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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda systemaattisen kirjallisuuskat-
sauksen avulla, mitd monikulttuurisen tydyhteisén henkildstéjohtaminen vaatii.
Millaisia kulttuurisia tekij6ita on otettava huomioon, kun lahestytddn monikansal-
lista tyOkulttuuria ja miten monikulttuurisuutta voidaan hyddyntéaéa yhtenaisten
paamaarien saavuttamiseen. Perehdyn myds esihenkilén vuorovaikutustaitoihin
ja hanen rooliinsa tydyhteisoissa ja selvitdan miten hén voi parantaa tyonteki-

jéidensa suoritustulosta seka henkiloston valista viestintaa.

Valitsin taman aiheen, koska olen itse henkilokohtaisesti ollut useammassa mo-
nikulttuurisessa tydyhteisdssa mukana ja koen, etta esihenkilon tehtava seka
itse henkilostdjohtaminen on hyvin tarkedssa roolissa. Esihenkilon tehtavana on
osata vuorovaikuttaa oman henkiléston kanssa, tunnistettava erilaiset ihmistyy-
pit, heidan kulttuurinsa ja taustansa. Johtamisen tarkoituksena on saada aikaan
tasapainoinen ilmapiiri tydyhteis66n, mukauttaa tyotehtavat jokaiselle yksildlle

sopiviksi ja huomioida heidan arvonsa seka periaatteet.

Opinnaytety0 tulee etenemaan kulttuurienvalisen viestinnan lahtokohdista, hen-
kilostdjohtamiseen ja varsinaiseen esihenkilotyéhon. Tuon esille kulttuurien véli-
sia erityispiirteita ja keskeisia eroavaisuuksia, joista voi olla seka hyotya etta
haittaa tydsta suoriutumiseen. Korostan myads yksilo- ja yhteisétason arvoja,

jotka toimivat kaiken toiminnan ja yhteistyén pohjana.

Otan kasittelysséani huomioon myds viimeisten vuosien aikana tapahtuneet
muutokset tydskentelytavoissa sekéd —muodoissa ja miten ne ovat vaikuttaneet
tydyhteistn sisdiseen hyvinvointiin ja toimintakykyyn seka tyontekijéiden osaa-
miseen. Talla tarkoitan muun muassa digitalisaatiota, teknologian kehittymista
ja tasta johtuvaa johtamisen muutosta, joka on siirtynyt virtuaaliseen ymparis-
t6on. Monikulttuuristen tydyhteisdjen kannalta olennaista on perehtya yksildiden
kayttaytymiseen ja vakiintuneisiin toimintamalleihin, joita joutuu muutosten ai-
kana seuraamaan sekd muokkaamaan tavoitteiden mukaisesti (Connerley
2005, 9).



2 Opinnaytetyon lahtokohdat

2.1 Aiheen rajaus

Kenan Malikin (2016) mukaan monikulttuurisuus on politiikkaa, joka edellyttaa ja
edistaa kulttuurista moniarvoisuutta, jonka mukaan mink& tahansa maan vaes-
ton oikeuksia kunnioitetaan riippumatta ihmisten etnisista, rodullisista ja uskon-
nollisista eroista. Monikulttuurisessa yhteiskunnassa kaikilla maan kansalaisilla
on yhtalaiset oikeudet kulttuurinsa, kielensa, perinteidensa, etnisten ja uskon-
nollisten arvojensa kehittdmiseen seka itsensa ilmaisemiseen. (Malik 2016, 76—
80).

Monikulttuurisuus ei ole uusi asia tydelamassa, mutta viimeisten vuosien aikana
se on vaatinut entistd enemman esihenkildiden huomiota. Pandemian aiheut-

tama etatytskentely seké uudet tydkuviot ja —tottumukset ovat tehneet etdjohta-
misesta hankalampaa. Esihenkilon lasnaolo tydpaikalla seka yksiviivaiset ohjeet
jokaisen tyontekijan kohdalla eivat enaa riita. Uusi normaali vaatii yksityiskohtai-
sempaa lahestymistapaa johtamiseen ja tydosuorituksen seurantaan. Etdjohtami-
nen keskittyy tydbhon, jota tehdéan hajautetusti eri maan osissa, mika vaatii ai-

toa luottamusta organisaatioiden johdon seka tyontekijoiden valilla.

2.2 Tavoite

Opinnaytetyon keskeisend tavoitteena on havainnollistaa, miten paljon potenti-
aalia voi monikulttuurisessa tydyhteistssa olla, kun siihen |dydetaan oikea la-
hestymistapa. Kulttuurien vélinen viestinté tulee vuosi vuodelta laajenemaan ja
ihmisten on opittava tunnistamaan erilaisia kulttuurieroja seka tyoskentelyta-
poja, jotta yritysten ja organisaation tyo olisi mahdollisimman tuloksellista ja syr-

jintdvapaata.

Keskeisimpia kysymyksia, joihin pyrin [oytamaan vastaukset taman opinnayte-
tyon avulla ovat: 1) "Miten monikulttuurisuus vaikuttaa esihenkilon tydhon?”, 2)

"Millaista tietotaitoa esihenkild tarvitsee onnistuneeseen johtamiseen?” ja 3)



"Kuinka monikulttuurisen tydyhteison lahi- ja etdjohtaminen eroavat toisistaan

tassa kontekstissa?”.

3 Opinnaytetydn menetelmaélliset valinnat

3.1 Kirjoituspoytatutkimus

Suoritan tyoni kirjoituspdytatutkimuksena. Kyseisen metodi on kevyempi versio
varsinaisesta kirjallisuuskatsauksesta, jonka avulla kootaan aiheen kannalta
olennaisimmat tiedot yhteen. Omaa menetelmé&é& voidaan kutsua yleiskat-
saukseksi, joka tehdaan saadakseen laaja ja monipuolinen kasitys omasta ai-
heesta ja tuodakseen esille jo olemassa olevia tutkimuksia seka teorioita siita.
Tallainen lahestymistapa asiaan auttaa [6ytamaan vastauksia avoinna oleviin
kysymyksiin ja antaa mahdollisuuden laajempaan tutkimukseen tarvittaessa.
(Sanastokeskus 2022.)

Yleiskatsaus antaa hyvan pohjan tutkimuksen edistdmiselle. Se helpottaa teori-
oiden kasittelemista ja poissulkee alueita, joista on jo runsaasti tutkimusaineis-
toa. Taman avulla voimme helpommin keskittyd aiheisiin, jotka kaipaavat lisa-

selvittelyd. (Wikipedia, Eksploratiivinen tutkimus).

Yleiskatsaukseen nojautuva opinnaytetyé on helpommin paivitettavissa ja tar-
kistettavissa, silla menetelma pitaa sisallaan jo olemassa olevaa aineistoa, joka
on helposti I6ydettavissa. On kuitenkin otettava huomioon, etta tallaisessa
tydssa kaytetyn aineiston ajankohtaisuus voi vanhentua hyvin nopeasti, silla ai-

healue kehittyy jatkuvasti.

Tyoni tavoitteena on analysoida ja arvioida jo olemassa olevaa aineistoa ai-
heestani. Taman avulla poimin aineistosta oman ty6ni kannalta olennaisimmat
ja merkityksellisimmat asiat ja esitéan ehjan kokonaisuuden monikulttuurisesta

viestinnasta ja siihen liittyvasta esimiestyosta.



Yleisesti ottaen katsaus koostuu neljasta vaiheesta: kirjallisuuden hausta, sen
arvioinnista, tiedon yhteensovituksesta ja analysoinnista. 1) Tiedonhaku rajau-
tuu omassa opinnaytetydssa kaytettaviin kasitteisiin, 2) arvioinnin kohdalla tar-
kastellaan aineiston laatua ja lahteiden luotettavuutta, jonka jalkeen tehdaan
paatos tietyn kirjallisuuden sisallyttamisesta tai poissulkemisesta. 3) Tiedon yh-
teensovittamiseen kuuluu tarkeimpien asioiden poimiminen aineistosta ja niiden
kuvailu omassa tytssaan. 4) Viimeinen analyysivaihe taas vastaa lopullisista

johtopaatdksista ja tiedon tiivistdmisesta. (Salminen 2011, 13.)

3.2 Tiedonhaku

Tiedonhaku on suunniteltua. Aiheen rajauksen jalkeen ruvetaan toimenpiteisiin
eli toisin sanoen poimitaan tyon kannalta tarkeimmat kasitteet ylos ja etsitaan

niiden pohjalta sopiva aineisto eri tietokannoista.

Tiedonhakua varten olin poiminut tarkeimmiksi kasitteiksi: monikulttuurisuuden
tydelamassa, lahi- ja etdjohtamisen, esihenkilén vuorovaikutustaidot seka kult-
tuurien valisen viestinnan. Paadyin naihin kasitteisiin, koska ne mahdollistavat
laajemman hakutuloksen tietokannoissa. Olin turvautunut kirjaston tietokantoi-
hin ja kayttanyt hyodykseni suurimmaksi osaksi painettua kirjallisuutta. Tasta
huolimatta hyddynsin myds aikaisemmin aiheestani tehtyja opinnaytetoita seka

niissa esiintyvia lahteita.

Monikulttuurisista tydyhteistdista on kirjoitettu hyvin paljon tyéelaman eri osa-
alueilla. Keskityin kuitenkin esihenkilon rooliin, enka nain ollen sisallyttanyt tyo-

honi ylimaaraista tietoa, joka tekisi tekstistani raskaamman.

4  Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetyoni noudattaa hyvaa tieteellista kaytantta seka tutkimusetiikan luo-
tettavuuden kriteereja, jotka ovat totuusarvo, sovellettavuus, pysyvyys,
neutraalisuus seka mahdollinen toistettavuus. Tydmenetelmana en kayta

haastatteluja, kyselyja tai muita sellaisia keinoja, joihin tarvitsisin erityislupia tai



henkil6iden tiedottamista aineiston kaytosta. Pyrin kuitenkin esittdmaan kaytet-
tya ainestoa totuudenmukaisesti, mainitsen heidan alkuperaiset tekijansa ja
olen siteeraamatta heidan ilmaisujaan vilpittomasti. Kirjallisuuskatsauksen me-
todi vaatii ilmidn monipuolista tarkastelua, sen selkeaa ja johdonmukaista esitta-
mista lukijalle seka lahdeaineiston luotettavuuden vahvistamista. (Arene ry.
2020.)

Kirjallisuuskatsauksen luotettavuutta vahvistavat lahteiden ajankohtaisuus seké
niiden avoin saatavuus. Aineistona kaytetaan painettua kirjallisuutta, opinnayte-
toita, artikkeleja seka lehtikirjoituksia, jotka ovat kayneet tarkistusvaiheen lapi

ennen niiden julkaisemista. (Salminen 2011, 37.)

Tiedostan, ettd opinnadytetyoni tarkoituksena on mygds edistaa minun omaa oppi-
misprosessiani ja vahvistaa tietdmystéani alalta seka syventaa tietoa kasittele-
mastani aiheesta. Noudatan tydssani hyvan tieteellisen tavan kaytantoja, jolloin
sitoudun suorittamaan tyoni huolellisesti, rehellisesti ja lapinakyvasti. Kaytan oh-
jeenmukaisia lahdeviittauksia ja perustelen omat johtopaatdkset nojautuen

omaan aineistokirjallisuuteen, lahdeaineiston laatijaan viitaten.

Eettisyys laadullisessa tutkimuksessa puolestaan on tekijan vastuullisuutta.
Minun on kuvattava aihettani ja tyoni tarkoitusta mahdollisimman tarkasti seka
perustella omat kirjallisuusvalinnat lukijalle avoimesti. Minun tapaukseeni ei
kohdistu tieteenala- ja ammattialakohtaista eettistd normistoa enka kasittele ih-
mistietoja, joten noudatan yleisia eettisia periaatteita, olla loukkaamatta ketaan
ja pysya asian ytimessa. (Arene ry. 2020.)

5 Teoreettiset lahtokohdat

5.1 Monikulttuurisuus

Monikulttuurisuus on yksi suvaitsevaisuuden osa-alueista, joka koostuu kulttuu-

rien rinnakkaisen olemassaolon vaatimuksesta. Monikulttuurinen ympaéristé on
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siis erilaisten, tasa-arvoisten, kulttuurien rinnakkaiseloa ja vuorovaikutusta tie-
tyissa sosiaalisissa tilanteissa, jotka edellyttavat myos yksildiden positiivista

asennetta ja suhtautumista toisiinsa. (Vartia 2007, 178.)

Kulttuuri koostuu erilaisista vakiintuneista arvoista, uskomuksista seka perin-
teistd, jotka ohjaavat ihmisté ja hanen toimintaansa lapi elaman. (Pitkanen
2005.) Suuri rooli on myds kulttuurin sisaisella arvomaailmalla, jonka pohjalta
muodostuvat yksilon mielipiteet ja ajatukset. Kulttuuri esitetdan persoonallisuu-
teen liittyvana kokonaisuutena, joka on vahvasti lasna ihmisen arjen valin-
noissa, vuorovaikutustaidoissa seka esimerkiksi tydmoraalissa. (Vartia 2007,
178.)

Kulttuurista moninaisuutta pidetaan tyéelamassa nykypaivana jo itsestaansel-
vyytend, mutta todelliset eroavaisuudet ja haasteet tulevat ratkottaviksi vasta,
kun niiden kanssa tormataan. (Tiittula 2005, 123.) Ongelmia voi syntya kielitai-
don vajeesta, etnisista syista tai jopa henkilékohtaisista ennakkoluuloista. Yhtei-
nen kieli on olennainen asia onnistuneessa kulttuurien valisessé viestinnassa,
silla sen avulla paastaan yhteisymmarrykseen ja luodaan merkitys ilmaistuihin
asioihin. (Tiittula 2005, 124.) Esihenkildiden tehtavana on myds havaita eri taus-
taisten tyontekijoiden kielitaso ja tehda havaintojensa perusteella johtopaatok-
set siitd, kuinka heidan kanssaan tulisi asioista sopia, jotta pysyttaisiin samalla

aaltopituudella.

Viestintatilanteiden vakiintuneet mallit voivat poiketa eri kulttuureissa huomatta-
vasti. Kollegoiden ja asiakkaiden kanssa kommunikoiminen, vitsien kertominen
seka kohteliaisuuksien ilmaiseminen on kaikkialla maailmalla hyvin erilaista.
(Pitkdnen 2005). Jotkut asiat voivat jopa olla keskustelun tasolla taysin kiellet-
tyja. On muistettava, ettd se mitd meidan kulttuurissamme pidetd&n tavanomai-

sena voi toisessa olla taysin asiatonta. (Tiittula 2005, 128.)

5.2 Kulttuurien valinen viestinta

Monikulttuurisissa tydyhteistissa on pysyttava hereilla. Esihenkilon tulisi varmis-

taa, etta kaikilla tyontekijoilla on ajankohtainen tieto organisaation toiminnasta
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seka yhteisista pelisddnnoista. Naiden tekijoiden avulla poissuljetaan tyonteki-
jéiden valiset erimielisyydet ja konfliktitilanteet. (Bergbom 2007, 183.) Perehdy-
tyksella on nain ollen suuri vaikutus tyontekijan tyosuoritukseen seka tyoyhtei-
sO0n "sisalle paasyyn”. Han oppii tuntemaan oman tyéymparistonsa toiminta-
mallit, hallitsemaan tydyhteison viestintatavat ja —kanavat seka tuntee tdman
myo6ta itsensa osaksi organisaatiota, eika jaa ulkopuolelle syrjinnan tai mahdolli-

sen rasismin takia. (Pitkdnen 2005).

Monesti uuden tyontekijan perehdytys jaa vajaaksi tai uupuu kokonaan, jolloin
han joutuu ottamaan selvaa kaikesta toiminnasta oma-aloitteisesti. Nain ei mis-
saan tapauksessa saisi kdayda. Tietamattomyys tilanteessa aiheuttaa ylimaa-
raisté stressia ja painetta tyosta suoriutumiseen, mika pitkalla aikavalilla voi joh-
taa tyontekijan loppuun palamiseen ja tydmotivaation laskemiseen tai tydsuori-
tuksen heikkenemiseen. Tyodntekijoiden perehdyttaminen on esihenkilon vas-
tuulla yksilon iasta, sukupuolesta, kulttuurista ja koulutustaustasta riippumatta.
Maahanmuuttajien kohdalla on annettava entista huolellisempaa ja yksityiskoh-
taisempaa ohjausta, silla kirjalliset sd&nnot, ohjeistukset ja tiedotteet eivat valt-
tamatta saavuta samanlaista ymmarrysta, kuten henkilokohtainen keskustelu

oman tyontekijansa kanssa. (Bergbhom 2007, 185.)

5.3 Kulttuurisesti monimuotoisen tydyhteisén johtaminen

Monikulttuurisen johtamisen tavoitteena on keskittyd seka yksilon etta organi-
saation yleiseen hyvinvointiin, toimintakykyyn ja tuloksellisuuteen. Naiden asioi-
den edistdmiseksi esihenkilon on toimittava oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoi-
sesti jokaisen paatoksen kohdalla, huomioiden kaikkien erityistarpeet, tiedot,
taidot seka tavoitteet. Naiden kohdalla on my6s hyva miettia lisdkoulutusmah-
dollisuuksia, joita tyoyhteiso voi omille tyontekijdilleen tarjota kulttuuritaustas-
taan seka kielitasosta riippumatta. (Lahti 2008, 113-114.)

Tyontekijoiden osaamista ja ammattitaitoa on hyva yllapitaa ja vahvistaa aina
tarpeen tullen ja hyvista tyosuorituksista kuuluu palkita. Nama asiat parantavat
tyGilmapiiria ja vahvistat yhteiso4, jolloin tekevat siita ehedmmaéan. Myds esihen-
kilon antamat palautteet ja kehityskeskustelut tukevat tyontekijoiden tydsuori-
tusta. (Richardson 2005, 67.)
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Monimuotoinen tyévoima rikastuttaa tydyhteison toimintaa, tuomalla siihen uu-
sia ideoita, ndkemyksia seka kokemuksia. Esihenkild, joka ymmartaa nama
asiat hallinnoi hyvinvoivaa ja toimintakelpoista organisaatiota. Johtamisen nako-
kulmasta téllainen tilanne tuo paljon etuja. Tyontekijiden tasapuolinen kohtelu,
seka yhtalaiset mahdollisuudet ja kuulluksi tuleminen houkuttelee tyontekijoita
jaamaan yritykseen pidemmaksikin aikaa, jolloin vaihtelevuus laskee. Tiimityds-
kentely ja vuorovaikuttaminen tehostuu, jolloin yrityksen kilpailukykykin vahvis-
tuu. Kun henkildsto tietaa, ettd yrityksen johto on aidosti kiinnostunut omista
tyontekijoistaan, se toimii tuloksellisesti laadusta tinkimatta. Taman ohella yritys
pystyy keskittyma&an toiminnan muihin kehityskohtiin. (Richardson 2005, 68—
69.)

Moninaisuutta tydelamassa voidaan myos kuvata kulttuurisen oppimisen nako-
kulmasta. Tama tarkoittaa sita, etta yhteiso sallii erilaisia tydskentelytapoja, kun-
han yhteiset paamaarat tulee saavutetuksi. Tama kuitenkin poikkeuksetta vaatii
henkilostoltd ammattitaitoa ja alan osaamista. Tallainen l&ahestymistapa palve-
lee avoimuuden kulttuuria, joka hyvaksyy erilaisten mielipiteiden ilmaisemista,
toiminnan parannusehdotuksia sekd oman persoonallisuuden nayttamista esi-

merkiksi asiakaspalvelutilanteissa. (Richardson 2005, 70-71.)

Moninaisuuden johtaminen keskittyy avoimeen yrityksen sisaiseen ja ulkoiseen
toimintaan. Sisaisesti se yllapitaa tydilmapiiria ja tyontekijoéiden hyvinvointia. Ul-
koisena tehtavana on ennakoida kaikki mahdolliset toimintaymparistolliset muu-

tokset ja reagoida niihin tarkoituksenmukaisesti. (Richardson 2005, 71.)

Esihenkilon malli itsenséa johtamisesta, on tassa tapauksessa myds suuressa
merkityksessa, jos han haluaa, ettd organisaation jasenet tavoittelevat yhteista
paamaaraa ja puhaltavat yhteen hiileen. Tarkeinta on vuorovaikuttaa oman hen-
kilostonsa kanssa, osata ennakoida, suunnitella ja valttaa kriisitilanteita poik-
keuksetta. (Kuusela 2013, 184, 192-193.)
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6 Esihenkilotyo

6.1 Esihenkildon vuorovaikutustaidot

Esihenkilon vuorovaikutustaidoilla on suurta painoarvoa tydyhteisén arjessa.

Se on suoraan sidoksissa tyon tuloksellisuuteen, tydilmapiiriin seka yksinkertai-
sesti tyOpaikalla viihtyvyyteen. Omalla toiminnallaan han pystyy nayttdmaan
mallia, kuinka ty6paikalla tulisi suhtautua toisiin tydntekijoihin ja miten heita kuu-
luisi kohdella. Esihenkilon on ennen kaikkea my@s tunnistettava, mita hanelta
oikeasti odotetaan, jotta h&n voisi omilla paatoksilla ohjata tiimiaan oikeaa tavoi-
tetta kohti. (Kuusela 2013, 11.)

Kuuselan (2013) mukaan esihenkilot toimivat tydpaikan roolimalleina, joiden
kayttaytymista tarkkaillaan jatkuvasti. Heikoilla vuorovaikutustaidoilla on vaikea
menestya ja rakentaa toimivia tydsuhteita. Tyontekijat tarkkailevat esihenkil6i-
den kommunikaatiota muiden kanssa ja lopulta oppivat samat kayttaytymismallit
ammatillisissa ja henkilokohtaisissa suhteissaan. Téallainen tyé on hyvin paineen
alaista, mika vaatii esihenkil6ltd vakaata stressinsietokykya ja riittdvaa pate-

vyytta tehtavaan.

Viestintd on osa esihenkilon paivittaista rutiinia. Esihenkiléita myods kannuste-
taan yllapitamaan avointa ja rehellistd kommunikaatiota tyéntekijoidensa
kanssa, silla se edistdd molemminpuolista tydsuoritusta ja vaikuttaa positiivi-
sesti yrityksen sisaisiin paatoksentekoihin. Suulliset ja kirjalliset viestintataidot
kuuluvat ydinosaamiseen ja esihenkil6t ovat vastuussa siita, etta tyontekijat
saavat rakentavaa palautetta suorituksestaan seka kayttaytymisestaan tyopai-
kalla. Esihenkild, joka osaa viestia tydohjeista ja antaa palautteen selkean yti-

mekk&alla ja motivoivalla tavalla tehostaa tyontekijoidensé tyosuoritusta.

6.2 Luottamuksen rakentaminen

Luottamus on menestyvan tiimin ja liiketoiminnan perusta. Sen rakentamiseksi

esihenkiléiden on oltava mahdollisimman rehellisid ja avoimia omasta toimin-
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nastaan. Pelkat sanat eivat tassa tapauksessa riita, silla ilmaistut asiat on vah-
vistettava omilla teoilla. Ja jos teot puhuvat toista, niin luottamuksesta ei voi olla
toivettakaan. (Lahti 2008, 87). Luottamusta on lahdettava rakentamaan molem-
minpuolisesti. Tama onnistuu tietyin keinoin. Tyontekijalle on osoitettava, etta
hanen danensa ja mielipide otetaan yrityksen toiminnassa huomioon. Hanelle
on myos tarkeaa saada riittavaa palautetta ja arvostusta omasta tydsuoritukses-
taan. Esihenkilon on tasséa tapauksessa osattava kuunnella ja reagoida tilan-
teessa vaativalla tavalla. (Kuusela 2013, 64—66). Han voi my6s antaa tyonteki-
joilleen vapautta ja itsenaisyyttd omien ty6tehtavien suoritukseen, jonka avulla
han osoittaa arvostusta ja alustavaa luottamusta tydntekijoiden osaamista koh-
taan. (Kuusela 2013, 68—69).

Tallainen lahestymistapa tydntekoon vaikuttaa tiimin jaseniin ja motivoi heita pa-
nostamaan omaan tekemiseen viela enemman, silla vapauden my6ta vastuu
kasvaa entisestaan. Ammatillisen esimerkin lisaksi esihenkilén on oltava tyonte-
kijoidensa henkisena tukena, ja tama puolestaan vaatii jo tunnedlya. (Saarinen
& Kokkonen 2003, 17-18).

Tunneadly on tieto ja taito, jonka avulla ihminen pystyy tunnistamaan seka omat
ettd muiden tunteet, aikeet, motiivit ja toiveet. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17.)
Tallaisen kyvyn omaksuminen mahdollistaa oman toiminnan parempaa hallitse-
mista ja tehostaa ongelmanratkaisua konfliktitilanteissa. Tasta paatellen esihen-
kilon tyd on hyvin monitasoista. Hanella on oltava seka perusteellista ammatil-
lista osaamista, psykologista valmiutta, empatiakykya sekéa puolueettomuutta
oman tiiminsa johdossa. (Kuusela 2013, 171-172.)

6.3 Kulttuurisensitiivisyys

Kuuselan (2013) mukaan monimuotoisen tydyhteison johtaminen vaatii esihen-
kilolta myos kulttuurista kompetenssia ja kulttuurisensitiivisyytta, jotka tehosta-
vat vuorovaikutusta eri kulttuureista tulevien ihmisten kanssa. Tavoitteena on
osoittaa kunnioitusta ja mahdollistaa syrjintavapaa toimintaymparistd vahem-
mistoryhmille, ottaen huomioon heidan yksilélliset tarpeensa. (Kuusela 2013,
113).
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Kulttuurisensitiivisyydella tarkoitetaan tietoisuutta inmisten valilla olevista kult-
tuurisista eroista ja yhtalaisyyksista ilman, etté niille annetaan minkaanlaista po-
sitiivista tai negatiivista arvoa. Kulttuurisensitiivinen henkild tiedostaa ihmisten
erilaisuudet ja pyrkii olemaan osoittamaan suvaitsevaisuutta jokaista kohtaan.
(THL 2021).

Kulttuurisensitiivinen esihenkilé ymmartaa, etta jotkut tyontekijat tulevat tarvitse-
maan pitkdaikaisempaa ohjausta ja totuttua enemman tukea ty6paikalla, jonka
takia pyrkivatkin panostamaan tiedon saavutettavuuteen ja kohdennettuun vies-

tintdan tydyhteison keskuudessa.

6.4 Itsensé johtaminen

Itsensa johtamista voidaan kuvata kykyna hallita omaa kayttaytymistaan, tun-
teita sek& ajatuksia tietoisesti. Kyseinen taito antaa mahdollisuuden selvittaa
mitk& asiat vaikuttavat meidén toimintakykyymme, henkisiin tuntemuksiin ja esi-

merkiksi motivaatioon. (Kuusela 2013, 184.)

Kuuselan (2013) kirjassa todetaan, ettd itsensa johtaminen on sisaista vuoropu-
helua oman itsensé kanssa, jossa kaydaan keskustelua henkilokohtaisista vas-
tuista elaméan eri osa-alueilla. Se on myos priorisointia, ajanhallintaa ja toimivien

toimintatapojen vakiinnuttamista. (Kuusela 2013, 179-181).

Tybyhteison kannalta itsensé johtamista on opetettava jokaiselle tyontekijélle
erikseen, joko omalla esimerkillaan tai jollakin muulla tavalla. T&man taidon
my0ta ihmiset oppivat tunnistamaan omat selviytymiskeinonsa arjesta, stres-
sista seka tybkuormasta ja kykenevat tekemaan elamastaan mielekkdadmman.
(Kuusela 2013, 182-184).

Tyoyhteisolleen on tarke&da opettaa itsensa johtamista, silla se tehostaa tyon
laatua, nopeuttaa tulokseen paasya, vahvistaa henkiloston tyokyvykkyytta ja pi-

téaa heidat motivoituneimpina.
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7 Lahijohtamisesta etdjohtamiseen

7.1 Henkiléstéjohtaminen

Henkildstbjohtaminen on organisaation sisaista toimintaa, joka valvoo rekrytoin-
tiprosessia ja yrityksen paivittaista suorituskykya. Sen tehtavana on loytaa mah-
dollisimman ammattitaitoiset tekijat omaan yritykseen, huolehtia heidan lisakou-
lutusmahdollisuuksistansa ja yleisesta tydsuorituskyvysta. Johdon aito kiinnos-
tus henkilostéd kohtaan antaa suurta kilpailuetua organisaatiolle, silla henkilos-
ton voidessa hyvin liiketoiminta on sujuvaa ja tehokasta. (Viitala 2021, 10.)

Nykyaikainen lahestymistapa henkiléstdjohtamiseen korostaa tyéntekijoiden
tyotyytyvaisyytta, yhteistyota, onnistumisesta palkitsemista seka oikeudenmu-
kaista kohtelua. (Kuusela 2013.)

7.2 Digitalisaatio

Organisaatioiden toiminta muuttuu ja kehittyy digitaalisten teknologioiden kayt-
téonoton kasvaessa. Talla muutoksella on ollut laaja-alaisia seurauksia seka
tyontekijoiden etté johtajien arjen tydhdn. Yha useammat tyopaikat edellyttavat
laajaa teknologian ja virtuaalisen viestinnan osaamista, mik& nakyy nykypai-
vana myos varsinaisessa rekrytointiprosessissa, joka on siirtymassa, lahdes ko-
konaan verkon puoleen. (Humala 2007, 5). Tydnhakuprosessi painottuu video-
hakemuksiin ja virtuaalisiin kokoushuoneisiin, kuten esimerkiksi Zoomiin ja

Teams:iin.

Digitalisaation ja etajohtamisen takia perinteiset ty6hierarkiat ja keskitetyt ty6-
tehtavat ovat haviamassa. (Auvinen & LAmséa 2020.) Monet organisaatiot omak-
suvat projektipohjaisen tydskentelytavan, joka vaatii jaettua johtajuutta ja paa-
tosvaltaa timeissa. Tuloksena on korkeampi vastuu kasilla olevista tehtavista ja
tuloksista, silla yhté asiaa voi hoitaa useampi henkild samanaikaisesti. (Humala
2007, 11). Taman takia tyon etenemista on vaikeampi seurata.
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Viimevuotiset tapahtumat, jotka liittyvat teknologian kehitykseen ja pandemian
aiheuttamaan etatydskentelyyn edellyttavat muutosvalmiutta seka tyontekijoilta

etta tyonantajilta.

7.3 Virtuaalijohtajuus

Etaty6 on vaikuttanut myds varsinaiseen johtajuusmuotoon. (Helle 2004.) Hu-
malan (2007) mukaan nykyinen virtuaalijohtajuus nahdaan verkossa tapahtu-
vana tyon seurantana, joka antaa enemman vapautta ja joustavuutta oman tyén
suorittamiseen. Tyontekijat arvostavat tuloskeskeista johtajuutta, jossa arvoste-
taan varsinaista tyoskentelyé ja tyon lopputulosta eiké vain kokouksissa vietet-
tya aikaa. (Helle 2004.)

Virtuaalijohtajien tehtavana on yllapitaa tehokasta vuorovaikutusta tyontekijoi-
den ja yrityksen valilla. Viestinta ja riittava palautteen saanti auttavat kotoa ty6s-
kentelevia tyontekijoita ymmartamaan arvonsa ja saa heidat keskittymaan ta-

voitteelliseen tydskentelyyn jatkossakin. (Humala 2007, 13).

Etdjohtaminen vaatii myos vahvaa luottamusta tiimin eri jasenia kohtaan. Sita
voidaan rakentaa vain avoimen viestinnan keinoin, jolloin koko tiimi viestii oman
tyonsa eri vaiheista. Kertoo suunnitelmistaan, raportoi tydon etenemisprosessista
ja esittaa tyossa ilmenneet haasteet seké varsinaiset tulokset. (Kunnari 2019,
18).

Virtuaalijohtajien on laadittava selkedt viestintdohjeet, joissa kay ilmi, milloin ja
miten tiimin jasenten kanssa kommunikoidaan ja mita viestintdkanavia kayte-
taan. Tallainen lahestymistapa selkeyttaa viestintda ja antaa varmuutta molem-
mille osapuolille. (Kunnari 2019, 39). Tyontekijat voivat luottaa siihen, etta esi-
henkil6 on aina tavoitettavissa yhdessa sovittujen aikataulujen rajassa ja on val-
miina antamaan ohjeistuksia seka palautetta niita tarvitseville, tama patee mo-

lemminpuolisesti.

Etajohtajat kommunikoivat tiimin jasenten kanssa saanndllisesti ja antavat heille
rakentavaa palautetta. Edistaessaan digitaalista agendaa johtajien on luotava

positiivinen, yhteydessa oleva ja erittdin yhteistyokykyinen tydymparisto, joka ei
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jatéa ketdan jalkeen. Uuden organisaatiokulttuurin pitéisi edistaa vahvaa yhtenai-
syyden ja yhteenkuuluvuuden tunnetta tyontekijoiden keskuudessa. (Jakobsson
& Kokkinen 2019, 37).

Perinteiset sosiaaliset taidot, kuten kyky kuunnella ja ymmartaa toisten tunteita
ja nakdkulmia, ovat nyt tarkedmpia kuin koskaan. Nopeasti muuttuvassa ympa-
ristossa selkean palautteen antaminen ja vastaanottaminen on valttamatonta

jatkuvan parantamisen kannalta. (Auvinen & Lamsa 2020).

Etajohtajien on osattava hyddyntaéa naita perustaitoja ja sosiaalista osaamista
virtuaalisessa viestintaymparistdssa, jotta tiimi pysyisi mahdollisimman eheéana

ja tyota tehtéisiin yhteisten tavoitteiden eteen. (Kunnari 2019, 39).

7.4 Etajohtamisen haasteet

Etatyoskentely tuo joustavuutta, liikkuvuutta ja vapautta oman tyén suorittami-
seen. Etatyd eroaa melkoisesti perinteisesta tydsta muutamalla tavalla. Kotoa
tydskenteleminen tarkoittaa, etta tyontekijat ja heidan esimiehensa ovat erillaan
toisistaan. Vaikka etatyo tarjoaa monia vakuuttavia etuja, se tuo mukanaan

myo0s tiettyja haasteita. (Vilkman 2016.)

Johtajat saattavat olla huolissaan siita, etta tyontekijat eivat tyéskentele yhta ko-
vasti tai tehokkaasti, kun ennen. Vilkmanin (2016) mukaan tydntekijat voivat toi-
saalta kamppailla heikentyneen johdon tuen ja viestinnan kanssa. Tama voi
saada etatyontekijat tuntemaan, etta etajohtajat eivat ota huomioon heidan tar-

peitansa, eivatka siksi tue heidan tydsuoritustaan.

Virtuaalisessa tydymparistdssa on myds hankalaa tunnistaa ihmisten todelliset
tunteet ja mielipiteet asioihin, silla monesti vuorovaikutus jaa vain tydasioiden
hoitamisen tasolle. Etatydskentely hankaloittaa inmisten lukemista, mika vaikut-
taa my0s varsinaiseen esihenkilétyohon ja hanen johtamistapaansa. (Auvinen &
Lamsa 2020).

Se, etta tyontekijoilla oli selkeat tydohjeet ja —tehtavat lahityossa, ei tarkoita,
etta he tietdvat automaattisesti, mita heiltéd odotetaan etatydskentelyn aikana.
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He saattavat tarvita enemman ohjeistusta tyon sisallosta, suoritusten maara-

ajoista seka virtuaalisten kokousten aikatauluista ja pakollisesta osallisuudesta.

Vaikka useimmat etatyontekijat mainitsevat tuottavuuden kasvun kotona tyos-
kennellessaan, kaikille etatyd ei kuitenkaan sovi. Tallaisten tyontekijoiden voi
olla vaikea tydskennelld ilman henkilokohtaista ohjausta. He saattavat tarvita li-
satukea ja tehostettua ajankaytdn seurantaa, jotta kotona tyéskentely olisi teho-

kasta ja vahentaisi hairiotekijoiden vaikutusta.

Vilkman (2016) korostaa, etta etatydoskentelyyn liittyvan viestinnan on oltava tar-
koituksellista ja suunniteltua, sen on myos tapahduttava saanndéllisesti. Tama
poikkeaa hieman lahityon kaytanteista, esimerkiksi vapaasta vuorovaikutuk-
sesta tyOpaikalla varsinaiseen aiheeseen liittyméattémista asioista.

Saannollista ihmisten vélista vuorovaikutusta on helppo pitaa itsestaanselvyy-
tenda siihen saakka, kunnes siirrytdan etatydskentelyn pariin. Tasta syysta yksi-
naisyys on yksi etatyontekijdiden yleisimmista valituksista. Eristaytyminen
muista voi vaikuttaa ihmisten henkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin seka tuntee-

seen, etta he eivét kuulu organisaatioonsa. (Vilkman 2016, 41).

Aarimmaisissa tapauksissa pitkittynyt sosiaalinen eristaytyminen voi johtaa jopa
ahdistukseen ja masennukseen — puhumattakaan tuottamattomuudesta tyossa

tai jopa kasvavasta halusta lahtea vaihtamaan alaa tai yritysta.

7.5 Etatyoskentelyn edut

Ylla mainittujeni haasteiden ohella etaty6skentelysséa on kuitenkin havaittu myos
positiivisia vaikutuksia tyontekijdiden elaman muihin osa-alueisiin. Etana tyos-
kenteleminen ei sido tyontekijaé yhteen paikkaan. Han voi vapaasti valita itsel-
leen sopivan tydympariston sekad mukauttaa sita tarpeidensa mukaisesti. Asi-
oita, joista on pidetta kuitenkin kiinni ovat tydsuoritusten maaraajat seka tyoyh-
teis6jen aikataululliset ehdot esim. kokousten ajankohdat. (Jakobsson & Kokki-
nen 2019).
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Etatyoskentely antaa myo6s vapautta tehtavien suorittamiseen. (Helle 2004.) Yh-
teisesti sovituista palautusajoista huolimatta tyéntekijalla on siis mahdollisuus
tehda tyo paljon nopeammalla aikataululla, jos han ndkee sen itselleen sopi-
vaksi. Tyoskentely voi myds tapahtua hyvin henkil6kohtaisten mieltymysten mu-
kaisesti, joko aamu-, ilta- tai ydaikaan. Taman ansiosta tyontekijalle ja& enem-
man aikaa esimerkiksi perheelle ja vapaa-ajalle, jolloin hanen hyvinvointinsa py-

syy vakaampana.

8 Johtopaatokset

Esihenkilotyd on hyvin monipuolista ja pitaa sisalladn laajoja vastuualueita orga-
nisaation sisalla. Esihenkilén ensisijaisena tehtavana on varmistaa, etta tyonte-
kijoilla on riittdvaa ja ajankohtaista ammattitaitoa tydstadan suoriutumiseen. Hei-
dan tehtaviinsa kuuluu myds huolehtia henkiléston hyvinvoinnista, tyotyytyvai-
syydesta seké oikeudenmukaisen kohtelun yllapitamisesta ja jatkuvasta vuoro-

vaikutuksesta.

Esihenkil6illa on oltava perusteellista tietdmysta yrityksen sisaisesta toiminnasta
ja tavoitteista, jotta han pystyisi valmentamaan tyontekijoitddn parempaan tyo-
suoritukseen. Ammatillisen osaamisen lisdksi esihenkildlta vaaditaan hyvia vuo-
rovaikutustapoja ja psykologista valmiutta. Naiden taitojen avulla esihenkild pys-
tyy yllapitdmaéan hyvinvoivaa ja tuloksellista tydyhteisoa, silla han ottaa huomi-

oon kaikki tydhon vaikuttavat tekijat kerrallaan.

Tallainen tyd vaatii myds muutosvalmiutta, itsenséa johtamisen taitoa seka moni-
naisuuden suvaitsevaisuutta. Esihenkil6lla on oltava selked ymmaérrys oman
tyon laaja-alaisuudesta. Hanen on osattava toimia esimerkillisesti, huomioiden
muiden tiimin jasenten mielipiteet, taustat ja ajatukset. N&in ollen yrityksen paa-
maarat saavutetaan, kun kaikki tydyhteison jasenet osallistetaan yrityksen toi-

mintaan riippumatta siita, onko kyse lahi- vai etatydskentelysta.
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9 Pohdinta

Opinnaytetydssani kasittelin esihenkilon roolia ja merkitysta monikulttuurisissa
tyoyhteisdissa. Halusin tuoda taman tyon avulla esille kulttuurisia yhtalaisyyksia
ja eroavaisuuksia, jotka rikastuttavat ja kehittavat organisaatioiden toimintaa.
TyOni auttaa tulevia esihenkil6itd ymmartamaan monikansallisia inmisia seka
heidan ajattelu- ja tydskentelytapojaan. Tavoitteenani oli herattaa kiinnostusta ja
iimentaa mahdollisuuksia ja hyo6tyja, joita kulttuurienvalinen viestinté voi tuoda
mukanaan. Kulttuurinen monimuotoisuus tuo varmasti merkittavia etuja seka

tyontekijoille itselleen etta heidan asiakkailleen ja tydyhteisadilleen.

Tyontekijoiden nakoékulmasta kulttuurinen monimuotoisuus voi tehda heidan
tydstaan mielenkiintoisempaa ja tarjota uusia mahdollisuuksia. Asiakkaiden na-
kokulmasta puolestaan tieto monikulttuurisesta yhteisdsta voi

merkittavasti parantaa organisaation tarjpaman toiminnan laatua.

Taman lisaksi tyoni antaa selkeamman kuvan siitéa, kuinka erilaisia me olemme
ja miten voimme hyddyntaa omia ominaisuuksia omalla urapolullamme. Esihen-
kilotyon ja henkilostdjohtamisen kohdalla haluaisin esittdé, kuinka monikulttuu-
rista yhteisoa tulisi hallita, keskittyen lahtokohtaisesti itsensa johtamiseen ja

nayttaen muulle yhteisélle mallia omalla toiminnallaan seka suvaitsevuudellaan.
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