyossa voisi parjata. Erityisesti sosiaali-
ja terveysalalla asia koetaan valttamattomyydeksi. Tama johtunee siita, etta tyontekijan tulisi osata
kommunikoida potilaan kanssa. Sama ilmi6 on nahtavissa myos rakennusalalla, jossa haastattelu-

jen mukaan taito on tarkea tyoturvallisuuden takaamiseksi. (Sama, 5.)
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Tutkimuksessa havaittiin, ettd monet kokevat muualta tulevien sopeutumisen haasteelliseksi suo-
malaisessa tyokulttuurissa. Noin kolmannes vastanneista yrityksista kertoo, etta maahanmuuttajilla
on vaikeuksia sopeutua kaytantoihin suomalaisessa tydelamassa. Kaksi viidesta yrityksesta myos
kertoo kulttuurierojen vaikeuttavan tyontekoa. Mikali yritykset palkkaavat ulkomaisia tyontekijoita,
on lahtomaalla tutkimuksen mukaan merkitysta; EU, Viro seka Pohjoismaat ovat alueita, joista pal-
kattaisiin tyontekijoita mieluiten, taman johtuen muun muassa kulttuurin samankaltaisuudesta.
(Sama, 6.)

Tutkimuksen perusteella monikulttuurisuus siis koetaan perin haastavaksi tyopaikoilla. Monet na-
kevat monikulttuurisuuden positiivisena; 80 prosenttia vastaajista piti omaa tydyhteisda varsin avoi-
mena monikulttuurisuudelle. Tasta poiketen 32 prosenttia vastanneista piti hyvana, etta tyopaikalla
olisi edustettuna muista kulttuuritaustoista tulevia henkildita. Vaikka siis monikulttuurisuus on posi-
tiivinen asia, muualta tulevien tyoskenteleminen omalla tyopaikalla ei valttdmatta tunnu hyvalta.
(Sama, 7.)

Kokemukset maahanmuuttajista tydntekijoina vaikuttavat mielipiteisiin suuresti. Noin 62 prosenttia
tyollistaneista kokevat muualta tulevien tydpanoksen samantasoiseksi kuin suomalaisten tyonteki-
joiden. Vastaavasti 43 prosenttia henkiloista, joilla ei ole kokemusta ulkomaalaisten tyonteosta,
ovat samaa mielta tyopanoksen samanarvoisuudesta. Kokemuksia omaavilla on myds taipumus
palkata tydntekijoitd suoraan ulkomailta (30 prosenttia), kun taas osuus heita tydllistamattdmien

parissa on 11 prosenttia. (Sama, 9.)

3.2 Maahanmuuton mahdollisuudet

Monikulttuuristumiseen liittyy paljon jannitteita ja epavarmuutta, eika sen lapivienti ole aivan yksin-
kertaista. On myos totta, ettd uudessa tilanteessa kestaa oma aikansa, kunnes kaikki ovat vakiin-
nuttaneet oman roolinsa. Muiden kulttuurien edustajien ajatukset seka toimintatapa voivat ham-
mentaa, jonka vuoksi olisi hyvaksyttavaa, etta tyonantajille seka tyontekijdille tarjottaisiin jonkinas-

teista monimuotoisuuskoulutusta. (Lahti 2014.)
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Jotta monikulttuurisuudesta saataisiin mahdollisimman paljon irti, on vanhoja toimintatapoja muu-
tettava ja uskallettava kyseenalaistaa. Vanhat verkostot on luotava uudelleen ja pelisaannot teh-
tava mahdollisimman lapinakyviksi. Asioista on uskallettava puhua siis @@neen. Maahanmuuttajien
keskuudesta loytyy paljon resursseja seka lahjakkuuksia, jotka odottavat mahdollisuuksia toteuttaa
omaa tyotansa. Innostunut ihminen, joka saa toteuttaa itseaan, pystyy parempiin suorituksiin kuin
pelkka "bulkkitydvoima”. (Lahti 2014.)

Nykyajan globalisaatiolla on suuri merkitys yritysten toiminnassa. Monen yrityksen johtamistyyli on
rakennettu kulttuurillisesti homogeenisen aatteen ympérille, joka saattaa tuottaa vaikeuksia pyrit-
taessa kansainvalisille markkinoille. Jopa monikansallisissa yrityksissa esimiestyo on varsin pai-
kallista ja kotimaahan kiinnittynytta. On huomattu, etta kulttuurilla on odotettua suurempi merkitys

yritysmaailmassa. (Haghirian 2011, 41-42.)

Tallaisella kulttuurin kirjolla on kuitenkin oma hyotynsa. Lahden (2014) mukaan liian usein maa-
hanmuutosta puhuttaessa unohdetaan puhua diversiteetin luomasta kilpailukyvysta. Moniulottei-
suus, inspiraatio, yhteisollisyys seka eraanlainen edellakavijan rooli kasvun ja kehityksen myota on
kuitenkin mahdollista saavuttaa pyrkimalla monikulttuurisuuteen organisaation rakenteessa. (Lahti
2014.)

Organisaation kohdatessa uusia haasteita on saavutettava tietynlainen tasapaino informaation
kaytossa. On osattava yhdistaa jo tiedetyt faktat uuden tiedon kanssa, jonka hyodyllisyydesta ei
vield ole taytta varmuutta. Tassa kohdassa on kokonaiskuvan tarkastelu tarkeaa. Kokonaiskuvan
kannalta taustaltaan erilaisilla ihmisilla on etuna erilainen nakokanta asian suhteen, joka voi johtaa
haasteen nopeampaan kasittelyyn sek& parempaan suorituskykyyn. (Reynolds, A. & Lewis, D.
2017,4.)
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3.3 Viestinnan merkitys

Viestinta itsessaan on tarkeaa, mutta tassa ei sovi unohtaa kulttuurin voimakasta vaikutusta siinen.
Kommunikointiin vaikuttaa vahvasti oma kulttuuri; Viestinta toimii kulttuurin paavalittajana pu-
heessa seka keskustelussa. Tama myos maarittaa vahvasti viestinnan tarkoituksen seka sen ym-
marryksen. Taten viestin lahettajan seka vastaanottajan kulttuurien erotessa voidaan puhua moni-
kulttuurisesta kommunikoinnista. Ei kuitenkaan sovi unohtaa yksilon merkitysta; kulttuuri ei itses-
saan voi kommunikoida keskenaan, jonka myota kaikki kommunikointi loppujen lopuksi on ihmis-

tenvalista vuorovaikutusta. (Haghirian 2011, 94.)

Yksiloiden valisessa viestinnassa on olennaista kehittaa ja neuvotella erdénlainen valikulttuuri. Kei-
sala (2012) vaittaa, etté kaikki viestinta olisi kulttuurien vélista; ei ole olemassa kahta ihmista, joilla
olisi ollut taysin sama ymparistd ja tulkinta kokemuksistaan. Siksi viestintatilanteessa kulttuurien
valiin on tarkeaa luoda kulttuurinen viitekehys, eraanlainen kolmas kulttuuri, johon vuorovaikutus

voi perustua. (Keisala 2012, 30.)

Osapuolet siis rakentavat eraanlaista viestintatilannetta yhdessa vastaamalla toistensa kayttayty-
miseen. Neuvottelutilanteessa on huomioitava myos kulttuurien valiset vallitsevat valtasuhteet. On
tarkeaa kysya, miten erilaiset stereotyyppiset kasitykset seka valta vaikuttavat vuorovaikutukseen.
Lisaksi kenen kielta kaytetaan seka kenen tietoon luotetaan ovat olennaisia faktoreita viestinnassa.
Jotta viestinta onnistuisi, on sen edellytyksena stereotyyppien purkaminen seka oman ryhman ul-

kopuolelle jattamisen valttdminen. (Keisala 2012, 31.)

Vuorovaikutusosaaminen kulttuurien valilla on olennaisessa roolissa viestinnassa. Sen osa-aluei-
den valiset maaritelmat ovat varsin poikkeavia tutkijoiden valilla. Yleinen katsomus kuitenkin on,
ettd "osaaminen koostuu tiedoista, taidoista ja motivaatiosta tai asenteista ja ettéd osaamisen kri-

teereita ovat seka tehokkuus etté tarkoituksenmukaisuus” (Saastamoinen 2009, 52).

Vuorovaikutusosaamiseen kuuluu osa-alueita, joita myds Deardorff (2004) tutki vaitoskirjassaan.
Véitostutkimuksessa tutkittiin eri asiantuntijoiden nakemyksia vuorovaikutusosaamisen koostu-
muksesta. Kaikki 20 asiantuntijaa kokivat toisten maailmankuvan ymmartamisen osaksi kulttuu-

rienvalistd osaamista. (Deardorff 2004, 187.)
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Yhta henkilda lukuun ottamatta asiantuntijat yhtenaisesti kokivat myds kulttuurisen itsetietoisuuden
ja kyvyn itsearviointiin olevan olennaisia taitoja osaamisessa. Myos uuteen kulttuuriymparistoon
sopeutuvuus seka kuuntelemisen ja havainnoimisen taidot olivat arvostettuja. Yleinen avoimuus
kulttuurienvalista oppimista ja ihmisia kohtaan koettiin tarkeiksi, kuten myos kyky sopeutua vaihte-
levaan kulttuurienvéliseen kommunikaatioon sek& oppimistyyleihin on arvostettua. (Deardorff
2004, 187.)

Viestinnassa edellytyksena on eraanlainen kulttuurillinen lukutaito. Maahanmuuttajien haasteena
voi olla kielitaito, jossa kulttuuritaitojen merkityksellisyys korostuu. Kyky nahda sanojen taakse seka
sanattomien viestien tulkinta on erityisen tarkeaa, joka on haasteena toimiessa muualta tulevien
kanssa. Verrattaessa yhteisollista seka yksilollista kulttuuria, voivat erot olla suuret. (Lahti 2014.)

Yhteisollisen, eli kollektiivisen taustan, omaavien on melko vaikeaa, ellei mahdotonta, esittad omia
mielipiteita taikka ehdotuksia. Varsinkin kritikinanto voi olla haasteellista, mikali sita ei ole varmis-
tettu yhteison hyvaksymaksi. Oman tyon korostamista ei koeta sopivaksi, joka voi aiheuttaa néke-

myksellisia eroja verrattuna yksildlliseen kulttuuriin. (Lahti, 2014.)

Yksilollisessa kulttuurissa yhteisdllisten kulttuurien edustajat voidaan nahda aloitteettomina, jopa
passiivisina, joka voi muodostua haasteeksi organisaation sisalla. Yksilollisessa kulttuurissa omaa
toimintatapaa ja suorittamista korostetaan, joka voi aiheuttaa erimielisyyksia yhteisollisen kulttuurin
piirissa. Vaikka viestin tarkoitus esimerkiksi hyvasta tyosta olisi sama, on sen valitystapa kuitenkin

huomattavasti erilainen. (Lahti 2014.)

Viestinnan valitys voi tapahtua myds sanattomasti. Eleet, puhetyylit ja ilmeet keskustelussa kerto-
vat paljon viestijasta, joiden tulkinta saattaa vaihdella paljon eri kulttuurien valilla. Lahti (2014) ar-
gumentoi, etta sanattomalla kommunikoinnilla saattaa osoittaa jopa kunnioitusta taikka halveksun-
taa (Lahti 2014). Myds Haghirian (2011) vaittaa, etta viesti voidaan helposti ymmartaa vaarin, mikali

esimerkiksi kehonkielta tai viestin todellista merkitysta ei ymmarreta (Haghirian 2011, 98).

Varsinainen sanoma monessa kulttuurissa toimitetaan myds sanattoman viestinnan avulla. Siina
ilmenevat henkildiden roolit seka status, jossa on mahdollisesti havaittavissa myds eraanlainen
hierarkia keskustelijoiden valilla. Esimerkiksi &anensavy toimii tehokkaana kommunikointikeinona,

josta voidaan tulkita toisen viestin tarkoitus. (Lahti 2014.)

20



Eraana aaripaana sanattomasta viestinnasta voisi pitda japanilaista kielikulttuuria. Sanaton vies-
tinta seka viestin tulkinta voi erota paljonkin sanotusta viestista. Viestijan halut seka tuntemukset
paljastuvat tavasta, jolla héan kommunikoi vastapuolen kanssa. Sanattomat viestinnan keinot, kuten
hymyily, tauotus seka nyokkaykset kertovat viestin todellisesta merkityksesta. Taman vuoksi ulko-
maalaisilla voi olla hyvinkin eri késitys kuin japanilaisella keskustelusta ja sen sujuvuudesta. (Lewis

2006, 65.) Kommunikointi on siis kovin haasteellista, mikali néita tapoja ei ymmarra.

Esimerkkina myos hiljaisuus on kommunikointia. Hiljaisuus voidaan nahda negatiivisena esimer-
kiksi amerikkalaisessa tai etelaeurooppalaisessa kulttuurissa. Kuitenkin Ita-Aasian maissa ja Suo-
messa hiljaisuus voi olla hyvinkin toimiva vastaus. Toisen mielipidetta ei haluta vakisin tuoda julki,
joten on paljon hyvaksyttavampaa esimerkiksi nyokkailla hyvaksynnan merkiksi. Hiljaisuus tarkoit-

taa, ettd kuuntelee tai osoittaa kunnioitusta toisen yksilollisyydelle. (Lewis 2006, 32.)

Kommunikoinnin toteutusta my0s vaikeuttaa eri tekijat. Haghirian (2011) listaa naistd muun muassa
samanlaisuuden olettamuksen, missa ajatellaan, etta vastapuoli edustaa samanlaista kommuni-
kaatiotyylia. Tassa myos kielierot, ennakkoluulot seka stereotyypit ovat tekijoita, jotka tulisi ymmar-
taa. Vahvojen stereotypioiden myota myos tuomitsevuutta toisen kommunikointitapaa kohtaan voi
syntya. Lisaksi vieraan kielen puhuminen voi aiheuttaa omia ongelmiaan, kuten epavarmuutta, joka

haittaa viestin halutunlaista véalittdmista. (Haghirian 2011, 98-100.)

Omien viestintataitojen kehittaminen ei kuitenkaan ole mahdotonta. Haghirian (2011) asettaa
eraiksi kehittamisen kohteiksi kuuntelutaidon seka kunnioituksen osoittamisen. Myos perehtyminen
eri kulttuurien tapoihin sanattomassa ja sanallisessa viestinnassa on suositeltavaa. Viestien vah-
vistaminen my6s poistaa epavarmuustekijoita, jolloin molemmat ovat samassa kasityksessa kom-
munikoinnissa. Taytyy muistaa myos kielitaito; samaa kieltd puhumalla eritaustaisen ihmisen
kanssa voi tapahtua helposti vaarinkasityksia, jotka syntyvat muun muassa kulttuurien erilaisuu-
desta. Erot eivat valttdmatta heijastu toiseen kieleen kuten omalla aidinkielella tarkoitettaisiin, joten

on hyva muistaa puhua mahdollisimman selkeasti. (Haghirian 2011, 100-102.)
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4 ESIMIEHENA KULTTUURIEN VALISSA

41  Monikulttuurinen henkildstoéjohtaminen

Kun puhutaan esimiestaidoista ja johtamisesta, ei voida sivuuttaa kommunikoinnin tarkeytta. Kun
kahdesta eri kulttuurista tulevat henkilot keskustelevat, kutsutaan tata kulttuurienvaliseksi viestin-
naksi. Englanniksi tata kutsutaan cross-cultural communicationiksi. Toinen nimitys talle voisi olla
monikulttuurinen kommunikointi. Tama viestinta toimii elintarkeana tukipilarina johdon toiminnassa,
seka se on yksi kriittisimmista tekijoista toimiessa vieraiden kulttuurien kanssa. (Haghirian 2011,
93.)

Nykymaailman tyoelamassa johtoryhmat koostuvat enenevissa maarin eri kulttuuritaustaisista ih-
misista, joilla on hyvin erilaisia taustoja. Etuna naille monikulttuurisille timeille on eridvat mielipiteet,
arvot seka ongelmanratkaisunakemykset. Nain heterogeenisten tiimien johtaminen on kuitenkin
nykypaivan yritysmaailman suurimpia haasteita. Johtajuus on hyvin riippuvainen kulttuurien kon-
septeista, silla joka maassa ei toimi samanlainen johtamisen tyyli. Esimiesten tulee olla tasta hyvin
tietoisia, silla heidan omat tapansa, joihin he ovat tottuneet, eivat valttamatta toimi ollenkaan tyos-

kennellessaan muualla. (Haghirian 2011, 123-124.)

Nykymaailman siirtyessé@ enemman kohti globaalia taloutta, on johtaminen samalla muovautu-
massa uusien kehysten mukaisesti. Globaali talous ei tunne raja-aitoja, jolloin johtajuus auttaa hah-
mottamaan kokonaiskuvaa. Kuten Merildinen ja Tienari (2012) huomauttavat, "Sen vahvuutena on
tarkastella ihmisten vélista kanssakaymista ja vuorovaikutusta ja ymmartaa sita syvallisesti.” (Me-
rilainen & Tienari 2012, 5.) Tama auttaa siis vahvasti myos muiden, etenkin muualta tulevien, ih-

misten kanssa toimiessa.
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KUVIO 4. Hyvédn monikulttuurisen henkildstéjohtamisen periaatteet. (Lahti 2008)

Jotta monikulttuuriseen henkilostdjohtamiseen voidaan perehtya paremmin, on hyva ottaa avuksi
eraitd hyvia johtamisen periaatteita (kuvio 4). Monikulttuuristumisen tapahtuessa hallitsematto-
masti on vaarana syntya erilaisia kilpailuasetelmia seka jannitteita enemmistojen ja vahemmistojen
valille. Tata tapahtuu erityisesti tilanteessa, jossa diversiteettia edistetaan iiman toimintasuunnitel-
mia taikka suosimalla vahemmistohakijoita patevyysvaatimuksista piittaamatta. Olisi siis elintér-
keaa, etta yrityksessa kytkettaisiin numeerisia tavoitteita ja kiintioita resurssien etsimis- ja vahvis-

tamistoimenpiteisiin, kehittdmissuunnitelmia unohtamatta. (Lahti 2008, 22-23.)

Johdonmukaisesti toimiminen suunnitelmien ja tavoitteiden kanssa johtaa uskottavaan imagoon
yrityksesta. Taman rakentuminen vie aikaa, eika esimies voi sellaista rakentaa, mikali organisaa-
tiossa ei todenmukaisesti toimita monikulttuurisuusimagon mukaan. Maine my0s leviaa nopeasti
kaikkien yrityksesta kiinnostuneiden keskuudessa, jolla on seurauksia toiminnalle. (Lahti 2008, 24.)
On siis tarkeaa rakentaa yrityksessa jatkuvaa, kollektiivista luottamusta seké edistaa henkiloston

yhteenkuuluvuutta.
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Miksi siis monikulttuurisuusimagon rakentaminen on tarkeaa nykypaivan yritysmaailmassa? Lahti
argumentoi, etta yha useammat organisaatiot ulottavat omat toimintatapansa jopa asiakaskuntaan
asti ja saattavat kieltaytya yhteistyosta, mikali yhteista eettista toimintalinjaa ei I0ydy. Talla tavalla
yritykset kytkevat monikulttuurisen johtamisen osaksi operatiivista yhteiskuntavastuutaan. (Lahti
2008, 25.) Voisi myds sanoa yritysten arvostavan monikulttuurisuutta yha enenevissa maarin ny-

kypaivan yhteiskunnassa.

Monikulttuurisuuden johtaminen termind ei ole kovin uusi. Yritykset alkoivat jo 90-luvulla rakenta-
maan omanlaisia diversiteettistrategioita, missa palkattiin ensimmaiset varsinaiset monikulttuuri-
suusasiantuntijat osaksi organisaatiota. Monikulttuurinen johtaminen liitettiin siis osaksi yrityksen
henkilostostrategiaa, joka parhaimmillaan nakyi osana arkipaivaa. Tyonantajaimagon kannalta oli
monikulttuurinen henkildsto valttaméatonta seka edellytyksena organisaation hyvinvoinnille ja tulok-
sellisuudelle. (Lahti 2008, 32.)

Organisaation kulttuuri ja arvot ovat tarkeitd myds johtamistydssa. Sydanmaanlakka (2019) vaittaa,
etta arvojohtaminen ja eettinen johtaminen ovat sen tarkeita tekijoita, joilla saadaan kaikki tyonte-
kijat kokemaan tyonsa merkitykselliseksi. Yhteinen visio ja selkea strategia on tdman myota hyva
pitda mielessa, koska naiden sisaistamisella organisaatio voi toimia jopa itseohjautuvasti. (Sydan-
maanlakka 2019, 144.)

Kun erilaiset strategiat on laadittu ja julkistettu organisaatiossa, alkaa johtajalla varsinainen oma
rooli. Johtajalle, joka tydskentelee itselle oudolla pohjalla, on elintarkeaa tiivis kommunikointi sidos-
ryhmien ja henkildston kanssa. Sen varassa roikkuu yhteisymmarrys seka erindiset luottamussuh-
teet. Henkildston taytyy omin silmin nahdé johtajan toiminnat seka todistettava yhteys julistusten ja
todellisuuden valilla. Tata vahvistaa johtajan oma-aloitteinen, konkreettinen puuttuminen ongelma-
tilanteisiin. Johtajan toimisto on auki vasta, kun tyontekijat uskaltavat ja haluavat siella kulkea.
(Lahti 2008, 119.)

Monikulttuurisuuden nékékulmasta on johdon hyvin vaikeaa asettaa tavoitteita, mikali se itse ei
heijasta monikulttuurisuutta. Tassa on ehdottoman tarkeaa, ettei vahemmistdja nimiteta johtoteh-
taviin vain esittddkseen monikulttuurista jontoryhmaa. Kukaan yksilo ei yksin voi edustaa omaa
kulttuuritaustaansa. Lahti (2008) esittaakin, etta johdon osuudesta noin 30-40 prosenttia tulisi olla
vahemmistojen edustajia, jotta heillda on mahdollisuuksia tuoda mukaan uutta ajattelua seka toimin-
taa. (Lahti 2008, 120.)
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Tamanlaisessa toimintaymparistdssa toki on omat haasteensa. Mikéli yhteinen idinkieli puuttuu,
johtajan sanattomat viestit, aanensavyt seka eleet ovat erittain voimakkaita tyokaluja, joiden vaiku-
tusta ei sovi aliarvioida. Johtajan kayttaytymista seurataan erityisen tarkkaan, joten on tarkeaa kiin-
nittaa naihin seikkoihin huomiota. Mieltymykset seka tottumukset voivat ohjata vaivihkaa kayttay-

tymista, mika nostaa mahdollisesti joitakin yhteison jasenia muiden ylapuolelle. (Lahti 2008, 120.)

Nama nakymattomat teot muuntuvat helposti puolueellisuudeksi, jonka my6ta esimiehen on pyrit-
tava ennakkoluuloisen ja stereotyyppisen ajattelun ylapuolelle. Oman ajattelun tiedostaminen on

tarkeaa, jota taytyy oppia kayttamaan monikulttuurisen jontamisen tyokaluna. (Lahti 2008, 121.)

Cross-cultural competence, eli monikulttuurinen patevyys, tulee esiin tarkeana taitona toimiessa
muiden kulttuurien kanssa. Haghirianin (2011) mukaan tama tarkoittaa kulttuurien valisten erojen
ymmartamista ja monikulttuurisessa ymparistossa toimivien strategioiden kehittamista. Monikult-
tuuristen esimiestaitojen oppiminen ei tapahdu yhdessa yosséa, vaan kokemuksen kautta. Usein se
voi edellyttdd myds virheiden tekoa, mika auttaa ongelmanratkaisukyvyn kehittdmisessa. (Haghi-
rian 2011, 75.)

4.2 Moninaisuuden johtaminen

Johtaja luo nykypaivana partnerisuhteita, jotka perustuvat vahvasti tasavertaisuuteen seka aitoon
kontaktiin. Tama vaatii erilaisuuden hyvaksymista seka etenkin kykya kaantaa se voimavaraksi.
Moninaisuuden johtamisessa yksi tarkeimpia ominaisuuksia on kyky luottaa seka uskoa omiin alai-
siin. Pitamalla tasavertaisuus mielessa tama tarkoittaa kaikkia ihmisia; mikali luottamus koskee

vain osaa organisaatiosta, toimii esimies lian kapeakatseisesti. (Jabe 2017, 23-24.)

Johtajana on tarkeintd, ettd alaiset luottavat seka kunnioittavat hanta. Téassa myos kantavaksi te-
kijaksi nousee yrityskulttuurin vaikutus. Kulttuurin rakentaminen I&htee johtajan toiminnasta; Jabe
(2017) nostaa viisi eri tekijaa tarkeaksi moninaisuuden johtamisessa. Johtajan tulee osoittaa kayt-
taytymiselld, etta todella kuuntelee seka haluaa ymmartaa toista, vaikka nakdkulma olisikin poik-
keava omasta. Liséksi toisen rohkaiseminen esittdmaan omia ajatuksia seké auttaminen ongelma-
tilanteiden ratkaisemisessa ovat tarkeitd ominaisuuksia. Viimeisend tehtaviin tulisi valita toisiaan
taydentavia ihmisia. (Jabe 2017, 24-25.)
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Ristikangas & Ristikangas (2013) vaittavat, etta johtajan tehtava ryhmassa on huomioida ryhmén
erilaisuus seka saattaa nama yhteiselle tasolle saavuttaakseen yhteisen tavoitteen. Tassa tarkeaa
on johtajuuden joustavuus seka halu nahda ryhman potentiaali sen erilaisuuden kautta. Tama po-
tentiaali saavutetaan siis vain, kun ihmisten ainutlaatuinen erilaisuus hyvaksytaan. (Ristikangas &
Ristikangas 2013, 151.)

Monimuotoisuuden kaytto voi silti jaa@da kokonaan hyodyntamatta, jos johtaja tukeutuu vain yhteen
tapaan johtaa. Yhden johtamisen tyylia kayttamalla koko organisaation osaaminen saattaa kaven-
tua taman varaan, jolloin palataan takaisin samankaltaisuuden johtamiseen. (Sama, 151.) Tahan
yhtyy moni muukin ammattilainen, joista Jarvinen (2020) toteaa, etta "tydyhteison erilaisuuden esiin

saamisesta on muodostunut yksi menestyvan tydpaikan kulmakivi” (Jarvinen 2020, 108).

Tehtava on kuitenkin varsin haastava. Jarvinen (2020) lisaa, etta rynmadynamiikkaan kuuluu fakta,
ettd ihmisten on vaikeampaa olla eri mieltd kuin samaa mieltd. Talla saavutetaan hyvaksyntaa,
jolloin kyseenalaistaminen seka poikkeavat mielipiteet voivat jaada helposti varjoon ja vaarana on
jaada eraanlaiseen kuplaan. Esimiehen haasteena on siis saada tama potentiaali kayttoon, jossa
ryhmaa taytyy eri keinoin rohkaista tuomaan ajatuksiaan esiin seka kyseenalaistamaan vallitsevia

tapoja. (Jarvinen 2020.)

Kun toiminta ulottuu eritaustaisiin ihmisiin, voi kannustaminen kuitenkin olla vaikeaa. Moninaisessa
toimintaymparistossa voi inmisilla olla esimerkiksi eri arvoja, jotka vaikuttavat toimintaan. Jabe
(2017) nostaa tarkeaksi piirteeksi reflektion, jolla voi paremmin ymmartaa erilaisuutta. Kyky katsoa
itseaan seka oman suhteen linkittymista moninaisuuteen tarvitaan tavoitteiden saavuttamiseksi.
Kun tiedostaa erilaisuudet, voi aidosti ymmartaa toisen erilaisuutta, jolloin ryhman saa toimimaan
yhteistad polkua pitkin. (Jabe 2017, 33.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen eri vaiheita seka sen toteuttamista. Tahan opinnaytetyohon
tehty laadullinen tutkimus toteutettin kayttaen teemahaastattelua aineistonkeruumenetelmana.
Analyysin menetelmana kaytettiin teemoittelua, jolla pyrittin hahmottamaan keskeisia aihepiireja.
Tutkimus my6s pohjautuu osittain teoriaan. Haastattelut toteutettiin syksylla 2020 ja haastatteluista

sovittiin sahkopostilla taikka kasvotusten.

5.1  Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd maahanmuuttajien tyollistymiseen seka sen edistamiseen
littyvia seikkoja Suomessa. Kasittelyn keskipisteessa on muun muassa tyokulttuurin vaikutus seka
tarkeys tyoelamassa. Tyokulttuuriin tarkemmin perehtyminen tukee monikulttuurisen tyoyhteison
toiminnan tutkimista seka luo tutkimukselle vankan pohjan. Monikulttuurisuudessa on huomioitu
maahanmuuttajien tilanne Suomessa, jota on tutkimuksessa lahdetty tutkimaan tarkemmin. Tassa
on huomioitu sen vaikutuksen lisaksi viestinnan merkitys organisaation sisalla. Tutkimuksessa on
perehdytty asiaan myos suurilta osin esimiehen nakokulmasta. Tarkeana tutkittavana kohteena on
esimiehen vaikutus kulttuurien valisessa toiminnassa. Tavoitteena on ollut myos tutkia, milla tavalla

esimies voisi toimia parempana tukipilarina toiminnassa muiden kulttuurien kanssa.

Tutkimusongelmina oli siis monikulttuurinen tyokulttuuri seka esimiestyon merkitys tyokulttuurissa.

Tutkimuskysymyksina toimivat seuraavat:

1. Miksi maahanmuuttajat eivat saa toita Suomesta?

2. Miten naita tekijoita voisi edistaa?

3. Miten esimiehena voisi edistda monikulttuurisuuden vaikutusta?
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5.2 Tutkimusmenetelma

Laadullinen tutkimus

Tutkimuksessa kaytettiin laadullisen tutkimuksen menetelmaa. Tama sopii tutkimukseen, koska ai-
neistoa on tarkasteltava kokonaisuutena. Vaikka materiaali koostuukin yksilohaastatteluista, ei ar-
gumentaatiota voi rakentaa yksin eri eroihin muuttujien suhteen, jolla erot suhteutetaan tilastollisiin
yhteyksiin. Lisaksi kvantitatiivinen menetelma ei ole mahdollinen haastateltavien rajallisen maaran
vuoksi. Haastateltavia ei kuitenkaan ole tarpeen kerata laadullisessa tutkimuksessa suurta maaraa.
(Alasuutari 2012.)

Aineistoa my0s tarkastellaan tietyn teoreettisen viitekehyksen kautta. Tama siséltaa "keskeisen
aiheeseen ja toisiinsa liittyvat aineksen --", missa aineksella tarkoitetaan "--aiheen tiimoilta kaytya
tieteellista keskustelua, jota edustaa kirjallisuus ja muu kirjoitettu aineisto” (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006). Tutkimuksesta ldytyy myés joitain etnografian piirteitd, jossa eritellaédn enem-
man kulttuurillisia ominaisuuksia. Kulttuurintutkimuksessa kaytetty nakokulma auttaa myos koros-
tamaan faktaa, ettd tavoitteena tutkimukselle on uusien nékokantojen l6ytaminen, jotka tuovat
oman panoksensa sosiaalisia iimi6ita koskevassa tieteellisessa ja julkisessa keskustelussa (Ala-
suutari 2012). Naista syista laadullisen tutkimuksen menetelma on koettu parhaaksi vaihtoehdoksi

tutkimuksen toteuttamisessa.

Etnografisen tutkimuksen piirteita esiintyy muun muassa organisaatiollisen etnografian muodossa.
Tama nakokulma kattaa nakemyksia organisaation sisapuolelta, unohtamatta esimiesten toimin-
nan merkitysta. Tahan liittyvia aiheita on esimerkiksi esimiesten toiminta, organisaation kulttuuri,
henkilostohallinnon toiminnot seké tydhon liittyva kayttaytyminen. (Eriksson & Kovalainen 2008,
140.) Tutkimuksessa nama aiheet ovat kéasittelyssa tyokulttuurin termin alla, jossa pohditaan myds
monikulttuurisuuden vaikutusta oman organisaation tyokulttuuriin. Esimiehen nakemys on huomi-
oitu monikulttuurisuuden vaikutuksessa seka maahanmuuttajien tyollistymisessa etta palkkaami-
sessa. Lisaksi osa haastatelluista oli ulkomaalaisia, jonka vuoksi etnografisia piirteité esiintyi enem-

man heidan ulkoa tulleiden nakemysten my6ta.
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Toteutettu tutkimus on teoriasidonnainen. Teoriasta on hyétyd, kun analyysi pohjautuu johonkin
olemassa olevaan teoriaan tai malliin (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Teoriaa on hyva
kayttaa tukena, mutta puhtaasti sen pohjalta on tutkimuksen toteutus haasteellista. Taman vuoksi
toteutuksessa on kaytetty teoriasidonnaista tutkimustapaa, jossa analyysi ei suoraan perustu teo-
riaan, vaan siihen liittyvia kytkoksia on kuitenkin havaittavissa. Tassa l0ydoksille etsitaan tulkintojen

tueksi teoriasta selityksia. (Sama.)

Teoriasidonnaisuus

Tutkimuksessa teoriasidonnaisuus on todettu parhaaksi tutkimustavaksi. Tama johtuu pitkalti siita,
etta vaikka tutkimus keskittyy kaytannonlaheisiin ongelmiin ja aiheisiin, on sen aikana hyva nojata
my0s teoreettisiin ideoihin seka konsepteihin (Eriksson & Kovalainen 2008, 41). Tama tuo tutki-
mukselle vankempaa pohjatietoa, johon tuloksia on helpompi vertailla. Dialogimainen keskustelu
seka vertailu teorian ja tulosten valilla on varsin kannattavaa rakenteellisten seikkojen seka hel-

pomman luettavuuden kannalta.

Teorian rooliin ja sen nakemykseen liittyvia nakokulmia liiketoiminnan tutkimuksessa on kaksi; toi-
nen pitad teoriaa taysin vakaana ja luotettavana, jonka tutkijat tunnustavat ja kayttavat tutkimuk-
sissaan sellaisenaan. Toinen nakemys pitaa teoriaa varsin joustavana; tassa olettamukset voivat
muuttua, joka johtaa teorian mahdolliseen asteittaiseen muuttumiseen. Teoria voidaan ymmartaa
ryhmana ideoita, joita voidaan maaritella uudelleen. (Eriksson & Kovalainen 2008, 41.) Tehty tutki-

mus nojaa enemman tahan jalkimmaiseen nakemykseen.

Teorian joustavuus on aiheen kannalta tarkeaa. Monikulttuurisuutta seka maahanmuuttoa tutkitta-
essa teoria ei aina pysy samana ja se on altis muutoksille. Myos tydkulttuuriin liittyy eri teorioita,
mutta tyokulttuurista ei ole olemassa yksittdista konseptia taikka teoriaa, jolla organisaatio toimisi
mahdollisimman tehokkaasti. Piirteet ja tavat voivat vaihdella rajusti organisaatioiden valilla. Taman
vuoksi ei aihepiirissa ole olemassa taysin vakaata teoriaa, vaan sen mahdolliset muutokset on

myos syyta huomioida tutkimuksen toteutuksessa.

Monikulttuurisuudessa kaytetty terminologia on paikoittain hyvin vaihtelevaa seka sen kattama alue
on laaja. Joustavuus teoriassa takaa sen, ettd monikulttuurisuutta voidaan kasitella sen vaatimasta
nakokulmasta. Puhuttaessa monikulttuurisuudesta syntyy helposti vastakkainasettelua, kun verra-

taan suomalaisten toimintatyyleja maahanmuuttajiin taikka ulkomaalaisiin. Tata voi teoria myos
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omalla tavallaan vahvistaa, jolloin tutkimuksella olisi hyva pyrkia tata tasapainottamaan. Vastak-
kainasettelu on joissain maarin hyvaksi, mikali silla halutaan tutkia ilmiota suomalaisen nakokul-
masta. Tosiasiassa monikulttuurisuuteen kuitenkin liittyy paljon muutakin, joten tdhan nakokulmaan

ei tulisi laittaa liikaa painoarvoa.

Monikulttuurisuus termina voi olla myés hieman ongelmallinen. Sanan englanninkielinen kaannés
multiculturalism voi termind olla hieman progressiivinen. Tama voi myos omalla tavallaan ajaa

eri kulttuurien nostamista erityisasemaan. Termin tarkoitus tutkimuksessa ei kuitenkaan ole osoit-
taa erityishuomiota eri kulttuureille, vaan pikemminkin kuvata ilmiota parhaaksi katsotulla termilla.
[Imiéssa katsotaan teoriaan nojautumalla, ettd muualta tulevilla on mahdollisesti eri toimintatapoja
johtuen omien kulttuurien piirteista seka erilaisista kulttuurillisista taustoista. Tata iimiota verrataan

tutkimuksesta paljastuvien tulosten kanssa.

Aineistonkeruumenetelma

Aineistonkeruumenetelmana tutkimuksessa toimi teemahaastattelu. Teemahaastattelu sopi tutki-
mukseen, silla haastatteluissa ei ollut yksityiskohtaisia ja tarkkoja kysymyksia, vaan se kulki val-
jemmin ennalta suunniteltujen teemojen mukaisesti. Teemahaastattelu on strukturoidumpi kuin
avoin haastattelu ja teemat ovat samat kaikille. Teemahaastattelua on myds nimitetty puolistruktu-
roiduksi haastattelumenetelmaksi. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48.) Kyseessa kuitenkin on kes-
kustelunomainen tilanne, jossa teemoja kdydaan lapi vapaassa jarjestyksessa (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006). Monikulttuurisuuden ilmi6ta tutkittaessa kyseinen metodi osoittautui par-
haimmaksi toteutustavaksi, koska keskustelumainen rakenne tukee parhaiten vastaajien vapautta

puhua asiasta omasta nakokulmasta.

Teemahaastattelu antaa oikeuden haastateltavien puheelle, jonka myota taman kaytettavyys pe-
rustuu vastaamisen vapaudelle. Taman lisaksi myos analysoinnin teko teemoittain on suhteellisen
helppoa haastattelun pohjalta. Ennakkoon asetetut teemat voivat kuitenkin poiketa analysoinnin
jalkeen paljastuvista keskeisista teemoista, jossa joustavuus on tarkeéa. Lisaksi teemahaastattelua
ennen tulisi aihepiiriin perehtya huolellisesti, jotta keskeiset teemat saadaan helpommin esille.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Haastattelu ei siis ole pelkastaan haastateltavan ka-
sissd, vaan haastattelijan on aktiivisesti kuunneltava seka oltava valmis vastaamaan haastatelta-

valle aihepiirin mukaisesti.
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Haastattelijan osallisuutta ei katsota mitenkaan pahalla, pikemminkin tdmanlainen aktiivisuus on
hyvinkin suositeltavaa. Haastattelijan reagoidessa haastateltavan puheisiin eleilld, kuten nyokkayk-
silla, ja osoittamalla kuuntelevansa aktiivisesti, tilanteesta tulee paljon luontevampi. Myos elayty-
minen kerrottuun asiaan kannustaa haastateltavaa kertomaan kokemuksistaan. Haastattelijan on
mahdollista vahvistaa kaytoksellaan, etta myos eriavat mielipiteet ovat suotavia keskustelussa.
(Eskola, Latti & Vastamaki 2018.)

Teemahaastattelu nimellaankin kertoo haastattelun oleellisimmasta, eli tarkkojen kysymysten si-
jaan haastattelu etenee keskeisten teemojen mukaan. Tama tuo enemman tutkittavien aanta esille,
jolloin tutkijan oma nakokulma ei ole merkittavassa asemassa. Tarkeana huomiona on ihmisten
omat havainnot ja tulkinnat asioista, joiden merkitys on keskeisessa asemassa tutkimuksessa.
(Hirsjarvi & Hurme 2015, 48.) Havaintojen liséksi vastuu ei ole pelkastaan tutkijalla tarkentamaan
kasiteltdvaa asiaa; kuvailtavan ilmion konkretisoituminen tapahtuu haastateltavan maailmassa,

joka riippuu tutkittavasta ja hanen eldmantilanteestaan (Sama, 66-67).

Haastattelumenetelma takasi sen, etta tulokset olisivat mahdollisimman luotettavia seka se tukisi
parhaiten toteutettavaa tutkimusta myos teorian osalta. Teemahaastattelumuodon kaytto selventaa
myos rakennetta; teemojen pohjalta on helpompi lahtea purkamaan aineistoa aihealueittain. Haas-
tattelua varten kaytettiin yhta kyselylomaketta, joka kaannettiin myds englanniksi muutamaa ulko-

maalaista haastateltavaa varten (Liite 1 ja 2).

Aineiston analyysimenetelma

Aineiston analyysilla tarkoitetaan saadun seka havainnoidun aineiston tutkimista. Talla tarkoitetaan
tekstin jarjestelya, aineiston lapilukemista seka sen erittelyd. Kokonaisuudessaan tarkoitus on
saada vastaus kysymyksiin aineiston sisallosta, sen kertomista faktoista seka niiden iimenemista-
voista. Analyysi voi olla sisallén luokittelua aiheiden tai teemojen perusteella. (Saaranen-Kauppi-
nen & Puusniekka 2006.) Naista jarjestely teemojen mukaan oli tutkimuksessa parhaaksi havaittu

keino.
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Analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua. Aineisto ensin litteroitiin nauhoitettujen keskustelujen
pohjalta. Litteroitua tekstia tuli noin 20 sivua seka haastattelut kestivat noin puolesta tunnista noin
50 minuuttiin. Taman jalkeen tekstit kirjattiin padpiirteittain yhteiselle alustalle. Materiaali kirjattiin
haastattelurungon mukaisesti omien kysymysten alle. Taman jalkeen materiaali jasenneltiin tee-
moittain, josta isoimmat seka toistuvat aiheet otettiin ensimmaisena kasiteltavaksi. Aineiston kir-

jaamisessa huomioitiin teoria, jonka kanssa tutkimustulokset kavivat sujuvaa dialogia.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa osiossa kaydaan lapi aineistoa, jota haastatteluista onnistuttin keradmaan. Tulokset kay-
daan lavitse teoriaosuuden mukaisessa jarjestyksessa; tata kautta vertailu naiden valilla on hel-
pompaa seka rakenne pysyy tyossa selkeana. Teema-alueita on yhteensa kolme, lukuun ottamatta

taustatietoja, joiden sisalla tarpeellinen jaottelu tapahtuu valiotsikoiden kautta.

6.1 Haastateltavien taustat

Haastateltavista kaksi on ulkomaalaistaustaisia, jotka ovat asuneet Suomessa jo useita vuosia.
Toinen on toiminut yksinyrittdjana Suomessa noin yhdeksan vuotta, kun taas toinen on asunut
maassa noin 35 vuotta. Yksinyrittaja johtaa talla hetkella kahta yritysta, joista toinen keskittyy
enemman liketoiminnan kehittamispalveluihin yrityksille ja toinen toimii monikulttuurisena toimin-
taymparistona yrityksille. Erikoistuminen hanella on liiketoiminnan kehittamiseen, varsinkin kan-
sainvalistymisessa. Tahan kuuluu myds kommunikointi seka kulttuurilliset erot. Pidempaan Suo-
messa asunut on tehnyt kansainvalista ty6ta noin 22-23 vuotta. Oulun alueella henkild toimii kan-
sainvalisena yhteisoasiakkaana, johon liittyy laaja kirjo eri ihmisia aina kirjoitustaidottomista tohto-
riin asti. Yrittajyys on hanella ykkosasiana, jota han hoitaa maahanmuuttajille toimenkuvassaan.

Haastattelu toteutettiin heidan kanssaan englanniksi.

Loput kolme haastateltavaa ovat suomalaistaustaisia, jotka ovat maisteriksi valmistuneita joko hal-
lintotieteista taikka kasvatustieteista. Toinen kasvatustieteiden maistereista on tyoskennellyt pit-
k&an, noin 10 vuotta, kolmannella sektorilla, josta myos pitkalta aikavalilté 16ytyy kokemuksia maa-
hanmuuttajien kanssa tyoskentelysta. Tahan kuuluu monia eri ryhmia, kuten pitkdan Suomessa
olleet miehet seka naiset, nuoret, turvapaikanhakijoita seké aikuisten perusopetuksessa opiskele-
via. Toinen kasvatustieteista valmistunut on toiminut korkeakoulussa opiskelijoiden liikkuvuuden
puolella seka hoitanut opiskelijavaihtoja Study Abroad -yritystoiminnan kautta. Nykyisin toimintaa
|6ytyy startup-puolelta oman yrityksen seké yrityskehityspuolella tydskentelemisen kautta. Tahan

kuuluu myds kansainvélisen osaamisen kanssa tyoskentelya.
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Hallintotieteiden maisteri on toiminut pitkaan lastentarhanopettajan seka johtajana. Tata kautta on
kokemusta myos toiminnasta paivakodin johtajana. Johtajuustaustaa hanelta I0ytyy paljon aluejoh-
tajuuden, palvelujohtajuuden, seka projektipaallikon toimenkuvien kautta. Han on myos toiminut
kunnanhallinnossa, mutta nykyisin han toimii maahanmuuttajien parissa monikulttuurikeskuksessa.
Kaikilta haastateltavilta siis 10ytyy jonkin asteen kokemusta maahanmuutosta seka sen parissa
tyoskentelysta. Myos tarkeaa esimiesnakokulmaa l0ytyy, mika koettiin tarkeaksi tutkimuksen kan-

nalta.

6.2 Tyokulttuuri

Tyokulttuurista puhuttaessa suurin osa vastasi, etté asia liittyy tyontekoon olennaisella tavalla. Tyo-
kulttuuri kertoo, mita tydpaikalla ylipaataan tapahtuu. Se toimii pohjana tyonteolle seka kertoo, mi-
ten toita siella tehd@an. Melkein kaikilta haastateltavilta tuli yhtenevia kommentteja littyen myos
tyokulttuurin merkitykseen. Tarkeaksi koetaan ihmisen kayttaytymiseen liittyvat tekijat tyopaikalla.
Tahan liittyy tiimin kanssa tydskentely, muiden huomioiminen seka kanssakayminen heidan kans-
saan. Naista voidaan paatella, etta halutaan siis selkeasti kunnioittaa tapoja, mitd tyopaikalla on,
seka muita ihmisia ymparilla. Tulokset siis heijastelevat hyvin samaa, mita tyokulttuuriin liittyva,

aiemmin kasitelty teoria kertoo.

--This is the whole package of like how your workplace is setup, and what kind of culture
you practice in there meaning, how are you working with your team -- how are the interac-
tions with the team, how is the easiness of doing work there--.

--Tydkulttuuri on myGs perusta, jonka tota, joka antaa tietynlaisen vapauden toimia. Uusi
tyéntekijd nopeasti vaistoaa tybkulttuurin ja tavat, kunnioitetaan toisia ja annetaan tilaa, ja
ongelmat ratkotaan nopeasti yhdessé, tyénteon vapaus ja vastuu--.

--Milla tavalla toita tehdaén, minkalaisia ihmisid on, on sielld tbissé, miten tota, miten heidét
sielléd huomioidaan, mitenké tunteet huomioidaan tyGpaikalla--.

Myos tyokulttuurin merkityksesta ollaan samoilla linjoilla. Tyokulttuuri tydpaikalla on asia, joka I0y-
tyy kaiken toiminnan keskiosta. On tarkeaa, etta tyokulttuuri vastaisi yrityksen toimintaa mahdolli-
simman hyvin ja olisi mukana auttamassa liiketoimintaa. Tata kuvataan myos eraanlaisena peli-
kenttana, joka toimii tapana erottautua muista yrityksista. TyOkulttuuri on jotain, mika luo sisaista
motivaatiota seka innoittaa ihmisia olemaan vapaasti oma itsensa; turhan rajoittava kulttuuri puris-

taa tyontekijan tietynlaiseen muottiin.
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--TyOkulttuuri on niinku, musta kaiken a ja o. Etta siis, tyé on kuitenkin aina ty6ta, se on
kuitenkin jossain vaiheessa péivastéa toiseen puurtamista, nii tavallaan se tyokulttuuri, laa-
Jjemminkin yhteisén kautta, nii silldhan, sillé sité niiku virtaa saa siihen tekemiseen -- Myés
etté tyOkulttuuri on tapa erottautua, etté et jos on firmoja, jotka tekee kaytdnnés enemmén
tai véhemmén samaa, nii se tyokulttuuri on se tapa millé sé voit erottua oikeesti muista--.

--The work culture has to be, where people are inspired to be themselves so they are more
inspirational, there has to be the freedom to think, say things that might be offensive, be-
cause in order to think you have to talk--.

--Luo semmosen hengen siihen kokonaisuuteen, sitte se on voimavara, voimavara yleensé
tyéntekijoille sillé tavalla, jos se tydkulttuuri on semmonen etté se ei niiku rajoita sen henki-
I6n tilaa, ja ja semmonen rajoittavassa tyGpaikassa semmonen tyGkulttuuri nii se tota, tota
Jjotenkin niiku puristaa sen tyénteon semmoseen tiettyyn muottiin, ja se kyllé niikun vaikeut-
taa sen tybkulttuurin kehittymisté--.

Lis&ksi tydn arvostus, viihtyvyys ja vapaus korostuvat haastateltavien nakokulmissa. Yrityksen ar-
vot nakyvat tyokulttuurissa seka toiminnassa, joka tuli ilmi tutkimuksen aikana. Teoriassa kasiteltiin
aihetta arvojen nakymisesta arjessa, mutta arvot itsessaan ovat erigvat. Mainitun Talouselama 500
-listauksen tarkeimmat teemat olivat arvot uudistumisesta, vastuullisuudesta seké asiakaskeskei-
syydesta. Naista ainoastaan vastuullisuus voisi olla arvo, mika kavi iimi tutkimukseen osallistunei-
den kokemuksista. Kuitenkin haastateltavien kertomat asiat vaikuttavat hyvinkin arvoilta, jotka na-

kyvat jokapaivaisessa toiminnassa.

--Mahdollisimman hyvin vastais sité etté ihmiset viihtyy tydsséén, etté heidén tybtéén ar-
vostetaan ja heidén tekemiseen niikun uskotaan ja néin, ettd ne on minusta ehkd semmo-
Sia térkeimpid juttuja, et on riittévasti tavallaan vapautta ja valtaa toteuttaa tyénsé hyvin, --
sisdinen motivaatio lahtee siité aika pitkélle kéyntiin, et sitten ihminen tekee sité tybtéén
omalla siséisella visiollaan ja halullaan--.

Teoriassa johtajuutta on kasitelty tyokulttuurin erd@na tarkeana elementtina. Taman mukaan tyo-
kulttuuria ei voida muuttaa ilman johtajuutta tai toisin pain, mikd myds eraan haastateltavan mu-
kaan tulisi pitaa mielessa. Asiaa taytyy ensin miettia johtajuuden nakokulmasta, mikali haluaa tyo-
kulttuuriin muutoksia. Tama johtaa oikein tehtyna hyvaan tyokulttuuriin.

--If a leader speaks first, conversation is dead, they either have to agree with him but its
dead. So how is this related to work culture? If you want a good work culture, it starts with
leadership--.
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Kaikki tutkimukseen osallistuneet ovat jollakin tapaa pyrkineet muuttamaan ja vaikuttamaan oman
organisaationsa tyokulttuuriin. Tarkeimmaksi aspektiksi nousi avoimuus, johon itse haluavat pyrkia
seka uskovat, etta jokaisen organisaation tulisi asettaa se standardiksi. Avoimuuden kautta toiminta

sujuu paljon paremmin seka mahdollisesti luottamus saavutetaan helpommin.

--Avoimuus on se niiku se pohjakivi, vaikka kuulostaa véhé kliseiseltd, myds tdmménen va-
paus ja vastuu, -- kuunnellaan myGskin sit nilkkun mité sielt kommenttia tulee, annetaan oi-
keesti ihmisten vaikuttaa--.

Perussééntoja, mita itelléd on aina ollu, niin ongelmatilanteet ratkaistaan heti, ei jéteté asi-
oita vellomaan, -- jokanen saa mielipiteensé sanoa ja meillé on tiimipalaverit kerran vii-
kossa, ja joka ainut kerta kysyn, vaikka se tuntuu tyhmélta, ettd mité kuuluu, jokkaiselta,
henkilbkohtaisesti, ja se ei tarkoita sité ettéd mité siihen tyéhén kuuluu vaan etté mité niiku
hénelle itselleen kuuluu--.

TyOkulttuuriin vaikuttaminen on lahtenyt liikkeelle pohdinnasta, millainen kulttuuri tydpaikalla vallit-
see. Taméan jalkeen voidaan my0s miettid, mika vaikuttaa liketoiminnan tulokseen, jonka myéta
saadaan katsaus kaikkiin kaynnissa oleviin prosesseihin. Myos rekrytoinnissa on pohdittu, millaisia

tydntekijoita tydpaikalle halutaan.

--Figure out like okay what is the work culture there and what is kind of like impacting,
umm, the outcome of this business, and | had a look at like streamlining processes, making
them easier, making better portfolio of services available for customers--.

--Tét4 tiimi& kun téssé rakentanut, nii sitd varmaan niiku joka kerta pohtinut rekrytointia
tehdessa, ettéd minkélaisia ihmisié haluaa sité tyota tekeméaén ja miten heidét saa siinéd
tydssé vilhtyméén--.

--Oman roolini koen semmosena fasilitaattorina, joka mahdollistaa toisten ihmisten, etté
heillé on hyvé tehda toita, etté he vois keskittya siihen pelkkaén tyon tekemiseen ja etté ois
mahdollisimman rento ja helppo tulla sanomaan jos joku pénnii -- vaikka ei ois mitaén
asiaa, ndhdéén useamman kerran viikossa, véhintdén kahesti viikossa, pidetaén sitéd sem-
mosta tiimihenked yll4, et se tavallaan et tehdéén porukassa, se olo ois silti olemassa
vaikka ollaan etaéll&--.
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Yll& oleva viimeinen lainaus kertoo melko hyvin myés muiden haastateltavien ajatuksista. Pa&osin
haastateltavat haluavat avoimuutta tyOyhteisoon, joka tarkoittaa esimerkiksi mahdollisuutta sanoa
oma mielipide aaneen, oli palaute negatiivista taikka positiivista. Myos tiimihenki koetaan tarkeaksi.
Avoimuuden myota myOs vapaus ja vastuu ovat tarkeaksi koettuja arvoja, mitka takaavat sen, etta
tyontekijat voivat omalla tavallaan tehda tyot, kunhan sovitut tyot tulevat tehdyiksi. Eras haastatel-
tava kayttaa myds huumoria valineena tyokulttuurin muuttamisessa. Oli mukava huomata tutkimuk-
sessa, etta tyokulttuuriin sisaltyy eri organisaatioilla yhtenevia arvoja, mitka nakyvat jokapaivai-
sessa toiminnassa. Tahan yhtyy myos teoria, jonka mukaan arvot ovat yrityksen kulttuurin sisalla

avainasemassa ja ne heijastuvat helposti myos arjen toimintaan.

6.3  Monikulttuurisuus ja viestinta

Monikulttuurisuus

Monikulttuurisuudesta tutkimustulokset olivat yllattavan yhtenevia. Kaikki haastateltavat jollakin
muotoa toivoivat lisaa avoimuutta suomalaiselta yhteiskunnalta seka suomalaisilta muualta tulevia
kohtaan. Monikulttuurisuutta ei kuitenkaan tulisi nostaa jalustalle eikd omaksi erikoisuudekseen.
Taman tulisi olla rakentunut omaan tyokulttuuriin automaattisesti. Tahan liittyen ei suurin osa myos-
kaan toimi mitenkaan eri tavalla toimiessaan muiden kulttuurien edustajien kanssa, lukuun otta-

matta mahdollisia kielellisia aspekteja.

--Mé en halua sitd hirveend korostaa, vaikka meilld on niitd ulkomaalaisia, ettad "noh tdassé
néet, tds on ulkomaalainen”, minusta ne on niiku ty6kavereita, miné ja me suhtaudutaan
niikun silleen luonnollisesti -- ne pittaa silla tavalla huomioia, etté ne tulee eri kulttuureista,
Jja niilla on eri osaaminen ja ndkeminen ja eri tausta--.

--Need to take much more wider and diverse approach to them, because what works in
one culture doesn’t work in another culture. In that same sense, you will need to adapt the
way of like how you're dealing with international teams, with international customers, inter-
national employees and so on -- You will need to really really pay attention and respect to-
wards other cultures and nationalities you are working with. If you don’t do that, you’re go-
ing to lose out on opportunities--.

Monikulttuurisuuden teoriassa kasiteltiin suomalaisen ja lansimaalaisen kulttuurin vaikutusta, seka
sen tuomia arvoja toiminnassa. Tahan ei kuitenkaan haastatteluissa [0ytynyt kovin yhtenevaisyyk-
sia. Arvot ovat samat tyokulttuurissa, eika muualta tulevien tyontekijoiden kohdalla koeta tarvetta
joustaa toiminnassa. Tyontekijat ovat pikemminkin sujahtaneet varsin hyvin suomalaiseen tyokult-

tuuriin.
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Vaikka suurin osa haastateltavista ei kohtele muiden kulttuurien edustajia eri tavalla, osa kuitenkin
nostaa tarkean havainnon eri kulttuurien omista nakemyksista. Muualta tulevia tai maahanmuutta-
jia ei tulisi nostaa erikoisasemaan yrityksen sisalla, mutta tama ei poissulje heidan omaa osaamis-
taan, mika voi hyvinkin tuoda uusia nakemyksia yritykselle. Tama nahdaan rikkautena, mika avaa

uusia ikkunoita my0ds omassa toiminnassa.

--Monikulttuurisuus on siis tosi térkee, ihan siis l&htien siité, etté niiku ihan kdytdnnonkin
Syista, ettd meidn Suomen véestbpohja on sellainen, ettd me tarvitaan tota kansainvélista
tydvoimaa, miké auttamatta tarkoittaa monikulttuurisuutta. Ma néén sen mydskin niiku rik-
kautena, riippuu tietysti nyt véha niiké minké nékdsté tyoté tehdéén, varsinkin semmosen
niiku kehittédmis-, asiantuntija-, luovassa tydssé, niin varsinkin siellé& se monikulttuurisuus
nékyy erityisesti semmosena niiku rikkautena, koska siel tavallaan pystytdén peilaamaan
erilaisia ajatuksia sitte eri taustoista ja eri tavalla ndkékulmista Iapi, eli semmosis nilku mun
mielest korostuu--.

Eraan haastateltavan lausahdus asiasta osuu hyvin yhteen myos taman hetken monikulttuurisuu-
den vaikutuksesta teoriassa. Nykyinen vaestopohja vaatii enemman kansainvalista tydvoimaa kuin
ennen, josta kumpuaa monikulttuurisuuden kasvava vaikutus nykyorganisaatioissa. Tama kuiten-
kin tulisi nahda rikkautena tamén tuoman erilaisen maailmankatsomuksen seka nakemysten
myO6ta. Asia on viela uusi suomalaiselle yhteiskunnalle seké yrityksille, minka takia tama esiintyy
haasteena organisaatiorakenteille. Tulee olemaan mielenkiintoista nahda, milla tavalla yritysmaa-

ilma kehittyy, silla télla hetkella monikulttuurisuutta ei haastateltavien mukaan taysin hyodynneta.

--Meillé on yll&ttédvén paljon Oulussakin, niiku meillé tydpaikalla kans semmosia henkil6ité,
joilla on hyvé koulutus mutta he [ulkomaalaiset] ei paése niiku toteuttamaan sité koulu-
tusta, ja samoten sité tybkokemusta me ei osata niikun hy6dyntéé, et me aatellaan likaa
ettd ne kaikki on niitd humanitééristd apua kaipaavia, vaikka Oulussa ei 0o ku 10 prosent-
tia on niité, 90 prosenttia on muuta--.

Muutama haastateltavista huomasi myds kertoa, kuinka tyévoiman hyodyntdminen voisi auttaa
my0s yritystoimintaa. Palkkaamalla yritykseen tyovoimaa maasta, mihin ollaan kohdistamassa
myyntia, voidaan maksimoida mahdollisuudet menestya tyovoiman kulttuurillisen tietamyksen ta-
kia. Nama tyontekijat ovat siis avainasemassa neuvotteluissa, mikali he omaavat osaamista talta

osa-alueelta.
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--Jos sulla on siellé yhtékkia joku vaikka arabiaa puhuva ja sit sul on yhtékkié joku venéjaé
puhuva, nii kylléhén se helpottaa tulevaisuudessa teidén rekrytointiongelmia iha valtavasti,
Sé voit ottaa yhtékkié vendjaé puhuvia muitakin ja arabiaa puhuvia muitakin, ja jos sattuu
et se luottohenkild tai joku heisté onki niin noheva etté se paédsee mukaan neuvotteluihin,
léhetéén Venéjélle myymé&éan tai jonnekin Lahi-Itédén tai muualle, nii ohan se niiku tuosta jo
pienesta rakentamisesta nii nékee etta se on hieno juttu--.

Kun palkataan ulkomaalaista tyovoimaa, on tarkeaa ymmartaa esimiehena myos omaa tiimia.
Kanssakaymisesta tulee keskustella ensin tiimin kanssa ja saada mielipide siita, onnistuuko tyos-
kentely ilman suomen kielen kaytt6a. Muualta tuleva tyontekija ei valttamatta osaa suomen kielta,
jolloin keskustelua tyopaikalla kaytaisiin osittain myos englanniksi. Tallaisissa tilanteissa on elintar-
keda pohtia ja keskustella, ovatko tiimi seka organisaatio valmiita muuttumaan tahan suuntaan.
Muutos ei ole aina helppoa, ja esimiehelld on tarkeana tehtavana valvoa mahdollisuuksia, mita

ulkomaalainen tydntekija voisi tuoda tiimiin seka pysya avoimena talle lisalle.

Viestinta

Viestinnan suhteen isoimmat ongelmat esiintyvat kielen kanssa. Kommunikointi voi olla vaikeaa,
mikali ei ole yhteista kieltd. Osa kuitenkin sanoo, etta tulkkien seka eri kdantamisohjelmien avulla
nailta ongelmilta voidaan melko helposti valttya. Vaikka kuitenkaan ei olisi yhteista kielta, on kes-

kustelemalla usein selvitetty suurimmat ongelmat.

--Tiettyd semmosta varovaisuutta ikdén kun vois sanoo et on niiku ehké havaittavissa
siind, jos on niiku paljon muiden kulttuurien edustajia, tietyl lailla se viesti on ehké aina va-
rovaisempaa ja tietyl lailla jossain maérin yksinkertaistetumpaa, johtuen siité, ettd monis
tilanteissa tietysti on, jos kumpikaan henkild, joka viestii, niin ei edusta omaa éidinkieltdan -
- sillon myGs véérinymmaérryksen riski ikéén ku kasvaa--.

--Tietenkin se, se on se ongelma meilld, ja varmaan joka paikassa, on téé kieli, elikka jos ei
o0saa riittévéan hyvin suomea taikka englantia, niin se kommunikaatio on vaikeaa. Tietenki
ne kulttuurilliset erot, elikké osa on ihan paimentolaiskulttuureista, ne ei oo koskaan kéynyt
koulua ja osa on tosiaan néité tohtoreita--.

Kulttuurillisten erojen my6ta viestinnassa on esiintynyt myds osalla ongelmia. Toisaalta namé on-
gelmat ovat herattaneet myés enemman keskustelua tydpaikalla, jolla asiat on saatu selvitettya.
Kulttuurien eroavaisuuksissa myos viestintaan liittyen tarvitaan paikoittain selkeampaa viestintaa.
Suomalaisten viestintatyyli voi olla varsin yksinkertaistettua, mika osittain johtuu omasta individua-
listisesta kulttuurista. Talloin on kaytetty muiden kulttuurien kanssa toimiessa selkeampia seka tar-

kempia ohjeita.
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--Semmosta tietysti huomannu, et jos on eri kulttuuritaustojen edustajia, niin tietylla lailla se
viestin selkeys, mydskin se et miten se ymmarretéén. -- Jos jollekin toiselle kulttuurinedus-
tajalle [viestitaan] niin tietyl lailla se viesti taytyy, et odotetaan huomattavasti paljon selke-
ampéa viestia ja tarkempaa ohjeistusta siité, ettéd miten itse asiassa kuuluu toimia--.

Tassa taustalla kysyttiin yksildllisen ja yhteisollisen kulttuurin eroavaisuuksia, missa Suomessa on
totuttu eraanlaiseen individualistiseen toimintatapaan seka -kulttuuriin. Viestinnassa ohjeistus voi
olla hyvinkin kevytta, jossa molemmilla henkil6illa on samankaltaiset olettamukset viestin merkityk-
sesta. Tama pitkalti jontuu suomalaisen keskustelukulttuurin luonteesta, mika ei valttamatta muu-
alta tulevilla ole tiedossa. Taman lisaksi viestin selkeys esiintyi tarkeana asiana suurimmalle osalle

haastateltavista.

--Sen olen huomannut, etta selkokielisyys on suomalaiselle vaikeaa, hanelle tulee tyhmé
olo kun hén joutuu hidastamaan puhettaan, sitten toinen ei ymmaérré mitéén, ja sitten toi-
nen haluaa ymmértaéa ja nydkkéilee ja néin, ja sitten niiku luullaan ettd on ymmérretty ja ei
ollakkaan ymmérretty, timmdésissé tapahtuu niiku sitte vaan kommunikaatio-ongelmia--.

Kommunikaatiolle olisi tarkeaa selkokielisyys, minka suurin osa haastateltavista nosti esille. Muu-
alta tulevien kanssa, joilla ei suomi ole aidinkieli, voi helposti sattua kommunikaatio-ongelmia. Olisi

siis hyva muistaa oma puhetyyli, jolla kommunikoi muiden kulttuurien edustajien kanssa.

Viestinnassa suurin osa haastateltavista uskoo parhaan tavan olevan oma, henkilokohtainen tapa.
Suoraan kommunikoidessa saadaan parhaat tulokset ihmisten kanssa toimiessa. Tassakin auttaa
viestin selkeys; eras haastateltava pyrkii aina siihen, etta ulospain meneva viesti olisi mahdollisim-
man selkea, oli kielena englanti taikka suomi. Tama heijastelee myos toisen haastateltavan sano-
maa yhteisesta pohjasta, jolla toimia. Tama siis tarkoittaa kulttuurillisessa kommunikaatiossa yh-
teisia saantoja ja selitteita, jotka kaikki hyvaksyvat ja pystyvat toteuttamaan. Teoriassa tasta kay-

tetaan termia valikulttuuri, joka kuvastaa hyvin kyseista iimiota.

--My personal approach is the personal approach. This is where | get the most outcome by
interacting with people directly. Sometimes its not always possible to do that, but the most
common way of interacting is through, for example, first of all personal messenger sys-
tems, email systems or even nowadays with conference calls. -- Even though we are able
to kind of see each other on Skype or whatever we use as a conference call platform, we
can communicate with each other but it doesn’t necessarily mean that we as well under-
stand each other from the same level. If we want to understand each other from the same
level, we need to start off with creating a basis that everybody can agree to--.
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Osa myds kayttaa jonkin asteen elekieltd puhuessaan muiden kulttuurien edustajien kanssa. Tama
riippuu hyvinkin paljon keskustelukumppanista. Eras tutkimukseen osallistunut kertoo ajattele-
vansa ihmista, kenen kanssa puhuu ja mista kulttuurista han tulee, johon pohjautuu puhuttelun
tyyli. Keinoina viestinnassa toimii elekieli, kehonkieli, katsekontakti seka aanensavy. Yksi haasta-
teltava mainitsee myos pukeutumistyylin era@na harkittavana keinona. Kuitenkin viestinnan keinoi-

hin kiinnitetaan hieman vahemman huomiota, kuin teoriasta kay ilmi.

6.4 Esimiehen nakokulmasta

Monikulttuurisuusimago

Imagon suhteen muutama sanoi yritysten nykypaivana mainostavan olevansa monikulttuurillisia ja
moninaisia, vaikka tosiasiassa nain ei valttdmatta ole. Mikali yritykset taté joutuvat mainostamaan
erikseen, ei tdma tuo lisdarvoa toimintaan vaan sen tulisi olla sisaanrakennettuna normina organi-

saatiossa.

--Mun mielesté monikulttuurisuus ei pitéis olla mikdén imagojuttu, vaan se on enemmén
semmonen, miké on asia, joka on rakennettu ikdén kun sinne organisaation siséén auto-
maationa, et se on se normi. Eika sité tarvi enempéé lahteé niiku korostamaan bréndind tai
imagona, sillon se menee nimenomaan just siihen, et herkésti sitte tota mennéén sinne to-
rille ja huudetaan et "heei, meil on kymmenen eri kansallisuutta t6issd, me ollaan monikult-
tuurinen organisaatio”. Eiké se ei sinénsé tuo mun mielesté lisdarvoa siihen endé--.

Osa monikulttuurisissa tyopaikoissa tydskentelevista kokee, ettd monikulttuurisuus ei aiheuta eroa-
vaisuuksia, vaan pikemminkin on varsin luonnollista organisaatiossa. Toiminta on avointa ja kellu-
vaa, eika organisaatiossa tyoskentelevat huomioi monikulttuurisuutta erikoisena asiana. Tyonteki-
jat ovat tasavertaisia ja sisainen kommunikointi tapahtuu varsin avoimesti. Nama kommentit tuke-
vat my6s ylemman lainauksen ajatuksia, joiden mukaan monikulttuurisuus on parhaimmillaan or-

ganisaation sisalla arkipaivainen asia.

--In my organization, we are a community of different kind of companies as well as be-
tween 10 and 12 different nationalities working together here. -- once you've been working
here, you don’t notice that anymore. The people who've been working here, they know that
okay this is very fluent, this is kind of like floating and very open, to kind of discussion even
with someone from other cultures, we don’t make any difference there. We approach each
other as humans--.
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Maahanmuuttajien tyollistyminen

Melkein kaikki haastateltavista kokivat maahanmuuttajien tydllistymistilanteen talla hetkelld Suo-
messa heikoksi. Tahan koetaan vaikuttavia tekijoita olevan useampia. Osa haastateltavista sanoi,
ettd asia on viela niin uusi Suomessa, etta tahan ei ole osattu viela sopivalla tavalla reagoida.
Maahanmuuttajien maara on myos kasvanut rajahdysmaisesti lahivuosikymmenien aikana, jonka
eras haastateltavista mainitsi. Tahan vastaava muutos tulisi vasta tulevina vuosina, johon talla het-

kelléd suomalainen yhteiskunta ei kykene riittavalla tavalla vastaamaan.

--Suomalainen yhteiskunta ei niiku riittdvén hyvin osaa hyddyntéé sitd osaamista ja koulu-
tusta, mita ulkomailta tullee. Se on kummallista, etté vain Suomessa tehty psykologin kou-
lutus on vain Suomessa huippua--.

Lainauksen taustalla on tarina eraasta Lahi-ldasta saapuneesta lasten psykologista, joka talla het-
kelld toimii arabian kielten opettajana varhaiskasvatuksessa. Psykologin koulutusta ei ole osattu
hyodyntaa tai hyvaksya, joka myos kertoo osaamisen hyddyntdmisen puutteesta. Haastateltavan
mukaan taméankaltaisia maahanmuuttajia I6ytyy Oulusta yllattavan paljon. Yksi tutkimukseen osal-
listuneista myos vahvistaa, etta suomalaisen yhteiskunnan tulisi avautua enemman moninaisuuden

suuntaan.

Muutama sanoi myos pelolla olevan osaa tyollistymiseen. Tama myads voi johtaa oman kansalai-
suuden kollegoiden suosimiseen palkkaamistilanteissa, jonka eras haastateltava mainitsee ongel-
maksi maahanmuuttajien tyollistymisessa. Psykologisesti katsottuna ihminen pelkaa sita mita ei
tunne, josta johtuu myos palkkaamisen jaaminen matalalle tasolle. Tamankaltainen ajattelutapa ei

valttamatta paaasiallisesti vastaa tyollisyyden tasosta, mutta asia on kuitenkin hyva pitaa mielessa.

--Né&héén liian kapia-alasesti se monikulttuurisuus siellé typaikoilla, eiké uskalleta yleensé
ottaa monikulttuurisia ihmisid, me pelatéén etté ne rydstévét meidan tydpaikat--.

Tyollistymisessa on my0s havaittavissa eraanlainen kohtaanto-ongelma. Yhtena suurista haas-
teista on 10ytaa oikea tyo oikealle tyontekijalle kiinnittden huomiota ammattiosaamiseen. Eraassa
haastattelussa hyvana nékokulmana tuli esiin ensimmaisen tyopaikan ldytdminen, jota tydnantajat
arvostavat. Olisi kuitenkin tarkeaa, ettei talle polulle jaa, mikali se ei vastaa tydntekijan omaa osaa-
mista. Haastateltava oli pohtinut korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien mahdollisuuksia paasta

omaa alaa vastaaviin t6ihin, johon olisi hyva kiinnittdd huomiota.
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--Maahanmuuttajat ketké tulee téihin, niin niin pdésevét helpommin tavallaan matalapalk-
kasiin hommiin, tai semmoseen, miten se sanotaan, tdmmoéseen kokemusasiantuntijatyo-
hén kolmannella sektorilla tai sitten niikun johonkin semmoseen tuottavampaan tyéhén,
vaikka olisivat korkeasti koulutetumpia, etté kiinnitetddnko riittdvasti huomiota siihen ettéa
sitten niikun, ois etenemisen mahdollisuuksia, uskotaan ja uskalletaan antaa vastuuta--.

Kielen suhteen tulokset ovat melko yllattavia. Osa sanoo, etta suomen kielen taito on tarpeen, kun
taas osan mielesta englannin kielen taidon tulisi riittaa, kun pyrkii tydelamaan Suomessa. Tama
toki on vahvasti riippuvainen aloista, mille pyrkii; joillakin aloilla, kuten sairaanhoidon piirissa, tulisi
suomen kielen taito olla vahva, jotta voi potilaiden seka muun henkiloston kanssa kommunikoida

sujuvasti. Suomen kielen taidon riittavyytta pidetaan reittina tyéhon.

--Ja tietenkin se, mista on keskusteltu TE-toimiston kanssa, eftd suomen kielen osaaminen
niin niin se on semmonen mihin me kiinnitetdan huomiota, etta riittdvé suomen kielen taito
on reitti tybhon--.

--Jos me puhutaan nyt niikun maahanmuuttajien tyéllistymisestd, niin tota, térkeimpia, yks
on tietty kielitaito, yks semmonen etté a onko suomen kielen taitoa vai ei ja b, sitte onko
englannin kielen taitoa vai ei, sekéén ei valttdmatta oo itsestdanselvyys, etté on sujuva
englannin kielen taito. Varsinkin jos kumpaakaan ei ole, nii sit ollaan todella heikoilla ve-
Sillé--.

Toisaalta kielen kanssa taytyy miettia, milla alalla ollaan tdissa. Mikali tyon voisi toteuttaa pelkas-
taan englannin kielelld, voisi suomen kielen vaatimuksen jattda pienemmalle arvolle palkatessa
lisda tydvoimaa. Toki tdma vaatii koko organisaatiolta muutoksia; ei riita pelkastaan esimiehen na-

kokulma asian muutoksesta, vaan koko henkiloston tulisi tdmé asia hyvaksya.

--It is not enough just to take immigrants and put them through Finnish course for 8 or 9
months just because “oh no because you speak Finnish you will find employment”. Rub-
bish. That is absolutely rubbish. There is more to it. And that is more the part of like where
the Finnish society needs to as well open up and embrace diversity--.

Osasta haastateltavista pelkk& suomen kielen taidon opiskelu ei riith maahanmuuttajille. Risteavéat
nakokulmat ovat mielenkiintoisia, silla sen pohjana voi olla myds oma kansalaisuus. Ulkomailta
Suomeen tulleet ovat nahneet henkilokohtaisesti molemmat puolet, josta kumpuaa vahvat nake-
mykset seka tietdmys tyodllistymisen piirteistd. Kielitaidon tarkeytta ei suinkaan tule aliarvioida,

mutta tdhan liittyy myds muita piirteita, mitka tulisi ottaa huomioon.
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--Mita itse toivoisin vield, ettd ois enempi mahollista jérjestédéa ois niiku tavallaan, ty6paikka
ensin ja kielen opetus sitte siihen liittyen, ei aina tarttis menna niin péin etté lahetéén istu-
maan kielikursseille, ja koko ammattitaito ehtii siiné jo 2 vuoden aikana ajautua kriisiin kun
tota, ei pdése tekeen hommia, et jotenki paésis ensin tekeméén niitd hommia, oppimaan
niiku sité ty6sanastoa vaikka ihan ensin, sitd kautta sitte kaikkee muuta--.

Ylla oleva lainaus yhtenee vaittamaan kielikurssien sisallosta. Pelkastaan kielikurssi ei auta maa-
hanmuuttajia tyollistymaan, vaan jollakin keinolla olisi tarkeaa saada yllapidettya omaa ammattitai-
toa. Kielikursseja ehkapa voitaisiin suunnata siis enemman alakohtaisesti, jolla myos maahanmuut-
tajat voisivat kehittya alakohtaisesti. Ratkaisu kuitenkin voi olla resurssien varassa eli kaikille ei tata

valttamatta saataisi kohdistettua.

Maahanmuuttajien palkkaamiseen ja sen prosessiin ei haastateltavilta ilmennyt eroavaisuuksia.
Kaikkia olisi hyva kohdella tasapuolisesti ja katsottaisiin ensin osaamista, jonka jalkeen voidaan
katsoa koulutusta. Mielen pitdminen avoimena on erityisen tarkeaa, jossa taytyy huomioida myos

tasa-arvo.

--What | encourage in regards to multicultural activities or working with many different na-
tionalities is to have an open mind. To listen, to ask about how the others are perceiving
things, how the others are feeling about things, how they are handling these, and to be
open for negotiations and to be open for, to deal with things in different ways -- With immi-
grants being more part of helping the Finnish society to open up and Finnish business
world to see new opportunities, with their help could boost Finlands economy and profile in
the world--.

Parhaassa tapauksessa avoimuus seka mahdollisuuden antaminen maahanmuuttajille nostaisi
myds Suomen taloutta seka profiilia muun maailman silmissa. Kun avoimuus nidotaan tydkulttuuriin
seka asioista keskustellaan, on ymparistd huomattavasti suotuisampi organisaation kasvulle.
Asenteiden lisaksi muutosta kaipaavat myos yritykset; olisi keksittava tapa, jolla maahanmuuttajien
palkkaaminen onnistuisi helpommin. Polkuja kuitenkin 16ytyy, mutta valttamatta kaikki yritykset ei-

vat kayta naita hyvaksi.

--No siis, yrityksiin pitéisi pdésta. Hirveen paljon ollaan maahanmuuttajien tyéllistymisté yri-
tetty just kaikissa hankkeissa edistad, mut se ei riita ettd me vaan niiku yritetédn maahan-
muuttajien tyéllistymisté edistéd, jos yritysten asenne ei muutu, tai ole myétamielisempi,
Jjotenkin olisi hyvé keksié sinne jotain koulutusta tai keinoja niikun saada yritykset helpom-
min vield innostumaan siité etté kokeillaan, ei siind mitdén menetd. Tavallaan semmosta
yhdenvertaista rekrytointia--.
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Koulutukset tuntuivat myds hyvalta idealta muidenkin haastateltavien mielesta. Erdan haastatelta-
van mukaan Oulun kaupungin parissa koulutukset ovat menneet eri pain kuten olisi toivottua; maa-
hanmuuttajille on jarjestetty enemman koulutuksia kuin yritysten omistajille. Koulutus voi kuulostaa
hieman jarealle toimenpiteelle, mutta erilaisia vinkkeja tai tiedotuksia olisi hyva yritysten parissa

levittaa.

--When refugees came, mostly in 2014, spring 2015, the city of Oulu, all of a sudden had
about 22 projects helping the refugees. Mistake. They should have 2 projects helping refu-
gees, and 20 projects educating our white business owners--.

Kaikki ndista mainituista projekteista ei kuitenkaan ollut hyodyttdmia, mutta haastateltavan mielesta
Oulun yrityksille tulisi olla enemman koulutusta seka tietoa saatavilla. Eras haastateltava ehdotti
my6s muiden yritysten vaikutusta, jossa maahanmuuttajia palkanneet voisivat olla eraanlaisena

tiedonlahteena muille toimijoille.

--| think a lot of companies, that have foreign workforce, could help with improvement of
that all around, by broadcasting and portraying like “hey we have immigrant workers here
and we have had them for years and we have had, we have made good experiences with
them” and really showcase them and say like hey, this can happen to you as well, take ad-
vantage of it--.

--Maahanmuuttajia tyéllistdvéna organisaationa muissa organisaatioissa, yrityksissé nékee
sen jénnityksen, etta jannittaé ottaa ulkomaalainen t6ihin, jos ei ole koskaan ennen ollut --
Yrityksista, jonne me tyéllistetédén ihmisid, niistd huomaa etté jénnitys héaviéé ihan sen en-

simmaisen ty6ntekijan myo6té--.

--Ne, ketd me ollaan tyéllistetty tonne niikun tuottavaan tydhén, niin siellé kylld selkeesti
niiku sujahdetaan suomalaiseen tekemisen meininkiin, ja palaute on kylld niiku monessa
kohtaa sité ettd ihmiset on niiku huikeen ahkeria, ja haluaisivat tehdé pitempéaé péivaa mitéa
suomalainen laki sallii--.

Kaikki haastateltavat sanoivat, ettd maahanmuuttajat ovat erittain hyva tyévoiman lahde. Ahkeruus
seka tyonteko on vakuuttanut monet yritykset, joista myos ylempi, jalkimmainen lainaus kertoo.
Hyvia kokemuksia [0ytyy myos paljon maahanmuuttajien tyollistamisesta, joka on omalla tavallaan
ruokkinut seka liikuttanut organisaatiota eteenpain. Yritykset ovat myos halunneet enemman maa-

hanmuuttajia toihin heidan vakuuttavien tyotulosten vuoksi.
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--Mut sitte ehké niiku jos miettii sité tydssédolemista, ja esimiehené olemista ja perehdytystéa
Jja tdmmdasié, nii se perehdytys on ehké se hitain vaihe -- paljo enempi vaatii nilku malttia ja
kérsivéllisyytté se perehdyttédmisvaihe, ja ettd ymmaértaa selkeesti niiku ensinnéki etta min-
kélainen suomalainen tydkulttuuri on, pddsee semmosesta ylimaérésesta jannityksesta--.

Tyohon paasemisen jalkeen on perehdyttdminen tarkea vaihe, jota ei tulisi yrittaa oikoa. Tassa voi
kestaa kauemmin kuin kantasuomalaisen palkkauksen yhteydessa, mutta tama johtuu pitkalti eri-
laisesta tyokulttuurista, mihin on tottunut. My0s eraanlaista jannitysta voi olla havaittavissa, jolloin
tyon imuun paaseminen voi kestaa kauemmin. Teoriassa mainittiin eridvia tutkimuksia, joissa mo-
net kokevat muualta tulevien sopeutumisen haasteelliseksi suomalaisessa tyokulttuurissa. Ehkapa
ongelmat naissa voivat osittain johtua yrityksen omista toimintatavoista; yritys ei valttamatta ollut
valmistanut organisaatiorakennettaan palkkaamaan maahanmuuttajia taikka perehdytys ei ollut

tarpeeksi kattavaa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Maahanmuuttajien palkkaamiseen liittyy tekijoita tyokulttuurista palkkaamiseen asti. Tyokulttuu-
rissa tarkeimpana olisi muistaa avoimuus, jonka olisi hyva toimia pohjakivena kaikelle toiminnalle.
Tama esiintyi yhtenevana teemana kaikissa tutkimuksen osa-alueissa. Avoimuuden myota tulisi
vapaus tehda t6itd, unohtamatta vastuun painoarvoa. Vapaudella tarkoitetaan myds ajattelun seka
puhumisen vapautta; asioista keskustelemalla pystytdan parhaiten ratkomaan myds mahdolliset
konfliktitilanteet. Nama toimivat yleisesti kaikessa toiminnassa, vaikkei monikulttuurisuutta esiintyi-
sikaan tyopaikalla. Monikulttuurisuudessa uskallus luottaa ja antaa mahdollisuuksia seka vastuuta

ruokkii organisaatiota eteenpain, avaten ovia uusille nakemyksille seka toimintatavoille.

Muita kulttuureita ei tarvitse kuitenkaan nostaa erikoiskohtelun asemaan, vaan tarkeimpana taytyy
muistaa tasapuolinen kohtelu. Monikulttuurisuuden tulisi rakentua automaationa organisaation si-
salle, jolloin myds tyontekijat sopeutuvat varsin mallikkaasti tyokulttuuriin. Toiminta tapahtuu suju-
vana seka kelluvana, eika eroa tyopaikalla edes huomata. Tasapuolisen kohtelun myota eri nake-
mykset seka osaamiset pystytaan ottamaan parhaalla mahdollisella tavalla huomioon toiminnassa,
mika tuo lisaarvoa seka omanlaista rikkauttaan tyoyhteisoon. Tama auttaa my6s mahdollisessa
kansainvalisille markkinoille laajenemisessa hyodyntamalla mahdollista kohdemaan kulttuuritaus-

tan omaavaa henkilda. Taytyy kuitenkin muistaa muiden kulttuurien tuoma vaikutus toimintaan.

Maahanmuuttajia palkatessa on tarkedd muistaa maltti. Perehdyttaminen saattaa kestaa hieman
kauemmin, joko laillisten taikka kielellisten seikkojen vuoksi. Tama kuitenkin tulisi hoitaa mahdolli-
simman hyvin, silla se kantaa toiminnassa varsin pitkalle. Tyon sisélle paastessaan muualta tulevat
ovat olleet erittain ahkeria tyontekijoita, joka on rikkonut myos ennakkoluuloja organisaatioiden si-

salla. Eraanlainen ensijannitys on organisaatioiden sisélla halvennyt tdman palkkaamisen myota.

Ennakkoluuloilla seka siita kumpuavasta pelosta on myds havaintoja, mitka ovat hidastaneet maa-
hanmuuttajien tyollistymista. Eritoten tarkeaa siis olisi, ettei tydhon palkattaessa katsottaisi ihmista,
vaan enemmankin tyota seka osaamista, milla tulisi olla suurin merkitys. Avoimuudella seka tasa-

vertaisuudella on tassakin tarkea rooli.
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Kielitaidolla on valia, mutta vahvasti riippuen alasta. Mikali suomen kielen taidon ei tarvitse olla
kovin korkealla tasolla, tulisi englannin kieli olla riittava tyollistymiseen. Tama ei kuitenkaan pade
aivan kaikkiin aloihin. Kielitaidon ylitse pitaisi katsoa ennemminkin ensin osaamista seka koulu-
tusta, jonka jalkeen tasavertaisella rekrytoinnilla parhaan osaamisen omaava voisi tulla palkatuksi.
Tyohon paasyn jalkeen oma ammattikohtainen sanasto paranisi, jonka myota suomen kieli ja sen
opiskelu voisi onnistua helpommin. Alla olevasta kuviosta (kuvio 5) selvida myds néisté toimenpi-
teista seuraavia tuloksia. Tama kuitenkin edellyttaa yritysten suunnalta halua kokeilla seka antaa

mahdollisuus rekrytoinnissa.

Maahanmuuttajien seka yrittajien etta yritysten valille olisi hyva rakentaa enemman siltoja. Tata jo
toteutetaan muutamien tahojen toimesta muun muassa kuntakokeilujen seké erilaisten projektien
my6ta, mutta toiminta voi viela olla hieman hamaran peitossa yrityksille. Asia on viela melko uusi
suomalaiselle yhteiskunnalle, jolloin alati kasvavaa monikulttuurista vaestoa ei olla osattu hyodyn-
taa taydelld potentiaalilla. Aiheeseen olisi syyta panostaa erilaisten projektien seka koulutusten
muodossa, mutta naidenkaan nakyviin saaminen yrityksille ei ole kovin helppoa. Mikali tamankal-
taisia projekteja saataisiin toteutettua, avautuisi suomalainen yhteiskunta enemman ulospain seka
vaikutus voisi olla nakyvissa myos taloudessa. Lisaksi olemassa olevien tahojen, kuten maahan-
muuttajien tyollistamiseen erikoistuneiden yritysten, kayttaminen hyvaksi seka esilletuominen aut-

taisi huomattavasti.

Esimiehena on tarkead ymmartaa omaa tiimia seka organisaatiota. Mikali pyritaan avautumaan
monikulttuuriselle toimintaymparistolle, tulee esimiehen tarkasti kuunnella omaa tiimiaan. Muutos-
valmiudesta tulisi puhua avoimesti seka kuunnella kaikkia organisaation jasenia. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita taydellistd organisaatiomuutosta tyontekijan takia, vaan kokeiltaisiin pienin askelin,
miten esimerkiksi englannin kielen kayttoon suhtauduttaisiin. Tarkeintd on sopeuttaa tyontekija

omaan tyokulttuuriin, jossa avoimuudella seka kérsivallisyydella on iso rooli.
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Miksi eivit saa tdita Miten voisi edistds Mihin johtaisi

Ennakkoluulojen
rikkoutuminen

Oman organisaation
kuuntelu & maltti

Ennakkoluulot

Parhaan tyontekijan

Osaaminen/kokemus
ensin

Kielitaito
palkkaus

Mahdollisuuksien
vihdisyys

Tasapuoclinen

Suomen profiilin
kohtelu/riskien otto

paraneminen

KUVIO 5. Maahanmuuttajien tyéllistymiseen liittyvét tekijét ja niiden toimenpiteet.
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8 POHDINTA

Opinnaytety0ssa kartoitettiin monikulttuurisuuden vaikutusta nykyajan tyokulttuuriin seka maahan-
muuttajien tyollistymista Suomessa. Taman selvityksen taustalla haluttin myds tutkia, miten esi-
miehena voisi edistaa naihin liittyvia tekijoita. Menetelmana kaytettiin teoriasidonnaista tutkimusta-
paa, joka sisalsi myos etnografian piirteitd. Aineistonkeruumenetelmana toimi teemahaastattelu,

josta analysointi tapahtui teemoittain.

Avoimuuden seka tasa-arvoisuuden tarkeys selvisivat tuloksista tarkeimmiksi, jota seurasi kielitai-
don merkitys. Suomen kielen taito on korkeassa asemassa suomalaisessa yhteiskunnassa, minka
vuoksi maahanmuuttajilla voi olla vaikeuksia |0ytaa tyopaikkaa. Yritysten seka maahanmuuttajien
valilla ei valttamatta ole tarpeeksi tukiverkostoja, mika voi johtua asian uudesta luonteesta yhteis-
kunnassa. Organisaatioissa palkkaamistilanteessa ei valttaméatta anneta tarpeeksi mahdollisuuksia

muualta tuleville, jolloin tyollistymisasteet pysyvat melko matalina.

Tutkimus onnistui melko hyvin. Tuloksissa 10ytyy yhtenevia piirteita haastateltavien valilla, joka li-
saa myos tulosten luotettavuutta. Ajallisesti tutkimus hieman venahti. Haastateltavista osan kanssa
oli vaikeuksia sopia yhtenevia ajankohtia, mika oli myos odotettavissa. Myds toteutuksen aikana

vaikuttanut COVID-19-epidemia vaikeutti seka pitkitti paikoittain tutkimuksen valmistumista.

Aiheesta oli jo valmiiksi olemassa jonkin asteen tietamysta, mutta tutkimustulokset vahvistivat na-
kemyksia maahanmuuttajien tyollistymisestd. Kuitenkin uuttakin asiaa ilmeni. Nakemykset kielen
merkityksesta olivat tuloksia, joiden ristedvyys toisistaan oli yllattavaa. Osan mielesta kieli toimii
tarkeimpana tyollistavana tekijana, kun taas toisten mielesta tama ei ole tarkein faktori aiheeseen.
Tassa voi mahdollisesti vaikuttaa kulttuurien eroavaisuus; muualta tulevilla on kokemusta myds
tydeldmaan pyrkimisestd Suomessa, jossa on omakohtaisesti nahty kielen painotus syyna tyollis-
tymiseen. Lisaksi oli mielenkiintoista havaita tyokulttuurissa avoimuuden olevan monella yksi tar-

keimmista piirteista onnistuvassa organisaation toiminnassa.
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Oppimista myos tapahtui yhteiskunnan rakenteisiin liittyen. Yllatysta heratti, kuinka suuri osa nyky-
paivan Suomen vaestostd on maahanmuuttajia seka heidan alati kasvava maara. Oli myos kiin-
nostavaa kuulla ulkomaalaistaustaisilta omakohtaisista kokemuksista tydelamasta Suomessa. Li-
saksi tutkimus avarsi omaa nakokulmaa; kulttuurien vaikutukset eivat ole niin mustavalkoisia kuin
aluksi oletti. Vaestdn rajaaminen muualta tuleviin seké lansimaalaiseen/suomalaiseen vaestoon ei
ole kannattavaa, silla tahan liittyy myos muita tekijoita. Vastakkainasettelua tapahtui herkasti seka

huomaamatta tutkimusta tehdessa, johon voisi kiinnittaa jatkossa enemman huomiota.

Lisaksi tutkimuksen luotettavuuteen tulisi aina kiinnittaa huomiota. Vaikka haastateltavat tyosken-
televatkin maahanmuuttajien seka monikulttuuristen ymparistojen aarella, voi heiltékin jaada joita-
kin seikkoja huomioimatta. Jotta tuloksiin saisi vield enemman mielipiteitd, olisi kannustettavaa
haastatella jatkotutkimuksissa myds maahanmuuttajaa, jolta voisi saada lisdééd omakohtaista nake-
mysta tutkimukseen. Tahan littyen my6s haastattelurunkoon olisi voinut kiinnittdd enemman huo-

miota, silla kaytetty runko paikoittain ohjasi hieman vastakkainasetteluun.

Vastakkainasettelua tapahtui esimerkiksi tahattomasti viestinnan osuudessa. Keinoista kysyminen
asettaa pohjaksi kuvan, paikoittain teorian kautta, yksilollisten ja yhteisollisten kulttuurien eroavai-
suuksista ja niiden heijastumisesta toimintaan. Tama ei kuitenkaan ole niin mustavalkoista, silla
pohjimmiltaan ihmiset keskustelevat omalla, henkilokohtaisella tyylillaan toisten ihmisten kanssa.
Jokainen tuo omanlaisen kulttuurinsa tyopaikalle, jolloin keskustelu tapahtuu inmislahtdisella poh-
jalla. Kysymykset olisivat voineet pohjautua enemman erojen sijaan monikulttuuriseen viestintaan

seka tahan liittyvaan vuorovaikutusosaamiseen.

Aiheeseen liittyva terminologia voi myos aiheuttaa haasteita. Kun puhutaan monikulttuurisuudesta,
monimuotoisuudesta seka monikulttuurisesta tydymparistosta, voi termien oikea kaytto olla haas-
tavaa. Liséksi maahanmuuttajista sek& muiden kulttuurien edustajista puhuttaessa voi ero olla pieni
moninaisuuden seka monikulttuurisuuden valilla. Monikulttuurisuus ei pelkastaan tarkoita kansain-
valisia osaajia, joita verrataan muihin, vaan asian taustalla on muitakin seikkoja. Tutkimuksessa on
huomioitu myds moninaisuus, jonka katsottiin liittyvan olennaisesti aiheeseen, mutta termien oi-

kean kéayton kanssa on tarkkaavaisuus tarkeaa.
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Termien kaantamisessa englannin kielelle on olennaista muistaa muut merkitykset. Esimerkiksi
termi monikulttuurisuus, tutkimuksessa englanniksi kaannetty multiculturalism, sisaltaa eriavia
ideologioita seka mahdollisesti poliittisia nakemyksia. Taman vuoksi on hyvin tarkeaa selventaa

termia kaytettaessa sen perimmainen tarkoitus tutkimuksessa.

Monikulttuurisuusimagon kayttaminen haastattelussa osoittautui haastavaksi. Imago-sanalla viita-
taan kovin helposti ulospain nakyvaan kuvaan, jota monet haastateltavat eivat niinkaan olleet aja-
telleet. Tama helposti johtaa eraanlaiseen monikulttuurisuuden esille nostamisen tarpeeseen, jol-
loin monet yritykset saattavat asettaa sen erikoisasemaan. Monikulttuurisuuden kuitenkin tulisi syn-
tya automaationa organisaation sisélle tasa-arvoisuuden mukaisesti. Kysymyksen sijaan olisi voi-
nut enemmankin kysya monikulttuurisuuteen liittyvista seikoista; miten tdman seka sen organisaa-
tioon tuomista voisi esimiehend sujuvoittaa seka edistaa? Vaikka tuloksia syntyikin talla kysymyk-

sella, voisi tata miettia tarkemmin jatkotutkimuksissa.

Monikulttuurisuuteen liittyen sen seka muualta tulevien huomioinnin olisi voinut muotoilla haastat-
telukysymyksena paremmin. Tama saattoi aiheuttaa pienta hammennysta, jolloin kysymysta tuli
selventaa haastateltaville. Tahan liittyen kysymyksen tarkoituksena oli selvittaa eri toimintatapoja
seka -tyyleja, joilla itse on pyrkinyt edistamaan kanssakaymista tyoyhteisossa. Nama seikat olisi

siis voinut jo kysymyksessa tuoda esiin.

Toimintaohjeina kaytannon tekemiseen olisi tarkeimpana muistaa avoimuus seka tasa-arvoisuus
tyoyhteisossa. Esimiehena olisi lisaksi tarkeaa kuunnella omaa organisaatiota seka tiimia mahdol-
lisen muutoksen edessa. Mahdollista muutosta suunnitellessa esimies toimisi operaatiossa tukipi-
larina, jonka tarkeana tehtdvana on johtaa muutosta sekd muualta tulevan tydntekijan sopeutta-
mista organisaatioon. Tarkeaa olisi myés mahdollisuuksien antaminen seké riskinotto; maahan-
muuttajat sek& muualta tulevat tyontekijat ovat paljastuneet haastateltavien kokemuksissa erittain

ahkeriksi seka tydyhteisdon sopiviksi tydntekijoiksi.

Lis&ksi kielen suhteen voitaisiin harkita enemman englanninkielisia tydntekijoita. Olisi hyva pohtia,
voiko ty6ta, tydkuvaa seka alaa ajatellen, toteuttaa myos englannin kielelld. Tyollistymisen jalkeen
suomen kielen taitoa tydntekija voisi parantaa ensin alaan liittyvalla sanastolla, jolloin tydkokemus

seka ammattitaito eivat valuisi hukkaan pelkastaan kielikursseilla kaydessa.
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Jatkotutkimuksena voitaisiin toteuttaa selvitysté yritysten tietoisuudesta maahanmuuttajien tyollis-
tymisesta. Tutkimuksessa ei keskityttaisi niinkaan monikulttuurisuuden vaikutukseen tyokulttuu-
rissa, vaan pikemminkin selvitettaisiin paikallisten yritysten tietamysta aiheeseen liittyen. Tama
voisi toimia oivana vaylana saattaa yrityksia yhteen maahanmuuttajien seka muualta tulevien tyon-

tekijoiden kanssa korostamalla kyseisen tyovoiman hyvia puolia.

Tukiverkostojen luominen yritysten seka maahanmuuttajien valille on elintarkeaa. Olemassa oleviin
tukiverkostoihin ohjaaminen seka niiden kehittdminen ovat resursseja vaativaa tyota, mutta tulok-
set vahvasti osoittavat, etté tyollistymiseen saataisiin tata kautta helpotusta. Luomalla siltoja yritys-
ten seka maahanmuuttajien valille voitaisiin tyollistymista seka yleista tietamysta parantaa ja en-
nakkoluulojen rikkominen tapahtuisi tehokkaammin. Taman vuoksi tiedotusta seka koulutusta, re-
surssien mukaan, olisi hyva yrittaa tarjota enemman paikallisille yrityksille seka yrittajille. Talla nos-
tettaisiin Suomen profiilia maailmalla sekd mahdollisesti talouteen saataisiin elvytysta yritysmaail-
man avautumisesta ulkopuolelle. Maahanmuuttajien osa vaestosta kasvaa ja Suomen vaestora-
kenne kaipaa tulevaisuudessa enemman monikulttuurisia tekijoita, joten nailla tavoin tarjolla oleva

tyovoima saataisiin hyodynnettya mahdollisimman hyvin.
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LITTEET

LIITE 1 Haastattelurunko suomeksi
Tyokulttuurista yleisesti:
Mita ajatuksia sana tyokulttuuri tuo sinulle mieleen?
Kuinka tarkeaksi koet tydkulttuurin ja sen vaikutuksen?
Oletko tietoisesti yrittanyt vaikuttaa tydkulttuuriin ja sen syntymiseen? Milla tavoin?
Kulttuurien kohtaaminen ja viestinnan merkitys:

Miten olet huomioinut mahdolliset muiden kulttuurien edustajat tydssasi?

Miten koet monikulttuurisuuden vaikuttavan tyokulttuuriin? Onko se tarkeaa/huomioitu teidan tyo-

Kulttuurissanne?

Millaiseksi koet monikulttuurisuuden suomalaisessa tyokulttuurissa?

Oletko huomannut eroja viestinnassa muiden kulttuurien kanssa? Minkalaisia?

Minkalaisia viestinnan keinoja olet kayttanyt maahanmuuttajien/muiden kulttuurien edustajien
kanssa?

Esimiehen nakokulmasta:

Oletko pohtinut monikulttuurisuusimagoa organisaatiossanne? Miten olet ottanut sen huomioon?
Millaisena naet maahanmuuttajien tydllistymistilanteen Suomessa?

Minkélaisten seikkojen koet vaikuttavan ty6llistymiseen? Miten néita voisi edistaa?

Minkalaisia kokemuksia sinulla on maahanmuuttajien palkkaamisesta/ty6llistymisesta? Osaatko
kertoa esimerkkeja niihin liittyvisté tavoista?
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LIITE 2 Haastattelurunko englanniksi
About work culture:
What kind of thoughts do the words "work culture” bring forth to you?
How significant is work culture and how does its effect appear to you?
Have you purposely tried to impact your companies work culture and its come about? In what
ways?
The encounter of cultures and the meaning of communication:

How have you considered for possible representatives of other cultures in your job?

In what ways do you feel multiculturalism is affecting work culture? Is it important/noted in your

work culture?

In your opinion, how is multiculturalism handled in Finnish work culture?

Have you noticed any differences in communication across different cultures? Can you elaborate?
What kind of communication methods have you used with immigrants/ representatives of other
cultures?

From the manager’s point of view:

Have you pondered about the image of multiculturalism in your organization? How have you taken
it into account?

How do you feel about the employment rates of immigrants in Finland?

What kind of factors do you feel are affecting their employment? How could these be improved?

What kind of experiences do you have about hiring/lemployment of immigrants? Can you provide

examples about the means involved?

Any final thoughts, other comments about the subject?
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