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Vuosien saatossa monikulttuurisuus on kasvanut jokapaivaiseksi asiaksi eri tydpaikoilla. Tama
ilmi6 on saavuttanut juurensa maailmanlaajuisesti ja levinnyt my0s suomalaiseen tyoelamaan.
Tyopaikat ovat muuttumassa ulkonaoltaan ja luonteeltaan  monikansallisemmiksi.
Monikulttuurisuus ei ole vain kasvava osa tyoelamaa, vaan myds monien yritysten tavoite,
huomioiden niiden kasvustrategiat seka Kkilpailukyvyn. Tyoelaman kansainvalistymisen,
likkuvuuden lisdantymisen ja monikulttuuristen tyontekijoiden maaran kasvu tydpaikoilla
vaikuttavat henkil6stovoimavarojen- ja tyohyvinvoinnin johtamiseen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata hoitoalan ammattilaisten ja esihenkildiden kokemuksia
tyoskentelysta ja tyohyvinvoinnista monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Tavoitteena oli hyodyntaa
kyselyn avulla saatua tietoja kokemuksista, joita kehittamisvaiheen tyoskentelyssa tyostettiin
esihenkildiden kanssa pidettavissa tydpajoissa. Kysely toteutettiin sahkoisena Webropol -kyselyna
erikseen ohjagjille seka esihenkildille neljaan ikaantyneille suunnattuun hoivakotiin Pohjois-
Pohjanmaalla. Kyselyn tulosten ja tyOpajoista saadun aineiston perusteella luotiin yhdessa
esihenkildiden kanssa huoneentaulu pelisaannoistd monikulttuurisen tydyhteison haasteiden
ennaltaehkaisemiseksi ja voimavarojen hyodyntamiseksi. Analyysimenetelmana kaytimme
mukaillen aineistolahtdista sisallon analyysia.

Kyselyn tuloksista nousi esiin esihenkildiden monikulttuurista tydyhteisoa tukeva toiminta. Koettiin,
ettd perehdytykselld oli suuri merkitys tyohyvinvointiin. Eri kulttuurista tulevan tyokaverin
kulttuuritaustaa pidettiin rikkautena. Monikulttuurisen tyoyhteison haasteiksi koettiin yhteisen
kielen  puuttuminen, vuorovaikutus  sekd  kulttuurierot.  Opinnaytetyontuloksista  nousi
huoneentauluun 14 tydyhteison pelisdantoa tyohyvinvoinnin tueksi.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd monikulttuurisuuden ollessa arkipéivaa tydyhteisdissa tulee
kiinnittaa yha enemman huomiota tyoyhteison tyohyvinvointiin. Taté ajatusta tukee esihenkilon
esimerkki suvaitsevaisuudesta seka tasa-arvosta ja hyvin suunniteltu, kattava perehdytys.
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Over the years, multiculturalism has grown into an everyday thing in different workplaces. This
phenomenon has a world wide roots and also has a foothold in Finnish working life. Workplaces
are becoming more multinational in appearance and nature. Multiculturalism is not only a growing
part of working life, but also the goal of many companies. Taking into account their growth strategies
and competitiveness. The internationalization of working life, the increase in mobility and the
growing number of multicultural employees in the workplaces affect the management of personnel
strength and well-being at work.

The purpose of the thesis was to describe the experiences of nursing professionals and supervisors
about working and occupational well-being in a multicultural work community. The goal was to use
the information obtained through the survey about the experiences that were worked on during the
development phase in the workshops held with the supervisors. The survey was carried out as an
electronic Webropol survey separately for counselors and supervisors in four nursing homes for
the elderly in North Ostrobothnia. Based on the results of the survey and the material obtained from
the workshops, new workplace rules were made together with the supervisors, to prevent the
challenges of a multicultural work community and utilize resources. As an analysis method, we
accordingly used material-oriented content analysis.

Actions of the supervisors that supported multicultural working environment were prominent on the
survey. It was felt that orientation was of great importance for well-being at work. The cultural
background of a colleague from a different culture was considered an asset. Lack of a common
language, interaction and cultural differences were perceived as challenges of a multicultural work
community. From the results of the thesis, 14 new workplace rules were founded.

As a conclusion, it can be stated that even when multiculturalism is commonplace in work
communities, more attention must be paid to the well-being of the work community. This idea is
supported by the example of the supervisors tolerance and equality and a well-planned,
comprehensive orientation.

Keywords: Multiculturalism, Work community, Work well-being, Management
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1 JOHDANTO

Vuosien saatossa monikulttuurisuus on alkanut kasvaa suureksi trendiksi ja jokapaivaiseksi asiaksi
eri tyopaikoilla. Tama ilmié6 on saavuttanut juurensa maailmanlaajuisesti ja levinnyt myds
suomalaiseen ty0elamaan. Tyopaikat ovat muuttumassa ulkonddltaan ja luonteeltaan
monikansaisemmaksi. Monikulttuurisuus ei ole vain kasvava osa tyoelamaa, vaan myos monien
yritysten tavoite huomioon ottaen niiden kasvatusstrategiat ja kilpailukyvykkyytensa. (Nappa 2020,
517.) Vuonna 2021 Suomessa asui lahes 390 000 muualla kuin Suomessa syntynyttd
ulkomaalaistausta henkiload. Tydeldama monimuotoistuu erilaisista kulttuuritaustoista tulevien
tyontekijoiden myo6td. Osaamisen kehittaminen vaatii perehtymisvaiheessa uudenlaisia
panostuksia, mutta samalla se tuo myds uudenlaista osaamista tydmarkkinoille. (Baumgartner
2023).

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkilosto kansainvalistyy Suomessa useampaa eri reittid. Suomeen
perhe- tai muista syista muuttaneella voi olla jo lahtomaassaan hankittu hoitoalan koulutus, joka
tunnustetaan Suomessa tai he voivat kouluttautua ammattin Suomessa. Sosiaali- ja
terveydenhuoltoalalle voidaan rekrytoida henkilostoa ulkomailta, kuten viime vuosina on tehty.
Rekrytointeja on perusteltu suomalaisen vaeston ikaantymisella seka alueellisella tyovoimapulalla.
Véeston ikaantyessa mahdollinen tyévoimapula tulee vaikuttamaan ensimmaiseksi sosiaali- ja
terveysalalle. (Vartiainen, 2019,20.) Motivoivia tekijoitd muutolle ovat olleet muun muassa
kehittyneiden maiden ammatilliset kehittymismahdollisuudet, korkeampi palkkataso, paremmat
tydolosuhteet, paremmat terveydenhuollon resurssit seka kohdemaan vakaampi poliittinen tilanne.
Vaikeuksia puolestaan voiva tuottaa esimerkiksi uuteen kulttuuriin sopeutuminen, sosiaalisten
verkostojen rikkoutuminen ja muuton aiheuttamat taloudelliset kustannukset. (Aalto ym. 2013, 18-
19)

Tybelaman kansainvalistymisen, likkuvuuden lisdantyminen ja monikulttuuristen tyontekijoiden
maaran kasvu tyopaikoilla vaikuttavat henkilostovoimavarojen- ja tyohyvinvoinnin johtamiseen.
Kujanpaan, (2017,71) mukaan monikulttuurisuus edistaa organisaatioiden ja yritysten kilpailukykya
ja luovuutta. Monikulttuurisuuden  hyotyja tulee korostaa ja haittoja  minimoida.
Henkilostojontaminen taidot tulevat olemaan tarkedssa roolissa uusien tyontekijoiden
integroimiseksi tyoyhteis6on. Puhuttaessa auktoriteeteista, johtamiskasityksesta, yksilo- ja

ryhmatoista seka ajasta ja vastuunottamisesta, monikulttuuristen tyontekijoiden nakemykset
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eroavat kantavaestoon verrattuna. Tulevaisuuden johtamisessa tuleekin huomioida naiden
asioiden vaikutukset ja merkitykset organisaation hyvinvointiin seka tydyhteisojen toimivuuteen ja

tuottavuuteen.

Tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli kehittaa Pohjois-Pohjanmaalla sijaitsevien neljan
eri ikaihmisten hoivakodin monikulttuurisen tyoyhteison tyohyvinvointia laatimalla yhteistyossa
esihenkildiden kanssa huoneentaulu / tyOyhteison pelisaannot johtamisen tueksi. Tutkimus
toteutettin sahkoisena Webropol -kyselynd@ esihenkilGille ja ohjaajille. Sakon (2015, 118)
vaitostutkimuksen  mukaan  esihenkilot  kaipasivat lisdkoulutusta  ulkomaalaisasioista.
Monikulttuurisissa tydyhteisdissa toimiville tyontekijoille tulee jarjestaa koulutusta ja antaa tietoa eri
kulttuureista sekd@ suhtautumisesta erilaisuuteen. Esihenkilot tarvitsevat tukea tydssaan, jotta
monikulttuuristen tyontekijdiden erityistarpeita ja kayttaytymistd ymmarretdan. Monikulttuurisen
tydyhteison merkittavaksi tekijaksi tydpaikoilla nousevat yhteisesti sovitut pelisaannét, joilla

kehitetaan monikulttuurisen tydntekijan sopeutumista tydyhteisoon.



2 MONIKULTTUURINEN TYOYHTEISO

Opinnaytetyomme keskeiset kasitteet ovat monikulttuurisuus, tybéyhteisé, tyéhyvinvointi ja

johtaminen.

Tutkimuksellisessa kehittamistyossa tutustuimme alan kirjallisuuden avulla monikulttuurisessa
tyoyhteisossa havaittuihin haasteisiin, voimavaroihin ja johtamiseen. Kirjallisuushakuun olemme
saaneet OAMK:n informaatikon apua ja olemme kayttaneet seuraavia tieto- ja viitekantoja:
MetCat2, Medic, Medline, CINAHL with full text. (EBSCOhost), 18 Cochrane Libary, Julkari,

Theseus, Journal, Finna, Oula-Finna seka Google Scholar.

Kaytimme suomenkielisina hakusanoina “monikulttuurisuus”, “tydhyvinvointi” ja “johtajuus”, seka

L H »oow LI 1]

englanninkielisind hakusananoina “multiculturalism”, “interculturalism”, “cultural diversity”, “cultural

» o, L L LA »ow

pluralism”, “work environment”, “work culture”, “wellbeing”, “well-being”, “international workplace”,

“intercultural workplace”, “diversity management”, “personal management”.

21 Monikulttuurinen ty6yhteiso sosiaali- ja terveysalalla

Monikulttuurisuuden  kasitteelld tarkoitetaan toisistaan kulttuurisesti  eroavien ryhmien
rinnakkaiseloa yhteiskunnassa. Nama ryhmat voivat erota toisistaan esimerkiksi elintapojen ja
arvojen perusteella. (Abdlehamid ym. 2010, 267.) Monikulttuurisuuden ja hoitotyon yhdistyessa
puhutaan monikulttuurisesta hoitotydsta. Se pitaa sisallaan laajan kirjon eri asioita. Hoitaja toimii
ammatissaan erilaisten kulttuurien kanssa ja hoidossa tulee ottaa huomioon yksilon arvot,
vakaumus ja tavat. (Sairaanhoitajaliitto 2018.) Tydyhteisén monikulttuurisuudesta puhuttaessa
kaytetdan usein myds laajempaa termia monimuotoisuus. Tahan sisaltyy eri kansallisuudet,
sukupuoli, ika seka muut persoonallisuuteen vaikuttavat tekijat. Henkiloston monimuotoisuudella
tai diversiteetilla tarkoitetaan tyontekijoiden keskinaista erilaisuutta ian, sukupuolen, etnisen
taustan, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden, kielen, uskonnon,
vakaumuksen ja koulutustaustan osalta. (Cox 2001, 3-4).

Monikulttuurisuus nayttaytyy suurempana kokonaisuutena, kuin pelkastaan etniseen taustaan tai

kansallisuuteen liittyvana piirteena. Esimerkiksi Hofsteden ym. (2010) esittdma nakemys kulttuurin



muodostumisesta puoltaisi ajatusta siita, etta kulttuuri ei synny vain sen perusteella, mista yksilo

on lahtoisin, vaan se muovautuu erilaisten elamantilanteiden ja kokemusten kautta.

Monikulttuurinen tydyhteisé muodostuu eri kulttuureista saapuneista tydntekijoista (Vartia 2010,
613), ja monikulttuurisuutta nahdaan tilanteena, jossa useita eri kulttuurista tulevaa ryhmaa toimii
yhdessa (Ylankd 2000, 49). Monikulttuurisessa tydyhteisossa esihenkildon ja alaisten valisten
kulttuurierojen lisaksi, eri kulttuurista tulevia on myds tyontekijoiden keskuudessa (Trux 2000, 265).
Asenteena monikulttuurisuus kasitetaan siten, etta jokaista eri kulttuuritaustasta tulevaa tyontekijaa

arvostetaan, ja kulttuurin eri muodot hyvaksytaan tyoyhteisossé tasavertaisina (Vartia 2010, 613).

Monikulttuurisuus vaikuttaa tydyhteisoon eri tavoin. Monissa organisaatioissa monikulttuurisuus on
koettu rikkaudeksi, koska se tuo erilaisia ratkaisumalleja ja laajentaa nékemyksia. Toisissa
kulttuureissa korostuu yhteisollisyys, joka vaikuttaa ty6ilmapiiriin parantavasti. Bergbom ym. (2007,
52-53) on todennut, etta monikulttuurisen taustan omaavan tyontekijan vahvuuksia ovat erityisesti
tieto omaan taustaan liittyvasta kulttuurista ja kielitaito, joka laajentaa organisaation kielellisia
vahvuuksia. Soraisen (2007, 179-180) mukaan tydyhteisdissda monikulttuurisuus voi luoda
negatiivisiakin tuntemuksia. Tama voi vaikuttaa tyoyhteison sujuvuuteen, koska eri kulttuureissa on
erilaiset kasitykset ajankaytosta, sukupuolirooleista seka tyosta. Muita esiin nousevia haasteita
ovat kielimuuri, ammatillisten taitojen puutteellisuus ja ennakkoluulot. Monimuotoisuuden myota

myos tyontekijoiden keskinaiset ristiriidat voivat lisaantya.

Muuttoliikkeelld on erilaisia seurauksia. Luovuttavalle maalle korkeasti koulutettujen
terveydenhuollon henkiloston maastamuutto vaikeuttaa maan terveydenhuoltojarjestelman kykya
vastata asukkaiden palvelutarpeisiin. Verovaroin maksettu terveydenhuollon henkildston koulutus
on hukkaan heitettya rahaa luovuttavassa maassa. Toisaalta ulkomailla tydskentelevat lahettavat
usein kotimaahansa taloudellista avustusta, jolla puolestaan on tarkea merkitys erityisesti
kehitysmaiden taloudelle. Vastaanottava maa puolestaan hyotyy monikulttuurisuudesta
pystyessaan helpottamaan tydvoimapulaansa, mutta joutuu investoimaan ulkomaalaistaustaisen

henkildston taydennyskoulutuksiin. (Aalto ym. 2013, 19)

Munkejordan ja Tingvoldb (2019) tekeméssa tutkimuksessa eradseen norjalaiseen strategisesti
valittuun hoivakotiin, jolla oli 15-20 vuoden kokemus monikulttuurisen henkiloston rekrytoinnista
kavi ilmi, ettd henkilokunnan jasenet eivat ennen kaikkea maarittaneet sita, mika on pateva

tyontekija koulutustason tai -taustan, ihon varin tai enemmiston kielitaidon perusteella, vaan



hoitotyontekijan etnisesta taustasta huolimatta koettiin, etta hoitajilla oli hyva ammatillinen tietamys
vanhainkodin asukkaiden hoitamisesta. Tyontekijoilla oli myds joko kyky puhua hyvin tai tehda
lujasti toita parantaakseen osaamistaan puhuakseen enemmiston kielta. Monikulttuuriset
tyontekijat myOs osoittavat aitoa kiinnostusta tyotaan kohtaan vanhainkodissa huolimatta
suhteellisen ankarista tyooloista. Monikulttuurisella tyontekijalla on lisaksi kykya priorisoida
tyotehtaviaan varmistaakseen, etta kaikki hanelle osoitetut tehtavat ja velvollisuudet tulevat
suoritetuksi jokaisessa tyovuorossa. Henkiloston jasenia arvostettiin tai arvioitiin laajalti, ei
ensisijaisesti tyontekijan etnisen taustan tai rodun perusteella. Tuloksista kavi myos ilmi, etta norjan
kielen oppimista kuvailtiin kollektiiviseksi vastuuksi, joka kuului koko henkildstolle. Jasenten
odotettiin osallistuvan kielen opettamiseen esimerkiksi puhumalla selkedsti ja hitaasti seka

kayttamalla kehonkieltddn kommunikoidessaan uuden monikulttuurisen tyontekijan kanssa.

Monikulttuuristuvan tydyhteison johtamisessa henkilostovoimavarojen johtamisen nakokulmasta
keskeisimpid asioita ovat asioiksi esihenkilotyd, esihenkilon tuki monikulttuurisille tyontekijoille
seka muista maista tulevan tyovoiman rekrytointi. Lisaksi korostuvat tyoyhteison valmistaminen
uuden tyontekijan tuloon, integroitumisen tukeminen, maahanmuuttajatyontekijoiden perehdytys ja
osaamisen johtaminen, tyOyhteison pelisaantojen, tyotehtavien ja vastuiden selkeyttaminen seka

ristiriitojen ja ongelmatilanteiden ratkaisutaidot. (Kujanpaa K. 2017, 130).

2.2 Monikulttuurisen tyoyhteison tyoskentelya edistavat tekijat sosiaali- ja terveysalalla

Pulkkisen (2011, 29.) pro gradu- tutkielmaan osallistuneet hoitajat kokivat monikulttuurisen
tyoyhteison tyoskentelya helpottavina tekijoina monikulttuurisen tyontekijan oman motivaation
tyoskennella Suomessa. Taman lisaksi helpottavina tekijoina pidettiin tydtehtavien ja tydkavereiden
tuttuuden, erilaisuuden arvostamisen seka kielen ja esihenkilon toimintaan liittyvat tekijat.
Suomalaiset hoitajat kokivat tutuksi tulleen monikulttuurisen tyontekijan edistavan tyontekoa ja
vahentdvan konflikteja. Tutun hoitajan kanssa kommunikointi koettiin helpommaksi ja hanen
viestintddnsa ymmarrettiin paremmin. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden mielestéa
erilaisuuden arvostaminen ilmeni monikulttuurisen tyontekijan hyvaksymisena tydyhteisoon ja
monimuotoisuus  koettiin rikkautena. Monikulttuuristen tyontekijdiden perehdytystd pidettiin
tutkimuksessa tarkedmpana kuin suomalaisten hoitajien perehdytysta. Monikulttuurisen

tydyhteison rikkautena néhtiin monikulttuuristen tyontekijéiden tuovan uusia toimintatapoja tydhon.
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Erilaisista tavoista keskusteltiin tyoyhteisossa ja niita vertailtiin tyokavereiden kesken, koska eri
maissa ikaihmisia arvostetaan ja myos kohdellaan eri tavoin kuin Suomessa. Etenkin afrikkalaiset
hoitajat kohtelivat ikaihmisia hyvin, mika nakyi tyossa ikaihmisen arvostuksena ja kunnioituksena.
Monikulttuuriset hoitajat kuuntelivat ikaihmista, toimivat rauhallisesti hanen kanssaan seka
kohtelivat heita yksilollisesti. (Pulkkinen 2011: 29 - 33.)

Monikulttuurisen hoitajan tyoskentelyssa nakyy empatia, jonka ikaihmiset aistivat hoitajan
ystavallisyytena. Monikulttuuristen tyontekijoiden tydskentely tyoyhteisdssa mahdollistaa kulttuurin
mukaisen ikaihmisten hoidon, silld muualta tulleiden vanhusten maaran arveltiin lisdantyvan.
(Pulkkinen 2011: 37 - 38.)

2.3 Kielitaidon haasteet monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Monet Suomeen tulleet monikulttuuriset ihmiset ovat lahtéisin kulttuurista, jossa ei ole tasa-arvoa.
Tama luo usein haasteita suomalaisessa terveydenhuollossa tyontekijoille, koska Suomessa
ihmiset elavat yksilollisyytta korostavassa kulttuurissa. (Puukari ym. 2013, 24.) Haasteena
Pulkkisen (2011: 43 - 44.) tutkimuksessa koettiin iakkaan ja monikulttuurisen tydntekijan valinen
kommunikointi. Vastaajien mielesta suomalainen hoitaja kykenee paremmin ymmartamaan
suomalaista muistisairasta vanhusta, kuin maahanmuuttajataustainen tyotoverinsa. lakas ihminen
ei aina ymmarra monikulttuurisen tyontekijan puhetta tai puheen sisaltoa. Hanella voi olla hankala
kasittdaa, mita ja miten hanen odotetaan tekevan. Tama voi heijastua iakkaan henkilon
kayttaytymiseen levottomuutena ja aggressiivisuutena. Myds tyontekijoiden valisessa

kommunikaatiossa heikko suomen kielen suullinen taito tuo ongelmia kommunikaatioon.

Pulkkisen (2011:45) pro gradu- tutkielman mukaan monikulttuurisella tyontekijalla on vaikeuksia
potilaskirjaamisessa. Monikulttuurisella tyontekijalla suomen kielen kirjoittaminen on vaikeampaa
kuin suomen kielen puhuminen. Hyvinvoinnin laitoksen tutkimusraportin mukaan monikulttuuriset
hoitajat olivat osallistuneet organisaatiossa jarjestettyyn kielikoulutukseen. Kielen opetus koettiin
hyvaksi, vaikka osallistujien kielitaidon tasoerot olivat hidastaneet oppimista. Opetus koettiin lisaksi
maarallisesti riittamattomaksi. (Aalto ym. 2013: 5). Riittdméaton kielitaito koettiin tutkimuksessa

aiheuttavan epétasa-arvoa tyOyhteisdssa. Tama nékyi monikulttuuristen tyontekijéiden
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tydtehtévien véalttelyna, joka osaltaan lisdé suomalaisten hoitajien tydomaaraa. (Pulkkinen 2011, 47-
48).

Bergbom ym. (2016) Monimuotoisuusbarometrissa tuloksissa nousee esille monikulttuuristen
tyontekijoiden hyva ammattisanaston ja puhekielen hallinnan merkitys, seka osin myos
kirjoitustaito. Vajaa puolet osallistujista mainitsi kielitaidon ja kielitaidon parantamisen tarvittaviksi
toimenpiteiksi. Suomalaisen kielen ja kulttuurisen oppimisessa kotouttaminen nahtiin tarkeana.

Kotouttamista pidettiin pitkdna prosessina, joka jatkuu tyopaikalla.

Monikulttuuristen tyontekijdiden merkittdva kasvu hoivakodeissa voi johtaa lukuisiin haasteisiin.
Enemmistokielen kielitaidon puute voi heikentdd monikulttuuristen tydntekijéiden viestintataitoja ja
ymmarrysta omista tyotehtavistdan ja velvollisuuksistaan suhteessa isantdémaan asukkaisiin tai
tyétovereihin. Munkejordan ja Tingvoldbin (2019) tekeméssa tutkimuksessa norjalaiseen
hoivakotiin kay ilmi, ettd monilla osilla Norjan tydmarkkinoita vaaditaan monikulttuurista tyontekijaa
puhumaan ja kirjoittamaan norjan kielella hyvissa ajoin ennen tyollistymistaan. Tama vaatimus voi
olla haaste monille askettain maahan saapuneille ammattitaitoisille ja motivoituneille tyonhakijoille,
koska aina ei ole mahdollista oppia kotimaan kielta ilman, etta kielta voi puhua jonkun kanssa
tosielaman tilanteissa. Rekrytoinnin jalkeen kuitenkin odotetaan monikulttuurisen tyontekijan
tekevan kovasti toita parantaakseen kielitaitoaan. Norjalaisessa hoivakodissa, jonne tutkimus
tuotettiin, hiljattain yksikkoon toihin tulleen monikulttuurisen tyontekijan norjan kielen taidon
parantaminen koettiin kollektiivisena vastuuna. Tyontekijat kertoivat, kuinka he toimivat
"norjalaisina opettajina” uusille tyontekijoille. Tama rooli sisalsi suvaitsevaisuutta, ynmarrysta ja
aikaa asioiden selittdmiseen hitaasti ja selkeasti seka tarvittaessa myds kehonkielen aktiivista
kayttoa. Kommunikoidessaan uusien monikulttuuristen tydntekijoiden kanssa norjalaiset tyontekijat
korostivat, ettd heidan oli varmistettava, ettd heidan viestinsa ymmarrettiin valttdmalla kylla/ei -
kysymyksia, kuten "oletko ymmartanyt?” Sen sijaan he pyysivat monikulttuurista tyontekijaa
toistamaan juuri kuulemansa. Taméa myos auttoi selvemmin kommunikoimaan asukkaiden kanssa.
(Munkejord, Tingvoldb 2019.)

Itsensd johtamisen taidot ja yleinen tietotekninen osaaminen nousivat henkildstdalan
ammattilaisten  arvion mukaan  organisaatioidensa  osaamisen  kehittdmiskohteiksi.
Monikulttuuristen tyontekijoiden osalta tarkeimmaksi kehittamiskohteeksi arvioitiin kielitaito. Lisaksi
kehittdmiskohteina nahtiin oman ammattialan laaja tuntemus, koulutus, tyokokemuksen kautta

saatava osaaminen ja sosiaaliset verkostot. Vastaajat toivat myos esiin, etta monikulttuuriset
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tyontekijat lisaavat organisaation osaamista, esimerkiksi omalla erityisosaamisellaan. Henkiloston
suvaitsevaisuus ja kyky ymmartaa erilaisuutta lisaantyy monikulttuuristen tyontekijoiden myota.
(Bergbom ym. 2016)
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3  PEREHDYTYS TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEN VALINEENA
MONIKULTTUURISESSA TYOYHTEISOSSA

Hoitotyon johtajan tulee tutkia omaa kulttuurista osaamista ja johtamistapaansa, jotta han voi olla
asenne- ja ilmapiirijohtaja my0s tyoyhteisolleen. Esihenkilon on hyva ymmartaa alaistensa
yksildllisia ominaisuuksia, tarpeita ja vahvuuksia kulttuurisesta perspektiivista. Lisaksi hanen tulee
pyrkia yhdistamaan ne tyoyhteison kulttuuristen tapojen kanssa. Vuorovaikutustilanteissa tulee
soveltaa ja syventaa eri kulttuureista ja etnisista ryhmista hankittua tietoa. Esihenkilolla tulee olla
tietoa myos monikulttuurisen tyontekijan taustamaasta, kulttuurisen moninaisuuden kasitteista
seka sosiaali- ja terveysalan tyoperaisen maahanmuuton syista. Esihenkilon tulee luoda
tyoyhteisossaan kliininen oppimis- ja tyoymparistd, jossa monikulttuurisiin - opiskelijoihin
suhtaudutaan myonteisesti. Positiivista ilmapiiria edistaa erityisesti panostaminen kehittymiseen ja
oppimiseen. Kun jokaiselle tydntekijalle on selvitetty tydyhteison saannot, toimintatavat, tyotehtavat
ja vastuualueet sekd@ heidan sosiaalinen vuorovaikutuksensa mahdollistetaan, vallitsee
tydyhteisossa positiivinen tyoilmapiiri. Monikulttuurisen tyontekijan riittavan pitka perehdytys
vahentdd haasteita ja vahvistaa tydyhteison integraatiota. (Poysko, Kotivesi, Pasuri-Seppanen
2022.)

Tydyhteison monikulttuuristuminen aiheuttaa johtamishaasteita, silla eri kulttuuritaustasta tulevilla
tydntekijoillé on erilaisia kasityksia esihenkilotyosta, johtamisesta, tyétavoista, omasta roolistaan,
urakehityksesta tydyhteisdssa seka ylipaataan suhtautumisesta tydhon ja toisiin tyontekijoihin.
Usein ongelmat johtuvat tyontekijoiden tietamattomyydesta eri kulttuuritaustoihin liittyen.
Tavoitteena on saavuttaa ilmapiiri, jossa erilaisuutta arvostetaan ja tyontekijan yksilollinen
osaaminen ja tydpanos saadaan tydyhteison kayttoon. Mita monikulttuurisempi tyoyhteiso on, sita
enemman korostuu suhtautumistapa ja se, miten moninaisuus ymmarretaan tyoyhteisossa.
Organisaatiossa moninaisuuden kasite voidaan maarittaa esimerkiksi liketoimintastrategiassa tai
erillisen monikulttuurisuusstrategian kautta. Tasta olisi hyva keskustella avoimesti henkiloston
kanssa. (Kujanpaa 2017, 43.)

Harmoinen (2014, 45) vaitdskirjian mukaan arvostava johtaminen tarkoittaa osaamisen

arvostamista, tasa-arvoa, tyohyvinvoinnin tukemista ja suunnitelmallista johtamista.
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Suunnitelmallinen johtaminen on tarkoituksellista, sitouttavaa tulevaisuuden johtamista. Tasa-
arvoisuutta on esihenkilon ja tyontekijoiden valilla tapahtuva tasapuolinen toiminta. Lisaksi tasa-

arvoa on kulttuurinen ja sukupuolten valinen tasa-arvoisuus.

3.1 Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen haasteet ja voimavarat

Esihenkilotyossa tullaan tarvitsemaan yha enemman esihenkilon lasnaoloa seka hyvia keskustelu-
ja ongelmanratkaisutaitoja. Organisaatioissa tulee miettid monikulttuurisuuden merkitysta ja miten

sita voidaan strategioissa ja henkilostohallinnan toiminnoissa tulkita. (Kujanpaa 2017, 71).

Heinolan (2011, 46-47) tutkielman mukaan yhtend@ voimavaroista esihenkilot toivat esiin, etta
monikulttuuriset tyontekijat kiinnittavat huomiota eri asioihin tyoyhteisossa kuin suomalaiset.
Heidan havaintojen kautta voidaan tydyhteisoon 10ytaa uusia tapoja toimia. Lisaksi voimavarana
nahtiin monikulttuuristen tyontekijoiden vahvempi kokemus ja osaaminen tietyissa asioissa.

Voimavarana nahtiin myds monikulttuuristen tyontekijoiden taidot ja kielitaito.

Ennen tyosuhteen alkua tulee tyOnantajan tarkistaa muualta tulleen tyontekijan erilaiset lain
vaatimat. Naita ovat ulkomaalaisen tyontekijan oikeus tyontekoon Suomessa ja tata tietoa tulee
sailyttaa tyopaikalla koko tyosuhteen ajan. Tydnteko-oikeuden peruste riippuu taysin siita, minka
maan kansalainen on kyseessa. Tyooikeuteen vaikuttavat myos tyosuhteen laajuus ja tyonkuva.
Monikulttuurisella tyontekijalla tulee olla myds voimassa oleva oleskelulupa Suomessa
tyoskennellessa. EU-alueen sisalta tulevan tyontekijan ei tarvitse hakea oleskelulupaa Suomessa,

vaan hanelle riittda oleskeluluvan rekisterdinti. (Tysuojeluhallinto, 2020)

Monikulttuurisuus haastaa hoitotydn johtajaa, silla tydyhteisdssa kohtaavat erilaiset asenteet,
arvot, tavat ja uskonnot. Esihenkil6lla tulee olla monenlaisia johtamistaitoja moninaista, jotta
tasavertaisuus ja oikeudenmukaisuus tulisivat toteen ja tyOyhteisd toimisi. Monikulttuurisen
tydyhteison johtajalla tulee olla teoriatietoa, herkkyyttd ja kykya motivoida tyontekijoitaan.
Monikulttuurisen tydyhteison esihenkilolta vaaditaan kuuntelemisen ja puhumisen taitoa seka

tasapuolista ja osallistavaa johtamista. (Yliknuussi 2013, 3.)
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Haasteita monikulttuurisessa tyOyhteisossa syntyy ihmisten erilaisista kulttuuritaustoista ja
nakemyksista, erilaisista johtamistavoista ja viestintatyyleista. Maista, joissa on korkea hierarkia,
ajatellaan, etta jarjestelma on epatasa-arvoinen ja valta on vain harvojen kasissa. Talloin esihenkild
kohdataan kunnioittavasti ja ihaillen. Naissa maissa toimintaa ohjataan ylhaalta pain ja palkkaerot
ovat suuret. Maissa, joissa hierarkia on vahaista esihenkilot ja alaiset ovat tasavertaisempia
keskenaan, palkkaerot ovat pienempia ja esihenkiloita on helpompi lahestya. Tulevaisuuden
Suomen tekijat- tutkimushankkeen tulosten mukaan terveydenhuoltoalalla tyoskentelevat
filippiinilaiset arvostivat sita, ettd esihenkilot ovat helposti Iahestyttavid, toisin kuin heidan
kotimaassaan Filippiineilld. Suomeen on tullut paljon hoito- ja hoiva tyontekij6ita Aasiasta esim.
Filippiineilta seké Thaimaasta. He odottavat johtajan tekevan ratkaisut. Heidan kulttuurinsa
mukaan he odottavat kunnioitusta esihenkil6ita seka johtajia kohtaan ja toivovat selkead ryhman
johtamista ja selkeita maarayksia. Suomessa puolestaan on totuttu tasavertaisuuteen ja
keskustelevaan kulttuuriin, jossa johtamiselta odotetaan yksilon huomioimista. (Hofstede ym. 2005,
46, 55-58.)

Vartiaisen (2019, 31) mukaan eurooppalaisille tydmarkkinoille aikoville tyontekijoille kielitaito on
haaste. Selvaa on, ettd Eurooppaan tavoittelevan terveydenhuoltoalan ammattilaisen tulee hallita
kohdemaan tyokieli sujuvasti. Bergbom ym. (2016, 25) tuovat esille yhteisen kielen puuttumisen,
kulttuurierojen ja ennakkoluulojen lisaksi. Puutteellisen kielitaidon vuoksi perehdytykseen,
opastamiseen seka tiedonkulkuun ja viestintdan tarvitaan enemman resursseja. Etenkin

tyoturvallisuudessa korostuu kielitaidon heikkous ja tama on suuri riski.

Lainsaadanté maara, ettei kenenkaan oikeuksia saa loukata. Osaamisen puute monikulttuurisen
tydyhteison johtamisessa koetaan haasteena. Monikulttuurisuuden osaamisen kehittdminen ei ole
vain esihenkilon tehtava, vaan sité tulee tehda koko ajan yhteistydossé perehdytyksesta ja
tydsséoppimisesta vastaavien henkildiden kanssa. Kyseessa on koko tydyhteis6a koskeva asia,
joka mahdollistaa eri kulttuurista tulevien ihmisten kohtaamisen ja yhteistyon tyopaikalla.
Monikulttuurisen  tyoyhteison  johtamiseen kuuluu ftiiviisti  erilaisten  yhteistyoverkostojen
rakentaminen seka yhdessa oppiminen. Esihenkilotydssa joudutaan huomioimaan kulttuuriset
erityispiirteet, kuten sukupuoleen ja uskontoon liittyvat erityispiirteet. Monikulttuurisessa
tydyhteisossa tulee olla selkea ohje siitd, miten tyopaikalla kasitellddn muun muassa kulttuureille
ominaista pukeutumista, uskontoon liittyvia erityispiirteita seka rasistiseen kaytokseen puuttumista.
(Astedt 2023, 6.)
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Monikulttuurisuuden johtamista voi haastaa organisaation omat arvot. (Juuti 2018, 28.)
Organisaation arvoja, kuten esimerkiksi monikulttuurisuutta arvostavia arvolauseita, tulisikin
tyostaa yhdessa sen henkiloston ja asiakkaiden kanssa, ei pelkastaan johtajien kesken.
Esihenkilon taytyy myOs tarkastella ja tunnistaa omia arvojaan. Mikali esihenkilo ei sitoudu

organisaation arvoihin, ei mydskaan henkilésté omaksu niita. (Juuti 2018, 29.)

Yliknuussi (2013) tuo esille pro gradu- tutkielmassaan monikulttuurisen tydyhteison johtamisen
olevan haaste, johon hoitotydon johtaja tarvitsee tunnedlya, vuorovaikutustaitoja,
oikeudenmukaisuutta seka lasnd olevaa johtamista. Yliknuussin mukaan monikulttuurisen
tyontekijan  yksilolinen ja arvostava huomioiminen lisdd sopeutumista tyOyhteisoon,
tyotyytyvaisyytta ja tydyhteisoon sitoutumista. Vartiaisen (2019, 88.) vaitostutkimuksen mukaan
monikulttuurisessa organisaatiossa tulisi toteuttaa monimuotoisuutta tukevaa johtamista. Tama
vaatii organisaation johdolta motivaatiota, aikaa ja taitoa korostaa sisukkaasti erilaisia ndkemyksia

ja toimintatapoja vahvuuksina, eika ongelmina, vaikka tydyhteisdssa vastustusta iimaantuisikin.

3.2 Tyohyvinvointi monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Henkiloston tyohyvinvointia ei huomioida riittavasti tydelaman muutostilanteissa. Tutkimukset
osoittavat, etta huono tydhyvinvointi johtaa organisaation pahoinvointiin, tydmotivaation
puutteeseen ja lisda sairastumisia (Manka 2006: 11-14). Sairauspoissaolot kerryttavat suuret
kustannukset vuosittain.  On arvioitu, ettd ty6hyvinvoinnin laiminlydminen aiheuttaa
kansantaloudelle vuosittain huomattavat kustannukset, joten tastakin syysta tyohyvinvointiin

kohdistuva tutkimus ja kehittdminen on perusteltua. (Vanska 2022,14).

Keskiverto tyontekija viettad tyypillisesti neljanneksesta kolmannekseen péivastaan toissa, joten
on loogista olettaa, ettd mitka tahansa tyontekijaan vaikuttavat seikat toissa vaikuttavat tavalla tai
toisella elamanlaatuun tai ainakin tyontekijan kasitykseen siita. (Omosehin 2021, 13.)
Tydhyvinvointi aiheuttaa yha enemman yhteiskunnallista keskustelua. Yhta tarkkaa maaritelmaa
ei ole tydhyvinvoinnin kasitteelle olemassa. Ty6hyvinvoinnin kasitteen alle laajennetaan
tyéturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin puutteen kuvaavia iimi6ita. Tasta laaja-alaisuudesta seuraa,
ettd tyéhyvinvointiin liittyva kasitteen- ja teorianmuodostus ei kuulu yhdellekaan tieteenalalle.

Tydhyvinvoinnin kehittdminen edellyttaa teoreettiskasitteellista tarkastelua ja yhteisista kasitteista
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sopimista. (Vanska 2022, 62). Tyohyvinvointi merkitsee eri inmisille eri asioita. Usein tydhyvinvointi
koetaan tyOntekijan tunnetilana ja toisaalta tyOyhteison yhteisena tunnetilana. Koska ihminen on
kokonaisuus, hyvinvointiin vaikuttavat niin yksityiselaman kuin tyoelamankin tapahtumat.
(Kujanpaa 2017, 53)

Tyohyvinvointi on yksilollinen kokemus. MyoOnteisena se nayttaytyy tyotyytyvaisyytena ja
hyvinvointina ja kielteisend stressina tai tyduupumuksena. Kokemukseen vaikuttavat lisaksi
tyoyhteison vuorovaikutus, johtajuus seka tyopaikan ilmapiiri. Myonteinen ilmapiiri nayttaytyy tyon
vetovoimaisuutena, tydhon paneutumisena ja tyohdn syventymisend. Tyon imulle tarkeda on
esihenkilon antama arvostus sekd paatantavalta omaan tyohon. Kaikki nama vahvistavat tyohon
sitoutumista ja siina jaksamista. Vastaavasti tydssa ilmenevat kuormitustekijat esim. jatkuva kiire,

aiheuttaa uupumista ja on selkeasti yhteydessa tyokyvyn heikkenemiseen. (Kujanpaa 2017, 53)

Kujanpaan (2017, 54) mukaan tyoyhteison hyvinvointi koostuu sen jaseniston hyvinvoinnista, johon
sisaltyvat monet tyohyvinvointia edistavat asiat, jarjestelmat ja toiminnot. Taman takia
tyohyvinvointi on kytkoksissa tyOyhteison ja organisaation toiminta-ajatukseen, visioihin,
strategioihin sekd samalla johtamiseen ja esihenkilotydskentelyyn. Pitkdnen ym. (2017) tuovat
esille tydhyvinvoinnin ja tuloksellisuuden paranemisen hyvalla kulttuurisidonnaisella johtamisella

seka osallisuuden ja yhdenvertaisen kohtelun lisaamisella tydyhteisossa.

Esihenkilon asema korostuu tydhyvinvoinnin tukemisessa. Tyohyvinvointia tukeva esihenkilo pitaa
huolen tyontekijoiden tyossa jaksamisesta ja pitaa huolen turvallisesta ja hyvasta ilmapiirista. Hyva
tyéhyvinvoinnin taso edistdd myds tydssa oppimista ja kehittymista. (Sakko 2015, 24). Juuti &
Vuorela (2015) tutkimuksen mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttaa tyon, henkilokohtaisen elaman ja
muun vapaa-ajan valinen suhde. N&ihin osa-alueisiin heijastuvat kaikki, koska ihminen on
kokonaisuus. Jaksaminen yhdella eldmanalueella heijastuu my6s muuhun eldmaan. Toisaalta taas
lika kuormitus vaikuttaa myds muille eldmanalueille. Taman vuoksi tyontekijan tulisi saada

voimavaroja tydhonsa omasta vapaa-ajastaan, perheesta ja harrastuksista.

Kujanpaa (2017, 153) Vaitoskirjatutkimuksen mukaan tydyhteison monikulttuurisuus peilautui
tydhyvinvointiin ensisijaisesti johtamisen kautta. Erityisesti oikeudenmukainen johtaminen nousi
merkittavana vaikuttavana tekijana tyohyvinvointiin. Kuten my0s tyOyhteison toimivuus ja
tyotehtavien haltuunotto. Maahanmuuttajien kohdalla esihenkilon roolilla on suuri merkitys. Hyva
esihenkilotyo tarkoittaa lahijohtamista, perehdyttamista ja tuen antamista. Tyolla tulee olla selkeét
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tavoitteet. Mikali tyon vaatimukset vastaavat henkiloston osaamisen tasoa, haasteita syntyy
vahemman. Tyontekijan arvostaminen kiitoksen, palautteen ja palkitsemisen kautta edistaa
maahanmuuttajien sitoutumista ja tyohyvinvointia. Myds Yliknuussi (2013, 11) toi esille
palkitsemisen merkityksen. Hanen mukaansa palkitseminen voi olla rahallisen palkitsemisen lisaksi
myonteista palautetta seka aineetonta huomioimista onnistuneesta suoriutumisesta. Palkitseminen

seka palautteen anto vahentavat kokonaistyouupumusta seka lisaavat tyotyytyvaisyytta.

Kujanpaan (2017,67,152) tutkimuksen mukaan osa maahanmuuttajista koki, etta heista ajatellaan
liian kapea-alaisesti. Tama koski mm. uskonnon harjoittamista. He halusivat toimia yhteisten
sopimusten mukaan ja naista tulisikin tyoyhteisossa keskustella avoimesti. Monikulttuurisen
tydntekijan kokemus tydyhteison ulkopuolelle jag@misesta ja vaikutusmahdollisuuksien puutteesta
ja tydyhteison ulkopuolelle ja@misesta aiheuttaa stressia ja ovat liitoksissa tyytymattomyyteen ja

tyéhyvinvoinnin laskuun.

Paatelmina vastaukseen miten monikulttuurisuus ilmenee tyéhyvinvoinnissa Kujanpaa (2017, 154)
toi esille seuraavanlaisia seikkoja: kaikki organisaatiota koskevat paatokset vaikuttavat henkiloston
tyohyvinvoinvointiin. Tyoyhteison toimivuuden kannalta esihenkilon ja tyontekijan vastuut ja
vastavuoroisuus  korostuvat, tyoterveyshuollon osaamisen lisaaminen monikulttuuristen
tyontekijoiden tyokykyriskien tunnistamisessa korostuu, seka kantavaeston etta maahanmuuttajien
kulttuurinen sopeutuminen ja vastaantulo ovat valttamattomia. Naiden seikkojen lisaksi
monikulttuuristen tyontekijoiden integroitumista edistaa monikulttuurisuus-, moninaisuusstrategiat,
syrjinta- ja tasa-arvo-ohjelmat seka periaatteiden lapinakyvyys liiketoiminnassa ja

menettelytavoissa.

Johtamisen maaritelldan olevan vastavuoroinen prosessi lahijohtajan ja hanen alaistensa valilla,
joten prosessiin vaikuttaa aina kolme keskeista osapuolta: ahijohtaja, alaiset ja itse johtamisen
tilanne. Taman paivan johtamisessa liitetddn paatoksentekoon ammattimaisen johtamisen
edellyttdmia osaamisalueita, kuten strateginen johtaminen, talouden johtaminen seké&
henkildstovoimavarojen ja henkiloston johtaminen, johon myds ty6hyvinvointi kuuluu. Johdon
tehtdvana on tukea ja motivoida tyontekijoita tyon ja toiminnan kehittdmisessa, sillé se vaikuttaa

tyéhyvinvointiin ja tydntekijéiden tuottavuuteen (Résanen 2022, 24-25.)

Kolari (2010) maarittelee vaitoskirjassaan, etta johtajan tulisi tunnistaa yksilon tunteisiin vaikuttavat
arsykkeet. Johtamisen ja johtajuuden yhteytta henkiloston tunteisiin vaikuttaviin tekijoihin voidaan
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tarkastella itsensa arvostetuksi kokemisen seka kielteisten ja voimistuvien tunteiden nakokulmista.
Sosiaaliseen yhteis6dn kuuluminen seké ammattilaisena ja yksilon hyvaksytyksi tuleminen lisdavat
tyohyvinoitia. Tyon mielekkyys ja sen tarkeaksi kokeminen seka omaan tyohon vaikuttaminen ovat
vahvasti yhteydessa tyontekijoiden sitoutumisessa organisaatioon. Hyva motivaatio vauhdittaa
tyontekijan suoriutumista tyotehtavista. Lisaksi ne kohottavat tyontekijan itsetuntoa ja vahvistavat
ammatti identiteettia. Tyontekijan tyomotivaatiota edesauttavat tyytyvaisyys tyohon, tavoitteisiin
paaseminen, esihenkilon arvostus tyontekijan kayttdessa omaa ajattelua ja paatoksentekoa seka
tyontekijan vaikuttaminen toiminnan jatkuvuuteen. Voimistuvien tunteiden syntymiseen vaikuttavat
esihenkilon tunnedly, aito lasndolo ja kuunteleminen, luotettavuus, tyontekijan osaamisen
arvostaminen, esihenkilon avoimuus ja tasa-arvo, henkildston kokema tasapuolinen kohtelu ja

esihenkilon esimerkkina toimiminen. (Kolari 2010, 4-6.)

Esihenkild tarvitsee tyossaan toisen ihmisen kohtaamistaitoa, erilaisuuden ymmartamista,
lasndoloa sekd kuuntelutaitoa. Lis@ksi esihenkildlta odotetaan hyvaa emotionaalista
itsetietoisuutta. Yhtena hyvan johtamisen tuloksena pidetaan merkitysten ja oivaltavien
oppimiskokemusten aikaansaamia elamyksia, jotka vapauttavat voimavaroja seka luovat
oppimisen ja tyon iloa. Nama puolestaan lisdavat tyon mielekkyytta ja tydhyvinvointia. (Kolari
2010, 174-175).

Hyvalla johtamisella on suoraan yhteytta tyontekijoiden tyohyvinvointiin ja sita kautta myos yleisiin
hyvinvointiin henkilokohtaisessa elamassa. Hyvaa johtamista ei ole siis pelkastaan organisaation
menestykseen vaikuttaminen, osaamisen johtaminen ja vaikuttaminen organisaation kulttuuriin.
Esihenkilolla on merkittava rooli saada tyontekijdidensa voimavarat esiin ja kehittaa niita edelleen.
Johtamisen tuleekin keskittya enemman yksildiden johtamiseen kuin asioiden johtamiseen. (Juuti
2016, 16-18). Positiivisuus tydyhteisdssa ja johtajuudessa ilmenee tyon kokemisena
merkityksellisena. Merkityksellisyyden kokemuksessa ihmisen kyvyt ja vahvuudet nousevat esiin

ja ihminen tunnistaa olevansa tyostaan onnellinen. (Syvajarvi ym. 2012, 210-211.)

3.3 Perehdytyksen merkitys tyohyvinvoinnille

Perehdytyksella tarkoitetaan erilaisia kaytanteita, joiden avulla uusi tyontekija tutustuu uuteen
tyohonsa, tydorganisaatioon, -yhteisoon ja -ymparistoon. Perehdytyksen tarkoituksena on, etta
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tyontekija sopeutuu ja sitoutuu uuteen tyohonsa, organisaation tapoihin ja toiminta-ajatukseen seka
oppii hallitsemaan tyonsa tehokkaasti, turvallisesti ja laadukkaasti. Erilaisista organisaatioista,
tyotehtavista ja yksildllisista eroista johtuen perehdytysprosessit ja niiden tavoitteet vaihtelevat,
mutta kaikkia yhdistavat tyontekijan oppimisprosessin kaynnistymisen ja tyoturvallisuuden
edistamisen tavoitteet. (Eklund 2020, 25-26.) Perehdyttdmisen laajuuteen vaikuttavat tydntekijan
rooli, ammatillinen osaaminen ja tyOkokemus, seka tyosuhteen kesto ja tyotehtavat, joten
perehdyttamisessa on otettava huomioon my0s yksilokohtaiset tekijat. Laadukkaan
perehdyttamisen lahtokohtana onkin aito kiinnostus uutta tyontekijaa ja hanen osaamistaan
kohtaan. (Joki 2021, 86, 96.)

Perehdytys liitetdan usein uuden tyontekijan tydsuhteen aloittamiseen, mutta perehdytys voidaan
nahda myos jatkumona, joka tulee ottaa huomioon aina, kun tyontekija ottaa vastaan uusia tai
muuttuvia tyotehtdvia tai kun tyontekija palaa tyohdnsa takaisin pitkdn poissaolon jalkeen.
Tyotehtavaan liittyvat vastuut, tyonsisaltd, tyoymparistd seka tyOyhteisd korostuvat
perehdytyksessa. Perehdytyksen tavoitteena on siirtaa osaaminen perehtyvalle tyontekijalle niin,
etta tyontekija pystyy soveltamaan oppimaansa seka tyoskentelemaan sujuvasti tyoyhteisonsa
jasenena. Perehdytyksen tavoitteina ovat muun muassa vahvistaa tietoja ja taitoja, sopeuttaa

tydyhteisd0n seka sitouttaa organisaation missioon, tavoitteisiin ja visioon. (Saarinen 2022, 17.)

Keskeisimpia perehdyttamista koskevia lakeja ovat tydturvallisuuslaki (L 738/2002), tydsopimuslaki
(L 55/2001) ja yhteistoimintalaki (L 1333/2021). Tyoéturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajia
perehdyttdmaan tyontekijan tyohonsa, tydomenetelmiin, -valineisiin, - ymparistoon ja -olosuhteisiin
seka turvallisiin tyotapoihin. TyOnantajan on varmistettava, etta jokainen tyontekija saa riittavat
tiedot tydpaikan haitta- ja vaaratekijoista. Tydsopimuslain mukaan annettua ohjausta ja opetusta
on taydennettava tarvittaessa ja perehdytystd annettava paitsi uuden tyon alkaessa, myds
tyotehtdvien muuttuessa tai kayttdon otettaessa uusia tyovélineitd tai -menetelmid. Lisaksi
tydnantajan tulee edistdd tyontekijan mahdollisuuksia kehittya tydurallaan etenemiseksi.
Yhteistoimintalain tarkoituksena on edistaa tyopaikkojen toimintakulttuuria. Yksi keskeisista lain
tavoitteista on turvata riittdvaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua tydnantajan ja henkildston valilla.
Useat lait ja asetukset sivuavat perehdytysta myos valillisesti. Esimerkiksi sosiaalihuoltolaki (L
1301/2014), laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (L 812/2000) seka laki potilaan
asemasta ja oikeuksista (L 758/1992) velvoittavat palveluntuottajia toteuttamaan laadultaan hyvaa
palvelua. Taman toteutuminen puolestaan edellyttaa, etta tyontekija hallitsee tyotehtavansa.
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Hyvin tehdyn perehdytyssuunnitelman avulla voidaan seurata uuden tyontekijan kehitysta ja
mahdollistaa turvallinen tyonteko jo heti tydsuhteen alussa. Perehdytyksen tavoitteet tulevat olla
organisaatiolla valmiiksi mietittyna perehdytyssuunnitelmaa tehdessa, silla tavoitteet maarittavat
sen, miten perehdytys kaytannossa toteutuu. Perehdytyksen tavoitteet tulee kayda lapi
perehdytettavan tyontekijan kanssa, jotta tyontekija tietaa, mita hanelta vaaditaan uudessa
tyotehtavassa ja mita hanen tulee osata. Perehdyttamisessa huomioidaan tyontekijan aiempi
osaaminen. Hyvin tehdyssa perehdytyssuunnitelmassa on maaritelty seuraavat asiat:
perehdyttdmisen vastuuhenkilo, asiat, jotka halutaan perehdytettavalle opettaa, perehdytyksen
aikataulu ja jarjestys seka perehdytettdvan vastuualue. Lisaksi perehdytyssuunnitelmasta nakyy,
miten perehdytys tullaan kdytanndssa toteuttamaan ja huomioidaanko siina tyontekijan yksildlliset
erot. (Eklund 2020).

Vastuu perehdyttdmisen toteuttamisessa ja vastuuttamisessa on esihenkildlld, mutta tuen
antamiseen ja perehdytysprosessin kaytannon toteutukseen osallistuu koko tyOyhteiso.
Tyoyhteison valmistautumista uuden tyontekijan vastaanottoon onkin tarkeaa tukea selkean ja
ajoissa hoidetun viestinnan avulla. (Kupias & Peltola 2009, 76-77.) Nimetylla perehdyttajalla on
tarkea rooli perehdytyksen onnistumisen kannalta. Perehdyttaja toimii tyontekijan tukihenkilona
seka porttina uuteen tyohon ja tyOyhteisoon, joten hanen omalla ammattitaidollaan,
mielenkiinnollaan  ja  asenteellaan on  merkittdva vaikutus niin  perehdytettavan

perehdytyskokemukseen kuin kuvaan uudesta tyosta. (Joki 2021, 88-89.)

Huolelliseen perehdytysprosessiin kannattaa panostaa, silla onnistuessaan perehdytykseen
kaytetyt resurssit maksavat itsensa takaisin. Perusteellisesti laadittu perehdyttamisohjelma tukee
perehdyttdmisen tavoitteiden saavuttamista. Perehdyttamisen tueksi niin perehdyttajalle kuin
uudelle tyontekijalle voidaan koota erilaista tukimateriaalia. Perehdyttamisen tarkistuslista edistaa
organisaation perehdytysohjelman toteutumista selkeyttdmalla ja erittelemalla perehdytyksen osa-
alueita, sekd tekemalld nakyvaksi niihin liittyvaa vastuujakoa ja toteutumista. Organisaation
kaytannot, tavoitteet ja toiminnot kokoava tietopaketti esimerkiksi perehdytyskansion muodossa
tukee uuden tydntekijan tydn omaksumista, toimien samalla koko tydyhteisdlle hyddyllisend muistin
tukena. Uudella tyontekijalld tulee heti perehdytyksen alussa olla mahdollisuus paasta
perehtymiseensa tarvitsemansa tiedon pariin, kayttaa aikaa sen omaksumiseen, seka saada

vastauksia kysymyksiinsa. Asioihin tulee myos voida palata useamman kerran. (Joki 2021, 85-93.)
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Perehdytysprosessi alkaa siita, kun rekrytointiprosessi paattyy ja tyontekija on tullut valituksi
tyotehtavaan. Perehdytysprosessi jaetaan ajallisesti usein kolmeen vaiheeseen: perehdytys ennen
kuin tyosuhde on alkanut, perehdytys ensimmaisten viikkojen aikana ja perehdytys ensimmaisten
kuukausien aikana. Ennen tyosuhteen alkua perehdyttamistoimenpiteilla pyritaan lisaamaan
aloittavan tyontekijan asennetta uutta organisaatiota ja tyotehtavaansa kohtaan. Esihenkilo voi
esimerkiksi ottaa yhteytta puhelimella tai sahkopostilla uuteen tyontekijaan. Esihenkilo voi myos
kutsua uuden tyontekijan tutustumaan tyopaikkaan ja -yhteisoon ennen varsinaisen tyosuhteen
alkamista. Etukateen tehdyilla toimenpiteilla lisataan uuden tyontekijan valmiutta aloittaa uudessa

tydssé ja vahennetaan tyon aloittamiseen kuuluvaa epavarmuutta. (Saarinen 2022, 19-20.)

Tydsuhteen ensimmaisten paivien ja viikkojen aikana keskittyminen on suurimmaksi osaksi
tydtehtavien perehdyttamisessa, tydyhteisoon tutustuttamisessa seka tydn roolin maarittamisessa.
Uudelle tyontekijalle nimetaan usein perehdyttaja tai mentori, jonka puoleen tyontekija voi kdantya
hanta askarruttavissa asioissa. Ensimmaisten kuukausien aikana esihenkilon ja uuden tyontekijan
on hyva keskustella tyotehtavien sisallosta, tyontekijan suoriutumisesta ja yleisista toimintatavoista,
jotta varmistustaan, etta perehdytys on ollut riittavaa ja onnistunut. Perehdytys jatkuu niin kauan,
etta uusi tyontekija kykenee suoriutumaan tyotehtavistaan ja han on sosiaalistunut organisaatioon.
Uudella tyontekijalla tulisi perehdytyksen loppuessa olla tieto perustehtavastaan, tyopaikasta,

tydyhteisosta ja koko organisaatiosta. (Saarinen 2022, 20.)

3.4 Perehdytyksen merkitys monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Esihenkilolla on perehdytyksessa merkittdva vastuu, silla han vastaa perehdytyksen
kokonaisuudesta. Esihenkild voi myos jakaa vastuun osa-alueittain perehdytyksesta tyoyhteison
muille jasenille. Esihenkilon rooli on luoda turvaa ja kannustaa uuttaa tyontekijaa, seka
perehdyttdjaa. (Kupias & Peltola 2009, 56-57).

Esihenkild toimii roolimallina muille tyontekij6ille monikulttuurisessa tydyhteisossa. Esihenkilotkaan
eivat ole saaneet koulutusta siihen, miten monikulttuurisen tyontekijan kanssa toimitaan, vaan he
ovat saaneet tietoa kohtaamalla eri kulttuurista tulleita henkilditd. Monikulttuurisille tyontekijdille
tulisi antaa mahdollisimman paljon tukea ja kaytannon ohjausta koko tyouran ajan. Hyvan johtajan

ominaisuutena pidetaan esihenkilda, joka kuuntelee ja on lasna. (Lahti 2014, 214-218).
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Monimuotoisissa sosiaali- ja terveydenhuollon tyoyhteisdissa voidaan kielellisesti ja kulttuurisesti
edistaa monikulttuuristen tyontekijoiden kotoutumisvaihetta panostamalla suomen kielen
oppimisen tukemiseen ja tyopaikkaohjaukseen. Kun asiakastyohon palkataan heikosti tyokielta
osaavia, kielen oppimista ei voi jattaa vain tyontekijan vastuulle. Monikulttuurisen tyontekijan
sopeutumiseen tyoyhteisossa tarvitaan jatkuvaa tukea integraation edistamiseksi seka kulttuuri
osaamista ja tukemista. Monikulttuurisissa tyoyhteisdissa perehdytys tuleekin nahda
pitkakestoisena sosialisaatioprosessina, jossa tavoitteena on, etta tyontekija kokee voivansa toimia

itsendisesti tydyhteisdssa hyvaksyttyna taysjasenena. (Vartiainen 2019, 87.)

Esihenkilotyon ja monikulttuurisen tyoyhteison toimivuuden edistdmisessa on tarkeaa tyoyhteison
sosiaalistuminen organisaatioon, yhdenmukaiset perehdytystavat, yhtenaiset pelisdannét ja
toimintatavat seka selkea tyonjako. Tydyhteison toimivuutta pystytdan parantamaan selkeyttamalla
tydyhteison toimintatapoja, selvittdmalla roolit ja rooliristiriidat, helpottamalla tydntekijoiden valista
viestintaa, selkeyttdmalla vastuualueita seka laajalla, perehdyttamiselld. (Kujanpaa 2017,149-
151).

Kujanpaa (2017, 153) vaitostutkimuksen mukaan monikulttuurisuuden lisdantyminen
tyOyhteisdissa on nostanut esille lahijohtamisen seka lahijohtajan lasnaolon tarpeellisuuden.
Monikulttuurinen tyontekija tarvitsee tydsuhteen alkuvaiheessa enemman perehdytysta ja ohjausta
kuin suomalainen tyontekija. Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat eivat ole halunneet erikoisasemaa

tydyhteis6ssa. Sen sijaan he toivat esille esihenkildn lasndolon tarkeyden seka tuen tarpeen.

Kujanp@éan (2017) mukaan johtamisen oikeudenmukaisuus, reilu kohtelu, tyontekijoiden
mielipiteiden huomioonottaminen, arvostus sek& suoritukseen ja tuloksiin suhteessa oleva
palkkataso ovat tarkeitda tyovoiman tuottavuuden ja hyvinvoinnin kannalta. HR-kaytannot,
henkiloston osallistumismahdollisuudet, henkildston kehittdminen seka tydn hallinnan ja
vaatimusten oikea suhde ovat osoittautuneet keskeisiksi tydhyvinvointia yllapitaviksi ja edistaviksi
tekijoiksi. Naiden lisaksi tyoyhteisdissa on tarkeda yllapitad hyvaa muutosviestintad, avointa
vuorovaikutusta, yhteisten arvojen luomista, I&hijohtajuuden merkitystd, kuuntelevaa johtamista

seka esiin nousseiden kysymysten ja ongelmatilanteiden kasittelytaitoa.

Yliknuussin, (2013) mukaan selkea monikulttuurisille tyontekijoille suunnattu perehdytysohjelma
edesauttaa tyontekijan ammattitaidon kehittymista ja edistdd yhdenvertaisuuden toteutumista
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tyoyhteisossa. Riittamaton perehdytys taas vaikeuttaa sopeutumista tyOyhteisoon, etenkin
erilaisten hoitokaytantdjen vuoksi. Yliknuussi (2013) tuo tutkimuksessaan esille sen, etta
monikulttuuriset tyontekijat toivovat riittavan pitkaa perehdytysjaksoa seka nimettya perehdyttajaa.
He toivoivat perehdytyksessa kiinnitettavan huomiota perehdytyksen sisaltoon, toteutukseen,
aikaan ja kohderyhméaan. Myos Pitkasen ym. (2017, 230-231.) mukaan eri kulttuurista tulevien
tyontekijoiden perehdytyksen tulee tapahtua suunnitelmallisesti ja organisoimalla perehdytys
paremmin. Perehdytyksessa tulee kayttaa selkeitd, ajantasaisia, havainnollistavia seka
vieraskielisia materiaaleja. Tarkeana pidettiin sitd, ettei uutta tyontekijaa lasketa heti mukaan

henkilostovahvuuteen.

Jotta monikulttuuristen tyontekijoiden perehdytysprosessi etenisi odotetulla tavalla, tulisi kiinnittaa
huomiota ~ myos  tyontekijoiden  yksilollisin ~ eroihin  heidan  oppimistavoissaan,
koulutusmateriaaleihin, kaytettavissa olevaan perehdyttamisaikaan seka perehdytyksen jatkuvaan

seurantaan ja arviointiin. (Pitkanen ym. 2017, 231.)
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4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimusvaiheen tarkoituksena selvitimme minkalaisia voimavaroja ja haasteita monikulttuurisessa
tyoyhteisossa on. Tutkimusvaiheen tavoitteena oli kuvata hoitoalan ammattilaisten ja
esihenkildiden kokemuksia tyoskentelysta ja tyohyvinvoinnista monikulttuurisessa tydyhteisossa.

Tutkimusluvan saatuamme lahetimme tiedotteen opinnaytetydsta tutkimukseen osallistujille (Liite

1).
Tutkimusvaiheen tutkimuskysymykset:

Minkalaisia voimavaroja monikulttuurisuus tuo tydyhteis6on?
Minkalaisia ovat monikulttuurisen tyoyhteison haasteet?
Minkalaisia johtamishaasteita monikulttuurinen tyoyhteiso tuottaa?

Miten monikulttuurisen tyyhteisdn johtamista voidaan kehittaa?

Tutkimusvaiheen tavoitteena oli hyodyntaa kyselyn avulla saatua tietoja kokemuksista, joita
kehittdmisvaiheen tydskentelyssa tyostetdan esihenkildiden kanssa pidettavasséa tyopajassa.
Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli kyselyn tulosten perusteella, yhdessa esihenkildiden kanssa
luoda suunnitelma ratkaisuista monikulttuurisen tyGyhteisdn haasteiden ennaltaehkaisemiseksi ja
voimavarojen hyddyntamiseksi. TyOpajat jarjestettiin Microsoft Teamsin valityksella 22.2.2024,
23.2.2024 ja 28.2.2024.

Kehittamisvaiheessa tavoitteenamme oli saamamme tulosten perusteella luoda yhdessa toimijan
esihenkildiden kanssa huoneentaulu / tydyhteison pelisddnndt monikulttuuriseen tydyhteison

tyhyvinvoinnin parantamiseksi.
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

5.1  Tutkimuksellisen kehittamistyon menetelmalliset lahtokohdat

Tarkeinta tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa on kasittaa mika on kehitettava kohde ja
kehittamisen tavoite, seka ratkaista millaisin menetelmin kohteessa olevat asiat voidaan selvittaa.
Huomioitava on, miten arviointia toteutetaan sekd milla tavoin ja missa tuotoksia tai tuloksia
jaetaan. Kehittdmistoiminnan syntymiseen liittyvat sitoumus, ymmartaminen ja toimintaa ohjaavat
saannot. Nama puolestaan ovat yhteyksissa kasitykseen tiedosta ja sen tuottamisesta ja saatujen
tuotosten tai tulosten tulkinnasta. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta kaikki siihen osallistuvat
omaavat yhtenevaisen kasityksen kehittdmiskohteesta ja siita, miten sité voidaan uudistaa, selittaa

ja parantaa. (Salonen ym. 2017, 29.)

Tutkimukselliseen kehittamistoimintaan kuuluu kaytannon ongelmien ratkaisuja uusien ideoiden,
kaytantojen, tuotteiden tai palveluiden tuottamista ja toteuttamista. Kehittamistydssa ei pelkastaan
kuvata tai seliteta asioita, vaan niille etsitaan parempia vaihtoehtoja ja viedaan asioita kaytannossa
eteenpain. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa halutaan saada aikaan kaytannon parannuksia tai

uusia ratkaisuja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2014, 19)

Tutkimuksellinen kehittamistyd nahdaan ihmisten valisend vuorovaikutuksena, kysymysten
muotoiluna ja tutkimisena seka tiedon tuottamisena. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa likutaan
vieraalla alueella, kohdataan epavarmuutta ja kasitellaan yllattavia haasteita. Tutkijan omat
ratkaisut sekd tuotettu tieto rakentuvat jo olemassa olevan tiedon ylle. Nain ollen teoria ja tieto
kayvat vuoropuhelua keskenaan. |deaalitilassa kehittamistydssa syntyy uutta kéytdnnon teoriaa,
jota voidaan dokumentoida ja mallintaa tyGelaman eri kaytantoja. Tutkimuksellisuus ilmenee
kehittamistydssa erityisesti jarjestelmallisyytend, kriittisyytena seka uuden tiedon luomisena ja
jakamisena. (Ojasalo ym. 2014, 20-22).

Opinnéytetydmme tutkimuksellinen osuus toteutettin laadullisena tutkimuksena. Laadullinen
tutkimus on tulkitsevaa ja siin@ pyritaan selittamaan ihmisen kayttaytymista. Tarkoituksena on
tulkita ihmisten valista vuorovaikutusta. Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on ihminen,
hanen kaytoksensa ja siihen liittyvat merkitykset. (Topping 2015, 159-160.) Laadullinen tutkimus
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voi auttaa tutkijoita ymmartamaan tutkittavien kokemuksia. Maarallinen tutkimus kertoo, montako
ihmista kayttaytyy tietylla tavalla, kun taas laadullinen tutkimus auttaa ymmartamaan syita inmisten
kayttaytymiselle. (Austin & Sutton 2015.) Kokemuksien eli tutkimusaineiston keraamiseen
kaytimme avointa kyselya ja analysointimenetelmana induktiivista sisallonanalyysia. Tutkimuksen
kehittamismenetelmana oli  yhteiskehittamisen  tyopajatyoskentely, johon osallistuivat

tutkimuksemme kohdeorganisaation esihenkilot.

5.2  Aineiston keruu ja tutkimukseen osallistujat

Toteutimme tutkimuksemme aineistonkeruun sahkaiselld Webropol-kyselylla esihenkildille ja
ohjaajille erillisind kyselyina. Kyselyissa kaytimme avoimia kysymyksia. Kyselyt toteutettiin joulukuu
2023 - tammikuu 2024 aikana. Kyselylinkit ja saatekirje (Liite 2) jaettiin sahkdpostin valityksella
yksikdiden johtajille, jotka valittivat kyselylinkit ohjaajille Hilkka- asiakastietojarjestelman kautta.
Kysely lahetettiin neljan ikaihmisille suunnatun hoivakodin henkilostolle. Henkilostokysely tavoitti
65 ohjaajaa ja esihenkilokysely lahetettin 11 yksikon esihenkilotehtdvassa ja tiimivastaavan
tehtdvassa olevalle. Ohjaajien etnistd taustaa emme Iahteneet selvittdmaan, koska
monikulttuurisuus tyOyhteisdissa on yleista. Ohjaajien etninen tausta ei vaikuttanut tutkimukseen
osallistumiseen. Kyselyyn vastasi yhteensd 19 henkilda (kolme esihenkiléa ja 16 ohjaajaa).
Lahetimme myds esihenkildille kutsun tydpajoihin osallistumisesta tammikuussa 2024 (Liite 3).
Tyopajassa nostimme esihenkiloiden kanssa kyselyiden tulokset ja tutkimuksen kannalta oleelliset

kysymykset uudelleen kasiteltaviksi.

Kyselytutkimus liitetaan tavallisesti maaralliseen tutkimukseen, kun taas laadulliseen tutkimukseen
yhdistetaan avoimet kysymykset ja teemahaastattelut. Tutkijat kayttavat sahkoisia kyselyita
keratessaan laadullista aineistoa. SahkoGisen kyselyn avointen kysymysten aiheet ovat
verrattavissa teemahaastatteluissa valittuihin haastatteluteemoihin. Sahkdiselld kyselyllda on
mahdollista esittaa laadullisia kysymyksia suuremmalle maaralle kuin mita se olisi perinteisessa
teemahaastattelussa mahdollista. Sahkoista kyselya kaytettaessa vastaukset saadaan suoraan
tekstina eika niita tarvitse analyysia varten erikseen litteroida. (Ronkainen, Mertala & Karjalainen
2008, 21-23.)
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Valitsimme tutkimuksen tiedonkeruutavaksi sahkoisen kyselyn esihenkildille (Liite 4) ja ohjaaijille
(Liite 5), joka sisaltda ainoastaan vapaita kysymyksia teemahaastattelun tyyliin. Kysely toteutettiin
Webropol -verkkokyselynda. Verkkokyselyn valintaa voimme perustella kyselytutkimuksen
sopivuudella tutkimusymparistoon. Kyselytutkimuksen hyotyja ovat mm. se, etta haastattelija ei
paase vaikuttamaan vastauksiin, aikataulua vastaamiselle ei ole rajoitettu ja vastaajat ovat
helpommin tavoitettavissa. (Kothari 2004, 100-101).

Kysymysten suunnittelu on suunnitteluvaiheen tarkeimpi@ tehtavia ja onnistuneen kyselyn
edellytyksend on, etta tutkijoilla on riittdva ymmarrys tutkittavasta iimiosta. Kyselyn rungon
rakentamisen pohjana toimii tutkijan selvitysty6 tutkimuskohteena olevasta ilmidsta yhdistettyna
kirjallisuushaun tuottamaan tietoon tutkittavasta aiheesta. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 66; Koski 2020,
112.) Kysymysten teemat laadimme hyodyntamalla opinnaytetydomme kannalta merkittavaa
tutkimustietoa, kuten Kujanpaa (2017) vaitoskirja aiheesta Henkilostovoimavarojen johtaminen ja
monikulttuurisen tydyhteison tyohyvinvointi ja Pulkkinen (2011) Suomalaisten hoitajien kokemuksia
tyoskentelysta monikulttuurisessa tyoyhteisossa, seka omia tutkimustehtaviamme. Kysymykset
muodostuivat tutkimustehtavien pohjalta. Joihinkin kysymyksiin liitettiin tarkentavia kysymyksia,

jotka muodostettiin opinnaytetyon kannalta olennaisesta teoriatiedosta.

5.3 Aineiston kasittely ja analysointi

Kaytimme mukaillen aineistolahtdista sisallonanalyysia opinnaytetyomme analyysimenetelmana
(Kuvio 1). Analyysi luo selkean sanallisen kuvauksen tutkittavasta ilmiosta ja tutkimuksen aineisto
kuvaa tutkittavaa iimi6ta. Sisallonanalyysilla aineisto jarjestetdan selkeaan ja tiiviseen muotoon
kadottamatta aineiston sisaltdmaa informaatiota. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa kasitteita
yhdistelemalld saadaan vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117.) Laadullisen
aineiston tarkoituksena on kasvattaa tiedon arvoa. Aineiston analysoinnissa erillaan olevasta
aineistosta luodaan mielekasta, selkeda ja yhtenaista informaatiota tutkitusta ilmiosta. Tutkijan
tehtéva on aineisto lahtdisessa sisallonanalyysissa tehda paatos siita, misté toiminnan logiikkaa tai

tyypillistd kertomusta etsitaan aineiston keruun jalkeen. (Vilkka, 2021, 161-162.)
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AINEISTON VAIHEET MUKAILLEN

PELKISTETYN AINEISTON RYHMITTELY JA AINEISTOLAHTOISTI'{ SISALLON
LUOKITTELU ALALUOKKIIN ANALYYSIA

(TUOMI & SARAJARVI 2018)
YLALUOKKIEN MUODOSTAMINEN

YHDISTAVAN KASITTEEN MUODOSTAMINEN
YLALUOKISTA

o ALALUOKKIEN YHDISTAMINEN JA

Kuvio 1: Aineiston vaiheet mukaillen aineistolahtoista sisallon analyysia. (Tuomi & Sarajarvi 2018)

Ensimmaiseksi sovimme yhdessa, etta tutustumme aineistoon huolellisesti jokainen itsenaisesti ja
sen jalkeen aloitamme yhdessa vastausten analysoinnin. Sisélldnanalyysi tehtiin kolmen vaiheen
mukaan. Ensin aineisto redusoitiin eli pelkistettiin. Sen jéalkeen aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin
ja luokiteltin. Lopuksi aineisto abstrahoitiin eli siita luotiin teoreettisia kasitteita. Analyysin
jokaisessa vaiheessa tutkijan tulee ymmartaa tutkittavia heidan omasta nékokulmastaan. (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 122). Aineiston redusointi eli pelkistdminen on ensimmainen vaihe
laadullisessa sisallonanalyysissa. Pelkistamisen tarkoituksena on karsia tutkimukselle
epaolennainen materiaali pois, esimerkiksi tiivistamalla tai pilkkomalla aineiston osia.
Pelkistamisvaiheessa korostetaan tutkimukselle olennaisia asioita, esimerkiksi merkitsemalla ja

lajittelemalla ilmidita. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 123.)

Verkkokyselyn aineiston pelkistamisvaiheessa kyselyvastauksia jarjesteltiin ja aiheeseen liittyvia
termeja ja késitteitd korostettiin. Pelkistamisvaiheessa ylimaaraiset ja epaolennaiset asiat karsittiin
pois. Pelkistamisvaiheessa edettiin koko aineisto huolellisesti lapi yksi kysymys ja vastaus

kerrallaan. Pelkistdminen luo pohjaa seuraavalle vaiheelle (Taulukko 1).
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Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu

“Vuorovaikutukseen vaikuttaa yhteisen kielenYhteisen  kielen ymmartamisen haasteet
puute, joka vaikuttaa tyén sujuvuuteen, erjvaikuttavat tyotehtavista selviytymiseen.
kulttuuri nékyy tyétavoista.”

Kulttuurierot nakyvat tyotavoissa.

“‘Monikulttuuriset ty6ntekijét ovat ahkeria ja tyétdMonikulttuuriset tyontekijat ovat ahkeria.
tekevid, voivat néyttdéd esimerkkia myés meilleMonikulttuuriset tyontekijat ovat tyota tekevia.
suomalaisille” Monikulttuuriset tyontekijat toimivat

esimerkkina.

“‘Suomen  kielen ymmértdminen, yhteisest{Yhteisen kielen puute aiheuttaa haasteita
sovituista asioista kiinni pitamétta jattdminen,|sovittujen asioiden noudattamisessa.
joka osittain johtuu kieleny

ymmaértamattomyydesta”

“Tybntekijoiden kuuleminen, vastuun jakaminenTyontekijoita kuunnellaan.

kaikkien kesken, autonominenVastuuta jaetaan kaikkien kesken.
tybvuorosuunnittelu,  palautteen/  kiitoksenAutonomisen tydvuorosuunnittelun
antaminen.” kayttaminen.

Palautteen ja kiitoksen antaminen.

Taulukko 1: Pelkistaminen

Klusterointivaiheessa tutkittavasta aineistosta ryhmitellaan samankaltaisuudet teemoiksi. Aineiston
ryhmittelyd voi tehda esimerkiksi samansuuntaisten kasitteiden avulla. Alkuperaisaineiston
materiaali kdydaan tassa vaiheessa tarkasti lapi. Samojen kasitteiden avulla ryhmitellyista
ilmauksista luodaan alaluokat, jotka nimetaan niihin sopivalla nimella tai kasitteelld. (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, s. 124). Tutkimuksessa hyddynnettin klusterointivaihetta samankaltaisten
kyselyvastausten luokitteluun. Luokitteluvaiheessa tarkistettiin alkuperaiset vastaukset useaan
kertaan, jotta vastaukset eivat paase muokkautumaan. Luokiteltaessa vahainen toistuvuus
vastauksissa aiheutti haasteita, ja kasitteiden muodostaminen oli valilld vaikeaa. Syntyneet
késitteet ja ylaluokat sisaltavat useita nakokulmia ja ne luotiin teoriatiedon seka vastausten
analyysin pohjalta. (Taulukko 2) Aineistolahtdisen sisalldnanalyysin avulla muodostetaan
merkityskokonaisuus ihmisen muodostaman vastauksen sanasta, lauseesta tai lausejoukosta.

(Vilkka, 2021, s. 178.) Analyysin viimeisen vaiheen jalkeen aineistosta syntyi paa- yla- ja alaluokat.
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Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

“Yhteisen kielen puute aiheuttaa haasteita
sopimuksien noudattamisessa”
‘Molemmin  puoleinen kielen ymmartdmisen
vaikeus”

“Kielimuuri”

‘Kommunikaation puute aiheuttaa ongelmia”

Kielen ja kommunikoinnin haasteet hoitotydssa

“Monikulttuurinen  tyontekijd otetaan mukaan

tybtehtaviin®

“Monikulttuurinen perehdytettéva kulkee tydparin

mukana kéytédnndn tybssé”
“Perehdyttéjé tukee uutta tyontekijaa.
Autetaan ja opastetaan toimintamalleihin jq

tapoihin”

“Monikulttuurinen tyéntekijé tyGskentelee tiiviist

ohjaajansa kanssa”

“Uusi tybntekijé suorittaa perehdytysohjelman”

Tyoyhteison kokema perehdytyksen aiheuttama

kuormitus vaikuttaa tyOyhteison tyohyvinvointiin.

Taulukko 2: Klusterointi esimerkki alaluokkin

ilmauksia

muodostamisesta ryhmittelemalla pelkistettyja

Taman jalkeen etenimme seuraavaan vaiheeseen, aineiston kasitteellistamiseen eli abstrahointiin

(Tuomi & Sarajarvi 2018, 125). Aineiston abstrahoinnissa luodaan teoreettisia késitteita, jotka ovat

perdisin klusterointivaiheen lajittelusta (Taulukko 3). Téssa vaiheessa erotettiin tutkimuksen

kannalta olennainen tieto ja tarkkailimme, ettd aineistossa sailyy polku alkuperaisdataan.
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Kasitteellistamisessa etenimme kirjoittajien  kayttamista kielellisista

ilmauksista erilaisiin

johtopaatoksiin ja pyrkimykseen ymmartaa vastaajien sanoma. Abstrahointivaineessa aineistossa

toistuvat samansuuntaiset kasitteet yhdistyvat ja muotoutuvat teoreettisiksi

kasitteiksi.

Teoreettisten kasitteiden avulla voidaan luoda tutkimuksen tuloksia ja johtopaatoksia. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 125). Abstrahoinnin jalkeen oli aika kirjoittaa auki saamamme tulokset.

Alaluokka Paéluokka Yhdistava tekija
“lloisuus, avoimuus, ahkeruus” |Persoonalliset tekijat Kulttuurin ja persoonan tuomat
erityispiirteet
“Positiivinen asenne ja oppijMydnteinen suhtautuminen
uusia nékdkulmia auttamiseen” [tyohon ja  kulttuuriset  erof
tyoskentelytavoissa
“Kielen ymmaértdmisenKielen  ja  kommunikoinniniMonikulttuurisen  tyoyhteison
haasteet. haasteet hoitotyossa haasteet.
Haasteet kommunikoinnissa”
“Perehdyttéjéllé paljon vastuutq
monikulttuurisen tyékaverinPerehdytyksen tuoma
ohjaamisesta” kuormitus
“Perehdytykseen tarvitaan
resurssia”
“Vastuu tybtehtévistd
suoriutumisesta
perehdyttéjalla”
“Ymmértdméttomyys vaarantaa
asukas- ja ty6turvallisuutta”  |Asukas- ja tyoturvallisuuden
vaarantuminen
‘Kielitaidon puute vaikeuttaa
tybnsujumista  ja  aiheuttaq
vaaratilanteita”
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Taulukko 3: Abstrahointi

Webropol- verkkokyselylla keratyn aineiston analyysi toteutettin mukaillen sisallonanalyysin
vaiheita. Aineistoa Iahestyttiin tutkimuskysymysten pohjalta. Analysoinnissa yhdistimme
tutkimuskysymyksissa 1-3 seka ohjaajien, etta esihenkildiden vastauksia. Tutkimuskysymys

4 kohdistui esihenkildille.
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6 TUTKIMUSVAIHEEN TULOKSET

Tutkimus toteutettiin sahkoisena Webropol -kyselyna neljaan ikaantyneille suunnattuun hoivakotiin
Pohjois-Pohjanmaalla. Kyselyita toteutettiin kaksi, toinen esihenkildille ja toinen ohjaajille. Kyselyyn
vastasi kolme esihenkilod ja 16 ohjaajaa. Esihenkildiden vahaisen vastausmaaran vuoksi ja
anonymiteetin suojaamiseksi kasittelemme tutkimustulokset yhdessa ohjaajien tulosten kanssa.

6.1  Monikulttuurisuuden tuomat voimavarat tyoyhteisossa

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen eli mitd voimavaroja monikulttuurisuus tuo tydyhteisoon?
Alaluokkia muodostui yhteensa seitseman kappaletta. Naistd saimme muodostettua kolme eri

ylaluokkaa.

MINKALAISIA VOIMAVAROJA
MONIKULTTUURISUUS TUO TYOYHTEISOON

-t

&

A

KUVIO 2 Voimavarat monikulttuurisessa tydyhteisdssa

35



Ensimmainen ylaluokka persoonalliset tekijat, muodostui kolmesta alaluokasta; avoimuus, iloisuus
ja ahkeruus. Vastaajat nostivat esille monikulttuurisuuden mukanaan tuoman rikkauden ja
tyoyhteison varikkyyden, joka koettiin tydyhteisoa yhdistavana voimavarana. Lahes jokaisessa
vastauksessa korostui monikulttuuristen tyontekijoiden iloisuus, positiivisuus seka heidan

ahkeruutensa ja joustavuutensa.

“yhteistyd monikulttuurisen kanssa on joustavaa.”

Toinen ylaluokkamme myénteinen suhtautuminen tyéh6én, muodostui kahdesta alaluokasta;
positivinen —asenne ja oppii uusia nédkbkulmia. Vastaajat kertoivat saaneensa
ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoiltd itselleen iloisuutta seka uusia nakokulmia ja tapoja
tydskentelyynsa. He kokivat naiden ominaisuuksien heijastuvan positiivisesti myds yksikkonsa
asukkaisiin seka heidan laheisiin. Muutamassa vastauksessa kehotettiin suomalaisia ottamaan

mallia monikulttuuristen tyontekijoiden ahkeruudesta ja heidan positiivisesta asenteestaan.

‘monikulttuuriset tyontekijat ovat ahkeria ja tyota tekevid. Voivat néyttdd esimerkkid myos

suomalaisille”

‘he tuovat meille erilaista, ldmminhenkistd hoivakulttuuria, kohtaamistaitoja seké iloisuutta. Me

suomalaiset voimme oppia heilta valtavasti”

Kolmas ylaluokka kulttuuriset erot tydskentelytavoissa, muodostui kahdesta alaluokasta; eri
tydskentelytavat/ndkdkulmat seka rikkaus tutustua eri kulttuureihin. Vastaajat kertoivat kuulevansa
mielelldadan muiden maiden tavoista ja kulttuureista. He kertoivat kulttuurin vaihdon olevan
molemminpuolista eli ulkomaalaistaustaisille kerrottiin vastaavasti suomalaisista tavoista ja
perinteistd. Vastaajat kertoivat oppivansa ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoilta uusia nakokulmia ja

kaytantoja hoitotyohon, toisen ihmisen auttamiseen ja kunnioittamiseen.

“On kiinnostavaa kuulla muun maan tavoista, erilaisuudesta, kulttuurista. Osa on tosi hyvié

tyyppeja, kun oppii tuntemaan”

‘Maailmalla on niin eri nakemys kaikista asioista. Uusia kaytantoja. Uusia nakokulmia tyohon,

toisen auttamiseen ja kunnioittamiseen”
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6.2  Monikulttuurisen tyoyhteison haasteet

Toinen tutkimuskysymyksemme oli minkalaisia ovat monikulttuurisen tyoyhteison haasteet? Tahan

kysymykseen muodostui seitseman alaluokkaa ja kolme ylaluokkaa.

MINKALAISIA OVAT MONIKULTTUURISEN
TYOYHTEISON HAASTEET?

o
&
D

KUVIO 3 Monikulttuurisen tydyhteisén kokemat haasteet

Ensimmainen ylaluokka kielen ja kommunikoinnin haasteet hoitotyéssd, muodostui kahdesta
alaluokasta; kielen ymmértdmisen haasteet ja haasteet kommunikoinnissa. Vastauksissa
korostuivat kommunikaation vaikeudet, jotka johtuivat eri kulttuurista tulevien tyontekijoiden
heikosta suomen kielen taidosta. Vastauksista oli nahtavissa, kuinka samanlaisia ajatuksia
esihenkilotehtavissa tydskentelevilla oli muuhun henkilokuntaan verrattuna. Ensimmainen haaste,
joka kyselyissa nousi esille, oli kommunikaatio. Monikulttuuristen tyontekijéiden kanssa voi olla

hyvinkin paljon haasteita keskindisessa kommunikoinnissa. Kommunikaation haasteet nousivat
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esiin selkeasti perehdytyksen toteutuksessa, tyotehtavien suorittamisessa seka yleisest
kommunikoinnissa tyOkavereiden valilla. Haastetta tuo myos se, etta toisesta maasta tullut
tyontekija kertoo elein ja ilmein ymmartavansa hanelle sanotun, vaikkei todellisuudessa nain

olisikaan. Tama puolestaan saattaa aiheuttaa asukas- seka tyoturvallisuuden vaarantumista.

“vuorovaikutukseen vaikuttaa yhteisen kielen puute, joka vaikuttaa tyoén sujuvuuteen”

Kielitaidon parantamiseksi tulee tyontekij@a ohjata kielikursseille. Jos kyseessa on
ulkomaalaistaustainen tyontekija, on haneltd hyva varmistaa, onko kysytty asia varmasti
ymmarretty. "Kylld" -vastausta ei tulisi hyvaksya ja tallaisia kysymyksid onkin syyta valttaa.
Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan olisi hyva vastata kysymyksiin kokonaisilla lauseilla. Suomen
kielen kayttaminen vahvistaa kielitaitoa, siihen kannustaminen ja onnistumisista kehuminen

tydpaivan lomassa tukee kielitaidon oppimista ja sopeutumista tydyhteisoon.

‘puhun hénelle suomea. Olen ystévallinen ja ymmértavainen. Otan hdnet osaksi ty6yhteisdd. Autan

hénté sopeutumaan”

“kielté oppii ihan vaan toistamalla yksinkertaisesti asioita ja nimedméllé niitd. Nauretaan monesti

yhdessé hassuille sanoille”

Toinen paaluokka perehdytyksen tuoma kuormitus, muodostui kolmesta alaluokasta;
perehdyttéjélléd paljon vastuuta monikulttuurisen tyékaverin perehdyttémisesta, perehdytykseen
tarvitaan resurssia seka vastuu tyotehtévista suoriutumisesta perehdyttéjélla. Vastausten mukaan
ohjaajat kokivat, etteivat he ole saaneet riittdvaa perehdytysta tai tietoa eri kulttuurista tulevien
tydntekijoiden vastaanottamiseen ja ohjaamiseen. Tydta vaikeuttavana tekijana koettiin myds
tydpaikan perehdytysmateriaalina olevat toimintaohjeet, jotka ovat pé&&osin vain suomeksi.
Vastaajien mukaan eri kulttuurista tuleville tydntekijdille tulisi kertoa suomalaisesta tyokulttuurista,
tydehtosopimuksesta, sairauspoissaolokaytanteistd seka maamme tapakulttuurista. Vastaajat
toivoivat yksikon tyoohjeiden olevan selkeita ja mahdollisesti eri kielille kaannettyina. Osa
vastaajista ehdotti myds kuvakortteja selkeyttdmaan kommunikointia niin henkilokunnan,
asukkaiden kuin omaistenkin kanssa. Taméan ajateltiin nopeuttavan sopeutumista tydyksikkoon ja

vahentavan seka tyoturvallisuuden- etta asukasturvallisuuden vaarantumista.
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‘perehdytys on ollut véhéistd tai olematonta. Perustunut paljon omaan koulutukseen ja

tiedonhankintaan”

Lahes kaikki vastaajat toivat esille monikulttuurisen tyokaverin perehdyttamisen olevan koko
tydyhteison tehtava. Siihen vaikutetaan huomioimalla mahdollinen kielimuuri, seka ottamalla heidat

mukaan myos vapaa-ajan toimintoihin.

Kolmas paaluokka asukas- ja ty6turvallisuuden vaarantuminen, muodostui kahdesta alaluokasta:
ymmértaméttémyys vaarantaa asukas- ja tybturvallisuutta seka kielitaidon puute vaikeuttaa tyén
sujumista ja aiheuttaa vaaratilanteita. Vastauksissa nousi esiin monikulttuuristen tyontekijoiden
heikko tai olematon kielitaito. Tasta oli aiheutunut vaaratilanteita, kun monikulttuurinen tyontekija
oli kertonut ymmartaneensa asian, vaikka nain ei ollut tapahtunut. Esihenkil6t olivat my6s joutuneet

varmistelemaan monikulttuurisen tyontekijan tyotehtavista suoriutumista.

‘Monikulttuuriset tyontekijat eivat kaikki ymmérrd suomen Kkieltd, vaikka antavat elein niin

ymmaértad, se aiheuttaa asukasturvallisuuden vaarantumista”

“Joutuu varmistamaan, onko suoriutunut tyétehtavésta.”

6.3  Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen haasteet

Kolmannen tutkimuskysymyksen eli minkélaisia johtamishaasteita monikulttuurinen ty6yhteisé
tuottaa? osoitimme ainoastaan esihenkildille. Tutkimuskysymykseen saimme kahdeksan
alaluokkaa. Ylaluokkia muodostui kolme.
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MINKALAISIA JOHTAMISHAASTEITA
MONIKULTTUURINEN TYOYHTEISO TUOTTAA?

KUVIO 4 Esihenkildiden kokemat monikulttuurisen tydyhteison johtamishaasteet

Ensimmainen ylaluokka kielimuuri, muodostui kahdesta alaluokasta; yhteisen kielen puuttumisesta
johtuvat ymmartamisen haasteet seka kielitaidon vaikutus tyonlaatuun. Johtamisen haasteina
esihenkilot nostivat esille puutteellisen kielitaidon. Tama nayttaytyy mm. sovituista asioista
kiinnipitamatta jattamisena, seka ymmartamattomyytena esimerkiksi tyoohjeistuksissa ja
sairauspoissaoloista ilmoittamisessa. Esihenkilon tehtavana on huolehtia hyvasta ja laadukkaasta
asukastyosta. Tyon taytyy sujua ja tyontekijoiden tulee suoriutua
perustehtavistaan. Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen haasteena on riittavan, oikea-aikaisen
ja suunnitelmallisen perehdytyksen takaaminen uusille tyontekijdille seka heidan osaamisen

varmistaminen kielimuurista huolimatta.
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‘suurin haaste on kielitaidon heikkous. Tyotehtavia jatetaan tekematta, joka osittain johtuu

ymmartamattomyydesta”

Vastauksissa tuotiin esille monikulttuurististen hoitajien erilainen suhtautuminen esihenkiloihin.
Luottamuksellisen suhteen rakentamiseen pitaa varata enemman aikaa suomalaisiin tyontekijoihin

verrattuna.

“aluksi monikulttuurinen tyéntekifé ei uskaltanut tulla yksin esimiehen luokse. Heitd myds jénnitti

kovasti, jos esimies puhui heille tai pyysi kdyméaén luonaan”

Esihenkildiden mukaan myds ulkomaalaistaustaisten erilainen koulutustaso nayttaytyy haasteena.
Lahtdmaassaan he ovat kouluttautuneet sairaanhoitajiksi ja tehneet hyvin vaativiakin tyotehtavia,
mutta Suomeen tullessaan he aloittavat hoiva-avustajina ja opiskelevat tyon ohella
oppisopimuksella lahihoitajiksi. Tama voi turhauttaa hyvinkin osaavaa ulkomaalaistaustaista

tyontekijaa ja osalla saattavat menna tyotehtavat sekaisin.

Toinen ylaluokka ty6hyvinvoinnin ylldpito, muodostui kahdesta alaluokasta; ty6éyhteisén kokema
perehdytyksen aiheuttama kuormitus vaikuttaa tybyhteisén tyéhyvinvointiin seka ty6yhteisn
motivointi. Esihenkilot kokivat tyotaan kuormittavana sen, ettd heidan yksikossaan oli useita
tyontekijoita perehtymassa samanaikaisesti. Esihenkiloiden kuormitusta lisasi tyontekijoiden suuri
vaihtuvuus. Eraassa yksikdssa ongelmana oli ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden muuttaminen
Etela-Suomeen kolmen vuoden tydskentelyajan jalkeen. Yksikdissa oli puutetta koulutetuista
ladkeluvallisista hoitajista, joten tydvuorosuunnittelu seka@ perehdytyksen suunnittelu aiheutti
esihenkildille haasteita. Yksikon esihenkilon tehtdvana on motivoida tydyhteis6a uuden tyontekijan
perehdyttdmiseen. Jatkuva motivointi iiman toivottua palkitsemista koettiin  tydyhteis6ssa

stressaavana ja nain ollen tydhyvinvointia heikentavana tekijana.

“Tybhyvinvointia syd se, etta joutuu aina perehdyttdméén eiké siitd makseta”

Kolmas ylaluokka esihenkilén kokema kuormitus, muodostui neljasta alaluokasta; johtajan tehtévét
ja vastuut laajat uuden tyontekijén tulovaiheessa, johtajan vastuu tydntekijén suoriutumisesta,
asukas- ja tyoturvallisuuden turvaaminen seka esihenkil6lla vastuu riittédvéstd koulutustasosta ja
riittdvyydestd tybvuorossa. Esihenkilot kokivat tyonkuvansa laajaksi ja vastuulliseksi.
Esihenkildiden mukaan heidan tydomaara kasvaa koko ajan uusien projektien ja uusien tyotehtavien
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takia. Kuormittavana tekijana  esihenkildiden vastauksissa nousi esille  uuden
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kaytannon asioiden hoitaminen. Esihenkilot kertoivat
kayttavansa paljon aikaa mm. henkilotodistuksen hankkimiseen, pankkitilin avaamiseen,
opiskelupaikan hankkimiseen seka vaatteiden- ja kodin tarvikkeiden hankkimiseen. Myos yrityksen
uusien ohjelmistojen opettelu koettiin aikaa vievaksi, vaikka niiden todettiinkin olevan hyodyllisia

esimerkiksi uuden tyontekijan perehdyttamisessa.
Kuormitusta lisddvana koettiin jatkuva saavutettavissa oleminen ja tydyhteison tarpeista ja
tyéhyvinvoinnista huolehtiminen. Vastauksien mukaan esihenkil6t kokivat tarvitsevansa enemman

tukea ja ohjeistusta monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen.

“Meidén monikulttuuriset hoitajat ovat tulleet taloon ennen minua, joten en saanut perehdytysté.

Tiedan etta meilld on kurssikokonaisuus saatavilla tésta aiheesta.”

6.4  Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen kehittdminen

Neljannessa tutkimuskysymyksessa selvitimme, miten monikulttuurisen tyoyhteison johtamista

voidaan kehittaa? Pelkistetyista ilmaisuista syntyi 13 alaluokkaa ja 4 ylaluokkaa.
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MITEN MONIKULTTUURISEN TYOYHTEISON
JOHTAMISTA VOIDAAN KEHITTAA? - .

=
—
-

KUVIO 5 Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen kehittamisideat

/

Ensimmainen ylaluokka yhteiséllisyyden kehittdminen, muodostui kolmesta alaluokasta; kulttuuriin
tutustuminen, osallistaminen ja yhdessé tekeminen ty0ssé ja vapaa-ajalla seké tydyhteisén tuki
kotoutumisessa. Esihenkildt pitivat tarkeana ja kaiken lahtokohtana monikulttuurista tydyhteis6a
tukevaa toimintaa. Yhteisollisyyden kehittdminen tyOyhteisdssa koettiin tarkeaksi. Kulttuuriin
tutustuminen, osallistaminen ja yhdessé tekeminen t6issa ja vapaa-ajalla seka tydyhteison tuki

kotouttamisvaiheessa.

“Tybyhteisén avulla kerdsimme monikulttuurisille  tyontekijéille  paikkakunnalle  tullessa

tarvitsemiaan petivaatteita, astioita ym - tunne vélittdmisesta”
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Esihenkilot toimivat esimerkkina omalla kaytoksellaan ja suhtautumisellaan seka huolehtivat siita,
etta monikulttuurinen tyoyhteiso toimii. Perusperiaatteena toimii tasapuolisuus ja esihenkilon
tuleekin tukea kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Tyontekijoille tulisi antaa positiivista palautetta,
kun ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisen ja perehdyttamisen prosessi onnistuu.
Esihenkilon tulee kannustaa avoimuuteen ja suvaitsevaisuuteen. Monikulttuurisen tydyhteison
johtaminen vaati esihenkilolta ongelmanratkaisutaitoa, kulttuurista tuntemusta ja osaamista seka

omalla esimerkilla johtamista. Esihenkilon tuen ja kannustuksen tulee olla jatkuvaa.

Esihenkilot kokivat myos, ettd ongelmatilanteisiin tulee puuttua nopeasti. Tarkeaksi koettiin, etta
tyontekijallda on tunne esihenkilon aidosta lasnaolosta ja nopeasta epakohtiin puuttumisesta.
Esihenkilot kertoivat tukevansa ulkomaalaistaustaista tyontekijaa ja saavansa sitd kautta myos

tydyhteison tukemaan seka auttamaan ulkomaalaistaustaista tyontekijaa.

“Esihenkilén lasnéoloa yksikdssé pidetdén tarkednd. Myds saavutettavuus on térkedd; pidén
tybhuoneeni ovea auki aina kun mahdollista ja luokseni voi aina tulla. Jérjestetédéan tyhytoimintaa,
pikkujouluja ja muuta yhteistd tekemistd. Epékohtiin puututaan heti. Asioista keskustellaan
avoimesti ja yhdessé niin, etté jokaisella ty6yhteison jésenelld on mahdollisuus vaikuttaa asioihin

Jja kehittéa toimintatapoja.”

Toinen ylaluokka perehdytyksen kehittéminen, muodostui kolmesta alaluokasta; selkeét ja
ymmaérrettavét tydohjeet, perehdyttédminen tybtehtéviin ja vastuualueisiin seka perehdyttdmisen
suunnittelu etukéteen. Perehdyttamisen haasteiden vahentamiseksi on hyva esihenkilon tai
perehdyttdjan kertoa ulkomaalaistaustaiselle tydntekijalle Suomen seké tyopaikan tydkulttuurista
ja tavoista. Tahan tulisi varata riittavasti aikaa, perehdytysvuorojaliltapéivia on hyvéa olla useampi
heti tydsuhteen alussa, olipa sitten suomalainen vai ulkomaalaistaustainen tyotekija. Tyopaikalla
kaytosséa olevat perehdytykseen tarkoitetut ohjelmistot olivat vield osalle vieraita ja niiden kayttoa
suositellaan yha enemman. Ohjelmissa |dytyy perehdytys materiaalia myds englannin kielella.
Perehdyttamisen helpottamiseksi pidetaan uusille tydntekijdille ja opiskelijoille yhteisia tilaisuuksia,
missa kerrotaan yleisista asioista ja saanndistd. Samaa menettelya voisi kokeilla my0s uusien
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kanssa. Esihenkilot toivoivat lisdd perehdytysta
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden vastaanottamiseen, seka tydohjeiden kaantdmista englannin
kielelle. Vastaajat toivat esille tydssajaksamisen tarkeyden hyvin tehdylla tyon organisoinnilla seka
tyovuorosuunnittelulla. Esihenkilot toivat esille my0s yhteisista tyOyhteison pelisaanndista
sopimisen tarkeyden seka tyotehtavien ja vastuualueiden selkeyttamisen.
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‘tyontekijan tyGssé jaksamisen koen térkednd. Tydvuorosuunnittelu pitéd tehdé niin ettd

huomioidaan toiveet mahdollisimman pitkélle”

Muutamassa vastauksessa nostettiin esille tiedon kulun heikkous ja tuotiin ilmi, etta tyonkuvien
selkeyttamisessa olisi parannettavaa, mutta samalla muistutettin myos siita, etteivat tyopaikan
ongelmat tai epakohdat johdu monikulttuurisesta tydyhteisdsta. Myds asioiden esittamisessa ja

esihenkilon johtamistyylissa koettiin olevan parannettavaa.

Kolmas ylaluokka kielihaasteeseen vastaaminen ja yhteisen ymmérryksen I6ytyminen, muodostui
kahdesta alaluokasta; huomioimalla kielen tuomat haasteet seka suomen kielen kéyttéminen ja
opettaminen, tarvittaessa yhteisen kielen kéyttdminen. Vastauksista nousi esiin suomen kielen
kayttaminen ja sen opettaminen monikulttuuriselle tyontekijalle. Vastaajat kertoivat puhuvansa
suomen kielta selkokielella ja kayttamalla kielen tukena myos esimerkiksi kuvakortteja. Omaa
toimintaa myds rauhoitetaan ja kerrotaan rauhallisesti, jotta ymmarrys vahvistuu. Myos esimerkkia
nayttamalla tuetaan kielen ymmartamisen lisaamista. Ulkomaalaisilla tyontekijoillda on myos lupa

puhua englanniksi, jos suomen kielella ei asiaa ymmarra.

“Kuvilla/ piirroksilla. Kohtaamista, saa kysya: kysyy ennemmin kuin tekee véérin.”

‘Rauhoittamalla omaa toimintaa ja kerrontaa ymmaérryksen vahvistamiseksi, huomioida esimerkin

nayttdmisen teho, olemalla kiinnostunut toisen arjesta”

“‘Kanssani asioidessaan monikulttuurisilla hoitajilla on "lupa" puhua myés englanniksi ja miné

itsekin teen valilla niin, jotta tulemme varmasti ymmérretyksi.

Neljas ylaluokka esihenkiltaitojen kehittdminen, muodostui viidesta alaluokasta; esihenkilén
organisointitaidot, palaute tyosta, epékohtiin puuttuminen, koulutusta monikulttuurisen tydyhteisén
Jjohtamisesta seka tasa-arvoinen kohtelu. Vastauksista kavi iimi, ettd palautteen antaminen on
tarkeda. Positiivinen palaute on hyva antaa tyOyhteison lasna, kun taas rakentava palaute
annetaan henkilokohtaisesti, koska esimerkiksi ulkomaalaistaustainen tydntekija koki rakentavan
palautteen loukkaavana ja koki tehneensd jotakin vaarin. Vastauksista nousi esiin myos
esihenkilon lasndolo. Vastaajat kokivat tarkeana, etta esihenkilo on tavoitettavissa ja hanta on
helppo lahestya. Esihenkilon nopeaa puuttumista epakohtiin myos arvostettiin ja pidettiin tarkeana.
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“Ystavéllisella kohtaamisella, tarpeenmukaisella asioiden kertaamisella ja kannustavalla

ohjauksella, eri tavoin viestiméllé (puhe/kirjoitus)”

“Tybntekijoiden  kuuleminen,  vastuun  jakaminen  kaikkien  kesken,  autonominen

tyévuorosuunnittelu, palautteen/ kiitoksen antaminen”
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7 KEHITTAMISVAIHEEN KUVAUS

Toiminnallisen opinnaytetydomme  kehittdmisvaineessa kaytamme osallistavaa ja yksikon
esihenkildiden ammatillista osaamista ja nakemysta hyodyntavaa tyopajatyoskentelya. Tyopaja
tyoskentelytapana kokoaa ryhman ihmisia yhdessa tyoskentelemaan tietyn aihepiirin, asian ja
yhteisen tavoitteen kanssa. TyOpajat auttavat syventdamaan ymmarrysta kehitettdvan tuotteen
kayttajasta ja on toimiva keino osallistaa ihmisia kehittdmisprosessiin. Onnistuakseen
tydpajatydskentely edellyttaa huolellista suunnittelua ja selkean tavoitteen maarittamisen. (Tanner
2016.) Tyopajatoiminta on tehokas ja tuloksellinen tapa kerata ideoita, ajatuksia ja mielipiteita
monipuolisesti erilaisista ammatillisista tulokulmista. Tydpajatydskentely on hyvin suunniteltua ja
aikataulutettua toimintaa, jolloin osallistuminen on helpompaa ja toiminta tehokasta seka
tuloksellista. (Lippo, Jarvi & Poikolainen 2022). Esihenkildiden mukana olo kehittdmisessa on
ratkaisevaa kokemusperustaisen tiedon hyodyntamisessa antaa kehittamiselle tydelamalahtoisen
nakokulman ja muotoutuu toimivaksi juuri kyseisen yksikon toimintaa ajatellen. TyOpajatydskentely
lisda tuotoksen laatua myds luotettavuuden nakokulmasta kaytannon tiedon tullessa suoraan

tyOyhteisosta.

7.1 Tyopaja tyoskentely

Tyopaja (workshop) tarkoittaa tapahtumaa tai tapaamista, jossa osallistujat osallistetaan
yhteistoimintaan erilaisin vuorovaikutuksellisin menetelmin. Ty6pajatoiminnan tarkoituksena on
ideoida seka vaihtaa keskenadan tietoa, nakemyksia ja mielipiteita yhdessa ryhman kanssa.
Tydpajan tavoitteena on saada aikaan yhteenveto erilaisina tuotoksina. Taman opinnaytetyon
tydpajojen tuotoksena syntyi tybhyvinvoinnin johtamisen tueksi tydyhteison pelisdéannot
huoneentaulu. (Liite 6.) Tydpajatoiminnan vahvuutena on aihepiirin kasitteleminen erilaisten
tydpajoissa kaytettavien menetelmien avulla ja erilaisten nakokulmien kautta. (Haukijarviym. 2014,

34; Salonen ym. 2017, 63, 91.) Tydpaja tydskentelyn prosessi esitetaan kuviossa 6.
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Tyopajatyéskentely

Lopputuotteen
kehittamisvaihe
, esihenkildiden
Ideat kirjattiin kuuleminen,
tavoitteiksi, millaisen
yhteiskehittaminen tuotoksen
esihenkildiden  haluavat ja mita

Lopputuotteena
huoneentaulu/
tyoyhteison
pelisaannot

Keskustelua kanssa, sen pitaisi pitaa
Tulosten aiheesta, palautteenmahdolli sisalla.
lapikaynti ongelman suus
esihenkildiden _ Mmaarittaminen
kanssa

KUVIO 6. Tydpajatyoskentely

Opinnaytetyon kehittdmisvaiheessa esihenkildiden tyopajoja jarjestettiin yhteensa kolme kertaa
Microsoft Teamsin valityksella 22.2.2024, 23.2.2024 seka 28.2.2024. Ensimmaiseen tydpajaan
osallistui kolme esihenkilod, toiseen tyopajaan osallistui nelja esihenkiléa ja kolmannessa
tydpajassa mukana oli viisi esihenkilda. Tyopajat sisalsivat tietoperustan esittelemista seka avointa
keskustelua aiheesta. Tyopajoja varten olimme valmistaneet Power Point -esityksen kyselyiden
vastausten pohjalta. Tyopajan tarkoituksena oli tutkimustulosten seka tyopajan aineiston
perusteella, yhdessa esihenkildiden kanssa luoda suunnitelma monikulttuurisen tydyhteison

haasteiden ennaltaehkaisemiseksi ja voimavarojen hyodyntamiseksi.

Yhteiskehittamisen tyopajoja varten teimme suunnitelman, joka sisalsi aikataulun ja tutkijoiden
rooljaon  ja  vastuualueet  yhteiskehittdmisen  tyOpajan  aikana  (Taulukko  4).
YhteiskehittamisentyOpajassa  kasittelimme  suullisesti  tutkimuksessa saatuja  tuloksia.
Tutkimuksessa saatuja tuloksia kasittelimme yleisesti kokemuksina, ja tydpajan toteutuksessa

huolehdimme siita, ettei tutkimukseen osallistuneita henkiloita tassakaan vaiheessa tunnistettu.
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Yhteiskehittamisen tyopaja suunnitelma:

Aikataulu Tutkimuskysymysten1-3  |Tutkimuskysymysten  4-GKirjaamisvastuu

kyselytulosten esittelija  |kyselytulosten esittelija

22.2.2024 klo 15-17  |Paivi Hanna Elina
23.2.2024 klo 9-11 Elina Paivi Hanna
28.2.2024 klo 14-16 [Hanna Elina Paivi

Taulukko 4. Yhteiskehittamisen tyopaja suunnitelma

Tyopajoissa kaksi opinnaytetyon tekijaa toimivat tulosten esittelijana, ja kolmas havainnoi seka
arvioi lahiesihenkiloitd kehittdmistehtavien nakokulmasta. Han kirjasi havainnot ja arviot
muistiinpanoihin  niiden analysointia varten. Ty0pajan aikana teemoittelimme yhdessa
esihenkildiden kanssa tyohyvinvoinnin johtamisen haasteet. Kerasimme myds jokaisesta
tydpajasta suullista palautetta. Saadusta palautteesta teimme muistiinpanot analysointia varten.
Jokaista toteutunutta tyopajaa seurasi koontivaihe, jossa kokosimme tyOpajoissa ylos kirjattujen

muistiinpanojen ja saadun palautteen avulla saadun aineiston yhteen.

Haasteiden ja voimavarojen teemoittelussa jasentelimme vastaukset viiden nimittajan alle.
Nimittajat olivat vuorovaikutus, perehdytys, kulttuurierot, kotouttaminen ja kulttuurin tunteminen.
Teemoittelun oli tarkoitus auttaa havainnoimaan tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvia haasteita ja
voimavaroja  kokonaisuuksina. TyOpajoista saadun aineiston kasittelimme soveltaen

aineistoanalyysin menetelmana aineistolahtoista teemoittelua.

Teemoittelun avulla laajasta tekstiaineistosta pyritaédn muodostamaan sita yhdistavia tai erottavia
tekijoita. Teemahaastattelun aineiston lapikaymisessa teemoittelu on luonteva analyysitapa.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Teemojen mukaan yhdistamélla saatiin jaoteltua
tydyhteison kokemat haasteet ja voimavarat. (Taulukko 5). Kokonaisuuksien hahmottaminen auttoi
haasteiden ja voimavarojen kasittelemisessa ja selkeyttdmisessa. Voimavaroista kokosimme myds

tydpajoista syntyneen aineiston ja teemojen pohjalta tydhyvinvointia eteenpéin vievia asioita.

TyOpajoissa lahdimme etsimdan vastauksia seuraaviin kysymyksiin, jotka nousivat
tutkimusvaiheen tuloksista: Mitkd asiat ja kaytanteet nousivat tydpaikalla tyGhyvinvoinnin
haasteeksi ja mitka asiat lisdisivat tydntekijdiden tydhyvinvointia eli missa asioissa olisi

kehitettavad sekad minkalaisilla ratkaisuilla ongelmia ja puutteita voidaan |&hted ratkomaan?
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Tyopajatoiminta rakentui opinnaytetyon kyselyn tulosten esittelyn lomassa vapaamuotoisesta
keskustelusta, jonka lomassa havainnoimme ja kirjasimme ylos esille nousseita ajatukset ja ideat.
Tyopajan ohjaajina huolehdimme, etta jokainen osallistuja tuli kuulluksi ja ohjasimme keskustelua
aiheen  mukaisesti. ~ TyOpajatapaamisista  tehdyissa ~ muistinpanoissa  huomioimme
salassapitovelvollisuuden ja tutkimuseettiset nakokulmat. Muistiinpanoissa ei kasitelty tyopajaan

osallistuneiden henkilotietoja eika heidan johtamiensa yksikkojen tietoja.

Tyopajojen tuotoksena loimme tyoyhteisolle huoneentaulun pelisdannoista, joka auttaa
esihenkildita monikulttuurisen tydyhteison tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tarkoituksena oli nostaa

esiin  tyOyhteison ja johtamisen positiiviset voimavarat ja etsi@ haasteille yhdessa

ratkaisuehdotuksia.
YHDISTAVA  [HAASTEET VOIMAVARAT TYOHYVINVOINTIA
TEEMA ETEENPAIN VIEVAT
Vuorovaikutus  |kielivaikeus, kielimuurijuskallus kayttaa kielta, |yhteinen ymmarrys
kommunikointihaasteet, oma motivaatio oppid
puhutun kielenjuutta, motivaatio
ymmartaminen, rohkeus,
tiedottaminen, positiivisuus, asenne

kirjaamishaasteet, rajoitettutulkin apu,

tulkkausapu hyva vuorovaikutus lisag
luottamusta

Perehdytys selkeat tydnkuvatjuusi  perehdytysohjelmalesihenkilon rooli
ymmarrettava kieli, tydajat,juuri tullut, senl-perehdytyksen
tyon sujuvuus kayttoonotto suunnittelu, organisointi
tyonorganisointi jaltyovalineeksi, ja toteutus,
johtaminen, mallioppiminen, vastuualueet
tyoturvallisuus, mentori/tydpari tasapuolisia,
tyohyvinvointi tyoskentely selkeat tyotehtavat,

tydohjeet saatavilla
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Kulttuurierot esihenkiloihin suhtautuminenfaito  kiinnostus  toistajsuvaitsevaisuus
erilaista, uskonnon vaikutus |kulttuuria kohtaan,

tasapuolinen kohtelu

Kotouttaminen jajsopeutuminen tyoyhteisdon,josallistuminen  yhteisiintyoyhteison  yhteinen
Kulttuuriin positiivinen, avoin Jtapahtumiin tekeminen,

tutustuminen  |palkitseminen vahaista esim.
kielilisa esihenkilon motivointi

Taulukko 5. Tydpajojen aineisto teemojen mukaan

Kirjasimme yl6s myds hyvat ja toimivat kaytann6t, seka ne asiat, joihin toivottiin kehittamista (Kuvio
2). Naihin esille nousseisiin kehittdmishaasteisiin etsimme yhdessa esihenkildiden kanssa ideoita
ja ratkaisuja yhteiskehittamisen tyopajoissa. TyoOpajoista syntyneen materiaalin pohjalta syntyi
tavoitteemme,  tyOyhteison  pelisaanndt  huoneentaulu,  monikulttuurisen  tyOyhteison

tyéhyvinvoinnin johtamisen tueksi. (Liite 6.)

TyoOpajoissa nousseet haasteet

Kielitaito haasteet

Resurssit / Aika

Perehdytys aiheuttaa haastetta

Sitoutuminen pitkdaikaiseen tyéhon haasteena

Epapatevat tyokaverit kuormittavat tyota
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Tydpajoissa luodut tavoitteet

Sujuva kielitaito

Tyon kuvaukset on tehty ja vastuualueet jaettu.
Perehdytys on suunnitelmallista ja aikataulutettua.

Henkil&kunta motivoitunutta

Hyvi tyohyvinvointi

TyoOpajoissa syntyneet ideat ja ratkaisut

Kielikurssi, selkokieliset ohjeet, kuvakortit, Tulkin apu

Perehdytyslomakeiden kayttd, perehdytyksen suunnitelmallisuus, aikataulutus,
tydin jako,

Tydparityoskentely, opetetaan kdytanndssa miten toitd tehdaan.

lohtajan oma esimerkki toimii mallina

Sitouttaminen pitemmaksi aikaa omaan tydyhteisoén voisi olla ehto
tydsopimuksessa, ulkomaalaisten tydntekijoiden hallittu tulo tydyhteisdon

Tyoyhteisopalkinto

KUVIO 6: Tydpajan yhteiskehittdminen
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Alkuperaisena suunnitelmanamme oli pitaa tydpajat Learning-cafe tyylilla. Tah&n suunnitelmaan
tuli muutos haasteiksi nousseen yhteisen ajan loytamisen ja maantieteellisten etaisyyksien vuoksi.
Muutimme yhteisymmarryksessa tilaajan kanssa suunnitelmia ja tydpajat pidettin Microsoft
Teams- yhteydelld. Suunnitelman muuttamisella saimme kohderyhméan esihenkildita enemmaén

osallistumaan tyopajoihin. Yhteiskehittamista voidaan hyodyntaa hyvin myos virtuaalialustoilla.

Tyopaja tyoskentely aloitettiin esittelemalla opinnaytetyomme tavoite sekd tutkimusvaiheen
tulokset. Tuloksissa esiteltiin asiat, jotka ohjaajat ja esihenkilot olivat kokeneet monikulttuurisen
tydyhteison haasteina ja voimavaroina. Vapaamuotoinen keskustelu oli avointa, vilkasta ja
rakentavaa. TyOpajaan osallistujat tunnistivat esiin nousseita haasteita ja voimavaroja. Tydpajan
tavoittena oli nostaa esiin hyvia kaytanteita, mitka lisaisivat tydntekijoiden tydhyvinvointia eli missa
asioissa olisi kehitettavaa seka minkalaisilla ratkaisuilla ongelmia ja haasteita voidaan lahtea
ratkomaan.  Lahestyimme tatd ongelman ratkaisua  mukaillen  palvelumuotoilun
keinoja. Palvelumuotoilulla tarkoitetaan liketoiminnan ja palveluiden ihmislahtoista kehittamista,
johon palvelun kayttaja osallistetaan aktiivisesti mukaan. Palvelumuotoilu mahdollistaa kehitystyon

kokonaisvaltaisen lahestymistavan, menetelmat, prosessin ja tydkalut. (Palo 2018)

Jokaisen palvelun keskiossa on ihminen, joka on palvelun kayttaja eli asiakas. Ei ole olemassa
mitaan palvelua, jos asiakas ei ole siina mukana ja kuluta sita. Inminen on myos paras asiantuntija
omassa elamassaan ja toiminnassaan (Tuulaniemi 2011, 163). Palvelumuotoilun prosessimalli
maarittelee, miten kehittaminen tavanomaisesti etenee. Palvelumuotoilun prosessi voidaan jakaa
neljaan paavaiheeseen: 1. Kartoita ja kuvaa, 2. Tutki ja kiteyta. 3. Ideoi ja kokeile, ja 4. Testaa ja
toteuta. (Palo 2018) Tunnetuin palvelumuotoilun prosessin malli on tuplatimanttimalli (the double
diamond). Tuplatimanttimallin ideana on kehitystydn aikana hioutuvassa kahdessa timantissa,
jossa ensimmaisessa muodostuu ymmarrys ratkaistavasta ongelmasta ja toisessa puolestaan
ratkaisun kehittdmisen. Ensimmaisen timantin vaihe sisaltaa asiakasymmarryksen keraémisen ja

sen kiteyttamisen (Palo 2018.)

Ensimmaiseksi tunnistimme ja maarittelimme haasteet. Yksi tapa méaaritelld ongelma on kysya,
mist& ongelma muodostuu, missa se on, milloin se iimaantui, kenen syyté se on, kuinka ja miksi se
tapahtui? Kun ongelmat/haasteet oli maaritetty, luotiin esihenkildiden tydpajoista yhdessa
syntyneet ideat tavoitteiksi ja kirjattiin ylos asiat mihin haluttiin [0ytyvan ratkaisu. Taman jalkeen
yhdessa pohdimme ja kehitimme, millainen toiminta auttaa parhaiten tavoitteen saavuttamisessa

ja ongelmanratkaisussa. Esihenkildiden kanssa tyOpajoissa keskustelimme tyOpaikalla
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tyéhyvinvoinnin haasteeksi nousseista asioista. Seuraavaksi keskustelimme yhdesséa, mitka asiat
lisaisivat tyontekijoiden tyohyvinvointia eli missa asioissa olisi kehitettavaa, minkalaisilla ratkaisuilla
ongelmia ja puutteita voitaisiin lahtea ratkomaan seka loytyisikd olemassa olevista voimavaroista

ratkaisut tyohyvinvoinnin tukemiseen.

Paadyimme luomaan yhdessa huoneentaulun, (Liite 6) jossa on 14 kohtaa, jotka perustuvat
tutkimusvaiheen tuloksiin ja tyopajan tuotoksiin. Huoneentaulussa on kasitelty haasteiksi
nousseista asioista, voimavarat huomioiden erilaisia pelisaantoja lisa@maan tyoyhteison
tyéhyvinvointia. Kohdat 1-5 korostavat sitd, miten monikulttuurinen tyontekija otetaan vastaan
tydyhteisossa. Kohdissa 6-7 korostetaan myodnteiseen ilmapiirin ja positiivisen palautteen
antamista uuden asian oppimisessa. Kohdat 8-10 vahvistaa uuden asian ja kielen oppimista.
Kohdissa 11-14 on tyOyhteison ilmapiiriin vaikuttavia ohjeita. Valmis opinnaytetyd ja tydpajan
tuotokset esiteltiin esihenkildille 15.4.2024, tallin esittelimme myds valmiin lopputuotteen:
tydyhteison pelisdanndt huoneentaulun. (Liite 6.) Palvelumuotoilua mukaellen laatimamme
tyOyhteison pelisaannot menevat tilaajan yksikoihin arjessa kaytettavaksi, kehitettavaksi seka

arvioitavaksi.
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8 POHDINTA

Monikulttuurisuuden huomioimiseen tulee tyopaikoilla tehda konkreettisia kehittamistoimenpiteita
mm. tyoohjeiden tarkasteluun, vallitsevien kaytanteiden kuvaamiseen ja niiden selkeyttamiseen.
Tavoitteena tulee 10ytaa seka monikielisia etta uusia luovia ratkaisuja tyon ja toiminnan
kuvaamiseen ja kehittdmiseen. TyOntekijoiden arvot, tunteet ja asenteet erilaisuutta kohtaan
vaikuttavat monikulttuurisuuden kohtaamiseen. Kulttuuri- ja uskontotietous osaltaan varmistavat
rakentavan suhtautumisen erilaisuuteen ja monikulttuurisuuteen tydssa. Monikulttuurisuus
osaaminen parhaimmillaan kannustaa muutokseen ja oppimaan yhdessa. (Kujanpaa, K.2017, 11-
12).

8.1  Tulosten tarkastelu ja johtopaatokset

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli kuvata hoitoalan ammattilaisten ja esihenkildiden kokemuksia
tyoskentelysta ja tyohyvinvoinnista monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Tavoitteena oli hyodyntaa
kyselyn avulla saatua tietoja kokemuksista, joita kehittamisvaiheen tydskentelyssa tyostettiin
esihenkildiden kanssa pidettavissa tyopajoissa. Organisaatioissa tarvitaan yhteiset pelisaannot,
jotta tyontekijat ymmartavat, miten toimia eri tilanteissa, missa jarjestyksessa seka miten ongelmia
ratkotaan, tyotehtavia arvioidaan ja miten siitd annetaan tunnustusta. Toimintaohjeiden tarkeys
korostuu jatkuvien muutosten ja uudistusten myota koko tydyhteison kannalta. (Jarvinen 2001,
37.)

Pitkdnen ym. (2017) ovat todenneet ulkomaalaistaustaisen henkildstdn olevan tydyhteisolle
voimavara ja myonteinen muutosvoima. Suomalaisten tyontekijoiden on myds todettu oppivan
ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoiltd asukkaiden ja potilaiden ystavallista ja arvostavaa
kohtaamista. Pulkkisen (2011, 37) tutkimuksen mukaan monikulttuuristen tyéyhteis6jen rikkautena
nahtiin muualta tulleiden tyontekijoiden tuovan uusia toimintatapoja iakkaiden hoitoon. Erilaisista
tavoista keskustellaan ja niitd vertaillaan tyokavereiden kesken, koska eri maissa ikaihmisia
arvostetaan ja kohdellaan eri tavoin kuin Suomessa. Monikulttuuristen tyontekijdiden koettiin
olevan empaattisempia kuin suomalaisten. Tuloksistamme nousi esiin, ettd monikulttuurisuus

koetaan rikkautena ja toisesta maasta tulleiden tyontekijdiden tavoista voi ottaa oppia ja mallia
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suomalaiseen tyokulttuuriin. Monikulttuurisilla tyontekijGilla on myos todella iloinen ja motivoinut

asenne tyohonsa.

Vartiainen (2019, 38) tuo vaitdstutkimuksessaan esille kulttuurisen monimuotoisuuden kasvun
tuovan seka hyotya ettd haasteita tyoyhteison arkeen. Usein raportoituja hyotyja ovat olleet
tyoyhteison lisaantynyt luovuus ja joustavuus seka parantuneet ongelmanratkaisuvalmiudet.
Haasteita ovat tuottaneet heikko kielitaito, erilaiset vuorovaikutustavat, erilaiset nakemykset tyon
tekemisen tavoista seka tyontekijoiden ja esihenkildiden valisista suhteista. Avoimen ja
keskustelevan tyokulttuurin rakentamisen kannalta on tarkeda, ettd saanndllisia keskusteluja
kaydaan tyoyhteisossa. Hyvin toimivan organisaation toimintakulttuuriin kuuluvat erilaiset
tiedotustilaisuudet ja yritysinfot. Tydyhteison epakohdat ja epaselvyydet vaativat aina avointa

keskustelua tyoyhteison sisalla. (Jarvinen 2001, 38-39.)

Pulkkinen (2011, 43-44) tutkimuksen mukaan monikulttuurisen hoitajan riittdmaton suomen kielen
suullinen taito nakyy myos hoitajien valisessd kommunikaatiossa. Ongelmana koettiin, etta
monikulttuuriset tyontekijat eivat myonna, etteivat ymmarra, mita heille puhutaan. Tama nousi esiin
myos tutkimustuloksissamme ja tama herattaa huolta muun muassa tyo- ja potilasturvallisuuden
vaarantumiseen nojaten. Tutkimustuloksissamme seka tydpajoissa kaydyista keskusteluista eniten
keskustelua heratti juuri monikulttuurisen tyontekijan kielitaidon puute maahan tullessa ja
kielitaidon puutteen aiheuttamat kommunikaatio-ongelmat. Yliknuussin (2013) seka Pitkasen ym.
(2017) mukaan haasteiksi monikulttuurisessa tydyhteisdssa nousevat etenkin kulttuurierot ja
kielitaito. Heikko suomenkielentaito vaikeuttaa ymmartamista, kirjaamista, tyon sujuvuutta seka

vaikeuttaa tyOyhteisoon sisaanpaasya ja oman paikan loytymista tyoyhteisossa.

Hartikainen (2007) mukaan perehdytykseen ja sen sisaltdon tulee kiinnittdd huomiota, koska se on
usein puutteellista tai sita ei ole lainkaan. Esihenkildiden ja muun henkildkunnan vastaukset
erosivat hieman tarkastellessa perehdytyksen kehityskohtia. Esihenkilotehtévissa toimivat henkilot
toivat esille kehityskohtia, kuten vaikeaselkoisen perehdytysmateriaalin, perehdytykseen kaytetyn
ajan seka perehdytyksen vastuun jakamisen. Esihenkilot ovat itse mukana perehdytyksen
toteutuksessa, joten tieto perehdytyksen kehityskohteista ja toimivuudesta oli heille tuttua. Muu
henkilokunta toi kehityskohteina ilmi kieli- ja kulttuuriosaamisen sekd@ mentorin tarpeen. Kaiken
kaikkiaan esihenkildiden ja muun henkilokunnan mielipiteet vastasivat toisiaan. Tutkimuksesta kavi
ilmi, etta perehdytys on molempien mielesta lahes toimiva ja jokaisen tyOyhteison jasenen yhteinen
vastuu, mutta kehitettavia kohtia nousi kuitenkin esille. Monikulttuurinen tyontekija luo haasteita
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tyoyhteisossa, kun hanen kieli- ja kulttuuriosaamisensa on heikkoa. Tahan on tarkeaa puuttua.
My0s ohjaajat itse toivovat saavansa perehdytysta ja ohjausta ennen kuin tyopaikalle tulee toisen

maan kansalainen.

Monikulttuurisissa tyoyhteisOissa perehdyttamisen merkitys korostuu. Monikulttuurisuuden
huomioon ottaminen perehdyttamisprosessissa auttaa eri kulttuureista tulevia tyontekijoita
ymmartamaan heihin kohdistuvia odotuksia, seka helpottaa sopeutumista tydpaikan kulttuuriin. On
my0s tarkeaa selkeyttaa tyopaikan pelisaantoja ja vastuita, koska maahanmuuttajataustaisilla on
usein puutteita tyohon liittyvista vastuista ja lainsaadannosta. (Keisala 2012, 150.)
Tutkimustuloksissamme korostettiin sitd, ettd uudelle monikulttuuriselle tyontekijalle kerrottaisiin
suomalaisesta  tyokulttuurista,  tyoehtosopimuksista ja  esimerkiksi ~ siita,  millaiset
poissaolokaytanteet tyopaikalla on. Myds tyotehtavien, tydnkuvien ja vastuualueiden

selkeyttaminen nousi tuloksissa esiin.

Pulkkinen (2017, 51-53) vaitoskirjan tutkimuksen mukaan monikulttuuriset tydntekijat kokivat
haasteina suomalaiseen tyohon liittyvat vaatimukset. Esimerkiksi tyoaikojen noudattaminen ja
sairauspoissaoloista ilmoittaminen voivat olla vaikeita toteuttaa. Myds erilaisten hoitokulttuurien
koettiin vaikuttavan tapaan, jolla ikaihmiset ja tyokaverit kohdataan. Joidenkin vastaajien mielesta

uskonnon maarittamat tavat ja kaytannaot eivat kuuluneet tydpaikalle.

Opinnaytetydmme kyselytulosten mukaan kielihaasteet vaikeuttivat tydntekoa ja aiheuttivat usein
vaarinkasityksia. Myos vuorovaikutus ongelmia ja kulttuurieroja koettiin esiintyvan henkilokunnan
kesken, mutta kulttuurin aiheuttamia eroja asukkaiden tai heidan laheistensa kanssa ei
kyselyssamme tullut ilmi. Sen sijaan monikulttuurisen tyontekijan uskonto ja vakaumus nakyi
tuloksissa siten, etta monikulttuurinen tydntekija ei esimerkiksi osallistunut tydpaikan yhteiseen

ruokailuun ja ohjelmaan.

Pitkdnen ym. (2017) nostivat esille perehdyttdjan taidot ohjata kulttuurisesti eri taustoista tulevia
tydntekijoita. Tarkeina asioina nousivat esille myods vuorovaikutukseen varattu riittdva aika, selkeé
kommunikaatio (puhe) seka avun tarjoaminen ulkomaalaistaustaiselle kollegalle iiman hanen
erillistd pyyntddan. Ajankayttd, tyon organisointi ja suunnitelmallisuus nousivat teemoiksi
perehdytyksessa  tutkimustuloksia tarkastellessamme. Paavastuu uuden tyontekijan
perehdyttamisessa on aina esihenkilolla, mutta silti perehdytys on jokaisen tyontekijan yhteinen
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tavoite. Uudelle monikulttuuriselle tyontekijalle nimetdan ohjaaja/ohjaajat, mutta siitd huolimatta

jokainen tyontekija neuvoo ja auttaa uutta tyotoveriaan.

Opinnaytetydmme  tutkimustuloksissa nousi positiivisesti esiin  erityisesti  esihenkildiden
monikulttuurista tyoyhteisoa tukeva toiminta. Koettiin etta esihenkildiden toiminta on usein
monikulttuurista tyoyhteisoa tukevaa. Yleisia monikulttuurisen tyoyhteison voimavaroja koettiin
esiintyvan ja ulkomaalaistaustaisen tyontekijan oman kulttuurin tuntemusta hyodynnetaan osittain.
Monikulttuurisen tyontekijan kotoutuminen otettiin koko tydyhteison yhteiseksi tehtavaksi ja
tyontekijalle esimerkiksi kerattiin tarvittavia arkea helpottavia tavaroita. Ohjaajat kertoivat myds

ottavansa uuden tyontekijan mukaan kotipaikkakuntansa tapahtumiin ja harrastuksiin.

Tydpajoissa esihenkildiden kanssa tehdyssa tydyhteison pelisdannot huoneentaulussa painotettiin
esihenkilon tarkeytta suunnannayttajana ja esimerkkina suvaitsevaisuuden luojana tydyhteisdssa.
Toimme esille erilaisia esihenkilon tyokaluja, milla esihenkild pystyy takamaan, ettd hanen
monikulttuurinen tyoyhteisonsa toimisi hyvin. Painotimme perehdytyksen selkeyttamisen ja
suunnittelun  tarkeytta, monikulttuurisuuden nakyvaksi tekemistd, tasavertaisuuden ja
tasapuolisuuden edistamista. Toimme esille, miten esihenkilo ja tyoyhteiso pystyvat edistamaan
monikulttuurisen tydyhteison toimintaa sek& monikulttuurisen tyontekijan sopeutumista. Samalla
korostui kuitenkin se, etta esihenkil0 ja tydyhteiso pystyvat tekemaan paljon, mutta ennen kaikkea

monikulttuurisen tyontekijan sopeutuminen tyoyhteisoon lahtee hanesta itsestaan.

Perehdytys on esihenkildiden mukaan avain monikulttuurisen tyontekijan sopeutumiselle
tyOyhteisoon ja tyokulttuuriin. Perehdytyksessa on tarkea panostaa suomalaisen tyokulttuurin ja
toimintatapojen esiin tuomiseen. Esihenkilon on tarkea suunnitella perehdytys etukateen ja seurata
perehdytyksen kulkua sek& maarata perehdyttaja. Esihenkilon tulee kannustaa monikulttuurista
tydntekijaa kysymaan ja kommunikoimaan oman perehdyttajan seka toisten tydntekijdiden kanssa.
Esihenkildiden tehtavana on seurata, etta perehdytys jakautuu tasaisesti henkilokunnan kesken ja

kaikki osallistuvat tarvittaessa uuden tydntekijan perehdyttamiseen.
Monikulttuurisuutta tulisi tuoda tulevaisuudessa enemman nakyviin erilaisten tapahtumien ja

tilaisuuksien kautta. TyoOntekijat kertoivat my6s tarvitsevansa koulutusta monikulttuuristen

tyokavereiden vastaanottamiseen ja tyohon perehdyttamiseen.
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8.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon eettisyyden arviointi

Lahtokohtana tutkimusetiikassa on, ettd tutkimus on hyddyllinen (Vilkka 2015, 196). Arviomme
mukaan aiheemme oli todella ajankohtainen ja se tukee tutkimuksemme hyotya tyoelamalle.
Tutkimusaiheen ajankohtaisuuden ohella tutkimusaiheen valintaan vaikuttivat meidan
henkilokohtaiset kokemuksemme monikulttuurisista tyoyhteisoista. Tutkimuksen kaytettavyytta
perustelemme silla, ettd mielestamme esihenkildiden rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa on

keskeinen ja se korostuu etenkin monikulttuurisessa tyOyhteisossa.

Tutkijoina meidan tuli myds varmistaa, ettd tutkimukseen osallistuvat tiesivat, minkalaiseen
tutkimukseen he osallistuivat, ja etta he olivat tietoisia tutkimuksen menettelytavoista ja siita, mihin
tutkimuksesta saatua tietoa kaytetdan (Kylma & Juvakka 2007, 149-150; TENK 2019, 8-9).
Tutkittaville on myds annettava riittava informaatio tutkimuksen tavoitteesta (Ruusuvuori 2005, 17).
Toimitimme tutkimukseen osallistuville saatekirjeen (liite 2), jossa kerroimme tutkimuksestamme
seka sen menettelytavoista. Tutkimukseen osallistuville kerrottiin, etta heilld on oikeus osallistua
tutkimukseen vapaaehtoisesti ja oikeus myos kieltaytya osallistumasta. Yhteistydsopimus tehtiin

tilaajan kanssa OAMK:n ohjeen mukaan syksylla 2023.

Tutkijoiden tyoskennellessaan on noudatettava hyvia tieteellisia kaytanteita, jotta tyon voidaan
katsoa olevan eettisesti hyvaksyttava. Tutkijoiden tulee sitoutua noudattamaan luotettavuutta ja
huolellisuutta tutkimustydskentelyssaan, tulosten esittamisessa, raportoinnissa ja tulosten
arvioinnissa. (Makinen 2006, 172.) Oulun ammattikorkeakoulussa on sitouduttu noudattamaan
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeita hyvasta tieteellisesta kaytannosta ja ihmiseen
kohdistuvan tutkimuksen eettisistd periaatteista. Oulun ylemman ammattikorkeakoulun
opiskelijoina olemme perehtyneet hyviin tieteellisiin kaytanteisiin jo ennen tutkimuksen aloittamista

ja olemme tyGskennelleet vastuullisesti koko tutkimusprosessin ajan.

Tutkimuksessa tulee kunnioittaa tutkimukseen osallistuvia henkildita ja huolehtia heidan
yksityisyydestaan eika heille saa aiheutua tutkimukseen osallistumisesta haittaa. (Ruusuvuori
2005, 17). Tutkijoina meilld on ollut velvollisuus suojella tutkittavien yksityisyyttd koko
tutkimusprosessin ajan. Laadullisen aineiston analysoinnissa huomioimme taman niin, etta
késittelimme tutkimusaineiston itse. Kyselyn vastaukset ja kaikki aineistot sailytettiin
tietoturvallisesti niin, etta vain meilla tutkijoina oli mahdollisuus tarkastella niita. Analysoinnin aikana

poistimme aineistosta sellaiset tiedot, joiden perusteella haastateltavat olisi ollut mahdollista
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tunnistaa, eli aineisto anonymisoitiin. Sieltd poistettin mahdolliset vastaajan yksikkda koskevat
tiedot. (Ruusuvuori & Nikander 2017.) Tutkimustulosten esittamisessa kaytimme suoria lainauksia
tutkimusaineistosta elavoittaaksemme tulosten esittamista. Lainauksien valinnoissa on huomioitu
se, ettei niissa mainita esimerkiksi sellaisia murresanoja, josta haastateltavia voisi tunnistaa.

Analysoinnin jalkeen kyselymateriaali tuhottiin asianmukaisesti.

8.3  Tutkimuksellisen kehittamistyon luotettavuuden arviointi

Aineiston laadukkuuteen voidaan pyrkia vaikuttamaan ennen tutkimuksen toteuttamista tekemalla
hyva haastattelurunko ja valmistautumalla tarvittaviin lisakysymyksiin teemojen tarkentamiseksi
(Hirsjarvi & Hurme 2009, 184). Kyselymuotoisessa aineistonkeruussa tama merkitsi, etta kyselyn
kysymykset taytyi etukateen suunnitella tarkkaan ja niin, etta ne kasittelisivat tutkimuskysymykset
kattavasti. Koska tutkijana emme olleet itse mukana kyselyn tayttdmisessa, emme voineet
vastaustilanteessa tarkentaa tai selventaa kysymyksia. Siksi kysymykset olivat tarpeen muotoilla

my6s mahdollisimman selkeiksi.

Kyselylomakkeet esitestattin eraassa ikaantyneiden asumispalveluyksikossa Paijat-Hameessa.
Tutkimustuloksista nakyy, etta kyselyn esitestauksesta huolimatta emme olleet onnistuneet
kaikkien kysymysten muotoilussa niin hyvin kuin olisi voinut, silla osa ohjaajista ei vastannut
kaikkiin kyselyn kysymyksiin. Kyselyiden kysymyksista seuraaviin kysymyksiin jatti yksittaisia
osallistujia vastaamatta: “Miten tydohjeiden laadinnassa on huomioitu eri kielitaustaiset
tyontekijat?”, “Miten tyoohjeissa kaytettya kielta voisi selkeyttaa ja mita asioita tydohjeissa on hyva
painottaa?” Kysymykseen “Mink& arvosanan antaisit yksikkosi tydhyvinvoinnin tasosta asteikolla
1-5. 1= heikko, 2=tyydyttava, 3= hyva, 4=erittain hyva ja 5= erinomainen” saimme kaikista vahiten
vastauksia. Tama aiheutti esihenkildiden kanssa keskustelua siita, eivatkd ohjaajat uskaltaneet

vastata kysymykseen rehellisesti, vaikka kysymys esitettiin taysin anonyymisti.

Avoimesta kyselysta keratyn tiedon analysoinnissa on tarkeaa tarkistaa vastausten tasmallisyys.
Tassa kohdassa tulee esiin se, etta kysymyksiin on voitu vastata huolimattomasti tai vastaajat ovat
mahdollisesti ynmartaneet kysymykset vaarin. Tasmallisyyteen littyy myds tulosten analysoinnin
yhtendisyys. Tarkastelemalla vastausten yhtendisyyttd voidaan havaita ovatko vastaajat

ymmartaneet kysymykset samalla tavalla. Mikali téllaisia seikkoja iimenee, taytyy ne raportoida
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erikseen ja pohtia kyselyn luotettavuutta ja toimivuutta. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa on juuri
aineiston laatu tarkeampaa kuin vastaajien maara, nostaa mielestamme kaytetylla
kyselymenetelmalla saavutettu suurempi vastaajien maara myos aineiston luotettavuutta. Talla
emme tarkoita, etta tuloksista voisi nain ollen tehda tilastollisia yleistyksia tai edes etta vastaajat
edustaisivat paremmin koko toimeksiantajamme henkildstéa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 58-59).
Mielestamme saimme kattavan aineiston, koska mukana on useampia eri mielipiteita sisaltavia
vastauksia. Jos olisimme kyselyn sijaan haastatelleet vain osan kyselyyn vastanneista, eivat kaikki

tarkeat seikat olisi valttamatta tulleet lainkaan esille tutkimustuloksissa.

Tutkimustulosten luotettavuutta lisaa se, ettd menetelm@ -osuudessa kerrotaan tarkkaan, miten
aineisto on analysoitu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 141) ja tulosten yhteydessa on aineistoesimerkkeja
kayttamamme luokittelun tueksi (Hirsjarvi & Hurme 2009, 185). Opinnaytety6n ja tutkimuksen teko
ajoittui paaasiallisesti lukuvuodelle 2023-2024. Oli hyva, ettd tutkimuksen aineiston analyysiin oli
varattu riittavasti aikaa. Joka tapauksessa raporttia kirjoittaessa tuli myds kiire ja se voi nakya
raportin laadussa. Pyrkimyksenamme on ollut antaa raportin lukijoille tarpeeksi tietoa siita, miten
tutkimus on tehty, jotta voitte itse arvioida sen tulosten luotettavuutta (Tuomi & Sarajarvi 2009,
140-141).

8.4 Jatkotutkimushaasteet ja kehittamisehdotukset

Organisaatioiden ja tydyhteis6jen yha enemman monimuotoistuessa tarvitaan monikulttuurisuuden
tukemiseen resursseja, tyopajoja ja koulutusta. Kielitaitoa ja viestintaa tukevilla ohjelmilla autetaan
tyontekijoita kehittamaan Kkielitaitoaan ja parantamaan viestintaa. Erilaisilla koulutuksilla ja
mentoroinnin avulla voidaan edistad monikulttuurista johtamista, tama tukee myds johtajien
kulttuurista ~ osaamista.  Lisdksi  organisaatioiden  tulisi ~ s&&nndllisesti  arvioida

monimuotoisuusstrategioitaan ja paivittaa niita tarpeen mukaan.

Mielestamme jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia sosiaali- ja terveysalan eri
organisaatioiden, julkisten sek& yksityisten, monikulttuurisuusstrategiaa tai —suunnitelmaa seka
yhdenvertaisuussuunnitelmaa ja selvittaa, miten monikulttuurisuus ja monikulttuurisuuden mukana
tuomat haasteet ja mahdollisuudet on suunnitelmissa huomioitu ja onko niissa eroavaisuuksia.

Myos ulkomaalaistaustaisen tyontekijan perehdyttamiseen liittyvia tutkimuksellisia kehittamistoita
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varmasti tarvitaan. Perehdytys on laaja alue, jonka merkitys monikulttuurisessa tyoyhteisossa
korostuu. Perehdytyksella on merkitysta moneen asiaan ja sen onnistuminen kertoo ennenkaikkea
johtamisosaamisesta. Erilaisten tietoteknisten alustojen ja teknologian hyoddyntaminen
perehdytyksessa ja monikulttuurisuuden opettelussa tulee entisestdan kehittdd. Se avaa
mahdollisuuksia kielen ja ymmartamisen tuomiin haasteisiin, helpottaa kommunikointia, lisaa

kulttuurin ymmartamysta, helpottaa johtamista ja ennen kaikkea lisaa asiakasturvallisuutta.

Tuleva kehittamistarve voisi olla hiljaisen tiedon jakaminen tydyhteisossa. Tydpajojen kautta nousi
esiin paljon asioita, jotka tukevat sita johtopaatdsta, etta henkilokunnalla on paljon omanlaisia hyvia
tyokaytantoja ja opittuja prosesseja, jotka ovat hyodyllistd kartoittaa ja sen jalkeen
jakaa tyOyhteisossa ja laajemmin organisaatiossa. Resurssien haaskaamista on olla
hyodyntamatta ja jakamatta hiljaista tietoa. Huomasimme my0s, ettd on resurssitehokasta, etta
asioita kehitettdessa sita tehdaan yhdessa vertaistuellisesti. Esihenkildilla oli tahan myods suurta
mielenkiintoa, varsinkin tyopajojen kautta jaettuna. Pienilld asioilla ja vinkeilld voidaan helpottaa

tyoskentelya, jotka vaikuttavat tyontekijan tydhyvinvointiin ja tyossajaksamiseen.

8.5 Oman oppimisprosessin arviointia

Oman oppimisen nakdkulmasta toiminnallisen opinnaytetyon kokonaisuus tukee ammatillista
kasvuamme sosiaali- ja terveysalan esihenkildina ja vastaa monipuolisesti ammatissa vaadittaviin
kompetensseihin. Yhdessa reflektoimme aktiivisesti tydskentelyamme, hyddyntden myds omia
vahvuuksiamme, ammatillista nakemystamme ja pitkda tyokokemustamme sotealan
ammattilaisina ja esihenkildind. Tyon edetessa olemme onnistuneet jakamaan tyotaakkaa
tasapuolisesti ja keskindinen yhteydenpitomme on aktiivista ja luontevaa, mika on merkittava

resurssi tyon laatua ja onnistumista ajatellen.

Opinnaytety6ta tehdessa havaitsimme, ettd monikulttuurista johtamista ja johtamisosaamista on
késitelty ammattikirjallisuudessa vain vahan, eika uutta monikulttuurista johtamista kasittelevaa
kirjallisuutta ollut juurikaan saatavissa. Erilaisia tieteellisia artikkeleja ja tutkimuksia on toki

monikulttuurisuudesta tehty, mutta aihealue on hieman erilainen.
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Tavoitteenamme opinnaytetyon aikana oli oppia tietoperustan ja saatujen tutkimustulosten
perusteella seka esihenkildiden kanssa kaytyjen tyopajojen kautta, miten hyva esihenkild johtaa
monikulttuurista tyoyhteisoa. Mielestamme opinnaytetyoprosessin aikana olemme oppineet
pohtimaan asioita enemman. Olemme joutuneet yhdistelemaan paljon asioita.
OpinnaytetyOprosessi on kuin sarkyneen lasivaasin kokoaminen sirpaleista. Erona on se, etta
opinnaytetyossa joudumme itse hiomaan sirpaleet sopivan kokoisiksi, jotta siita saataisiin
yhtendinen kokonaisuus. Stressin sietokyky on kasvanut ja vélilld johdonmukainen ajattelu on
aiheuttanut haastetta, silld olemme tyostaneet koko opinnaytetydomme tdysin etana omien

tdidemme ja koulutehtavien lomassa

Aiheeseen tutustuminen sai myds innostumaan esimiestydsta yhd enemman. Toivottavasti
opinnaytetydbmme yhteistydkumppanit voivat hyddyntaa tuotostamme ja luoda motivoivan ja

innostavan monikulttuurisen tydympariston.

Lopuksi haluamme osoittaa suuret kiitokset yhteisty6tahollemme, jonne opinnaytetydmme tehtiin.
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LITE1

Tiedote opinnaytetyosta

Hei,
Tutkimuksellinen kehittamistyo liittyy Oulun ammattikorkeakoulun ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyohomme. Tutkimuksessa tarkastelemme

monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja ja haasteita seka tyohyvinvointia ja johtamista.

Tutkimusaineistoa kerataan tekemalld kysely hoitohenkilostolle sekd esihenkildille. Lisaksi
esihenkildiden kanssa toteutetaan tyopajatydskentely, jonka tavoitteena on tuottaa huoneentaulu
monikulttuuriseen tydyhteison tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Olemme iloisia, ettd saamme toteuttaa tutkimuksellisen kehittdmistyon tydyksikdssanne

Paivays 15.10.2024

Halutessanne annamme lisatietoja

Elina Ervasti

Yamk Opiskelija, sosionomi (AMK)

Hanna-Maria-Hjelm

Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)

Paivi Leppanen

Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)
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LITE 2

Kyselyn saatekirje

TIEDOTE KYSELYYN OSALLISTUVILLE

Olemme kolme Oulun ylemman ammattikorkeakoulun opiskelijaa. Teemme opinnaytety6tamme ja
pyydamme Teitd ystavallisesti osallistumaan tyohomme liittyvaan kyselyyn. Opinnaytetydmme
tarkoitus on selvittad, monikulttuurisen tyoyhteison voimavaroja ja haasteita.

Osallistuminen tapahtuu taysin anonyymisti, eika henkilGllisyytenne tai taustanne tule paljastumaan
milléan keinoin. Kyselymateriaali on luottamuksellinen ja tulemme kasittelemaan sita sen mukaan.
Havitamme materiaalin ohjeiden mukaan, kun opinnaytetydmme on valmis.

Kyselyyn osallistuminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastaaminen katsotaan tietoon perustuvaksi

suostumukseksi osallistua tutkimukseen.
Kiitdmme Teita vaivannadstanne. Osallistumisenne kyselyyn merkitsee opinnaytetydmme kannalta
paljon. Jos Teille ilmenee kysymyksia opinnaytetyohon tai kyselyyn liittyen, voitte ottaa meihin

yhteytta.

Elina Ervasti

Yamk Opiskelija, sosionomi (AMK)

Hanna-Maria-Hjelm

Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)

Paivi Leppanen

Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)
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LITE 3

Suostumuslomake esihenkildille osallistumisesta

Suostun osallistumaan esihenkilétydpajaan, jonka aiheena on monikulttuurisen tydyhteison
tyéhyvinvoinnin johtaminen. Olen tietoinen opinnaytetydsta, sen tarkoituksesta ja tavoitteista.
Minulla on milloin tahansa mahdollisuus keskeyttaa osallistuminen syyta ilmoittamatta.

Tyopajaan osallistuvan allekirjoitus:

Jos Teille tulee jotain kysyttdvaa koskien opinndytety6td ja sen toteutusta, vastaamme

mielellamme

Paivays 22.1.2024

Elina Ervasti
Oulun ammattikorkeakoulu

Yamk Opiskelija, sosionomi (AMK)

Hanna-Maria-Hjelm
Oulun ammattikorkeakoulu

Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)

Paivi Leppanen
Oulun ammattikorkeakoulu

Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)
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LITE 4

Kyselylomake esihenkil6ille

Tutkimuksellinen kehittamistyo liittyy Oulun ammattikorkeakoulun ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyohomme. Tutkimuksessa tarkastelemme
monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja ja haasteita seka tyohyvinvointia ja johtamista.
Tutkimusaineistoa kerataan tekemalla kysely hoitohenkilostolle seka esihenkildille. Lisaksi
esihenkildiden kanssa toteutetaan tyopajatydskentely, jonka tavoitteena on tuottaa huoneentaulu
monikulttuuriseen tydyhteison tydhyvinvoinnin parantamiseen.

Olemme iloisia, ettd saamme toteuttaa tutkimuksellisen kehittdmistyon tydyksikdssanne ja

kiitamme etukateen vastauksista.

1. Kerro muutamalla lauseella, mitd teemoja/ asioita/ erityispiirteitd monikulttuuriseen
tydyhteisoon liittyy, mita olet johtajana kohdannut?

2. Naihin teemoihin liittyen, tuleeko mieleesi konkreettisia esimerkkeja/ tapauksia miten nama
piirteet ovat ilmenneet?

3. Mitda mahdollisuuksia ja voimavaroja monikulttuurisuudesta voi seurata tyohon tai
tydyhteis66n?

4. Kerro yksi kongreettinen asia, joka on auttanut monikulttuurisen tyontekijan sopeutumista

tydyhteis66n?

Miten olet hyodyntanyt monikulttuurisuuden tuomat mahdollisuudet kaytannon tydssa?

Enta millaisia haasteita monikulttuurisuus tuo hoitotydhon ja sen johtamiseen?

Miten johtajana olet selvittanyt / ratkaissut haastavat tilanteet?

Millaista tukea olet saanut tai koet tarvitsevasi johtaessasi monikulttuurista tydyhteis6a?

© ° N & o

Arvioi, mill tasolla yksikkdsi tyohyvinvointi on asteikolla 1-5 (1=heikko, 2=tyydyttava
3=hyva, 4= erittdin hyva, 5= erinomainen)?

10. Millaisia asioita pidat tarkeana tyéhyvinvoinnin tukemisessa ja kuinka esihenkilona pystyt
niihin vaikuttamaan?

11. Mita muuta haluaisit tuoda esiin monikulttuurisen tydyhteisdon tydhyvinvointiin liittyen?
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LITES

Kysely ohjaajille:

Tutkimuksellinen  kehittamistyd  littyy ~ Oulunseudun  ammattikorkeakoulun  ylemman
ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyohomme. Tutkimuksessa tarkastelemme
monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja ja haasteita seka tyohyvinvointia ja johtamista.
Tutkimusaineistoa kerataan tekemalla kysely hoitohenkilostolle seka esihenkildille. Lisaksi
esihenkildiden kanssa toteutetaan Teams- tydpajatydskentely, jonka tavoitteena on tuottaa
huoneentaulu monikulttuuriseen tyoyhteison tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Kysely toteutetaan
anonyymisti.

Olemme iloisia, ettd saamme toteuttaa tutkimuksellisen kehittdmistyon tydyksikdssanne ja
kiitamme teitd etukateen vastauksistanne.

1. Kerro yhdella sanalla tai lauseella, minkalaisia erityispiirteita monikulttuuriseen
tydyhteisoon liittyy? Voit halutessasi arvioida seuraavien asioiden merkitysta ja toimivuutta
tyOyhteisossasi: - Tyon sujuvuus, kommunikaatio, kulttuuri ja osaaminen

2. Kerro miten voit osaltasi auttaa monikulttuurista tyokaveria sopeutumaan uuteen

tydyhteisd6n, kieleen ja kulttuuriin?
Millaista tietoa pitaisi kertoa suomalaisesta tydkulttuurista ja milla tavalla?
Mita uutta ja innostavaa voit saada toisen kulttuurin edustajalta?

Miten voit tukea tydkaveria, joka tulee toisesta kulttuurista?

o g kv

Millaista opastusta ja ohjeistusta olet saanut monikulttuurisen tyokaverin

perehdyttamiseen?

7. Kerro lyhyesti, miten teilla toteutetaan monikulttuurisen tyontekijan perehdyttdminen?

8. Miten tydohjeiden laadinnassa on huomioitu eri kielitaustauset tyontekijat?

9. Miten tydohjeissa kaytettya kielta voisi mielestasi selkeyttaa ja mita asioita tydohjeissa on
hyva painottaa?

10. Minkalaisia haasteita tai voimavaroja olet kohdannut toisesta kulttuurista tulevan
tyokaverin kanssa?

11. Mink&@ arvosanan antaisit yksikkdsi tyohyvinvoinnin tasosta asteikolla 1-5 (1=heikko,
2=tyydyttava 3=hyva, 4= erittain hyva, 5= erinomainen)?

12. Mitka asiat tukevat tyohyvinvointiasi yksikossasi ja missa olisi mielestasi vield

parannettavaa?
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LITE®G

TYOYHTEISON PELISAANNOT HUONEENTAULU

10.

1.

12.

13.
14.

UUSI TYONTEKIJA TOIVOTETAAN TERVETULLEEKSI TYOYHTEISOON

KOHDELLAAN TOISIA OIKEUDENMUKAISESTI JA TASAPUOLISESTI

PUHUTAAN AVOIMESTI ASIANOSAISTEN KANSSA, EI PUHUTA KOSKAAN
“SELANTAKANA”

KYSYTAAN JA TARJOTAAN APUA SEKA NEUVOJA

JOKAINEN TYONTEKIJA VARMISTAA OMALTA OSALTAAN HYVAN KOHTELUN
MUKAISEN KAYTOKSEN

ANNETAAN POSITIIVISTA PALAUTETTA KIELEN OPPIMISESTA JA SUOMEN KIELEN
KAYTOSTA

PIDETAAN YLLA MYONTEISTA ILMAPIIRIA JA ROHKAISTAAN TYOKAVERIA
KYSYMAAN, MIKALI JOKIN ASIA TAI TYOTEHTAVA ON EPASELVA

KUN OHJATAAN, SELITETAAN SAMALLA MITA TEHDAAN. KAYTETAAN
SELKOKIELTA TAI KUVAKORTTEJA

KIINNITETAAN HUOMIOTA OMAAN PUHETAPAAN, El KAYTETA MURRESANOJA
(“annatko poikkarin (=poikkilakana), mennaan paa kolmantena jalkana tms...”)
KITETAAN, KEHUTAAN JA KANNUSTETAAN TYOKAVERIA, KUN HAN OPPII UUDEN

ASIAN. TIIMIPALAVERISSA / VIIKKOPALAVERISSA ANNETAAN YHTEISESTI
PALAUTETTA JA KAYDAAN LAPI ONNISTUMISIA

KOHTAAMME JOKAISEN TYONTEKIJAN YKSILONA. MUISTETAAN, ETTA OLEMME
KAIKKI ERILAISIA JA OPIMME ASIOITA ERI TAVALLA JA ERI TAHTIIN

OPETELLAAN ~ TUNNISTAMAAN  RASISTINEN ~ JA  EPAASIALLINEN
KAYTTAYTYMINEN->  MIKALI ~ SITA  HAVAITAAN, SIHEN  PUUTUTAAN
VALITTOMASTI

SALLIMME SOPIVAA ERILAISUUTTA TYOTAVOISSA (LOPPUTULOS RATKAISEE) JA
PRIORISOIMME KULLOISENKIN TYOTILANTEEN MUKAAN

KESKINAINEN LUOTTAMUS KUULUU TOIMIVAAN TYOYHTEISOON

JOKAISEN TULEE HUOLEHTIA OMALTA OSALTAAN TYOYHTEISON ILMAPIIRISTA
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