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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tietoa monikulttuuristen tyoyhteisojen nykyti-
lasta, koota toimivia johtamisen kaytanteita ja tarkastella mahdollisia kehitystarpeita Espoon
kaupungin varhaiskasvatuksessa. Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa monikulttuuristen tyo-
yhteisojen johtamista, ja kehittaa kieli- ja kulttuuritietoista toimintakulttuuria tyoyhteison
nakokulmasta.

Taman tutkimuksen tietoperusta koostuu voimavaraistavan vuorovaikutuksen merkityksesta
tyoyhteisossa, johtajuudesta toimintakulttuurin kehittamistyossa, kieli-, ja kulttuuritietoi-
sesta tyoyhteison kehittamisesta, seka tyohyvinvoinnin nakokulmasta tassa kokonaisuudessa.
Tyon punaisena lankana on voimavaralahtoisyys ja kaksisuuntaisen oppimisen nakokulma. Joh-
tajuuden rooli korostuu, vaikka kehittamistyossa tarvitaan koko tyoyhteison panosta. Dialogi-
nen kohtaaminen ja moninaisuutta tukeva toimintakulttuuri tuottavat kokonaishyvinvointia.
My0s vieraskielisten tyollisyyden edistamisen nakokulma on osa opinnaytetyon tietoperustaa.

Opinnaytetyossa hyodynnettiin seka laadullisia etta maarallisia tutkimusmenetelmia aiheen
moniulotteisuuden vuoksi, paapainon kuitenkin ollessa laadullisessa menetelmassa. Tutkimus-
menetelmana oli sahkoinen Webropol- kysely, joka lahetettiin Espoon kaupungin suomenkie-
listen varhaiskasvatusyksikoiden johtajille. Aineisto analysoitiin Webropol-ohjelman taulukko-
tyokalujen avulla. Avoimet vastaukset analysoitiin soveltamalla teema-analyysin tekniikkaa.

Tutkimustulosten mukaan monikulttuurisuus tyoyhteisoissa nahdaan voimavarana. Yksiloiden
ja yhteison tarpeet otetaan huomioon yhdenvertaisen tyoyhteison johtamisessa. Johtajuuden
merkitys toimintakulttuurin kehittamisessa korostuu. Monikulttuuristen tyoyhteisojen johta-
miseen tarvitaan kuitenkin tukea. Johtajilla on realistinen nakemys kehittamisen tarpeista,
joista kielitaitohaasteet korostuvat. Eriytettyja kaytantoja vieraskielisten kielitaitotarpeiden
huomioimiseen on kaytossa, mutta resurssit koettiin puutteellisiksi. Kehittamistarpeina koros-
tuivat selkokielisten perehdytysmateriaalien kaupunkitasoinen ja yhtenainen tuki. Eri kieli- ja
kulttuuritaustaisten tuoma lisaarvo ja hyoty tyoyhteisoihin nahdaan selkeana. Merkittavaa
koulutustarvetta monikulttuurisuusteemoihin ei havaittu, mutta tarkeimmaksi koulutussisal-
loksi koettiin laadukas kieli-, kulttuuri- ja katsomuspedagogiikan toteuttaminen.

Tutkimustulosten hyodynnettavyys laaja-alaisesti sosiaali- ja terveysalan monikulttuuristen
tyoyhteisojen kehittamiseksi on perusteltua. Kohtaaminen ja vuorovaikutus, kaksisuuntainen
oppiminen ja osallisuuden vahvistaminen, johtajuuden merkityksellisyys, seka tyoyhteison
kielitietoisuus ovat vahvasti osa koko sosiaali- ja terveysalan tyon ydinta. Tyollistamisen nako-
kulmasta on tarkeaa huomioida vieraskielisten kielen oppijoiden tarpeita. Tama nopeuttaa
vieraskielisten tyollistymista ja integroitumista suomalaiseen tyoelamaan.

Asiasanat: monikulttuurinen tyoyhteiso, johtaminen, dialogisuus, varhaiskasvatus, toiminta-

kulttuurin kehittaminen, kielitietoinen toiminta
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The purpose of this thesis is to provide information about the current state of multicultural
work communities, identify effective leadership practices, and examine potential areas for
development in early childhood education in the City of Espoo. The objective is to advance
the management of multicultural work communities and develop a work culture that is
sensitive to different languages and cultural backgrounds from the perspective of work
communities.

The theoretical framework focuses on the significance of empowering interaction in work
communities, leadership in developing an operational culture, language- and culture-
conscious work community development, and the perspective of employee wellbeing in this
context. The study’s central theme is a resource-oriented and reciprocal learning approach.
Leadership’s role is emphasized although the development process requires the whole work
community’s contribution. Dialogical encounters and an operational culture supporting
diversity contribute to overall workplace wellbeing. Promotion of employment for individuals
with foreign language backgrounds is also an integral part of the theoretical foundation.
Qualitative and quantitative research methods were used because of the multidimensional
nature of the topic, with a primary focus on qualitative methods. The research methodology
involved a digital Webropol survey sent to the directors of Finnish-language early childhood
education units in the City of Espoo. The data were analyzed with Webropol’s table tools.
Open-ended responses were analyzed with thematic analysis techniques.

The research findings indicate that multiculturalism in work communities is perceived as a
strength. The needs of both individuals and community are considered in the management of
an equal work community. Leadership’s significance in developing an operational culture is
indisputable. However, support is needed for managing multicultural work communities.
Leaders have a realistic understanding of areas requiring development, with language
proficiency challenges standing out in importance. Differentiated practices are in place to
address the language needs of employees with foreign language backgrounds, but the
resources are considered inadequate. City-wide and standardized support for plain language
onboarding materials stand out as key areas for improvement. The added value created by
employees from diverse linguistic and cultural backgrounds is clearly recognized. No
significant training needs were identified regarding multiculturalism but the implementation
of high-quality language, cultural, and worldview pedagogy was highlighted as the most
important training content.

The findings can be applied when developing multicultural work communities in the social
and health care sectors. Core elements of social and health care work include interaction and
engagement, reciprocal learning, strengthening inclusion, importance of leadership, and
language-conscious practices within work communities. From the perspective of employment,
addressing the needs of foreign language learners is important. This facilitates faster
employment and supports the integration of foreign-language speakers into the Finnish
working life.

Keywords: multicultural work community, management, dialogicity, early childhood educa-
tion, development of operating culture, language awareness
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1 Johdanto

Monikulttuurisuus ja vieraskieliset tyontekijat herattavat keskustelua ja vaikuttavat monin ta-
voin suomalaiseen yhteiskuntaan. Suomeen on odotettavissa merkittava vaestorakenteen
muutos, jolla on vaistamatta vaikutuksia myos tyomarkkinoiden rakenteiden nopeaan muutok-
seen (Sippola, Leponiemi & Suutari 2006, 3). Syita muutokseen ovat vaeston ikaantyminen
johtuen elinian pitenemisesta ja lasten lukumaaran vahentymisesta (Alho, Kangasharju, Las-
sila & Valkonen 2023, 4). Maahanmuutolla on keskeinen merkitys Suomen vaeston ja tyollisten
maaran kasvun kannalta. Vaeston ikaantyessa on tarkeaa varmistaa kasvavan vieraskielisen
vaeston osallisuuden toteutuminen ja osaamisen hyodyntaminen suomalaisen yhteiskunnan
kehittymisessa. (Kotoutuminen 2025a.) Johtamisella ja tyohyvinvoinnin kehittamisella on mie-
lestamme tarkea rooli, kun pyritaan tukemaan moninaistuvan tyoyhteison hyvinvointia. Kehi-
tys vaatii Keisalan (2012, 11) mukaan tyoyhteisoissa kielitaitoa seka kulttuurien valisen vies-

tinnan ja vuorovaikutuksen osaamista.

Suomen vieraskielisista asukkaista jopa puolet asuu Espoossa, Helsingissa ja Vantaalla. Espoo-
laisista vieraskielisia on jo nyt viidesosa. (Espoon kotouttamisohjelma 2022-2025, 4.) Espoo
valikoitui tutkimuksemme kohdekaupungiksi koska Espoon vaestonkasvusta yli 80 % oli vieras-
kielisia vuonna 2023. Espoossa vieraskielisten maara kasvaa ennusteen mukaan vuoteen 2040
mennessa yli kaksinkertaiseksi. (Espoon kaupunki 2024.) Vieraskielisten suuren kasvun vuoksi
on mielestamme todennakoista, etta monikulttuuriset tyoyhteisot tulevat lisaantymaan. Es-
poo-tarinaan eli kaupunkistrategiaan on kirjattu ajatus kaupungin tuottamien asiakaslahtois-
ten palveluiden tarkeydesta ja siita, etta jokainen taustaltaan erilainen kokee kaupungin

omakseen ja itsensa tervetulleeksi (Espoon kotouttamisohjelma 2022-2025, 21, 31).

Opinnaytetyon tarkoituksena on kerata Espoon kaupungin suomenkielisten kunnallisten var-
haiskasvatusyksikoiden johtajien nakemyksia ja kokemuksia monikulttuurisen tyoyhteison joh-
tamisesta. Tavoitteena on tuottaa tietoa varhaiskasvatuksen johtajien tyon tueksi ja moni-
kulttuurisen tyoyhteison johtamisen kehittamiseksi. Voimavaraistava tyoote ja hyvien kaytan-
teiden kokoaminen koko tyoorganisaation kehittymisen tueksi on opinnaytetyomme kantava
ajatus. Lisaksi opinnaytetyossa selvitetaan kehittamisajatuksia ja koulutustarpeita monikult-
tuurisen tyoyhteison johtajan nakokulmasta. Tutkimuskysymyksiin syventyminen on ollut erit-

tain mielenkiintoista ja herattanyt paljon pohdintoja teemaan liittyen.

Monika Haanpaan (2023) vaitoskirja “Kolminakokulmainen tutkimus maahanmuuttajataustai-
sesta varhaiskasvatushenkilostosta suomalaisessa paivakodissa” Turun yliopistosta tuo esille
merkityksellisia ajankohtaisia teemoja tutkimusaiheesta. Haanpaan (2023, 181) mukaan ulko-

mailta Suomeen muuttavan monikulttuurisen tyovoiman tarve osana varhaiskasvatuksen



henkilostopulan vahentamista on talla hetkella ajankohtaista. Haanpaa muistuttaa, ettei var-
haiskasvatuksen henkiloston tyovoimapulan ratkaisemiseksi suunniteltu kansainvalinen rekry-
tointi ja maahanmuuttajien koulutus alalle pitaisi kuitenkaan olla ainoa tavoite. Suomalaisen
varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin kehittaminen kielellisesti, kulttuurisesti ja katsomuk-
sellisesti moninaisemmaksi tulisi olla muutostarkastelun fokuksena muuttuvassa yhteiskun-
nassa. Malinen (2019, 20-22) korostaa kieli- ja kulttuuritietoisen toimintatavan olevan osa var-
haiskasvatuksen lapileikkaavaa periaatetta. Se on kirjattu valtakunnallisiin varhaiskasvatus-,

ja esiopetussuunnitelman perusteisiin, seka paikallisiin asiakirjoihin.

Tutkimusaiheen valintaan vaikutti aiheen ajankohtaisuus ja opinnaytetyon tekijoiden vahva
kiinnostus opinnaytetyon keskeisiin teemoihin, joita ovat varhaiskasvatus, dialoginen johtami-
nen ja monikulttuuriset tyoyhteisot. Olemme molemmat tyoskennelleet varhaiskasvatuksen
opettajina. Toinen opinnaytetyon tekija on tyoskennellyt varhaiskasvatuksessa 25 vuotta. Toi-
nen meista on tyoskennellyt Espoon kaupungin tyollisyyspalveluissa, jossa tyo kohdistuu es-
poolaisten vieraskielisten tyollistamiseen hoiva- ja kasvatusalalle Omnian Osaamiskeskuk-
sessa. Olemme naissa tyotehtavissa huomanneet tyoelaman nopean muutoksen ja osaamisen

kehittamisen tarpeet monikulttuuristuvassa tyoelamassa.

Toiminnan painopisteet Espoon kaupungin talousarviokaudella kasvatuksen ja oppimisen toi-
mialalla korostavat henkiloston hyvinvoinnin, osaamisen kehittamisen ja saatavuuden osa-alu-
eita. Vieraskielisten maaran kasvu ja sen huomioon ottaminen toiminnassa nahdaan tarkeana.
(Talousarvio 2025, 126.) Tulosyksikon toiminta ja henkiloston kehittaminen laaditaan Espoo-
strategiasta, Koto-tarinasta, opetussuunnitelmista ja tulostavoitteista. Ensisijaiset kehittamis-
painopisteet ovat johtamisen vahvistaminen ja tasalaatuisuus esihenkilotyossa. Lisaksi syste-
maattinen oppiminen, osaamisen ja hyvinvoinnin johtaminen seka henkilostokokemuksen ja
tyonantajakuvan kehittaminen nahdaan keskeisena. Naiden painopisteiden kehittamisella var-
mistetaan tyontekijoiden riittava saatavuus ja Espoon varhaiskasvatuksen houkuttelevuus
tyonantajana. Toimintakulttuurissa korostuu yhdessa tekeminen ja osallistava toiminta.
(Talousarvio 2025, 127.) Tyoelamasta nousseen kokemuksemme mukaan olemme huomanneet,
etta vieraskielisilla on vahva halu olla osa suomalaista tyoelamaa ja kokea olevansa tarpeelli-
sia yhteiskunnassa. Vieraskielisten tarpeet huomioiva rekrytointi ja osallisuuden vahvistami-
nen tyoyhteisoissa lisaa mielestamme tyovoiman saatavuutta ja vieraskielisten tyontekijoiden
sitoutumista varhaiskasvatuksessa. Johtajan onnistunut tyo toimivien tiimien rakentamisessa
monikulttuurisessa tyoyhteisossa vaikuttaa suoraan varhaiskasvatuksen laatuun ja ylipaataan

kaupungin peruspalveluiden toimivuuteen.



2  Tietoperusta

Maahanmuuton kasvun takia moninaisuuteen ja monikulttuurisuuteen liittyvat kasitteet ovat
tulleet Suomessa entista ajankohtaisemmiksi. Suomessa tyoelaman kansainvalistyminen ja
tyoyhteisojen monimuotoisuus nahdaan monilla aloilla ehdottoman tarpeellisena kehityksena
kilpailuedun ja tyovoiman saatavuuden varmistamiseksi (Keisala 2012, 11). Erilaisista kulttuu-
rista taustoista tulevat tyontekijat muokkaavat organisaatioiden ja tyoyhteisojen totuttuja
toimintamalleja- ja kulttuureita (Kujanpaa 2017, 11). Kokemuksemme mukaan suomalaisten
tyoyhteisojen sosiaaliset kaytannot ja tyotavat voivat poiketa vieraskielisten tyokulttuurista

ja tyoskentelytavoista.

Haanpaan (2023) vaitostutkimus kasittelee muun muassa varhaiskasvatusyksikoiden esihenki-
loiden nakemyksia tyoyhteison johtamisesta silloin, kun jasenina on maahanmuuttajataustai-
sia tyontekijoita. Naiden tutkimustulosten valossa moninaisen varhaiskasvatushenkiloston joh-
tamiseen tarvitaan erityistaitoja (Haanpaa 2023, 172). Esimerkiksi varhaiskasvatuksen erityis-
piirteeksi nahdaan lapsen kasvun ja kehityksen tukemiseen tahtaava pedagoginen tyo, mika
korostaa jokaisen oikeutta kieli- ja kulttuuritietoiseen oppimisymparistoon. Varhaiskasvatus-
tiimien arvoperustan muotoutumista ohjaa varhaiskasvatusyksikon johtajan dialoginen ja voi-
mavaraistava tapa kohdata tyontekijat. Wainion (2023, 1) mukaan esihenkilotyossa tullaan
vaatimaan uudenlaisia kulttuurisia tietoja, ja taitoa saada jokainen tyontekija etnisesta taus-
tastaan huolimatta tuntemaan itsensa osaavaksi ja taysivaltaiseksi tyoyhteison jaseneksi. Tyo-
terveyslaitoksen julkaiseman (Toivanen, Vaananen, Kurki, Bergbom & Airila 2018, 129) Moni
Osaa! -tutkimuksen mukaan, keskustelevan ja yhteista ymmarrysta rakentavan esihenkilon

merkitys korostuu erityisesti monikulttuurisilla tyopaikoilla.
2.1 Vuorovaikutus tyoyhteison voimavarana

Isotalus & Rajalahti (2017, 160) kuvaavat yhteistyota, ryhmien toimintaa ja organisaation ra-
kentumista vuorovaikutukseen perustuvina. Heidan mukaansa vuorovaikutus on organisaa-
tiossa kuin oljy koneistossa. Vuorovaikutus, viestinta ja lasnaolo kuvataan Wenstromin (2020,
207-208) mukaan merkityksellisen kohtaamisen ydinteemoiksi, erityisesti johtamistyossa. Han
perustaa ajatuksensa sosiokonstruktivistiseen ihmis- tai maailmankasitykseen, jolloin ihminen
rakentaa todellisuuttaan vuorovaikutuksessa sosiaalisen ymparistonsa ja siina vaikuttavien ih-
misten kanssa. Kuuselan (2015, 11) sosiaalipedagoginen nakokulma kuvaa yksilon kasvua yh-
teiskunnan jasenyyteen. Yksilon oppiminen ja kaikki kasvua ja kehitysta edellyttava toiminta
on suuntautumista kohti toisia ihmisia ja sosiaalisia tilanteita. Sosiaalisuus nahdaan yksilon
toiminnan edellytyksena ja siihen eittamatta liittyy yhteisollinen ja yhteiskunnallinen ulottu-
vuus. On mielenkiintoista huomata universaalien perustarpeiden, erityisesti kohtaamisen mer-

kityksellisyyden myos tyoyhteisojen hyvinvoinnin perustana.
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Vuorovaikutuksessa on Isotalus ja Rajalahden (2017, 15-22) mukaan yksinkertaisimmillaan ky-
symys viestinnasta. Viestien valittaminen, mutta myos niiden tulkinta ja niihin reagointi ta-
pahtuvat alati muuttuvana prosessina ja jatkumona. Kyse on vuorovaikutussuhteesta, mihin
tyopaikalla vaikuttaa esimerkiksi henkiloiden asema toisiinsa nahden. Viestin lahettamisen li-
saksi rakennetaan myos suhde toiseen henkiloon. Viesteihin reagointi erityisesti sanattoman
viestinnan avulla on vahva tunteiden ilmaisun ja suhtautumisen nayttamisen kanava, ja vahva
kuuntelemisen taito ennakoi tyoyhteisoissa hyvinvoivaa toimintakulttuuria. Myos Himanen
(2022, 101) kiinnittaa huomion viestinnan ilmaisuun, eli siihen mita sanotaan, ja miten sano-
taan. Eleet, ilmeet, ajankaytto ja painotukset ovat osa sanatonta viestintaa, mika vaikuttaa
osaltaan viestinnan vaikuttavuuteen ja luotettavuuteen. Haanpaa (2023, 161) pitaa aktiivisen
yhteisen osallistumisen merkitysta avaintekijana tyoidentiteetin ja tyoyhteison jaseneksi kas-
vamisessa. Osallisuuden kokemukseen vaikuttaa mielestamme erityisesti dialoginen vuorovai-

kutus, mika tavoittelee sujuvaa yhteistyota ja ymmarrysta.

Vuorovaikutusosaaminen vaatii Isotalus ja Rajalahden (2017, 26-28) mukaan omien taitojen ja
kehittymistarpeiden tiedostamista. Tiedostamisen myota voi kartuttaa tietoa ja muokata
asenteitaan. Tyoyhteison taito ja kyvykkyys ohjautua kohti yhteisia paamaaria vaativat Tikka-
maen, Syvasen ja Loppelan (2022, 62-64) mukaan kaikkien ponnistelua ja vastuunottoa seka
omasta, etta myos yhteison oppimisesta. Tyo edistyy yhteisten neuvottelujen ja sovittujen
pelisaantojen mukaisesti. Heidan mukaansa kyky ymmartaa ja hyvaksya erilaisuutta on osa
tyoyhteisotaitoja, ja esimerkiksi palautteen antaminen seka vastaanottaminen ovat kaikki
harjoiteltavia asioita. Haanpaa (2023, 19) muistuttaa ihmisten olevan yksiloita, ei ainoastaan

eri kulttuurien edustajia.
2.1.1  Monikulttuurisuus osana yksilon ja yhteison identiteettia

Monikulttuurisuus kasitteena voidaan eri lahteiden mukaan tulkita monin eri tavoin. Tulkinta
nayttaa riippuvan kirjoittajan viitekehyksesta kasitteen moniselitteisyyden takia. Haanpaa
(2023, 18-20) kokoaa ansiokkaasti monikulttuurinen-kasitteen erilaisia merkityksia. Vaikka
suomalainen yhteiskunta on aina ollut monikulttuurinen, monikulttuurisuudella ilmaistaan yk-
sinkertaisimmillaan maahanmuuttajien kulttuurista moninaisuutta. Monikulttuurisuudessa
nayttaa olevan kysymys usean toisistaan tavoilta ja traditioiltaan poikkeavien ryhmien rinnak-
kaiselosta yhteiskunnassa. Lasonen, Halonen, Kemppainen ja Teras (2023, 10-11) nakevat mo-
nikulttuurisuuden yhteiskunnallisen perspektiivin, mika ylistaa kulttuurieroja ja korostaa oi-
keudenmukaisuutta ja arvostavaa kohtelua. Monikulttuurinen yhteiskunta nahdaan talloin
luonnollisena tilana, jota kohden tulisi pyrkia. Kulttuurin kuvaus paikallistuneena, esimerkiksi
kansallisena kulttuurina antaa virheellisen kasityksen kulttuurien moninaisuudesta, koska jo-

kainen maa pitaa sisallaan eri kulttuurisia piirteita.



11

Kasitteen tarkastelussa tormaa vaistamatta englanninkielisen termiston tematiikkaan, jolloin
monikulttuurisuuden kasite nayttaa sulautuvan osaksi moninaisuuden merkityksia. Termi
”multicultural” antaa mielestamme kasitteelle yksiselitteisemman merkityksen, kun taas sana
“diversity” voidaan kaantaa suomeksi seka moninaisuuden etta monimuotoisuuden kasitteiksi.
Huhta ja Myllyntaus (2023, 29) kasittelevat monimuotoisuutta viitaten kasitteen englanninkie-
liseen termiin “diversity”. Monimuotoisuus nahdaan joko ulkoisesti havaittavina tekijoina, esi-
merkiksi ulkonakoon ja aksenttiin liittyvina tekijoina, tai henkilon identiteettiin liittyvina te-
kijoina. Naita identiteettiin liitettyja sisaisia ominaisuuksia on vaikeampi havaita. Talloin pu-
hutaan arvoista ja uskomuksista, ajattelu- ja toimintatavoista ja esimerkiksi kokemuksista ja
osaamisesta. Vartian (2007, 613) maarittelemana monikulttuurisuus- kasite asenteena tai suh-

tautumistapana liittyy siis Huhdan ja Myllyntauksen nakemykseen osana identiteettia.

Ollilan (2022, 24-25) mukaan moninaisuudella voidaan tarkoittaa myos kulttuurista erilai-
suutta. Intialaisessa artikkelissa “Managing cross-cultural diversity: issues and challenges”
(Jain & Pareek 2020, 24) maaritellaan termi eri ulottuvuuksin. Kokoomateoksessa Ashton
(2010) kuvaa kasiteella henkilokohtaisia tekijoita, esimerkiksi ikaa ja sukupuolta. Toisena
ulottuvuutena han nakee kasitteen henkilokohtaisina ominaisuuksina, kuten esimerkiksi us-
konto ja koulutustausta. Samassa teoksessa Henderson (2001) kuvailee kasitteen taas merkit-
sevan erilaisia alueellisia ihmisyhteisoja ja kulttuureja. Tama rakentaa kasitteen tarkoituksen
laajentamista myos kulttuuristen perinteiden ja kielen eroavaisuuksiin, kuten Ollilakin kasit-
teen maarittelee. Haanpaa (2023, 19) tiivistaa edella mainitut kulttuurisen moninaisuuden
piirteet joko nakyviksi tai nakymattomiksi. Ajanko (2016, 20-25) nakee moninaisuuden mah-

dollisuutena - voimavaroja ja taydentavyytta sisaltavana tilana.

Monikulttuurinen- kasitteella voidaan siis maaritella seka yksilon- etta ryhman ominaisuuksia.
Rajaamme opinnaytetyossamme kaytettavan kasitteen merkityksen ulkomailta Suomeen
muuttaneisiin henkiloihin. Huomioimme myos kielen merkityksen monikulttuurisessa tyoyhtei-
sossa. Tyoyhteisojen monikulttuuristen henkildiden kielellinen- tai kulttuurinen tausta eroaa
siis tyypillisista suomalaisista toimintatavoista niin, etta tyoskentelyn sujumiseksi tyopaikalla
kielelliset- ja kulttuuriset eroavaisuudet vaativat erityista huomiota yhdenvertaisuuden toteu-
tumiseksi. Kaytamme opinnaytetyossa vieraskielinen -maaritelmaa, jolla tarkoitamme Suo-
messa asuvaa, joka on rekisteroinyt aidinkielekseen jonkin muun kuin suomen, ruotsin tai saa-

men kielen (Kotoutuminen 2024).
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2.1.2 Vastavuoroinen oppiminen integraation perustana

Laaksosen (2022, 36, 41) mukaan monikulttuurisuudessa on kysymys eri kulttuuritaustaisten
henkiloiden pyrkimyksesta ja tahtotilasta ymmartaa ja kunnioittaa toisiaan. Monikulttuurisella
tyoyhteisolla on siis tavoite yhdessa toimimisen onnistumisesta. Selkeys tyotavoista ja siihen
kaytettavista menetelmista, omasta roolista ja tyoyhteison toimintakulttuurista on merkitta-
vassa asemassa tahtotilan saavuttamisessa. Monikulttuurisella tyopaikalla vieraskielisten tyon-
tekijoiden integroitumista tyoyhteisoon kuvaa kaksisuuntaisuus. (Vartia 2007, 614; Yli-Kaitala
ym. 2013, 7; Lasonen ym. 2023, 15.) Tyoyhteisoon sovittautumiseen ja tyossa onnistumiseen
vaikuttavat seka esihenkilon ja tyontekijoiden suhtautuminen, mutta myos vieraskielisen oma

kayttaytyminen ja asenne.

Yli-Kaitala ym. (2013, 12-13) korostavat vastavuoroisen oppimisen merkitysta monikulttuuri-
sella tyopaikalla, vaikka kulttuurien kohdatessa monet selvanakin pidetyt asiat kyseenalaistu-
vat ja saattavat aiheuttaa vaarinymmarryksia. Valtavaeston ja vahemmistojen erilaisuus ra-
kentaa ymparilleen myonteisten ja neutraalien kasitysten tai kokemusten lisaksi myos negatii-
visia mielleyhtymia (Lasonen ym. 2023, 10-11.) Dynaaminen vuorovaikutus eri kulttuurien
kohdatessa tulisikin mielestamme perustua arvostavaan ja tietoiseen ajatteluun. Myos Ollila
(2022, 25-26) nakee vuorovaikutuksen merkityksen korostuvan suvaitsevaisuuden ja joustavuu-
den rakentumisessa. Han kiteyttaakin vuorovaikutuksen olevan avain myonteisesti moninai-
seen tyoyhteisoon. Erilaisuuden tunnistaminen ja hyvaksyva suhtautuminen on osoitus luotta-
muksesta. Erityisesti psyykkisten kuormitustekijoiden huomioiminen osana uuteen tyokulttuu-
riin sopeutumista tulee Rikanderin (2023, 23-24) mukaan huomioida maahanmuuttajien tai pa-
kolaistaustaisten henkiloiden osalta. Erilaisuutta kunnioittava tyokulttuuri ja ymmarrys kaksi-
suuntaisen oppimisen merkityksellisyydesta nakyy siis tyoyhteison toimivana vuorovaikutuk-

sena.

Isotalus ja Rajalahden (2017, 26) mukaan vuorovaikutusosaamisessa ja sen kehittamisessa ei
ole kyse persoonan muutostarpeesta, vaan yksinkertaisesti kayttaytymisen muuttamisesta ih-
misten valisessa viestinnassa. Kuusela (2015, 17, 22) kuvaa tata mielenkiintoisesti ihmiselle
ominaisena tapana muokata omaa toimintaansa toisten odotusten mukaisesti sovittaen toi-
mintansa vallitsevaan sosiaaliseen rooliin sopivaksi. Tahan vaikuttavat seka sosiaalisen yhtei-
son odotukset, etta omat pyrkimykset ja tarpeet. Muiden nakokulmien yhdistyminen ihmisen
omassa toiminnassa on yhteiskunnallista sosiaalisuutta tai sosiaaliseksi kasvamista (Kuusela
2015, 28.)

2.1.3 Dialogisuus vuorovaikutuksessa

Tikkamaki ym. (2022, 63) kuvaavat tyoyhteisotaitojen linkittyvan suoraan dialogitaitoihin.
Dialogisuus toiminnassa on konkreettisesti kykya ja halukkuutta suoraan ja rehelliseen kom-

munikointiin, aktiiviseen kuuntelemiseen, kunnioittamiseen seka taitoon odottaa ja vaihtaa
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tarvittaessa nakokulmaa. Syvasen ym. (2015, 33-35, 255-256) ja Rannan (2021, 72, 74) kasitys
dialogisuudesta nayttaa yhdenmukaiselta Tikkamaen ym. (2022) ajatuksiin. Syvanen ym. ja
Ranta pohtivat teoksissaan dialogisuuden periaatteita William Isaacia mukaillen. Keskiossa on
tahtotila yhteisymmarryksen muodostumiseen arvostavassa ilmapiirissa. Avoin puhuminen ja
aktiivinen kuunteleminen toistuvat dialogisuuden maarittelyssa myos 1990- luvun kirjallisuu-

teen viitatessa. Kuviossa 1 on tiivistetty dialogisuuden periaatteet.

Kuvio 1: Dialogisuuden periaatteet keskittyvat avoimen puheen ja aktiivisen kuuntelemisen
synteesiin. Arvostava suhtautuminen ja yhteisymmarryksen tavoitteleminen ovat dialogisuu-

den pilareita (mukaillen Syvanen ym. 2015)

Dialogisuudella on Hautakankaan (2023, 52) mukaan vuorovaikutusta vahvistava voima. Arvos-
tavan vuorovaikutuksen periaatteiden kertaaminen ja arvokeskustelut varhaiskasvatuksen tyo-
yhteisoissa mahdollistavat yhteisen ymmarryksen rakentumisen. Toimiva vuorovaikutus vai-
kuttaa suoraan myos tyohyvinvoinnin kokemuksiin (Tikkamaki ym. 2022, 65). Dialogiseen joh-
nen. Talla tuetaan Syvasen ym. (2015, 256) mukaan tyon hallinnan kokemusta. Rahikainen
ym. (2024, 60) nakevat luottamuksellisten vuorovaikutussuhteiden ja palauteen saamisen ole-
van korvaamattomia tyokaluja niin yksilolle, kuin tyoyhteisollekin. Isotalus ja Rajalahti (2017,
169-171; 20-21) ovat keranneet suurten organisaatioiden johtajien kokemuksia ja ajatuksia
johtamiseen liittyvasta vuorovaikutuksesta. Naiden haastattelujen pohjalta on koottu hyvan
vuorovaikutuksen maaritelmia, joiden mukaan suora ja rehellinen vuorovaikutus on kaikkia
osapuolia kunnioittavaa. Se on osoitus luottamuksesta ja siita, etta sanotuilla asioilla on mer-
kitysta. Tilanteista ei anneta vaaristynytta kuvaa eika luoda valheellisia odotuksia. Tulokset

vaikuttavat yhtenevaisilta niin Syvasen (2015), kuin Rahikaisenkin (2024) ajatusten kanssa.
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Rannan (2021, 16) teoksessa Bohmin (2004) mukaan dialogisuudessa suhtaudutaan haasteisiin
ja ongelmiin mahdollisuuksina oppia uutta ja kehittaa toimintaa. Esimerkiksi eriavat mielipi-
teet tuodaan keskusteluun avoimesti ja luottamuksellisesti. Usein omasta ajatuksesta tai peri-
aatteesta saatetaan pitaa vahvasti kiinni. Jokin ennakkoluulo tai oletus saattaa kuitenkin
muodostua dialogin esteeksi ja eika omaa ajatusta altisteta kriittiseen valoon. Nakemyk-
semme mukaan ennakkoluuloja voi kohdistua eri kulttuuritaustoihin, joka saattaa nakya myos
tyoelamassa ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa. Talloin Rannan (2021, 17) mukaan ei
paasta yhdessa rakentavan keskustelun ja ymmarryksen aarelle. Onnistuneessa dialogissa tois-
ten ajatuksia ja mielipiteita kuunnellaan uteliaasti. Nain keskustelussa syntyy mahdollisuus
tavoittaa toisen osapuolen nakokulmaa. Hyva vuorovaikutus nayttaa siis tulkintamme mukaan

olevan vastavuoroisuutta, missa korostuu erityisesti kuuntelemisen taito.

Dialoginen johtajuus rakentaa ymparilleen hyvinvoivaa yhteisoa. Kuviossa 2 kuvataan tyotyy-
tyvaisyyteen, itseohjautuvuuteen ja psykologiseen turvallisuuteen liittyvia rakennusaineita.
Paakkanen (2022, 13-14) korostaa empatian merkitysta osana tyohyvinvointia, erityisesti tii-
mien ymmarrys ja yhteistyo vahvistuvat empatian kautta. Tyoyhteison kyky rakentaa yhteytta
toisiinsa vahvistaa myos Rannan (2021, 72-75) mukaan tyossa viihtyvyyden ja itsenaisyyden
kokemuksia. Tyossaan viihtyva ja yhteytta vaaliva, dialogiseen keskusteluun pyrkiva tyonte-
kija kykenee keskustelemaan ja oppimaan yhdessa. Johtajan merkitys osallisuuden kokemus-
ten luomisessa on merkittava. Yhteisten merkitysten luomisella johtaja voi rakentaa yhteisol-
lisyytta ja mahdollistaa psykologisen turvallisuuden kehittymisen tyopaikalla. Paakkanen
(2022, 26) uskoo pieniin, johdonmukaisesti toistettuihin empatiatekoihin. Tyontekijat sitoutu-
vat tyohonsa, ovat motivoituneita ja kokevat tyonsa merkitykselliseksi luottamukseen perus-
tuvan vuorovaikutuksen ansiosta. Johtajan luottamus pienten tekojen voimaan, antaa myos
tilaa empatialle. Empatian kautta voimme saada kosketuksen universaaleihin perustarpei-

siimme kokea ymmarrysta ja valittamista (Paakkanen 2022, 31).
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Dialoginen johtaminen
Hyva johtaminen ja ty6ilmapiiri

Tyossa viihtyminen
Itsendisyys, hyvat suhteen esihenkil6én
. /, ja kollegoihin,

T )~ uusien asioiden oppiminen,
’ - ' vaikutusmahdollisuudet tyéhén,
aikaansaamisen ja
hyddyllisyyden tunne

Itsensa toteuttaminen
‘ _ Dialogisella johtamisella ja itsens3
— toteuttamisella on selkeé positiivinen
yhteys. Tyoyhteisdissa pystytdan

keskustelemaan ongelmista ja téiden
Tyotyytyvaisyys, itseohjautuvuus,

A ! jarjestamisestd
psykologinen turvallisuus

Kuvio 2: Empatian, dialogisen johtamisen, tyossa viihtymisen ja itsensa toteuttamisen vaiku-
tus tyotyytyvaisyyden, itseohjautuvuuden, seka psykologisen turvallisuuden mahdollistajana
(mukaillen Ranta 2021, 74)

2.1.4 Osaamisen tunnistaminen integraation erityiskysymyksena

Tyollistyminen on Lasosen (2023, 145-146) mukaan vieraskielisten maahan muuttaneiden yh-
teiskuntaan integroitumisen perusta. Osallisuus ymparoivassa yhteiskunnassa rakentuu osaa-
misen tunnustamisen ja sosiaalisen arvostuksen pohjalle. Kuuselan (2015, 18-22) mukaan toi-
sen yksilon tai yhteison odotusten omaksuminen osaksi omaa toimintaa vaatii vuorovaikutusta
ja sosiaalista kanssakaymista. Yhteiskuntaan integroituminen vaatii siis mahdollisuutta toimia

osana sita.

Formaalin koulutusjarjestelman tuottama osaaminen on vakiintunut nakyvaksi eri tutkintojen
ja opintosuoritusten muodossa. Epavirallinen osaaminen rakentuu kuitenkin koulutusjarjestel-
man ulkopuolisen elaman muodostamasta tiedosta, taidosta ja kokemuksesta. Tallainen osaa-
kuvaavatkin tyoelaman keskeisimmaksi osaamisen kehittamisen tavaksi epavirallisen osaami-
sen hankkimista. Elinkeinoelaman keskusliiton johtava asiantuntija Mirja Hannula (2024) ottaa
kantaa samaan ilmioon. Han kuvaa oppimisen tapahtuvan enimmakseen tyopaikoilla tyon ar-
jen tilanteissa osaamista jaettaessa. Olennaista on eri tavoin hankitun osaamisen tunnistami-
nen ja moninaiset oppimistilanteet. Rahikainen ym. (2024, 69) avaavatkin loppuraportissaan

70-20-10-mallia, minka mukaan “70 % osaamisen kehittymisesta tapahtuu tyossa oppimalla,
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20 % tyoyhteison kanssa vuorovaikutuksessa ja vain 10 % varsinaisissa koulutuksissa”. Kaytan-

non tyoskentely aidossa tyoelaman kontekstissa on siis oppimisen kannalta keskeista.

Lasosen (2023, 153) mukaan maahan muuttaneiden aikaisemmin hankkima osaaminen ei va-
kuuta tyonantajia Suomessa. Tyo- ja elinkeinoministerio ottaa kantaa julkaisemassaan Tyoela-
man monimuotoisuusohjelmassa (2021,8) maahan muuttaneiden osaamisen tunnistamiseen ja
sen edistamiseen kohderyhmanaan tyopaikat ja tyonantajat. Inklusiivisen ja monimuotoisen
tyoelaman olennainen tekija on monimuotoisuusohjelman mukaan tyopaikoilla tehdyt toimen-
piteet maahan muuttaneiden osaamisen tunnistamiseksi. Elinkeinoelaman keskusliiton asian-
tuntija Vieltojarvi (2024) kokoaa 28.8.2024 kirjoitetussa EK:n Osaamisavain- yrityskyselysta
kirjoittamassaan koonnissa, etta 45 % suomalaisista yrityksista kokee omaavansa erittain hy-
vat tai hyvat valmiudet rekrytoida ulkomaisia tyontekijoita. Vaikka monenlaisia kansainvalis-
tymista tukevia ja monimuotoisuuteen kannustavia palveluita on jo olemassa, tyopaikoilla tar-
vitaan edelleen aiheeseen liittyvaa konkreettista tietoa ja tukea (Tyoelaman monimuotoisuus-
ohjelma 2021, 13).

Talent Vantaa- hankkeessa (Wainio 2023, 2) on kaupunki yhdessa Laurea- ammattikorkeakou-
lun kanssa kehittanyt esihenkiloille kohdistettua monikulttuurisuusvalmennusta mm. kansain-
valisten tyontekijoiden osaamisen tunnistamiseksi ja hyodyntamiseksi. Valmennuksessa keski-
tytaan erityisesti monikulttuurisen tiimin ja tyoyhteison johtamiseen voimavaralahtoisesti.
Maahanmuuttajatyontekijoiden osaamisen tunnistamiseen ja kehittamiseen on kiinnitetty
huomiota myos “Moni Osaa!”- tutkimus- ja kehittamishankkeessa. Toivasen ym. (2018, 3-5)
mukaan hankkeella on haluttu edistaa suomalaisen tyoelaman myonteista suhtautumista mo-
nikulttuurisuuteen. Yhteinen kieli ja jaettu ymmarrys on raportin mukaan suomalaisella tyo-
paikalla vaadittavan monitahoisen tyopaikkaosaamisen perusta tarvittavan ammatillisen osaa-

misen lisaksi.

Maahan muuttajien osaamisen tunnistamiseksi tukea tarvitaan Wainion (2023, 2) mukaan eri-
tyisesti kulttuurienvaliseen vuorovaikutukseen seka uskonto- ja kulttuuritietouteen liittyen.
Erityisesti vahemmistojen edustajien lahtokohtien erilaisuus tulisi Lasosen (2023, 146-149)
mukaan ottaa huomioon. Kyse on kulttuurienvalisesta oppimisesta, ja monikulttuurinen yh-
teistyo on mahdollisuus mita ei pitaisi hukata. Tasavertainen ihmisarvo, mutta myos erilaisuu-

den huomioiminen ovat lahtokohtaisesti jokaisen yksilon inhimillinen tarve.
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2.2  Johtaja varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin rakentajana

Varhaiskasvatusala on eettisesti ja moraalisesti erityinen ala, joka vaatii jatkuvaa arvokeskus-
telua ja arvopohjan johtamista. Heikonen ym. (2023, 49) asettavat johtajuuden tarkeimmaksi
arvopohjaksi kasvatus- ja opetusalan kontekstissa lapsen edun toteutumisen. Kuusiholma-Lin-
namaki ym. (2023, 19) kuvaavat yhtenevasti varhaiskasvatustyon paatavoitteeksi hyvinvoivan
ja oppivan lapsen, ja varhaiskasvatusyksikon johtajan perustehtavan toiminnaksi, mika mah-
dollistaa ja pyrkii hyodyntamaan tyoyhteisoissa tyoskentelevien ihmisten tyopanoksen yhteis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Onnistunut tiimityo ja henkiloston tarkoituksenmukaisten
tyokaytantojen merkityksellisyyteen ottaa kantaa myos Ranta (2023, 40-41). Hanen mukaansa
varhaiskasvatusyksikon johtajan tarjoamat edellytykset tiimityon tarkoituksenmukaiseen ja

toimivaan yhteistyohon ovatkin erityisen tarkeassa roolissa.

Erityisesti johtajan vahvat vuorovaikutustaidot nayttavat olevan merkittava menestystekija
tyoyhteison hyvinvoinnin ja kehittymisen mahdollistajana. Yhteisen toimintakulttuurin raken-
taminen ja sen kehittaminen edellyttaa Kuusiholma-Linnamaki ym. (2023, 20-21) mukaan vah-
vaa pedagogista johtamista. Varhaiskasvatusyksikon johtajalla on keskeinen rooli tyOyhteison
toimintakulttuurin rakentamisessa tavoitteita vastaavaksi. Hanelta odotetaan sellaisia johta-
misen prosesseja, joilla pystytaan muokkaamaan koko tyoyhteison toimintakulttuuria ja tyon-
tekijoiden ajattelutapoja. Myos Fonsén ym. (2022, 94) pitavat pedagogista johtamista keskei-
sena toimintaperiaatteena. He painottavat pedagogisen johtamisen rakentuvan johtajan tai-
toon ymmartaa oma rooli ja toiminta tyonsa taustalla. Itsensa johtaminen, omien arvojen ja
motiivien seka reagointitapojen reflektointi rakentaa ymmarrysta pedagogisen johtajuuden

roolista omassa toimintaymparistossa.

Toimintakulttuurin kasitteella kuvataan yhteisojen tapaa toimia yhdessa. Tyoyhteisojen toi-
mintakulttuuria johtamisen nakokulmasta ovat tarkastelleet Kuusiholma-Linnamaki ym.
(2023), Ranta (2023), Laaksonen (2022) ja Wenstrom (2020). Laaksonen (2022, 36) pelkistaa
tyopaikan tyo- tai toimintakulttuurin kasitteen tyoyhteison tavaksi toimia vuorovaikutuksessa
keskenaan, suhtautumis- ja toimintatavoiksi tyopaikalla. Kuusiholma-Linnamaki ym. (2023,
21) ja Ranta (2023, 55) kasittelevat toimintakulttuuria teoksissaan erityisesti varhaiskasvatuk-
sen nakokulmasta. Toimintakulttuuria ohjaa yhteiset arvot ja kasitykset siita, milla tavoin
varhaiskasvatuksessa tyoskennellaan. Myos heidan mukaansa toimintakulttuuri nahdaan tietoi-

sena ja tiedostamattomana tapana toimia tyoyhteisossa.

Wenstrom (2020, 98-99) kirjoittaa tyokulttuurin edistamisesta erityisesti positiivisen johtami-
sen nakokulmasta. Hanen mukaansa kiinnittamalla huomio ja voimavarat arvokkaina pidettyi-
hin asioihin muodostetaan positiiviset lahtokohdat toimintakulttuurin vahvistamiseksi. Myon-

teisen vuorovaikutuksen, yhteistyon ja ilmapiirin, seka myonteisten kaytanteiden edistaminen

erityisesti kielenkayton ja puhumisen tavan osalta rakentavat yhteison toimintakulttuuria.
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Positiivisen toimintakulttuurin kehittaminen on siis kaytannon arjessa tapa rakentaa todelli-
suutta kielen avulla, vuorovaikutuksessa. Fonsén ym. (2022, 109) seka Lahtero ja Kuusilehto-
Awale (2015) kirjoittavat symbolisen tason johtamisesta. Silla tarkoitetaan itsetuntemusta
vaativaa edustus- ja suhdetason johtamista. Symboliseen johtamiseen liittyy Lahtero ja Kuusi-
lehto- Awalen (2015, 321) mukaan roolin mukainen tietoinen kayttaytyminen, eli johtaja

edustaa kaytannossa sanoin ja teoin organisaation arvoja.

Monikulttuurisen tyoyhteison kehittaminen ei ole pelkastaan tyoyhteison esihenkilon tehtava.
Toimintakulttuurin kehittaminen vaatii koko organisaation tyopanosta yhdessa sidosryhmien
kanssa. Yhteisten pelisaantojen avulla luodaan rakentavaa vuorovaikutusta. Esihenkilotyon tu-
keminen on parhaimmillaan toimivien kaytanteiden luomista tyoyhteison arkeen. (Vartia ym.
2007, 182-183.) Davel ja Ghadiri (2013, 243-245) korostavat koko organisaation ja johtamista-
son suunnitelmallista tyota. Johtajien omat kokemukset ja mielipiteet tukevat organisaatiota-
son strategiatyon kehittymista. Yhdessa suunniteltu ja jasennetty johtamisprosessi vahvistaa
kehittamiseen tahtaavia osa-alueita - tyoelamaan integroitumista, osaamisen tunnistamista ja
arviointia, tuottavaa rekrytointia ja selkeita toimenpiteita syrjinnanvastaisessa tyossa. Ajanko
(2016, 21-31) nakee moninaisuuden johtamisen myos mahdollisuutena johtaa tiimeja luovem-
paan, monipuolisempaan ja laadukkaampaan tyoskentelyyn. Kulttuurienvaliset erot eivat ole
niin merkittavassa asemassa, kuin yksiloiden persoonakohtaiset erot. Suvaitsevaisuus erilai-
suutta kohtaan on erilaisuuden nakemista lisaarvona tyoelamassa. Johtajalta tarvitaan itse-
tuntemusta, mutta myos ihmistuntemusta myonteisen vuorovaikutussuhteen luomiseksi jokai-

sen tyontekijan kanssa.

Colliander, Ruoppila ja Harkonen (2009, 199-201) tuovat esille tutkimustuloksia, minka mu-
kaan etnisten taustojen sivuuttaminen esihenkilon ja alaisen valisessa vuorovaikutussuhteessa
vaikuttaa tyontekijan kielteisen suhtautumisen kasvuun tyopaikalla. Etninen erilaisuus tulee
siis ottaa huomioon, ja esihenkilon tulee erilaistaa johtamistaan ja vuorovaikutustaan yksilon
tarpeita vastaavaksi. Ajangon (2016, 39-41) mukaan erilaisuutta on aiemmin pyritty lahinna
ratkaisemaan, ts. tasa-arvoistamaan, mika on saattanut johtaa jopa esimerkiksi oman kulttuu-
risen taustan haivyttamiseen. Erilaisuuteen on liitetty myos tarve sietaa erilaisuutta. Erilai-
suus tulisi kuitenkin nahda lisaarvona, mita hyodyntamalla voidaan kasvattaa arvostusta ja
saada myonteisia vaikutuksia ja etuja. Kulttuurinen erilaisuus voidaan nahda mahdollisuutena
esimerkiksi tyovuoroihin ja loma-aikoihin liittyvassa suunnittelussa. Colliander ym. (2009,
200, 205) esittavat eri kulttuureihin- tai uskontoihin liittyviin tarpeisiin perustuvaa vapaiden

suunnittelua koko tyoyhteison etuna.

Ranta (2023, 47) tuo esille johtajuuden merkityksen yhteisollisyytta ja osallisuutta vahvista-
vana tekijana. Varhaiskasvatusyksikon johtajan taito on tehda nakyvaksi tyontekijoiden omaa
ja toisten tiimien jasenten osaamista, vahvistaa tiimien moniammatillisuutta ja kokemusta

asiantuntijuudesta. Heikonen ym. (2023, 11) kasittelee teemaa itseohjautuvuuden tai itsensa
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johtamisen nakokulmasta kayttamalla valtaistumisen (empowerment) kasitetta. Johtajuuden
jakamiseen liittyy kuitenkin aina esihenkilon vastuu pedagogisesta johtamisesta ja pedagogi-
sen toiminnan tarkastelun tarkeydesta. Varhaiskasvatuksen tiimia johdetaan siis seka ulkoi-
sesti varhaiskasvatusyksikon johtajan toimesta, ja sisaisesti tyotiimin opettajan vastuuna.
(Ranta 2023, 50.)

Jaettu johtaminen asettaa vaatimuksia varhaiskasvatusyksikon johtajalle erityisesti organisaa-
tion kokonaisvaltaisen johtamisen ja vastuukysymysten suhteen. (Fonsén ym. 2022, 109). Ja-
ettu johtaminen tyotiimin opettajan kanssa, seka esimerkiksi varajohtajuuden kehittamistyo
vaativat mielestamme organisaatiotason tukea. Hjelt ja Karilan (2021, 97-119) tutkimuksen
mukaan dialogi ja tuki organisaation eri johtamistasojen valilla tukisi yksikon johtajien lahi-
johtamiseen liittyvaa vaikuttamista ja sen yhdenmukaisuutta. Keskijohdon tyontekijana var-
haiskasvatusyksikon johtaja joutuu tasapainottelemaan ylemman johdon ja omien alaisten va-
littamien tarpeiden ja vaatimusten kanssa. Vuorovaikutus omien alaisten kanssa, ja siihen liit-
tyvat autonomisuuden ja johtamisen pohdinnat koettiin tutkimuksen mukaan hallittaviksi eri-
tyisesti voimavara- ja muutospuheen avulla. Myonteisen yhteisollisyyden ulottuvuus johtami-

sessa on tutkitusti yhteydessa esimerkiksi positiiviseen tyoilmapiiriin.

Varhaiskasvatus alana uusiutuu jatkuvasti. Johtajuuden tutkimuksessa korostuu varhaiskasva-
tuksen johtajien kokemukset johtamisen pirstaleisuudesta. Jatkuvassa muutoksessa tyota on
jatkuvasti reflektoitava ja priorisoitava, jotta tyon ydintehtava pysyy mielessa. (Heikonen ym.
2023, 49.) Kuusiholma-Linnamaki ym. (2023, 70) tutkimuksessa on selvitetty varhaiskasvatus-
yksikoiden johtajien tyohon kohdistuvia odotuksia. Tutkimuksen mukaan erityisesti henkilos-
topulasta johtuvat ristiriidat suhteessa odotuksiin ja vaatimuksiin varhaiskasvatuksen laadusta
nousi yleisimmaksi teemaksi. Myos Rannan (2023, 42, 50) mukaan henkilostopula on varhais-
kasvatuksen arkipaivaa, kelpoisten tyontekijoiden saatavuushaasteet ja rekrytointihaasteet
vievat runsaasti aikaa ja toiminnan organisointi korostuu. Esihenkilon taito tunnistaa tiimien

erityispiirteita auttaa tiimeja selkiyttamaan niiden tehtavia merkittavasti.

Johtajuutta voidaan Isotaluksen ja Rajalahden (2017, 43) mukaan kuvata “muuntavana voi-
mana”. Taito luoda visioita ja nahda muutos mahdollisuutena, seka motivoida tyontekijoita
kehittymaan luo mahdollisuuden taitojen hyodyntamiseen organisaation hyodyksi. Muutosten
myota johtajan lasnaolo on siis entista tarkeampaa. (Kuusiholma-Linnamaki ym. 2023, 19,
82.) Heidan mukaansa kehittamismyonteinen toimintakulttuuri ja eteenpain pyrkiva tyoote
edistavat muutostyoskentelya. Kirjallisuuskatsauksemme pohjalta johtamiseen liitetaan mie-
lestamme paljon ennakko-odotuksia ja toiveita. Toivotaan esimerkiksi niin ihmisten johtami-
sen erikoistaitoja, kuin tehokasta tehtavista huolehtimista, luovuutta ja innovointia. Ajanko
(2016, 285-286) kiteyttaa johtajuuden ydinta mielestamme osuvasti John Maxwellin sanoin:

“lhmiset haluavat seurata aitoja johtajia, eivat taydellisia johtajia.”
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2.2.1 Voimavaraistava johtajuus

Suomalaiset tyopaikat ovat muuttumassa entista monikulttuurisemmiksi tyoperaisen maahan-
muuton kasvaessa (Lehtimaja, Korpela, Komppa, Kotilainen & Kurhila 2023, 20). Vahvalla joh-
tamisella tyoyhteison on mahdollista hyodyntaa monikulttuurisesta tyoyhteisosta kumpuavia
voimavaroja. Kulttuurisensitiivisella ja joustavalla johtamisella valtetaan vaarinymmarryksia
ja vahvistetaan luovuutta ja tyoskentelymotivaatiota. (Jain & Pareek 2020, 24; Yli-Kaitala ym.
2013, 12-13). Manka ja Manka (2023, 23) korostavat voimavaraistavien tyo ja -ajattelutapojen
olevan osa tulevaisuuden tyohyvinvointia. Tyoyhteisoissa tulee entista aktiivisemmin kiinnit-
taa huomio yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisen tyoyhteison vahvistamiseen myos tyohyvin-
voinnin nakokulmasta. Muutokset tyoelamassa ovat vaistamattomia, eika vanhoilla ajatteluta-
voilla tuoteta hyvinvointia. Esimerkiksi mielen hyvinvointiin liittyvat uudet ajattelumallit ja -

tavat, priorisointi ja karsinta ovat mentaaliseen tasapainoon tahtaavia trendeja.

Tyoelaman tulevaisuuden osaamistarpeissa korostuu Hautakankaan (2023, 52) mukaan ihmis-
ten kanssa tyoskentelyyn tarvittavat taidot. Tarpeen nahtiin jopa kasvavan tulevaisuudessa.
Esimerkiksi Hautakankaan (2023) korostama myotatunto taitona nostettiin Rahikainen ym.
(2024, 79) “Osaamisen tunnistamisen hyvat kaytannot” -loppuraportissa muutoksiin sopeutu-
miskyvyn ja kaytannon perustaitojen lisaksi tyoelaman tulevaisuuden osaamistarpeiksi. Myos
Ollila (2022, 31) nostaa vuorovaikutustaidot ja kyvyn kuunnella ja havainnoida tyoyhteisoa
osaksi johtamisosaamista. Han korostaa myos arvostavan suhtautumisen merkitysta tyoorgani-

saation menestymisen kannalta.

Kuusiholma-Linnamaki ym. (2023, 20) ja Yli- Kaitala ym. (2013, 20-21) nostavat monikulttuuri-
sen tyoyhteison johtamisen avaintekijaksi tehokkaan mutta sensitiivisen kommunikoinnin. Tie-
toisuus omista toimintaa ohjaavista motiiveista seka niiden vaikutuksista muihin, vahvat vuo-
rovaikutustaidot, seka erilaisuuden ymmartaminen nayttavat olevan tyoyhteisossa osallisuu-
den vahvistamisen perusta. Johtajan tehtava tyoyhteison toiminnan kokonaisvaltaisessa koor-
dinoinnissa vaatii siis roolin mukaisia vuorovaikutustaitoja (Isotalus & Rajalahti 2017, 61).
Paakkanen (2022) on tutkinut empatian voimaa johtamisessa ja korostaa sen merkitysta osana

turvan tunteen syntymista ja psykologisen turvallisuuden vahvistumista.

Isotalus ja Rajalahti (2017, 49-54) kuvaavat johtajuuteen liittyvien ammattispesifien vuorovai-
kutustaitojen olevan sidoksissa tyoelaman muuttuviin, epamuodollisiin ja muodollisiin tilan-
teisiin. Kyse onkin ryhmaviestinnan, yhteistyon ja osallisuuden huomioimisesta ja huolehtimi-
sesta kokousten, keskustelujen ja tiimien tukena. Voidaan puhua neuvotteluosaamisesta, jol-
loin erityisesti lasnaolon ja emotionaalisen tuen taidot korostuvat suomalaisessa tyokulttuu-
rissa. Myos tiedon luomiseen, sen hallintaan ja jakamiseen, seka tiedottamiseen liittyy sa-
manaikaisesti kyky hallita ja toimia myos konfliktitilanteissa. Isotalus ja Rajalahti (2017, 34-

35) pohtivat johtajan ja tyontekijan erilaisen aseman, tiedon, kokemuksen ja velvollisuuksien
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epasymmetrisyytta. Neutraali toiminta ja selkea vuorovaikutus korostuvat johtajan tyossa eri-

tyisesti tunteita herattavissa tilanteissa.

Syvanen ym. (2015, 58-59) ja Wenstrom (2020, 207-208) korostavat johtajan aidon lasnaolon
merkityksellisyytta. Johtamisen nakokulmasta lasnaololla tarkoitetaan saatavilla olemista,
kiinnostuneisuutta, keskittymista ja luotettavuutta tunnetason kohtaamisissa. Empaattinen
kuunteleminen ja avun tarjoaminen rakentavat luottamuksellisuuden kokemusta, jolloin han-
kalistakin asioista keskusteleminen mahdollistuu. Paakkanen (2022, 62, 69, 76) uskoo empa-
tiataitojen vahvistavan kokonaisvaltaista hyvinvointia tyopaikoilla. Hautakankaan (2023, 52)
mukaan johtajan osoittama ymmarrys ja myotatunto tyontekijoita kohtaan on erityisen tar-
keaa, koska erityisesti kasvatusalan henkilosto vaatii usein itseltdaan enemman kuin toisilta.
Johtajan arvostava ja keskeneraisyytta ymmartava asenne tyontekijoita kohtaan vahvistaa

heidan itsemyotatuntoaan.

Tyoyhteison vuorovaikutus ja sen tukeminen ovat tunteiden, toiveiden ja mielen yhteispelia.
Himanen (2022, 100, 104) pohtiikin tunnealya johtamisen ydintaitona. Vuorovaikutuksessa
syntyvien, omien ja toisten, tunteiden ja ajattelun yhteyksien tarkastelu seka myotatuntoinen
asenne vaativat tunteiden tunnistamisen ja tunnesaatelyn taitoja. Ajanko (2016, 187, 202-
204) jakaa tunnealyn tietoisuudeksi itsesta ja toisista. Tunnealylla on hanen mukaansa mer-
kittava osa tyossa menestymisessa. Esihenkilon tunne(aly)taidoilla nayttaa olevan suora vaiku-
tus tyoyhteison tydilmapiiriin ja hyvinvointiin. Tunnealytaidot tuntuvat linkittyvat myos kult-
tuurisen kompetenssin kehittymiseen. Yli-Kaitala ym. (2013, 15-16) nakevat toisen asemaan
asettumisen ja myotatunnon taidon, seka oman ja toisen toiminnan arviointikyvyn olevan osa
kulttuurista kompetenssia. Se on kykya ymmartaa eritaustaisten ihmisten tapoja viestia, toi-

mia ja tulkita tilanteita tai tapahtumia.

Erityisesti yritysmaailmassa monikulttuurista tyopaikkaa ja sen johtamista on pidetty jo 2000
luvun alkupuolella mahdollisuutena kasvattaa organisaation imagoa. Se on ollut mahdollisuus
osoittaa yhteiskuntavastuuta ja saada positiivista julkisuutta. (Lahti 2008, 23-24; Jain & Pa-
reek 2019; Davel & Ghadiri 2013, 225-226.) Tyopaikan kulttuurinen moninaisuus ja monikieli-
syys voidaan nykytutkimustenkin valossa nahda arvona, joka kuitenkin vaatii tietoista kehitta-
mista (Komppa 2023, 478). Espoon kaupungin tavoite ja tyo kotouttamisen onnistumisesta

nayttaa mielestamme mainioita askelmerkkeja yhteiskuntavastuullisuuteen.
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2.2.2 Ytimessa johtajan itsetuntemus

Aiempina vuosina johtajuuteen on liittynyt vahvasti tarkeiksi koettuina taitoina mm. koke-
mus, tieto ja taito, nopeus ja kyky tehda paatoksia. Johtamiseen on Ajangon (2016) nakemyk-
sen mukaan kuitenkin muotoutunut uudenlainen tapa nahda pehmeammat arvot merkitykselli-
sina. Leisti ja Poskiparta (2022) pohtivat taas intuition mystisyytta ja haluavat rakentaa aja-
tusta intuitiosta osana arjen paatoksentekoa. Ajangon (2016, 166-167) kuvauksista nousevat
tunnetaitojen, intuition ja kehotietoisuuden lisaksi erityisesti herkkyys vastavuoroiseen ja op-
pimista edistavaan kasvun tavoitteluun. Eettisesti perusteltu rakentava palaute ja halu tukea
ja ymmartaa moninaisuutta, seka avoimuus uudelle ajattelulle nayttavat linkittavan Ajangon
ajatukset itsetuntemuksen tarkastelusta myos dialogisuuden merkityksellisyyteen. Leisti ja
Poskiparran (2022, 91) seka Mlodinovin (2022, 14, 46) mukaan ilman tunteita ei voi syntya

paatoksia.

Ajangon (2016, 187-192) tapa tarkastella johtajan viisautta kolmen keskuksen kautta perustuu
ajattelun, tunteiden ja kehollisuuden maaritelmiin. Psykologisesti voidaan keskukset nahda
kognitiivisten kykyjen, tunnetaitojen ja kaytoksemme yhteispelina. Ajattelun taidot sinansa
ovat olleet tarkastelun kohteena jo pidempaan, mutta tunnetaitojen ja kehollisuuden nake-
minen osana johtajuuden ydinta on mielestamme nykyajan megatrendi. Sydamen viisaus ja
ymmarrys siita, etta sydameen liittyva hermosto vaikuttaa niin omaan tunteiden ja tarpeiden
tulkintaan, mutta myos yhteyteen toinen toisiimme, on mielestamme kiehtovimpia seikkoja
viisauden harmoniassa. Irrottautuminen rationaalisuudesta ja luottamus oman sisaisen jarjes-
telmamme mahdollisuuksista ja vaikutuksista, rakentaa monisyista yhteytta koko kehomme
viesteihin. Mlodinov (2022) kirjoittaa uudesta affektiivisen neurotieteen alasta, jossa tuntei-
den monisyisyytta voidaan tutkia aivotieteen keinoin. Kehollisuuden ja tunteiden monitietei-
nen tutkimustyo osana johtajuuden itsetuntemuksen tarkastelua antaa mielestamme peruste-

luja arkisen reflektion merkityksellisyydesta opinnaytetyon viitekehyksessa.

Ajangon (2016, 194-195) mukaan somaattinen- eli kehollinen tietoisuus rakentuu viisaudeksi
hienovaraisten tuntemusten ja intuition kautta. Itse asiassa kehotietoisuus nousee seka ajat-
telun, etta tunteiden tuoman tietoisuuden mahdollistajaksi tai viestin viejaksi. Kehomme on
hienoviritteinen jarjestelma, jota kuuntelemalla voi loytaa perustarpeita syvempia viesteja.
Mlodinov (2022, 70) kuvaa intuitiota yhtenevasti kehon, mielen ja aistien vuorovaikutukseksi.
Leisti ja Poskiparta (2022, 30-33) kuvaavat intuitiota implisiittiseksi, eli tiedostamattomaksi
tiedoksi. Intuitio luo kuvan ajattelun automatisaatiosta, se on suoraa tietamista ilman tie-
toista paattelya, kyseessa on aivojen kyky ennustaa todennakoisyyksia ja tehda nopeita paa-
toksia. Mlodinov (2022, 14) kuvaakin aivoja ennustuskoneiksi, jotka soveltavat aikaisempia ko-

kemuksiamme pyrkien oppimaan niista ennustaakseen nykyhetkessa tarvittavia reaktioita.
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Leisti ja Poskiparta (2022, 21, 35) kuvaavat intuitiota tiedostamattoman hiljaisen tiedon, ke-
hollisten reaktioiden ja subjektiivisten kokemusten valittamiksi valinnoiksi. Intuitio eli vaisto-
mainen toiminta tarvitsee kehotuntemusten lisaksi tunteita ja ajattelua, seka kokemusta ja
tietoa (Ajanko 2016, 215). Kehollisuus ja kehontuntemusten havainnointiin liittyy Ajangon
(2016, 210-211) mukaan taito olla lasna itsessaan ja itsea ymparoivassa tilassa. Intuitio on ke-
homme syvempi ja vaistomaisempi ulottuvuus, minka avulla voidaan huomioida oman it-
semme resonointi yhteydessa toisiin ihmisiin. Kehotietoisuus on tie hyvaksyvaan lasnaoloon,
ja juuri lasnaolon taito on tyoelamassa johtajien menestyksen takana. Kokemuksen, tiedon ja
taidon merkitysta ei myoskaan voida vahatella, eika unohtaa. Leisti ja Poskiparta (2022) tuo-
vat esille merkityksellisia nakokulmia nivoen rationaalisen paatoksenteon ja intuition toisiaan
tukevaksi sisaiseksi jarjestelmaksi. Leisti ja Poskiparran (2022, 13, 16-17, 24, 37) mukaan tie-
toinen ajattelu ja omien valintojen perustelut rakentuvat intuition varassa. Erityisesti paatok-
senteossa intuitio on tarkeassa roolissa keventamassa rationaalisen ajattelun kuormitta-
vuutta. Paatoksenteko nojaa aina siihen, miten ennakoimme ymparoivan maailman ja sosiaa-

lisen todellisuuden toimivan.

Intuition ja tietoisen ajattelun kytkeytyminen toisiinsa lieventaa intuitiivisuuteen liittyvaa
mystifiointia. Leisti ja Poskiparran mukaan (2022, 24-26, 65) intuitiiviset paatokset ovat kui-
tenkin kokemuksen ja pitkaaikaisen oppimisen tulosta. Mlodinovin (2022, 52, 56) mukaan tun-
teiden ja rationaalisen ajattelun valilla on selkea ja merkityksellinen yhteys. Tunteet tuotta-
vat joustavuutta ajatteluun, ja toisaalta ajattelu mahdollistaa viiveen tunnereaktioiden syn-
tyessa. Tama yhteys on tarkeaa oppimisen kehittymisen kannalta. Leisti ja Poskiparta (2022,
27) korostavat itsetuntemuksen vahvistamista oppimisen edellytyksena. Omien ajatteluproses-
sien ja paattelyketjujen ymmartaminen, niiden sanoittaminen ja jakaminen muille vahvistaa
johtajan paatoksenteon laatua ja luottamusta tyoyhteisossa. Intuitiivinen tyoskentely tarvit-

see siis myos rationaalista sanallistamista ja perusteluja erityisesti tyoelamassa.

Kehotietoisuuden kehittaminen ei tarkoita mielen tyhjentamista, vaan aktiivista oman kehon
viestien kuuntelemista (Ajanko 2016, 213). Tarkeaa johtamisen kannalta on tietoisuus siita,
etta omaa tietoisuutta tulee ohjata voimavaroihin ja onnistumiseen, koska kehomme on ra-
kennettu automaattisesti varoittamaan vaaroista ja uhista. Uhkakuviin ei siis tarvitse kayttaa
energiaa, vaan energia kannattaa suunnata voimavarakeskeiseen ajatteluun. (Ajanko 2016,
216.) Varhaiskasvatusyksikon johtajan tyo on nakemyksemme mukaan erittain vaativaa. Vaati-
vuus tulee ilmi myos varhaiskasvatuksen johtamiseen liittyvaa kirjallisuutta tarkastellessa.
Oman johtajuuden kehittamisen kannalta olennaista on Ajangon (2016, 266) mukaan pysahtya
saannollisesti tarkastelemaan omaa toimintaansa. On taito kyeta ottaa etaisyytta omaan toi-
mintaansa ja hiljentya havainnoimaan itseaan hyvaksyvasti. Myonteisen voiman loytyminen

synnyttaa myos toisissa luottamusta, ja halua seurata johtajaa. (Ajanko 2016, 271, 274.)
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2.3 Kieli- ja kulttuuritietoisuus tyoyhteison kehitystehtavana

Kielitietoisessa tyoyhteisossa ollaan Kompan (2023, 478) mukaan tietoisia puhutuista kielista
ja kielellisista tarpeista. Malinen (2019, 20) korostaa suhtautumista ja halua olla vuorovaiku-
tuksessa. Hanen mukaansa kieli- ja kulttuuritietoisuus tarkoittaa arvostavaa suhtautumista
erilaisiin kulttuurisiin ja kielellisiin taustoihin, seka valmiutta tukea toisen kielellista ja kult-
tuurista identiteettia. Lehtimaja ym. (2023, 12-13, 103-104) ajattelevat erityisesti tyotehta-
vien todellisten kielellisten tarpeiden ja vaatimusten tunnistamisen ja niiden nakyvaksi teke-
misen osoittavan kielitietoisuutta. Kielitietoinen tyoyhteiso tunnistaa jatkuvan oppimisen ja
kehittymisen mahdollisuuden niin yksilon kielen oppimisen kuin tyoyhteison kielitietoisuuden
kehittymisen nakokulmasta. Kyse on tutkijoiden mukaan kaksisuuntaisesta ajattelutavasta.
Koko tyoyhteison kielitietoisten kaytanteiden kehittamisen avulla pyritaan tekemaan naky-
vaksi jo tehdyt panostukset kielellisen ja kulttuurisen moninaisuuden tunnistamiseksi ja tii-
mien tukemiseksi.

Kielitietoiseksi tyoyhteisoksi kehittymisen tueksi on kehitetty esimerkiksi kielitietoisen tyoyh-
teison portaat (kuvio 3). Portaiden avulla voidaan tarkastella tyoyhteison kielitietoisuuden as-
tetta ja mahdollisesti jo tehtyja panostuksia tyontekijoiden ja tyoyhteison tukemiseksi, ja
saada tukea uusien kehittymistehtavien suunnittelemiseksi. (Lehtimaja ym. 2023, 103-104.)
Porrasmalli on syntynyt Lehtimajan ym. (2023) tyoskennellessa teemaan liittyvissa Kielibuusti

-hankkeessa ja Monikielistyva tyoelama -tutkimushankkeessa.

Kuvio 3: Kielitietoisen tyoyhteison portaat (mukaillen Lehtimaja ym. 2023, 103-121)
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Monikulttuurisuus edellyttaa erityista osaamista tyopaikoilla liittyen muun muassa yhdenver-
taisuuden toteutumiseen seka kulttuurierojen huomioimiseen ja ymmartamiseen (Huttunen,
Loytty & Rastas 2005, 24). Kyse ei ole pelkastaan johtajan valinnoista, vaan taustalla tulee
olla hallinnon standardit ja yhteisesti rakennetut toimintatavat (Lahti 2008, 47). Myos Suomen
laki, esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) ja asetukset, seka esimerkiksi tyoturvalli-
suuteen liittyvat saadokset vaikuttavat tyopaikan toimintatapoihin (Laaksonen 2022, 37). Yh-
denvertaisuus tulee ottaa huomioon myos vieraskielisten tyollistymiseen ja esimerkiksi kieli-
taitotasovaatimuksia tai uskonnon harjoittamiseen liittyvia seikkoja pohdittaessa (Yhdenver-
taisuuslaki 2024).

Oikeusministerion (2024) mukaan yhdenvertaisuuden edistaminen varhaiskasvatuksessa on la-
kiin perustuva velvollisuus. Velvollisuuteen kuuluu luonnollisesti myos toteutumisen arviointi.
Yhdenvertaisuussuunnitelma auttaa tyontekijoita ja organisaatiota suunnittelemaan, toteut-

tamaan ja arvioimaan omalta osaltaan syrjinnanvastaista tyota. Espoon kaupungin henkiloston
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmassa (2024, 14) perehdytaan tyoyhteisojen yhdenver-
taisuuteen ja sen toteutumiseen. Suunnitelmassa korostetaan esihenkilon velvollisuutta seu-

rata tyoyhteison vuorovaikutusta ja puuttua epaasialliseen kaytokseen. Ilmapiiri nostetaankin

oleelliseksi edellytykseksi tyoyhteison yhdenvertaisuuden edistajana.

Yhdenvertainen ja oikeudenmukainen tyoyhteiso syntyy Yli-Kaitala ym. (2013, 20-22) mukaan
esihenkilon tukemana. Esihenkilo asettaa omalla toiminnallaan mallin sujuvalle vuorovaiku-
tukselle ja sensitiiviselle viestinnalle. Esihenkilon tulee olla kiinnostunut ja tietoinen henki-
lostonsa kulttuurieroista rakentaen selkeat tyoyhteison pelisaannot avoimuuden periaatteella.
(Yli-Kaitala ym. 2013, 20-22.) Kulttuurien tuntemus ja niiden erojen ymmartaminen ovat
olennaisia monikulttuurisen tyoyhteison johtajalle. Johtajan tulisi olla tietoinen siita, etta eri
etnisista taustoista tulevilla henkilgilla on erilaiset kasitykset myos johtamisesta. Tyontekijoi-
den toimintatapojen joustavuus ja erilaisten tyokulttuurien yhteensovittaminen aiheuttaa
myos haasteita johtamiselle. Suomalaisiin saantoihin sopeutuminen tulee kuitenkin nahda

osana yhteiskuntaan sopeutumista. (Laaksonen 2022, 36-37.)
2.3.1 Kieli- ja kulttuuritietoisuus varhaiskasvatustyossa

Malinen (2019, 20-22) korostaa kieli- ja kulttuuritietoisen toimintatavan olevan osa varhais-
kasvatuksen lapileikkaavaa periaatetta. Se on kirjattu seka varhaiskasvatus-, etta esiopetus-
suunnitelmaan. Varhaiskasvatuksessa lapset tulee nahda osana omaa perhettaan ja perheen
yksilollista kulttuurista ja kielellista identiteettia. Yleistieto eri kulttuurisista piirteista on osa
yleissivistysta, mutta suora yleistaminen tietyn kulttuurin edustajaksi saattaa kuitenkin johtaa
harhaan, koska jokaisella perheella on yksilolliset tavat ja tottumukset toimia osana yhteis-
kuntaa ja omaa yhteisoaan. Arvola, Reunamo ja Kyttala (2020) ovat tutkineet kieli- ja kult-

tuuritietoista varhaiskasvatusta lasten osallisuuden ja kasvattajien pedagogisen toiminnan
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nakokulmasta. Kieli- ja kulttuuritaustan ymmartaminen kuvataan pedagogisen toiminnan, lap-
sen yksilollisen oppimisen ja kokonaisvaltaisen myonteisen kasvun ja kehityksen perustaksi.
Varhaiskasvatuksen ammattilaisten tulkinnat kulttuurisesti merkityksellisista paamaarista oh-
jaavat koko arjen tyota. (Arvola ym. 2020, 47.)

Varhaiskasvatushenkiloston oman toiminnan tarkastelu on olennainen osa kehittamistyota.
Henkiloston tulee ymmartaa oman toiminnan taustalla vaikuttavien arvojen, uskomusten ja
toimintatapojen vaikutus arjen tyohon. (Arvola ym. 2020, 54.) Vahva pedagoginen johtaminen
nousee tutkimuksessa merkittavaksi taustatekijaksi. Yhteinen reflektio vaatii esihenkilon tu-
kea ja ohjausta. Tarkoituksenmukaisten kehittamistarpeiden tarkastelu ja kehittaminen aut-
tavat mielestamme vahvistamaan kieli- ja kulttuuritietoisia toimintatapoja niin varhaiskasva-
tuksen asiakastyossa, kuin monikulttuurisen tyoyhteison kehittamisen nakokulmasta. Koko
tyoyhteison kieli- ja kulttuuritietoisen toimintaympariston tarkastelu ja kehittaminen antaa
mielestamme varhaiskasvatusyksikon johtajalle mahdollisuuden vaikuttaa tyon perustaan, eli

lapsen kasvun tukemiseen.

Oman tutkimuksemme nakokulmasta voidaan korostaa kielitietoisen tyoyhteison kehittamista
osana lapsen kehityksen, oppimisen ja hyvinvoinnin tukemista. Opetushallituksen (2025a) esi-
opetussuunnitelman perusteiden oppimisen tuen 1.8.2025 voimaan tulevat uudistukset koske-
vat osaltaan myos toimintakulttuurin ja kulttuurisen moninaisuuden huomioimista osana oppi-
misen tukea. Johtajan tehtavaksi kuvataan edellytysten luominen toimintakulttuurin kehitta-
miselle ja laadun arvioinnille. Se pitaa sisallaan “kaikki ne toimenpiteet, joilla luodaan edel-
lytykset henkiloston hyville tyoolosuhteille, ammatillisen osaamisen ja koulutuksen hyodynta-
miselle ja kehittamiselle, seka pedagogiselle toiminnalle”. (Opetushallitus 2025a, 19-20.) Ra-
kentavan vuorovaikutuksen ja opetuksen perustaksi maaritellaan henkiloston avoin ja kun-

nioittava suhtautuminen moninaisuutta kohtaan (Opetushallitus 2025a, 15).

Lansivayla-lehti uutisoi maaliskuun 2025 lopussa Espoon paivakotien lasten rikkaasta kielikult-
tuurista. Espoossa varhaiskasvatuksessa olevia vieraskielisia lapsia on noin kolmannes ja
maara on noussut hieman edellisvuodesta. Espoossa on talla hetkella yhteensa 148 kunnallista
paivakotia, mutta palvelualueiden valilla on suuriakin eroja vieraskielisten lasten maarassa.
(Lius-Liimatainen 2025.) Espoon kaupungin vuoden 2025 talousarvion mukaan kasvatuksen ja
oppimisen toimialalla varhaiskasvatuksen osalta kehittamistyo painottuu osittain kieli-, kult-
tuuri- ja katsomustietoisen kasvatuksen teemoihin, koska vieraskielisten lasten osuus on kas-
vussa. (Talousarvio 2025, 136.) Kieli-, kulttuuri- ja katsomuspedagogiikka osana tyoyhteison

toimintakulttuurin kehittymista liittyy myos opinndaytetyomme aiheeseen.

Arvola ym. (2020, 55-56) artikkelin mukaan eri kieli- ja kulttuuritaustaisen lapsen tulee saada
kokemuksia vertaisryhmassa toimimisesta ja siina vaikuttamisesta osallisuuden kokemusten

syntymiseksi aikuinen tukenaan. Monikulttuurisen tyoyhteison johtamiseen voidaan
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perustellusti ajatella liittyvan yhtalainen mahdollisuus tukea eri kieli- ja kulttuuritaustaisen
tyontekijan osallisuuden kokemusta osana varhaiskasvatuksen tyoyhteisoa. Esihenkilon tar-
joama pedagoginen tuki nakyy myos suoraan varhaiskasvatustyon pedagogiikan laadussa. Hen-
kilostojohtamisen taidot ovat suoraan yhteydessa pedagogiseen johtamiseen ja laatutekijoi-
hin.

2.3.2 Kielitaidon merkitys tyohon liittymisessa

Kieli heijastaa koko ihmisen elaman sosiaalista todellisuutta. Sanoilla ilmaistaan asioiden ar-
voa ja merkityksia. Vieraasta kielesta kaannetty sanasto, vuorovaikutuksen synnyttama sana-
ton viestinta ja kulttuuriset piirteet muodostavat laajemman kokonaisuuden, mita avarta-
maan tarvitaan keskinaiseen kunnioitukseen perustuvaa runsasta dialogia. (Lahti 2008, 109-
110.) Varhaiskasvatuksen nakokulmasta Haanpaan (2023, 161-162) tutkimuksessa maahan-
muuttajataustaisen tyontekijan suomen kielen taidolla on yhteys hyvin laajasti vuorovaikutuk-
seen ja yhteistyohon koko varhaiskasvatuksen verkostossa; tyotiimiin, johtajaan, perheisiin ja
lapseen. Tutkimuksen mukaan heikko suomen kielen taito haittasi tyonjaon tasavertaisuuden
toteutumista ja vaikeutti myos sosiaalisten suhteiden kehittymista. Kielitaidon merkitys osana
tyoelamaan paasemista ja siella toimimista on edella mainituin perustein tarkea olla myos

osana opinnaytetyomme tietoperustaa ja tutkimusta.

Kieli opitaan parhaiten siella, missa sita kaytetaan. Komppa (2023, 475) korostaa tyopaikan
vuorovaikutustilanteisiin osallistumisen keskeista merkitysta kielen oppimisen kannalta. Kie-
len oppiminen on siis koko tyoyhteison asia. Kompan ajatusten mukaisesti myos tyoelaman
monimuotoisuusohjelmassa (2021, 13) toivotaan kielitietoisen tyoskentelyn avulla mahdollis-
tettavan kehittyvalla kielitaidolla tyoskentelyn, seka oman kielitaidon hyodyntamisen nako-
kulman huomioimista. Vaikka kielitaidon nahdaan kehittyvan tyopaikoilla, monikulttuurisen
tyontekijan mahdollisuus saada tyota ilman riittavaa kielitaitoa nayttaa olevan vaikeaa. Laso-
nen ym. (2023, 13-15) ottavat kantaa kielen korostuneeseen merkitykseen erityisesti maahan
muuttaneiden integroitumisen, osaamisen tunnustamisen ja osallisuuden perustana. He muis-
tuttavat kuitenkin monikielisyyden koskevan meista jokaista, ja korostavat kaksisuuntaista
omaksumista ja opettamista. Kyseessa on laajemmin yhteiskunnan kielipoliittinen asia, eli mi-

ten eri kieliin ja niiden olemassaoloon suhtaudutaan.

Puutteet suomen kielen taidossa ovat myos Lasosen (2023, 153) mukaan esteena tyollistymi-
selle. Kielitaidon puute, tai pelkka epaily sen riittamattomyydesta kuvataan jo vuonna 2007
tyoterveyslaitoksen tutkimusraportissa tyollistymisen esteeksi (Bergbom & Giorgiani 2007,
66.) Martelin, Nieminen, Vaananen ja Toivanen (2020, 49, 57, 59-60) ovat osana FinnMonik-
tutkimusta raportoineet, etta myos Suomessa asuvien ulkomailla syntyneiden ulkomaalaistaus-
taisen vaeston mielesta kielitaidon puute on merkittava syy tyoelamaan paasemisen tai osal-

listumisen esteena. Samaan tutkimustulokseen ovat paatyneet myos Rintala-Rasmus ja
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Giorgiani (2007, 56-57.) Kielellinen osaaminen korostuukin Laaksosen (2022, 44) mukaan ulko-
maalaistaustaisen tyontekijan keskeisena osaamisen kehittamistarpeena. Bergbom ja Gior-
giani (2007, 68, 80, 82) nostavat huomionarvoiseksi seikaksi maahanmuuttajien oman haluk-
kuuden suomen kielen opiskeluun. Oma motivaatio opiskeluun nousee merkittavaan osaan sii-
nakin valossa, etta tutkimuksen mukaan melko hyvan suomen kielen taidon omaksuminen vie

useita vuosia.

2.3.3 Kehittyvan kielitaidon tukeminen ja kielituettu tyollistaminen

Riittamaton suomen kielen osaaminen on suuri este paitsi tyollistymiselle mutta myos opintoi-
hin paasemiselle (Opetus- ja kulttuuriministerio 2017, 29). Tyottomyysjaksot voivat olla pitkia
siitakin syysta, etta kielitaito ei riita tutkintokoulutukseen, joka avaisi mahdollisuuksia pa-
remmin tyoelamaan. Kielitaidon arvioinnissa kaytetaan yleisesti eurooppalaisen viitekehyksen
taitotasojen maaritelmia ja niiden eri tasoja kuvataan lyhenteilla A1-C2 (Kielibuusti 2025a).
Koulutusalat ja tutkinnot ovat moninaisia ja niissa vaadittavat kielitaitovaatimukset vaihtele-
vat (Opetushallitus 2025c). Lisaksi jotkut ammatit ovat saanneltyja ja ammatin kelpoisuusvaa-
timuksissa maaritellaan kielitaitovaatimuksia kuten laakarin, sairaanhoitajan tai opettajan
tyossa (Kielibuusti 2025b). Ammatillisissa tutkinnoissa kielitaitovaatimus on useimmiten

B1.1. Kokemuksemme mukaan ammatillisilla oppilaitoksilla on eri kielitaitovaatimuksia saman

tutkinnon koulutuksiin eli oppilaitos voi itse maaritella vaadittavan kielitaitotason.

Espoon kaupungilla on tarve rakentaa sujuvia tyollistamisen polkuja yhdessa tyoelaman ja
koulutuksen kanssa vieraskielisten tarpeet huomioiden tyollistymisen nopeuttamiseksi. Tyoko-
kemus Espoon tyollisyyspalveluissa ja Omnian Osaamiskeskuksessa on osoittanut, etta kehitty-
van kielitaidon tukeminen ja konkreettinen S2-opettajien tarjoama kielituki tyopaikoille nayt-
taa olevan merkittava tekija vieraskielisten tyollistymisen nopeuttamiseksi. Eurooppalaisen
kielitaitoasteikon mukaan A2.2. tasolla tarkoitetaan kehittyvaa peruskielitaitotasoa. Talla kie-
litaitotasolla tarkoitetaan asteikon mukaan valittoman sosiaalisen kanssakaymisen perustar-
peita ja lyhytta kerrontaa (Kielitaidon tasojen kuvausasteikko 2025). Omnian Osaamiskeskuk-
sen kielituetuissa tyollistamismalleissa huomioidaan vieraskielisten tarpeita kehittyvalta kieli-
taitotasolta ja tuetaan tyonantajia kielitietoisessa rekrytoinnissa ja perehdytyksessa. Kieli-
tuetut mallit madaltavat tyollistymisen kynnysta ja tavoitteena on, etta vieraskielinen tyon-

hakija tyollistyy jo peruskielitaidolla ja oppii tehokkaasti suomen kielta tyossa.

Omnian Osaamiskeskus OSKE on Espoon kaupungin ja Omnian monialainen yhteistyo maahan-
muuttajataustaisten tyonhakijoiden osaamisen vahvistamiseksi ja tyollistymisen nopeutta-
miseksi. Palveluihin kuuluvat ammatillisen osaamisen kehittamisen, kielitaidon vahvistamisen
ja tyollistamisen palvelut. Osaamiskeskuksen kohderyhmana ovat yli 18-vuotiaat espoolaiset

ja kauniaislaiset tyottomat maahanmuuttajat, joilla on oleskelulupa. Asiakkaista 70 % on
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pitkaaikaistyottomia. Palveluun osallistumiseksi asiakkaan kielitaitotason tulee olla A2.1.-B1.
Asiakkailla on tavoitteena suunnata ammatillisen koulutuksen kautta tyomarkkinoille tai suo-
raan tyomarkkinoille. Tyoelamassa edellytetaan tyonhakijoilta useimmiten vahintaan A2-ta-
soa. (Omnia 2025). Asiakkaalle tehdaan kielitaitotesti ja alkukartoitus palveluun ohjautumisen
alkuvaiheessa ja sen jalkeen asiakas ohjataan hanelle parhaiten sopivaan palveluun kielitaito-
taso ja kokonaistilanne huomioiden. Omnian Osaamiskeskuksen henkilokunta on moniammatil-
lista, tiimi koostuu opetus- ja ohjausalan seka tyonhaun ja tyonantajayhteistyon asiantunti-
joista. Korkeakoulutetuille vieraskielisille tyottomille tyonhakijoille on Espoossa oma palvelu
KOSKE, korkeakoulutettujen osaamiskeskus, joka tukee korkeakoulutettuja vieraskielisia tyon-
haussa ja tyollistymisessa. Kielitaidon osalta vaaditaan kehittyneempaa suomen kielen taitoa
(vahintaan B1.1.) tai sujuvaa englannin kielen taitoa. (Espoon kaupunki 2025b.) Osaamiskes-
kuspalveluiden tuloksista, vaikuttavuudesta ja asiakaslahtoisyydesta tehdaan parhaillaan tut-
kimushankkeita yhteistyossa VTT:n ja yliopistojen kanssa (Espoon kotouttamisohjelma 2022-
2025, 23).

Omnian Osaamiskeskuksessa OSKEssa on kehitetty erilaisia tyollistamismalleja ja yksi niista on
ammatilliseen tutkintoon tahtaava kielituettu oppisopimusmalli, jossa on kielitaitovaatimuk-
sena kehittyva peruskielitaitotaso A2.2. Mallissa sitoutetaan vieraskielisen lisaksi myos tyon-
antaja ja kouluttaja rakentamaan yhdessa kielitietoista tyollistamista. Mallia on toteutettu
eri aloilla niin yksityisella kuin julkisella puolella hyvin tuloksin. Vieraskielisten ja tyonanta-
jien sitoutuneisuus projekteissa on ollut vahvaa. Tyonantajat lisaavat yhteistyon myota kieli-
tietoista ohjausosaamista ja nain heidan valmiutensa vastaanottaa vieraskielisia tyontekijoita
paranevat tulevaisuudessa. Vieraskielisten suomen kieli ja ammatillinen toimijuus vahvistuu

tehokkaasti tyoyhteisojen kielitietoisen ohjausosaamisen ansiosta.

Kuviossa 4 on esiteltyna kielituettu oppisopimusmalli varhaiskasvatusalalle. Malli sisaltaa eri
vaiheita, joka valmistaa vieraskielista kielen oppijaa tyohon ja tutkintokoulutukseen. Vieras-
kielinen saa riittavasti ja oikea-aikaisesti tukea kielen oppimiseen jo ennen oppisopimusta
orientaatiojaksolla. Aluksi valitaan sopivat henkilot tyollistamisprojektiin motivaatiohaastat-
telun ja kielitaitotestin kautta. Sen jalkeen heidat valmistellaan tyohon orientaatiojaksolla,
johon kuuluu selkokielinen lahiopetusjakso ja tyoharjoittelu. Myos opiskeluvalmiuksia vahvis-
tetaan ja tutkintokoulutuksessa kaytettavaa Moodle-alustan kayttoa harjoitellaan. Orientaa-
tiojakson ammatillisen opetuksen sisallosta on kayty avointa keskustelua tyonantajien kanssa,
eli osaamisen kehittamisen tarpeita ennakoidaan jo orientaatiojakson sisaltoon. Lahiopetus-
jakson jalkeisen tyoharjoittelun aikana asiakas saa tarpeisiinsa raataloitya kielitukea. Tyopai-
kalle jalkautuvan S2-opettajan avulla varmistetaan, etta kielenoppija paasee osaksi tyoyhtei-
soa ja saa monipuolisia kielenkayton mahdollisuuksia. Projektin paatteeksi huolehditaan, etta
vieraskielisen jatkopolku on selva ja tyoyhteisoon on saatu juurrutettua kielitietoisia kaytan-

teita. Malli on arvokas, koska kielitietoinen ohjausosaaminen jaa tyopaikalle S2-opettajan
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siirryttya muutaman ohjauskerran jalkeen toisiin tyoyhteisoihin. Kielituetun tyollistamismallin
avulla kevennetaan myos tyonantajan rekrytoinnin taakkaa. Omnian Osaamiskeskuksessa etsi-
taan valmiiksi sopivat ehdokkaat tyonantajan antamien kriteerien mukaisesti ja hoidetaan
tarvittavat tyollistamiseen liittyvat asiakirjat. Kielituettu tyollistamismalli yhdistaa tyonanta-
jayhteistyon asiantuntijat seka opetus- ja ohjausalan ammattilaiset moniammatilliseksi tii-

miksi, joka tyoskentelee yhteisen tavoitteen eteen.

KIELITUETTU OPPISOPIMUSKOULUTUS

ASIAKASOHJAUS ORIENTAATIOJAKSO OPPISOPIMUSKOULUTUS
opetus 8 vk + tyBharjoittelu 8 vk
Kielitestaus Tydharjoittelu paivakodissa TyGta pdivikodissa
(vdhintdan A2.2.) Opiskelu (tyopaikalle jalkautuva suomen 4 krt/vk ja opiskelua 1 krt/vk,
ja motivaatiochaastattelu Osaamiskeskuksessa kielen tuki vieraskieliselle ja ldhihoitajan tutkinto
tydyhteisdlle) Josatutkinto

| |

\/ Opiskelu Osaamiskeskuksessa
Ammattitaidot Vuorovaikutustaidot Muut taidot

- Ammafillinen vuorovaikutus - Lastenheitajan alan ammattisanasto - Digitaidot

- Lapsen kehitys - Vuorovaikutus eri tydtilanteissa - Auttajakoulutus
- Tuen tarpeet ja haastavat tilanteet - Tydelamdviestinta - Hygieniapassi

- Salassapito ja vaiticlovelvollisuus - Suomalaisen tySpaikan pelisddnnit - Tarvittavat

- Varhaiskasvatussuunnitelman lomakkeet

perusteet

Kuvio 4: Kielituetun oppisopimusmallin vaiheet, Omnian Osaamiskeskus maahanmuuttajille

Maahanmuuttajien koulutus- ja tyollistamispalveluiden nopeuttaminen on ollut yhtena tavoit-
teena valtion kotouttamisohjelmassa (2016-2019) ja kotouttamisen toimintasuunnitelmassa
(2016). Koulutusjarjestelman merkittavampia uudistuksia oli muun muassa ammatillisen kou-
lutuksen kielitaitovaatimusten joustavoittaminen, joka tuli voimaan 2018 vuoden alusta. (Hie-
vanen ym. 2020, 24-25). Vieltojarvi (2024) ottaa myos kantaa kielitaidon tason vaatimuksiin.
Vaatimukset kotimaisen kielen taidosta koettiin yrityksille tehdyssa kyselyssa myos rekrytoin-
nin suurimmaksi haasteeksi ja siihen yritykset toivovatkin parempaa tukea. Tyoelamasta nous-
seen kokemuksen mukaan voidaan todeta, etta kielitaitovaatimuksien laskeminen ammatilli-
siin koulutuksiin laajemmin A2.2. tasolle edistaisi vieraskielisten nopeampaa tyollistymista.
Ennen tutkintokoulutusta on kuitenkin tarpeellista toteuttaa kielituetun oppisopimusmallin
kaltainen valmisteleva kielituettu orientaatiojakso, jonka aikana vieraskielinen saa riittavasti
kielitukea, oppii alan tarkeimpia ammattisisaltoja ja saa realistisen kuvan tyosta tyoharjoitte-
lujakson aikana. Myos tutkintokoulutuksen ajalle tarvitaan opintoihin riittava S2-tuki, joka tu-

kee asiakkaan suomen kielen oppimista ja valmistumista ammattiin.
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Tyoelaman arjessa voidaan tukea kehittyvaa kielitaitoa sopimalla yhteisista kaytannoista ja
siita, millaisia kieliratkaisuja omassa tiimissa tai tyoyhteisossa tehdaan. Korpela (2024) ko-
koaa erilaisia kieliratkaisuja erityisesti hanketyon nakokulmasta, ja Kotilainen, Kurhila ja Leh-
timaja (2022) kirjoittavat artikkelissaan eri mahdollisuuksista tyoyhteisojen kielivalintoihin
liittyen. Ratkaisut ovat mielestamme sovellettavissa erilaisiin tyoyhteisoihin. Joustavasta mo-
nikielisyydesta puhuttaessa Korpela (2024) tarkoittaa tilannesidonnaista kielen valintaa, jol-
loin jokaisella on mahdollisuus valita tai jopa sekoittaa kayttamiaan kielia oman tarpeen mu-
kaan. Rinnakkainkielisyys vie enemman aikaa, mutta mahdollistaa optimaalisen kielen oppimi-
sen. Silloin tilanteissa kaytetaan kahta tai useampaa kielta samanaikaisesti. Suullisen ja kir-
joitetun kielen osaamistaso voi vaihdella, ja kielivalinta voidaan ratkaista myos puhumalla
yhta kielta ja kirjoittamalla toista. Kotilainen, Kurhila ja Lehtimaja (2022) jakavat mahdolli-
suudet joko lingua franga- englannin kielen kayttamisena, suomen kielen kayttamisen oppimi-
sen mahdollistajana, tai rinnakkaiskielisyytta Korpelan ajatuksien mukaisesti. Paaasia erilai-
sissa kieliratkaisuissa on luoda onnistumisen ja turvan tunteita, seka kayttaa tyoyhteison tar-

peita ja yhteison jasenten toiveita vastaavia, joustavia ratkaisuja.
2.4  Tyohyvinvointia rakentamassa

Colliander, Ruoppila ja Harkosen (2009, 183-187) mukaan maahanmuutto on ollut nakyva osa
myos Suomen itsenaisyyden historiassa. Koko Suomen historian maahanmuuttoa on myos vas-
tustettu. Kitkaa aiheutti tuolloin esimerkiksi kulttuurinen erilaisuus seka kielelliset erot,
mutta myos uskontojen eroavaisuudet. Ensimmaiset Suomeen muuttavien ulkomaalaisten ase-
masta kertovat saadokset loytyvat jo Suomen suurruhtinaskunnan ajalta vuodelta 1811. Tuol-
loin ulkomailta muuttaneet ammatinharjoittajat rikastivat alueen elinkeinoelamaa ja integ-
roinnissa onnistuttiin. Tyomarkkinoilla pelattiin kilpailua, vaikka toisaalta moninaisuus osat-
tiin myos ottaa huomioon ja hyodyntaa. Kielellinen ja kulttuurinen moninaisuus on siis ollut
lasna suomalaisessa yhteiskunnassa koko sen olemassaolon ajan. Collianderin ym. (2009, 191)
mukaan Suomessa pyritaan maahan muuttaneiden identiteetin integraatioon, jolloin jokainen
voisi sisallyttaa identiteettiinsa kotimaansa kulttuurin piirteita omaksuen samalla suomalaista

kulttuuria.

Tyohyvinvointi toimintana tavoittelee tyon ja yksityiselaman kuormitus- ja voimavaratekijoi-
den tasapainoa. Tarkkosen (2023, 163) mukaan tyohyvinvointi liittyy tyohon ja sen mukanaan
tuomiin tyoolosuhteisiin. Tyohyvinvoinnin edistamiselle on esitetty perusteluja niin ihmisar-
von kunnioittamiseksi, yhteiskunnallisen hyvinvoinnin takaamiseksi, kuin organisaation tulok-
sellisuudenkin lisaamiseksi. Voimavaralahtoisen ajattelun perustelut keskittyvat voimavarate-
kijoiden lisaamiseen ja heikentavien tekijoiden vahentamiseen. Laine (2013, 39) korostaa tyo-
hyvinvointia vastakohtana pahoinvoinnille. Tyohyvinvoinnin tutkimus on aiemmin ollut lahinna
pahoinvoinnista kumpuavien teemojen tutkimista, mutta positiivisen psykologian nakokulmien

myota tyohyvinvointiin liitetaan myos voimavara-ajattelu.
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Rikander (2023, 42) huomioi tyohyvinvoinnin osana psykologista turvallisuutta, sosiaalista tur-
vallisuuden tunnetta. Se rakentuu kommunikoinnin ja mielekkaan vuorovaikutuksen tulok-
sena. Tunne yhteisoon kuulumisesta ja kokemus vaikuttamismahdollisuuksista ilman epaonnis-
tumisen ja nolatuksi tulemisen pelkoa vahvistavat turvallisuuden tunnetta. Yksilon positiiviset
kokemukset tyoyhteisossa vahvistavat tyohyvinvointia, ja kiinnittavat hanet vahvemmin osaksi
omaa Yhteisoa ja yhteiskuntaa. Manka ja Manka (2023, 158-159) seka Rikander (2023, 64) ko-
rostavat arvostavaa, oikeudenmukaista ja tunnetasolla turvallista ilmapiiria. Luonnollisesti

muutostilanteissa johtajan rooli korostuu vuorovaikutuksen mahdollistajana.

Tyohyvinvointia voidaan Laineen (2013, 42) mukaan sanoa dynaamiseksi ilmioksi. Tyontekija
on psykofyysinen kokonaisuus, tunteva, oivaltava ja muutoksiin reagoiva. Jokaisen ihmisen
subjektiiviset kokemukset ja niiden vaikutukset tyon tekemiseen tuottavat jatkuvan muutosti-
lan tyOyhteisoihin. Jatkuva muutos voidaan nahda seka tyohyvinvointia alentavana, mutta
myos mahdollisuuksia avaavana tekijana. Tarkkonen (2023, 165) korostaa yksilon merkityksel-
lisyyden ja tyon hallinnan kokemusta, joka vahvistaa elamaniloa ja oikeudenmukaisuuden tun-

netta. Tyohyvinvointi on siis myos terveyden ja turvallisuuden kokemusta.
2.4.1 Perehdytys koko tyoyhteison osaamisen edistajana

Haanpaan (2023, 171-172) tutkimuksen mukaan henkilostopulasta ja nopeasta rekrytoinnista
johtuen syntyy riski tai oletus maahanmuuttajataustaisten henkiloiden tyollistyttya, etta he
kykenevat omaksumaan ja oppimaan itse varhaiskasvatuksen ammattilaiseksi tyossa oppi-
malla. Suomalaisen varhaiskasvatuksen oppimisnakemyksen ja kasvatustyylin omaksuminen
vaatii kuitenkin varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden syvallista ymmartamista. Perehdy-
tysta siis tarvitaan. Yli-Kaitala ym. (2013, 25-27) toteavatkin, etta tyohon sitoutuminen ja
tyoyhteisoon liittyminen helpottuu hyvan perehdytyksen ansiosta. Kun tyontekija oppii omat
tyotehtavansa, tietaa omaan tyohonsa kohdistuvat odotukset ja ymmartaa oman vastuunsa

osana tyoyhteisoa, sitoutuminen mahdollistuu.

Perehdytys on tyontekijan oikeus ja tyonantajan velvollisuus (Yli- Kaitala ym. 2013, 28). Pe-
rehdytyksen tueksi nayttaa olevan varsin helppo loytaa tukimateriaalia esimerkiksi kirjallisuu-
desta ja verkkosivustoilta. Yli- Kaitala ym. (2013, 26-27) korostavat riittavan ajan ja moni-
kanavaisuuden merkitysta. Viestinta tulee myos mukauttaa tulevan tyontekijan kielitaitota-
solle ja ymmarrys on varmistettava erityisesti tyoturvallisuuteen liittyen. Laaksonen (2022,
46) painottaa selkokielisyytta ja kuvien kayttoa, ja Toivanen ym. (2018, 137) lisaavat esimer-
kiksi eri kielille kaannetyn ammattisanaston ja tyoparityoskentelyn auttavan perehdytyksen
ymmartamista kielitaitohaasteita huolimatta. Visuaalinen tuki ja monikanavaisuus nayttavat

toistuvan tutkijoiden teksteissa.

Laaksonen (2022, 44) korostaa vieraskielisten perehdytyksessa tyopaikkaosaamisen eri osa-

alueita, jotta tyontekijalle muodostuu kokonaiskuva tyoskentelymallista ammatillisen
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osaamisen lisaksi. Perehdytyksessa tulisi kasitella esimerkiksi tyopaikan pelisaannot, tyotur-
vallisuuteen liittyvat asiat, seka tyopaikan vuorovaikutukseen ja rooleihin liittyvat sopimuk-
set. Myos suomalaisen tyoelaman pelisaannot ja tyon kokonaisuuden kuvaaminen ovat tar-
keita. Suomalaisen tyokulttuurin yleisesti painotettavia arvoja ovat Yli-Kaitalan ym. (2013,
33) mukaan tasmallisyys, oma-aloitteisuus ja suora viestinta, seka esihenkilo-tyontekijaase-
man matala hierarkia. Myos kaytannon menettely esimerkiksi sairastuessa tulee selventaa
tyontekijalle. Komppa (2023, 478) pitaa tarkeana kielitaitotarpeiden realistista kuvaamista jo
rekrytointitilanteessa, jotta tyontekija saa ymmarryksen tyossa tarvittavista kielellisista vaa-

timuksista.

Colliander, Ruoppila ja Harkonen (2009, 199-200) toteavat maahan muuttaneiden perehdytta-
misen vievan enemman aikaa ja monikulttuurisen tyontekijan palkkaamisen lisaavan esihenki-
l6iden tyota suomalaisen tyovoiman palkkaamiseen verrattuna. Perehdyttamisen lisaksi koko
tyoyhteiso tarvitsee aikaa muutosten huomioimiseen. Yli-Kaitala ym. (2013, 55-57) seka Colli-
ander, Ruoppila ja Harkonen (2009, 193) korostavat kaksisuuntaisen perehdytyksen merkitysta
osana monikulttuurisen tyoyhteison tarpeita. Koko tyoyhteiso tarvitsee perehdytysta ja koulu-
tusta tyopaikan kulttuurisen kirjon kasvaessa. Talla tavoitellaan mahdollisten ennakkoluulojen
vahenemista ja kulttuurien kohtaamista. Sosiaalisen tuen merkitys tyossa selviamisessa on
merkittava. Toivanen (2018, 136) kiteyttaa, etta vahvistamalla koko tyopaikan yhteista ym-

marrysta ja vuorovaikutusta, edistetaan koko tyoyhteison osaamista.

2.4.2 Tyohyvinvointi monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Tarkkosen (2023, 164) mukaan organisaatiotasolla tyohyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa hyvin
johdetun organisaation tuottavaa ja turvallista tyota, minka tyontekijat kokevat mielekkaaksi
ja palkitsevaksi. Tyo siis tukee tyontekijoiden elamanhallintaa. Tyohyvinvoinnin tehtava on
vahvistaa ja yllapitaa psyykkisen hyvinvoinnin todennakoisyytta ja lisata voimaantumista
toissa. Tyopaikan vuorovaikutustilanteet nahdaan erityisesti kielenoppijan nakokulmasta kes-
keisena hyvinvointia vahvistavana tekijana. Kielen merkitys tyohyvinvoinnin kannalta on suuri,
ja yhteisten osallisuutta vahvistavien muutosten kautta voidaan tukea myos kielenoppijoiden
vuorovaikutusta. (Lehtimaja ym. 2023, 13.) Vartian (2007, 614) mielesta tyohyvinvoinnissa on
kysymys organisaatioiden monikulttuuristen valmiuksien kehittamisen lisaksi yhteiskunnan
asenteista, ja valmiudesta vastata esimerkiksi koko perheen integroitumisen onnistumisesta

ja perheen viihtymisesta uudessa maassa.

Esihenkilon rooli maahanmuuttajien osallisuuden kokemiseen tyopaikalla on keskeinen. Arjen
telee, vaatii huomiota. Myos syrjinnan kokemusten huomioiminen on johtamisen erityiskysy-
mys. Norjalaisen tutkimuksen mukaan maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokema syr-

jinta tai rasistinen toiminta korostui erityisesti asiakastyossa. Haastavaksi tilanteen teki
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erityisesti se seikka, etteivat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat halunneet puhua ongel-

masta esihenkilolleen monien eri tekijoiden takia. (Lindheim 2024, 15-16.)

Monikulttuurisuuden muutoksen tuomat haasteet tyoyhteisoissa tulee huomioida. Vaarinym-
marrykset ja ristiriidat monikulttuurisilla tyopaikoilla johtuvat erityisesti tyontekijoiden ar-
vostusten ja tapojen ollessa ristiriidassa vallitsevien tapojen kanssa (Yli- Kaitala ym. 2013,
60). Haasteet hyvaksya erilaisuutta vahentavat Ollilan (2022, 24-25, 32) mukaan tyoyhteisojen
luovaa ajattelua. Haasteita saattaa tuottaa myos tunteiden ja itselle merkityksellisten asioi-
den ilmaiseminen, ajan hahmottaminen, tapa olla vuorovaikutuksessa ja tyon kokonaisuuksien
hallinta. Tyohyvinvoinnin kokemus taas motivoi etsimaan omaa luovuuttaan ja ylittamaan it-
sensa. Hyvalla johtamisella ja moninaisuuden merkityksellisyyden ymmartamisella vahviste-
taan tyohyvinvointia. Johtajan tehtava on tehda nakyvaksi mahdolliset jannitteet ja kasitella
ilmioita rakentavalla tavalla (Lahti 2008, 26-27, 120-121.)

Kohdatut haasteet olisi hyva nahda mahdollisuutena oman osaamisen kehittamiseen. Laakso-
nen (2022, 41-43) korostaa jokaisen tyontekijan, niin kantavaeston kuin maahan muutta-
neidenkin, vastuuta osaamisen ja yhteistyon kehittamiseksi. Oman kulttuurin tuntemus, tai-
dot kohdata eri kulttuuritaustaisia asiakkaita, opiskelijoita ja tyontekijoita, seka omat vies-
tinnan taidot erilaisissa tyoelaman tilanteissa kuuluvat monikulttuurisuusosaamiseen. Myos
palautteen antaminen ja vastaanottaminen, hankalien asioiden puheeksi ottaminen, selkea
itseilmaisu ja esimerkiksi syrjinnan eri muotojen tunnistaminen ja niihin puuttuminen ovat
tyoyhteisossa yhteinen asia. Esihenkilon tapa kohdata jokainen tyontekija arvostaen ja kuun-
nellen yhteista ymmarrysta etsien, luo mielestamme luottamusta tyoyhteisoon. Jokainen
tyontekija huolimatta kulttuuritaustastaan haluaa tuntea osallisuutta ja tulla kuulluksi. Uni-
versaalien perustarpeiden toteutuminen luo vahvaa pohjaa tyohyvinvoinnille ja toimivalle tyo-

yhteisolle.

Colliander, Ruoppila ja Harkonen (2009, 204-205) tuovat esille koko organisaation sitoutumi-
sen merkityksellisyyden yhteisten tavoitteiden asettamisen ja niihin pyrkimisen onnistu-
miseksi. Moninaisuuden integroiminen koko organisaation strategioihin tuottaa heidan mu-
kaansa pitkalla aikavalilla voimauttavana investointina koko tyoyhteison tyoilmapiirin hyvaksi.
Lahden (2008, 123-126) mukaan monikulttuurinen johtaminen vaatii sitoutumista organisaa-
tion strategiaan, tavoitteisiin ja periaatteisiin. Kaytannossa johtaja pystyy esimerkiksi uskot-
tavasti perustelemaan monikulttuurisuuden merkityksesta henkilostolleen, mutta kykenee
myos kriittiseen keskusteluun ottaen henkiloston kokemukset ja mielipiteet vakavasti. Johtaja
suhtautuu myos tilastoihin ja arviointiin objektiivisesti ja selittelematta. Johtajan tulee ym-
martaa oikeudenmukaisuuden ja tasa-arvon olevan osa hyvinvoinnin kokemusta. Han tuntee
myos omat vahvuutensa ja rajoitteensa ja pystyy johtamaan tuomatta korostamatta esille
omia henkilokohtaisia kulttuurisia arvojaan. Suvaitsevaisuus nakyy esimerkillisina vuorovaiku-

tus- ja toimintatapoina. Monikulttuurisen johtamis- ja toimintakulttuurin aktiivinen
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edistaminen, seka yhteiskuntavastuullinen ja eettisesti kestava toimintamalli nakyvat esimer-
kiksi johtajan ennakkoluulottomuutena ja taitona hyodyntaa tyontekijoiden vaihtoehtoisia

toimintatapoja monikulttuurisuus huomioiden.
2.4.3 Espoo haluaa olla Suomen paras kotouttaja

Espoo on kulttuurisesti rikas kaupunki. Vieraskielisten maara on kasvanut ja maaran ennuste-
taan kasvavan voimakkaasti. Espoon kaupungin muuttovoitosta suurin osa on ollut vieraskie-
lista lahes koko 2000-luvun ajan, mika selittyy vain osaksi ulkomailta tulevalla muuttovoitolla
(Jaatinen & Osterholm 2024, 3). Espoossa puhutaan jo 150 eri didinkielta (Haapalehto 2022).
Vuonna 2023 vieraskielisia espoolaisia oli noin 74 000, joka oli noin 23,6 prosenttia espoolai-
sista. Vuoden 2023 vaestonkasvusta 85,4 prosenttia oli vieraskielisia. (Espoon kaupunki
2024.) Vieraskielisten suuren kasvun vuoksi on todennakoista, etta monikulttuuriset tyoyhtei-
sot tulevat lisaantymaan Espoossa. Varhaiskasvatuksessa yha useampi tyoyhteiso on monikult-
tuurinen. Varhaiskasvatuksen henkilostossa ja asiakaskunnassa nakyy eri kieli- ja kulttuuri-
taustaisia ja se asettaa uusia tavoitteita ja haasteita johtajuudelle. Tyohyvinvoinnin tarkas-
telu erityisesti monikulttuuristen tyoyhteisojen nakokulmasta on perustellusti ajankohtainen

teema.

Espoon kaupunginvaltuusto on asettanut yhdeksi seitsemasta Espoon valtuustokauden 2021-
2025 tavoitteesta olla "Suomen paras kotouttaja” (Espoon kotouttamisohjelma 2022-2025, 3).
Kotoutumispalvelut tarkoittavat maahanmuuttajille suunnattuja palveluita, joiden avulla vah-
vistetaan heidan kotoutumistaan Suomeen (Kuntaliitto 2024). Espoon kotouttamisohjelman
(2022-2025) tavoitteena on huolehtia kaupungin elinvoimaisuudesta, tyovoiman saatavuudesta
ja sosiaalisesta kestavasta kehityksesta. Espoossa on tavoitteena nopeuttaa maahanmuutta-
jien tyollistymista ja nostaa maahanmuuttajanaisten tyollisyysastetta Pohjoismaiselle tasolle.
Lisaksi Espoossa halutaan vahvistaa veto- ja pitovoimaa kansainvalisille osaajille yhteistyossa
yritysten, korkeakoulujen ja muiden kumppaneiden kanssa. (Espoon kotouttamisohjelma
2022-2025, 17.) Tehokkaan tydllistamisen nakokulmasta on tarkeaa, etta tyonantajalla on hy-
vat valmiudet ottaa vastaan vieraskielisia tyontekijoita ja sitouttaa heidat onnistuneesti suo-
malaiseen tyoelamaan. Valtionvarainministerion toteamana julkisen talouden kannalta on
keskeista, etta maahanmuuttajat tyollistyvat erityisesti kasvualueilla, kuten Espoossa (Espoon
kotouttamisohjelma 2022-2025, 18).

2.4.4 Tyollistymispalveluiden uudistus ja vieraskielisten tyollistaminen

Tyollistyminen ja siihen liittyvat uudistukset ovat osa hyvinvointiin tahtaavaa tyota. Kuntien
rooli tyollistamisen edistamiseksi kasvaa uudistusten myota. Tyollistyminen on merkittava osa
kotoutumista. Tyolla on merkittava vaikutus henkilokohtaiseen hyvinvointiin yhteiskunnas-
samme kuten yksilon taloudelliseen asemaan, yhteiskunnalliseen statukseen ja terveyteen

(Kotoutuminen 2025b). Ensisijainen tavoite Suomeen saapuville maahanmuuttajille on
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useimmiten tyollistyminen. Matka kohti tyollistymista alkaa kunnan tyollistymis- ja kotoutu-
mispalveluista. Se miten maahanmuuttajat otetaan vastaan, kotoutumispalveluiden laatu, ja
yleinen tyomarkkinoiden tilanne vaikuttavat tyollistymiseen. Koulutustaustalla ja kielitaidolla
on merkitysta. (Kotoutuminen 2025c.) Ajattelemme, etta vieraskielisille suunnatut kielituetut
tyollistamismallit, laadukas monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen ja vieraskielisten kielen
oppijan tarpeita huomioiva perehdytys edistaa vieraskielisten tyollisyytta, sitoutuneisuutta ja

hyvinvointia tyossa.

Vuoden 2025 alusta tyollistymispalveluiden-, tyollistymisen monialaisen edistamisen-, ja ko-
toutumisen muutokset tapahtuivat kaikki samanaikaisesti. Muutokset kokonaisuudessaan oli-
vat merkittavia. Kunnille siirtyi vastuu tyovoima- ja kotoutumispalveluista. Valtio ottaa uudis-
tusten myota isomman roolin tyovoimapalvelujarjestelman ja kehittamistyon ohjauksesta,
seka valtakunnallisen toimivuuden varmistamisesta. Uudistuksella pyritaan ensisijaisesti lisaa-
maan tyollisyyden kasvua, kun palvelut vastaavat paikallisesti seka henkilo- etta tyonantaja-
asiakkaiden tarpeita. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2024.) Kuntaliiton (2025) mukaan uudistuk-
sella halutaan kehittaa tyovoimapalveluita entista vaikuttavammaksi. Uudistuksen tavoitteena
on edistaa seka kotoutumisen roolia tyollisyyden hoidossa etta vahvistaa kuntien aktiivista
roolia osaajien tyollistamiseksi. Talousarvion (2025, 123-124) mukaan Espoon kaupungin elin-
voimaa vahvistetaan edistamalla tyonhakijoiden ja tyonantajien kohtaamista. Espoossa vieras-
kielisten tyonhakijoiden osuus tyottomista asiakkaista on 55 prosenttia. Taman perusteella

voidaan todeta, etta tarve vieraskielisille suunnatuille tyollistamismalleille on olennainen.
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2.5 Tietoperustan synteesi

Johtaja
varhaiskasvatuksen toimintakulttuurin

rakentajana

Kieli- ja kulttuuritietoisuus Vuorovaikutus

tydyhteison tydyhteisén voimavarana

kehitystehtavana

Tyshyvinvointia

rakentamassa

Kuvio 5: Tietoperustan paaluvut jakaantuvat neljaan osaan

Tietoperustasta voidaan nakemyksemme mukaan tavoittaa toive kulttuurisen monimuotoisuu-
den nousevan tyoyhteisojen rikkaudeksi ja voimavaraksi. Kulttuurien kohdatessa erityisesti
kielitaidon ja vuorovaikutuksen merkitys nayttaa korostuvan. Kaksisuuntaisen vuorovaikutuk-
sen merkityksellisyys toistuu lapi koko opinnaytetyon tietoperustan ydinta. Kieli- ja kulttuuri-
tietoisen tyoyhteison kehittaminen, seka menestyksekas johtaminen onnistuvat niin ikaan
kaksisuuntaisen ajattelutavan myota. Osallisuus tyoyhteisossa vaatii myos ymmarrysta siita,

etta voimme oppia toinen toisiltamme.

Toimintakulttuurin kehittamiseksi on nakemyksemme mukaan huomioitava tyoelaman kan-
sainvalistyminen. Tietoperustasta voidaan paatella, miten moninaisuutta huomioiva toiminta-
kulttuuri mahdollistaa tyohyvinvoinnin vahvistumisen koko tyoyhteisossa. Esihenkilon merkitys
korostuu kehittamistyossa, ja johtamisen vahvistaminen tulee nahda merkittavana panostuk-
sena tyoyhteisojen hyvinvoinnin rakentajana. Espoon kaupungin ensisijaiset kehittamispaino-
pisteet kasvun ja oppimisen toimialalla johtamisen vahvistamisen, hyvinvoinnin johtamisen ja
esimerkiksi henkilostokokemuksen osalta voidaan nahda merkittavana panostuksena erittain

ajankohtaiseen ilmioon.

Dialoginen vuorovaikutus pyrkii ymmarryksen jakamiseen ja linkittyy luonnollisella tavalla tie-
toperustaan nostettuihin ihmiskasityksiin ja nakokulmiin. Dialogissa ihminen pyrkii kurottautu-
maan kohti toista rakentaakseen omaa ymmarrysta ja kokemusta osana yhteista tilaa. Ihmi-

sella on tarve kasvaa osaksi sosiaalista todellisuuttaan, ymparoivaa yhteiskuntaa.
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Kohtaaminen, ja toive yhteisen ymmarryksen jakamisesta on ensiaskel toimintakulttuurin ke-
hittymiseksi. Johtajan merkitys mallina ja osallisuuden mahdollistajana korostuu. Toimiva

vuorovaikutus on korvaamaton voimavara ja kehittymisen edellytys.

Osaamisen kehittyminen tapahtuu paaasiassa tyossa oppimalla. Vieraskielisten lahtokohtien
erilaisuudet tulisi ottaa suomalaisessa tyoelamassa huomioon. Kielitietoisen tyoyhteison ke-
hittymiseksi tarvitaan pitkajanteista tyota. Tietoperustassa painottuu kielitaidon merkitys
tyohon liittymisessa. Erilaisia kielituettuja toimintamalleja niin yksilon kuin tyoyhteison osaa-
misen kehittamiseksi on hyodynnettavissa. Kielen merkitys korostuu integroitumisen, osaami-

sen tunnistamisen ja osallisuuden perustana.

Varhaiskasvatuksen arvopohjana tarkein on aina lapsen edun toteutuminen ja varhaiskasvatus-
yksikoiden johtajan tyo pohjautuu hyvinvoivan lapsen nakokulmaan. Vahva pedagoginen joh-
taminen rakentaa yhteisia tapoja toimia tyopaikan arjessa. Yhdenvertaisuus koetaan nyt tar-
keaksi muuttuvassa maailmassa, missa arvostava suhtautuminen ja lasnaolo rakentavat luotta-
musta ja kulttuurisensitiivisyytta. lhmisten kanssa tyoskentelyn taidot seka tehokas mutta

sensitiivinen kommunikointi nousevat tarkeiksi tekijoiksi monikulttuurisissa tyoyhteisoissa.

Nayttaa silta, etta johtajuuteen liittyy huomattavan paljon maaritelmia ja odotuksia. Johta-
juudesta voi tietoperustan monien nakokulmien kautta saada hengastyttavan moniulotteisen
nakokulman. Kuitenkin kysymys on aitouden, lasnaolon ja voimavaralahtoisen ajattelun raken-
tumisesta johtajan omaksi vahvuudeksi, sen hyodyntamisesta ja kehittymisen mahdollisuuk-
sien nakemisesta. Taydellisyyteen pyrkiminen ei ole tavoiteltavaa, vaan aito kohtaaminen, ja

yhteisen ymmarryksen ja hyvinvoinnin tavoitteleminen.

Tyohyvinvointi on dynaamisesti muovautuva ja yhteison muutoksia mukaileva koko tyoyhtei-
son asia. Hyvinvointi rakentuu dialogisen vuorovaikutuksen periaatteita myotailevasti kohtaa-
misten, kokemusten jakamisen, yhteisen ymmarryksen ja avoimen vuorovaikutuksen myota.
Tarpeet kumpuavat tyon arjesta ja niiden nakeminen voimavarana vahvistaa hyvinvoinnin ko-
kemuksia. Vaikka esihenkilon rooli on keskeinen, peruskalliona toimii kaupungin yhteisesti ra-
kennetut linjaukset ja arvovalinnat. Espoon kaupungin tavoite olla kotouttamisen huippuosaa-
jana nakyy haluna tukea jokaisen kaupunkilaisen osallisuuden kokemusta. Erityisesti varhais-
kasvatus osana kasvun ja oppimisen toimialaa on konkreettista kotoutumista edistavaa ja hy-

vinvointia tukevaa tyota.



39

3 Opinnaytetyon toteuttaminen

Tassa paaluvussa tarkastelemme opinnaytetyon tarkoitusta ja tavoitteita, aikataulua, proses-

sin vaiheita ja aineistokeruuta. Paaluvussa nelja esittelemme opinnaytetyomme tulokset.
3.1 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyomme tarkoituksena on tuottaa tietoa monikulttuuristen tyoyhteisojen nykyti-
lasta, koota toimivia johtamisen kaytanteita ja tarkastella mahdollisia kehitystarpeita Espoon
kaupungin varhaiskasvatuksessa. Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa monikulttuuristen tyo-
yhteisojen johtamista varhaiskasvatuksessa ja kehittaa kieli- ja kulttuuritietoista toiminta-

kulttuuria tyoyhteison nakokulmasta.
Naihin tavoitteisiin vastataan seuraavien tutkimuskysymysten kautta:

1. Millaisia kokemuksia varhaiskasvatusyksikoiden johtajilla on monikulttuurisen tyoyh-

teison johtamisesta Espoon kaupungin kunnallisessa varhaiskasvatuksessa?

2. Millaisia toimivia kaytanteita varhaiskasvatusyksikoiden johtajilla on monikulttuuris-

ten ja yhdenvertaisten tyoyhteisojen vahvistamiseksi?
3. Mita kehittamistarpeita monikulttuurisen johtamisen nakokulmasta on havaittu?
3.2 Opinnaytetyon aikataulu ja prosessin vaiheet

Alla on kuvattuna tarkemmin opinnaytetyon prosessi syksysta 2024 suunniteltuun opinnayte-

tyon valmistumiseen saakka kevaalla 2025.

Opinnaytetyon yhteistyd Tutkimuslupa (Espoon kaupunki) -
alkaa, lahteiden hankinta, tammikuu 2025
tietoperustan laatiminen - Kyselyn laatiminen -
> syksy 2024 tammikuu 2025
Kyselyn vastausaika 2 viikkoa Kyselyn lihettiminen —
sis. kyselyn muistutusviesti helmikuu 2025

Tulosten esittely
varhaiskasvatusyksikdiden
johtajille - toukokuu 2025

Aineiston analysointi —
maaliskuu- huhtikuu
2025

Opinndytetydn seminaari-
toukokuu 2025

Kuvio 6: Opinnaytetyon prosessi
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3.3 Metodologia

Metodologialla tarkoitetaan annettua tutkimusmenetelmien kokonaisnakokulmaa. Paradigmat,
eli tieteenfilosofiset lahestymistavat kytkeytyvat tutkimusmenetelmiin. (Kansanen 2004, 12-
13.) Tutkimusmenetelmaa pohdittaessa tulee tiedostaa se, millaista tietoa tutkimuksen avulla
tavoitellaan. Tiedonintressin pohtiminen liittyy menetelmallisten ratkaisujen valintaan. Vilkka
(2015) kokoaa tiedonintressit Habermasin tiedonintressiteorian pohjalta ja muistuttaa kaik-
kien kolmen tiedonintressin olevan valttamattomia yhteiskunnalliselle tiedolle. Tekninen tie-
donintressi tuottaa valineellista tietoa esimerkiksi erilaisten laatumittausten tai testien
avulla. Praktinen, eli hermeneuttinen tiedonintressi keskittyy kieleen ja kommunikaatioon.
Tiedon avulla halutaan tuottaa ymmarrysta siita, miten ihmiset toimivat sosiaalisissa yhtei-
soissaan, esimerkiksi ihmisen hyvinvointiin liittyvissa ilmioissa. Emansipatorinen tiedonintressi
pyrkii vapautumaan, tai suhtautumaan kriittisesti jo tuotettuihin tosiasioihin tai perinteiden
ohjaamiin ajattelutapoihin. (Vilkka 2015, 64-65.) Hermeneutiikka keskittyy siis yksilon maail-
man ymmartamiseen ja sen tulkintaan. Kielella ja tekstilla on iso merkitys tassa kokonaisuu-
dessa. (Makinen 2005, 101.) Tutkimus perustuu paaasiassa tekstin ymmartamisen prosessiin ja

sen tulkintaan (Kansanen 2004, 13).

Hermeneuttisen metodin kayttoon liittyy tutkimusprosessin jatkuva reflektointi ja ajatusten
kirjaaminen kehamaisena syklina. Oman ymmartamisen laajentaminen ja tutkimansa asiasisal-
6n tunteminen edellyttavat erillisyytta tutkittavasta kohteesta. (Vilkka 2015, 180-183.) Her-
meneuttisen nakokulman mukaan kehamainen sykli muodostuu siis tutkijan ja aineiston jatku-
vasta dialogista (Laine 2015, 37). Tavoitteena syklimaisella aineiston tarkastelulla on ymmar-
ryksen jatkuva korjaantuminen ja syventyminen. Oman perspektiivin laajentaminen on mah-
dollista oman kriittisen tietoisuuden ansiosta. On pyrittava vapautumaan omasta subjektiivi-
sesta kasityksestaan ja tavoiteltava avointa asennetta toista kohtaan. (Laine 2015, 38.) Ta-
voitteena on ymmartaa erilaisten ilmaisujen merkityksia tutkittavan nakokulmasta. Tama dia-

loginen ja kehamainen sykli vaatii tutkijalta paljon aikaa (Laine 2015, 42).

Tekninen tiedonintressi tuottaa siis tietoa erilaisten mittausten avulla. Kyseessa voi olla esi-
merkiksi kyselyt, milla mitataan laatua tai tyytyvaisyytta. Tieto on mekaanista faktatietoa,
minka tavoitteena on loytaa syys-seuraus-suhteita ja lainalaisuuksia. Saannonmukaisuuksien
tarkastelu, milla tavalla eri muuttujat liittyvat toisiinsa ja miten esimerkiksi mielipiteet eroa-
vat eri muuttujien suhteen. (Vilkka 2015, 64-67.)

Opinnaytetyon perustana on opiskelemamme voimavaraistavien tyotapojen johtaminen ja ke-
hittaminen, seka teeman pohjalta nouseva tyoelaman kehittamistarve. Tyoelamaan suuntau-
tuvassa kehittamistyossa tavoite rakentuu luonnollisesti tyoelamasta nousevien ilmioiden ja
kehittamistarpeiden varaan. Haemme opinnaytetyossamme vaikutteita pohjautuen seka tekni-

seen, etta hermeneuttiseen tiedonintressiin.
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3.4 Aineistonkeruu

Paaasiallisena aineistokeruumenetelmana kaytamme kyselya. Aineisto kerataan sahkoisesti
Webropol- kyselylomakkeella. Webropol on kattava kysely- ja raportointisovellus, joka yhdis-
taa kyselyt, raportoinnin ja analytiikan yhdelle palvelualustalle. Webropolissa on nahtavissa
samalla naytolla monta kysymysta yhta aikaa, joka antaa vastaajalle mahdollisuuden vertailla
vastauksiaan. Tama ominaisuus Webropolissa voi edistaa vastausten johdonmukaisuutta ja

auttaa kyselyn kokonaisuuden hahmottamisessa. (Valli 2018, 123.)

Kyselyyn laadittiin eri teemojen valille selkeasti sivunvaihdot, jonka tavoitteena oli selkeyttaa
kyselyn rakennetta vastaajalle. Kyselyssa vastaajan oli myos mahdollista jattaa vastaaminen
kesken ja jatkaa kyselyn tekemista myohemmin. Yllattavat keskeytykset tyopaivan aikana
ovat tavanomaista varhaiskasvatuksessa, joten halusimme lisata taman ominaisuuden kyselyyn
vastausten saamiseksi. Webropol tayttaa erittain korkeat turvallisuusstandardit seka GDPR:n
ja tietoturvan asettamat vaatimukset. 15027001 -sertifioidut palvelimet sijaitsevat Suomessa
(Webropol 2025).

Kyselylomakkeen sisalto muotoiltiin omaa opinnaytetyon tietoperustaa mukaillen, jotta kysely
ja tietoperusta muodostaisivat yhtenevan kokonaisuuden. Merkittava kyselylomakkeen sisal-
toon vaikuttava tekija on opinnaytetyon tekijoiden vahva varhaiskasvatuksen ja tyollistamisen
ammatillinen osaaminen ja tyokokemus nailta aloilta. Ronkainen, Pehkonen, Lindblom-Ylanne
ja Paavilainen (2013, 114) mukaan hyva teoreettinen perehtyneisyys omasta tutkittavasta il-
miosta onkin kyselylomakkeen laatijalle olennaista. Kokonaisuuden teoreettinen viitekehys ja
menetelmat tulee olla tutkimuksen kannalta johdonmukaisia, ja tutkimuksen tekijalle
selkeita (Braun & Clarke 2006, 80).

Opinnaytetyomme paapaino on laadullisessa tutkimuksessa, mutta tyossamme hyodynnetaan
myos maarallisia menetelmia. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa saadaan tyypillisesti tasmalli-
sia numeraalisia tuloksia, kun taas kvalitatiivinen tutkimus on syvallista ja runsasta (Valli
2018, 21). Kyselylomake sisalsi 16 kpl valmiiksi strukturoituja kysymyksia ja 5 kpl avoimia ky-
symyksia. Tutkimuksen tekijoilla tulee olla ennakolta tietamysta tutkittavasta aiheesta, jotta
tiedetaan luoda valmiita vastausvaihtoehtoja. Oleellista on, etta vastaaja pystyy valitsemaan
hanelle oikean tai sopivan vastausvaihtoehdon. (Valli 2018, 21, 113.) Vastausvaihtoehtojen
maarittelyssa hyodynsimme omaa asiantuntijuuttamme seka muita aiheeseen liittyvia kysely-
tutkimuksia. Lisasimme vastausvaihtoehtoihin myos Jokin muu, mika? -vaihtoehdon mahdollis-

taaksemme laajemman nakokulman vastauksissa.

Kyselyn kysymystyyppeina kaytettiin valinta- ja monivalintakysymyksia seka matriisiasteikkoa,
joilla tavoitellaan numeerista tietoa. Kyselyn avoimissa kysymyksissa pystyi vastaaja omin sa-
noin kirjoittamaan vastauksen. Kyselyn taustakysymykset asetimme tarkoituksella kyselyn lop-

puun. Tama vaihtoehto on kannatettava, jos kysely on pitka. Kyselyn viimeiset kysymykset on
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hyva olla helposti vastattavia. Talla on vaikutusta myos kyselyn luotettavuuteen. (Valli 2018,
94.) Vastaukset muotoiltiin Webropol-ohjelmalla taulukkotyokalujen avulla. Tavoitteena oli
esittaa tulokset selkeasti. Kyselyn vastauksista ohjelma laati perusraportin, jonka jalkeen ku-
vaajia ja raportilla esitettavia tietoja muokattiin ymmarrettavampaan muotoon. Kyselyn vas-
tausten tulkinnassa kaytettiin kysymykseen sopivaa kuvaajatyyppia, joita olivat palkki-, pyl-
vas- ja piirakkakuviot. Palkit jarjestettiin suuruusjarjestykseen ja prosenttien lisaksi tuotiin
nakyviin myos lukumaaraosuudet. Lisaksi yksittaisen vaakapylvaskaavion elementteja on muo-
kattu maarittelemalla tietty vari jollekin pylvaalle. Kyselyssa kaytettiin kvantitatiivisen tutki-
muksen kaytetyinta mittaria, 5-portaista Likertin asteikkoa, jota kaytetaan tyypillisesti mieli-
pidevaittamissa. Kahdessa matriisiasteikon kysymyksessa kaytettiin vastausvaihtoehdoissa pai-
noarvoja. Vastauksista laskettiin keskiarvo, eli jakauman keskikohtaa kuvaava tunnusluku.
Keskiarvon saamiseksi laskettiin yhteen kaikki vastaukset (4=hyvin suuri, 3=jokseenkin suuri,
2=jokseenkin vahainen, 1=hyvin vahainen), ja tulos jaettiin vastausten lukumaaralla (n=23).
En osaa sanoa -vaihtoehto oli poisluettu keskiarvosta, koska se ei edusta numeerista arvoa.
Asteikkojen valisia riippuvuuksia ei kuitenkaan pyritty analysoimaan maarallisen tutkimusme-
netelman mukaisesti vahaisen vastausprosentin vuoksi. Tutkimusaineiston avoimien vastaus-
ten analysoinnissa otettiin vaikutteita teema-analyysista. Avoimia vastauksia tiivistettiin ja

ryhmiteltiin teemoja tarkastellen.

Kyselytutkimuksen linkki lahetettiin varhaiskasvatusyksikoiden johtajille Espoon kaupungin
varhaiskasvatuksen yhteyshenkilon kautta, nain tutkimukseen osallistuvilta ei keratty yhteys-
tietoja anonymiteetin sailyttamiseksi. Kyselyyn pyrittiin saamaan mahdollisimman laaja
maara vastaajia. Esittelemme tutkimuksen tulokset varhaiskasvatusyksikoiden johtajille, alue-

paallikoille ja hallinnolle toukokuussa 2025.
3.5 Aineistoanalyysi

Aineistoanalyysin perimmainen tarkoitus Vilkan (2015) mukaan on tutkimuskysymyksiin vastaa-
minen laadullisia menetelmia hyodyntaen. Tilastolliseen vertailuun opinnaytetyossamme ei
sinansa ole tarvetta, vaan paapaino tulosten analysoinnissa on tutkia vastaajien mielipiteita
ja nakemyksia. Opinnaytetyomme johtopaatoksia ei ole tarkoitus yleistaa koko varhaiskasva-
tusyksikoiden johtajien mielipiteiksi tai ajatuksiksi, vaan pyrimme nakemysten kuvailevaan
pohdintaan. Vilkka (2015, 163) kuvailee sisallonanalyysia merkityskokonaisuuksien ja merki-
tyssuhteiden etsimisen metodiksi. Sanalliset tulkinnat nousevat paaarvoon. Ronkainen ym.
(2013, 123-124) muistuttavat, etta analyysitapoja voi muunnella ja soveltaa tarkoituksenmu-
kaisesti esimerkiksi aineiston pohjalta, vaikka ne voidaan ymmartaa tiettyja periaatteita kun-

nioittaviksi toimintatavoiksi.
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3.5.1 Teoriasidonnainen sisallonanalyysi

Teoriasidonnaisessa sisallonanalyysissa ei pyrita tiukkaan kasitteiden, luokittelun ja tee-
moittelun yksikointiin aineistolahtoisen analyysin mukaisesti. Siina ei myoskaan pyrita teori-
alahtoiseen analyysiin, jolloin Vilkan (2015, 169-170) mukaan tutkimus nojaisi jo lahtotilan-
teessa tiettyyn teoriaan tai malliin. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 131) kuvaavat teorialahtoista
analyysia yhtenevasti Vilkan kanssa niin, etta aineistosta pyritaan loytamaan valittuun teori-

aan sopivia tekijoita.

Omassa opinnaytetyossamme haemme vaikutteita teoriasidonnaisuudesta eli pyrimme tarkas-
telussa pohtimaan kyselyn tuloksia linkittyen tietoperustaamme. Hermeneuttisen kasityksen
mukaan tutkimuskohteen tarkasteluun liittyy muiden lahteiden ja ilmioiden tuki tavoitteena
ymmarryksen lisaantyminen (Vilkka 2015, 183). Tuomi ja Sarajarvi (2018), seka Tuomi (2007)
kayttavat teoriasidonnaisesta sisallonanalyysista termia teoriaohjaava sisallonanalyysi. Tuomi
ja Sarajarven (2018, 133) mukaan keskeista on lahestya aineistoa sen omilla ehdoilla, ja vasta
myohemmin tarkastella sita sopivan teorian mukaisesti. Tuomi (2007, 129-131) muotoilee teo-
riachjaavan sisallonanalyysin teoksessaan “Tutki ja Lue. Johdatus tieteellisen tekstin ymmar-
tamiseen” lahtevan liikkeelle aineistolahtoisesti nojaten myohemmin aikaisempaan tietoon.

Tavoitteena ei ole teorian testaus, vaan analyysissa arvostetaan paattelya.

3.5.2 Teema-analyysi

Teema-analyysia pidetaan analyysitekniikkana, ei niinkaan omana tutkimustyyppina. Talla
tavoin aineistosta voidaan nostaa esiin erilaisia tutkimusongelmaan liittyvia teemoja tai siihen
liittyvia merkittavia aiheita. (Braun & Clarke 2006, 80; Teras & Toiviainen 2014, 85.) Braun ja
Clarken (2006), seka Teras ja Toiviaisen (2014) mukaan teema-analyysia voidaan myos kuvata
aineistolahtoiseksi menetelmaksi, jonka avulla pyritaan tunnistamaan, analysoimaan ja
raportoimaan aineistosta nousevia teemoja ja etsimaan systemaattisesti niiden
saannonmukaisuuksia kuitenkin teorialahtoista analyysia avoimemmin. Teema- analyysista
kaytetaan myos nimitysta temaattinen analyysi, kuten esimerkiksi Tuomi ja Sarajarvi (2018)
kayttavat. Tuomi ja Sarajarvi (2018, 144) huomioivat temaattisen, eli teema-analyysin
mahdollistavan sisallon tarkastelun niin ilmeisen sisallon, kuin piilevan sisallonkin kuvailuna.
Analyysin suora tarkoitus on vastata tutkimuskysymyksiin (Teras & Toiviainen 2014, 86, 87), ja
paaasiana voidaan Tuomi ja Sarajarven (2018, 145) mukaan pitaa analyysin systemaattisuutta

ja perusteltuja tuloksia.

Braun ja Clarke (2006, 82) kuvailevat teemaa ja sen merkitysta osuvasti. Heidan mukaansa
teema vangitsee jotain oleellista tiedosta suhteessa tutkimuskysymykseen, ja edustaa mer-
kityksia. Teeman sisaan luokiteltujen asioiden tai esiintymien maara ei kuitenkaan

valttamatta kerro yksittaisen teeman olevan muita tarkeampi. Teeman maarittelyssa on kyse
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tutkijan harkinnasta, kuten koko analyysiprosessia voidaan tassa merkityksessa kuvata.

Tarkeaa on se, onko teemassa jotain oleellista suhteessa kokonaistutkimukseen.

Omassa prosessissamme sovelsimme avointen vastausten osalta Tuomi ja Sarajarven (2018,
142) temaattisen analyysin (ts. teema-analyysin) tekniikkaa (kuvio 7). Sama temaattisen ana-
lyysin tekniikan kuvaus on esitetty Braun ja Clarken (2006, 87) tutkimusartikkelissa. Kyselyn
avoimet vastaukset luetteloitiin ja eriytettiin, mikali vastauslauseke sisalsi useita eri teki-
joita. Lukumaarat laskettiin. Saadut tekijat varikoodattiin ja jarjestettiin ylateemoiksi. Ta-
man jalkeen tarkastelimme suhteita eri teemojen valilta ja eri teemojen tasojen valilta, yh-
den avoimen vastauksen kohdalla viela Mind Map -kartan avulla (kuva 1). Nostimme aineis-

tosta konkreettisista esimerkeista nousseita tekijoita analyysin tuloksiin.

Kuva 1: Varikoodausta ja Mind Map -kartan laadintaa 19.3.2025



Tutustu aineistoon, tee muistiinpanoja

Koosta relevantit seikat yhteen

Pelkista keratyt seikat

Jarjesté aineisto potentiaalisiin teemoihin

Pohdi, mika on pelkistettyjen ilmauksien suhde toisiinsa, suhde eriteemojen
valilla ja eri teemojen tasojen valilla (ala-teema/ylateema)

Varmista, ettd aineisto vastaa teemoja

Laadi analyysin temaattinen "kartta”

Maarittele ja nimea teemat

Kirjoita raportti

Kuvio 7: Temaattisen analyysin kuvaus (mukaillen Tuomi & Sarajarvi 2018, 142)
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4  Tutkimustulokset

Tassa paaluvussa kasittelemme kyselyn tulokset. Kysely lahetettiin noin 120:lle varhaiskasva-
tusyksikon johtajalle, 23 johtajaa vastasi kyselyyn. Yhdella varhaiskasvatusyksikon johtajalla
voi olla useampi yksikko johdettavanaan, joten tavoitimme siita nakokulmasta hyvan maaran
johtajia. Luku on jaettu alalukuihin kyselyn jarjestysta mukaillen. Monikulttuurisuus ja erilai-
suus tyopaikalla, Perehdytys, Tiimit, Johtaminen, Tulevaisuus ja Taustatiedot nousivat kyse-
lyn kuudeksi teemaksi. Kokonaisuutena saa vaikutelman, etta vastaajat ovat syventyneet ky-
selyyn. Tama nakyy my0s avointen vastausten maarana ja monipuolisuutena, seka vastaajien
jakamissa ajatuksissa ja kommenteissa. Saimme palautetta erittain hyvasta kyselysta ja ai-
heen ajankohtaisuudesta. Kysely oli saanut vastaajan pohtimaan myos omaa monikulttuurisen

tyoyhteison johtamista ja toimintatapoja.

Tutkimustulosten mukaan monikulttuurisuus tyoyhteisoissa nahdaan voimavarana. Varhaiskas-
vatusyksikoiden johtajien toimivat kaytannot yhdenvertaisen tyoyhteison rakentumiseksi na-
kyvat vastauksissa monipuolisina, yksilon ja yhteison tarpeet ymmartavina menetelmina. Mo-
nikulttuuristen tyoyhteisojen johtamiseen tarvitaan tukea. Johtajilla on realistinen nakemys
kehittamisen tarpeista, joista kielitaitohaasteet korostuvat. Eriytettyja kaytantoja vieraskie-
listen kielitaitotarpeiden huomioimiseen on kaytossa, mutta nykyiset resurssit koettiin puut-

teellisiksi.

Kehittamistarpeina korostuivat selkokielisten perehdytysmateriaalien kaupunkitasoinen ja yh-
tenainen tuki. Johtajan malli dialogisessa vuorovaikutuksessa korostuu ja johtajuuden merki-
tys toimintakulttuurin kehittamisessa nousee vahvasti esiin. Eri kieli- ja kulttuuritaustaisten
tyontekijoiden tuoma lisaarvo ja hyoty tyoyhteisoihin varhaiskasvatussuunnitelman nakokul-
masta nahdaan selkeana. Merkittavaa koulutustarvetta monikulttuurisuusteemoihin ei ha-
vaittu, mutta tarkeimmaksi koulutussisalloksi koettiin laadukas kieli-, kulttuuri- ja katsomus-

pedagogiikan toteuttaminen.
4.1 Monikulttuurisuus ja erilaisuus tyopaikalla

Halusimme heti kyselyn alussa heratella vastaajia aiheeseen pyytamalla kertomaan yhdella
sanalla tai lauseella monikulttuuriseen tyoyhteisoon liittyvista teemoista tai erityispiirteista,
joita on johtajana kokenut. Kysymyksiin vastattiin avoimina vastauksina, jotka eroteltiin tee-
moiksi vastaajan ajatusta kunnioittaen irrottamatta niita asiasisalloista. Teemoista muodos-

tettiin ajatuspilvi WordArt- ohjelmaa hyodyntaen.
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Sugmalainen tyokuTTuLr ja tavat

Kasvatuksen kulttuurinen ero

Erilaiset tycskentelytavat AV Oi n ki i n n O S t u S

1 Monipuolisuus
o dDEEINGN yMMArTYS ¢ o)

i MONINAISUUS — Rikkaus  Johtaminen
kiitollisuus SUVAITS@VAISUUS uhiapynat - suomen kielen ymmértaminen

ae Yromarryksen hsaantyminen Mahaclistan yhteistyord Erinomainen tulkkausapu
Ymmarrys S

uvaltsevuus vmmavarana Arvostus

IR STV LIS = = Vastuun jokautuminen . Teksemnmsiner Kielitaito
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Eri nakdkulmien ymmartaminen Kielimuurin taakse vetaytyminen Rikkaus, jota t3ytyy vaalia
Ammattisanasto

Sitoutuminen K|el|haaSteet KIElItaItO

Kielitaitohaasteet Kielelliset haasteet  Eri kulttuurien kohtaaminen

Arvostus D|a|og|suus Tyokulttuuri

Sitoutuminen tychon
Rististriidat Tolmmtatapmen yhteensovutamlnen

&0 huzmiciminen e ryissa

Kuvio 8: Sanapilvi johtajien kohtaamista monikulttuuriseen tyoyhteisoon liittyvista teemoista

Sanapilvesta voidaan huomata, etta monikulttuurinen tyoyhteiso herattaa vastaajissa paljon
erilaisia ajatuksia. Ajatuksista voidaan tulkita positiivinen suhtautuminen teemaan mutta nah-
tavissa on myos haasteita ja kehittamistarpeita. Kielitaidon merkitys korostui vastauksissa ja
voimavaralahtoisen ajattelun voidaan tulkita painottuvan vastauksissa. Vastauksista voidaan
loytaa ideoita monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen kehittamiseksi. Vastaajien ajatukset
nayttavat olevan yllattavan samankaltaisia opinnaytetyomme tietoperustan paateemojen

kanssa ja ne linkittyivat vahvasti teemojen sisaltoon.

Kyselyssa pyydettiin arvioimaan monikulttuurisen tyopaikan hyvia puolia ja mahdollisia haas-

teita. Seuraavissa taulukoissa esitetaan vastausten jakautuminen.

Uusien kulttuuristen tapojen oppiminen 78%

Uudenlaisten ajattelumallien syntyminen, kun ihmiset eri taustoista 78%
tekevat yhteistysta °

Ennakkoluulojen halveneminen 78%

Omien kulttuuristen piirteiden tietoisuuden kasvaminen

Osaamisen monipuolistuminen tydpaikalla

Asiakaspalvelu- ja asiakastyytyvaisyyden lisaantyminen

Pedagogista toimintaa avataan ja selkiytetaan vahvemmin 39%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 9: Monikulttuurisen tyopaikan hyvat puolet (n=23)
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Monikulttuurisen tyopaikan hyviksi puoliksi vastaajat valitsivat kyselyn jokaista valmista vas-
tausvaihtoehtoa. Uusien kulttuuristen tapojen oppiminen, Uudenlaisten ajattelumallien synty-
minen, kun ihmiset eri taustoista tekevat yhteistyota, seka Ennakkoluulojen halveneminen va-
likoituivat vastauksista kolmeksi yhta merkitykselliseksi tekijaksi. Kaikista vastaajista 78,3 %
(18 kpl) olivat valinneet nama vaihtoehdot. Yli 50 % vastaajista kokivat hyviksi puoliksi myos
Omien kulttuuristen piirteiden tietoisuuden kasvattamisen, Osaamisen monipuolistumisen tyo-
paikalla ja Asiakaspalvelu- ja asiakastyytyvaisyyden lisaantymisen. Lisaksi Pedagogisen toimin-
nan vahvempi avaaminen ja selkiyttaminen koettiin yhdeksan vastaajan mielesta hyvaksi puo-

leksi. Jokin muu, mika? vaihtoehtoon ei tullut vastauksia.

\ | | | ‘ ‘
Kielimuuri 96%
| | |

|
: 61%

Johtajan kokema resurssipula vastaamaan vieraskielisen
tarpeisiin (esim. tuki lomakkeiden tayttamiseen,... ‘ T

|
Erilaiset tavat tehda ty6ta ja toimia tydelaméassa 61%

Suomalaistaustaisten tyontekijéiden kokema kuormitus 579
ohjaamisesta ! /%

Ennakkoluulot 30%
Kulttuurierot 26%
Vastuukysymykset ja haasteet osaamisen tunnistamisessa 26%
Tyoyhteisdn ulkopuolelle jaadminen, syrjinta 13%
Vieraskielisen haastava elamantilanne, traumatausta 13%

Jokin muu, mika? 49

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 10: Monikulttuurisen tyopaikan mahdolliset haasteet (n=23)

Kielimuuri monikulttuurisen tyopaikan haasteena korostui selkeasti vastauksista. Vastaajista
95,7 % (22 kpl) kokivat kielimuurin haasteeksi. Johtajan kokema resurssipula vastaamaan vie-
raskielisen tarpeisiin seka Erilaiset tavat tehda tyota ja toimia tyoelamassa, mutta myos Suo-
malaistaustaisten tyontekijoiden kokema kuormitus ohjaamisessa koettiin haasteiksi vastaa-
jista yli 50 % mielesta. Yksi vastaaja oli tuonut esiin Haasteet toimintakulttuurien eroissa liit-
tyen esihenkilon rooliin Jokin muu, mika? - vastausvaihtoehdossa. Vastaajan mukaan “esihen-
kiloa saatetaan jannittaa ihan turhaan” koska aiempi kokemus on voinut olla hyvinkin erilai-
nen. Huomioitavaa on, etta vastaajat ovat kayttaneet kysymyksen kaikkia vastausvaihtoehtoja
valintoja tehdessaan. Ennakkoluulot, syrjinta ja kulttuurierot seka vieraskielisen trauma-

tausta koettiin myos vahaisissa maarin haasteiksi monikulttuurisessa tyopaikassa.

Kyselyssa haluttiin antaa mahdollisuus arvioida varhaiskasvatussuunnitelman perusteisiin liit-
tyvia mahdollisia lisaarvoja eri kieli- ja kulttuuritaustaisten tyontekijoiden tuomana. Poh-
dimme eri vaihtoehtoja konsultoiden erasta varhaiskasvatuksen kieli- ja kulttuuriopettajaa.

Kieli- ja kulttuuriopettaja pohti teemaa oman asiantuntijuuden ja osittain tekoalyn avulla, ja
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kyselylomakkeeseen kaytetty kokonaisuus muodostui opinnaytetyon tekijoiden omien tyokoke-
musten ja em. opettajalta saatujen ajatusten pohjalta. Monikielisyyden tukeminen ja kielitie-
toisuus, Malli ja tuki vieraskielisille perheille, Tyoyhteison vahvistaminen ja moninaisuuden
hyvaksynta, Kulttuurinen osaaminen ja katsomuskasvatus seka Uusien pedagogisten nakokul-
mien esiintuominen muodostuivat viideksi paateemaksi. Lisaksi annettiin mahdollisuus kirjoit-

taa omia ajatuksia Jokin muu lisaarvo, mika? -kohtaan.

Annoimme paateemoihin esimerkkeja lisaarvoista varhaiskasvatussuunnitelman (VASU) nako-
kulmasta tukien vastaajien ajattelua. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet korostavat mo-
nikielisyyden tukemista ja kielitietoista toimintakulttuuria, jolloin tyontekija voi esimerkiksi
toimia luonnollisena mallina kaksikielisyydelle. Vieraskielinen tyontekija voi tarvittaessa tu-
kea myos lapsen kielen kehitysta ja emotionaalista turvallisuutta kayttamalla lapsen omaa ai-
dinkielta arjen tilanteissa. Esimerkiksi vieraskielisen lapsen aloittaessa varhaiskasvatuksessa
voi yhteista aidinkielta puhuva tyontekija helpottaa lapsen sopeutumista. Mallina ja tukena
toimimista vieraskielisille perheille kuvaa kodin ja varhaiskasvatuksen valinen yhteistyo, vie-
raskielinen voi samaistua perheen tilanteeseen ja vahvistaa ymmarrysta. Kulttuurisen osaami-
sen ja katsomuskasvatuksen mukaan varhaiskasvatuksessa tulee tarjota katsomuskasvatusta,
joka tukee erilaisten kulttuurien ymmarrysta. Vieraskielinen tyontekija voi tuoda nakokulmia
eri uskontoihin, tapoihin ja juhliin omakohtaisella tiedolla. Tyoyhteison vahvistamisen ja mo-
ninaisuuden hyvaksynnan nakokulma oli myos esimerkkina VASU-perusteisesta tyosta ja sen
lisaarvosta. Eri kieli- ja kulttuuritaustaiset tyontekijat voivat vahvistaa tiimien ymmarrysta
moninaisuudesta. Uusien pedagogisten nakokulmien tuominen korostuu myos VASU:ssa. Vie-
raskielinen tyontekija voi esimerkiksi erilaisten oppimismenetelmien kautta tuoda omasta

kulttuuristaan luovia ratkaisuja kasvatus- ja opetustyohon.

Eri kieli- ja kulttuuritaustaisten tarjoama hyéty/lisdarvo
1=hyvin vdahdinen 2=jokseenkin vdhdinen 3=jokseenkin suuri 4= hyvin suuri

Monikielisyyden tukeminen ja kielitietoisuus |

3,6
5 Malli ja tuki vieraskielisille perheille | | 3,5
2
-]
=
9 Tydyhteisdn vahvistaminen ja moninaisuuden hyvéksynta | | 3,4
Z
o
<
[}
k] ) .
= Kulttuurinen osaaminen ja katsomuskasvatus | ‘ 312

Uusien pedagogisten nakokulmien tuominen | | 2,8
1 2 3 4

—Keskiarvo 3,3

Kuvio 11: Miten vastaaja arvioi, mita lisaarvoa ja hyotya eri kieli- ja kulttuuritaustaiset voivat

tuoda tyoyhteisoon varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden nakokulmasta? (n=23)



50

Yleisena havaintona voidaan todeta, etta eri kieli- ja kulttuuritaustaisten tyontekijoiden
tuoma lisaarvo ja hyoty varhaiskasvatussuunnitelmien perusteiden nakokulmasta nahdaan sel-
keana (2,8-3,6 asteikolla 1-4). Vastaukset jakaantuivat paaosin Jokseenkin suuren ja Hyvin
suuren valille. Hyvin vahaista -vastausvaihtoehtoa ei ollut valinnut kukaan vastaajista. Merkit-
tavimmaksi lisaarvoksi vastaajien mukaan nousi Monikielisyyden tukeminen ja kielitietoisuus,
23 vastaajasta 13 oli vastannut lisaarvon hyvin suureksi ja 10 jokseenkin suureksi. Malli ja tuki
vieraskielisille perheille nahtiin myos vahvasti lisaarvoa tuottavana asiana, 12 vastaajaa oli
vastannut hyvin suuri- ja 11 jokseenkin suuri -vastausvaihtoehdon. Tyoyhteison ja moninaisuu-
den vahvistaminen nahtiin myos selkeana lisaarvona. Vastauksista voidaan paatella, etta eri
kieli- ja kulttuuritaustaisten tyontekijoiden tuoman lisaarvon hyodyntaminen erityisesti var-

haiskasvatustyon tavoitteita ajatellen on erityisen kannattavaa.

Vastaajien omia ajatuksia muista lisaarvoa tuottavista tekijoista mainittiin nelja kertaa. Va-
lintojen painoarvoiksi on valittu seka Hyvin suuri (3 vastausta), etta Jokseenkin suuri

(1 vastaus) hyoty. Lisaarvoja olivat Suvaitsevaisuus, Samaistumispinta, Haastavissa tilanteissa
tyontekija voi tarvittaessa puhua monikulttuurisen lapsen kanssa hanen omalla aidinkielel-
laan, ja nain auttaa lasta, seka Positiivinen asenne tyoskentelyyn. Oman tulkintamme mukaan
“Haastavissa tilanteissa tyontekija voi tarvittaessa puhua...” -maininta voisi sopia myos Moni-
kielisyyden tukeminen ja kielitietoisuus- teemaan, koska kyseessa on kielen kehityksen ja

emotionaalisen turvallisuuden tukeminen.
4.2  Perehdytys

Kyselyssa vastaajia pyydettiin pohtimaan, loytyyko tyopaikalta perehdytysmateriaalia tai pe-
rehdytyskaytantoja, jossa olisi huomioitu vieraskielisten tarpeet. Pyysimme my0s vastaajien
kokemusta perehdytykseen kaytetyn ajan riittavyydesta. Monikulttuurisen tiimin tarvitsema
tuki verrattuna suomalaistaustaisista koostuvaan tiimiin, seka vastaajien konkreettiset esi-
merkit onnistuneesta vieraskielisten perehdytyksesta ovat osa perehdytykseen liittyvia tulok-

sia.
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Kuvio 12: Vastaajan kokemus siita, onko tyopaikalla perehdytysmateriaalia tai perehdytyskay-

tantoja, jossa on otettu huomioon vieraskielisen tarpeet? (n=23)

Vastaajista 65 % (15 kpl) kokivat tyopaikalta puuttuvan perehdytysmateriaalin ja perehdytys-
kaytannot, joissa on otettu huomioon vieraskielisten tarpeet. Kysymys keskittyy vieraskielis-
ten tyontekijoiden tarpeiden tarkasteluun perehdytyksen osalta, eika vastaus kerro kayte-
taanko vieraskielisten perehdyttamiseen yleisia suomalaistaustaisille tehtya perehdytysmate-
riaalia ja milla tavalla kehitystyota on tehty. Voidaan olettaa, etta kaytannot vaativat muok-
kaamista vieraskielisten tarpeita vastaaviksi. Puuttuvan perehdytysmateriaalin tai kaytanto-
jen osuus vastauksista on kuitenkin huomattava. Vastaajista 35 % (8 kpl) kokee tyopaikallaan

olevan vieraskielisten tarpeita vastaavat perehdytysmateriaalit.

= Kylla
= Ei

= En osaa sanoa

Kuvio 13: Vastaajan kokemus siita, onko vieraskielisen perehdyttamiseen varattu riittavasti
aikaa? (n=23)

Tuloksista voidaan nahda vastausten jakaantuvan melko tasaisesti. Tuloksista voidaan paa-
tella, etta vieraskielisten perehdyttamiseen varatun ajan riittavyys riippuu yksikoiden tilan-

teesta. Syvempi tarkastelu vaatisi lisakysymyksia.
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Kuvio 14: Vastaajan kokemus siita, tarvitseeko monikulttuuriset tiimit johtajalta enemman

tukea verrattuna tiimiin, joka koostuu suomalaistaustaisista? (n=23)

Varhaiskasvatusyksikoiden johtajat kokevat monikulttuuristen tiimien tarvitsevan enemman
tukea verrattuna suomalaistaustaisista koostuviin tiimeihin. Vastauksissa tuen tarve nousee
selkeasti. Vastaajista jopa 19 kpl (83 %) oli tata mielta. Vastaajista kolme (13 %) eivat koke-
neet tiimien tarvitsevan enempaa tukea, ja yksi (4 %) vastaaja ei osannut sanoa mielipidet-

taan.

Onnistuneeseen perehdyttamiseen liittyvan kysymyksen avoimet vastaukset luetteloitiin, ja
niista saatiin yhteensa 49 eriteltya esimerkkia. Teemoiksi muodostuivat; Materiaalit, Tyoela-
mataidot, Tulkin kaytto, Mentorointi, Rasismin tunnistaminen, Kielikurssit, Ohjaus, Koulutus,
ja Muut tekijat. Kouluttautumisen teema osoittautui moniulotteiseksi, joten se jaettiin edel-
leen Kaupunkitason tueksi, seka Osaamisen kehittamisen teemoiksi. Eri teemojen valilta ja eri
teemojen tasojen valilta loysimme suhteita Mind Map -kartan avulla. Jatkoimme tutkien tee-
mojen eri tasoja ja nostimme aineistosta konkreettisista esimerkeista nousseita ja toistuvia

tarpeita perehdyttamisen sujumiseksi.
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Kuva 2: Onnistuneen perehdytyksen teemat Mind Map -karttana

Erityisesti perehdytysmateriaalien kaupunkitasoinen kehittaminen ja yhdenmukaistaminen ko-
rostuivat vastauksissa. Perehdytysmateriaalien tulisi vastaajien nakemysten mukaan olla val-
miita, selkeita ja kuvitettuja. Erityisesti selkokielisyys mainittiin useassa vastauksessa. Eri
kieliset perehdytysmateriaalit esimerkiksi lyhyina yhta asiaa kerrallaan kasittelevina videoina
tekstityksen kanssa koettiin tarpeellisena. Vastaajat mainitsivat tarpeen saada perehdytysma-
teriaalia kaupungin Sarastia- henkilostojarjestelman kayttoon, seka asiakirjojen ja ohjeiden

ymmartamiseksi. Myos selkokielinen varhaiskasvatussuunnitelma mainittiin vastauksissa.

Tuloksissa onnistuneen perehdytyksen edellytyksina korostuivat kannustavaan ja selkeyteen
pyrkiva ohjaus. Avoin ja ymmartava ilmapiiri vahentaa yhden vastaajan mukaan vieraskielisen
stressia ja epavarmuutta. Toistot ja ymmarryksen varmistaminen koettiin tarkeiksi. Riittavan

ajan ja resurssien merkitys johtajalle perehdytyksessa nousivat myos esiin.

Kielitaidon merkitys korostui vieraskielisen perehdytyksen onnistumiseksi. Esille nousi tyonan-
tajien tarjoamien kielikurssien merkitys/ suomen kielen opetus erityisesti tyosuhteen alussa,
seka oman toimialan ammattisanaston harjoitteleminen. Lisaksi nostettiin esiin vieraskielisen
vastuun oman osaamisen kehittamiseksi kielitaidon osalta. Yleisesti ymmarrys ammatillisuu-

desta tyopaikalla ja suomalaiseen tyoelamaan tutustuminen koettiin myos merkitykselliseksi.
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Yleishavaintoina voidaan todeta, etta tarve kaupunkitasoiselle tuelle nahdaan tarkeaksi. Kau-
punkitasoista tukea kuvaillaan tarvittavan niin vieraskielisille tyontekijoille, kuin johtajille-
kin. Vieraskielisille tyontekijoille ehdotettiin valmista kaupunkitasoista “koulutusohjelmaa” ja
perehdytysta, esihenkilotasolla taas monikulttuurisen tyontekijan tukemiseen koettiin tarvit-
tavan lisaa tietoa. Rakenteellisen rasismin eri muotojen tunnistaminen nousivat myos esiin
vastauksista. Mentorointimalli seka tulkin kaytto ymmarryksen varmistamiseksi mainittiin
myos. Samankielinen mentori, seka oma mentori yksikossa mainittiin osana onnistunutta pe-

rehdytysta.

Onnistunut vieraskielisen tyontekijan perehdytys ja siihen liittyvia tarpeita
Analyysivaihe, teemojen tasot

Ennen tybelamaa:
Koulutuksen tuki- kielikoulutus
Perehdytys jo opinnoissa
Omatoiminen kielitaidon kehittdminen

NG

Kuvio 15: Analyysivaiheessa syntyneet teemojen tasot (n=23)

Onnistuneen perehdytyksen esimerkeista nousi moniulotteinen kuva tarvittavista tuen muo-
doista ja rakenteista. Kuviossa 15 on visualisoitu viiden teeman korostumista ja suhteita yk-
sinkertaistettuun muotoon. Kaupunkitason tuki, seka tarve raataloidylle perehdytysmateriaa-
lille korostuivat, ohjauksen ja tuen optimoiminen, seka ilmapiirin huomioiminen nousivat mie-
lestamme vastauksista vahvasti esille. Kokonaisuutena vieraskielisen tyontekijan perehdytys

vaatii aikaa ja resursseja.
4.3  Tiimit

Varhaiskasvatusyksikon johtajien kokemus vieraskielisten tyontekijoiden yhdenvertaisuudesta,
eli tasavertaisena osana tyoyhteisoa toimimisesta oli osa kyselyamme. Annoimme kysymyk-
sessa kaksi konkreettista esimerkkia yhdenvertaisuuden ilmenemisesta tyopaikalla. Yhdenver-
taisuutta voi havainnoida tyoyhteisoissa esimerkiksi kahvipoytakeskustelujen kautta. Myos ta-
savertainen tyokaverin auttaminen tai kaikkien kannustaminen tutustumaan toisiinsa voivat

nayttaytya yhdenvertaisuutena.
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Taysin samaa mielta 57% (n = 13)
Jokseenkin samaa mieltd 43% (n = 10)
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 16: Vieraskieliset tyontekijat ovat tasavertaisena osana tyoyhteisoa (n=23)

Tulosten mukaan kyselyyn vastaajat kokivat yhdenvertaisuuden toteutuvan omilla tyopaikoil-
laan. Kaikki vastaajat olivat yhdenvertaisuuden toteutumisesta yksimielisia, heista 57 % (13
kpl) oli taysin samaa mielta, ja 43 % (10 kpl) jokseenkin samaa mielta. Johtajat nakemykset
vieraskielisten tasavertaisuudesta ovat varsin yhdenmukaisia. Muihin vastausvaihtoehtoihin ei

tullut vastauksia.

4.4  Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen toimivat kaytannot

Pyysimme vastaajia kirjoittamaan kokemuksiaan tyossaan kayttamista toimivista kaytanteista
monikulttuurisen tyoyhteison johtamisessa, ja vastauksia tuli monipuolisesti. Vastausten ana-
lysointi aloitettiin kunkin vastaajan kappaleiden jakamisella osa-alueisiin eli vastauksista ero-
teltiin eri aiheet. Erillisia aihelausekkeita muodostui 52 kpl, joita tarkastelemalla muodostet-
tiin paateemat. Voimavaraistavat tyotavat, Kulttuurien huomioiminen, Samanlaiset kaytan-
teet kaikilla, Eriytetyt kaytanteet vieraskielisille, Monimuotoisuus, Perehdytykseen liittyvat
asiat, Palaverirakenteet, Viestinta, ja Johtajan tyohon liittyvat kaytanteet muodostuivat en-
simmaisen vaiheen paateemoiksi. Teemoittamista viela tarkistettiin ja muokattiin, seka tiivis-
tettiin kuuteen paateemaan. Perehdytykseen liittyvat asiat seka Monimuotoisuus liitettiin
Johtajan tyohon liittyviin kaytanteisiin. Palaverirakenteet liitettiin osaksi Viestinnan paatee-
maa. Teemoittelussa on kunnioitettu vastausten sisaltojen yhteyksia kirjoitettujen tekstikoko-
naisuuksien mukaan. Konkreettiset esimerkit voidaan tulkita liittyvan myos muihin alateemoi-

hin, mutta teemoittelussa on pyritty sailyttamaan vastaajien kirjoittamat asiayhteydet.
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Voimavaraistavat tydtavat

Kannustaminen, Empatia
o Positiivinen palaute
o Eituomita virheista
o Palautteen antaminen

Kuunteleminen

Keskustelu
o Avoimuuden osoittaminen

Osallisuuden turvaaminen ja tukeminen
o Autetaan osallistumaan yhteisiin kokoksiin, keskusteluihin
o Eri ajatusten vaihtaminen ja nakokulmien tarkastelu

Avoin tydilmapiiri
o Arvostuksen osoittaminen, arvostava vuorovaikutus
o Kulttuurinen herkkyys

Kiinnostuksen osoittaminen kaikkia tyontekijoitd kohtaan
o Ymmarrysta osoittava kysyminen

Ystavallisyys

Pyyteeton auttaminen

Otetaan vastaan kieliharjoittelijoita ja opiskelijoita
Tyontekijoiden kielitaidon hyodyntaminen eri tilanteissa

Yhteiset arvokeskustelut ja toimintatapojen avaaminen yhteisesti
o Yhdenvertaisuus, tasa-arvo

o Moninaisuus

o Ammatillinen tyokayttaytyminen

o Yhteisten arvojen ja sovittujen tydotapojen vaaliminen

Kuvio 17: Voimavaraistavat tyotavat

Voimavaraistavia tyotapoja esiintyi vastauksissa selkeasti eniten. Niissa korostui moninai-
suutta arvostava pohja yhteistyolle ja johtamiselle. Johtajan malli vuorovaikutuksen osaajana
kaytannon arjessa korosti keskustelun ja kuuntelemisen, seka kannustavan ilmapiirin rakenta-
mista. Jokaisen tyontekijan yksilollisen kohtaamisen merkitys korostui tavoitteena osallisuu-

den tukeminen ja sen turvaaminen.
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Kulttuurien huomioiminen
Keskustellaan erilaisista tavoista tehda tyota
Kulttuurien tunteminen

Kiinnostuminen ja ilahtuminen

Ymmarryksen lisaaminen vieraskielisten uskonnosta keskustelemalla ja
kuuntelemalla

Johtaja tuo esille tyontekijéiden kulttuureita ja juhlia juhlakalenterin kautta
o Yhteiset juhlat tydyhteisossa

Annetaan kaikille mahdollisuus tuoda omaa kulttuuriaan ja kieltaan esiin
tyoyhteistsséd

Kieli- ja kulttuuritaustan hyodyntaminen kasvatuksessa ja asiakaspalvelussa
o Nukketeatteriesitykset

o Satuhetkella

o Asiakaskohtaamiset

Kuvio 18: Kulttuurien huomioiminen

Arjessa kulttuurien huomioiminen nayttaytyy vastausten mukaan keskusteluissa, kohtaami-
sissa ja yhteisina hetkina eri kulttuureja hyodyntaen. Jo kiinnostus eri kulttuureja kohtaan luo
tyoyhteisoon keskustelua ja kasvattaa nain kulttuurituntemusta. Monikulttuurisuudesta hyoty-

vat niin tyoyhteiso, lapset, mutta myos asiakasperheet.

Samanlaiset kdytdnteet kaikilla

Johtaminen on samanlaista kaikille kieli- ja kulttuurieroista huolimatta.
Tyontekijat ovat tasavertaisia kaikilla osa-alueilla

Tyonkuviin liittyvat vastuut ja velvoitteet ovat samat kaikille tyontekijoille

Kaikilla tyontekijoilla kielesta tai nimikkeista huolimatta tulee olla
mahdollisuus osallistua kokouksiin ja tiimeihin

Kuvio 19: Samanlaiset kaytanteet kaikilla

Johtajien ajatukset yhdenvertaisesta johtamisesta, ja tyohon liittyvasta vastuusta ja velvoit-
teesta, huolimatta kieli- tai kulttuurieroista, vahvistavat monikulttuurisen tyoyhteison johta-
misen olevan normaalia arkea. Vastauksista saa kasityksen, etta samanlaisten kaytanteiden

merkitys korostaa arvostusta jokaisen tyontekijan panosta kohtaan.
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Eriytetyt kiytidnteet

Espoon kaupungin suomen kielen kurssit
o Osallistumisen kannustaminen
o Johtaja jarjestda mahdollisuuden osallistumiseen

Tyoajalla tapahtuva mahdollisuus opiskella suomen kielta

Pienryhmat tai yksilotydskentely perehdytyksessa
o Osaamisen mahdollistaminen ja tuki
o Perehdytyksen onnistumiseksi

Annetaan vieraskielisille aikaa vastaamiseen

Kirjallinen tuottaminen

o Eiyhtalaista velvoitetta tuottaa kirjallista materiaalia esim.
tavoitekeskusteltuihin osallistuttaessa

o Helpotetut ja tarpeisiin raataloidyt lomakkeet

Kirjalliset ohjeet

Google kaantaja

Lomien huomioiminen ja jarjestaminen tarpeiden ja mahdollisuuksien
mukaan

Kuvio 20: Eriytetyt kaytanteet kaikilla

Eriytetyt kaytanteet liittyivat lahes kaikki kielitaitoon liittyvaan lisatuen tarpeeseen. Vieras-
kielisen suomen kielen oppimiseen oli kiinnitetty huomiota, ja varhaiskasvatuksen arjessa esi-
merkiksi kirjallisen tuottamisen suhteen oli tehty taitotasoon liittyvia helpotuksia. Eri katso-
muksiin liittyvien lomatoiveiden huomioiminen mahdollisuuksien mukaan osoittaa mieles-

tamme arvostavaa johtamiskulttuuria.
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Johtajan ty6hon liittyvit kiytinteet

Perehdytysmateriaalin kdyttaminen

Perehdytykseen resursoidaan enemman aikaa

MNopea reagointi tilanteissa, joissa mahdollisuus syntya vaarinymmarryksia
Valiton puuttuminen rasistiseen kohteluun tai puheeseen

Moniammatillinen yhteistyo
o Nelikantakeskustelut (kveo, kieku, varajohtaja, johtaja) ja tyoyhteison
pedagogisen tuen suunnittelu

Kehityskeskusteluissa on hyva kayda lapi kielelliset asiat

Monimuotoisen kasvatushenkiloston palkkaaminen

Kuvio 21: Johtajan tyohon liittyvat kaytanteet

Johtajan tyohon liittyviin kaytantoihin kerattiin esimerkiksi palkkaamiseen, perehdytykseen ja
kehityskeskusteluun liittyvat kaytannon esimerkit. Myos mahdollisten vaarinymmarrysten ja
syrjinnan huomaaminen ja niihin reagointi voidaan ajatella olevan keskeinen johtamisen vas-

tuualue, kuten myos tyoyhteison pedagogisen tuen suunnittelu.

Viestinta
Viestinnan avoimuus ja selkeys

Selkokielisyys
o Puheessa
o Kirjoitetuissa muistioissa

Jaettaessa tietoa varmistetaan, etta vieraskieliset ovat ymmartaneet sen
o Toisto

Palaverirakenteet

o Yhteisen keskustelun mahdollistaminen

o Selkea ja rauhallinen esitystyyli

o Puheenvuorojen jakaminen kaikille

o Mahdollisuus esittda kysymyksia

o Sihteerivuorojen jakaminen niille, joille kirjoittaminen ei ole haastavaa

Kuvio 22: Viestinta

Viestintaan liittyvat toimivat kaytannot liittyivat paljolti tiedon ymmartamisen varmistami-
seen erilaisin keinoin niin palavereissa, kuin viestinnassa ja vuorovaikutuksessa yleensa. Sel-

kokielen kayttaminen nayttaisi olevan tarkea keino vieraskielisen ymmartamisen tukemiseksi.

Kysyimme vastaajien kokemuksia tyokalujen riittavyydesta monikulttuuristen tyoyhteisojen

johtamiseen.
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Kuvio 23: Vastaajan kokemus siita, onko varhaiskasvatusyksikon johtajalla riittavasti tyokaluja

monikulttuuristen tyoyhteisojen johtamiseen? (n=23)

Tuloksista kay ilmi 12 vastaajan (52 %) kokevan ettei monikulttuurisen tyoyhteison johtami-
seen ole riittavasti tyokaluja. Heidan perusteluissaan ilmenee, ettei aikaa ja resursseja ei ole
riittavasti (2 vastaajaa). Myos koulutuksen puute, tai erillisten spesifioitujen tyokalujen puut-
tuminen nousivat perusteluissa esille. Toive kokemuksien ja hyvien kaytanteiden jakamisen
maaran lisaamiseen mainittiin myos perusteluissa. Kahdessa perustelussa kavi ilmi eparointi
siita, etta toisinaan apua vahan kaivattaisiin, tai ainakaan toistaiseksi ei ole tarvittu mitaan

lisaa. En osaa sanoa- vastauksia oli 3 kpl (13 %).

Kahdeksan vastaajista (35 %) kokivat tyokaluja olevan riittavasti. Perusteluista nousi esille
maahanmuuttajataustaisuus, tyohistoria ja lisakoulutus, joiden voidaan olettaa tukevan joh-
tamistyota monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Myos tekoalyn kaytto tuotiin esille perusteluissa.

Kaiken kaikkiaan vapaavalintaisia lisaperusteluja oli 10 kpl.

Dialogisuus johtamisessa nousee opinnaytetyon tietoperustassa keskeiseksi toimivan tyoyhtei-
son hyvinvoinnin kannalta. Kerasimme kyselylomakkeeseen tutkimuskirjallisuudesta tarkeiksi
nostettuja dialogisuuteen kuuluvia henkilokohtaisia vahvuuksia (9 kpl), jotka nakyvat taulu-
kossa vihrealla varilla. Lisaksi kokonaisuuteen kerattiin muita johtamiseen liittyvia tarpeelli-
sia taitoja, jotka erotettiin kyselylomakkeeseen otsikolla “ajatteluun ja kokemiseen liittyvat
taidot” (10 kpl), vahvuudet tassa kategoriassa on merkitty vaalean oranssilla. Pyysimme vas-
taajia valitsemaan vaihtoehdoista kaikki itsedaan kuvaavat vahvuudet. Valittujen vastausten

lukumaara oli 213.
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Tasavertainen kohtaaminen | ‘ ! ! ! ' L 91% |
= 83%

Kuuntelemisen taito
Arvostavan ilmapiirin rakentaminen |
Luottamuksen rakentaminen
Keskustelutaidot
Kyky toimia eettisesti ja moraalisesti oikein
Kyky luottaa omaan intuitioon paatéksenteossa
Empatiakyky )
Rationaalisuus |
Tunteiden ja tarpeiden havainnointi
Nopea paatdksenteko
Taito ratkaista konflikteja
Looginen paattelykyky )
Epavarmuuden sieto
Luova ajattelu : 30% |
Joustavat tystavat 26% |
Rakentavan palautteen antaminen 26% |
Visionaarisyys 26% |
Strateginen ajattelu 22% | |
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Kuvio 24: Johtajan vahvuudet vastaajien kokemana (n=23)

Ehdottamiimme vastausvaihtoehtoihin tuli jokaiseen valintoja. Nayttaa silta, etta jokainen
vastaaja on valinnut useita vaihtoehtoja. Kolme yleisimmiksi noussutta johtamisen vahvuutta
olivat tasavertainen kohtaaminen (21 kpl), kuuntelemisen taito (19 kpl) ja arvostavan ilmapii-
rin rakentaminen (16 kpl). Seuraavat nelja vahvuutta valittiin jokainen yhta monta kertaa (14
kpl): luottamuksen rakentaminen, keskustelutaidot, kyky toimia eettisesti ja moraalisesti oi-
kein, seka kyky luottaa intuitioon paatoksenteossa. Dialogisiksi vahvuuksiksi luokitelluista em-
patiakyky sai 13 valintaa. Rationaalisuus vahvuutena sai 11 valintaa, tunteiden ja tarpeiden
havainnointi, nopea paatoksenteko seka taito ratkaista konflikteja saivat jokainen yhta pal-
jon, 10 valintaa. Strateginen ajattelu vahvuutena huomioitiin varhaiskasvatusyksikon johta-
jien nakemyksen mukaan vahiten. Yleishavaintona voidaan todeta, etta Espoon kaupungin var-
haiskasvatusyksikoiden johtajilla dialogisuuteen liittyvat johtamisen taidot korostuvat vas-

tauksissa.

Pyysimme arvioimaan vastaajien kokemuksia monikulttuurisen tyoyhteison tyohyvinvoinnin

edistamisen tukemisesta.
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tilanteen

Kuvio 25: Vaittamat kysymykseen, miten vastaaja kokee monikulttuurisen tyoyhteison tyohy-

vinvoinnin edistamisen tukemisen? (n=23)

Perati 78 % vastaajista (18 kpl) ajattelivat monikulttuurisen johtamisen vaativan jonkin verran
enemman huomiota, mutta hallitsevansa tilanteen. Kaksi vastaajaa (9 %) koki, ettei monikult-
tuurisen tyoyhteison johtaminen eroa muista tyoyhteisojen johtamisesta. Huomioitavaa on,
etta vastaajista kolme (13 %) koki monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen olevan haastavaa
ja tarvitsevansa tukea. Vastauksista voidaan myo0s tulkita, etta kaikilla vastaajilla on vieras-

kielisia tyontekijoita tyoyhteisoissaan.

Kysyimme myo0s vastaajien kokemusta siita, toivovatko he lisatukea monikulttuurisen tyoyh-

teison tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
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Kuvio 26: Toivotko lisatukea (koulutus, aika, konsultointi) monikulttuurisen tyoyhteison tyohy-

vinvoinnin edistamiseksi? (n=23)

Tuloksissa vastaukset jakaantuivat melko tasaisesti kolmen vaihtoehdon kesken. Lisatuen
tarve tyoyhteison tyohyvinvoinnin edistamiseksi koettiin olevan tarpeellista 43 % eli 10 vastaa-
jan mielesta. Vastaajista 22 % (5 kpl) ei kokenut tarvetta lisatuelle. Tuen tarvetta eparoivat
35 % (8 kpl) vastaajaa.

4.5 Osaamisen kehittaminen

Pyysimme vastaajia arvioimaan osaamisen kehittamiseen liittyen erilaisten koulutussisaltojen
tarvetta tyoyhteisossaan. Annoimme kyselyyn vastaajille kahdeksan valmista mahdollista kou-
lutussisaltoa arvioitavaksi, seka mahdollisuuden tuottaa omia ehdotuksia Jokin muu, mika-
vaihtoehdon avulla. Vaihtoehdot olivat Laadukas kieli-, kulttuuri-, ja katsomuspedagogiikan
toteuttaminen, Kulttuurienvalisten ajattelu- Ja toimintatapojen ymmartaminen, Monikulttuu-
risen tyoyhteison johtaminen, Kielitietoinen ohjausosaaminen, Viestinta, Johtajan itsetunte-
mus ja itsensa kehittaminen, Tulkkivalitteinen tyoskentely asiakastapaamisissa ja Monimuo-

toinen rekrytointi.
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Koulutussisaltdjen tarve
1=hyvin vdhainen 2=jokseenkin vahdinen 3=jokseenkin suuri 4=hyvin suuri

Laadukas kieli-, kulttuuri-, ja katsomuspedagogiikan |
toteuttaminen |

Kulttuurienvalisten ajattelu- ja toimintatapojen
ymmartaminen |

Monikulttuurisen tydyhteisén johtaminen | 2,5

Kielitietoinen ohjausosaaminen (selkea kieli,
ymmarryksen varmistaminen, mallintaminen) T

Viestinta, esim. selkokielisen tekstin kirjoittaminen !
palavereissa |

Koulutussisallot

Johtajan itsetuntemus ja itsensa kehittdminen | 2,

Tulkkivalitteinen tydskentely asiakastapaamisissa 2,0

Monimuotoinen rekrytointi 1

o

—Keskiarvo 2,3

Kuvio 27: Miten vastaaja arvioi seuraavien koulutussisaltojen tarvetta tyoyhteisossa? (n=23)

Yleishavaintona voidaan todeta, etta koulutustarvetta on havaittavissa vain osittain koulutus-
sisaltoihin liittyen (1,9-2,7 asteikolla 1-4). Suurin osa vastauksista keskittyy arvioinnissa jok-
seenkin vahainen ja jokseenkin suuri- vaihtoehtoihin keskiarvolla 2,3. Vastaajien maara oli 23
kaikissa valmiiksi annetuissa koulutuksissa. Koulutussisaltojen tarpeiden arviointi jakautui var-
sin tasaisesti. Jokainen koulutussisalto sai vastauksia, eika mikaan valmiiksi annetuista vaihto-
ehdoista saanut vastaukseksi En osaa sanoa-vaihtoehtoa. Laadukas kieli-, -kulttuuri - ja katso-
muspedagogiikan koulutusteema painottui vastauksissa eniten. Vastaajasta 23 kolme vastasi
koulutustarpeen olevan hyvin suuren ja 14 vastaajaa jokseenkin suuren tyoyhteison kohdalla.
Vain kolme vastaajista vastasi jokseenkin vahaisen ja 3 vastaajista hyvin vahaisen. Voidaan
paatella, etta kieli-, kulttuuri- ja katsomuspedagogiikka koetaan tarpeellisena koulutussisal-
tona taman paivan varhaiskasvatustyossa. Yli 2,3 keskiarvon saaneita koulutussisaltoja olivat
Kulttuurien valisten ajattelu- ja toimintatapojen ymmartaminen (2,5), Monikulttuuristen tyo-

yhteiséjen johtaminen (2,5) ja Kielitietoinen ohjausosaaminen (2,4).

Yleisluontoisesti voidaan todeta, etta saman koulutussisallon tarve tyoyhteisoissa voitiin arvi-
oida seka hyvin suureksi, mutta myos hyvin vahaiseksi. Hyvin suuri -vastausvaihtoehto sai ai-
noastaan yksittaisia valintoja. Se ei kuitenkaan vahenna vastaajien mielipiteiden arvoa koko-
naisuudessa. Vastaajilla oli mahdollisuus tuoda esiin Jokin muu, mika? -vastausvaihtoehdossa
oma ehdotus koulutustarpeesta. Vastauksia saatiin 4 kpl. Ne olivat Eri kulttuuritaustojen pe-
dagogiset tyotavat, Miten tukea tyontekijaa myos kotoutumisasioissa, Katsomuskasvatus ja Jo-

kaisen tyontekijan oma vastuu kieli- ja kulttuuritietoisuudesta. Yksi vastaus voidaan tulkita



enemman mielipiteeksi, mutta vastaaja on voinut pyrkia muotoilemaan asiaa myos koulutuk-
sen nakokulmasta liittyen Jokaisen tyontekijan omaan vastuuseen kieli- ja kulttuuritietoisuu-
desta.

4.6 Tulevaisuus

Kysyimme kyselyn loppuosassa vastaajien ajatuksia vieraskielisten tyontekijoiden asemasta
varhaiskasvatuksessa seuraavan kymmenen vuoden aikana. Lahitulevaisuuden pohdintaan kan-
nustava kysymys sai yhteensa 23 vastausta, niista erottui 40 eriytettya nakokulmaa. Teemoiksi
nostettiin Aseman vahvistuminen, Maaran lisaantyminen, Resurssi, voimavara ja merkitykselli-
nen tekija, Kehittamistarpeita ja huomioitavia seikkoja tulevaisuudessa, seka Muut huomiot
nousivat viideksi paateemaksi. Teemat siirrettiin taulukkoon, mihin merkittiin myos maininto-
jen lukumaara seka suoria lainauksia teemoista. Teemojen jarjestys taulukossa mukailee tee-
moittamisvaiheen tyoskentelyssa syntynytta rytmia, eika jarjestyksella ole tarkoituksena aset-
taa teemoja tarkeysjarjestykseen.

Vieraskielisten tyontekijoiden asema varhaiskasvatuksessa tulee todennakoisesti
vahvistumaan seuraavan kymmenen vuoden aikana, ja heidan roolinsa muuttuu yha
keskeisemmaksi monilla alueilla.

Alalle kouluttautuu koko ajan enemman ja enemman osaavia, hyvin koulutettuja ja
vastuullisesti tyotaan hoitavia tyontekijoita.

Yhteensa 7 mainintaa

Kasvava tyontekijaryhma.

Uskon, etta vieraskieliset tyontekijat tulevat lisaantymaan.

Yhteensa 17 mainintaa

Lisaantyva resurssi ja voimavara meille.

Heita tarvitaan.

Yhteensa 8 mainintaa
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4. Kehittamistarpeita ja huomioitavia seikkoja tulevaisuudessa

vistaa, jotta heita olisi tasaisemmin kaikissa tehtavissa, eika vain avustavissa/huol-
tavissa tehtavissa.

Kielitaidon ja osaamisen varmistamiseen tulee jatkossa panostaa yha enemman.

Toivotaan etta heilla on myos innostusta opiskella kielia (erityisesti suomea, mutta
myos englantia) parjatakseen paremmin alalla ja tyossa.

Toivottavasti olemme siihen mennessa osanneet vastata moninaisten tyoyhteisojen
johtamisen haasteeseen =Aikaa, resurssia ja koulutusta/mentorointia tms.

Yhteensa 7 mainintaa

5. Muut huomiot

Uskon, etta se entista enemman heijastaa ymparistoaan. Monikulttuurisessa ympa-
ristossa on monikulttuuriset tyontekijat.

Yhteensa 2 mainintaa

Kuvio 28: Avoimista vastauksista nousseet teemat ja vastaajien suoria lainauksia mallinta-
massa otsikointia kysymykseen “Millaisena naet vieraskielisten aseman varhaiskasvatuksessa

seuraavan kymmenen vuoden aikana?”

Vastauksista selkeimmin nousi esille vieraskielisten aseman vahvistuminen maarallisesti var-
haiskasvatuksessa. Aseman vahvistuminen ja maaran vahvistuminen tulkittiin kahdeksi eril-
liseksi teemaksi sen takia, etta vastauksista tama eriyttaminen nousi selkeasti esille. Vastauk-
sista voidaan nahda maaran lisaantymisen kuitenkin vaikuttavan myos aseman vahvistumi-
seen. Aseman vahvistumiseen vastaajien mukaan vaikutti myos vieraskielisten tyontekijoiden
kouluttautuminen ja esimerkiksi perehdyttamisen kehittyminen. Aseman vahvistuminen liittyi
myos vieraskielisten tyontekijoiden osaamisen kehittymiseen. Kokonaisuudessaan vastauksista

sai kasityksen, etta maarallinen kasvu nahtiin positiivisessa valossa.

Resurssi, voimavara ja merkityksellisyys nakyi vastauksissa myos tasavertaisuutena, luonte-
vana suhtautumisena ja arjen sujuvuutena, seka toiveena saada vieraskielisten todellinen po-
tentiaali esille “tavalla tai toisella”. Vastauksista voidaan nahda vahva pyrkimys yhdenvertai-
suuteen ja voimavaraiseen ajatteluun. Kehittamistarpeissa nousi selkeasti esille kielitaidon
nakokulma. Kielitaitotarpeet voidaan vastausten mukaan nahda seka vieraskielisen oman in-
nostuksen, mutta myos tyonantajatahon panostuksena. Yhteiskunnallinen koulutuksen kehit-

tamisen tarve on myos mainittu “koulutuspolkujen” vahvistamisen nakokulmasta.
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Huomioitavaa on muutamien vastausten analysoinnissa se, etta vastaukset voisi tulkita liitty-
van esimerkiksi niin maaran lisaantymiseen, mutta toisaalta muuksi huomioksi. Analyysissa on
kuitenkin pyritty erityiseen huolellisuuteen antamatta vastauksille lisamerkityksia. Mikali yh-
den henkilon vastauksesta on eritelty lauseke, sen teemoittamisessa on sailytetty kokonaisuu-

desta nakyva tarkoituspera.

Kyselyssa kysyttiin vastaajien mielipidetta siita, toivoisivatko johtajat tyoyhteisojen olevan

monikulttuurisempia.

uKylla
=En

En osaa sanoa

Kuvio 29: Vastaajan toive tyoyhteison monikulttuurisuudesta (n=23)

Taman kysymyksen vastaukset jakaantuivat hyvin tasaisesti kolmen vastausvaihtoehdon kes-
ken. Yhdeksan vastasi kysymykseen myontavasti (39 %) ja kuusi (26 %) kieltavasti. En osaa sa-
noa- vastauksia oli yhteensa kahdeksan eli 35 % kokonaisvastauksista. Tasta voi uskaliaasti
paatella monikulttuurisuuden tyoyhteisoissa olevan teema, mika kaipaa lisaa pohdintaa ja

keskustelua.

4.7 Taustatiedot

Taustatiedoista vastaajilta kysyttiin kokonaishenkilostomaaraa, seka vieraskielisten tyonteki-
joiden maaraa johtamissaan yksikoissa. My0Os vieraskielisten tyontekijoiden ammattinimik-
keet, tai rooli selvitettiin. Kyselyn lopuksi vastaajille annettiin mahdollisuus kirjoittaa muita

ajatuksia tutkimukseen liittyen.
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Kuvio 30: Henkiloston maara omissa yksikoissa (n=23)

Varhaiskasvatusyksikoiden johtajien omien yksikoiden henkiloston kokonaismaara vaihteli 10-
50 lukumaaran valilla. Huomioitavaa on lukumaaraasteikkojen vaihteluvalit, joten tarkkaa lu-
kumaaraa ei voida kertoa. Se ei tutkimuksen kannalta ole kuitenkaan oleellista. Eniten tyon-
tekijoita oli lukumaaraasteikolla 20-29 ja 30-49, mihin sijoittui yhteensa 18 vastaajan henki-
lostomaarat. Taman taulukon perusteella voidaan todeta vastaajien henkilostomaaran olevan

suuri.
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Kuvio 31: Vieraskielisten maara omissa yksikoissa (n=23)

Jokaisen vastaajan yksikossa tyoskentelee vieraskielisia tyontekijoita. Vastaajista kymmenella
(44 %) vieraskielisten maara omissa yksikoissa oli 6-10 henkiloa. Kahdeksalla (35 %) vastaajista
vieraskielisten maara oli 1-5 henkiloa. Yli kymmenen vieraskielista tyontekijaa vastaajien yk-
sikoissa edusti yhteensa viiden vastaajan osuus, joista yli 20 vieraskielista tyontekijaa oli yh-
della vastaajalla. Verrattaessa vastaajien tyoyhteisojen kokonaishenkilostomaaraan, voidaan
paatella vieraskielisten tyontekijoiden olevan maarallisesti varsin hyvin edustettuna varhais-
kasvatusyksikoissa. Suoria tulkintoja ei kuitenkaan voida tehda, koska vastaajia ei ole yhdis-
tetty vastauksiin.

| Osuus vastaajista (%)

Lastenhoitajana

00% (n =123)

Avustavissa tehtavissa (paivakotiapulainen,

varhaiskasvatuksen avustaja) o (N =21)

Varhaiskasvatuksen opettajana

Varhaiskasvatuksen sosionomina

Vieraskielisen ammattinimike

Jossain muussa, missa?

Johtotehtavissa (johtajana/apulaisjohtajana)

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuvio 32: Missa roolissa vieraskielinen tyoskentelee? (n=23)
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Tulosten perusteella vieraskieliset tyontekijat tyoskentelevat paasaantoisesti joko lastenhoi-
tajina tai avustavissa tehtavissa. Vieraskielisia tyontekijoita tyoskentelee kaikkien vastaajien
yksikoissa. Varhaiskasvatuksen opettajina vieraskielisia tyontekijoita on kolmanneksi eniten.
My0s varhaiskasvatuksen sosionomina tyoskentelee vieraskielisia. Jossain muussa- missa? - ky-
symykseen saatiin kaksi vastausta, joista kay ilmi vieraskielisia tyoskentelevan myos lasten-
hoitajan varahenkilona, varhaiskasvatuksen kieli- ja kulttuuriopettajana, seka yhdistelma-
tyontekijana. Johtotehtavissa taman kyselyn vastaajien yksikoissa vieraskielisia ei tyoskentele
vastaushetkella laisinkaan. Kysymys ei anna vastausta tarkasta vieraskielisten henkilostomaa-
rasta ja niiden jakautumisesta, koska vastaajilla saattaa olla yksikoissaan useita samalla am-

mattinimikkeella toimivia tyontekijoita.

Kyselyn lopussa kerasimme vastaajien muita ajatuksia tutkimuksemme teemaan liittyen. Vas-
tauksia kirjoitettiin kahdeksan (8 kpl). Vastauksista korostui aiheen ja sen tutkimisen tarkeys,
seka aiheen ajankohtaisuus. Kyselymme teemaan liittyen nostettiin esille aiheen ajankohtai-
suus ja tuen tarpeen tarkeys erityisesti tyoyhteisoille ja johtajille. Vastauksessa nostettiin
esille myos “muista kulttuureista tulleiden” keskinaisten ristiriitojen selvittelyyn tarvittava
tuki johtajuuteen liittyen. Myos kysely sai kiitosta, sita pidettiin erittain hyvana. Kyselyyn
vastaaminen oli herattanyt pohdintoja liittyen omaan tapaan johtaa monikulttuurista tyoyh-
teisoa ja siina kehittymista. Myos kielitaidon merkitys nostettiin tassa kysymyksessa viela
esille. Riittavasta kielitaidosta huolehtiminen olisi vastaajan mielesta vieraskielisen tyonteki-

jan etu. Hyvinvointi ja osaamisen hyodyntaminen mahdollistuisi riittavan kielitaidon myota.
“Tarkea voimavara yhteisossamme.”

“Hienoa, etta tata asiaa tutkitaan!”
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5 Johtopaatokset ja pohdinta

Pohdinnassa tuomme esiin keskeisia nakokulmia kyselyn tuloksista ja peilaamme niita myos
omiin kokemuksiimme tyoelamasta varhaiskasvatuksessa ja tyollisyyspalveluissa. Tietoperus-
taan nostetut aikaisemmat tutkimukset ovat varsin yhtenevaisia tutkimuksemme tulosten
kanssa. Kielitaitohaasteiden vaikutus nayttaa korostuvan ja tarvitsee huomiota. Kielitaito vai-
kuttaa esimerkiksi osallisuuden kokemukseen, vuorovaikutukseen, ja tyollistymiseen. Kielitie-
toisen tyoyhteison toimintakulttuurin kehittaminen on kaksisuuntaista pitkajanteisyytta vaati-
vaa, tyohyvinvointiin tahtaavaa kehittamistyota. Dialogisuus ja siihen liittyva voimavara- ajat-
telu koko johtajuuden ytimessa korostuvat hyvinvoivan tyoyhteison peruspilarina. Vieraskieli-
syys tai monikulttuurisuus ei ole enaa erityiskysymys, se on osa yhteiskuntaamme. Vieraskie-
listen tarpeita huomioivia palveluita on tarkeaa kehittaa ja saada ne vahvemmin osaksi tyo-
elaman ja organisaatioiden rakenteita. Palveluiden kehittaminen korostuu erityisesti kasvu-
alueilla kuten Espoossa. Tuomme pohdinnassa esiin myos hyvaksi todettuja kaytantoja Espoon
Omnian Osaamiskeskuksesta, joka edistaa vieraskielisten tyollisyytta ja huomioi palveluissaan

erityisesti kielen oppijan tarpeita.

Monikulttuurisuus ja vieraskieliset tyontekijat yhteiskunnassamme herattavat huomattavan
paljon keskustelua ja ajatuksia niin yhteiskunnallisesti kuin arjen kohtaamisissakin. Aiheen
ajankohtaisuus nakyy myos valtakunnan tasolla ajankohtaisohjelmissa seka politiikassa, jossa
maahanmuuttajien asemaan kohdistuu paljon mielipiteita. Oma opinnaytetyomme arvon toi-
votaan loytyvan voimavaraisista ajattelumalleista ja tyoelaman hyvinvointiin pohjautuvista
pohdinnoista. Monikulttuurisuus, moninaisuus, erilaisuus tai yhdenvertaisuus pitavat sisallaan
monimerkityksellisia ja kokemukseen perustuvia nakokulmia, joihin vaikutetaan lakien ja ase-
tustenkin muodossa. Jokaisen organisaation tulee kehittaa oma toimintakulttuuri, mita koh-
den tyoyhteisoja johdetaan. Tyoyhteisotason toimintakulttuurien kehittyminen on konkreet-

tista arjen muotoilemaa tapaa tehda tyota yhdessa, missa johtajuuden merkitys korostuu.

Opinnaytetyon tulokset antoivat vastauksia tutkimuskysymyksiimme. Opinnaytetyo tuotti tie-
toa monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen nykytilasta, johtamisen toimivista kaytannoista
seka kehitystarpeista Espoon kaupungin varhaiskasvatuksessa. Tuloksista on toivottavasti hyo-
tya Espoon varhaiskasvatuksessa ja toivomme opinnaytetyomme pohdintojen nayttaytyvan ar-
vostavana ja kokemuksia kokoavana osana. Monikulttuurista tyoyhteisoa pohdittaessa tulok-
sista nousee muun muassa avoin kiinnostus ja ymmarryksen luominen, seka suvaitsevaisuuden
ja erilaisuuden nakeminen voimavaroina. Vastaajien kommentit antavat perusteen nahda mo-
nikulttuurisuudessa tulevaisuuden arvoa. Vastauksista voidaan tulkita realistisen ymmarryksen
myos kehittymisen tarpeista, joista kielitaitohaasteet korostuvat. Varhaiskasvatusyksikoiden
johtajilla on aito ymmarrys muuttuvasta tyoelamasta, ja heidan kokemusten tuoman konkre-
tian arvo on korkea. Opinnaytetyon tulosten kautta on nahtavissa vastaajien ajattelun raken-

tuminen kohti osallistavaa ja toimivaa tyoyhteisoa. Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen
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on Espoossa jo arkipaivaa, ja kokemuksen tuomat nakemykset rikastivat tuloksia. Tuloksista
on luettavissa realistisia muutostarpeita ja haasteita, mutta erityisesti niista nayttaa korostu-

van voimavaraistava ajattelumalli, ja jokaisen tyontekijan arvo osana tyoyhteisoaan.

Kysyimme varhaiskasvatusyksikoiden johtajilta monikulttuurisen tyopaikan hyvia puolia ja
haasteita. Hyviksi puoliksi nostettiin erityisesti uusien kulttuuristen tapojen oppimisen, uu-
denlaisten ajattelumallien syntymisen, kun ihmiset eri taustoista tekevat tyota yhdessa, seka
ennakkoluulojen halvenemisen. Moninaisuuden ymmartaminen voimavarana saattaa osaltaan
kertoa arvoajattelusta, mutta myos kaytannon osoittamasta arvosta. Esimerkiksi monikulttuu-
risen johtamisen toimivien kaytanteiden osalta vastauksista voidaan nahda arjen kaytannoista
nousevina esimerkkeina kiinnostuksen osoittamisen ja viestinnan merkityksen korostuminen.
Tietoperustassa myos Malinen (2019, 20) korosti suhtautumista ja halua olla vuorovaikutuk-
sessa eri kieli- ja kulttuuritaustaisten kanssa. Malinen toi esille arvostavan suhtautumisen eri-
laisiin kulttuurisiin ja kielellisiin taustoihin seka valmiuden tukea toisen kielellista ja kulttuu-

rista identiteettia. Tutkimustuloksista rakentuu yhtenevainen kuva tietoperustassa nousseisiin

Monikulttuurisen tyopaikan haasteita kysyttaessa nousi vastauksista selvasti kielimuuri. Kieli-
taitohaasteisiin vastaaminen on keskeinen kehittamista vaativa tekija. Tyoelaman monimuo-
toisuusohjelman (2021, 13) mukaan tyopaikoilla tarvitaan edelleen tietoa ja tukea monimuo-
toisuuteen kannustavista ja kansainvalistymista tukevista palveluista. Kielibuusti- hanke osuu
tyoelamasta nousevan tarpeen ytimeen. Omnian Osaamiskeskuksen moniammatillinen yhteis-
tyo vieraskielisten tyollistymisen edistamiseksi kehittyvalta kielitaitotasolta, seka kielitietoi-
sen toimintakulttuurin edistamiseksi nayttavat oikeita suuntaviivoja. Kielituetut tyollistamis-
mallit tukevat myos vieraskielisten tyohyvinvointia. Tyopaikalle jalkautuvien S2-opettajien
tarjoama kielituki, henkilokohtainen ohjaus ja kielitietoisuuden vahvistaminen tyoyhteisossa
toimii lahtokohtana vieraskielisille suunnatuissa tyollistamisprojekteissa. Kielitietoisella toi-
minnalla vahvistetaan tyoyhteisojen vuorovaikutusta ja hyvinvointia. Tyoelamasta nousseen
kokemuksemme mukaan myos tyonantajat arvostavat konkreettista kielitukea tyopaikoille.
Vieraskielisten kehittyva kielitaito haastaa kentalla ja saattaa kuormittaa tyoyhteisoja, joten

kielituki tyopaikoille tyollistamisen alkuvaiheessa on tarkeaa.

Monikulttuurisen tyopaikan haasteena korostui myos johtajien kokema resurssipula vieraskie-
listen tarpeisiin vastaamisessa. Vieraskieliset tarvitsevat suomalaistaustaisia enemman tukea
esimerkiksi lomakkeiden tayttamisessa ja suomenkielisten henkilostojarjestelmien haltuun-
otossa. Tulokset ovat yhtenevaisia tietoperustan kanssa (Laaksonen 2022; Colliander ym.
2009.) Myos huoli suomalaistaustaisten tyontekijoiden kuormittumisesta lisaantyneena ohjaus-
tarpeena oman perustyon lisaksi tulee ottaa vakavasti. Eri kielitaitotasoisten vieraskielisten
tyontekijoiden ja varsinkin harjoittelijoiden maara varhaiskasvatuksessa on suurta. Vieraskie-

lisen nakokulmasta ohjaajan tuki harjoitteluissa ja uuden tyontekijan perehdytyksessa on
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oleellinen. On tarkeaa miettia, milla tavoin vahennetaan tyontekijoiden kuormitusta enna-
koidusti. Esimerkiksi Omnian Osaamiskeskuksessa kielituetuissa tyollistymismalleissa vieras-
kielisia valmistetaan jo etukateen tyohon, jotta valtytaan vaarinymmarryksilta esimerkiksi
asiakastilanteissa tyopaikoilla. Vieraskielisten kanssa kaydaan selkokielella lapi esimerkiksi
suomalaista tyokulttuuria, vuorovaikutustilanteita ja lakia, kuten salassapitovelvollisuutta ja
tietosuojaa. Kielituetun oppisopimusmalliin kuuluvien orientaatiojaksojen tarpeellisia sisal-
toja on kayty yhdessa lapi tyonantajien kanssa, ja keskusteltu miten he nakevat asian arjen
tyossa, ja mita asioita olisi tarkeaa opettaa vieraskielisille jo etukateen. Jatkuva avoin kes-
kustelu ja ennakointi tyonantajien kanssa osaamisen tarpeista on keskeista. Tietoperustassa
myo0s Laaksonen (2022, 44) korosti vieraskielisten perehdytyksessa tyopaikkaosaamisen eri
osa-alueita, jotta tyontekijalle muodostuu kokonaiskuva tyoskentelymallista ammatillisen

osaamisen lisaksi.

Vertaistuella on merkittava voimavaraistava merkitys vieraskielisille, ja sita on myos jarkevaa
hyodyntaa tyollisyyden edistamisessa. Omnian Osaamiskeskuksen Vertainen kertoo vertaiselle-
toimintamallissa aiemmin tyollistyneet vieraskieliset kertovat uusille tulokkaille kokemuksis-
taan suomalaisessa tyopaikassa ja tutkintokoulutuksessa. Kokemusten jakaminen esimerkiksi
siita, millaista on tyoskennella varhaiskasvatuksessa osana tiimia, mika tyossa on tarkeaa tai
millaista on oppisopimusopiskelu. Vieraskielisissa on paljon alan vaihtajia, joten vertaisten
kokemukset kiinnostavat siitakin nakokulmasta. Jaetun kokemuksen myota vieraskieliset ko-
kevat yhteenkuuluvuutta, saavat konkreettisen nakyman tulevaisuuteen seka vertaistukea ja
kannustusta samassa tilanteessa olevilta. Tyoelamasta nousseen kokemuksemme mukaan
olemme huomanneet, etta varsinkin suomen kielella tyoskentelemista jannitetaan etukateen.
Kyselyn tuloksissa mainittiin samankielisten mentorien kayttamisesta perehdytyksen tukena.
Mentorin tuki uudelle vieraskieliselle tyontekijalle on mielestamme kannattavaa. Komppa
(2023, 475) korostaa tyopaikan vuorovaikutustilanteisiin osallistumisen keskeista merkitysta
kielen oppimisen kannalta. Mentori-mallin avulla vieraskielinen tyotekija paasee helpommin

osaksi koko tyoyhteisoa, joka tukee myos suomen kielen oppimista.

Tarkeaa on pohtia sita, voisiko varhaiskasvatuksen kieli- ja kulttuuriopettajan asiantunti-
juutta hyodyntaa myos vieraskielisten tyontekijoiden tueksi. Varhaiskasvatuksen kieli- ja kult-
tuuriopettajan tehtavana on ohjata henkilokuntaa suomea toisena tai vieraana kielena puhu-
vien lasten asioissa. Varhaiskasvatuksen kieli- ja kulttuuriopettajan ja S2-opettajan tyon ta-
voitteissa loytyy paljon yhtalaisyyksia mutta tyota tehda erikseen ja osin paallekkain. Mieles-
tamme olisi kannattavaa vahvistaa yhteistyota naiden kahden asiantuntijatehtavan valille. Yh-
teisesta suunnitelmallisesta tyosta hyotyisivat samalla seka vieraskieliset lapset, etta vieras-
kieliset tyontekijat. Resurssit ovat tiukat mutta yhteistyo olisi kuitenkin lopulta kustannuste-
hokkaampaa. Yhteistyolla saataisiin aikaan hyodyllisia malleja kieli- ja kulttuuritietoisen toi-
mintakulttuurin kehittamiseksi ja samalla tuettaisiin monikulttuurisen tyoyhteison hyvinvoin-

tia kokonaisvaltaisesti.
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Varhaiskasvatusta toteutetaan Opetushallituksen maarittelemien velvoitteiden mukaisesti.
Varhaiskasvatussuunnitelman perusteet (Opetushallitus 2023) on velvoittava asiakirja, mika
pohjautuu varhaiskasvatuslakiin. Halusimme tutkimuksen vastaajien arvioivan tyoyhteisoon
saatavaa lisaarvoa eri kieli- ja kulttuuritaustaisten tyontekijoiden tuomana varhaiskasvatus-
suunnitelman perusteiden nakokulmasta. Kielitietoisuus ja monikielisyyden tukeminen nouse-
vat vastauksista vahvimmin esille. Varhaiskasvatussuunnitelman perusteissa kieli- ja kulttuuri-
tietoisuus on huomioitu laajasti (Opetushallitus 2023, 27, 34-35, 44, 53-56), my0s esiopetus-
suunnitelman perusteiden uudistukset (Opetushallitus 2025a) huomioivat kielitietoisen toimin-
takulttuurin. Vieraskielisen tyontekijan tyoskentely tyoyhteisossa, missa myos lasten ja per-
heiden monikulttuurisuus nakyy voimakkaasti, antaa tyoyhteisoille mahdollisuuden hyodyntaa
vieraskielisten tyontekijoiden eri aidinkielia. Myos vieraskielisille perheille mallina ja tukena
toimiminen nousi tuloksista toiseksi korostuneemmin lisaarvona. Tyoelamasta nousseen koke-
muksemme mukaan monet tyonantajat eri aloilta ovat havahtuneet siihen, etta heidan asia-
kaskunnassaan on eri kieli- ja kulttuuritaustaisia. Mahdollisuus palvella asiakkaita monella eri
aidinkielella asiakaslahtoisen palvelun takaamiseksi on tyonantajan etu. On selvaa, etta tulk-
kaus on ensisijainen ja virallinen toimintapa ymmarryksen varmistamiseksi, mutta arjen koh-
taamisissa yhteisesta kielesta on apua, ja sita kannattaa hyodyntaa. Myos varhaiskasvatuk-
sessa housee tarve eri aidinkielta puhuville tyontekijoille vieraskielisten perheiden maaran
kasvaessa. Yhteinen aidinkieli ja siita syntynyt parempi ymmarrys lisaavat parhaimmillaan
palvelujen toimivuutta ja varhaiskasvatuksen vaikuttavuutta. Oma kulttuurinen tai kielellinen
erilaisuus ja sen tuomat kokemukset kodin ja varhaiskasvatuksen valisessa yhteistyossa on toi-
saalta luonnollista hyodyntaa. Tata nakokulmaa tukee myos tietoperustassa esille tuotu nako-
kulma Arvola ym. (2020) artikkelista, missa vertaisryhmassa toimimisen ja osallisuuden koke-
muksen syntyminen kohtaavat. Vieraskielisen osallisuuden kokemus niin mallina ja tukena toi-
mimisen kautta, mutta myos vertaistuen nakokulmasta voidaan nahda tarkeana. Merkittavaksi
tulokseksi nousi my0os tyoyhteison kokemusten rikastuminen ja moninaisuuden hyvaksymiseen
liittyva teema. Arjen vuorovaikutuksen ja kokemusten kautta voidaan myos toimintakulttuurin

kehittymista vahvistaa konkreettisesti.

Perehdytyksen merkitys tyoyhteisoon liittymiseen ja tyohon sitoutumiseen kuvataan tietope-
rustassa korkeaksi (Yli-Kaitala 2013). Erityisesti maahan muuttaneille perehdytyksen merkitys
korostuu jo suomalaiseen tyokulttuuriin, sen arvoperustaan ja varhaiskasvatuksen kaytantei-
siin tutustumisen takia. Haanpaa (2023) toi esille varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden
syvallisen ymmartamisen merkityksen, jotta tyontekija voi omaksua suomalaisen varhaiskas-
vatuksen oppimisnakemyksen ja kasvatustyylin. Kyselyn vastauksista kavi selkeasti ilmi, etta
perehdytysmateriaalit tai perehdytyskaytannot ovat valtaosan vastaajista mielesta puutteelli-
set, vaikka toisaalta aikaa perehdyttamiseen oli vastaajien mielesta riittavasti. Vastauksia
analysoitaessa toiveeksi nousi perehdytyksen ulottuvan jo opintojen ajalle. Uskallamme olet-

taa taman tarkoittaneen tyoelamaan valmistavia kielikoulutuksia, tyovoimakoulutuksia tai
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ammatillisia koulutuksia. Tyoelaman tarpeena tama on taysin ymmarrettava. Etenkin lasten
kanssa tyoskenneltaessa oppimiskasitys ja kasvatustyyli ovat osa varhaiskasvatuksen velvoitta-
vuutta, niiden omaksuminen on siis merkittava osa koko tyon ydinta. Perehdytyskaytantojen
osalta vastaajat ehdottivat myos kaupunkitasoisen perehdytyksen ja perehdytysmateriaalin
kehittamista. Vastauksissa korostuivat etenkin selkokielisyys, lyhyet opetusvideot, englannin-
kielisyys, kuvitettu tuki ja kokonaisuutena materiaalin yhtenaisyys kaupunkitasolla. Johtajan
tyota tukisi siis valmis materiaali ja riittava aika, seka oman ohjauksen kehittamisen tukemi-
nen. Myos tulkin kaytto, ja mentorointimallit arjen tyon opastajana ja tukena, oli koettu hyo-

dyllisiksi.

Perehdytyksen onnistumiseksi liitettiin myos ilmapiirin vahvistamisen ja huomioimisen voima-
varainen ajattelutapa. Avoimen ja ymmartavaisen ilmapiirin koettiin mahdollistuvan saannol-
lisen palautteen antamisen, mutta myos riittavan ajan avulla. Ymmarryksen varmistaminen
kuvattiin merkitykselliseksi koko tyotiiminkin kannalta. Nayttaa silta, etta johtaja tarvitsee
aikaa ja yhtenaisen materiaalin perehdytyksen tueksi. Vieraskielisen tyontekijan perehdytys
vaatii enemman aikaa ja panostusta myos tietoperustan mukaan (Yli-Kaitala ym. 2013; Laak-
sonen 2022; Toivanen ym. 2018; Colliander ym. 2009.) Myos yleisesti ajateltuna monikulttuu-
risen tyotiimin tarvitsema tuki on suurempi, kuin kokonaan suomalaistaustaisten tiimien. Ky-
selyyn vastanneista 83 % olivat myos tata mielta. Johtajuuteen liittyva toimintakulttuurin ke-
hittaminen yhdessa tiimin kanssa toimii yhteisen viestinnan ja vuorovaikutuksen avulla. Posi-
tiivinen johtaminen nousee tietoperustasta (Wenstrom 2020), seka vastaajien nakemyksista
yhtenevaisesti esille. Johtajan taito tuottaa myonteista vuorovaikutusta ja ilmapiiria nakyivat
erityisesti avointen vastausten laadussa. Vieraskielisen tyontekijan nakeminen voimavarana

tyoyhteisossaan valittaa arvokasta ilmapiiria yhteisoihin.

Varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden selkokielisen oppaan kehittamistyo hyodyntaisi niin
johtajia omassa perehdytys- ja tyoyhteisojen johtamisen tyossaan, mutta siita olisi hyotya
erityisesti vieraskielisille. Opetushallituksen (2025b) selkokielinen Tietoa varhaiskasvatuksesta
vanhemmille ja huoltajille- opas on mainio tuki vieraskielisen tyontekijan oppimiselle. Selko-
kielista varhaiskasvatussuunnitelman perusteita ja varhaiskasvatussuunnitelmaa voisi hyvin
hyodyntaa myos asiakastyossa, seka mahdollisesti ammatillisessa koulutuksessa. Selkokielisen
oppaan avulla laadukkaaseen suomalaiseen varhaiskasvatuksen oppimiskasitykseen olisi ehka

helpompi syventya, myos kaytetyt tyotavat voisi saada perusteluja oppaan avulla.

Syrjinnan kokemusten huomioiminen nousee tietoperustassa johtamisen erityiskysymyksena
(Lindheim 2024; Lahti 2008). Rakenteellinen rasismi ja sen tunnistamisen tarkeys nostettiin
myos vastauksissa esille. Vastauksesta kavi esimerkiksi ilmi tilanne, jossa kahden eri kieli- tai
kulttuurin edustajaa osoittivat suvaitsemattomuutta toinen toisiaan kohtaan. Vastaajan te-
kema huomio osoittaa mielestamme erityisesti johtajalle kuuluvaa vastuullisuutta. Rasismin

mahdolliseen ilmenemiseen tulisi ehdottomasti kiinnittaa huomiota, kuten vastaajakin
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huomioi. Rasismi voidaan yleistaen ymmartaa olevan valtavaeston vahemmiston edustajiin
kohdentamaa suvaitsemattomuutta, mutta mahdolliset vahemmistokulttuurien valiset haas-
teet voivat tulla yllatyksena. Tietoperustasta voidaan loytaa samaistumispintaa kyselyssa
esille nostettuun teemaan. Yli-Kaitala ym. (2013) on pohtinut tyoelaman haasteita arkisena
ilmiona. Kun tyontekijoiden tavat ja arvostuksen kohteet poikkeavat toisistaan, syntyy ristirii-
toja. Kokemuksemme mukaan yleinen maailmantilanne vaikuttaa myos ristiriitojen syntymi-
seen vieraskielisten valilla. Johtajana tallaiset tilanteet voivat olla erityisen haastavia, ja
tuen tarve on olennaista. Suvaitsevaisuus ja yhdenvertaisuus ovat kasitteina tuttuja varhais-
kasvatuksen toimintaymparistossa. Espoon kaupunki korostaa henkiloston tasa-arvo- ja yhden-
vertaisuussuunnitelmassa tyoyhteison vuorovaikutuksen ja ilmapiirin havainnointia ja kehitta-
mista osana esihenkilotyota. Esihenkilon malli suvaitsevaisuuden edistamiseksi nousee esille
myos tietoperustasta (Yli-Kaitala ym. 2013; Laaksonen 2022). Kysymys nayttaisi olevan sensi-
tiivisen viestinnan ja sujuvan vuorovaikutuksen rakentamisesta, seka kulttuurisesta tuntemuk-

sesta.

Varhaiskasvatusyksikon johtajien mukaan vieraskieliset tyontekijat koettiin tasavertaiseksi
osaksi tyoyhteisoa. Kaikki vastaajat olivat joko taysin, tai jokseenkin samaa mielta tasta vait-
tamasta. Johtajien kokemana voidaan arjen tyon kohtaamiset ja tiimien yhteistoiminta nahda
luonnollisena, sujuvana. Yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon kokemusten voidaan nahda olevan
osa koko tyoyhteison panostusta yhteisen hyvinvoinnin edistamiseksi. On muistettava, etta
johtajien kokemus tasavertaisesta tyoyhteisosta on yksi nakokulma asiassa. Olisi mielenkiin-
toista kartoittaa yhdenvertaisuuden kokemuksia vieraskielisten tyontekijoiden kokemana,
seka pohtia ja kehittaa teemaa yhdessa tiimien kanssa. Kielitietoisen tyoyhteison portaiden
avulla (Lehtimaja ym. 2023) monikulttuuristen tiimien tekema tyo yhdenvertaisuuden vahvis-

tamiseksi ja tyoyhteisojen kielitietoisuuden edelleen kehittamiseksi voisi edelleen vahvistua.

Nostimme tietoperustassa esille johtajuuden merkityksen varhaiskasvatuksen toimintakulttuu-
rin rakentajana. Johtajuudessa nayttaa korostuvan voimavara-ajattelun merkitys. Johtajan
tyo vuorovaikutuksen, asenteiden ja ilmapiirin vahvistajana ja ohjaajana on olennaista koko
tyoyhteison tyohyvinvoinnin kannalta. Kyselyn tuloksissa toimiviin monikulttuurisen johtami-
sen kaytanteisiin liittyen oli nostettu hyvana esimerkkina yksikon vastaanottavainen ilmapiiri
kieliharjoittelijoita ja opiskelijoita kohtaan, joita yksikossa on usein. Taman lisaksi yhdessa
vastauksessa johtaja toi esiin, etta kaikkien uusien tyontekijoiden kanssa toimitaan samalla
tavoin. Nahtiin myos tarkeana, etta kaikki tutustuvat toisiinsa ja tavataan yhteisessa kahvi-
huoneessa. Johtajan itsetuntemus ja vahvuusperustainen ajattelu, seka tietoisuus omista voi-
mavaroista nostetaan mm Ajangon (2016) teoksessa tarkeaksi. Vaikka niin kutsutut pehmeat
arvot korostuvat tietoperustan mukaan, Mlodinovin (2022) mukaan rationaalinen ajattelu ja
tunteet toimivat aina yhdessa. Vaikka dialogisuus korostuu opinnaytetyossamme, mitaan koet-
tuja vahvuuksia ei ole syyta vaheksya. Vahvuusperustainen ajattelu varhaiskasvatustyossa

pohjautuu vahvuuksien nakemisena arvokkaana voimavarana, mutta vahvuudet nahdaan
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erityisesti harjoiteltavina taitoina. Tarkeinta on tietoisuus ja oppimismyonteisyys. Kyselyyn
vastaajien kokemukset omista vahvuuksista painottuivat dialogisuuteen liitettyihin tekijoihin
(Kuvio 33). Liitimme kahdeksan eniten valittua vahvuutta tietoperustan kuvioon osaksi dialo-

gisuuden keskeisia kasitteita.

Eoeiul omat v nwuusdet
dialogrmuuden yiimessa :_ Eyky luottaa omaan intuitioon
- paatoksenteossa 61%

" 515 i
Tasavertainen kohtaaminen 915% : : .I.-" \\

| Kyley toimia eattisesti ja
moraalisesti pikein 61%

|
Kuuntelemisen taito 83% [ > .. /
\\'-\._ _— i:-—]
Lusttamuksen rakentaminen 61%
Arvostavan ilmapiirin /.-*"'"h'w\ /"'—""a,\
rakentaminen 70% I/ h 4 b Keskustelutasdot 61%
f f

.f ". '| {—

Empatiakylky 57%

Kuvio 33: Kyselyyn vastaajien kokemuksia omista vahvuuksistaan dialogisuuden nakokulmasta

(mukaillen Syvanen ym. 2015)

Kuviosta voidaan huomata kahdeksan eniten valitun vahvuuden liittyen omaan johtajuuteen
linkittyvan vahvasti dialogisuuteen. Vaikka intuitioon liittyva vahvuus, seka kyky toimia eetti-
sesti ja moraalisesti oikein, olivat kyselyssa liitetty ajatteluun ja kokemiseen liittyviksi tai-
doiksi, niiden liittaminen osaksi dialogisuutta tuntuu perustellulta. Tietoperustasta muokatun
kuvion mukaan dialogisuuden periaatteet keskittyvat avoimen puheen ja aktiivisen kuuntele-
misen synteesiin. Arvostava suhtautuminen ja yhteisymmarryksen tavoitteleminen ovat dialo-
gisuuden pilareita. Omasta kokemuksesta varhaiskasvatuksessa erityisesti johtajan kuuntele-
misen ja keskustelemisen taidot korostuvat. Osallisuuden kokemus syntyy mielestamme juuri
rakentavan vuorovaikutuksen ja arvostavan ilmapiirin myota, jolloin tyontekijana voit peilata
ajatuksia yhdessa esihenkilon kanssa. Arvostava kuunteleminen tuottaa niin valitonta luotta-
muksen kokemusta, kuin pitkalla aikajanteella myos ilmapiirissa korostuu arvostus kaikkien
tyota ja ajatuksia kohtaan. Espoon kaupungin varhaiskasvatusyksikoiden johtajien omissa ko-
kemuksissa nayttavat korostuvan taitavaan johtamiseen liitetyt arvot. Erityisesti tietoperus-
tassakin korostuva intuitiivinen johtaminen voidaan nahda arvokkaana voimavarana, osoituk-
sena itsetuntemuksesta. Oman itsetuntemuksen kehittaminen tyoyhteisoissa on tyohyvinvoin-

ninkin kannalta tarkeaa.
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Halusimme selvittaa monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen toimiviksi todettuja kaytantoja
varhaiskasvatuksessa. Vastauksia analysoitaessa niista muodostui varsin selkeasti kuusi paa-
teemaa, joita olivat Voimavaraistavat tyotavat, Kulttuurien huomioiminen, Samanlaiset kay-
tanteet kaikilla, Eriytetyt kaytanteet vieraskielisille, Johtajan tyohon liittyvat kaytanteet ja
Viestinta. Kokonaisuudessaan toimivien kaytantojen osalta vastauksista kumpuaa tahtotila jo-
kaisen tyontekijan tarpeet huomioivasta, mutta yhdenvertaiseen, arvostavaan ja tyon arjen
sujuvuuteen pyrkivasta johtamisesta. Voimavaraistavien tyotapojen teema voidaan nahda
tyon arvoperustasta nousevina ajatuksina, pedagogisena tyon mallintamiseen liittyvana toi-
mintana, seka dialogisuuteen ja arvostavaan kohtaamiseen liittyvana kayttaytymisena. Osalli-
suuden tukeminen ja sen turvaaminen korostuu mielestamme vieraskielisen yhdenvertaisuu-
den nakokulmasta. Naissa vastauksissa konkretisoituu mielestamme tyohyvinvoinnin kulmaki-

vet, seka hyvan tyGilmapiirin rakennusaineet.

Kulttuurien huomioiminen seka eriytettyjen kaytantojen luominen voidaan nahda myos pyrki-
myksena rakentaa osallisuuden kokemusta tyoyhteisoissa. Kulttuurien huomioiminen nahtiin
esimerkiksi ymmarryksen vahvistamisen nakokulmasta. Johtajan kiinnostus ja halu lisata omaa
ymmarrystaan eri kulttuureja ja katsomuksia kohtaan luo pohjaa esimerkiksi yhteiselle kes-
kustelulle erilaisista tavoista tehda tyota. Erilaisuuden huomioiminen ja sen nakeminen lisaar-
vona nousee myos tietoperustassa esille (Colliander ym. 2009; Ajanko 2016.) Kulttuurisen mo-
ninaisuuden nakyminen tyoyhteisossa on toisaalta luonnollista jo lapsen kasvun, oppimisen ja
hyvinvoinnin nakokulmastakin linkittyen varhaiskasvatussuunnitelmaan, eri kulttuurien tunte-
musta myos hyodynnetaan osana lapsiryhmien toimintaa. Eriytettyjen kaytantojen avulla vas-
taajat pyrkivat paasaantoisesti tukemaan kehittyvalla kielitaidolla tyoskentelya varhaiskasva-
tuksessa. Kielitietoinen huomioiminen ja tuki kielitaidon vahvistamiseksi on osaltaan pienia
arjen huomioivia tekoja tyoyhteisossa, kuitenkin myos kirjallisten ohjeiden ja lomakkeiden
muokkaamista ja ajan resurssointia. Toivottavasti johtajan ja tyoyhteison panostus nahdaan
veto- ja pitovoimana, ja sita arvostetaan. Kielitietoisesti toimivien varhaiskasvatusyksikoiden

kaytanteita olisikin tarkeaa saada jaettua eteenpain myos muille yksikoille.

Vastaajat toivat esille merkityksellisen nakokulman johtajuuden merkityksesta kaikille saman-
laisena nayttaytyvasta johtamisesta. Tyotehtaviin liittyvat vastuut ja velvoitteet, seka tasa-
vertaisuus kaikilla tyon osa-alueilla kuvattiin kaikille myos samanlaisiksi. Vastauksista sai kasi-
tyksen johtajien pitavan kaikkia tyotehtavia ja tyonimikkeita arvokkaina, ja osallisuuden tu-
kemisen merkityksellisyydesta myos tasta nakokulmasta. Vaikka vastuut kuvattiin kaikille
tyontekijoille samanlaisina, tehtavissa onnistumiseksi oli myos tehty tyota. Johtajan voidaan
naiden tulosten valossa nahda pyrkivan turvaamaan tyontekijoiden sujuvaa arkea huomioiden
myos koko tyoyhteison nakokulma. Tama nakyy myos johtajan tyohon liittyviin kaytanteisiin
kootussa kokonaisuudessa. Toimivana ratkaisuna on koettu moniammatillisen tyon tuki tyoyh-
teison pedagogisen tuen suunnittelemiseksi seka perehdytykseen panostamisena. Perehdytyk-

sen merkitys nousee myos tietoperustasta vahvasti (Haanpaa 2023; Yli-Kaitala ym. 2013;
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Laaksonen 2022.) Monimuotoisen henkiloston palkkaaminen koettiin myos toimivaksi kaytan-
noksi. Vastaus antaa lukijalle moninakokulmaisen mahdollisuuden pohtia sita, millaista arvoa
monikulttuurinen tyoyhteiso voi mahdollistaa. Yleisena paatelmana nostamme ajatuksen Es-
poon suomenkielisen varhaiskasvatussuunnitelman 2022 (2025, 30) toimintakulttuurin kehitta-
miseen liittyvaksi arvoksi ja kaytannoksi. Asiakirjan mukaan “Asiakasperheittemme ja henki-

[6stomme moninaisuus on voimavara yhteisojen toimintakulttuurin kehittamisessa”.

Toimivat kaytannot viestinnan osalta pyrkivat vastausten mukaan ymmarryksen varmistami-
seen tyoyhteison arjessa. Kielitaidon huomioiminen vaatii myos tassa yhteydessa tarkastelua.
Selkokielisyys niin puheessa, kuin muussa viestinnassa korostui tarkeana kaytannon tyokaluna.
Kyselyn vastauksissa mainittiin selkokielisyyden lisaksi muun muassa avoimuus, ajan antami-
nen vastaamisessa, kulttuurinen herkkyys ja empatia seka palautteen antaminen ja kuuntele-
minen. Yhteisissa kokouksissa puheenvuoroja jaetaan kaikille, jolla mahdollistetaan yhteinen
keskustelu. Kaikkien tyontekijoiden kohtaaminen nahdaan tarkeana myos viestinnassa. Tieto-
perustasta nousseissa kieliratkaisuissa (Korpela 2024; Lehtimaja 2022) selkokielen kayttami-
nen ei sinansa noussut esille. Selkokielisyys nostetaan tietoperustassa (Laaksonen 2022) esille
kuitenkin perehdytyksen onnistumisen edistajana. Vastauksista voidaan tulkita selkokielen
kayttamisen tarpeen jatkuvan myos tyon arjessa perehdytyksen jalkeenkin. Kaytannon arjesta
kumpuavat, ja siella kaytettavat tyotavat ovat merkityksellista huomioida. Viestinnan osalta

pyrkimys osallisuuden vahvistamiseen nayttaa olevan tarkeaa.

Espoon varhaiskasvatus kouluttaa henkilostoa ja esihenkiloita talla hetkella tasa-arvon, yh-
denvertaisuuden, anti- rasismin seka katsomuskasvatuksen aiheisiin (Espoon kaupunki 2025a).
Koulutussisallot nayttavat olevan melko yhdenmukaisia tuloksista nousseiden koulutustarpei-
den kanssa. Kysyttaessa vastaajien johtamien tyoyhteisojen koulutussisaltojen tarpeita, vas-
tauksista ei noussut merkittavia koulutustarpeita mutta valmiiksi annettuihin koulutussisaltoi-
hin saatiin kaikkiin vastauksia. Laadukas kieli-, kulttuuri-, ja katsomuspedagogiikan toteutta-
minen koulutussisaltona nousi koulutustarpeena vahvimmin. Eri kieli- ja kulttuuritaustaisen
lasten maaran kasvaessa on selvaa, etta varhaiskasvatuksessa on tarkeaa kehittaa henkiloston
osaamista kulttuurien moninaisuuteen liittyen. Kun tyoyhteiso on monikulttuurinen, kieli-,
kulttuuri- ja katsomuspedagogiikkaan liittyvat koulutussisaltojen tarpeet nousevat arjen kay-
tannon tyosta. Koulutussisallon tarkastelu vaatii mielestamme laajempaa organisaation si-
saista selvitysta huomioiden tyoyhteisdjen vahvuudet ja tarpeet. Myos vieraskielisten omaan

kulttuuriin liittyvaa osaamista tulisi hyodyntaa.

Kyselyssa halusimme selvittaa varhaiskasvatusyksikon johtajien ajatuksia liittyen tulevaisuu-
teen ja siihen, millaisena he nakevat tyontekijoiden aseman varhaiskasvatuksessa seuraavan
kymmenen vuoden aikana. Kyselyn avovastauksissa johtajat nakevat selkeana suuntana, etta
vieraskielisten maara varhaiskasvatuksessa tulee lisaantymaan ja heidat nahdaan lisaantyvana

resurssina ja voimavarana. Avovastauksissa tulee esiin myos tarve, etta vieraskielisten
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tyontekijoiden koulutuspolkuja pitaisi vahvistaa, jotta heita olisi tasaisemmin kaikissa tehta-
vissa, ei pelkastaan avustavissa tehtavissa. Heidan potentiaalinsa pitaisi saada nakyviin. Tutki-
muksen taustatietojen vastauksista ilmenee vieraskielisten tyontekijoiden tyoskentelevan
paaasiassa lastenhoitajina tai avustavissa tehtavissa. Aikaisemmissa tutkimuksissa on tehty
havaintoja, etta kun verrataan suomalaistaustaista vaestoa maahanmuuttajiin ovat maahan-
muuttajat useammin heidan koulutustansa vastaamattomassa tyossa ja heidan aikaisempaa
osaamistaan ei riittavasti tunnisteta. Moni tyoskentelee alallaan mutta vahemman vaativissa
tyotehtavissa. Syita siihen miksi potentiaali on jaanyt hyodyntamatta ovat aiempien tutkimus-
ten mukaan muun muassa tutkinnot, joita ei Suomessa tunnisteta, ennakkoluulot tyonanta-
jilla, haluttomuus tyoskennella omalla alalla, kokemuksen puute tai kielitaito. (Opetus- ja
kulttuuriministerio 2017, 29; Toivanen ym. 2018, 15).

Tuloksia voidaan hyodyntaa kieli- ja kulttuuritietoisen toimintakulttuurin kehittamisessa, ylei-
sessa varhaiskasvatuksen johtamisen kehittamistyossa ja vieraskielisten tyollisyyden edistami-
sessa. Tuloksista tullaan kertomaan Espoon kaupungin varhaiskasvatuksen esihenkilopaivassa
seka vieraskielisten tyollisyytta edistaville esihenkildille ja asiantuntijoille. Tutkimustulosten
hyodynnettavyys laaja-alaisesti sosiaali- ja terveysalan monikulttuuristen tyoyhteisojen kehit-
tamiseksi on perusteltua. Kohtaaminen ja vuorovaikutus, kaksisuuntainen oppiminen ja osalli-

suuden vahvistaminen ovat vahvasti osana koko sosiaali- ja terveysalan tyon ydinta.

Opinnaytetyon tavoitteena oli edistaa monikulttuuristen tyoyhteisdjen johtamista Espoon kau-
pungin varhaiskasvatuksessa ja kehittaa kieli- ja kulttuuritietoista toimintakulttuuria tyoyhtei-
son nakokulmasta. Toivottavasti opinnaytetyotamme hyodynnetaan Espoon varhaiskasvatuk-
sen laadun arvioinnin kokonaisuudessa. Espoo nostaa suomenkielisen varhaiskasvatuksen var-
haiskasvatussuunnitelmassa 2022 (2025) henkiloston ja johdon itsearviointia osana kehittamis-
tyota, kaupungilla kaytossa oleva jatkuvan parantamisen malli korostaa kehittamisaskeleiden
merkitysta osana tavoitetilaan pyrkimista. Oma opinnaytetyomme voidaan nahda osana pyrki-

mysta johtamisen kehittamiseen.

Tyoskentely opiskelijaparin kanssa opinnaytetyoprosessin aikana on ollut hyodyllinen oppimis-
prosessi. Emme tunteneet toisiamme entuudestaan, vaan meita yhdisti mielenkiinto monikult-
tuurisuutta, dialogisuutta, varhaiskasvatuksen kehittamista ja siihen liittyvia teemoja koh-
taan. Ehka myos omassa prosessissamme uskalsimme luottaa intuitioon ja tunteeseen siita,
etta yhteistyollamme saamme aikaan monipuolisen ja huolella tehdyn tyon. Prosessi on ollut
pitka, molemmat olemme tehneet koko prosessin ajan 100 prosenttista tyoaikaa, seka hoita-
neet perhearkea tyon ja opiskelun lisaksi. Ymmarrys siita, etta tyo ja perhe-elama vaativat
aika-ajoin enemman energiaa, on luotsannut yhteistyotamme kannustavassa ilmapiirissa
eteenpain. Tiivis yhteistyo ja saannolliset tapaamiset ovat opettaneet meita tuntemaan tois-
temme tyOtapoja ja vahvuuksia, seka myos kehittaneet taitoja toimia tiimina. Olemme olleet

molemmat innostuneita aiheesta ja se on vienyt meita vahvasti eteenpain. Parasta on ollut
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yhteiset keskustelut. Hyvia ajatuksia ja ratkaisuja syntyykin usein silloin kun ajattelumme
paasee kehittymaan erilaisten nakokulmien keskella. Molempien vahvuuksia on kaytetty opti-

maalisesti hyvaksi ja yhteiset pohdinnat nakyvat toivottavasti moniulotteisina nakemyksina.

6  Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tassa paaluvussa pohdimme tutkimuseettisia kysymyksia. Pyrimme noudattamaan Tutkimus-
eettisen neuvottelukunnan (TENK) yleisia tutkimuseettisia periaatteita seka Ammattikorkea-
koulujen rehtorineuvosto Arene ry.n asettamia Ammattikorkeakoulujen opinnaytetoiden eetti-
sia suosituksia. Eettiset periaatteet ovat lasna koko tutkimusprosessin ajan aiheen valinnasta,
aineiston keraamisesta tutkimusraportin kirjoittamiseen ja aineistojen sailyttamiseen saakka
(Kokko 2011, 298.) Tutkimuksen eettisyytta tukee kohderyhman anonymiteetin sailyminen ja
keratyn aineiston asianmukainen sailytys. Tutkimukseen valituille vastaanottajille annetaan
tiedotteessa (Liite 1) tietoa tutkimuksesta, sen tavoitteesta ja tulosten hyodyntamisesta, eli
mihin tarkoitukseen vastauksia kerataan ja tuloksia kaytetaan. Tutkimusaineisto kasitellaan
nimettomasti ja yksittaisia vastaajia ei pysty tunnistamaan tutkimusraportista. Aineistoana-
lyysi tehdaan huolellisuutta noudattaen ja hyvan tieteellisen kaytannon mukaisesti. Tutkimus-

aineisto tullaan havittamaan opinnaytetyon hyvaksymisen jalkeen.

Tutkimuksen eettisyydesta vastaa aina tekija tai tekijat itse ja jokaisen tutkijan lahtokohtana
tulee olla eettiset toimintaperiaatteet (Kokko 2011, 295, 305). Aiheeseen perehtymiseen, tie-
toperustan laatimiseen ja tutkimusmenetelmien valintaan on varattava riittavasti aikaa. Tiuk-
kakaan aikataulu opinnaytetyon toteutuksessa ei Vilkan (2015, 45) mukaan oikeuta huolimat-
tomuuteen hyvan tieteellisen kaytannon osalta. Sovimme yhteistyostamme vuoden 2024 syys-
kuussa, tyoskentelyrytmi on pidetty omien tavoitteidemme mukaisesti hyvin aikataulussa koko
prosessin ajan, eika tyoskentelyn laadusta ole tingitty. Opinnaytetyo on oppimisprosessi, ta-
voite oman oppimisen edistamisesta on ollut my0os opinnayteprosessin aikana merkittava osa

tyoskentelya.

Akerbland ja Seppanen-Jarvela (2024, 154-155, 157-164) kirjoittavat tutkimuksen teoreettisen
viitekehyksen suhteesta analyysin ja tulkintojen toteuttamiseen eri lahtokohdista kasin. He
kiteyttavat kaytannon tavaksi, missa aineisto ”ajatellaan teorian kanssa”, eli teoria kytkeytyy
tutkimuksen metodologiseen viitekehykseen, valittuihin menetelmiin ja tutkimuskaytantoihin.
Tutkimuksen aikana ja tutkimusmenetelmien jasentyessa olemme pyrkineet rakentamaan ko-
konaisnakokulmaa niista tieteenfilosofisista suuntauksista ja intresseista, jotka ohjaavat tie-

teen tekemista. Tama on osa eettista ja laadullista pohdintaa.

Vilkka (2015, 41) korostaa myos hyvan tieteellisen kaytannon seuraamisen vaativan tutkimus-

ja tiedonhankintamenetelmien hallintaa. Tutkimuksessa tulee kayttaa tiedeyhteison
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hyvaksymia tiedonhankinta- ja tutkimusmenetelmia. On erityisen tarkeaa erottaa selkeasti
omat kirjoitetut ajatukset muilta lainatuista ajatuksista. Kirjoitettuun tekstiin sijoittuva lah-
deviitemerkinta tulee tehda huolellisesti. Lahdemerkinta tekstissa ohjaa lukijaa lahdeluette-
loon. Lahdeluettelossa tulee olla tarkka merkinta kaytetysta lahteesta. (Tritonia 2024a.) Aho-
pelto, Hovila, Murtola ja Tolonen-Kytola (2017) ottavat kantaa myos lahdetiedon alkuperaan
ja luotettavuuteen erityisesti sahkoisten lahteiden osalta. Talléin on huomioitava erityisesti
lahteen jaljitettavyys ja alkuperaisen lahteen tunnistaminen johtuen tiedon kierrattamisesta

eri lahteissa.

Ahopelto ym. (2017) korostavat erityisesti opinnaytetoissa lahdetekstin tulkinnan vaaroja yk-
sittaisten lauseiden plagioinnin sijaan. Talloin voi olla vaarana piittaamattomuus hyvasta tie-
teellisesta kaytannosta, mika Raivion (2019, 234) mukaan on lieva mutta vakavasti otettava
rikkomus. Raivio (2019, 232-247) jakaa tieteelliset rikkeet kahteen kategoriaan vilpiksi ja piit-
taamattomuudeksi. Vilppina kuvattu plagiaatti ja tutkimustulosten vaaristely eli falsifikaatio
on ymmarrettava vakavana rikkeena. Myos tutkimustulosten sepittaminen ja aineiston anasta-
minen ovat vakavia rikkeita. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2009, 122) maarittelevat plagioin-
nin yhtenevaisesti Raivion (2019, 243) kanssa tieteelliseksi varkaudeksi, jolloin tietoa tai sa-
namuotoja esitetaan omana jattamalla lahdeviitteet pois. Jotta tutkimuksessa ei syyllisty pla-
giaattiin, tulee tekijanoikeuksiin, esimerkiksi lahdeviitteiden huolelliseen merkintaan kiinnit-
taa huomiota (Makinen 2005, 189, 193, 195; Vilkka 2015, 42).

Lahdekritiikki, eli lahteiden luotettavuuden arviointi ja niiden kayttokelpoisuus tulee pohtia
huolellisesti. Lahdeluettelon laatiminen ja oikein tehdyt viittaukset tekstissa ovat osa lahtei-
den eettista pohdintaa (Ahopelto ym. 2017; Tritonia 2024b.) Merkintateknisesti lahdeviittei-
den ja lahdeluettelon laatiminen vaatii sahkoisten lahteiden lisaannyttya erityista huomiota.
Ahopelto ym. (2017) muistuttavat huolellisuudesta merkintaohjeistusten tarkastelemisessa.
Lahdeviitteiden osalta, ja lahdeluettelon laatimisessa olemme hyodyntaneet Laurea- ammat-
tikorkeakoulun omia ohjeita niiden merkitsemiseksi. Erityisesti sahkoisten lahteiden osalta vii-
tetietojen tarkastelussa olemme kayttaneet Laurea- ammattikorkeakoulun tiedonhankintapa-
jassa annettuja vinkkeja ja ohjeistuksia. Olemme hyodyntaneet YAMK- kirjoitustyopajoja,
joissa saa yksiloitya tukea esimerkiksi tekstin tyostamiseen. Myos ohjaavan opettajan asian-
tuntijuutta on hyodynnetty prosessin aikana. Kavimme myos aineistonhallinnanohjauksessa

varmistaaksemme tekemamme aineistonhallintasuunnitelman oikeellisuuden.

Olemme valinneet opinnaytetyon lahteiksi relevantteja alan uusimpia teoksia ja vertaisarvioi-
tuja tutkimusartikkeleita. Opinnaytetyossa tuleekin mielestamme kayttaa vertaisarvioituja
teksteja, jotka edustavat uusimpia tutkimustuloksia ja ovat sovellettavissa suomalaisen yh-
teiskunnan viitekehykseen. Vaitoskirjojen kaytto lahteina on perustunut oman opinnayte-

tyomme kannalta olennaisiin teemoihin. Olemme pyrkineet hankkimaan ensisijaisia lahteita ja
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valttamaan opetusmateriaaleja. Opetukseen tarkoitettuja yleisteoksia on kaytetty aiheen

yleiskuvan luomiseksi ja nakokumien laajentamiseksi.

Vilkka (2015, 46) muistuttaa, etta opiskelijan asema suhteessa asiaan ja toimeksiantajiin tu-
lee olla avoimesti esitetty tutkimustulosten arvioinnin kannalta. Olemme pyrkineet jo tyos-
kentelymme alkuvaiheessa vahvasti avoimuuteen, omat roolit ja asema liittyen tutkimuksen
aiheeseen ja valittuun kohderyhmaan on esitelty jo etukateen tutkimusluvan vastaanotta-
jalle. Myos tutkimuksen kohteena olevien ihmisten tulee saada tarkoituksenmukaista tietoa
tutkimuksesta. Heidan tulee tietaa mita tutkija on tekemassa ja miksi, mika on tutkimuksen
kohde ja tavoitteet. Jokaisella tulee olla ymmarrys omasta roolistaan. (Ojasalo, Moilanen &
Ritalahti 2020, 48; Makinen 2005, 130.) Tutkittavien suostumusasiakirjat ovat valttamattomia.
Tiedoteosa ja suostumusosa tulee tehda molemmat. (Kokko 2011, 305.) Suostumus tutkimuk-
seen osallistumiseen tuli kyselyssamme antaa sahkoisena ennen kyselyyn vastaamista, tieto-
suojailmoitus ja tiedote tutkimuksesta tehtiin huolellisesti, myos nama lomakkeet avautuivat
vastaajille linkkina kyselyssa. Vastaajat eivat paasseet etenemaan kyselyssa ilman tiedottei-

siin perehtymista.

Tutkimukseen osallistuvien oikeuksiin tulee kiinnittaa erityisesti huomiota. Tietosuoja, yksi-
tyisyydensuoja ja tunnistamattomuus ovat tutkimuksen peruslahtokohtia (Kokko 2011, 305;
Eskola & Suoranta 1999, 56-57). Tutkimukseen osallistuville tulee ilmoittaa selkeasti osallistu-
misen vapaaehtoisuus ja se, etta osallistumisen voi keskeyttaa milloin tahansa. Anonyymitee-
tin sailyttaminen on tarkeaa, mutta myos se, mista tutkija on saanut mahdollisten osallistu-
jien yhteystiedot. (Makinen 2005, 130.) Tutkimuslupa ja sopimus tyoskentelyyn liittyvista sei-
koista yhteistyotahojen kanssa tehdaan ennen tyoskentelyn aloittamista. Samalla sovitaan ai-
neiston hallintaan ja tyon omistusoikeuksiin liittyvat asiat. Osapuolten oikeudet, vastuut ja
velvollisuudet on maariteltava yhteisesti. Tutkimusaineistojen sailyttaminen tai havittaminen
on myos sovittava asia. (Vilkka 2015, 47-48.) Emme ole keranneet tutkimustamme varten hen-
kilotietoja. Toissijaisten henkilotietojen osalta olemme kayneet pohdintaa liittyen anonyymi-
teettiin ja yksityisyydensuojaan. Kysely on lahetetty vastaajille organisaation oman yhteys-
henkilon kautta. Tutkimuksessa ei ole pyritty analysoimaan tai erittelemaan vastaajia, vaan

vastausten analysoinnissa on keskitytty vastausten sisallolliseen tarkasteluun.

Vaitiolo- ja salassapitovelvollisuus ovat osa tutkimuksen eettista avoimuutta ja kontrolloita-
vuutta. Tutkimus ei myoskaan saa asettaa ketaan halveksunnan tai vihan kohteeksi, eika esi-
merkiksi saa tuottaa haittaa tutkittavien kohderyhmien ammattialoille eika sidosryhmille. Ta-
man vuoksi raportointia on harkittava tarkoin. (Vilkka 2015, 46.) Omassa opinnaytetyossamme
korostuu voimavaraistava nakokulma aiheen kasittelyssa. Haluamme tuoda esille hyviksi huo-
mattuja, toimivia kaytantoja, joita voidaan edelleen kehittaa ja vahvistaa. Myos kehittamis-

tarpeiden esittelyssa voidaan nahda arvostava ja vastaajien kokemusta kunnioittava
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suhtautuminen. Opinnaytetyon lukeminen mahdollistetaan tutkimusluvan antajalle ennen

opinnaytetyon julkaisua.

Tutkimukseen vastasi 19 prosenttia kyselyn lahetetyista henkiloista. Vastauksien maaraa ei
pyrita yleistamaan, vaan tulokset voivat toimia keskustelun ja tyon kehittamisen pohjana tyo-
yhteison niin halutessa. Vastausten analysoinnissa on pyritty tarkkuuteen, ne on pidetty asia-
yhteyksissaan ja pohdinnassa on pyritty selkeyteen. Vaikka kyselyyn vastasi vain 23 varhais-
kasvatusyksikon johtajaa, on hyva muistaa, etta johtajilla voi olla useita yksikoita johdettava-
naan. Tutkimustuloksista voidaan nahda kokonaishenkilostomaaran olevan varsin suuri, ja vie-
raskielisten maaran suhteessa henkilostomaaraan varsin iso. Jokaisella kyselyyn vastaajalla oli
vastaushetkella vieraskielisia tyontekijoita. Vaikka analyysin tuloksia ei voida yleistaa, on vas-
taajien kokemuksilla merkittava arvo. Isompi vastaajamaara olisi antanut mahdollisuuden sy-
vallisempaan maaralliseen analyysiin ja esimerkiksi ristiintaulukointiin, jossa olisi voitu tutkia
muuttujien jakautumista ja niiden valisia riippuvuuksia. Kysely testattiin ennen sen lahetta-
mista usealla henkilolla. Kyselyssa kaytetyt termit tarkistettiin. Kysely kaytiin lapi myos oh-
jaavan opettajan kanssa. Teimme myos testivastauksia toimivuuden ja sujuvuuden varmista-

miseksi.

Olemme analysoineet tutkimuksen tulokset yhdessa, mika vahvistaa tyon laatua ja eetti-
syytta. Talla on pyritty toisaalta valttamaan omien mieltymysten nakymista analysoinnissa,
toisaalta rikastuttamaan analyysin pohdintaa. Kahden ihmisen tekema analyysi voidaan
mielestamme nahda yhtena luotettavuustekijana. Tutkimustulokset esitetaan kyselyn
vastaajille ja kohderyhmalle. Talla mahdollistetaan keskustelu ja osallistetaan tyoyhteisoa

pohtimaan teemaa.

Molemmilla opinnaytetyon tekijoilla on tyoelamasta ajantasaiset tietoturvakoulutukset. Back-
man on suorittanut hyvaksytysti Navisecin Henkiloston tietosuoja- ja tietoturvakoulutuksen
seka Varhaiskasvatuksen syventavan tietosuojakoulutuksen. Myllyntauksella on voimassa
ajantasainen Espoon kaupungin Tietoturva-, ja tietosuojakoulutus. Backman ja Myllyntaus
ovat myos perehtyneet GDPR- koulutuksen (EU:n tietosuoja-asetukset) sisaltoon. Opinnayte-

tyosta on kirjattu EU:n tietosuojailmoitus (Liite 2) tutkimuslupaprosessia varten.
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Liite 1: Tiedote opinnaytetyon osallistujalle

Tiedote opinnaytetyon osalliistujalle

TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA

Monikulttuurisen tydyhteistn johtaminen ja kieli- ja kulttuuritietoisen
toimintakulttuurin kehittdminen Espoon kaupungin varhaiskasvatuksessa

Pyyntd osallistua opinndytetydhiin
Sinua pyydetddn mukaan opinndytetydn tiedonkeruuseen kyselyn ja mahdollisen vapaaehtoisen
haastattelun muodossa. Tarkaituksena on tutkia monikulttuurisen tydyhteisin johtamista Espoon
kaupungin kunnallisessa varhaiskasvatuksessa. Olemme arvioineet, ettd sovellut apinnaytetyin
ozallistujaksi, koska olet varhaiskasvatusyksikn esihenkildng johtamisen ammattilainen ja
apinndytetydmme kohdentuu suoraan varhaiskasvatuksen tydyhteisdjen johtamiseen. Tama
tiedote kuvaa opinnaytetydts ja sinun osuuttasi siind. Perehdyttyasi tahan tiedotteeseen sinulla an
mahdollisuus esittdd kysymyksid opinndytetydistsd, jonka jblkeen sinulta pyydetddn suostumus
opinndytetydhdn osallistumisesta. Annat suostumuksen opinndytetydhon osallistumisesta
vastaamalla sdhkdiseen Webropal- kyselyyn.

Vapaaehtoisuus
Opinndytetydhdn osallistuminen on taysin vapaaehtoista.
Wit myds peruuttaa tai keskeyttds osallistumisesi koska tahansa syytd ilmoittamatta. Mikali
keskeytat osallistumisen, antamiasi tietoja voidaan kayttad anonyymisti osana
opinnaytetydaineistoa.

Opinn3ytetyon tarkoitus
Taman opinndytetydn tarkoituksena on tuottaa tietoa monikulttuuristen tydyhteisgjen nykoytilasta,
koota toimivia johtamisen kdytanteitd ja tarkastella mahdoallisia kehitystarpeita Espoon kaupungin
varhaiskasvatuksessa. Opinndytetydn tavoitteena on edist3dd monikulttuuristen tydyhteistjen
johtamista Espoon kaupungin varhaiskasvatuksessa, ja kehittda kieli- ja kulttuuritietoista
toimintakulttuuria tydyhteison nakdkulmasta.

Opinndytetydmenetelmat ja toimenpiteet
Tutkimus toteutetaan verkkokyselynd Webropol- kyselytykalua kdyttden helmi-maaliskuussa 2025.
Eyselyyn [Shetetddn suora linkki yhteyshenkildn kautta, jolloin osallistuvilta henkildilts ei kerdta
yhteystietoja anonymiteetin sdilyttamiseksi. Kyselyyn vastaamiseen menee arviolta 15-20 minuuttia
ja sen voi tehda itselleen sopivana ajankohtana. Kysely on auki noin 2 viikkoa.

Opinndytetyd toteutetaan siten, ettd kyselyn tulosten analysoinnin jdlkeen varataan mahdollisuus
jarjestdd haastattelu opinnaytetydn teemaihin liittyen. Osallistuminen on vapaashtoista.

Opinndytetydn mahdolliset hyGdyt
Opinndytetydn tarkoitus on twottaa suoraa hyStyd Espoon kaupungin kunnallisen
varhaiskasvatuksen johtamistydlle.

Kustannukset ja niiden korvaaminen

Opinndytetydhin osallistuminen ei maksa sinulle mit33n. Osallistumisesta ei mydskdidn makseta
erillistd karvausta.
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Tiedote opinndytetyon osallistujalle

Opinndytetydn tuloksista tiedottaminen
Opinndytetydn tuloksia on tarkoitus k3yd3 15pi yhdessd toimeksiantajan kanssa
esittelytilaisuudessa kevaalld 2025, Opinndytetydmme on ylemman korkeakoulututkinnon
opinndytetyd, joka julkaistaan mydhemmin avaimesti Theseus- tietokannassa.

Opinnédytetydn aineiston havittéminen ja mahdollinen jatkokéytts

Aineistoa ei jatkok3ytetd eika sitd avata muiden kdyttdan. Aineisto havitetddn viimeistddn kuusi
kuukautta opinndytetydn valmistumisen jalkeen.

Lisdtiedot
Pyyddn sinua tarvittaessa esittdmddn opinndyteydhan liittyvid kysymyksid opinndytetyin tekijslle
fopinndytetydn ohjaajalle

Opinndytetyntekijdiden ja ohjaajan yhteystiedot
OpinndytetyStekijat
Wiivi Myllyntaus ja Miia Backman
viivi.myllyntaus@student. laurea.fi miia.backman@student. laurea fi

Opinngytetydn ohjaaja
Orssi Salin

Yliopettaja

Laurea Ammattikorkeakoulu/ Leppavaara
ossi.salin® laurea. fi
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Liite 2: Tietosuojailmoitus

WX vhdess: TIETOSUOJAILMOITUS 112)
- s EU:n yleinen tietosuoja-asetus (EU6TS/2016)

¥ enemmén

15.2.2025

LAUREAN OPINNAYTETYOSSA KERATTAVIEN HENKILOTIETOJEN KASITTELY

Tassd ilmoituksessa kuvataan, miten henkilétietoja kasitelldan Laurean opinndytetyssa
(Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen, ja kieli- ja kulttuuritietoisen toimintakulttuurin
kehittaminen Espoon kaupungin varhaiskasvatuksessa).

Tutkimuksen rekisterinpitdjat/ yhteyshenkildt henkilttietojen kidsittelyd koskevissa
asioissa:

Rekisterinpitdja pdattdd ja vastaa tdman opinndytetydn henkildtietojen kasittelysta.

Wilvi Myllyntaus viivi. myllyntaus@student . laurea. fi

Miia Backman miia.backman@student. laurea. fi

HenkilGtietojen kisittelyn tarkoitus:

Henkildtietoja kasitelladn tassa opinnaytetyossa sahkoisen kyselylomakkeen lahettamista koskien.
Henkildtietojen osalta ei toteuteta automaattista paatdksentekoa tal profilointia.
HenkilStietojen kadsittelyn oikeusperuste:

Henkildtietoja kasitelladn seuraavalla EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen 6 artiklan 1 kohdan mukaisella
perusteella

o Tutkittavan suostumus

Tutkimuksessa kerdttavit henkildtiedot:

Tutkimuksessa ei keridtd suoria henkilotietoja. Kyselyyn voi osallistua anonyymisti, mutta kyselyn
taustatiedoissa kysytadn vastaajan johtamien yksikoiden vieraskielisten tydntekijoiden maara. Kysely
kohdistuu Espoon kaupungin varhaiskasvatusyksikdiden johtajille, joten epasuorana henkildtietoina
voidaan pitda tyoskentelykaupunki ja ammatti. Kaupungin varhaiskasvatusyksikdiden johtajien
yhteystiedot ovat julkista tietoa ja ldydettavissa kaupungin varhaiskasvatuksen verkkosivuilta.

Kerdttdvien henkilGtietojen tietoldhteet:

Kysely on anonymisoitu Webropol-kyselytySkalussa ja vastaajien sahkipostiosoitteet eivdr ndy
vastausten yhteydessa, kyselyn vastauksia el voida yhdistaa vastaajien henkildtietoihin. Kyselyn
kohderyhman sahkipostiosoitteet pyydetddn Espoon kaupungin varhaiskasvatuksen hallinnon
asiantuntijalta.

HenkilGtietojen luovutukset:

Henkildtietoja i luovuteta opinnaytetydn ulkopuolelle. Mikali tutkittava osallistuu mahdollisesti
kyselyn jalkeen jarjestettavdin tarkentavaan haastatteluun, henkildtietoja ei lisatd
tutkimusaineistoon. Haastatteluaineisto anonymisoidaan. Alneisto tuhotaan opinndytetytn
hyvaksymisen jalkeen.
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Laurea-ammattikorkeakoulu TIETOSUOJAILMOITUS 202)

Tietojen siirtdminen EU- tai ETA-maiden ulkopuclelle;
Henkildtietoja ei siirretda EU- tai ETA-maiden ulkopuolelle.
HenkilGtietojen kidsittely opinndytetydn aikana ja sen jdlkeen:

+ Henkildtietoja sisdltava aineisto havitetaian, kun opinnaytetyd on arvioitu.
HenkilGtietojen suojauksen periaatteet:

Tutkimuksen tekijat kdyttavat opinnidytetyin kirjoittamisessa Laurea- ammattikorkeakoulun salasanoin
hallittua jarjestelmia, sekd Laurean sihkopostia yhteisen viestinndn valineina. Aineiston keruussa
kaytamme Webropol-kyselytyokalua, aineisto on turvallisesti salasanojen takana. HenkilGtietoja ei
kerata.

Manuaalinen aineisto sdilytetddn lukituissa tilassa ja sinne on paasy vain asianosaisilla.

Tietojarjestelmissa kasiteltavat tiedot swojataan kiytrdjatunnuksing salasanoin ja kiyton
rekisterdinmnilla

Rekisterdidyn oikeudet:

Rekisterdidyn oikeudet maaraytyvat EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen artiklojen 15-22 mukaan
seuraavasti:

Osallistujaa informoidaan seuraavasti: Voit perua suostumuksesi ja pyytaa poistamaan suostumukseen
perustuvat tietosi ottamalla yhteyttd yllda mainittuun yhteyshenkildon.

Voit tarkastaa itsedsi koskevat tiedot ja oikaista ne tarvittaessa.
Voit rajoittaa tietosi kasittelyd silloin, kun kiistat henkilotietojesi paikkansapitdvyyden.

Voit tehda valituksen tietosuojavaltuutetun toimistoon, jos katsot, ettd henkildtietojasi on kisitelty
tietosuojalainsdddanndn vastaisesti.

Jos henkildtietojen kasittely tutkimuksessa ei edellytd rekisterdidyn tunnistamista ilman lisdtietoja
eikd rekisterdityd pystytd tunnistamaan aineistosta, niin oikeutta tietojen tarkastamiseen, oikaisuun,
poistoon ja kasittelyn rajoittamiseen ei sovelleta.

Mikili oikeudet estavir tutkimustarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sitd suuresti, saatetaan
tietyissa yksittdistapauksissa ndistd oikeuksista poiketa tietosuoja-asetuksessa ja tietosuojalaissa
sdadetyilld perusteilla. Tarvetta poiketa oikeuksista arvicidaan aina tapauskohtaisesti.

Yhteyshenkild tutkittavan oikeuksiin liittyvissad asioissa on tietosuojavastaava.
Laurea-ammattikorkeakoulun tietosuojavastaavana toimii Marjo Yaljakka, marjo.valjakka@laurea. fi



Liite 3: Kysely

Kysely monikulttuurisen tydyhteisin johtamisesta
varhaiskasvatuksessa

Pakollisel kysymykset merkitty ihdella (%)

Tervetuloa vastaamaan kvselyyn monikulttuurisesta johtamisesta varhaiskasvatuksessa!

Kyselyn tavoitteena on edistid monkulttuunsten tydyhteisdjen johtamista ja kehittis kiehi- ja
kultmuritietoista toimintakulituuna tydyhteistjen nikokulmasta. Lisiksi vieisemmalld tasolla tavoitteena on
tuottaa tetoa monikulttuunsen tydyhteisin nyvkytilasta varhmskasvatuksessa, koota toimivia johtamsen
keiytanteitd ja tarkastella mahdollisia kehitiimistarpeita.

Atheen utkiminen on merkityksellistd, koska vieraskielisten midrid ja momkulttuuniset tydyhteisit Kasvavat
voimakkaasti Espoossa. Ennusteen mukaan vieraskiehsten miiiica yh kaksinkertaistun vuoteen 2040
menness Espoossa. (Vilestd | Espoon kaupunki)

Kuka voi vastata?

Kysely on suunnatiu Espoon kaupungilla tyiskenteleville kunnallisille suomenkielisten
varhaiskasvatusyksikdiden johtajille. Vastaathan vaikka vksikossiiz e tilli hetkelli ole vieraskiehsii
tvintekijoiti. Jokaisen nikemykset ovat meille tirkeitd.

Kyselyn suunnitielu ja toteutus on osa Mila Bickmanin ja Vivi Myllyntauksen sosiaali- ja terveysalan
YAME-tutkinnon opinnévtety Sti.

Kyselyyn vastaaminen

Kyselyn vastaamiseen kuluu aikaa noin 15-20 minuuttia. Pyydimme sinua vastaamaan 14.3.2015 mennessi.

Kyselyyn vastataan nimettimast ja vastaukset kisitellain luottamuksellisest ja anonyymists. Vastaamalla
kyselyyn annat suostumuksesi kityitid vastauksiasi iukimuksessa.

Kiitos osallisturmisesta!

Olen lukenut hedotteen tutkimuksesta
Olen lukenut tetosuojailmoituksen

*Vieraskielisellii tarkoitamme sellaista henkilii, jonka didinkieli on muu kuin suomi tai ruotsi.

*Monikulttunrisella tydvhteistlld tarkomtamme tassi kyselyssd tyopaikkaa'tyGvhiesod, missi tyoskentelee
keskeniitn eri kansallisuutta tai etnisti alkuperia olevia henkiloati.
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1. Olen perehtynyt tutkimuksen tiedotteeseen ja tietosuojailmoitukseen. Annan

suostumukseni tutkimukseen osallistumiseen. *

(O wyla

Monikulttuurisuus ja erilaisuus tyipaikalla

2. Kerro vhdellid sanalla tai lauseella monikulttuuriseen tybyhteisiion liittyvisti
teemoista/asioista/erityispiirteisti, joita olet johtajana kohdannut? *

3. Mitd hyvii puolia monikulttuurisessa tybpaikassa mielestiisi on? Valitse
mielestisi sopivat. *

D Uusien kulttuuristen tapojen oppiminen

|:| Omien kulttwuristen prirteiden tictoisuuden kasvaminen

D Crmaamisen monipuolistuminen tybpaikalla

D Uudenlaisten ajattelumallien syntyminen, kun thmiset en taustoista tekevit vhieistyod
D Asiakaspalvelu- ja asiakastyytyviisyyden lisdintyminen

D Ennakkoluulojen hilvenemimen

|:| Pedagogista toimintaa avataan ja selkiyietiin vahvemmin

|:| Ei mitiin

D En o=aa sanoa

[] okin muu, miks?

4. Millaisia haasteita mahdollisesti niiet monikulttuurisessa tyiipaikassa? Valitse
mielestisi sopivat. *

D Kielimuur
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D Johtajan kokema resurssipula vastaamaan vieraskiclisen tarpeisin (esime tuki lomakkeiden
tiyttimiseen, ohjauspalaverit)

[] Erilaiset tavat tehds tyots ja woimia tydelimdsss

D Kulttuurierot

D Ennakkoluulot

D Suomalaistaustaisten tydntekijduden kokema kuormites ohjaamisesta

D Vastuukysymykset ja haastest osaamisen tunnistamisessa

D Tyoyhteisin ulkopuclelle jiiminen, svrjinti

|:| Vicraskielhsen haastava climbntilanne, raumatausta

[ Ei mitséin

D En o=aa sanoa

[] Jokin muu, mika?

5. Eri kieli- ja kulttuuritaustaiset voivat tuoda tyGyhteisiin lisiarvoa
varhaiskasvatussuunnitelman perusteiden niikiikulmasta. Miten johtajana arvioit
seuraavia hybityja? *
Hyvin  Jokseenkin Tokseenkin Hyvin En osaa
LT SULF vihimen vihfinen sanoa
Témén hydty on mielestini

Kulttuurinen osaaminen ja
katsomuskasvatus

VASUr mukaizesti varhaiskasvaiwksessa

fulee tarjota karsomuskasvatusia, joka O O O C} l::}
nikee erilaisten Klttuurien Vmmarrysi.

Fieraskieliner nadnrekifd vol tioasa

mddkdiknefmia el uxkomioifin, ta pa.l'.il in ja

Julliin omakofraisella nedolla.

Monikielisyyden tukeminen ja
kielitietoisuns

VAN kovrostae kielitietoisia

feimintakulttenria, jo patekiid vod alle

Tuonnodfinen malli kaksikielisyydelle. O D D D D
Vieraskielinen rpdnfekijd vol iarvitigessa

nikea lapzen kiclen kelitysid ja

emotioraalisia frvallisutta kdvirdmdiia

lapsen omaa didinkieltd arjen rilanieissa.



Uosien pedagogisten ndkilkulmien
tunminen

Fleraskielinen ndniekifd voi oda
mmasia kulitenrisiaen lwovia ratkaisuia
kasvarrisiydid, esimeriifsl erilalsten
sarujen, leikkien ja oppimissrenstelmien
kautia.

Twiyhieisfin vahvistaminen ja
moninaisunden hyviksyvntd

Toyhreledll on makdollises oppia
moningisuudeste ja inkluusiosta, kun
ritmissd ediskentelee henkildiag end bieli-
Ja kulrferitausiosia,

Malli ja tuki vieraskielisille perheille

Fleraskielinen ndnteki)d vol samaisia
vieraskielisien perkeiden flantecseen ja
VraErrdd helddn rarpeltaan.
Fleraskielinen nadntekijd voi vadvisiog
kodin jo varkalskamartsen vilizng
VRrelsndng

Jokin muow lisfarvo, mikid?

Perchdytys

Hywvin  Jokseenkin Jokseenkin
suLri suNri vihaimen

Hyvin En osaa
vihdinen T

6. Onko tybpaikalla perehdytysmateriaalia tai perehdytyskiiytiintiji, jossa on
otettu huomioon vieraskielisen tarpeet? *

O Eyl
CE

{0 En osaa sanoa

7. Onko vieraskielisen perehdyttiimiseen varatiu riittiviisti aikaa? *
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) Byl
O E

O En osaa sanoa

8. Koetko, etti monikulttuuriset tiimit tarvitsevat johtajalta enemmiin tukea
verrattuna tiimiin, joka koostuu suomalaistaustaisista? *

O Kyl
G En

O En osaa sanoa

9. Mikii sinun mielestisi tukisi onnistunutta vieraskielisen tydntekijin
perehdytysti? Kirjoita konkreettisia esimerkkeji. *

Tiimit

10. Yhdenvertaisuus: vieraskieliset tydntekijit ovat tasavertainen osa tyivhteisdd
tydpaikallani (kahvipdytikeskustelut, tasavertainen tyikaverin auttaminen,
kannustetaan kaikkia tutustumaan toisiinsa jne.) *

{':j THysin samaz miclty

D Jokseenkin samaa miclti

G Jokseenkin eri miclia

O Tiysin cri miclti

O En osaa sanoa

Johtaminen ja toimivat kiiytinnot
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11. Millaisia toimivia kiiytinteiti kiytit monikulttuurisen tyiyhteisin
johtamisessa? *

12. Onko varhaiskasvatusyksikin johtajalla riittAvisti tykaluja
monikulttuuristen tyiyhteisiijen johtamiseen? Voit myis perustella vastaustasi. *

O Kyl
O E

D En osas sanoa

13. Dialogisuus johtamisessa nousee tutkimuksissa keskeiseksi toimivan
tyiivhteisdn hyvinvoinnin kannalta. Valitse seuraavista sinun vahvuutesi

johtajana dialogisuuden nikikulmasta: *
D Kuuntelemisen taito

[[] Luottamuksen rakentaminen

D Arvostavan ilmapiinn rakeniaminen

] Joustavar tyttavat

[] Empatiskyky

[ Keskusteluaidot

D Rakentavan palautiecn antaminen

[[] Tasavertinen kohtzaminen

|:| Tunteiden ja tarpeiden havainnoint

Lisdtksi tarpecllisia taitoja voivat olla senraavat ajattelunn ja kokemiseen Hittyvat taidot. Valitse
seuraavista sinun vahvouotesi johtajana:

[[] Rationaalisuus
[[] Looginen pisttelykyky
] strawcginen ajattelu

D Visiondlinsyvs



D Epavarmunden sieto

D Luova ajatielw

D Mopea pEitoksenteko

[[] Taito raskaista konflikicja

|:| Koyky tolmia cettisesti ja moraalisesti olkein

[[] Kyky luottas omaan intitioon pigtsksenteossa

14. Kokemuksesi monikulttuurisen tyivhteisin tyihyvinvoinnin edistimisen
tukemisesta. Valitse alla olevista vaihtoehdoista se viittiimi, joka parhaiten kuvaa

kokemustasi: *

I:l Mlonikuliuurisen tydyheiston tpdhyvinvoinnin johtaminen e eroa
miuista tydyhicistjen johtamisesta

D Mlonikulitwurisen tylyhteiston tpdhyvinvoinnin johtaminen vaatii
jonkin verran encmmidn huomiota mutta hallitsen tilanteen

I:l Mlonikulituurisen tydyhteistn tpidhyvinvoinnin johtaminen on
haastavaa ja tarvitsen tukea

|:| helimulla ei ole vieraskiclisid oy Gabekijditd tyiyhieistissin

15. Toivon lisiitukea (koulutus, aika, konsultointi) monikulttuurisen
tyiivhteisin tyihyvinvoinnin edistimiseksi *

O Ky
OE

{:} En osaa sanoa

Osaamisen kehittiminen

16. Miten arvioit senraavien koulutussisiiltdjen tarvetta tyGyhteisissisi? *
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Kielitictoinen chjausosaaminen (sclkel
kieli, ymrmirryksen varmistaminen,
mallintaminen)

Kulttuurienvilisten ajattelu- ja
tsmintatapojen ymmartiminen

Viestintd, esim. selkokiclisen tekstin
kirjoittaminen palavercissa

Lazsdukas kieli-, kulttwuri-, ja
katsomuspedagogiikan toteuttaminen

Tulkkivilitteinen tybskentely
asiakastapaamisissa

Monimuotoinen rekrytoint
Monikulttuurisen tyfyhicistn johtarminen

Johtajan itsctuntemus ja itsensd
kehittiminen

Joku moow, miks?

Tulevaisuus

Hyvin
suuri

O

© OO0 0O O O O

Jokeeenkin
suuri

O

O O 000 O O O

Jokseenkin
viihdinen

O

0 O0O00 0O O O O

Hywin
wihainen

O

O O O00 0 O O O

Emn osaa
Sanga

© 0Oo000O O O O O

17. Millaisena niiet vieraskielisten tyiintekijoiden aseman varhaiskasvatuksessa

seuraavan kymmenen vuoden aikana? *

18. Toivoisitko etti tyiivhteisd olisi monikulttuurisempi? *

O Kyl
O En

O En osaa sanoa
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Taustatiedot

19. Mikii on henkiléstomiifird omissa vksikiissa? *

O alle 10
O 1019
O w019
) 2049
) 50 tai yli

20. Kuinka monta vieraskielistii tyiskentelee omissa yksikdissia? *

() ciyhtian
O s

O 610
O n-
O 2129
O 201ai yli

21. Missii roolissa vieraskielinen tyiskentelee? Voit valita nseita. *
D Avustavissa tehivissll (pdivitkotiapulainen, varhaiskasvatuksen
avistaga)
[] Lastenhoitajana
D Varhaiskasvatuksen sosionomina
D Varhaiskasvatuksen opettajana
|:| Johtotchtivissl (johtajana‘apulaisjohtajana)

D Jossain muussa,
izl

21, Muita ajatuksia tutkimuksemme teemaan liittyen?
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