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Työ on kiehtovaa ja vaativaa. Parhaimmillaan työ-
tovereihin tutustuminen ja henkilöstön johtami-
nen on kuin mielenkiintoinen projekti, mutta sii-
hen liittyy myös paljon jännitteitä. Työnteko on
jatkuvaa oppimista, omien normien kyseenalais-
tamista ja venyttämistä. Muuten yhteistyö mui-
den kanssa ole mahdollista. Henkilöstön kehittä-
misen on sekä sisällöltään että metodeiltaan poi-
kettava tavanomaisesta täyttääkseen tehtävänsä.
Työnantajan on otettava huomioon myös yksi-
tyiselämän kysymyksiä: perhe-elämä, terveys ja
hyvinvointi, sosiaaliset turvaverkot, puolison työl-
listyminen, päivähoito, lasten koulutus, vanhus-
tenhoito, taloudellinen turvallisuus, juridiset ja
eettiset kysymykset, uskontojen asettamat velvoit-
teet ja rajoitukset sekä elämän erilaiset kriisitilan-
teet. Nämä ovat sekä käytännöllisiä kysymyksiä
että kulttuurisia, sosiaalisia ja psykologisia haas-
teita.

Kansainväliset instituutiot ovat yleisesti omak-

suneet länsimaisen - anglosaksisen - johtamiskäy-
tännön. Johtaminen, suoritusarviointi, kannusta-
minen ja  palkitseminen perustuvat yksilösuori-
tukseen ja vuositason aikaansaannoksiin. Mittaa-
minen korostaa helposti mitattavien suoritteiden
merkitystä. Keskinäinen kilpailu ja oma suhteelli-
nen asema muihin verrattuna leimaavat onnistu-
misen kokemuksia. Itsensä esille tuominen on
urakehityksen kannalta välttämätöntä. Tämä on
tuttua länsimaissa, mutta monissa muissa kult-
tuureissa vierasta ja sopimatonta. Mikä yhdessä
kulttuurissa nostaa taistelutahtoa ja kilpailuhen-
keä, saattaa toisessa merkitä kasvojen menetystä
ja julkista häpeää. Mikä yhtäällä on aktiivista osal-
listumista, voi muualla olla esimiehen nolaamista
tai narsismia.

IMF:n “Diversity Management Guidelines” ko-
rostaa sitä, että henkilöstön moninaisuudella ja
inhimillisellä tasa-arvolla on itseisarvoa, mutta ne
ovat myös tärkeitä tuloksenteon ja organisaation
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toimintakyvyn kannalta. Organisaatio pyrkii vil-
pittömästi tarjoamaan yhtäläiset ja oikeudenmu-
kaiset onnistumisen mahdollisuudet kaikille työn-
tekijöilleen. Silti se on vielä kaukana ihanteistaan
yksinkertaisesti siksi, että länsimaiset johtamismal-
lit on omaksuttu niin laajasti “totuuksina”, eikä
muista taas ole riittävästi tietoa ja koulutusta. Tar-
jolla oleva vähäinen tieto ei ole yhteensovitetta-
vissa länsimaisille arvoille perustuvien mallien
kanssa. Esimerkiksi olettamukset oikeudenmukai-
suudesta, tasa-arvosta, arvostuksesta ja kannustuk-
sesta tai ylimalkaan työn merkityksestä ovat hy-
vin erilaisia. Niitä voi oppia ymmärtämään,  mutta
monille ihmisille ne ovat liian arkoja aiheita työ-
paikalla puhuttaviksi. Työnantajan tarjoamassa
koulutuksessa nämä erot on otettava realiteettei-
na huomioon ja löydettävä keinot esimiesten tie-
tojen ja taitojen lisäämiseksi.

Sellaiset esimiehet ja johtajat, joilla on vahvat
vuorovaikutus- ja johtamistaidot, henkistä jous-
tavuutta ja rohkeutta kyseenalaistaa omat käsityk-
sensä sekä kiinnostusta kuunnella henkilöstöään,
esimiehiään ja kollegoitaan, onnistuvat. Nämä eivät
ole vain myötäsyntyisiä taipumuksia, vaan opit-
tavia taitoja, joiden juurtuminen edellyttää yh-
teensopivia arviointi- ja palkitsemiskäytäntöjä.
Ihmiset oppivat sitä, mistä heitä palkitaan.

Esimiesten lisäksi erityisesti uudet työntekijät tar-
vitsevat valmennusta ja ohjausta oppiakseen tun-
nistamaan ja ymmärtämään organisaation kult-

tuuria ja sen keskeisiä arvoja. Heidän on nopeasti
opittava havainnoimaan työnsä ja menestyksensä
kannalta merkittäviä signaaleja, lukemaan rivien
välistä ja välttämään kohtalokkaita virheitä. Tämä
tarve on erityisen suuri vähemmistökulttuureista
tulevilla työntekijöillä, joille ei löydy itsestään
epävirallisia tukiverkostoja ja mentoreita. Samalla
on tärkeätä varmistaa, että juuri nämä tulokkaat
saavat yksilöllistä tukea säilyttääkseen erilaisuu-
tensa ja ollakseen alistumatta valtakulttuuriin. Ar-
vostettu mentor ja ymmärtävä esimies ovat hei-
dän tärkeimpiä tukihenkilöitään. Hankittua “di-
versitya” pitää vaalia ja ruokkia.

Naiset ja miehet

Sukupuolten väliset erot työhön ja työelämään
liittyvissä kysymyksissä ovat vähenemässä. Sekä
naiset että miehet arvostavat haastavia tehtäviä ja
samalla mahdollisuutta yhdistää työ joustavasti
yksityiselämään. Kahdet ansiot suovat perheille
riippumattomuutta ja valinnanvaraa ja työn mie-
lenkiintoisuus on palkkaa tärkeämpi motivaatio-
tekijä niin naisille kuin miehillekin. Molemmat
edellyttävät työltänsä joustavuutta ja mahdollisuut-
ta työskennellä itsellensä sopivan aikataulun ja
työtapojen mukaisesti. Sekä naiset että miehet
arvosta(isi)vat mahdollisuutta suunnitella työuran-
sa siten, että heillä on joustonvaraa opiskelu- ja
perhevelvotteiden ollessa suurimmillaan ilman
pelkoa joutumisesta sivuraiteille.
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Kansainvälisten instituutioiden erityishaaste su-
kupuolten välisen tasa-arvon edistämisessä on se,
että naiset edelleen, kaikissa kulttuureissa, kanta-
vat suuremman vastuun perheen arkipäivästä, las-
ten hoidosta ja koulutuksesta. Heidän on miehiä
vaikeampi muuttaa ja olla käytettävissä ilman ai-
karajoituksia. Naisten rekrytointiin liittyy myös
selvästi suurempia puolison työllistymishanka-
luuksia kuin miesten rekrytointiin. Harva mies-
puoliso on halukas hankkimaan kansainvälistä
kokemusta koti-isänä tai paikallisen koulun va-
paaehtoisaktivistina. Naisille se on edelleen sosi-
aalisesti hyväksyttävä vaihtoehto, monissa kult-
tuureissa se ainoa.

Mikäli organisaatio todella haluaa rekrytoida nai-
sia johtotasolle, sen on suunnattava rekrytointi-
toimenpiteensä uusiin kohteisiin, kehitettävä epä-
perinteisiä metodeita, omaksuttava uusi kieli ja
uudet houkuttimet, mutta myös oltava valmis
muokkaamaan johtamiskulttuurinsa,  kompensaa-
tiopakettinsa ja työehtonsa uudelleen. Hakijoille
ei kannata markkinoida sellaista, mitä todellisuu-
dessa ei ole olemassa.

Maailman epäoikeuden-
mukai-suus ja työpaikan
tasa-a rvo

Monissa maissa käytännön elämä on erittäin han-
kalaa, jos molemmat vanhemmat käyvät kokopäi-
vätyössä. Myös työluvan saaminen saattaa olla
mahdotonta. On tehtävä valintoja, jotka eivät suo-
malaisia perheitä usein miellytä ja jotka ovat il-
meisiä tasa-arvo-ongelmia. Erityisen ongelmalli-
sia vieraassa kulttuurissa ovat perhekriisit, avio-
erot, huoltajuuskiistat, elatusvelvotteet, naisten
rajoitukset itsenäiseen rahankäyttöön ja liikkumi-
seen, turvallisuuskysymykset ja muut vastaavat
seikat. Nämä kaikki vaativat perusteellista koulu-
tusta ja kirjallista informaatiota ennen työsuhteen
solmimista ja sen kestäessä kaikille perheenjäse-
nille, ei vain palkatulle henkilölle. Moraalisesti
ottaen työnantaja rekrytoi koko perheen. Tilan-
teesta ja kulttuurista riippuen perheen käsite ja
koko vaihtelee kahdesta samaa sukupuolta ole-
vasta yksilöstä monen sukupolven suurperheeseen,
johon voivat kuulua myös kotikylästä adoptoidut
koulutettavat sukulaislapset ja appivanhemmat.

Kansainvälisissä organisaatioissa on tärkeätä, että
jokainen hakija ja työntekijä saa pätevyyttäänvas-
taavan työn ja siihen kuuluvan korvauksen etui-
neen taustasta riippumatta. Maailman eriarvoisuu-
den ja epäoikeudenmukaisuuden ei saa antaa tun-
keutua organisaation sisään. Hakijoiden kotimai-
den taloudellinen tai poliittinen tilanne, henkilö-
historia tai viisumistatus eivät saa vaikuttaa pal-
kanmäärittelyyn. Tuntuu itsestäänselvältä, mutta
ennakkoluulot, leimat ja stereotypiat ovat usko-
mattoman vahvoja.

Työn luonne, elämän-
ti lanteet ja stressi

Luova ajattelu ja näkymättömän työn tekeminen
yleistyvät. Yksilöllisyys ja tiimityö, vastuu ja val-
tuudet, tuloksenteko ja uusiutuminen ovat esi-
merkkejä toisiaan täydentävistä elementeistä, joi-
den avulla tehdään kestävää tulosta. Työn ja yksi-
tyiselämän välinen raja hämärtyy kuten työpai-
kan käsitekin. Työpaikka on korvien välissä ja sen
kaikinpuolinen huoltaminen on tärkeämpää kuin
työajan noudattaminen työpaikalla. Työ erityisesti
kansainvälisissä tehtävissä saattaa olla niin kiehto-
vaa, että ihmiset ajavat itsensä huomaamattaan
loppuun vapaaehtoisesti.

Ekspatriaatin elämään sisältyy paljon näkymättö-
miä tekijöitä, jotka johtuvat elämän perusolosuh-
teista, sosiaalisten verkostojen ohuudesta, turval-
listen puitteiden puuttumisesta ja kovin usein
perheen tilanteesta. Huolimatta työn mielenkiin-
toisuudesta, tiivis matkustusaikataulu, epäsäännöl-
liset elintavat ja aikavyöhykkeiden ylitykset rasit-
tavat elimistöä. Joiltakin kansainvälisiltä työnteki-
jöiltä on mennyt koti ja kotimaa, eikä ole minne
palata, jos terveys pettää tai työkyky päättyy. Työ-
paikan vaihtaminen taas ei useinkaan suju työlu-
parajoitusten vuoksi. Näissä olosuhteissa esimies-
ten taidoille ja työnantajan toimenpiteille asete-
taan poikkeavan suuria vaatimuksia. Niiden avul-
la on pystyttävä kompensoimaan muita väistä-
mättömiä stressitekijöitä. Työnantajan on pidet-
tävä henkilöstönsä työkuntoisena, -haluisena ja
uusiutumiskykyisenä koko elämän ajan. Käytän-
nössä tästä vastaavat lähimmät esimiehet.
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Vaatimukset voivat olla kovia nykypäivän esimies-
sukupolvelle, joka on kasvanut tehtäviinsä pitkän
hallintovirkamies- tai asiantuntijauran myötä, työl-
le kaikkensa antaen ja kotijoukoilta tukea saaden.
Seuraava sukupolvi on toista maata. He ovat usein
syntyjään kansainvälisiä, jo yliopistoissa tasa-ar-
vokasvatuksensa ja johtamiskoulutuksensa aloit-
taneita. He eivät ole ensisijassa suomalaisia tai
korealaisia, naisia tai miehiä, vaan opiskelijoita,
ekonomisteja ja juristeja. He pitävät elinikäistä

oppimista itsestäänselvyytenä, oli kyse excel-tai-
doista, kielitaidoista tai esimiestaidoista ja ym-
märtävät, että oppiminen lisää omaa henkista pää-
omaa, markkina-arvoa ja valinnanvapautta. He
eivät haikaile ylityötuntien ja -korvauksien pe-
rään. He ovat myös valmiita vaihtamaan työnan-
tajaa, maata tai maanosaa, kun siltä tuntuu; valit-
semaan itselleen parhaan työn kussakin elämän-
vaiheessa ilman sitoumuksia.


