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1 Johdanto
1.1 Tausta

Uusimman monimuotoisuusbarometrin mukaan tutkimuksessa mukana olleet orga-
nisaatiot nakivat itsensa enemman monimuotoisina kuin homogeenisena. Tutkimuk-
sessa perusteltin monimuotoisuutta eri ulottuvuuksilla, kuten uskonnolla, aidinkie-
lelld, seksuaalisella suuntautumisella ja koulutustaustalla. Barometriin vastanneet
henkilostoalan ammattilaiset tunnistivat monimuotoisuuteen liittyvan useita hyotyja,

joita on maarallisesti enemman kuin haasteita. (Bergbom ym. 2020, 3—-12.)

Monikulttuurisuus luo entistakin monimuotoisemman tyoyhteison ja tuo erilaisia na-
kOkulmia toimintaan. Sita pidetaan yritysten kesken tavoiteltavana asiana ja yhtena
kilpailuetuna. Monikulttuurisessa tyoyhteisossa on eri kulttuurien, uskonnollisten ja
kansallisuuksien vaestoryhmien edustajia. Opinnaytetydssa maahanmuuttajalla tai
maahanmuuttajataustaisella tarkoitetaan Suomeen muuttanutta henkil6a, jonka ko-
timaa on muu kuin Suomi. Vartian ym. (2007, 18) mukaan erilaisista vaestoryhmista
tulevien tyontekijoiden sovittaminen tyOkulttuuriin tuo omia haasteita. Yhteistyon
saavuttaminen eri etnisten ryhmien valille on organisaatioiden yhteinen haaste. Mo-
nikulttuurisessa tyoyhteisdssa tulee 10ytaa yhteiset toimintatavat ja normit tyon su-

juvuuden turvaamiseksi.

Monikulttuurisuuden aihe on ajankohtainen muun muassa vaestorakenteen muu-
toksen ja tyovoimapulan vuoksi. Yhteiskunnan vaestorakenteen muutokseen liittyy
vaeston ikaantyminen, syntyvyyden lasku seka kansainvalinen muuttoliike. lkara-
kenteen muutos eli vaeston vanheneminen vaikuttaa merkittavasti tyoikaisten vaes-
ton lukumaaraan. Syntyvyyden ollessa viela matala vuonna 2021, vaeston ikaja-
kauma ei kohtaa optimaalista tilaa. Tyoikaisten maara vahenee yhta nopeasti kuin
elakkeensaajien maara nousee. (Kestila & Karvonen 2022, 21-23.) Ennustetaan,
etta vuoteen 2030 mennessa tydikaisia on 130 000 vahemman, jonka vuoksi Suomi
tarvitsee aktiivisen maahanmuuttopolitiikan, jolla lisataan tyoperaista maahanmuut-
toa (Elinkeinoelaman keskusliitto). Kansainvalinen muuttoliike on viime vuosien
myota kasvanut huomattavasti, etenkin Vengjan ja Ukrainan sodan vuoksi. Suomi
on vastaanottanut yli 44 000 tilapaista suojelua hakenutta Ukrainan asukasta (Tyo-

ja elinkeinoministerid 2022).
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Pitkittynyt tydvoimapula on ollut yrittajien ja yritysten haasteena jo pitkaan. Tyovoi-
mapulaa on nakyvissa eniten palvelu- ja ravintola-aloilla. (Martikainen 2022.) Tyon-
hakijoita ei ole tarpeeksi tayttamaan avoimia tyopaikkoja. Vuonna 2022 HOK-Elanto
joutui sulkemaan noin kymmenen ravintolaa kesan ajaksi tydvoimapulan ja kannat-
tavuuden vuoksi. Koronan aiheuttamat rajoitukset pahensivat tilannetta, kun ravin-
tola-alan tyontekijat siirtyivat kaupanalalle, jossa toita oli tarjolla. (Valtonen 2022.)
Tybvoimapulaan on etsitty jo ratkaisuja ulkomailta, silla osaaminen ei katso kielta
tai kulttuuria. Esimerkiksi hoitajapulan ratkaisemiseksi Metropolian ammattikorkea-
koulussa ulkomaalaistaustaisten hoitajien arvioitu maara on 5 % (Koskinen 2021).

Eraan tyopaikkahakukoneen sivuille on muotoiltu monimuotoisuuslupaus, jolla pyri-
taan kasvattamaan hakijajoukon moninaisuutta ja maaraa. Monimuotoisuuslausek-
keessa tuodaan esille se, etta monimuotoisuutta arvostetaan ja yhdenvertaisuuden
eteen tehdaan toita. (Duunitori Oy.) Alun perin Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
(THL) suunnitteli ja toteutti Moninaisesti parempi -hankkeen vuonna 2021, jonka
tarkoituksena oli edistaa rekrytoinnin monimuotoisuutta. Hankkeessa kaytettiin viitta
rekrytointikeinoa, joista yksi oli monimuotoisuuslausekkeen kayttd tyopaikkailmoi-
tuksissa. Hakijakyselyiden perusteella lupauksella oli myonteinen vaikutus hakijoi-
den nakemyksiin tyOnantajasta. Lupauksen koettiin myos madaltavan kynnysta ha-
kea avoimia tehtavia. (Rask ym. 2021.)

Lehtinen (2015) on tutkinut monikulttuurista henkilostotyota, jonka tarkoituksena oli
selvittaa, miten venalaismatkailijoiden lisdantynyt maara nakyy tutkittavan organi-
saation rekrytoinnissa, tyoyhteis6ssa ja johtamisessa. Lehtinen kasittelee myods mo-
nikulttuurista tyOyhteisda ja sen tuomia mahdollisuuksia seka haasteita tydoelaman
arjessa, mutta keskittyy tyossaan venalaisiin asiakkaiden lisaantymisen vaikutuk-
siin. Kollin (2020) on tutkinut opinnaytetyossaan palautteen merkitystd monikulttuu-
risessa tyoelamassa oppijalle, jossa kartoitetaan miten he kokevat tydpaikan ohjaa-
jilta saamansa palautteen. Naiden opinnaytetoiden lisaksi monikulttuurisuutta tutki-
taan eri aloilla, paaosin hoitoalalla ja varhaiskasvatuksessa (Theseus-verkkokir-

jasto).

Aiheenvalintaan vaikuttivat oma tyontekijakokemus henkilostoalalla ja perhehistoria
littyen monimuotoisuuteen seka Osuuskauppa Hameenmaan tarve uuteen tietoon

koskien opinnaytetyon aihetta. Harjoittelu Osuuskauppa Hameenmaalla antoi



tekijalle uuden nakokulman tarkastella asiaa tyontekijan nakokulmasta. Talla het-
kellad oleva sota Venajan ja Ukrainan valilla on lisannyt kansainvalistd muuttoliiketta
ja se nakyy yrityksen hakijamaarissa. Hdmeenmaalla on tieto muuttuvasta tyonteki-
jatarpeesta ja -tarjonnasta, mutta yritys haluaa lisda tietoa asiasta kehittadkseen
toimintaa tulevaisuutta varten. Monimuotoisuuden johtaminen on yksi tarkeista pai-

nopistealueista S-ryhman toiminnassa, joka tukee aihevalintaani.

se on yksi Himeenmaan tarkeista painopistealueista.
1.2 Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksellisen opinnaytetyoni tarkoituksena on kehittaa ja tukea Osuuskauppa
Hameenmaan toimintaa monikulttuurisuuden nakdkulmasta. Monikulttuuristen tyo-
yhteisOjen yleistyessa toimintaa halutaan kehittaa entistd parempaan suuntaa en-

nakoimalla, jotta suuremmilta haasteilta valtyttaisiin.

Tavoitteena on arvioida, miten monikulttuurisuus ilmiona otetaan tydyhteisdssa vas-
taan seka tutkia, milla tavoin yritys voi tukea monikulttuurisen tyoyhteison tyonteki-
joita. Tyo antaa Osuuskauppa Hameenmaalle ajankohtaista tietoa ja kehittamiside-

oita toiminnan kehittamiseen koskien monikulttuurisuutta.
Tutkimuskysymys:

e Miten monikulttuurisuutta voidaan vahvistaa tyoyhteisossa?

Paatutkimuskysymysta tuetaan kolmen alakysymyksen avulla, joiden tarkoituksena

on selkeyttaa tutkimusta:

e Miten monikulttuurisuuteen suhtaudutaan tyOyhteisossa?
e Mita tyoyhteiso voi tehda monikulttuurisen yhteisollisyyden hyvaksi?

e Miten kehittaa perehdytysta maahanmuuttajataustaisen tyontekijan koh-
dalla?

Opinnaytetyon aihe on osa laajaa kokonaisuutta, jota voi lahestya monesta mielen-
kiintoisesta nakokulmasta, mutta tutkimuksessa keskitytaan tarkastelemaan kohde-
organisaation markettoimialan tyontekijoiden kokemaa monikulttuurisuutta, yhtei-
soOllisyytta ja perehdyttamista, seka naiden osalta kehittamiskohteita tydsuhteen eri
vaiheissa. Opinnaytety0 ei keskity vain jonkin tyoyhteison tutkimiseen vaan nimen-

omaan monikulttuurisen tydyhteison. Rajauksella varmistetaan markettoimialan
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syvempi monikulttuurisuuden ymmartaminen. Tutkimuksessa kiinnitetaan huomiota
siihen, kuinka monikulttuurisuuteen suhtaudutaan tydyhteis0ssa, ja miten tyoyhteiso
vaikuttaa yhteisollisyyteen ja nain auttaa maahanmuuttajia sopeutumaan uuteen
tydymparistoonsa. Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdyttamisessa on
huomioitava tekijoita, jotka vaikuttavat perehdyttamisen laatuun. Tasta syysta opin-
naytetyo tutkii keinoja, joista on apua perehdytettavan tyontekijan sopeutumiseen ja

tyoskentelyyn.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu monikulttuurisuuden, yhteisollisyyden ja pereh-
dyttamisen keskeisimmista kasitteista. Pitkarannan (2014, 67-68) mukaan kasit-
teellistamisen tarkoituksena on auttaa hahmottamaan opinnaytetyon kokonaisuus
ja osoittamaan kasitteiden valilla oleva looginen yhteys.

Monikulttuurisuus puhuttaa yha enemman seka yksiloita etta organisaatioita. Kasit-
teena monikulttuurisuus on laaja, ja sen maarittely edellyttda siihen liittyvia kasit-
teitéd. Opinnaytetyossa monikulttuurisuuden katsotaan liittyvan inmisen kansalaisuu-
teen tai etniseen ryhmaan, kuten uskontoon tai kieleen. Maahanmuuttajat ja kan-
tasuomalaiset muodostavat omien kulttuurien kanssa yhtenaisen ja monikulttuuri-
sen yhteison. Hellstromin ja Parkkosen (2022, 40) mukaan vastuullisuus monessa
eri merkityksessa on vahvistuva trendi. Yhdenvertaisuus, syrjimattomyys ja moni-
muotoisuus ovat osa vastuullisuustrendia, jota edellytetaan lisaantyvissa maarin
tyomarkkinoilla kaikilta osapuolilta. Tahvosen (2014) mukaan yha useammat nuoret
tapaavat toisesta maasta tulleita inmisia jo paivakoti-ikaisina. Talle uudelle ja moni-
naiselle Z-sukupolvelle diversiteetti ja monikulttuurisuus ovat itsestaan selvia. Tasta
syysta opinnaytetyossa arvioidaan myads sita, miten monikulttuurisuuteen suhtaudu-

taan yleisella tasolla ja miten se vastaanotetaan.

Opinnaytety0 keskittyy monikulttuurisen tyoyhteison yhteisollisyyteen ja sen tukemi-
seen. Monikulttuurisen yhteisollisyyden tukemisessa on huomioitava muutamia te-
kijoita, joita tulee korostaa tydarjessa. Opinnaytetydssa tutkitaan subjektiivisia ko-
kemuksia tyoelaman yhteisollisyydesta uuden tyOsuhteen aloittamisen konteks-
tissa.
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Opinnaytety0 tarkastelee maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdytta-
misprosessia ja heidan sopeuttamistaan suomalaiseen tyokulttuuriin ja -yhteisoon.
Joen (2021, 85) mukaan perehdytykseen lasketaan kaikki ne toimet, joiden avulla
uusi tyontekija sopeutuu uuteen tydymparistoonsa ja oppii omat tyotehtavansa. Hy-
vin hoidettu perehdyttaminen vie aikaa, mutta siita hyotyy koko tydyhteisd. Sen
avulla uusi tyontekija oppii tekemaan omat tyotehtavat oikealla ja turvallisella tavalla
vaarantamatta itseaan tai muita. Perusteellisella ja hyvin hoidetulla perehdytyksella
on positiivisia vaikutuksia perehdytettavan mielialaan ja tyointoon.

Teoreettinen viitekehys koostuu edella mainitusta tietoperustasta ja aiheeseen liit-
tyvista kasitteista. Tietoperustan avulla pyritaan ymmartamaan mita organisaatiolta
edellytetaan monikulttuurisen tyoyhteison vahvistamiseksi. Aiheeseen liittyvia kasit-

teita tarkastellaan tarkemmin tietoperustaluvuissa.

Opinnaytetyo on tietoperustaan ja Hdmeenmaan tyontekijoille suunnattuihin haas-
tatteluihin pohjautuva kokonaisuus. Ty0 toteutetaan laadullisena tutkimuksena puo-
listrukturoidun haastattelun muodossa, joka kohdistetaan kuudelle tyontekijalle mar-
kettoimialalla. Haastattelujen kohdejoukkoon vaikutti kohdeorganisaation tarve uu-
delle tiedolle kyseisella alalla. Haastateltavista nelja ovat maahanmuuttajataustaisia
ja kaksi kantasuomalaisia. Haastattelut toteutetaan kasvotusten ja Microsoft Teams
-sovellusta hyddyntaen. Haastattelut mahdollistavat sen, etta haastateltava voi ker-
toa myos itsestaan ja aiheesta laajemmin kuin tekija pystyy tietoperustassa enna-
koimaan (Hirsjarvi ym. 2009, 205). Opinnaytetyon luotettavuustarkastelua tehdaan
koko tutkimusprosessin ajan.

1.4 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo koostuu johdannosta, tietoperustasta eli teoriaosuudesta, tutkimuk-
sen toteutuksesta eli tydn empiirisesta osuudesta, tutkimustuloksista ja niiden poh-

dinnasta ja arvioinnista. Opinnaytetyon rakenne on havainnollistettuna kuviossa 1.



Tausta

Tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaukset
Tietoperusta ja tutkimusmenetelmat
Opinnaytetyon rakenne

Johdanto

. Monikulttuurisuus tydyhteis6ssa
TletéperUSta Yhteisollisyys moniil(u)llttuurisessa tydyhteisdssa
(teoriaosuus) Maahanmuuttajan perehdyttaminen

Tutkimuskonteksti
Tutkimuksen toteutus Kaytetyt menetelmat
(empiirinen osuus) Aineiston analysointi
Tulokset

Tavoitteiden ja tulosten pohdinta
Vastaukset tutkimuskysymyksiin
Arviointi ja tulosten hyddynnettavyys
Jatkotutkimusehdotukset

Pohdinta ja johtopaatdkset

Yhteenveto Tiivistetty yhteenveto opinnaytetyosta

Kuvio 1. Opinnaytetyén rakenne

Opinnaytetyon johdannossa avataan tyon aihepiiria, tydn rajausta ja kaytettyja tut-
kimusmenetelmia seka kerrotaan tyodlle asetetusta tarkoituksesta ja tavoitteista. Toi-
nen, kolmas ja neljas luku ovat opinnaytetyon teoriaosuutta eli tietoperustaa, joka
rakentuu monikulttuurisuutta, yhteisollisyytta ja perehdyttamista kasittelevista
omista luvuistaan. Tutkimuksen toteutukseen eli empiiriseen osuuteen kuuluvut tut-
kimuskonteksti, menetelmat, aineiston analysointi ja tulokset, jotka kdydaan lapi lu-
vussa viisi. Luvussa kuusi pohditaan tutkimustuloksia hyodyntamalla tutkimuskysy-
myksia ja arvioidaan tutkimusprosessia seka tulosten hyddynnettavyytta ja tutki-
muksen luotettavuutta. Lisaksi esitetaan jatkotutkimuksen aiheita, jotka heraavat
tutkimuksen myo6ta. Tyon viimeinen luku tiivistaa tutkimuksen oleellisimmat asiat yh-

teenvedoksi.



2 Monikulttuurisuus tyoyhteisossa
2.1  Monikulttuurisuuden maaritelma

Monikulttuurisuutta voidaan kayttaa monessa eri merkityksessa, mutta tyoelaman
monikulttuurisuudella tarkoitetaan sita, etta tyOyhteisossa on kulttuurisillisesti eri
maista tulleita tyontekijoita. Monikulttuurisuudella voidaan tarkoittaa myos yhteison
asennetta ja suhtautumista asioihin. Kulttuurilla tarkoitetaan opittuja uskomuksia,
arvoja, perinteitd ja kaytantgja, jotka siirtyvat sukupolvelta toiselle. Monikulttuuri-
sessa yhteisossa nama kulttuuriset ryhmat sailyttavat omat erityispiirteensa. (Vartia
ym. 2007, 178.) Ajan kanssa tyOpaikan kulttuuri ja tyontekijoiden omat kulttuurit lo-
mittuvat keskenaan (kuvio 2). Kulttuurit muodostavat yhdessa toimivan kokonaisuu-

den ty6elamassa. (Yli-Kaitala ym. 2013, 12.)

Paikallisten Muut
kulttuuri kulttuurit

Kuvio 2. Monikulttuurisessa tyoyhteisossa kulttuurit lomittuvat keskenaan (mukailtu
Yli-Kaitala ym. 2013, 12)

Kulttuuri voi nadkya myads ulospain, kuten pukeutumisella, ruokatottumuksilla ja vuo-
sittaisilla juhlilla. Erilaisten kulttuurien tarkastelu, nakymattomat tai nakyvat, avarta-
vat nakokulmia ja opettavat tasa-arvoista suhtautumista ihmisiin. (Yli-Kaitala ym.
2013, 13.) Uskonto on lukuisissa kulttuureissa osa ihmisen identiteettia, ja uskonto
voi ohjata ihmisen arkea ja juhlaa, kuten kulttuurikin. Monikulttuurisessa tydyhtei-
sOssa eri uskonnot voivat nakya yha enemman ja uskonnon harjoittaminen tyoajalla
voi lisdantya. (Yli-Kaitala ym. 2013, 19-20.)



Monikulttuurisuus liitetdan usein monimuotoisuuteen, ihmisten diversiteettiin. Diver-
siteetti on monikulttuurisuutta laajempi kasite, johon kuuluu muita ihmisen ominai-
suuksia, kuten ika, sukupuoli, koulutustausta ja taloudellinen asema. Uusi tyontekija
tuo mukanaan patevyytensa ja tydokokemuksensa lisdksi oman kulttuurin ja tavan
toimia. Jotta tama tuottaisi mahdollisimman paljon lisdarvoa, niin maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija on sovitettava tyoyhteisoon ja tydohon. Jokaisen henkilon tulisi
kokea olonsa hyvaksytyksi ja arvostetuksi, huolimatta kulttuurista tai muusta vas-
taavasta. (Tahvonen 2014.)

Aiheeseen liittyy muutamia tarkeita lakeja, kuten Suomen perustuslaki ja yhdenver-
taisuuslaki. Tyontekijoilla tulee kulttuuritaustasta riippumatta olla samanlaiset oikeu-
det ja mahdollisuudet muun muassa koulutuksiin, seka urallaan etenemiseen. Suo-
men perustuslain (731/1999, 6 §) mukaan ketddn ei saa ilman hyvéksyttavaa pe-
rustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ién, alkuperén, kielen, uskonnon, va-
kaumuksen, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkil66n liittyvan

syyn perusteella.
2.2 Mahdollisuudet ja haasteet

Vartian ym. (2007, 52-54) tutkimuksen mukaan tyohonotossa koetaan maahan-
muuttajien tuovan organisaatioihin monia mahdollisuuksia ja voimavaroja. Erilai-
suus koetaan rikkautena ja monikulttuurisessa organisaatiossa erilaiset nakokulmat
mahdollistavat entistd luovemmat ratkaisumallit. Ratkaisumallit voivat tayttaa tar-
peita, joihin muut eivat kiinnitd huomioita (Suomi Areena 2022). Monikulttuurisuu-
den voi nahda myos henkiloston luovuuden ja jaksamisen voimavarana (Sorainen
2014, 144). Maahanmuuttajien myonteinen asenne tyota ja ihmisia kohtaan koetaan
yhtena positiivisena tekijana. Suomen tyokulttuurissa kiireen ja tehokkuuden tuomat
paineet voivat vaikuttaa negatiivisesti asenteeseen, mutta tehdyn tutkimuksen mu-
kaan maahanmuuttajien tyossa korostuu ihmislaheisyys ja muiden arvostaminen.
Maahanmuuttajien kulttuureissa tiedon jakaminen ja yhteisollisyys olivat osa tyokult-
tuuria. Taman omaksuminen nykyiseen yksilOkeskeiseen suomalaiseen tydyhtei-
s60n parantaa ilmapiiria ja tyon tehokkuutta. Maahanmuuttajien kielitaito ja kulttuu-
rituntemus auttavat monikulttuurisessa ja kansainvalisessa organisaatiossa liiketoi-

minnan nakokulmasta. (Vartia ym. 2007, 52-54.)



TyOyhteison monikulttuurisuus tuo mukanaan myos haasteita tyoyhteison toimivuu-
teen, paivittaiseen tyontekoon ja asiakaspalvelun onnistumiseen. Yksilotasolla voi-
daan riittamattomat kielelliset, viestinnalliset ja ammatilliset taidot nahda haasteena.
Yhteinen kieli on oleellinen vuorovaikutuksen aikaansaamiseksi esimerkiksi pereh-
dyttamisprosessissa tai asiakaspalvelutilanteissa. Riittamaton suomen kielen taito
karsii tyonhakijoita jo tyonhakuvaiheessa, joka vaikuttaa monikulttuurisuuden vah-
vistumiseen tyoyhteisdssa. Selkokielen kayttaminen ehkaisee vaarinymmarrykset
ja muita viestinnallisia haasteita. Ulkomaisen koulutuksen ja suomalaisen koulutus-
ten yhteensopivuuden arviointi voi olla haastavaa esimerkiksi tyolupien vuoksi. Li-
saksi ulkomailta hankittu ammatillinen koulutus vaatii usein taydennysta tyosken-
nellessaan Suomessa. (Vartia ym. 2007, 49; Sorainen 2014, 144.)

Maahanmuuttajan perehdyttaminen voi vaatia erityisjarjestelyja ja enemman resurs-
seja kuin kantasuomalaisen tyontekijan perehdyttaminen. Erityisjarjestelyt voivat liit-
tya esimerkiksi tyoohjeiden kaannattamiseen tietylle kielelle tai tyoolosuhteiden
muuttamiseen. Perehdyttaminen voi vaatia enemman aikaa ja sitoutuneita tyonteki-
joita. (Sorainen 2014, 144.)

TyOkulttuuriin liittyvat eroavaisuudet voivat aiheuttaa ristiriitaisia tilanteita esimer-
kiksi tyon, ajankayton, sukupuoliroolien tai hierarkian suhteen (Sorainen 2014, 144).
Identiteetin rakentuminen voidaan kokea yksilOllisesti tai yhteisollisesti. Se, kokeeko
tyontekija olevansa vastuussa paaosin itsestaan vai onko tyoyhteisoon kuuluminen
hanelle tarkeampaa, vaikuttaa asenteeseen tyota kohtaan. Suhde aikaan voi olla
tasmallinen tai suuntaa antava. Suomalainen tyOkulttuuri perustuu tasmallisyyteen
ja suunnitelmallisuuteen. Jollekin toiselle tasmallisyydelle ei anneta yhta paljon mer-
kitysta eika myohastelya pideta loukkaavana muita kohtaan. Eriarvoinen tyOhierar-
kia voi aiheuttaa konflikteja ja vaarinymmarryksia tyoyhteisossa. Hierarkiaeroihin
tottunut tyontekija voi kokea vaikeaksi ottaa ohjeita samassa asemassa olevalta
tyontekijalta. Suomessa hierarkia on enemman samanarvoinen ja ohjeita voidaan
ottaa myos muilta tyontekijoilta, jotka ovat samassa asemassa kuin henkilo itse.
Kasitykset sukupuolten rooleista tydelamassa voivat vaihdella kulttuurien valilla.
Maahanmuuttajataustainen tyontekija voi kokea esimerkiksi vaikeammaksi tyosken-
nella naisen alaisuudessa kuin miehen. (Yli-Kaitala ym. 2013, 17-18.)
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Organisaation, tyoyhteison ja asiakkaiden vastaanottavaisuus maahanmuuttajia
kohtaan vaihtelee organisaatioiden ja paikkakuntien valilla. Vastaanottavaisuuteen
voi vaikuttaa esimerkiksi omat kokemukset maahanmuuttajataustaisten kanssa toi-
mimisesta, tiedon puute ja sen tuoma epavarmuus. Monikulttuurinen tydymparisto
edellyttaa vastaanottavaisuus- ja sopeutumiskykya kaikilta, myOs asiakkailta ja joh-
toportaalta. Ennakkoluulot ja asenteet nahdaan suurena haasteena monikulttuuri-
suuden vahvistamisessa tyoyhteis0ssa. Tyoyhteiso ja johtoporras voivat suhtautua
maahanmuuttajien tyollistamiseen varauksellisesti todellisten tai kuviteltujen syiden
vuoksi. Asiakkaat voivat olla maahanmuuttajia vastaan esimerkiksi historian tai hen-
kilokohtaisten syiden vuoksi, mutta ajattelutapa voi muuttua ajan saatossa. (Vartia
ym. 2007, 50; Sorainen 2014, 144-146.)
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3 Yhteisollisyys monikulttuurisessa tyoyhteisossa
3.1 Yhteisollisyyden maaritelma

Yhteisollisyys koetaan henkisena tilana, joka keskittyy tyohon liittyviin toimintoihin
ja maarittaa ihmisten kayttaytymista toisiaan kohtaan. Sen perustana toimivat yhtei-
set arvot, jotka ohjaavat muutosten edessa. Yhteisollisyys rakentuu automaattisesti
jokaisessa pidempaan toimineessa tyOyhteisdossa joko myonteisena tai kielteisena.
(Paasivaara & Nikkila 2010, 12-16.)

Jokainen yksilo tavoittelee yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka koetaan yhtena ihmi-
sen olemassaolon ja toiminnan edellytyksena. Me-henkea eli yhdessa toimimista
verrataan ylpeydeksi omasta tyosta ja tydyhteisosta. Kun omaa tyota arvostetaan
eri tahoilta, niin kokee myds oman tydpanoksensa ja asemansa tarkeaksi. Hyva tyo-
yhteis6 hyvaksyy erilaisuuden ja auttaa jokaista yhteison jasenta toteuttamaan itse-
aan ja yksilollisyyttaan. Myonteinen yhteisollisyys tukee yksilon hyvinvointia, oppi-
mista ja tuloksellisuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 21-37.) Me-hengen liséksi yh-
teenkuuluvuuden tunnetta luodaan ulkoisilla ja pienilla arjen teoilla. Tunne joukkoon
kuulumisesta voi syntya esimerkiksi yhtenaisten tyoasujen, nimikylttien tai terveh-
dysten kautta. (Tahvonen 2014.)

Sosiaalista paaomaa synnyttaa yhteisollisyys ja tyoyhteison jasenten valinen vuo-
rovaikutus, jotka vahvistavat toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista (Paasivaara & Nikkila 2010, 38). Se tehostaa tavoitteiden saavut-
tamista ja toimii tyoyhteison seka yksilon voimavarana (Manka & Manka 2016, 133).
Carrin ym. (2019) tehdyssa tutkimuksessa tarkasteltiin myonteisen yhteisollisyyden
merkitysta tyoelamassa. Tutkimuksen mukaan myonteisen yhteisollisyyden seu-
rauksia oli entista parempi tyosuoritus, pienempi vaihtuvuusprosentti ja sairaspois-
saolojen lukumaaraan lasku. Kielteisella yhteisollisyydella on negatiivisia vaikutuk-
sia yksild- ja yhteisotasolla, kuten tydmotivaation laskua, syrjintaa ja kiusaamista
(Manka & Manka 2016, 132—133).

Tyo6paikan tyontekijoiden muodostamasta kokonaisuudesta puhutaan tyoyhteisona.
TyOyhteis6on kuuluu erilaisia ihmisia eri koulutustaustoin. Erilaisuutta arvostava
tyoyhteis6 osaa kunnioittaa ja hyodyntaa tyontekijoiden erilaisia nakemyksia ja yk-

silOllista osaamista. Erilaisuuden hyvaksyminen voidaan nahda vaikeana, koska se



12

haastaa omat kasitykset ja ajatusmallit. Kasitysten ja ajatusmallien kyseenalaista-
minen on hyodyksi uusien ratkaisumallien luomiseksi. Yhteison erilaiset ihmiset
opettavat toisilleen uusia tapoja ajatella. Mikali yhteis6 koostuu samantyyppisista
tyontekijoista, niin ajatustapa ja toimintamallit pysyisivat samoina ilman kehittymis-
mahdollisuutta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 40—42.)

Yhteisollisyytta voidaan arvioida myos yhteisollisyyden tiiviytta tarkastelemalla. Yh-
teisollisyys voidaan katsoa olevan hauras tai vahva. Yhteiset tavoitteet, saavutuk-
set, saannot ja normit vahvistavat kiinteytta. Yhteisen paamaaran tavoite yhdistaa
tyontekijoita ja motivoi tyoskentelyyn. Mitattavien asioiden lisaksi kiinteytta lisaa tyo-
yhteison sisaiset ystavyyssuhteet ja keskinainen hyvaksynta. Vahva kiinteys edes-
auttaa erimielisyyksien ratkomisessa ja parantaa tyotehokkuutta. Hauras kiinteys
vaikuttaa painvastoin tyoyhteisoon ja yhteisollisyyteen. (Paasivaara & Nikkila 2010,
47-48.)

Yhteisollisyys ei ole aina pelkastaan kielteinen tai myonteinen. Tydyhteiso sopeutuu
muuttuviin tilanteisiin ja yhteisollisyys sen mukana. Yhteisollisyyden tilaa voidaan
havainnollistaa vaa’an avulla (kuvio 3). Tyopaikan ilmapiiri ja tyontekijoiden suhtau-
tuminen muutoksiin maaraa painottuuko vaaka myonteisen yhteisollisyyden suun-
taan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 51.)

Yhteison tarve
Erilaisuus
Vahva kiinteys

Yksilon tarve
Samanlaisuus
Hauras kiinteys

Yhteisollisyys

Kielteinen Myonteinen

Kuvio 3. Yhteisollisyyden vaaka (Paasivaara & Nikkila 2010, 51)
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Yhdenvertaisuuslain (1325/2014, 1 §) tarkoituksena on edistdd yhdenvertaisuutta ja
ehkéista syrjintdd seka tehostaa syrjinndn kohteeksi joutuneen oikeusturvaa. Lain
mukaan tyonantajalla on velvollisuus arvioida yhdenvertaisuuden toteutumista tyo-
paikalla ja tarvittaessa kehitettava toimintatapoja (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014,
7 §). Lain tavoitteena tybelamassa on turvata tyontekijoiden kohtelu tyorooleissaan
omana itsenaan ilman, etta tyon kannalta merkityksemattomat taustatekijat vaikut-
taisivat kohteluun. Yleista yhdenvertaisuustilannetta voidaan tarkastella henkilosto-
kyselyiden avulla, joiden kysymykset koskevat yhdenvertaisuutta ja omia kokemuk-
sia. (Leppanen 2015, 9-23.)

3.2 Myonteisen yhteisollisyyden tekijat

Monikulttuurisuuden arvostaminen, avoimuus, hyva vuorovaikutus ja pyrkimys edis-
taa tasa-arvoisuutta luovat pohjan monikulttuurisen tyoyhteison toimintaan. Moni-
kulttuurisen yhteisollisyyden tukemisessa korostetaan muutamia tekijoita, joilla on
suurempi vaikutus kuin homogeenisen yhteisollisyyden tukemisessa. Monikulttuuri-
sen yhteisollisyyden tukemiseksi pitaa varmistaa, etta tyoyhteisolla ja esihenkildlla
on tarpeeksi tietoa monikulttuurisuudesta. TyOyhteison tietoisuus monikulttuurisuu-
desta edesauttaa yhteistyon saavuttamista ja verkostoitumista. Monikulttuurisen
tyoyhteison esihenkilon tulee saada riittavasti tietopohjaa eri kulttuureista ja kulttuu-
rillisista eroavaisuuksista. Nain esihenkilo pystyy ymmartamaan erilaisia kayttayty-
mismalleja ja nakemaan mahdollisia erityistarpeita tydarkeen liittyen. (Hamalainen
2005, 129; Vartia ym. 2007, 183.)

Hamalaisen (2005, 253) mukaan voimaannuttavan yhteisollisyyden eteen kaikkien
tulee tehda osansa, jotta jokainen kokee tulleensa kuulluksi ja nahdyksi. Paasivaa-
ran ja Nikkilan (2010, 18-19) mukaan tyOyhteisOn valmius ottaa uusia toimintoja
osaksi tyoarkea ja halu kehittaa tyoskentelya tukee myonteista yhteisollisyytta. Ra-
kentavan vuorovaikutuksen ottaminen osaksi tybarkea voi rohkaista muutoksiin ja
edesauttaa myonteisen yhteisollisyyden rakentumista. TyOyhteison vuorovaikutuk-
sen tulee olla sellaista, etta siella voi vapaasti kertoa hyvista ja huonoista tunteista
seka omista mielipiteista (Hamalainen 2005, 129). Naita myonteisen yhteisollisyy-
den tekijoita on esitetty kuviossa 4.
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Muutosvalmius
Uudismielisyys Innostus uuden oppimiseen
Aikaa ja tukea ideoille

Riskinottoa ja epdonnistumisien sallimista
Vapaus toimia Riittdvaa vapautta yrittaa
Halua kehittéda asioita yhdessa

Tasa-arvoisuutta ihmisten valilla
Salliva ilmapiiri Leikkimielisyytta ja huumoria
Rakentavaa vaitelya

Kuvio 4. Mydnteisen yhteisdllisyyden tekijat (mukailtu Paasivaara & Nikkila 2010,
18)

3.2.1 Luottamuskulttuuri

Forssén ja Kuusela (2021, 7-17) pitavat luottamuskulttuuria tydyhteisén voimava-
rana ja yhteisollisyyden kulmakivena. Luottamus on tunne, jonka mukaan kaikki me-
nee niin kuin pitaakin ilman suurempaa epailysta. Luottavainen kayttaytyminen na-
kyy lapinakyvana toimintana, delegoimisena, riskien ottamisena seka valvonnan va-
henemisena (Blomqvist 2023, 36). Sen sijaan luottamuspula voi nakya tunnelmassa
kylmina katseina, huonona kohteluna, syrjimisena seka tydarjessa varovaisuutena

ja jatkuvana tarkkailuna.

Luottamuksen tunteen ja myonteisen yhteisollisyyden vahvistamiseksi tulee edistaa
tyontekijoiden valisia inmissuhteita. Luottamusta voidaan rakentaa siten, etta pide-
taan kiinni lupauksista, luodaan hyvaa kulttuuria, arvostetaan muita ihmisia ja toimi-
taan avoimesti. Yhteistyossa syntyneet kokemukset voivat joko vahvistaa luotta-
musta tai heikentaa sitd (Blomqvist 2023, 36). Kiinnittdmalla huomioita tydyhteison
jasenten valiseen vuorovaikutukseen, kohteluun ja yhteiseen aikaan, voidaan kas-
vattaa luottamuksen ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Tyoyhteisd, jossa on vahva
me-henki, on usein myds vahvempi tavoitteidensa toteuttamisessa. (Forssén &

Kuusela 2021, 30-64.) Luottamusketjun rakentuminen voidaan sanoa lahtevan
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omista eriavista mielipiteista, vuorovaikutuksesta, kuuntelemisesta ja eroavaisuuk-

sia hyvaksymisesta (kuvio 5) (Tyoturvallisuuskeskus a).

Oma Toisen Ll
Avoimuus mielipide mielipide !<eskustelu Hyvaksynta Luottamus
ja kuuntelu

Kuvio 5. Luottamuksen ketju (mukailtu Tyo6turvallisuuskeskus a)

Luottamus muiden tydntekijoiden kanssa on yhta tarkeaa kuin vastavuoroinen luot-
tamus esihenkilon kanssa. Tama vastavuoroinen luottamus esihenkilon kanssa hei-
jastuu tyontekijan asenteisiin ja kayttaytymiseen. Se auttaa tyontekijaa sitoutumaan
organisaatioon ja omaan tyorooliin. Esihenkilot voivat tietoisesti rakentaa luotta-
musta tyontekijoiden kanssa toimimalla luvatulla tavalla, pitamalla huolen tyoyhtei-
son toiminnan sujuvuudesta seka kommunikoimalla avoimesti. Lisaksi tyontekijoi-
den arvostaminen, huolenpito seka jatkuvan kehityksen edistaminen rakentaa luot-
tamusta esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. (Blomqvist 2023, 13.)

3.2.2 Yhteiset arvot ja toimintatavat

Organisaatiokulttuurin yhteiset arvot ja tavat toimia eri tilanteissa vaikuttavat yhtei-
sollisyyden laatuun. Kulttuurissa opitut tavat syntyvat nopeasti ja vakiintuvat pitkaksi
aikaa. Yhtenainen kulttuuri tekee tyontekijoista tehokkaita ja tuottavia, kun toiminta-
tavat ovat kaikilla selvat. Organisaatiokulttuuria voidaan pitaa parhaimmillaan yrityk-
sen vetovoimatekijana, joka vetaa ihmisia puoleensa, mutta pahimmillaan se voi
toimia tyontovoimana, joka heikentaa seka yhteisollisyytta etta yksiloiden tyohyvin-
vointia. (Forssén & Kuusela 2021, 32-36.)

Toimintatapojen vahvistamiseksi tyOyhteison tulee aika ajoin tarkistaa yhteistyon
toimivuus. Kulttuuriin on vakiinnutettava toimivat toimintatavat ja karsittava huonot,
jotta yhteistyd toimii. TyOyhteison jasenet voivat puhua avoimesti arvostamistaan
ominaisuuksista koskien organisaatiokulttuuria ja ottaa niitd enemman osaksi toi-

mintatapoja. Hyvat toimintatavat jaavat osaksi organisaatiokulttuuria yhta helposti
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kuin huonot, jonka vuoksi on tarkeaa tarkastella myos yksilotasolla omaa kayttayty-

mista muita kohtaan. (Forssén & Kuusela 2021, 38.)

Ennakkoluulot voivat vaikuttaa negatiivisesti tyontekijoiden keskinaiseen vuorovai-
kutukseen ja yhteistyohon. Ennakkoluulojen takana on usein epatietoisuus asiasta,
jolloin joutuu olettamaan ja yleistamaan ennalta tiedetyt asiat. Jokaisella on ennak-
koluuloja, mutta omiin ennakkoluuloihin tulee osata suhtautua oikealla tavalla, ja olla

valmis muuttamaan niita. (Mannerheimin lastensuojeluliitto.)

Myonteinen yhteisollisyys tarvitsee yhteiset pelisaannaot, jotka ovat selkeasti nouda-
tettavissa. Eri kulttuurien valilla voi olla eroavaisuuksia tyoelaman pelisaantojen
kanssa. Tyoelaman saannot ovat paaosin maaritelty laissa ja asetuksissa, mutta
taman lisaksi jokaisella tyoyhteisolla on laadittuna omat toimintaohjeet, ohjeistukset,
maaraykset ja arvot. Naita voivat liittya esimerkiksi tyoskentelytapoihin, tyoaikoihin,
ongelmien kasittelyyn tai kaytokseen. Yhteisten pelisaantojen tarkoituksena on aut-
taa yhteisba rakentamaan luottamusta ja toimintaa. Esihenkilon tehtavana on kun-
nioittaa jokaisen kulttuuria ja elamankatsomusta ilman niiden kritisointia tai vahek-
symista ja johtamisen keskeinen tehtava on luoda tydyhteisd6on vahva toimintakult-
tuuri, joka antaa selkeat ohjeet arjen toimintaan. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82—
83; Yli-Kaitala ym. 2013, 19-21.)

3.2.3 Yhdessa osaaminen ja tekeminen

Tiedon ja osaamisen jakaminen tukevat yhdessa oppimista ja osaamista. Yhteisol-
lisen oppimisen tavoitteena onkin luoda keskusteleva tyOyhteiso, jossa voidaan
pohtia ratkaisuja haastavissakin tilanteissa. Tyoyhteison jasenelld on omat vah-
vuusalueensa, jonka vuoksi jokaisen tyontekijan ei tarvitse osata kaikkea. Myontei-
nen yhteisollisyys kannustaa yksiloita kehittamaan omaa osaamistaan ja asiantun-
tijuuttaan. Tiedon ja osaamisen jakamista tapahtuu lapi tydeldman, jotta syntynyt
tieto pysyisi tyoyhteisossa, vaikka joku tyontekijoista lahtisi pois. (Lerssi-Uskelin ym.
2011, 18.)

Yhdessa tekeminen ja osallistava kehittaminen lisaa osaamista ja luottamuksen tun-
netta. Osallistava kehittdaminen on olennainen tekija onnistuneelle muutokselle.
Mahdollisuus vaikuttaa organisaatiokulttuurin toimintatapoihin lisda tyomotivaatiota

ja -hyvinvointia. Osallistava tyoskentelytapa kannustaa tuomaan omia ideoita esille
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ja haastaa ajattelutapoja. Sen sijaan ulkopuolelle jattaminen heikentaa yhteisollisyy-

den ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Forssén & Kuusela 2021, 85-87.)
3.2.4 Tydyhteisotaidot

Ty6ssa innostumisen ja myonteisen yhteisollisyyden vahvistamiseksi tydyhteisdssa
tarvitaan lasnaoloa, palautteen ja kannustuksen antamista seka tilaa ja mahdolli-
suutta kokeilla uutta, jopa epaonnistua. ltsenadisen tyoskentelyn lisaksi tyoyhtei-
sOssa tulee pystya yhteistyohon, ottaa ja antaa palautetta positiivisessa hengessa
seka kayttaytya yhteisten pelisaantdjen mukaan. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 21.)

Vuorovaikutusosaaminen on yksi keskeisimmista tekijoista tyOyhteisotaitojen koh-
dalla (Lerssi-Uskelin ym. 2011, 21). Vuorovaikutus voidaan jakaa sanallisiin ja sa-
nattomiin viesteihin, joiden tavoitteena on saada vastaanottaja ymmartamaan asia
oikein. Vuorovaikutustilanteessa osapuolet tuottavat, jakavat ja tulkitsevat naita sa-
nallisia ja sanattomia viesteja. Tulkitsemiseen vaikuttaa muun muassa asiayhteys,
osapuolten tulkinnat ja kulttuuri. Hyvaa vuorovaikutusta edistaa esimerkiksi aito las-
naolo, empaattisuus, tilan antaminen ja kuunteleminen. Sen sijaan hyvaa vuorovai-
kutusta estaa kiinnostuksen puute, kiire, ennakkoasenteet ja syyttely. (Tyoturvalli-
suuskeskus b.) Vuorovaikutuksesta puhuttaessa nousee esille sosiaalisuuden ka-
site. Sosiaalisuutta voidaan maaritella siten, etta on tarve liittya sosiaalisiin tilantei-
siin seka halu olla muiden seurassa, mutta se on myos vastaanottavuutta sosiaali-
sille arsykkeille ja muiden antamalle palautteelle. Sosiaalisia ihmisia voidaan ku-
vailla lampimiksi, myonteisiksi ja muista kiinnostuneiksi. (Keltikangas-Jarvinen
2016, 20.)

Yli-Kaitalan ym. (2013, 25-37) mukaan tyOyhteison lisaksi esihenkilon ja tyontekijan
valinen sosiaalinen kanssakayminen edistaa sopeutumista uuteen tyokulttuuriin ja -
yhteisoon. Esihenkilon tuki on erityisen tarkeaa toisesta kulttuurista tulevan tyonte-
kijan aloittaessa uudessa tyoroolissaan. Esihenkild voi olla ensimmainen henkild,
johon uusi tyontekija tutustuu, ja toimii tukijana tydsuhteen aikana. Lerssi-Uskelinin
ym. (2011 21-32) mukaan kannustaminen ja palautteen vastaanottaminen seka an-
taminen hyvassa hengessa edistaa yhteisollisyytta ja parantaa yhteistyota. Tyoyh-
teison jasenten keskinainen kannustaminen rohkeisiin tekoihin ja luovuuteen edis-
taa uuden kokeilemista ja rajojen rikkomista. Kannustava ilmapiiri ei tuomitse vir-

heen sattuessa vaan kannustaa yrittamaan uudelleen.
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4 Maahanmuuttajan perehdyttaminen
4.1 Perehdyttamisen maaritelma ja tavoitteet

Laki velvoittaa, etta tydnantajan on annettava opetusta, ohjausta ja henkilokohtaista
opastusta uudelle tyontekijalle. Perehdyttaminen voidaan jakaa kahteen osaan, pe-
rehdyttdminen ja tydhonopastus, mutta yhdessa ne ovat ennakoivaa tyosuojelua.
Perehdyttamiseen kuuluu toimenpiteet, joiden avulla perehdytettdva oppii tunte-
maan tyOpaikkansa, sen tavat ja tyoyhteison. Tyohonopastuksessa opetetaan itse
tyon tekemiseen liittyvat asiat, kuten tyoturvallisuus, turvalliset tyotavat, tydergono-
mia ja tyOpaikan yhteiset pelisaannot. Perehdyttamisen vastuu kuuluu tydnantajalle,
mutta kaytannossa lahin esihenkild tai henkilostoasiantuntija huolehtii siita. (Ahokas
& Makelainen 2013; Joki 2021, 85-89.)

Perehdyttamisen tavoitteena on se, etta perehdytettava pystyy tyoskentelemaan it-
senaisesti mahdollisimman nopeasti ja oikeaoppisesti. Mahdollisten virheiden kor-
jaaminen vie aikaa useammalta tyontekijalta, joten koko tyoyhteiso hyotyy hyvin hoi-
detusta perehdyttamisesta. Perusteellisesti hoidettu perehdyttdminen luo perehdy-
tettavalle turvallisen olon tydosuhteen alussa, joka vahentaa tyontekijan stressia ja
parantaa tyOhyvinvointia. Lisaksi se parantaa uuden tyontekijan tyontehoa ja tyon
laatua, kun henkild on tietoinen tyotehtavistaan ja vastuusta. (Joki 2021, 85; Tyo-
suojelu 2022.)

Tyoturvallisuuslain (738/2002, 1 §) tarkoituksena on turvata tyontekijan tyokykya,
yllapitaa ja ennalta-ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita haittoja
parantamalla tydymparistoa ja tyoolosuhteita. Tyonantajan velvollisuutena on huo-
lehtia, etta tyontekijalla on riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka
omista tyotehtavistaan (Tyoturvallisuuslaki 738/2002, 14 §). Naiden tietojen valitta-
minen perehdytettavalla seka ohjeiden noudattaminen vahentaa virheiden, tapatur-

mien ja onnettomuuksien maaria tyopaikalla.

Joen (2021, 86) mukaan perehdyttaminen tulee aloittaa jo rekrytointivaiheen alussa
henkilon vastaanottamisella ja keskustelulla. Tavoitteena on toisiinsa tutustuminen,
tyopaikkaan ja tydyhteisoon tutustuminen seka perehdyttamissuunnitelman esittely.
Keskustelussa esitellaan muun muassa henkilon toimenkuvaa ja roolia yrityksen ta-

voitteiden ja strategian toteuttamisessa, tyopaikan pelisaannot ja tyosuhdeasiat.
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Ty6suhdeasioihin kuuluu muun muassa tyodaika, palkkaus, loma- ja poissaolokay-
tannot seka tyosuhde-edut (Tyoterveyslaitos). Perehdytettavalle on kerrottava,
kuinka hairio- ja poikkeustilanteissa on toimittava, jotta vaaratilanteilta saastytaan
(Tyosuojelu 2022). Perehdytettavalle on hyva tuoda esiin perehdyttamisen vaihe,
jolloin tydntekijalta odotetaan itsenaisia tuloksia. Perehdyttaminen voi toteutua men-
toroinnin avulla ensin niin, etta perehdytettava seuraa perehdyttajan tyoskentelya,
seuraavassa vaiheessa perehdytettava ja perehdyttaja tyoskentelevat yhdessa, sit-
ten perehdytettava voi tehda tyotehtavat yksin, mutta perehdyttaja seuraa vieresta.
Nain luodaan perehdytettavalle turvallisuuden tunne, jotta han voi keskittya kuunte-

lemaan, oppimaan ja kyselemaan epaselvia asioita.(Joki 2021, 86.)

Perehdyttaminen toteutuu paapiirteittain perehdyttamisohjelman mukaisesti, jonka
organisaation henkilostdasiantuntijat laativat perusteellisesti, joka toimii yhtena tyo-
kaluna perehdytykseen osallistuville. Valmiiksi laadittua ohjelmaa on tarkeaa paivit-
taa saanndllisin valiajoin, jotta tiedot ovat ajan tasalla. Perehdyttamisohjelmaa to-
teutettaessa on oleellista tietaa, kuka on vastuussa minkakin perehdyttamisen aihe-
alueen toteuttamisesta. Ohjelma toimii muistilistana seka perehdyttajalle etta pereh-
dytettavalle. Perehdyttamisohjelma voi olla esimerkiksi lista eri aihealueista ja niiden
oleellisista asioista tai ohjelma voi olla jaettu paivakohtaisesti, josta nakee milloin
mitakin asiaa kasitellaan. (Joki 2021, 85-93.)

Perehdyttamisen jatkuvuus tyon ohessa tapahtuu palautteenannon ja seurannan
avulla. Tyonantaja voi kannustaa uutta tyontekijaa kysymaan ja kertomaan mahdol-
lisista epakohdista. Tyontekijalle on hyva antaa palautetta onnistumisista ja raken-
tavaa palautetta tyoskentelysta, jotta oppiminen jatkuu lapi tydelaman. (Tyoterveys-
laitos.) Perehdyttamisen seuranta tarjoaa perehdytettavalle mahdollisuuden antaa
palautetta siita, kuinka perehdyttaminen on kaytanndssa toteutunut seka ilmaista
lisatuen tarpeesta. Hyvin hoidettu perehdyttaminen on tyotehtavien opettamisen li-
saksi myos aidon kiinnostuksen nayttamista uutta tyontekijaa ja taman osaamista
kohtaan. Vuorovaikutuksen ja seurannan avulla tydnantaja voi kehittaa perehdytta-
misprosessi saadun palautteen pohjalta. (Joki 2021, 95-96.)

4.2 Perehdyttamisessa huomioitavaa

Toisesta kulttuurista uuteen suomalaiseen tyokulttuuriin sopeutuminen voi olla

haastavaa monesta eri syysta. Perehdytettavalle on hyva varata tarpeeksi aikaa,
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etenkin jos perehdyttajalla ja perehdytettavalla ei ole yhteista kielta tai heidan kult-
tuurinen taustansa on erilainen. Perehdyttaminen, johon on varattu tarpeeksi aikaa
vahentaa vaarinymmarryksia ja edistaa perehdytettavan sopeutumista organisaa-
tioon. (Yli-Kaitala 2013, 29.)

Perehdyttamisohjelmaan ja sen laajuuteen vaikuttavat oleellisesti maahanmuutta-
jan hankkima koulutus, tydokokemus, tydsuhteen pituus ja henkilon ika. Lisaksi mer-
kittavaa on se, kuinka pitkaan henkilo on ollut Suomessa ja onko hanella kokemusta
suomalaisessa tyokulttuurissa tyoskentelysta. Kotimaassa hankittu koulutus ja am-
matillinen osaaminen ei valttamatta pade Suomessa. Monissa ammateissa vaadi-
taan Suomen lain edellyttamaa taydentavaa koulutusta, vakka henkilo jatkaisi aikai-
semmassa ammatissaan. Saman alan ammattitausta tai samansisaltoiset tyokoke-
mukset auttavat kuitenkin perehdytettdvaa saamaan selkeamman yleiskasityksen
tulevista tyotehtavistaan kuin jos perehdytettava tulisi taysin eri alalta. Kokenut tyon-
tekija on tottunut tyoskentelemaan eri tyotehtavissa ja -ymparistoissa, jonka vuoksi
oma-aloitteisuus ja itseohjautuvuus tulee luonnostaan kuin nuorella, jolla on vahem-
man ammatillista osaamista ja tyokokemusta. Nuorempi tyontekija tarvitsee enem-
man perustietoa kuin kokeneempi tyontekija, jonka vuoksi perehdyttamisjakso kes-
taa hanella pidempaan. Tyosuhteen pituudella on merkitysta perehdytysohjelman
laatuun, silla esimerkiksi kesatyontekijoiden tai harjoittelijoiden perehdyttamisessa
on kaytettavissa vain vahan aikaa, joten perehdytysohjelman tulee pitaa sisallaan
tyon kannalta oleellisimmat tiedot. Perehdyttamisohjelman laajuus ja syvyys taytyy
arvioida tapauskohtaisesti naiden tekijoiden pohjalta. (Kuitunen 2017, 9-10; Joki
2021, 86-87.)

TyOpaikan turvallisuusvaatimukset, tyoterveys ja tyoskentelytavat kokonaisuudes-
saan voivat olla Iahes tuntemattomia maahanmuuttajille. Suomalainen tyokulttuuri
voi erota muiden maiden tyokulttuureista, jonka vuoksi edella mainittuihin asioihin
tulee kiinnittaa huomiota. Naita voidaan pitaa itsestaanselvyytena, kun perehdyte-
taan kantasuomalaista. Yli-Kaitalan ym. (2013, 34) mukaan kaikilla tyopaikoilla on
kirjoittamattomia saantoja, joiden tunnistaminen voi olla vaikeaa jokaiselle uudelle
tyontekijalle, erityisesti toisesta kulttuuritaustasta tulevalle. Ennen perehdyttamisoh-
jelman toteuttamista on hyva miettia mita kirjoittamattomia saantoja tyopaikalla on

ja kertoa niista aloittavalle tyontekijalle.



21

Ohjeiden ymmartamisen ja vuorovaikutuksen onnistumisen vuoksi yhteinen kieli on
lOoydettava. Selkokielen kayttaminen perehdyttamisen apuna on suositeltavaa, jos
perehdytettavan suomen kielen taito ei ole vahva. Selkokieli on muokattua kielta,
jossa lauserakenteet ovat lyhyita ja sanavalinnat yksinkertaisia, jotta vastaanottaja
ymmartaa mahdollisimman hyvin. Selkokielta suositaan etenkin kirjallisten ohjeiden
laatimisessa, mutta sen avulla voi myos selkeyttaa suullista viestintaa. Selkokielen
lisaksi perehdyttamisen apuna voi kayttaa havainnollistavia tukimateriaaleja, kuten
kuvia, videoita, esitteita, piirustuksia ja kaavioita. (Ahokas & Makelainen 2013.) Joen
(2021, 92-93) mukaan havainnollistavat tukimateriaalit edistavat oppimista ja aut-
tavat varmistamaan, etta ohjeet tulevat ymmarretyksi kielitaidosta riippumatta. Pe-
rehdytettavalle voi laatia tietopaketin, joka sisaltaa erilaisia esitteita ja henkiloston
yhteystietoja, joka antaa perehdytettavalle mahdollisuuden omaksua uutta tietoa il-
man kiireen tuntua tai hairiotekijoita. Tyonantaja voi kaannattaa tietopaketin pereh-

dytettavan omalle aidinkielelle oppimisen varmistamiseksi.

Keskustelun ja kuuntelun merkitys maahanmuuttajataustaisen tyontekijan aloitta-
essa uudessa tyopaikassa on tarkeaa. Tyosuhteen alussa ja perehdyttamisen ai-
kana on rohkaistava koko tyoyhteisda olemaan aktiivisia sosiaalisen ilmapiirin luo-
misessa, jotta keskinainen tuki, kunnioitus ja luottamus rakentuu tyontekijoiden va-
lille. Hyvat valit tyOyhteison jasenten valilla vaikuttavat tyossa suoriutumiseen ja
asenteeseen tyota ja muita kohtaan. Naiden sosiaalisten suhteiden kautta saa mer-
kityksellisia tyohon ja tyoyhteisoon liittyvia tietoja. Maahanmuuttajien perehdyttami-
sessa on hyva varmistaa, etta tyontekija varmasti ymmartaa asiat oikein. Keskuste-
lun ja kuuntelun merkitys korostuu myos oppimisen varmistamisen kohdalla. Uu-
delle tyontekijalle on matalampi kynnys ilmaista epaselvyydet, jos vuorovaikutus on
molemminpuolista. (Yli-Kaitala ym. 2013, 57.)

4.3 Kaksisuuntainen perehdyttaminen

Kaksisuuntainen perehdyttaminen tarkoittaa molemminpuolista oppimista, jossa pe-
rehdyttgja ja perehdytettava hyotyy, eli molemmat opettavat toisiaan. Perehdyttgja
oppii paremmin ymmartamaan perehdytettavan ajattelutapaa, kun perehdytettava
kertoo myds oman opitun tyokulttuurin toimintatavoista, kuten tyotavoista tai tyotur-
vallisuuteen liittyvista asioista. Perehdytettava oppii ja omaksuu tyossa tarvittavat
tiedot ja taidot, jotka voivat erota jo opituista tavoita. Isommassa mittakaavassa
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kaksisuuntainen perehdyttaminen voi olla uuden tiedon jakamista tydyhteison kes-
ken seka samalla organisaation omien toimintatapojen kyseenalaistamista. Keskus-
teluissa kaydaan lapi mahdollisia kulttuurieroista aiheutuvia haasteita ja keinoja nii-
den ratkaisemiseksi. (Yli-Kaitala ym. 2013, 56.)

Kaksisuuntainen perehdyttaminen on suositeltavaa etenkin tyopaikoilla, joilla ei ole
aikaisempaa monikulttuurista taustaa. Sen voi ottaa kayttoon myos tyopaikoilla,
jossa monikulttuurisuus on osa arkea. Toimintamalli auttaa naita tyopaikkoja muis-
tamaan, etta tavat, jotka tuntuvat itsesaan selvilta, voivat olla toiselle vahemman
selvia toiminnan tapoja. Kaksisuuntainen perehdytys vahentaa jannitteita ja murtaa
ennakkoluuloja. Kaksisuuntaisen perehdyttamisen aikana voi korostaa, etta jokai-
nen tyontekija on sitoutunut tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistamiseen tyopai-
kalla. Organisaation johdon on viestittava selkeasti, etta syrjinta ole hyvaksyttavaa
missaan tilanteessa seka huolehdittava, etta yhdenvertaisuussuunnitelmaa toteute-
taan toimipaikassa. Toimintamalli auttaa uutta tyontekijaa sulautumaan tyoyhtei-
so0n ja sitoutumaan organisaatioon, mutta se huomioi myos olemassa olevan tyo-

yhteison tarpeet monikulttuurisuuden yleistyessa. (Yli-Kaitala ym. 2013, 55-71.)

Mentorointia ja tyoparityoskentelya voi kayttaa perehdyttamisessa apuna, jossa
mentori on uuden tyontekijan tukihenkilo, joka herattda luottamusta ja varmuutta
tyoskentelyyn seka pystyy tukemaan perehdytettavan ammatillisen osaamisen ke-
hittamista. Taman vuoksi mentorilta tulee tunnistaa tarvittavat tiedot, taidot, asen-
teet ja valmiudet suoriutua perehdyttamisprosessista. Mentorilla tulee olla myos
omaa mielenkiintoa tehtavaa kohti, jotta perehdytettavalle tulee tervetullut olo. (Yli-
Kaitala ym. 2013, 34-35; Joki 2021, 89.)

Tyoparityoskentely perustuu vapaaehtoisuuteen, jossa aloittava tyontekija tyosken-
telee yhdessa pitkaan toisen tyontekijan kanssa, jolle on kertynyt tyokokemusta ky-
seenomaisessa organisaatiossa. Tyontekija auttaa uutta tyontekijaa paasemaan
osaksi tyoyhteisda esimerkiksi pyytamalla yhteisille kahvi- tai lounastauoille seka
sopeutumaan uuteen tyoymparistoon ja -kulttuuriin. (Yli-Kaitala ym. 2013, 34-35;
Joki 2021, 89.)
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5 Tutkimuksen toteutus
5.1 Tutkimuskonteksti

Opinnaytetyon toimeksiantajana on Osuuskauppa Hameenmaa, joka on yksi 19:sta
itsenaisista alueosuukaupoista (S-ryhma a). Osuuskauppa Hameenmaa toimii Pai-
jat- ja Kanta-Hameen alueella ja on alueensa suurin yritys ja tydnantaja (Hameen-
maa a). Osuuskauppa Hameenmaalle kuuluu noin 168 000 asiakasomistajaa, joille
yritys tuottaa kilpailukykyisia etuja ja palveluja. Yrityksen toimintaa ohjaavat nelja
arvoa, jotka nakyvat yrityksen paivittaisessa toiminnassa. Nama arvot ovat ilahdu-
tamme asiakasta, toimimme vastuullisesti, kehitymme rohkeasti ja menestymme yh-
dessa. Yrityksen liiketoiminta-alueeseen kuuluu market-, tavaratalo-, erikoisliike-,

auto-, liikenne- seka majoitus- ja ravitsemiskauppa. (Hameenmaa b.)

Kokonaisuudessaan S-ryhma tarjoaa asiakkaillensa suomalaisen vahittaiskaupan
ja palvelualan yritysverkoston, jossa on yli 1900 toimipaikkaa Suomen alueella. S-
ryhman toiminnan tarkoituksena on tehda yhdessa parempi paikka elaa. Lisaksi
Suomen Osuuskauppojen Keskuskunnalla (SOK) on tytaryhtiditda muun muassa Vi-
rossa matkailu- ja ravintola-alalla. (S-ryhma a.) SOK:n tehtavana on edistaa ja ke-
hittdd osuuskauppojen ja S-ryhmaan kuuluvien yhteisdjen toimintaa, ohjata ja val-
voa resurssien tehokasta kayttoa (SOK-yhtyma 2022, 3).

Osuuskauppa Hameenmaan markettitoimialaan kuuluvat ketjubrandit muodostavat
yhdessa palveluverkoston, joka kattaa mahdollisimman hyvin jokaisen alueen asi-
akkaan erilaiset tarpeet. Markettoimialan ketjubrandeihin kuuluu Sale, S-market ja
Prisma, joista osa sijaitsee ABC-liikennemyymaldiden yhteydessa. (Hameenmaa c.)
Vuonna 2021 Osuuskauppa Hameenmaan markettitoimialaan vaikutti poikkeusajan
muuttunut ostokayttaytyminen, joka nakyi ostokertojen harvenemisella ja keskios-
tosten nousemisena. Hameenmaan vuoden 2021 liikevaihto oli 1054,1 miljoonaa
euroa ja markettitoimialan liikkevaihdon osuus koko liikevaihdosta oli 718,6 miljoonaa
euroa. Tulos oli kasvanut edellisvuoteen verrattuna 3 %. Marketkaupan strategiana
on sailyttaa hintakilpailukyky ja kehittaa inspiroivaa asiakaskokemusta. Investoinnit
keskittyvat olemassa olevan verkoston kehittamiseen ja uusimiseen niin verkossa
kuin kivijalkaliikkeissa. Kehittamistoimenpiteet suunnattiin usealle ketjubrandille ja
paikkakunnalle. Paijat-Hameeseen avattiin Prisma Syke ja Kanta-Hameeseen
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avattiin uudet S-market Jokioinen ja Jukola. Uudistuksia tehtiin yhteensa 12 eri paik-

kakunnalla S-market- ja Sale-ketjuissa. (Hameenmaa 2022.)

Osuuskauppa Hameenmaa konsernin koko henkilostomaara oli vuoden 2021 lo-
pussa 3263, joka on kasvanut 349 tyontekijalla edelliseen vuoteen verrattuna. Kai-
kista tyontekijoista 2087 tyoskenteli markettoimialalla, jonka henkilostomaara kasvoi
168 tyontekijalla vuoteen 2021 verrattuna. Markettoimialan henkilostd kattaa noin
64 % koko henkilostomaarasta ja tehden siita Hameenmaan suurimman toimialan.

(Hameenmaa 2022.)

Vuoden 2023 alussa Osuuskauppa Hameenmaa, TE-palvelut ja Hyria kaynnistivat
yhteiskoulutuksen Ukrainasta Suomeen tulleille tydnhakijoille, jonka tarkoituksena
on parantaa Suomessa tyollistymisen mahdollisuuksia (S-ryhma b.,118). S-ryhma
on Kiinnittanyt enemman huomiota tyOyhteisdjen monimuotoisuuteen vuodesta
2020 muun muassa laatimalla monimuotoisuussuunnitelman yhdessa edustajien
kanssa ja lisanneet tietoisuutta monimuotoisuudesta erilaisin koulutuksin. S-ryhma
on huomioinut eri vaesto- ja ihmisryhmien asemaa yksittaisin teoin, kuten pohtineet
uskonnollisten symbolien kayttoa osana tyOvaatetusta. Organisaation henkilostossa
on 84 eri kansallisuuden edustajia. (S-ryhma b., 114-115.)

5.2 Kaytetyt menetelmat

Tutkimusotteeksi on valittu laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimustapa, silla tarkoituk-
sena on tyontekijoiden kokemusten pohjalta vahvistaa kohdeorganisaation moni-
kulttuurisuutta tyoyhteisossa. Hirsjarven ym. (2009, 164) mukaan laadullisen tutki-
muksen tarkoituksena on selvittaa odottamattomia asioita, jonka vuoksi tutkimuksen
lahtdkohtana ei ole hypoteesien testaamista vaan yksityiskohtaista kohteen tarkas-
telua. Eskolan ja Suorannan (1998) mukaan laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan
sopivin aineistonkeruumenetelmien avulla ymparoivaa ymparistoa ja pyritaan ym-
martamaan seka kuvaamaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti tutkittavaa ai-
hetta. Naitd menetelmia ovat muun muassa teemahaastattelut, ryhmahaastattelut
ja osallistava havainnointi. Tutkimusote sopii hyvin tydhon, jossa haetaan aitoja ko-
kemuksia ja mielipiteita aiheeseen liittyen. Aineistonkeruumenetelmaksi valittiin tee-

mahaastattelut, jossa kaytetdan apuna puolistrukturoitua haastattelumuotoa.
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Teemahaastattelussa oleellista on etukateen paatetyt teemat, joiden mukaan haas-
tattelu etenee. Kasiteltavat teemat valitaan tutkimuksen teoriaosuuden pohjalta.
Teemahaastattelu on muodoltaan avoin ja keskustelunomainen tilanne, jotta haas-
tateltava paasee puhumaan avoimesti. Teemoihin tukeutuminen haastattelussa tuo
haastateltavan aanen esille ja ottaa huomioon ihmisten erilaiset nakemykset asi-
oista. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Kysymyksia ei ole muotoiltu tarkasti etukateen eika
kysymysten jarjestyksella ole valia, vaan ne voidaan esittaa eri jarjestyksessa tai
niitd voi jattaa tarpeen tullen kysymattakin. (Eskola & Suoranta 1998; Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006a.) Teemahaastattelu sopii tutkimuksen aineistonke-
ruumenetelmaksi, kun halutaan tietoa vahemman tunnetuista asioista ja tekijoista.
Teemahaastattelun hyddyt nakyvat haastattelutilanteen avoimuuden lisaksi tulosten
analysointi prosessin teemoittelu-vaiheessa, vaikka teemat eivat olisikaan samat

kuin teoriassa kaydyt aihealueet. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a.)

Hirsjarven ja Hurmen (2022) mukaan teemahaastatteluun kuuluu muutamia haittoja.
Teemahaastattelun valmistautuminen vie aikaa, koska aiheeseen taytyy perehtya
monipuolisesti, jotta haastattelun aihe-alueet vastaavat teoriaa. Liséksi haastatelta-
vien etsiminen, haastattelujen sopiminen ja toteutus vievat aikaa. Haastatteluaineis-
ton purkaminen eli litterointi on hidasta, koska vapaamuotoinen haastattelu sisaltaa
usein eparelevanttia tietoa. Haastateltavien vastaukset ovat alttiita sosiaaliselle suo-
tavuudelle, jossa vastaukset antavat todellista paremman kuvan toiminnasta, joka

voi heikentaa haastattelun luotettavuutta.

Puolistrukturoiduissa haastattelumuodossa kysymykset ovat haastateltaville samat,
mutta vastausvaihtoehtoja ei ole sidottu (Hirsjarvi & Hurme 2008). Haastattelu kulki
seka kysymyspatteriston etta haastatelluilta saatujen vastausten varassa, joten
joustavuuden ja tilannekohtaisten ratkaisujen kayttaminen oli oleellista tarvittavien
tietojen saamiseksi. Etukateen paatetyt kysymykset toimivat haastattelun tukena,
jotta jokaisesta aihe-alueesta kaytiin samat paaasiat |api eri haastateltavien kanssa.
Haastattelurungon kysymykset pohjautuivat opinnaytetydssa kaytettyyn teoriatie-
toon seka opinnaytetyolle asetetuille alatutkimuskysymyksiin.

Haastattelurunko oli jaettu teorian pohjalta kolmeen aihe-alueeseen, jotka olivat mo-
nikulttuurisuus, yhteisollisyys ja perehdyttaminen. Kysymysten muotoilu mahdollisti

vastaajien omien ajatusten ja kokemusten esille tuomisen omilla sanoilla.
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Kantasuomalaisille ja maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille muokattin omat
haastattelurungot, koska samoja kysymyksia ei voitu kysya kaikilta tyontekijoilta.
Esimerkiksi maahanmuuttajataustaisten haastattelulomakkeen kysymyksissa ko-
rostettin enemman oman kulttuurin, uskonnon ja kielen vaikutusta tyontekoon.

Haastattelurungot ovat nahtavissa liitteissa 1 ja 2.

Laadullisen tutkimuksen kohderyhma valitaan harkinnanvaraisesti eika satunnais-
otantana (Eskola & Suoranta 1998). Taman tutkimuksen kohderyhman tyontekijat
valittin Osuuskauppa Hameenmaan edustajan ja toimipaikkojen esihenkildiden
kanssa, jolloin varmistettiin, ettd haastateltavia oli monipuolisesti erikokoisista toimi-
paikoista. Aineistoa kerattiin kohdeorganisaation markettoimialan tyontekijoilta,
jossa monikulttuurisuus oli osa tyoarkea. Kohderyhman valintaa rajasi jonkin verran
perusjoukon niukkuus, koska maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita oli rajoitettu
maara. Valitun kohderyhman tyontekijat haastateltiin kasvotusten toimipaikoissa tai
Microsoft Teamsin valityksellda rauhallisissa ymparistdissa. Haastattelut kestivat
noin tunnin. Litteroiduissa tiedostoissa fontti oli Calibri, fonttikoko 11 ja rivivali 1.
Litteroinnin jalkeen haastatteluista kertyi yhteensa 143 sivua dataa. Haastateltavat

on erotettu toisistaan H1-HG6, jotka nakyvat taulukossa 1 taustatietojen kanssa.

Kasvotusten va Datan maara
HaaStateItava m e - AjankOhta “ i i
etand litteroituna

Lahi-ita Kasvotusten 14.3.2023 1 tunti 5 minuuttia 20 sivua

H2 Vali-Amerikka Kasvotusten 14.3.2023 1 tunti 10 minuuttia 23 sivua
H3 I1ta-Eurooppa Microsoft Teams 15.3.2023 1 tunti 21 minuuttia 28 sivua
H4 Suomi Microsoft Teams 16.3.2023 55 minuuttia 24 sivua

H5 Suomi Microsoft Teams 22.3.2023 1 tunti 1 minuutti 25 sivua
H6 Eteld-Aasia Microsoft Teams 24.3.2023 54 minuuttia 23 sivua
Yhteensa 143 sivua

Taulukko 1. Haastateltavien kuvaus
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5.3 Aineiston analysointi

Jokainen haastattelu aanitettiin tulosten litterointia ja analysointia varten. Kasvotus-
ten toteutetut haastattelujen nauhoitteet litteroitiin eli purettiin tekstiksi kayttaen
Wordin automaattista litterointityOkalua. Microsoft Teams -sovelluksessa oli oma
transkriptiotyokalu, joka kasikirjoitti haastattelun aikana puhetta. Taman jalkeen
transkriptio voitiin tallentaa Microsoft Word -tiedostoksi. Valmiiksi tehtyjen litteroin-

tien avulla aineiston analysointi ja teemojen esilletuominen on helpompaa.

Kvale (1996) on laatinut kuusi lahestymistapaa analysoidessa aineistoa. Yhdessa
lahestymistavassa aineistoa tulkitaan litteroidusta aineistosta, jossa aineisto jarjes-
tetaan seka sen rakentuminen tuodaan esiin. Taman jalkeen aineistoa selvenne-
taan eli aineistosta poistetaan asiaan kuulumattomia osia, kuten toistoja ja ei-olen-
naisia seikkoja. Varsinaisessa analyysissa luokitellaan, tulkitaan aineistoa ja etsi-
taan narratiivia. (Hirsjarvi & Hurme 2022.) Aineistoa selventaessa on korjattu pu-
hetta niin, ettda se on ymmarrettavaa heikon suomen kielen vuoksi. Yksi haastatte-
luista kaytiin kokonaan englannin kielelld, joten tutkimuksessa kaytetyt haastatelta-

van sitaatit on kdannetty suomeksi.

Litteroitujen aineiston analyysimenetelmana kaytettiin teemoittelua, joka on luon-
teva tapa analysoida teemahaastatteluja, mikali tarkalle purkamiselle ei ole syyta.
Teemoittelussa aineistoista kerataan keskeisimmat teemat, jotka joko erottivat tai
yhdistivat haastateltavia. Aineistosta keratyt teemat nojaavat osittain tutkimusongel-
miin ja teemahaastattelun aihealueisiin, mika on oletettavissa. (Eskola & Suoranta
1998; Hirsjarvi & Hurme 2022.) Keskeiset teemat kerattiin Microsoft Word tiedos-
toon teemahaastattelun kolmen aihealueen mukaisesti ja jokaisen aiheen alle kopi-
oitiin haastateltavien sitaatit. Tassa vaiheessa jokaisen aihealueen alle muodostui
viela viisi paateemaa, jotka ovat esitelty kuviossa 6 teemojen sisaltamien ominais-
piirteiden kanssa. Loydettyja teemoja tuettiin teemahaastattelusta lainatuilla sitaa-
teilla.
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CEIEL Teemojen ominaispiirteet

Erilaisuuden arvostaminen ja kunnioittaminen, ennakkoluulojen
ja asenteiden murtaminen seka yhdenvertaisuus

Monikulttuurisuuteen suhtautuminen

Monikulttuurisuuden haasteet Kulttuurilliset ja uskonnolliset erot

Esihenkilon, tydyhteison ja luottamuksen merkitys ja kielimuurin

Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus T

Palautteenanto Eri palautteenantokulttuurit

Viestinnallinen haaste, rersurssit, yksilokohtainen
perehdyttdminen

Yksilokohtainen perehdyttaminen

Kuvio 6. Tutkimuksen tulosten teemat

5.4 Tulokset
5.4.1 Monikulttuurisuuteen suhtautuminen

Monikulttuurisuuden arvostaminen ja kunnioittaminen kuuluu jokaisen yksilon oi-
keuksiin huolimatta kulttuuritaustasta tai kansallisuudesta. Haastatteluista selvisi,
ettd monikulttuurisuuden tuomia mahdollisuuksia arvostetaan ja erilaisuutta kunni-
oitetaan, mutta kohdeorganisaatiosta 16ytyy myos ennakkoluuloja ja epaasiallista

kohtelua maahanmuuttajataustaisia kohtaan.

No se ehké néyttdytyy enemmdénkin positiivisena ja mahdollisuuksina. Etta kun
miettii ettd mitd enemman meita on erilaisia ihmisié erilaisista taustoista, niin

se on enempikin rikkaus. (H4)

Mun kokemus oli tosi hyvd kokemus. Esimerkiksi mun kieli oli tosi heikko en-
simmaéisen vuoden ajan. En ymmértényt paljon tai en osannut puhua paljon. —
— He olivat avuliaita ja ystévéllisia. Méa ajattelin, ettéa taalla X oli tosi hyvét tyén-

tekijat ja monikulttuurisuuteen suhtaudutaan hyvin. (H1)

Toiset hirvedn avoimin mielin, mutta sitten on vahan sellaistakin, etta vieraste-

taan ja jatetdén ehké kertomatta ja ottamatta jossain kohtaa huomioon. (H5)
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5.4.2 Monikulttuurisuuden haasteet

Kirjoittamattomat saannot eivat ole itsestaan selvia toisesta tyokulttuurista tulleelle
henkilolle. Osa tyontekijoista kertoi, ettda suomalaisen tyOkulttuurin normeja opete-
taan ammatillisen koulutukseen valmentavassa koulutuksessa. Haastattelusta kavi
ilmi, etta opitut tavat, kuten tiedottaminen ja ajankaytto voivat tuoda haasteita moni-
kulttuurissa tyoyhteisossa. Kantasuomalaiset tyontekijat mainitsivat, etta kaikki eivat
koske vain maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita vaan tiedottamisen valinpitamat-

tomyytta nakyy myos kantasuomalaisten tyontekijoiden keskuudessa.

Ei niinku ymm@rretd sen asian térkeytta, ettd miten térkeété on esihenkilblle
tai jollekin tiimin vetéjélle kertoa siité, ettd hei mé en tdnaéan tule tai ettd mun
taytyy ténéén ldhted aikaisemmin, ettd se niinku tiedottaminen on vahéan niinku
ehkéd vieraampaa heille kuin mitd meille kantasuomalaisille. Toki me kan-
tasuomalaiset ollaan sellaisia, etté livistetéén heti kun péésee vain ldéhteméan.
(H5)

Oikeastaan suhde aikaan on omassa kulttuurissa erilainen (kuin Suomessa).
Jos joku sanoi, etts tyot alkavat yhdekséltd aamulla niin tybpaikalle saavutaan
kello 9.15. — — Olen kuitenkin oppinut tdmén aikaisemmissa tydpaikoissa Suo-
messa, joten se ei ole ollut ongelma tyéskennellesséni Hdmeenmaalla. (H6)

Monessa kulttuurissa uskonnolliset normit voivat nakya tyOpaikan arjessa ja vaikut-
taa tyoskennellessa ja nain aiheuttaa haasteellisia tilanteita ty0elamassa tai estaa
yhteishengen rakentumista. Haastattelusta kavi ilmi, etta alkoholin kayttaminen ja
kasittely seka uskonnollisiin juhliin osallistuminen on vastoin uskonnollisia sdantoja.
Osa tyontekijoista korosti, ettd nama ovat viela pienia normeja, jotka nakyvat, mutta
ettd maahanmuuttajataustaiseen maara tulee kasvamaan tulevaisuudessa, jolloin

my0s kulttuurien ja uskontojen erot tulevat nakymaan tyopaikoilla yna enemman.

Meidén uskontomme liittyy vahvasti kulttuuriin ja esimerkiksi kotimaani uskon-
nossa on kielletty kdyttaa tai myydé alkoholia. Ja kun mé aloitin tdssé ty6sséni
niin m& huomasin, etté pitaé laittaa alkoholia hyllyyn ja jarjestella néita. Mietin,

etté pitdéko jatkaa tdssé toissé tai pitédéko siirtyd pois tésté tehtdvéstéd ——. (H1)

Mun uskonto kieltda uskonnolliset juhlat. Se on tota uskonnollinen juhla esi-
merkiksi pikkujoulu ja mé& en voi osallistua sen takia. M& kylld haluaisin
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osallistua, jos se on vaikka toisen niminen esimerkiksi ystévien juhla tai tyéka-
vereiden juhla, mutta kun nimi on pikkujoulu niin tietenkdén méa en sen takia
osallistu tai juhli. (H3)

5.4.3 Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus

Tyontekijoiden puheissa korostui esihenkilon, tyoyhteison, yhteisen kielen ja luotta-
muksen merkitys edistaessa yhteisollisyytta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta. Haas-
tatteluista kavi ilmi, etta esihenkild on enemman tai vahemman tyontekijoiden
kanssa vuorovaikutuksessa paivan aikana. Kaikki maahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijat eivat ole tietoisia omasta esihenkilostaan.

Se oli tosi hyvéa, koska hén (esihenkild) tuli puolen tunnin vélein kysymé&én mi-
nulta, etté tarvitsenko apua ja ohjeisti minua. Ja jos minulla on vaikeuksia tai

jJotain — — mé Kkysyin h&nelté ja hén vastasi ystévéllisesti. (H1)

Ensimmaéisen, noin kahden kuukauden aikana, en tiennyt kuka oli pomoni,
koska mé& puhuin vain X kanssa tai X kanssa. Sitten yksi péivd méa kysyin télté
tybkaverilta ” Kuka on pomo?” Hén sanoi "X on pomo, etké sé& tiennyt?” (H2)

Haastatteluista kavi ilmi, etta tydyhteison sisainen toimivuus ja vuorovaikutus vaih-
telee toimipaikoittain. Tyontekijoilla oli erilaisia kokemuksia siita, kuinka muu tyoyh-
teisO kohtelee ja arvostaa heita. Tyontekijat mainitsivat haastattelussa, etta yhteinen
tekeminen vapaa-ajalla voi parantaa yhteisollisyytta ja auttaa tyokavereihin tutustu-

misessa.

Joskus mé sanoin jotain, mutta se yli vééaré idea tai ei hyvéa idea, mutta kuiten-
kin tybkaverit kertoivat, miksi se ei ole hyvéa idea tai miksi emme pysty toteut-
tamaan tat§ ideaa. Mutta kuitenkin he arvostavat minua, kun kerron idean tai

sanon jotain. (H1)

No ilmapiiri on vaihtelevainen, etté alkuun vanhempien tydntekijéiden kanssa
kanssa oli vaikea tehdé téitd. M& en edes puhunut heidén kanssaan, jos méa
néen heidan eleistaén, etta ala tuu, mutta nuorten ihmisten kanssa, joiden

kanssa oltiin tekeméssé samoja hommia, etté ne oli ihan jees. (H3)
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Joskus tuntuu silté, etta he eivét halua puhua kanssani. Se voi johtua siita, etta
heilld on huono péivé tai on huono hetki. — — joskus he eivét sano edes moi tai
mitéén. (HO)

Haastatteluista kavi ilmi, etta kielimuuri aiheuttaa haasteita yhteenkuuluvuuden tun-
teen rakentamisessa ja muihin tyontekijoihin tutustuessa. Tyontekijat kertoivat, etta
vuorovaikutus ei ole samanlaista esimerkiksi englannin kielella. Heikko suomen kieli
aiheutti usealle tyontekijoille epavarmuuksia tydsuhteen alussa, jonka vuoksi he py-
syivat omissa oloissaan. Maahanmuuttajataustaisten omat epavarmuudet on hyva
tunnistaa, jotta niihin voidaan reagoida ja keksia luovia ratkaisuja. Yhteisollisyyden
rakentaminen ei kuulu vain uudelle tyontekijalle, vaan koko tyoyhteisdlle ja organi-
saatiolle.

Jos osallistuisin epévirallisiin tapahtumiin uskon, etté tuntisin oloni kiusal-
liseksi, kun kaikki puhuvat suomea enkd ymmaértéisi heitd. — — Jonkun téytyy
aina kadantéé minulle. Jos joku ei osaa kdantéaé englannin kielelle, niin voimme

kéyttéé Google kédéntéjaa apuna. (H6)

Tunnen oloni vdhén ulkopuoliseksi, koska vaikka ymmartaisinkin, mitd he pu-
huvat, joskus he vitsailevat ja kirjoittavat jotain vitseja, ja miné jopa kddnnén

ne toiselle kielelld. Mutta se ei tule olemaan niin hauskaa. (H6)

No alkuun halusin olla ihan niin kun ndkymétén ihminen. Tied&tké sé, ettd mé
en halua, ettd kukaan huomaa niita, ettd kun suomen kielitaidot on tosi heik-
koja ja mééa en ymmarré tota puhekielta, sitten vaan seison ja katselen, etté
mit4 tapahtuu — —. (H3)

Kielimuuri heratti haastatteluissa paljon keskustelua kantasuomalaisten keskuu-
dessa, koska maahanmuuttajataustaisen suomen kielen taito on usein heikkoa tyo-
suhteen alkuvaiheessa. Puheissa korostui se, etta englannin kielen taitoa tulee vah-
vistaa kantasuomalaisten keskuudessa, varsinkin ammattisanaston suhteen. Li-
saksi pahimmassa tilanteessa heikkoa suomen kielen taitoa voidaan vaarinkayttaa,
jolloin maahanmuuttajataustainen tyontekija tukeutuu vain englannin kielen ymmar-

tamiseen.

— — Se vaatisi multa sen, ettd mun tarvitsisi vahvistaa niinku alan sanastoa.

Koska nyt jos pitéisi ruveta ruokatoreilla puhumaan englantia niin en muista
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mik& muikku on — — on paljon sellaisia sanoja ruokatorilla mita koulussa eng-

lannintunnilla ei ole tullut vastaan. (H4)

— — joidenkin kanssa on hirvittdvén helppo tulla toimeen ja he niinku haluaa
ymmaértaa mita heille niinku opetetaan ja perehdytetédén, mutta sitten taas toi-
set tavallaan piiloutuu sinne sen taakse, ettd kun méa en osaa sun kielta niin
mun ei tarvitse vahéat vélittda siita, ettd mitd s& sanot. — — mun mielestd se
pitéisi olla niinku sellaista vuorovaikutteista ettd méa osaan englantia. Mutta sun

pitédé osata myds suomee. (H5)

Haastatteluista nousi esiin suomenkielenkurssit, joita maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat ovat kayneet tai kayvat tdiden ohella. Maahanmuuttajataustaisen tyosuh-
teen alussa tyOyhteison tulee hyvaksya kielimuurin asettamat rajoitteet. Haastatte-
luista kavi ilmi, ettd suomenkielenkursseilla opetetaan vain kirjakielta ja yleissanas-

toa, jolloin puhekieli, murteet ja ammattisanasto jaavat itseopiskeltavaksi.

Haastatteluissa keskustelimme siita, milloin maahanmuuttajataustainen tyontekija
tunsi olevansa osa tyOyhteisda ja kuinka luottamuksen rakentuminen vaikuttaa
omaan yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Ajallisesti tyontekijoilla kesti puolesta vuo-
desta vuoteen sopeutua tyoyhteisdon ja tuntea itsensa osaksi tyoyhteisda. Haastat-
teluista korostui luottamuksen merkitys taman ajanjakson aikana. Luottamuksen

osoittaminen paransi tyontekijan tyoniloa ja motivaatiota.

No mé luulen sen, etté kun tiesi véhdn enemmaén ja monipuolisemmin taélla
kaupassa. Mé tein ihan kaikkia vuoroja. Ja moni ei tiennyt, kun teki vaan yhta
vuoroa. Nehén kysy, ettéd mites tdm& homma toimii, vaikka ei ennen Kysynyt
Ja siis se tuntui siltd, ettd mé oon ehké vdhan kasvanut teidén silmisséa. (H3)

Kantasuomalaisten kanssa keskustellessa luottamuksen merkityksesta nousi valin-
pitamattomyytta tyota kohtaan, kun kirjallisia ohjeita ei viela ollut kaikkien nakyvissa.
Tama haaste oli kuitenkin myos nahtavissa osan kantasuomalaisen tyontekijan kes-
kuudessa.

Meilla ei ollut viela tybohjeet kirjoitettuna puhtaaksi — — niin sitten meinasi olla
meno véhén sellaista, ettéd tehdédén védhén mita huvittaa. Tai sitten jatetdan
védhén niinku tekemétta. Ajateltiin varmaan sillain, ettd mé en niinku valita tai

mé en huomaa, ettd jaa tekemétté asioita. No siihen mé kyllé palasin aika
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nopeasti ja nyt meilld on tybohjeet seinéllé ja kdrryssé ja joka paikassa etta nyt

el voi sanoa, ettd en ma tiedd minkd ohjeen mukaan ma tekisin. (H5)
5.4.4 Palautteenanto

Saannodllinen palautteenanto oli osan maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kes-
kuudessa tuntematon kasite. Nailla tyontekijoilla ei ole ollut suomalaisen tyokulttuu-
rin mukaista palautteenantokulttuuria kotimaassaan. Tyontekijat kokivat palautteen-
annon toteutumisen eri tavalla, jossa joillakin palautteenanto on paivittaista, kkun

taas joillakin sita ei juurikaan ole.

Suomessa on tdma kulttuuri, mutta kotimaassani ei anneta palautetta. Siella
tydntekijat eivat anna palautetta, mutta jos esimiehellé on jotain, hdn sanoi
suoraan, mutta hdn ei sano ystavéllisesti. — — Se oli uusi asia mulle. Ja se oli

hyvé ja positiivinen asia. (H1)

Normaalisti saan palautetta ainoastaan silloin, kun on jokin ongelma. Jos en

saa lainkaan palautetta niin uskon, ettéa olen suoriutunut tyésté hyvin. (H6)

Kantasuomalaisten kanssa kavimme keskustelua siita, kuinka maahanmuuttaja-
taustaiset antavat palautetta muille seka kuinka he vastaanottavat palautteen.
Haastatteluissa korostui miellyttdmisen kulttuuri ja se, etta palautetta ei aina osata

ottaa oikealla tavalla vastaan, kun ei ole tottunut rakentavaan palautteeseen.

Maahanmuuttajataustaiset kun ovat hirvittdvan kohteliaita. Heilld niinku se
miellyttdminen on se juttu. Niin kuin korostuu, suomalainen on aina vdhén
semmoinen, etta tokséyttada, kun se antaa palautetta. Ulkomaalaistaustaisilta,
oli se sitten positiivista tai negatiivista, niin se tulee kyllé aina hirvittédvéan ysté-
véllisesti. (H5)

Huomaa myds sen, etté siitd on ehké& ensin saattanut olla havaittavissa, etté
ihan kun h&n olisi vdhén, ettd eikd hdn nyt osannut tarpeeksi hyvin, ettd ehké
véhén niinku henkilbkohtaisesti ottanu sen. Sitten, kun kertoo ettd minké takia
tai ettd miten voi tehdé toisin tai miten kannattaa tehd& tai miten saa tehdé.
Sitten huomaa, etta sitten hdn ymmértda sen, ettd se ei ole henkilbkohtaista.
(H4)
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5.4.5 Yksilokohtainen perehdyttaminen

Maahanmuuttajataustaisten kanssa puhuessa perehdyttamisesta korostui viestin-
nallisten haasteiden lisdksi muun muassa havainnollistavien apuvalineiden kaytto
ja perehdyttamisen seurantakeskusteluiden toteutuminen kaytannossa. Maahan-
muuttajataustaisilla oli haasteita ymmartaa suomenkielisia ohjeita ja puhetta, mutta
tyontekijat olivat itse ratkaisseet taman oma-aloitteisesti ottamalla videoita tai kaan-
tamalla ohjeet omalle aidinkielelleen. Tyontekijat kertoivat, etta yksinkertaiset sanat
ja lauseenrakenteet auttoivat perehdyttamisprosessin aikana ymmartamaan ohjeita

paremmin.

No min& muistan, etté perehdytys sujui tosi hyvin. Min& sain kaikki materiaalit
paperiversiona, ettd ma voin lukea niitéd kotonakin, ettd ma tulkkaan ne omalle

aidinkielelle sanakirjan avulla. Silloin en ké&yttényt tuota google kdantéja. (H3)

Havainnollistavien valineiden, kuten kuvien ja videoiden, kayttda on hyodynnetty
jonkin verran perehdyttamisprosessin aikana tyosuhteen alkuvaiheessa tyontekijoi-
den mukaan. Tyontekijoilla oli erilaisia kokemuksia havainnollistavien valineiden
kaytosta. On mahdollista, etta tyontekijoille ei ohjeistettu riittavasti mahdollisista vi-
deoista, joita kohdeorganisaatio tarjoaa tai sitten toimipaikoilla on erilaiset toiminta-
tavat. Haastatteluista kavi ilmi, ettd kuvien ja videoiden hyédyntadminen osana pe-
rehdyttamisprosessia auttaisi heita oppimaan tyotehtavat selkedmmin ja nopeam-

min.

Mé& huomasin sen, etta sielld on taukohuoneessa taululla papereita ja pienia
vihkoja ja ohjeita, jos vaan viitsii lukea ja katsella ja ehké jokaiselle tehtavélle

sielld on joku ohje, mutta mé& en huomannut tt4 ensimmaisissé vuorossa. (H1)

Kun ma aloitin taélla, — — ma otin itse videon siitd, miten han teki, mitd han
puhui ja teki asian ja sitten mé katsoin sitd. Mé& opin sen. Se video auttoi paljon
— —. Ja sitten mé voin katsoa sit& kotona. (H2)

Vaikka en ymma@rtéisi kaikkea kirjallisesta ohjeesta niin kuvien avulla saisin

Jotain vihjettéa siitd, kuinka toimia tai ymma@artéisin asian edes osittain. (H6)

Kantasuomalaisten kanssa taméa aihe heratti keskustelua, siitd kuinka itse haluaisi

oppivan uusia tyotehtavia taysin uudessa tydymparistossa. Haastattelussa nousi
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idea, etta mita jos videoissa olisi tekstitykset englannin kielella, joka auttaisi ohjeiden

ymmartamisessa.

— — jos miettii sitéd kautta, ettéd miten itse oppisi toisella kielella tai niinku mé
kddnnén sen niin péin, ettd miten méa haluaisin, ettd mut opetettaisiin. Tai ett4
Jjos mé& muuttaisin Saksaan. Joku perehdyttéisi mua, mutta saksaksi niin miten

mé& oppisin niinku parhaiten. (H4)

Perehdyttamisprosessin jalkeistd seurantakeskustelua ei ole pidetty haastatteluun
osallistuneiden toimipaikoissa, paitsi yhdessa, jolla oli positiivisia vaikutuksia tyon-
tekijan tydmotivaatioon ja hyvinvointiin. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd keskustelu on
ollut paaosin ohimennen tulevia kysymyksia siita, kuinka tyoskentely sujuu. Naissa
keskusteluissa ei kay ilmi niitd epakohtia tai epaselvyyksia, joita uusi tyontekija on
kohdannut ty0suhteen alussa.

Se oli uusi asia mulle. Ja se oli hyvé ja positiivinen asia. Se anto mulla hyvén

fiiliksen, kun mé keskustelen esimiehen kanssa ja se on térkeé asia. (H1)

Perehdyttamisprosessiin kaytetty aika ja tyontekijoiden maara vaihtelivat toimipaik-
kojen valilla. Tyontekijoiden mielesta perehdyttamiseen oli kaytetty liian vahan ai-

kaa. Toisaalta perehdyttamisen aikana naytettiin tyotehtavat useaan otteeseen.

Se olisi voinut olla pidempi aika. Ehké& se yks péivéa, ja mun mielestd he ei
olleet, kun muutamia tunteja perehdyttdméssa. Ja se on mun mielesté aika

védhésen. (H5)

Se oli hyvé asia, ettd hdn naytti sulle ehké 10 kertaa. Han antoi ohjeet sinulle

monta kertaa. Ja aina ystavéllisesti. (H1)

Kantasuomalaiset tyontekijat, jotka ovat ollut mukana perehdyttamassa maahan-
muuttajataustaisia tyontekijoita pitavat tapana kysya tyontekijan tavoista oppia. Nain
tyontekijalle voidaan rakentaa yksilokohtainen perehdyttdminen, jossa huomioidaan
yksilon omat tarpeet.

Tykkéén ensin selvittéda, ettd miké on uuden tybntekijén tapa oppia, etté op-
piiko hén, ettéd hén kuulee ja katsoo vai oppiiko hén niin, etté tekee itse, koska
itselléni on tosi hankala oppia vain kuulemalla. (H4)
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Voi olla niinkin, etta ihmisellé on lukihéirié tai muuta. Ei ehka osaa lukea tai ei
ymmérrd lukemaansa tai jotain. Se on Vélilla meille niin itsestéén selvaa, etta
joo, ettéd me vaan tuosta luetaan ja ymméarretéén kaikki, mutta se ei se ole niin.
(H5)
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6 Pohdinta ja johtopaatokset
6.1 Tavoitteiden ja tulosten pohdinta

Tutkimuksen tavoitteena oli tunnistaa keinoja, miten vahvistaa monikulttuurisuutta
kohdeorganisaation tyoyhteisossa yhteisollisyyden ja perehdyttamisen nakokul-
mista seka arvioida, kuinka monikulttuurisuus otetaan vastaan toimipaikoissa.
Haastattelujen perusteella toimipaikkojen suhtautuminen monikulttuurisuuteen, yh-
teisollisyys ja perehdyttamisprosessit vaihtelevat toimipaikoittain. Haastatteluista
nousi esiin monia kehittamistarpeita, mutta myds onnistumisia, jotka kannattaa ot-
taa osaksi tydarkea. Kehittamistarpeet ovat talla hetkella pienia, mutta monikulttuu-

risuuden yleistyessa nama asiat voivat nayttaytya suurempina haasteina.

Tutkimustulosten perusteella monikulttuurisuuteen suhtaudutaan kunnioittavasti ja
erilaisuutta pidetaan enemman rikkautena ja mahdollisuuksina kuin haasteena tyos-
kentelylle. Tutkimustuloksista selvisi kuitenkin, ettda kantasuomalaisten keskuu-
dessa on havaittavissa epaasiallista kaytosta ja ennakkoasenteita maahanmuutta-
jataustaisia kohtaan. Epaasiallinen kaytos tai epaasialliset kommentit eivat ole maa-
hanmuuttajataustaisten tietoisuudessa. Keskeiseksi puheenaiheeksi muodostui se,
kuinka tyoyhteisda tulisi tiedottaa paremmin monikulttuurisuuden mahdollisista
haasteita ja kuinka ratkoa niita.

Yli-Kaitalan ym. (2013, 15) nakemyksen mukaan monikulttuurisuus opettaa suvait-
sevuutta ja erilaisuuden hyvaksymista, mutta saattaa myos aiheuttaa jannitteita
tyontekijoiden valille, kun tavat toimia ja viestia eivat kohtaakaan. Vartian ym. (2007,
13) tutkimuksen mukaan tyoyhteisot tarvitsevat tietoa tydelaman monikulttuurisuu-
desta, jotta maahanmuuttajataustaisten ja kantasuomalaisten tyontekijoiden yh-
teensovittaminen onnistuu ja yhteistyo voi rakentua. Nama nakemykset tukevat ta-
man opinnaytetyon tutkimustuloksia.

Monikulttuurisiin haasteisiin tiivistyi omaan kulttuuriin, tyokulttuuriin ja uskontoon liit-
tyvat eroavaisuudet ja kuinka ne pitaisi ottaa huomioon tydskentelyssa. Tutkimus-
tulosten perusteella itse tyoskentelyyn vaikuttivat eniten tyokulttuurien eroavaisuu-
det ja uskontojen asettamat saannot, kuten alkoholin kasittely. Lisaksi tutkimustu-
lokset kertovat, etta naiden tekijoiden huomioiminen esimerkiksi tyotehtavien jaossa

on huomioitava entista paremmin. Vartian ym. (2013, 183) tutkimuksessa
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korostettiin, ettd tukeakseen maahanmuuttajataustaista tyontekijga on keskustel-
tava tydsuhteen alkuvaiheessa mahdollisista epaselvyyksista tai vaikeuksista kos-
kien tyotehtavia tai organisaation toimintaan liittyvista kaytannoista, ja ratkaista
nama. Tama tutkimuksen tulos tukee opinnaytetyotyon tutkimustuloksia.

Merkittavin yhteisollisyyteen vaikuttava tekija oli sujuva vuorovaikutus ja yleinen il-
mapiiri  tyoyhteisossa. Tutkimustulosten perusteella maahanmuuttajataustaisten
omat epavarmuudet vaistyvat, kun tyOyhteiso ottaa tyontekijan vastaan samalla ta-
valla kuin kantasuomalaisenkin. Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan osallistami-
nen keskusteluun tai yhteisiin tapahtumiin edistdaa myonteisen yhteisollisyyden ra-
kentamista. Paasivaaran ja Nikkilan (2010, 138) mukaan raikas tyoilmapiiri vaikut-
taa yhteisOn sisaiseen toimintaan ja tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tahan tydilma-

piiriin vaikuttaa nimenomaan toimintatavat ja toisten kohtelu.

Tutkimustuloksessa korostui se, etta palautteenanto vaihtelee suuresti toimipaikko-
jen valilla. Maahanmuuttajataustaiset kaipaavat lisda palautteenantoa tyoskente-
lyynsa, jotta voivat kehittya tyossaan. Yli-Kaitalan ym. (2013, 37) nakemyksen mu-
kaan palautteenanto varmistaa oppimisen ja riittava myonteinen palaute auttaa epa-
varmuuksien ylitsepaasemisemissa. Tama nakemys tukee tutkimustuloksissa nous-

sutta aihetta.

Perehdyttamisesta keskusteltaessa korostui inmisten eri oppimistavat ja kuinka ne
tulee huomioida perehdyttamisprosessin aikana. Jotkut saattavat tarvita suullisen
ohjeistuksen lisaksi kirjallisia ja havainnollistavia kuvia tai perehdyttamiseen tulee
varata enemman aikaa tai tiettya kielta puhuvia tyontekijoita opastamaan. Tutkimus-
tuloksista ilmeni my0s, etta perehdyttamisen seurantaa ei toteutettu toivomalla ta-
valla. Joen (2021, 92-96) mukaan havainnollistavat tukimateriaalit auttavat varmis-
tamaan oppimisen ja edistavat tyontekijan oppimista. Onnistuneeseen perehdytta-
miseen kuuluu vuorovaikutus esihenkilon ja tyontekijan valilla, jotta tyontekijalle tu-
lee arvostettu olo ja tyontekija voi kertoa mahdollisista epakohdista ja lisatuen tar-

peesta.
6.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimustuloksista saatiin kaytannonlaheisia vastauksia opinnaytetyon paatutki-

muskysymykseen "Miten monikulttuurisuutta voidaan vahvistaa tyoyhteisossa?” Eri
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kulttuurien erojen tuomat mahdollisuudet ja haasteet tulevat ndkymaan lahivuosina
enemman, kun monikulttuurisuus yleistyy tyopaikoilla. Keskeistad monikulttuurisuu-

den vahvistamisessa on kiinnittad huomiota tarpeisin niin yksilo- kuin yhteisotasolla.
Miten monikulttuurisuuteen suhtaudutaan tyoyhteisossa?

Ensimmaisella alatutkimuskysymyksella etsittiin tietoa siita, miten monikulttuurisuu-
teen suhtaudutaan tydyhteis0ssa ja kuinka kulttuurinen erilaisuus otetaan vastaan.
Tutkimustulosten mukaan kantasuomalaiset kokivat monikulttuurisuuden rikkau-
tena, kun erilaiset taustat ja nakemykset tuovat moninaisuutta tyoyhteisoon. Tyoyh-
teisoissa on kuitenkin nakyvissa ennakkokasityksia maahanmuuttajataustaisia koh-
taan, joka nakyy tybelaman arjessakin, mutta tama ei ole tutkimuksen mukaan maa-
hanmuuttajataustaisten tietoisuudessa. Tutkimustulosten perusteella maahanmuut-
tajataustaiset kokivat, ettd heidan erilaisuuttansa kunnioitettiin ja se hyvaksyttiin
huolimatta heikosta suomen kielesta. Keskeisinta monikulttuurisuuteen suhtautumi-
sessa on hyvaksya erilaiset osaamiset ja taidot, joita tydarjessa tarvitsee ja 10ytaa
yhteinen tapa tyoskennella.

Mita tyoyhteiso voi tehda monikulttuurisuuden tyoyhteison hyvaksi?

Toisella alatutkimuskysymyksella haettiin vastauksia siihen, mita tyOyhteisd voi
tehda yhteisollisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunteen rakentumisen hyvaksi. Tutki-
mustulosten mukaan avoin vuorovaikutus, osallistaminen ja luottamuksen osoitta-
minen auttaa rakentamaan yhteisollisyytta. Naiden lisaksi ajan kanssa syntyy yh-
teenkuuluvuuden tunne, kun omat epavarmuudet, kuten suomen kielen taito on pa-
rantunut ja tyotehtavat selkeytyneet. Yhteinen kieli on valttamatonta loytaa tyonte-
kijoiden valille jonkinlaisen vuorovaikutuksen saamiseksi. Avoin vuorovaikutus, kie-
limuurista huolimatta, vaatii rohkeutta muilta tyontekijoilta. Osallistaminen yhteisiin
keskusteluihin ja tapahtumiin auttaa maahanmuuttajataustaista verkostoitumaan ja
tutustumaan muihin tyontekijoihin ja toisin pain. Luottamuksen osoittaminen edistaa

sitoutumista tyohon ja lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta entisestaan.
Miten kehittaa perehdytysta maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kohdalla?

Viimeisen alatutkimuskysymyksen avulla selvittiin niita tekijoita, jotka tulee ottaa
huomioon perehdyttdessa maahanmuuttajataustaista tyontekijaa. Tutkimustulokset

osoittivat keskeisimmiksi kehittamiskohteiksi havainnollistavien apuvalineiden
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hyodyntamisen, palautteenannon osaksi tydarkea ja seurantakeskustelun pitami-
sen. Haastatteluun osallistujat osoittavat oma-aloitteisuutta videoiden ottamisessa
ja ohjeiden kdantamisessa omalle kielelleen, mutta toivoivat enemman kohdeorga-
nisaatiolta tietoa hyodyntaen havainnollistavia apuvalineita. Osallistujat kertoivat
palautteenannon olevan vahaista ja yksipuoleista. MyOnteisen palautteen kertomi-
nen ei ole osa toimipaikkojen tyOarkea, jolloin tyontekija ei tieda varmuudella sita,
ettd tyoskenteleekd ohjeiden mukaisesti. Tutkimustulosten mukaan perehdyttami-
sen seurantakeskustelut parantavat tyOmotivaatiota ja auttavat kehittymaan tyonte-
kijoina. Osa osallistujista eivat olleet tietoisia seurantakeskustelujen mahdollisuu-

desta eivatka osanneet kuvitella sen tuomia hyotyjakaan.
6.3 Arviointi ja tulosten hyédynnettavyys

Puusan ym. (2020) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole luoda yleistet-
tavaa tietoa, vaan tuottaa ymmarrysta lisaavaa tietoa tutkittavasta asiasta. Tuloksia
ei voi kokonaisuudessaan ja sellaisenaan yleistaa, mutta teoriasta ja tuloksista teh-
dyista tulkinnoista voi saada yleistettavaa tietoa vastaavia tutkimuksia varten (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b). Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvi-
oida kolmen kasitteen avulla, jotka ovat uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Ka-
sitteet kytkeytyvat vahvasti toisiinsa, jonka vuoksi tutkimuksen luotettavuus on
naista kaikista kiinni. (Puusa ym. 2020.)

Tutkimusprosessi on kuvattava huolellisesti vaiheittain, jotta niihin on tarvittaessa
mahdollista palata tutkimuksen kokonaisuutta huomioiden (Puusa ym. 2020).Tutki-
muksen uskottavuutta lisasi aineiston teemoitteluvaiheessa henkilétunnisteiden ja
kellonaikojen kaytto, jotka mahdollistivat alkuperaiseen litterointitekstiin tai nauhoit-
teen kohtaan palaamisen ja vastauksiin syventymisen. Lisaksi tulosten analysoinnin
yhteydessa olevien suorien lainauksien peraan oli merkitty haastateltavan luokitte-
lukoodi (H1-HG), joiden vertaaminen haasteltavien kuvaus -taulukkoon antoi lisatie-
toa esimerkiksi kotimaasta ja datamaarasta. Luokittelukoodit my0s lisaavat uskotta-
vuutta siita, etta tuloksissa on kaytetty kaikkien haastateltavien lainauksia monipuo-

lisesti eika tuloksia analysoida vain yhden haastateltavan sitaateista.

Yleisesti ottaen tutkimuksen luotettavuuden vuoksi jokainen haastattelu aanitettiin,
(my6s Microsoft Teams -sovellusta kaytettaessa) ja litteroitiin ennen tulosten analy-

sointia, mika mahdollisti niihin perehtymisen syvallisemmin. Puusan ym. (2020)
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mukaan tutkimuksen luotettavuutta lisaa se, etta aineiston hankinnassa tutkimus-
kohteesta kerataan tietoa eri lahteista, joita voi verrata keskenaan. Tutkimuksen
teoria osassa on kaytetty useita lahteita hyvaksi. Aineiston riittavyytta voidaan arvi-
oida kyllaantymisen eli saturaation avulla, jolloin tulokset alkavat toistaa itseaan (Es-
kola & Suoranta 1998). Haastatteluja tehdessa luotettavuutta paransi se, etta haas-
tattelujen loppuvaiheessa vastaukset alkoivat toistaa itseaan eika uutta tietoa saatu.
Naiden lisaksi luotettavuutta lisasi tutkimustilanteen, tutkimusympariston ja erityis-

tekijoiden avaaminen ennen tuloksia.

Kaytetty metodi, eli teemahaastattelut, pyrittin rakentamaan mahdollisimman luo-
tettavasti. Kysymykset muotoiltiin niin, ettd ne eivat ohjaile haastateltavaa vasta-
maan odotetulla tavalla. Tulosten luotettavuuteen voi vaikuttaa haastateltavien pyr-
kimys puhua mahdollisimman positiivisesti tydnantajasta tai oman kulttuurin edus-
tajista, jolloin todellisuuden kuva voi vaaristya. Lisaksi osalla haastateltavista heikko
suomen kielen taito voi vaikuttaa tulosten luotettavuuteen, jonka vuoksi teemat kay-
tiin lapi ennen varsinaista keskustelua kyseenomaisesta aiheesta, jolloin molemmat
osapuolet puhuvat varmasti samasta asiasta ja ymmartavat sen ulottuvuudet. Haas-
tattelujen tulokset olivat subjektiivisia kokemuksia, joiden totuutta on mahdotonta

arvioida.

Kuulan (2016) mukaan opinnaytetyon eettisyytta arvioidessa tarkastellaan eettisia
periaatteita tutkimuksen tekovaiheessa, jonka tavoitteena on turvata tutkittavien it-
semaaraamisoikeus, vahingoittumattomuus ja yksityisyys. Tutkittavien itsemaarisoi-
keutta kunnioitetaan tuomalla esiin, etta haastatteluihin osallistuminen on vapaaeh-
toista. (Hakala 2016, 9.) Haastatteluja sopiessa annoin haastateltaville tietoa tutki-
muksesta, tutkimuksen hyodynnettavyydesta seka arvioidun ajan haastatteluun
kaytettavasta ajasta. Taman jalkeen kysyin haastateltavilta, etta onko heilla kiinnos-
tusta ja aikaa osallistua haastatteluun. Lisaksi jokaiselta haastateltavalta pyydettiin
lupa aanittéa haastattelut tulosten analysoinnin takia. Tietosuojasta huolehtimalla
voidaan valttaa vahinkojen aiheutumista haastateltaville seka kunnioittaa haastatel-
tavien yksityisyyden suojaa (Hakala 2016, 9). Tutkimuksen vahingoittumattomuutta
ja yksityisyytta tukee se, etta jokaiselle haastateltavalle kerrottiin haastattelun ole-
van luottamuksellinen ja mitaan henkilttietoja ei jaeta tutkimuksessa, joista voi tun-
nistaa tyontekijan. Lisaksi haastateltavalta kysyttiin vain valttamattomat taustatie-
dot, joilla oli merkitystd tulosten Iluotettavuuden kannalta. Aineiston
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anonymisoinnissa havitetaan haastateltavien tunnisteet, kuten erisnimet ja tausta-
tiedot, jotka voidaan korvata, poistaa tai muuttaa tunnistamattomiksi (Kuula-Luumi
2021). Tutkimuksessa kaytettiin henkilonimien sijasta H1-H6 luokittelua, kotimaat
jaettiin maanosiin seka suorista lainauksista korvattiin arkaluonteiset tiedot kirjai-
mella X. Ennen haastatteluja kerroin, etta aineistot havitetaan tutkimuksen paatyttya
eika niihin paase kasiksi muut tahot.

6.4 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus tutki Osuuskauppa Hameenmaan markettoimialan monikulttuuri-
suutta varhaisessa vaiheessa. Voisi olla hyodyllista jatkossakin tutkia tutkimuksen
aihealueita tarkemmin mahdollisten muokkausten ja kokemusten myota. Tulosten
analyysin pohjalta nousi teemoja, joihin jatkotutkimus voisi syventya paremmin, ku-
ten luottamuksen merkitys oppimisen tukena seka suomalaisten tyokulttuurin ylei-

simmat normit ja saannot.

Tutkimuksessa nousi esiin monia kehitysehdotuksia perehdyttamisprosessiin liit-
tyen, jotka sopisivat jatkotutkimuksen aiheeksi. Esimerkiksi perehdytysmateriaalin
tai -oppaan kaantaminen vieraalle kielelle auttaisi maahanmuuttajataustaisia oppi-
maan asiat nopeammin ja varmemmin. Myos monikulttuurisuuteen suhtautuminen
kantasuomalaisten tyontekijoiden keskuudessa olisi hyva aihe jatkotutkimukselle,
koska sen suhtautumisessa oli selvasti eroavaisuuksia. Nama eroavaisuudet eivat
tulleet niinkaan esille opinnaytetyossani, koska haastateltavista vain kaksi oli kan-
tasuomalaisia. Kulttuurien ja uskontojen tuomia eroja voidaan tutkia lisaa, joka an-
taisi Hdmeenmaalle jo valmista teoriaa, jota voidaan hyddyntaa monimuotoisuuden

johtamisessa.

Suomen kielen taito on yksi suurimmista esteista tyollistymiselle ja markettoimialalla
kielitaito on yksi keskeisista edellytyksista asiakaspalvelun takia. Tama vuoksi olisi
kiinnostavaa tutkia myos toisen toimialan, kuten matkailu- ja ravintola-alan, moni-

kulttuurisia tydyhteisdja ja millaisia kehittdmiskohteita kyseisella toimialalla on.
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7 Yhteenveto

Opinnayteyon tarkoituksena oli kehittaa ja tukea Osuuskauppa Hameenmaan mar-
kettoimialan toimintaa yhteisollisyyden ja perehdyttamisen nakokulmasta monikult-
tuurisessa tyOyhteisossa. Tyodlle asetettiin kaksi tavoitetta, jotka maarittivat mita tut-
kimukselta konkreettisesti halutaan. Ensimmaisena tavoitteena oli arvioida, kuinka
monikulttuurisuuteen suhtaudutaan tydyhteisdssa. Toisena tavoitteena oli tutkia,
milla tavoin Hdmeenmaa yrityksena, ja toimipaikkojen tyoyhteisot voivat tukea mo-
nikulttuurisen tyoyhteison tyontekijoitd. Naiden avulla Osuuskauppa Hameenmaa
saa ajankohtaista tietoa monikulttuuristen tyoyhteisojen tilanteesta.

Empiirisessa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta subjektiivisten
kokemusten ja mielipiteiden saamiseksi. Tutkimusmenetelmana kaytettiin teema-
haastatteluja, jotka olivat puolistrukturoituja. Haastatteluilla keratyn aineiston avulla
pystyttiin tunnistamaan tyontekijoiden kokemusten eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia,
joista voidaan havaita kehittamisehdotuksia.

Tutkimustulosten analysointi suoritettiin mahdollisimman pian haastattelujen jal-
keen, jonka luokitteleminen teemoihin vei huomattavasti aikaa, mutta se oli tuottoi-
saa. Teemoittelun ansiosta tuloksista hahmottui tutkimuksen aiheeseen liittyvia ha-
vaintoja. Tulokset osoittivat monikulttuurisuuteen suhtautumisen olevan eri tasolla
tyontekijoiden kesken. Laajemmin vastaukset nostivat myos esille, millainen vaiku-
tus muun tyoyhteison kayttaytymisella on maahanmuuttajataustaisen tyotyytyvai-
syyteen ja -hyvinvointiin. Vaikka monikulttuurisuus aiheuttaa haastattelujen pohjalta
hieman eriarvoisuutta, niin oli hienoa huomata, etta erilaisuutta kuitenkin arvoste-

taan ja monikulttuurisuutta pidetaan rikkautena tyoyhteisossa.

Opinnaytetyon toiseen tavoitteeseen paastiin haastattelujen ja tulosten analysointi-
vaiheessa. Tulokset tukivat tietoperustassa esitettyja myonteisen yhteisollisyyden
muodostumisen ja perehdyttamisessa huomioitavia tekijoita. Perehdyttamisen laa-
jaa kokonaisuutta lahdettiin tutkimaan maahanmuuttajataustaisen tyontekijan nako-
kulmasta, mutta perehdyttdmisprosessin moniulotteisuutta nakyi siita huolimatta
haastattelujen yhteydessa. Subjektiivisten kokemusten taustalla oli erilaisia syita,
jotka vaikeuttivat kehittamiskohteiden erittelya. Kokemusten taustalla piilevat syyt
eivat valttamatta liittyneet vain monikulttuurisuuden tuomiin haasteisiin tai sen suh-

tautumiseen. Lisaksi osa haastatteluiden tuloksista koski myos kantasuomalaisten
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toimintaa eika nain ollen sita voida yleistaa koskevan vain maahanmuuttajataustai-
sia tyontekijoita. Yksilokohtainen perehdyttamisprosessi rakentuu yhdessa pereh-
dyttgjan ja perehdytettavan kanssa. Perehdyttamisprosessia voidaan kehittaa ko-
kemuksen myota, jonka vuoksi kehittamiskohteiden tunnistaminen on tarkeaa. Mo-
nikulttuurisuuteen liittyvan tietoisuuden lisaaminen, myonteisen yhteisollisyyden
vahvistaminen ja perehdyttamisprosessin kehittdminen kohdeorganisaation toimi-
paikoissa vaatii yhteistyota kaikkien tahojen osalta.
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Liite 1. Kantasuomalaisen tyontekijan haastattelurunko

Taustatiedot
Kauanko olet tydskennellyt Osuuskauppa Hameenmaalla?
Kerro tyotehtavastasi?

Onko tydyhteisdssasi toisesta kulttuurista tulleita tyontekijoita?

Monikulttuurisuus
Mita sinulle tulee mieleen, kun puhutaan monikulttuurisuudesta?
Miten koet sen, ettd Hameenmaalla on tydntekijoita eri kulttuureista?

Kerro omasta kokemuksesta monikulttuurisessa tydyhteisdssa tydskentelysta? Onko tullut
haasteita vastaan? Eroaako tyoskentely, mikali tydyhteisd ei olisi monikulttuurinen?

Onko monikulttuurisessa tydyhteisdssa tydskentely muuttanut omaa toimintaasi tai ajatus-
tapaasi?

Onko jotain muuta, mita haluaisit lisdtd monikulttuurisuuteen liittyen?

Yhteisollisyys

Mitd sinulle tulee mieleen, kun puhutaan yhteisdllisyydesta ja yhteenkuuluvuuden tun-
teesta?

Miten autoit rakentamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta maahanmuuttaja taustaisen tyonte-
kijan kohdalla?

Millaisissa tilanteissa yhteiséllisyys on ollut toimipaikassasi parhaimmillaan? lImapiiri, vuo-
rovaikutus?

Millaisissa tilanteissa yhteisdllisyys ei ole ollut parhaimmillaan?

Oletko kokenut luottamuspulaa maahanmuuttajataustaista kohtaan?

Oletko huomannut maahanmuuttajataustaista syrjintéda tapahtuvan? Milta se tuntuu?
Oletko huomannut ennakkoluuloja ja -asenteita tydyhteisdssa? Milta se tuntuu?
Miten voisit itse kehittda yhteisdllisyyttd monikulttuurisessa tydyhteistssa?

Ovatko yhteiset pelisdannét selkeét, kuinka toimia ja kayttaytya eri tilanteissa?

Onko jotain muuta, mita haluaisit lisata yhteisollisyyteen liittyen?

Perehdyttaminen

Oletko ollut mukana perehdyttdmassa maahanmuuttajataustaista tydntekijaa uusiin tyéteh-
taviin? Miten tapahtui kaytannossa?

Kaytettiinkd perehdyttamisessa havainnollistavia (kuvia, videoita, esimerkkeja, kaavioita)
keinoja? Jos kylla, niin mita?

Onko kirjallisissa ohjeissa tai puheessa kaytetty selkokielta eli lyhyitad lauseenrakenteita ja
yksinkertaisia sanoja?

Oletko antanut palautetta tydskentelystd maahanmuuttajataustaiselle tyontekijalle?

Puhutaan kaksisuuntaisesta perehdyttamisesta, jossa molemmat osapuolet oppivat uutta.
Kerrottiinko sinulle etukateen mitdan koskien maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita?



Opitko itse uusia asioita perehdyttdessasi maahanmuuttajataustaista tyontekijaa?

Puhutaan mentoroinnista ja tyoparitydskentelysta, kun uusi tydntekija tydskentelee yhdessa
pitkdan organisaatiossa tydskennelleen tydntekijan kanssa. Oletko kayttanyt hyvaksi tata?

Minkalainen on hyva perehdyttdja maahanmuuttajataustaista tyontekijaa perehdyttdessa?
Onko jotain muuta, mita haluaisit lisata littyen perehdyttdmiseen?



Liite 2. Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan haastattelurunko

Taustatiedot

Mista olet kotoisin?

Kauanko olet asunut Suomessa?

Kauanko olet tydskennellyt Osuuskauppa Hameenmaalla?
Miten paadyit Hdmeenmaalle t6ihin?

Kerro tyotehtavastasi?

Monikulttuurisuus

Mita sinulle tulee mieleen, kun puhutaan monikulttuurisuudesta?

Miten koet sen, ettd Hdmeenmaalla on tyontekij6ita eri kulttuureista?

Kerro kielitaidostasi ja miten se on vaikuttanut tydntekoon?

Kerro kulttuuristasi ja miten se on vaikuttanut tyéntekoon?

Onko monikulttuurisuuden my6ta tapahtunut muutoksia toimintatavoissa tai tydyhteiséssa?

Onko jotain muuta, mita haluaisit lisdtd monikulttuurisuuteen liittyen?

Yhteisollisyys
Milta tuntui olla uusi jasen tydyhteisdssasi?

Kuinka nopeasti tunsit itsesi osaksi tydyhteis6a? Tai tunnetko itsesi osaksi tydyhteis6a?
Miten tdma ilmenee?

Millaisissa tilanteissa yhteiséllisyys on ollut toimipaikassasi parhaimmillaan? limapiiri, ar-
vostus, epaviralliset sosiaaliset tapahtumat?

Millaisissa tilanteissa yhteisdllisyys ei ole ollut parhaimmillaan?
Oletko kohdannut syrjintaa tai epaasiallista kohtelua? Miten tama ratkaistiin?
Kerro luottamuksen merkityksestd omalla kohdallasi? Onko ollut luottamuspulaa?

Onko sinulla kokemusta ennakkoluuloista tai -asenteista Hiameenmaalla? Miten ndma ilme-
nivat? Milta se tuntui?

Onko sinulle kerrottu yhteisia pelisdantoja toimipaikalla, kuinka toimia ja kayttaytya tyopai-
kalla?

Miten voisit itse kehittda yhteisdllisyyttd monikulttuurisessa tydyhteistssa?

Onko jotain muuta, mita haluaisit lisata yhteisollisyyteen liittyen?

Perehdyttaminen
Kerro miten sinun perehdyttdmisesi toteutettiin?

Kaytettiinkd perehdyttdmisessa havainnollistavia (kuvia, videoita, esimerkkeja, kaavioita) kei-
noja? Jos kylla, niin mita?

Onko kirjallisissa ohjeissa tai puheessa kaytetty selkokielta eli lyhyita lauseenrakenteita ja
yksinkertaisia sanoja?

Kerrattiinko / toistettiinko asioita sdannollisesti? Miten koit taman?



Oliko / onko sinulle maaratty tyontekija, jonka tydskentelya pystyit seuraamaan?
Oletko saanut palautetta tydskentelystasi? Kenelta, miltd se on tuntunut?

Oletko itse antanut palautetta? Milta se on tuntunut?

Minké& arvostelun antaisit omalle perehdytyksellesi 1-5?

Minkalainen on hyva perehdyttdja monikulttuurisessa tydyhteistssa?
Keskustelitteko esihenkildsi kanssa jalkikateen, kuinka perehdyttaminen onnistui?

Onko jotain muuta, mita haluaisit lisata liittyen perehdyttdmiseen?



