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Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia monikulttuuristen tyoyhteisojen johtamisen haas-
teita ja voimavaroja suomalaisessa keittiotyossa. Tyo keskittyy erityisesti Virekon keittiopaal-
likoiden kokemuksiin tilanteissa, joissa yksikoihin on rekrytoitu kansainvalisia tyontekijoita

vuosina 2023-2024. Opinnaytetyon taustalla on tarve ymmartaa, miten monikulttuurisuus vai-

kuttaa tyoyhteison arkeen, esihenkilotyohon ja perehdytyskaytantoihin.

Haastattelut toteutettiin laadullisena teemahaastatteluna kuudelle esihenkilolle. Aineisto
analysoitiin teemoittelun avulla, ja sen pohjalta nousi esiin nakokulmia kulttuurituntemuk-
sesta, viestinnasta, perehdytyksesta, tyoyhteison toimivuudesta ja kansainvalisten tyonteki-
joiden tuomista voimavaroista. Tulokset osoittavat, etta alkuvaiheen epavarmuuksista huoli-
matta kansainvaliset tyontekijat koetaan usein tunnollisina, motivoituneina ja tyoyhteisoa

vahvistavana.

Suurimmiksi haasteiksi esihenkilot kokivat kielimuurin, perehdytyksen resurssipulan ja tar-
peen yksilolliselle johtamiselle. Toimivina kaytantoina korostuivat pariperehdytys, ennakko-
viestinta, selkea ohjeistus seka tyoyhteison valmistelu monikulttuurisuuteen. Johtopaatok-
sena voidaan todeta, etta onnistunut monikulttuurinen johtaminen edellyttaa kulttuurista

herkkyytta, systemaattista perehdytysta ja koko organisaation sitoutumista.

Tyon lopputuloksena esitetaan kehitysehdotus, joka sisaltaa konkreettisia toimia perehdytyk-
sen, viestinnan ja esihenkilotyon tueksi. Monikulttuurisuus ei nayttaydy haasteena, vaan mah-

dollisuutena kehittaa tyoyhteisoa, kun sita johdetaan tietoisesti ja arvostavasti.
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Laurea University of Applied Sciences Abstract
Degree Programme in Hospitality Management

Bachelor of Hospitality Management

Outi Kivinen

Challenges and Strengths in Leading a Culturally Diverse Work Community

Year 2025 Pages 37

The aim of this thesis is to examine the challenges and strengths of managing multicultural

work communities in Finnish kitchen environments. The focus is on the experiences of Vireko
Ltd:s kitchen managers during the recruitment and integration of international employees in
2023-2024. The study seeks to understand how multiculturalism impacts daily operations, su-

pervisory work, onboarding practices, and team dynamics.

The research was conducted through qualitative theme interviews with six supervisors. The
data were analyzed thematically, highlighting key issues such as cultural awareness, commu-
nication, onboarding, leadership support, and the benefits of multiculturalism. Despite initial
uncertainty, supervisors reported a growing appreciation for the added value brought by in-
ternational employees - such as high work ethic, calm approach to tasks, and a positive at-

mosphere in the workplace.

The main challenges identified were language barriers, limited onboarding resources, and the
need for individual leadership approaches. Best practices included pre-arrival communication,
buddy systems, visual materials, and community-building activities that supported employee

integration and well-being.

Based on the findings, a development proposal is presented to strengthen multicultural
onboarding, supervisor training, and team preparedness. The study concludes that multicul-
turalism should not be seen as a challenge, but as a strategic asset that enhances the adapta-
bility, creativity, and cohesion of work communities - provided it is supported by inclusive

and structured leadership.
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Multiculturalism, onboarding, language skills, international recruitment, supervisory work
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia monikulttuuristen tyoyhteisojen johtamisen eri-
tyispiirteita ja kaytannon haasteita toimeksiantajayrityksessa Vireko Oy:ssa. Vireko on ate-
riapalveluyritys, joka toimii useilla hyvinvointialueilla ja on osa Attendo-konsernia. Yrityksen
henkiloston monimuotoisuus on kasvanut erityisesti kansainvalisten kokkien rekrytointien
myota vuosina 2023-2024.

Opinnaytetyon tavoitteena on tukea Vireko Oy:n esihenkiloiden valmiuksia johtaa monimuo-
toisia tiimeja seka kehittaa organisaation kaytantoja monikulttuurisuuden edistamiseksi.
Haastattelujen kautta tarkastellaan kulttuurisen tuntemuksen, viestinnan, perehdytyksen ja
esihenkilotyon merkitysta monikulttuurisessa tyoymparistossa. Lisaksi tyossa nostetaan esiin
monikulttuurisuuden tarjoamia mahdollisia haasteita seka voimavaroja ja laaditaan konkreet-

tinen kehittamisehdotus organisaation kayttoon.

Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus toteutettiin laadullisena teemahaastatteluna, jossa
kuusi Vireko Oy:n keittiopaallikkoa kertovat kokemuksistaan kansainvalisten tyontekijoiden
rekrytoinnista, perehdytyksesta ja johtamisesta. Teoreettinen viitekehys yhdistyy kaytannon
haastatteluhavaintoihin, tarjoten kokonaiskuvan monikulttuuristen tyoyhteisojen johtamisen

haasteista ja mahdollisuuksista.

Monikulttuurisuus tyoelamassa nahdaan tassa opinnaytetyossa seka vaistamattomana muutok-
sena etta kilpailutekijana. Oikein johdettuna monikulttuurinen tyoyhteiso voi lisata tyohyvin-

vointia, kehittymista ja parantaa organisaation tehokkuutta.

Opinnaytetyon lopussa esitetaan kehittamisehdotus, jonka tavoitteena on tukea sujuvaa ar-
kea, vahvistaa yhdenvertaisuutta ja parantaa esihenkiloiden valmiuksia monikulttuurisessa

tyoymparistossa.



2 Yhteistyokumppanin esittely

Vireko Oy on vuonna 2021 perustettu ateriapalveluyritys, joka on Attendon tytaryhtio. Yritys
tuottaa ruokapalveluita laajasti eri asiakasryhmille, kuten hoiva- ja palvelukoteihin, sairaaloi-
hin, kuntoutusyksikoihin, terveys- ja palvelukeskuksiin, kouluihin, paivakoteihin seka kotiate-
riapalvelun kautta. Vireko toimii Vantaan ja Keravan, Lansi-Uudenmaan, Paijat-Hameen seka
Kainuun hyvinvointialueilla. Vireko suunnittelee itse ruokalistat ja reseptiikan ja kayttaa ruo-
anvalmistuksessa paaosin kotimaisia raaka-aineita. Tavoitteena on nostaa raaka-aineiden koti-
maisuusaste 80 %:iin vuoteen 2026 mennessa. Yrityksen toimintaa ohjaa Ekokompassi-ymparis-
tojarjestelma, ja vastuullisuustyohon kuuluu muun muassa ruokahavikin vahentaminen 10
%:lla vuoden 2025 loppuun mennessa. Vuonna 2024 Vireko valmisti yhteensa noin 4,2 miljoo-
naa lamminta ateriaa. Yrityksella oli noin 5 700 sosiaali- ja terveydenhuollon asiakasta seka
noin 1 200 koulu- ja paivakotiasiakasta. Liikevaihto oli noin 30 miljoonaa euroa. (Vireko
2024.)



3 Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen, haasteet ja voimavarat

Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan tarkemmin kulttuurituntemuksen merkitysta, sopeutumista
uuteen maahan seka esihenkilon roolia monikulttuurisen tyoyhteison tukena. Lisaksi tarkastel-
laan monikulttuurisen tyoyhteison johtamista, viestinnan haasteita ja perehdytyksen merki-

tysta. Lopuksi tuodaan esiin monikulttuurisen tyoyhteison voimavarat ja mahdollisuudet, joita

monimuotoisuus parhaimmillaan tarjoaa.

3.1 Kulttuurituntemus

Kulttuuri on moniulotteinen ja laaja-alainen kasite, joka kattaa ihmisten oppimat ja arvosta-
mat tavat, ajatukset ja arvot. Se on yhteison kollektiivinen tapa hahmottaa maailmaa, tuntea
ja toimia, ja se siirtyy sukupolvelta toiselle. Kulttuuri ilmenee seka nakyvissa,etta piilevissa
elementeissa: kieli, tavat ja moraalikasitykset ovat helposti tunnistettavia, mutta syvemmalla
vaikuttavat arvot ja uskomukset voivat olla niin itsestaan selvia, ettei niita tiedosta ennen
kuin kohtaa erilaisen kulttuurin. (Alitolppa-Niitala 2004, 18-19; Salo-Lee, Malmberg& Halinoja
1996,8.)

Jokainen ihminen kantaa mukanaan ajattelun, tuntemisen ja kayttaytymisen malleja, jotka
on opittu elaman aikana. Suuri osa naista malleista omaksutaan varhaislapsuudessa, silla juuri
silloin ihminen oppii helpoimmin. Kun tietyt ajattelu-, tunne- ja kayttaytymismallit ovat juur-
tuneet yksilon mieleen, hanen on usein ensin opeteltava pois niista pystyakseen omaksumaan
jotain uutta tai niista poikkeavaa. Poisoppiminen on yleensa vaikeampaa kuin alkuperainen
oppiminen. (Hofstede 1992, 19-21.)

Kulttuuri tarkoittaa paljon muutakin kuin kasvatusta, taidetta tai kirjallisuutta, se nakyy myos
arjen tavoissa ja kaytannoissa. Siihen sisaltyvat kaikki elaman tavalliset asiat, kuten tervehti-
minen, syominen, tunteiden ilmaiseminen tai niiden ilmaisematta jattaminen seka fyysisen
etaisyyden pitaminen muiden ihmisten kanssa. Kulttuuri on opittu ja jaettu ilmio, joka yhdis-
taa saman yhteison jasenia. Se ei ole biologisesti perittya, vaan rakentuu sosiaalisen vuorovai-
kutuksen ja yhteison normien kautta. Se ei ole geneettinen ominaisuus, vaan se omaksutaan
sosiaalisessa ymparistossa. Koska lapsuudessa opitut ajattelun, tuntemisen ja kayttaytymisen
mallit juurtuvat syvalle, niista poisoppiminen myohemmassa elamassa voi olla haastavaa. Uu-
den oppiminen on kuitenkin mahdollista, mutta se vaatii tietoista tyota ja sopeutumista.
(Hofstede 1992, 19-21.)

Kulttuurit voidaan jakaa karkeasti kahteen paatyyppiin: yksilokeskeisiin ja kollektiivisiin.
Yksilokeskeisissa kulttuureissa, joita tavataan erityisesti lansimaissa, yksilo muodostaa identi-

teetin perustan. Arvostetaan itsenaisyytta, henkilokohtaista vastuuta ja suoraa viestintaa.



Koulutuksen tarkoituksena on oppia oppimaan, ja patevyys maarittaa asemaa tyoelamassa.
Tyosuhteita ohjaa molemminpuolinen hyoty, ja rekrytointi perustuu yksilon taitoihin. Johta-
minen keskittyy yksiloihin, ja tehtava menee ihmissuhteiden edelle. Kollektiivisissa kulttuu-
reissa, joita esiintyy esimerkiksi Aasiassa, Afrikassa ja Etela-Amerikassa, yksilo nahdaan osana
yhteisoa. Tarkeaa on ryhman harmonia, ja viestinta on usein epasuoraa. Koulutuksen tavoit-
teena on oppia tekemaan, ja sosiaalinen asema vaikuttaa uramahdollisuuksiin. Tyosuhteet
nahdaan moraalisina ja jopa perheenomaisina. Johtaminen kohdistuu ryhmiin, ja luottamuk-

seen perustuvat suhteet asetetaan tehtavien edelle. (Hofstede 1992, 100-101.)

Ihmisilla on yhteisia tunne-elaman reaktioita, kuten ilo ja suru, mutta niiden ilmaiseminen on
kulttuurisidonnaista. Joissakin kulttuureissa tunteiden avoin nayttaminen on hyvaksyttavaa,

kun taas toisissa korostetaan hillittya itsehillintaa. (Salo-Lee ym. 1996, 9.)

3.2 Sopeutuminen uuteen maahan

Muuttaminen uuteen maahan on aina enemman kuin pelkka osoitteenvaihto, se on matka tun-
jen pienet asiat, kuten kaupassa asiointi tai viranomaiskaynnit, voivat vaatia uudenlaista ajat-
telua. Samalla vaihtuvat kulttuurin normit, arvot ja kayttaytymismallit voivat aiheuttaa epa-
varmuutta ja hammennysta. Se, mika aiemmin oli itsestaan selvaa, saattaa uudessa ymparis-
tossa nayttaytya taysin toisin. Kokemus on yksilollinen. Toisille uuden kulttuurin kohtaaminen
on antoisaa ja avartavaa, toisille raskas ja uuvuttava, erityisesti, jos kielimuuri tai sosiaalisen
tuen puute vaikeuttaa sopeutumista. Tyoelamassa tama korostaa kulttuurisen ymmarryksen,
empatian ja selkean viestinnan merkitysta, jotta yhteinen luottamus ja vuorovaikutus voivat
rakentua. (Alitolppa-Niitamo 2004, 24-25.)

Sopeutuminen ei tapahdu hetkessa, vaan se on monivaiheinen ja usein vuosien mittainen pro-
sessi. Yksilolliset tekijat, kuten avoimuus ja sopeutumiskyky, vaikuttavat merkittavasti siihen,
kuinka sujuvasti uusi elamantilanne omaksutaan. Myos ulkoiset tekijat, kuten paikallisen vaes-
ton suhtautuminen ja mahdollisuus luoda uusia sosiaalisia kontakteja, voivat joko helpottaa
tai vaikeuttaa kotiutumista. Erityisesti kielen oppiminen on merkittava askel kohti osallisuutta

ja itsenaisyytta uudessa yhteiskunnassa. (Salpaus 2022, 6.)

Harva muutos elamassa on yhta kokonaisvaltainen kuin muutto uuteen kulttuuriin. Aluksi
kaikki voi tuntua jannittavalta ja kiehtovalta, uusi maa, uudet ihmiset, uudet mahdollisuudet.
Tama alkuinnostus tunnetaan niin sanottuna kuherruskuukautena. Pian arjen todellisuus kui-
tenkin tulee eteen, vieras kieli, erilaiset tavat, yllattavat normit ja kodin kaipuu voivat ai-
heuttaa kulttuurisokin. Kulttuurisokki voi aiheuttaa turhautumista, vasymysta ja jopa fyysisia
oireita. Se voi myos vaikuttaa tyontekoon ja sosiaalisiin suhteisiin, ja pahimmillaan se saattaa

saada ihmisen harkitsemaan paluuta kotimaahan. Tama ei kuitenkaan ole pysyva tila, ajan
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myota useimmat oppivat elamaan uudessa ymparistossa ja alkavat loytaa paikkansa. Kolman-
nessa vaiheessa kulttuurin sopeutumisprosessi etenee, kun yksilo tunnistaa paikallisia arvoja,
omaksuu uutta itseluottamusta ja solmii merkityksellisia sosiaalisia suhteita. (Hofstede
1992,299-301.)

Sopeutuminen ei ole suoraviivainen prosessi. Siihen liittyy seka takapakkeja etta edistysaske-

leita. Masennus ja kriisit voivat yllattaa erityisesti noin vuoden kuluttua muutosta, kun alkuin-
nostus on haihtunut ja uusi elamantilanne konkretisoituu. Sosiaaliset suhteet paikallisiin ihmi-
siin auttavat usein taman vaiheen yli ja tukevat henkista hyvinvointia. (Alitolppa-Niitala 2004,
27.)

Sopeutumisen edistyessa ihminen alkaa nahda kulttuurierot mahdollisuutena eika esteena.
Han kykenee tarkastelemaan uutta elamaansa monipuolisemmin ja ymmartamaan, etta erilai-
suus ei ole pelkastaan haaste, vaan myos voimavara. Tama vaihe tuo mukanaan tasapainoa ja
mahdollisuuden rakentaa uutta identiteettia, jossa yhdistyvat seka vanhan etta uuden kult-
tuurin parhaat puolet. (Wallin 2013, 36.)

3.3 Johtaminen

Hyva johtaminen on olennainen osa organisaation toimivuutta, tuottavuutta ja tyohyvinvoin-
toutumista. Johtamisen tehtavana on ohjata organisaatio kohti tavoitteita hyodyntaen resurs-
seja tehokkaasti. Tarkeaa on selkea viestinta, strateginen suunnittelu ja hyvinvointia tukeva
tyoymparisto. Tyontekijoiden tulee myos ymmartaa tavoitteet ja saada riittavat valineet teh-

taviensa hoitamiseen. (Viitala & Jylha 2019, 11.)

Johtaminen on ennen kaikkea ihmisten vahvuuksien ja potentiaalin esiin tuomista. Esimiestyo
on parhaimmillaan palvelutehtava. Sen tavoitteena on mahdollistaa jokaisen tyontekijan on-
nistuminen ja kehittyminen. Tyontekijoiden arvostaminen on tarkeaa. Esimiehen asenne ja
suhtautuminen vaikuttavat suoraan tyontekijoiden kasvuun ja tyomotivaatioon. Esihenkilon
tarkein tyovaline on hanen oma persoonansa, kuuntelemalla arvostavasti, tukemalla ja ohjaa-
malla tyontekijoita han voi auttaa heita ratkaisemaan tyohon liittyvia haasteita ja kehitta-
maan osaamistaan. Jokaisella tyontekijalla on potentiaalia menestya, ja hyvin johdettu tyo-
yhteiso tukee yksiloiden kasvua ja suoriutumista parhaalla mahdollisella tavalla. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 149.)

Johtaminen ei ole vain paatosten tekemista ja tavoitteiden asettamista, vaan myos merkitys-
ten luomista ja yhteisen ymmarryksen rakentamista. Onnistuneen johtamisen seurauksena or-

ganisaation jasenille muodostuu selkea kasitys toiminnan suunnasta, paamaarista ja keinoista
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niiden saavuttamiseksi. Kun johtaminen onnistuu, tyontekijat eivat ainoastaan ymmarra orga-
nisaation merkitysta, vaan myos kokevat olevansa sen aktiivisia osallisia ja yhteistyokumppa-
neita. Esimiehen tehtavana on yhdessa tiiminsa kanssa kayda jatkuvaa vuoropuhelua toimin-
nan merkityksen ja mielekkyyden loytamiseksi. Erityisesti muutosten keskella tyon ja tavoit-
teiden mielekkyys voi helposti hamartya, jolloin esimiehen rooli selkeyttajana ja tukijana ko-
rostuu. Tama edellyttaa empaattisuutta ja kykya asettua tyontekijoiden nakokulmaan, jotta
heidan kokemuksiaan ja tarpeitaan voidaan ymmartaa. Johtaminen on ennen kaikkea tunne-
tasoinen prosessi, jossa vuorovaikutus ja ihmisten arvostaminen muodostavat perustan yhtei-

selle onnistumiselle. (Juuti ym. 2015, 43.)

Menestyvan organisaation edellytys on tehokas ja inhimillinen johtaminen, joka luo tyonteki-
joille mahdollisuudet hyodyntaa omaa potentiaaliaan. Esihenkilon tarkeana tehtavana on in-
nostaa, vahvistaa ja kehittaa tyontekijoita jatkuvasti. Hyva johtaja osaa kannustaa ja moti-
voida tyontekijoita kehittamaan tyotaan ja toimintaansa. Lisaksi hanen on ymmarrettava tii-
min vuorovaikutusta seka johdettava organisaation monimuotoisuutta tehokkaasti. Naiden tai-
tojen avulla voidaan luoda tyoyhteiso, jossa yksilot ja tiimit voivat kasvaa ja saavuttaa tavoit-

teensa parhaalla mahdollisella tavalla. (Viitala ym. 2019,20.)

3.4  Esihenkilo monikulttuurisen tyoyhteison tukena

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa esihenkilon on oltava kykeneva kuuntelemaan ja nostamaan
esille haastavia kysymyksia seka rohkaistava keskustelua niiden ymparilla. Talla tavoin osoite-
taan kunnioitusta erilaisia uskomuksia ja kaytantoja kohtaan seka edistetaan avointa tyoyhtei-
sokulttuuria. Kulttuurierojen tarkastelun sijaan tulisi keskittya yhteistyohon, verkostoitumi-
seen, yhteisollisyyteen ja vastavuoroiseen oppimiseen. Esihenkiloiden keskeisia tyovalineita
monikulttuurisessa tyoyhteisossa ovat kuunteleminen, kunnioitus ja perehdytys. (Wallin 2013,
73.)

Esihenkilolla on merkittava rooli esikuvana tyoyhteisossa, jossa tyoskentelee eri kulttuureista
tulevia henkiloita. Esihenkilon on oltava valmis huomioimaan kulttuuritaustaan liittyvat teki-
jat ja ennaltaehkaisemaan niihin liittyvia jannitteita. Hanen vastuullaan on varmistaa, etta
kaikkia kohdellaan tasa-arvoisesti, oikeudenmukaisesti ja yksiloina. Tyoyhteisoja tulee valmis-
tella monikulttuurisuuteen, erityisesti silloin, kun organisaatiossa ei aiemmin ole ollut eri
kulttuurien edustajia. Perehdytyksen yhteydessa voidaan keskustella erilaisuuden hyvaksymi-
sesta ja ennaltaehkaista ennakkoluuloja. Esihenkild voi omalla esimerkillaan edistaa sujuvaa
vuorovaikutusta monikulttuurisessa tyoymparistossa. Viestinnan on oltava mahdollisimman
selkeaa ja ymmarrettavaa, mika voidaan varmistaa kunnioittavalla asenteella, aktiivisella

kuuntelulla, tarkentavilla kysymyksilla seka tarjoamalla yhtalaiset mahdollisuudet kaikille.

(Yli-Kaitala ym. 2023, 20-22, 56-59).
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Monimuotoisuuden johtaminen kattaa useita erilaisuuden ulottuvuuksia, kuten sukupuolen,
etnisen taustan ja ian. Erityisesti etnisten vahemmistojen asema tyopaikoilla on noussut huo-
mioin kohteeksi. Hallittu johtaminen edellyttaa sopeutumisen tukemista, erilaisuuden hyo-
dyntamista ja kulttuuritietoista otetta. Esihenkiloiden on kehitettava viestintataitojaan, ra-
kennettava luottamusta ja kohdattava tyontekijat yksilollisesti. Vahemmistojen oikeuksia
kunnioittaessa on huolehdittava myos kaikkien tasa-arvosta. Hyva esihenkilo osaa ratkaista
ristiriitoja ja hyodyntaa henkilostonsa vahvuuksia. (Wallin 2013, 69-72; Viitala 2020, 253-254.)

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa esimiehen on aktiivisesti edistettava yhdenvertaisuutta ja
osallisuutta. Perehdytys ei saa koskea vain uusia tyontekijoita, vaan koko tyoyhteisoa, jotta
muutos hyvaksytaan ja ymmarretaan. Ohjauksen on oltava positiivista ja kannustavaa. Aktiivi-
nen kuuntelu ja lasnaolo luovat turvallisen ilmapiirin, kysymalla ja kuuntelemalla valtetaan
oletukset ja vaarinymmarrykset. Esimiehen on varmistettava vuorovaikutteiset kokouskaytan-
not ja oikeudenmukainen kohtelu kaikille. Lisaksi on tarkeaa seurata tyoyhteison ilmapiiria ja
puuttua ajoissa mahdollisiin ristiriitoihin. Tarvittaessa on oltava jamakka ja varmistettava
saantojen ja lainsaadannon noudattaminen. Esihenkilotyo monikulttuurisessa ymparistossa
vaatii kouluttautumista ja itsensa kehittamista. Aktiivinen rooli ja rohkeus nostaa esiin haas-

teet takaavat toimivan ja tasapainoisen tyoyhteison. (Lahti 2014, 217-218.)

3.5 Monikulttuurisen tyoyhteison esimiehen tukeminen

Yritysjohdon on perusteltava esihenkiloille monikulttuurisuuden merkitys ja siihen panostami-
sen tarpeellisuus. Taman lisaksi, koko henkiloston tulee ymmartaa monikulttuurisuuden hyo-
dyt ja sen vaikutukset organisaation toimintaan. Henkiloston mukaan otto tuottaa parempia
tuloksia kuin pelkastaan johtoryhman pohdinta, silla esihenkiloiden ja henkiloston avulla voi-
daan tehokkaammin hyodyntaa monimuotoisuutta. Henkiloston osallistuessa toteutuksen
suunnitteluun saadaan monipuolista ja arvokasta tietoa, ja se lisaa sitoutumista ja motivaa-
tiota. Esihenkilot voivat tuoda esiin kaytannon nakokulmia, joita johto ei valttamatta ole huo-
mioinut. Mikali esihenkilot eivat sitoudu monikulttuurisuuden edistamiseen, se vaikuttaa tyon-

tekoon ja my0s tyontekijoiden asenteisiin. (Alahuhta 2025, 46-48.)

Hyvaan esihenkilo tyohon monikulttuurisessa tyoyhteisossa tarvitaan kulttuurien tuntemista.
Onnistunut lahiesihenkilotyo vaatii positiivisen ihmiskasityksen, yksilon kunnioituksen, luotta-
muksen, avoimuuden ja ennakkoluulottomuuden seka ehdottomasti suvaitsevaisuuden. Tyo-
terveys- ja tyosuojeluasiantuntijat ovat huomanneet, etta monikulttuurisuus on kuormituste-
kija monille esimiehille. Haasteita syntyy niin rekrytoinnissa, perehdyttamisessa, ohjeiden

tulkinnassa ja tyoyhteison tehokkuudessa. Naita kuormitustekijoita ei oteta huomioon
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esihenkiloiden koulutuksessa, palkassa, tavoitteissa, ajankaytossa tai esimiehille suuntautu-

neissa tyohyvinvointitutkimuksissa. (Lahti 2014, 22-25.)

Monikulttuurisen johtamisen tulisi nakya koko organisaatiossa. Varsinkin ylemman johdon si-
toutuminen ja esimerkin nayttaminen on tarkeaa. Lisaantyvassa kilpailutilanteessa ei riita,
etta yrityksissa kehitellaan ja tuotetaan uusia tuotteita ja palveluita, vaan myos johtamista
on kehitettava ja sita varten pyrittava tekemaan innovaatioita. Monikulttuurisuuden johtami-
sessa on esimiehella oltava taitoa hyodyntaa monikulttuurisen tiimin tuomia mahdollisuuksia.

Sen avulla voidaan tyontekijoiden tuottavuutta tehostaa. (Colliander ym.2009, 45-46.)

On tarkeaa, etta ylin johto tietaa mita arjessa todella tapahtuu. Vain nain voidaan luoda tyo-
ymparisto, jossa jokainen tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi ja organisaation tavoit-
teet saavutettaviksi. Monikulttuurisuuden lisaantyminen tyoyhteisossa ei ole vain vaistamaton
kehityskulku vaan se tulisi nahda voimavarana, jota tulisi johtaa tietoisesti ja pitkajanteisesti.
Kansainvalistyvat tyomarkkinat ja monimuotoisuuden kasvu haastavat perinteiset johtamis-
mallit, mutta samalla ne tarjoavat mahdollisuuden luoda entistakin innovatiivisempia ja te-
hokkaampia tyoyhteisoja. Esihenkiloiden rooli on tassa merkittava, heidan on tarkeaa kayda
jatkuvaa ja avointa vuoropuhelua tiimiensa kanssa. Kun jokainen tyontekija tuntee tulevansa
kuulluksi ja osaksi yhteista paamaaraa, monikulttuurinen tyoyhteiso ei ole haaste, vaan orga-
nisaation kilpailuetu. (Alahuhta 2015, 144-146.)

3.6 Rekrytointi

Onnistunut rekrytointi on kuin hyva sijoitus, sen todelliset vaikutukset nakyvat vasta ajan
myota. Jokainen uusi tyontekija tuo mukanaan osaamistaan, nakemyksiaan ja energiaansa,
jotka voivat joko vahvistaa tai haastaa yrityksen toimintaa. Siksi rekrytoinnin suunnitteluun ja
toteutukseen kannattaa panostaa. Kun valintaprosessi on huolellinen ja harkittu, voidaan mi-
nimoida epaonnistuneet rekrytoinnit, jotka turhauttavat seka tyonantajaa etta tyontekijaa ja
aiheuttavat turhia kustannuksia. Uusi tyontekija ei ainoastaan tayta organisaation tarpeita,
vaan muokkaa my0s sen kulttuuria ja vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin. Onnistunut rekrytointi
vahvistaa yrityksen kilpailukykya pitkalla aikavalilla, mutta silla on myos vaikutus yrityksen
tyonantajakuvaan. Rekrytointiprosessi kertoo paljon organisaatiosta, jokainen rekrytointi on

mahdollisuus vahvistaa yrityksen tyonantajakuvaa. (Osterberg 2015,91.)

Rekrytoinnin suunnittelussa on usein mukana tuleva esihenkilo, mika on olennaista tyoyhtei-
son tarpeiden ja organisaation tavoitteiden huomioon ottamiseksi. Jo rekrytointiprosessin al-
kuvaiheessa tulisi kiinnittaa huomiota perehdyttamiseen, silla tyontekijan sopeutuminen ja
tehokkuus riippuvat pitkalti siita, miten hyvin han tuetaan tyotehtavien opettelussa ja organi-

saation kulttuuriin sopeutumisessa. Perehdyttaminen ei ala vasta tyosuhteen ensimmaisena
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paivana, vaan se kaynnistyy jo rekrytoinnin ensikontaktien aikana. Ensimmaiset viestit organi-
saatiosta, sen toimintatavoista ja arvoista luovat tyonhakijalle mielikuvan yrityksesta ja sen
toimintakulttuurista. (Kupias& Peltola 2009, 71-72.)

Rekrytointiprosessin onnistuminen edellyttaa, etta tyonhakijalle tarjotaan selkea ja kattava
kuvaus tyon sisalloista, tyotehtavista seka niihin liittyvista vaatimuksista. Erityisesti tyossa
vaadittava kielitaito, tyoajat, palkkaus ja muut tyosuhteen ehdot on syyta esittaa mahdolli-
simman lapinakyvasti jo rekrytointivaiheessa, jotta tyonhakija pystyy arvioimaan tyotehtavan
soveltuvuutta omaan osaamiseensa ja elamantilanteeseensa. Erityisesti monikulttuurisissa
tyoyhteisoissa on huomioitava, etta tyonhakijoilla voi olla hyvin erilaisia lahtokohtia tyosuh-
teeseen liittyvien oikeudellisten ja hallinnollisten kaytantojen ymmartamisessa. Suomen tyo-
lainsaadanto ja tyosopimusjarjestelma ovat pitkalle kehittyneita ja perustuvat muun muassa
kollektiiviseen sopimiseen, tyosopimuslain saadoksiin seka tyoehtosopimusten velvoittavuu-
teen. Tyonantajan vastuulla on varmistaa, etta tyonhakijat saavat riittavasti tietoa oikeuksis-
taan ja velvollisuuksistaan. Tyolainsaadannon ymmartamisen haasteet korostuvat erityisesti
kansainvalisissa rekrytoinneissa, joissa tyonhakijat voivat olla tottuneet erilaisiin tyosopimus-

malleihin ja tyomarkkinakaytantoihin. (Yli-Kaitala ym. 2013, 28-29.)

3.7 Monikulttuurisen tyoyhteison haasteet

Monikulttuurisuuteen liittyvat suurimmat haasteet tyopaikoilla on koettu olevan suhtautumi-
nen aikaan, kiireellisyyteen, maaraaikoihin ja sopimuksiin. Pohjoismainen tasa-arvoisuus on
monelle hierarkkisesta kulttuurista tulevalle vierasta, osallistavat tyoskentelytavat, joissa ky-
sellaan mielipiteita, voi maahanmuuttajalle olla esimiehen arvovaltaa heikentava vaikutus.
Tyoyhteison ja asiakkaiden asenteet monikulttuurisuutta kohtaan saattavat tuoda haasteita,
mutta rekrytoidut tyontekijat toimivat myos asennemuokkaajina. Monikulttuurisen tyonteki-
jan perehdytys ja kielitaidon puutteellisuus koetaan tuovan haasteita. (Vartia ym.2007, 48-
51.)

Monikulttuurisissa tyOyhteisdissa esiintyy monenlaisia kulttuurisiin eroihin liittyvia haasteita,
jotka voivat vaikuttaa niin tyopaikan vuorovaikutukseen kuin tyoprosessien sujuvuuteen. Naita
ovat muun muassa suhtautuminen aikaan, tyon tarkoitukseen ja toimenkuviin, auktoriteettei-
hin ja kontrolliin, epavarmuuden sietoon, oma-aloitteisuuteen, osallistumiseen ja paatoksen-
tekoon, yksilollisyyden ja yhteisollisyyden suhde seka kielitaidon ja kulttuuristen tulkintojen
erot. (Lahti 2014, 91.)
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3.7.1  Monikulttuurisen tyoyhteison viestinnalliset haasteet

Monikulttuurisissa tyoymparistoissa kielitaito on yksi merkittavimmista haasteista. Kielen ym-
martamisen taso vaikuttaa suoraan tyontekijan kykyyn kommunikoida, saada ja jakaa tietoa
seka osallistua tyoyhteison paatoksentekoon. Puutteellinen kielitaito voi estaa urakehityksen,
rajoittaa koulutusmahdollisuuksia ja vaikeuttaa omien ideoiden esille tuomista. Usein maa-
hanmuuttajien tyotehtavat rajautuvat suppealle alueelle, mika osaltaan hidastaa kielitaidon
kehittymista ja integroitumista tyoyhteisoon. Lisaksi kielimuurista johtuvat kommunikaatio-
haasteet voivat aiheuttaa vaarinkasityksia ja yhteentormayksia tyopaikalla. (Vartia ym.2018,
66.)

Vuorovaikutus tyopaikalla ei kuitenkaan ole pelkastaan kielellista. Onnistunut viestinta edel-
lyttaa seka sanallisen etta sanattoman viestinnan yhdenmukaisuutta ja toisiaan taydentavaa
kayttoa. Illmeet, eleet, aanensavy, kehon asento seka puheen nopeus ja voimakkuus ovat ylei-
sia nonverbaalisen viestinnan keinoja, joiden merkitys korostuu erityisesti silloin, kun kieli-
taito on puutteellinen. Kulttuurierot voivat vaikuttaa myos naiden viestinnan muotojen tulkin-
taan, mika tekee tietoisuuden lisaamisesta ja viestintataitojen kehittamisesta entista tarke-
ampaa. (Lahti 2014,156-159.)

Sujuva ja avoin vuorovaikutus on olennainen tekija tyoyhteison hyvinvoinnin ja tehokkuuden
kannalta. Erityisesti monikulttuurisissa tyopaikoissa viestintaan ja vuorovaikutukseen on kiin-
nitettava erityista huomiota. Esimiehen rooli korostuu tassa yhteydessa, silla hanen tehtava-
naan on luoda selkeat pelisaannot, edistaa avointa keskustelukulttuuria ja varmistaa, etta
tyoyhteisossa vallitsee kannustava ja kunnioittava ilmapiiri. Mita monimuotoisempi tyoyhteiso
on, sita tarkeampaa on viestinnan selkeys ja jatkuva oppimisprosessi, jossa virheista voidaan

oppia ilman pelkoa tuomitsemisesta. (Yli-Kaitala ym.2013,22.)

Tyoyhteison suhteiden kehittymisen ja ryhmadynamiikan kannalta on tarkeaa, etta jokainen
tyontekija tuntee itsensa tervetulleeksi. Erilaisuuden kunnioittaminen, yhdenvertaisuuden ko-
rostaminen ja oikeudenmukaisuuden edistaminen ovat arvoja, joita jokaisen tyoyhteison tulisi
noudattaa. Esihenkilo voi tukea naiden arvojen toteutumista paitsi omalla esimerkillaan,
myos aktiivisesti kannustamalla kaikkia tyontekijoita osallistumaan tyoyhteison vuorovaiku-
tukseen ja kehittamiseen. (Yli-Kaitala ym.2013, 56-59.)

Kielitaidolla on merkittava rooli maahanmuuttajien integroitumisessa suomalaiseen tyoela-
maan. Myos maahanmuuttajataustaiset tyontekijat korostavat usein, etta kielitaito on tarkein
edellytys tyoelamaan sopeutumiselle. Riittava kielitaito on erityisen tarkea tyon turvallisuu-
den, vuorovaikutuksen ja perehdytyksen kannalta. On kuitenkin tarkeaa pohtia, mita "riittava

kielitaito" kussakin tilanteessa tarkoittaa. Harvassa tyotehtavassa vaaditaan taydellista
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suomen kielen hallintaa, ja on tarkeaa tunnistaa, etta ammatillinen osaaminen koostuu
useista tekijoista, ei pelkastaan kielitaidosta. Eri tyotehtavat asettavat erilaisia vaatimuksia
kielitaidon tasolle, joten on perusteltua maaritella tehtavakohtaisesti, millainen kielitaito on

todella tarpeen tyon sujuvan hoitamisen kannalta. (Yli-Kaitala ym. 2013, 45-48.)

Tarkeaa on, etta tyontekijan, tyoyhteison ja erityisesti esihenkiloiden valilla on olemassa yh-
teinen, riittavan vahva kieli, jonka avulla tyotehtavista, ohjeista ja odotuksista voidaan vies-
tia ymmarrettavasti. Kielen oppiminen on prosessi, joka edellyttaa jatkuvaa kayttoa arjen
vuorovaikutustilanteissa. Samalla on kuitenkin huolehdittava siita, etta kaikki olennainen in-
formaatio, erityisesti tyoturvallisuuteen, tyonkuvaan ja oikeuksiin liittyva tieto tulee ymmar-
retyksi molemmin puolin. Ymmartavan ja sallivan ilmapiirin luominen tukee kielellista kehi-
tysta ja vahvistaa tyontekijan osallisuuden tunnetta. Tyoyhteison kannustava suhtautuminen
kielen oppimiseen ja monikielisyyteen edistaa paitsi yksilon kehittymista, myos koko organi-

saation monimuotoisuutta ja oppimiskykya. (Yli-Kaitala ym.2013 45-48.)

Monikulttuurisissa tyoyhteisoissa sanaton viestinta, kuten kehon kieli, ilmeet, eleet, katsekon-
takti ja aanen savy, korostuu erityisesti silloin, kun yhteinen kielitaito on rajallinen. Naiden
nonverbaalisten viestien merkitys voi kuitenkin vaihdella suuresti eri kulttuureissa, mika saat-
taa johtaa vaarinkasityksiin ja viestintahaasteisiin. Esimerkiksi suora katsekontakti voi toi-
sessa kulttuurissa viestia luottamusta, kun taas toisessa sita pidetaan epakunnioittavana. Tyo-
yhteison jasenten olisi hyva olla tietoisia omasta viestintatyylistaan ja pyrkia ymmartamaan
toistensa kulttuurisia taustoja. EsihenkilGilla on tarkea rooli taman tietoisuuden vahvistami-
sessa tarjoamalla koulutusta seka tukemalla viestintaa selkokielella ja visuaalisilla apuvali-
neilla. (Thibault ym.2022,28.)

3.7.2 Monikulttuurisen tyoyhteison perehdyttamisen haasteet

Tyonantajalla on lainmukainen velvollisuus huolehtia tyontekijoiden turvallisuudesta ja ter-
veydesta tyossa. Tama velvollisuus kattaa tyon, tyoolosuhteiden ja muun tyoympariston li-
saksi myos tyontekijan henkilokohtaiset edellytykset. Tyoturvallisuuden varmistaminen edel-
lyttaa jatkuvaa tyoympariston, tyoyhteison tilan seka tyotapojen turvallisuuden tarkkailua ja
arviointia. Tyonantajan vastuuta tyopaikalla kantavat esihenkilot, joiden tehtavat tulee maa-
ritella selkeasti ja yksityiskohtaisesti tyopaikan koon, toimialan ja tyotehtavien luonteen mu-

kaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2023,11.)

Tyonantajan tehtavana on varmistaa, etta esihenkiloilla on riittava patevyys ja perehdytys
omiin tehtaviinsa seka asianmukaiset valmiudet vastuualueidensa hoitamiseen. Perehdytyksen
ja tyonopastuksen tueksi on suositeltavaa laatia kirjallinen opastussuunnitelma, jonka avulla

voidaan systemaattisesti seurata perehdytyksen etenemista. Suunnitelman tulee perustua
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tyon vaarojen selvittamisesta saatuihin tietoihin. Perehdytyksessa on tarkeaa kasitella ne vaa-
ratekijat, joita ei ole voitu poistaa, ja ohjata tyontekijoita niiden tunnistamiseen seka turval-
lisiin toimintatapoihin vaaratilanteiden ehkaisemiseksi. Koska tyoturvallisuuskaytannot voivat
vaihdella eri maissa, on erityisen tarkeaa kayda turvallisuusohjeet lapi selkeasti ja ymmarret-
tavasti. Tarvittaessa ohjeistusta tulee taydentaa visuaalisilla apuvalineilla ja muilla tuetuilla
menetelmilla, jotta ohjeiden sisalto tavoittaa kaikki tyontekijat riippumatta heidan kielitai-
dostaan tai kulttuuritaustastaan. (Yli-Kaitala ym. 2013, 26-27; Salpaus 2017, 12-13.)

Erityisesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdytykseen on varattava riittavasti
aikaa, jotta he voivat omaksua tyopaikan toimintatavat perusteellisesti. Tarkeita perehdytyk-
sen osa-alueita ovat esimerkiksi, tyoturvallisuus ja tyosuojelu, tydaika- ja poissaolokaytannot,
palkkausperusteet ja tyoehtosopimus, seka tyoterveyshuolto. Lisaksi tyonantajan tulee var-
mistaa, etta tyontekijan henkilollisyys on asianmukaisesti tarkistettu ja etta hanella on voi-
massa oleva oleskelulupa tai muu tyontekoon oikeuttava asiakirja. Perehdytys ei ole kerta-
luonteinen tapahtuma, vaan jatkuva prosessi, johon kuuluu saannollinen seuranta ja palaut-
teen antaminen. Seurantakeskustelut auttavat varmistamaan, etta tyontekija tuntee olonsa

varmaksi tyotehtavissaan ja etta hanella on mahdollisuus kehittya tyossaan. (Jabe 2017, 111.)

Kansainvalinen rekrytointi edellyttaa huomiota koko tyoyhteison hyvinvointiin, jotta lisaresur-
sointi ei kuormita henkilostoa tai aiheuta perehdytykseen liittyvaa stressia. Perehdytyksessa
on tarkeaa erottaa suoraan ulkomailta rekrytoidut ja tyontekijat, jotka ovat jo aiemmin asu-
neet Suomessa. Suoraan ulkomailta muuttaneille suomalainen tyoelama, organisaatiokulttuuri
ja sen kirjoittamattomat saannot voivat olla vieraita. Tasta syysta perehdytyksessa korostuvat
vuorovaikutuksellinen kohtaaminen, kiinnostuksen osoittaminen tyontekijan taustaan seka

kulttuurisesti sensitiivinen ohjaus. (Veijola&Pitkanen 2024 77-79.)

Monikulttuurisia valmiuksia kannattaa kehittaa osana tyoyhteison perehdytysta. TyOyhteison
valmennuksella voidaan tukea koko henkiloston sopeutumista erilaisiin kulttuuritaustoihin ja
toimintatapoihin seka vahvistaa kulttuurien valista ymmarrysta. Perehdytysprosessia on tar-
koituksenmukaista tarkastella kaksisuuntaisesti, jossa seka uusi tyontekija, etta tyoyhteiso
oppivat toisiltaan ja sopeutuvat toisiinsa. Selkokielen kaytto ja kielitietoisuuden vahvistami-
nen ovat osoittautuneet toimiviksi kaytannoiksi monikielisissa tyoymparistoissa. (Veijola&Pit-
kanen 2024 77-79.)

Kuvien ja pelillisten elementtien hyodyntaminen perehdytysohjeiden tukena on osoittautunut
toimivaksi keinoksi lisata ymmarrettavyytta ja kiinnostavuutta. Naiden menetelmien rinnalla
korostuu myos kirjallisen materiaalin saavutettavuus, erityisesti turvallisuuteen liittyva pe-

rehdytysaineisto olisi tarkoituksenmukaista tarjota osittain myos englanniksi, jotta valtetaan

mahdolliset tyoturvallisuusriskit. Tyonantajilla on lisaksi positiivisia kokemuksia erilaisten
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mentorointi- ja kummitoimintojen hyodyntamisesta perehdytyksessa. Nama henkilolahtoiset
tukimuodot edistavat yksilollista oppimista, madaltavat kynnysta kysya neuvoa ja tukevat uu-

sien tyontekijoiden sitoutumisessa osaksi tyoyhteisoa. (Veijola&Pitkanen 2024, 80-82.)

3.8 Monikulttuurisen tyoyhteison voimavarat

Tutkimukset osoittavat, etta monikulttuuriset tiimit voivat toimia merkittavana kilpailuetuna
ja menestystekijana, kun monimuotoisuus tunnistetaan ja sita johdetaan taitavasti. Erilaiset
kulttuuritaustat tuovat uusia nakokulmia, edistavat luovuutta ja parantavat paatoksentekoa
seka ongelmanratkaisua. Parhaimmillaan monikulttuurisuus lisaa tyoyhteison joustavuutta ja
kehityskykya, mutta sen onnistunut hyodyntaminen edellyttaa tehokasta viestintaa ja kulttuu-
risen ymmarryksen vahvistamista. Ilman tietoista johtamista monimuotoisuus voi myos aiheut-
taa haasteita, kuten viestintaongelmia tai vaarinymmarryksia. Oikein rakennettu ja johdettu
monikulttuurinen tiimi on luovempi, tehokkaampi ja tuottavampi kuin homogeeninen tyoyh-
teiso. (Wallin 2013,68-73.)

Maahanmuuttajien tyollistaminen on tuonut organisaatioihin merkittavia myonteisia vaikutuk-
sia. Heidan esimerkkinsa on vahvistanut tyoyhteisoa ja lisannyt ymmarrysta monimuotoisuu-
den merkityksesta. Erilaiset toimintatavat ovat laajentaneet tyon tarkastelutapoja ja edista-
neet luovien ratkaisujen syntymista. Monikulttuurisuus on lisannyt ymmarrysta siita, etta
tyota voidaan tehda tehokkaasti eri tavoin. Maahanmuuttajat ovat osoittautuneet lojaaleiksi
ja sitoutuneiksi tyontekijoiksi, joiden innostus, asiakaslahtoisyys ja kunnioittava asenne ovat
vahvistaneet organisaatioiden suorituskykya. Lisaksi monikulttuurisuus tuo tyoyhteisoihin kie-
litaidon kehittymista, kulttuurisen tuntemuksen syventymista ja suvaitsevaisuuden lisaanty-
mista. Se vahvistaa yhteisollisyytta suomalaisessa tyokulttuurissa ja tuo mukanaan uusia tai-
toja ja nakokulmia, jotka tukevat organisaation innovatiivisuutta ja kilpailukykya. (Vartia
ym.2007, 52-53.)

Monikulttuurisuus hyodyttaa koko tyoyhteisoa, silla maahanmuuttajat tuovat mukanaan uusia
oivalluksia, taitoja ja nakokulmia, jotka voivat korvata vanhentuneita toimintamalleja. Moni-
kulttuurisuuden myota organisaation palvelukyky, tehokkuus ja tuloksellisuus paranevat. Kun
tyoyhteiso perehtyy monikulttuurisuuteen, se oppii ymmartamaan paremmin myos itseaan ja
kehittamaan omia toimintatapojaan. Maahanmuuttajien lammin ja positiivinen tyoskentely-
tapa voi rohkaista muita tyontekijoita arvioimaan kriittisesti omaa asennettaan ja toimintata-
pojaan. Lisaksi heidan osoittamansa kiitollisuus esimerkiksi koulutuksesta, tyopaikan sosiaali-
turvasta, tyoterveyshuollosta ja tyoturvallisuudesta toimii arvokkaana muistutuksena etuoi-

keuksista, joita usein pidetaan itsestaanselvyyksina. (Lahti 2014, 61.)
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Erilaiset taustat vahvistavat tiimien paatoksentekoa ja ongelmanratkaisua, mika voi parantaa
organisaation kilpailukykya. Kuitenkin huonosti johdettu monimuotoisuus voi aiheuttaa jannit-
teita ja heikentaa tuottavuutta. Henkilostohallinnon rooli on merkittava monimuotoisuuden
onnistuneessa toteutuksessa. Yhteiskunnallisella tasolla monimuotoisuus edistaa tasa-arvoa ja
oikeudenmukaisuutta, ja se voi houkutella laajemman asiakaskunnan. Kuitenkin monimuotoi-
suuden hyodyt toteutuvat vain, jos sita johdetaan johdonmukaisesti ja strategisesti. Tutki-
muksissa on kaynyt ilmi, etta diversiteetin hallittu johtaminen ja sita tukevan henkilostohal-
linnon rakentaminen vaatii investointeja, mutta sen hyodyt ylittavat kustannukset. (Lahti
2014,55-56.)
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4  Haastattelut ja menetelmat

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon tutkimusmenetelma, haastattelujen toteutustapa ja
analysointiprosessi. Lisaksi kuvataan, miten aineisto teemoitettiin ja miten tulokset johdettiin

esihenkiloiden kokemuksista.

4.1 Haastattelun teoria

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin aineistonkeruumenetelmana teemahaastattelua, joka luoki-
tellaan puolistrukturoiduksi haastatteluksi. Menetelmassa haastattelun teema-alueet ovat en-
nalta maariteltyja ja kaikille haastateltaville samat, mutta kysymysten muotoa ja jarjestysta
voidaan muokata haastattelutilanteen ja vuorovaikutuksen mukaan. Teemahaastattelu mah-
dollistaa joustavan ja syvallisen keskustelun, jossa keskiossa ovat haastateltavien omat koke-
mukset, ajatukset ja merkityksenannot. Teemahaastattelu soveltuu erityisen hyvin tutkimuk-
siin, joissa pyritaan ymmartamaan yksilollisia kokemuksia ja ilmioiden monitulkintaisuutta.
Menetelma korostaa haastattelijan ja haastateltavan valista vuorovaikutusta, jonka kautta
merkitykset rakentuvat. (Hirsjarvi & Hurme 2006, 47-48.)

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus ja patevyys rakentuvat tutkijan kriittisen ja itsear-
vioivan tyootteen varaan. Luotettavuus tarkoittaa tutkimuksen uskottavuutta ja vakuutta-
vuutta, ja sen vahvistaminen edellyttaa tutkijalta kokonaisvaltaista, jatkuvaa arviointia lapi
tutkimusprosessin. Tutkimukseen tulee suhtautua uteliaasti, mutta samalla terveella skepti-
syydella. Luotettavuutta voidaan vahvistaa myos tutkimusprosessin huolellisella dokumentoin-
nilla. On tarkeaa kuvata selkeasti, miten aineisto on keratty, miten analyysi on toteutettu ja
milla perusteilla valintoja on tehty. Tutkimuksen patevyytta tukee se, etta valitut menetel-
mat ovat sopusoinnussa tutkimusongelman kanssa ja etta tutkija tarkastelee koko tutkimus-
matkaansa kriittisesti vaihe vaiheelta. Nain lukija voi arvioida, onko reitti ollut sopiva asetet-

tujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Saaranen-Kauppinen)

4.2 Haastattelujen toteutus

Haastattelut toteutettiin Microsoft Teamisin valityksella kevaan 2025 aikana. Haastateltavina
olivat Virekon keittiopaallikot, joiden tiimeihin oli vuosien 2023-2024 aikana rekrytoitu kan-
sainvalisia kokkeja. Haastateltavat edustivat eri yksikoita ja toimivat maantieteellisesti eri

puolilla Suomea, mika mahdollisti monipuolisen nakokulman ilmion tarkasteluun.
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Haastatteluja varten laadittiin teemahaastattelurunko, jonka laatimisessa hyodynnettiin teko-
alysovellusta (liite 1). Haastattelurunko toimi keskustelun tukena ja varmisti, etta aihealueet
kaytiin lapi. Haastattelukysymykset oli suunniteltu paljastamaan tietoperustassa esiin nous-
seita teemoja, kuten kulttuurituntemus ja johtaminen, rekrytointi- ja perehdytysprosessit,
viestinta- ja kielitaito, esihenkilotyon tuen tarve, tyoyhteison toimivuus seka monikulttuuri-
suuden tarjoamat edut ja haasteet. Nain haastattelu pyrki muodostamaan kokonaisvaltaisen
kuvan monikulttuuristen tyoyhteisojen johtamisesta. Haastattelun alussa kuitenkin kerrottiin,
etta runko toimii joustavana apuvalineena ja etta teemojen kasittelyssa sallitaan keskustelun
laajeneminen haastateltavan kokemusten ja nakokulmien mukaan. Haastattelut nauhoitettiin

kokonaisuudessaan analysointia varten. Haastattelut olivat kestoltaan 45min-60min.

Haastatteluaineisto litteroitiin purkamalla nauhoitteet tekstimuotoon Microsoft Wordilla. Lit-
teroinnissa noudatettiin sanasanaista periaatetta, jonka avulla pyrittiin sailyttamaan vastaa-
jien ilmaisujen aitous. Litteroinnin jalkeen vastauksia korostettiin ja jasenneltiin opinnayte-
tyon teemoihin liittyen. Aineiston analyysi toteutettiin aineistolahtoisen sisallonanalyysin pe-
riaatteita soveltaen. Tarkastelun lahtokohtana olivat esiin nousseet sisallot, joita peilattiin
ennalta maariteltyihin teemoihin: kulttuuritietoisuus ja johtaminen, perehdytys ja tyon aloi-
tus, viestinta ja kielitaito, tyoyhteison toimivuus ja yhteistyo, monikulttuurisuuden voimava-
rat seka esimiehen rooli ja tuen tarve. Analyysiprosessi eteni aineistolahtoisesti. Aluksi pereh-
dyttiin haastatteluaineistoon kokonaisuutena, minka jalkeen siita etsittiin toistuvia aiheita,
kokemuksia ja nakokulmia. Naista muodostettiin laajempia teemoja, jotka jasensivat opin-
naytetyon tuloksia. Teemoittelun avulla haastattelujen tulokset saatiin esitettya loogisesti ja

selkeasti, ja ne kuvaavat esihenkiloiden kokemuksia.

Opinnaytetyon tulokset on sidottu tiettyyn ajankohtaan, organisaatioon ja tutkijan nakokul-
maan, eika sen tavoitteena ole yleistettavyys, vaan syvallinen ymmarrys esihenkiloiden koke-

muksista. Tuloksia on kasitelty eettisesti ja aineiston moninaisuutta kunnioittaen.

Oman tyoni arviointi on kulkenut mukana koko prosessin ajan. Olen tarkastellut kriittisesti va-
lintojani, analysoinut niiden vaikutuksia ja tiedostanut, etta oma kiinnostukseni aiheeseen on
voinut heijastua tulkintoihini. Tata vaikutusta olen pyrkinyt tasapainottamaan huolellisella ja
monipuolisella aineiston kasittelylla. Reflektio on ohjannut tutkimusprosessin kulkua ja autta-

nut sailyttamaan lapinakyvyyden ja eettisen otteen tutkimuksessa.

Opinnaytetyon vahvuutena voidaan pitaa sen kaytannonlaheisyytta ja esihenkiloiden koke-
muksiin perustuvia kehittamisehdotuksia. Ne tarjoavat arvokasta ja kaytannonlaheista tietoa
organisaatioille, jotka kehittavat monikulttuurisia tyoyhteisojaan. Luotettavuutta tukee myos

se, etta keskeiset teemat ovat toistuneet aineistossa johdonmukaisesti
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4.2.1 Haastatteluaineiston tulokset

Tassa luvussa esitellaan opinnaytetyon tulokset, jotka perustuvat Vireko Oy:lle toteutettuihin
haastatteluihin. Aineisto koostuu kuuden esihenkilon kanssa tehdyista teemahaastatteluista,
jotka toteutettiin kuudessa eri Virekon yksikossa. Tulokset on jasennetty analyysin pohjalta
muodostuneiden paateemojen mukaisesti: kulttuuritietoisuus ja johtaminen, perehdytys ja
tyon aloitus, viestinta ja kielitaito, tyoyhteison toimivuus seka monikulttuurisuuden voimava-
rat. Kunkin teeman alla kasitellaan esihenkiloiden kokemuksia ja nakemyksia monikulttuuri-

sen tyoyhteison johtamisesta kaytannon tyossa.

Teemojen yhteydessa esitetaan suoria haastattelusitaatteja, jotka konkretisoivat esiin nous-

seita ilmioita ja tukevat aineistolahtoista tulkintaa. Sitaattien avulla tuodaan esille haastatel-
tavien omat kokemukset ja nakemykset, mika lisaa tulosten lapinakyvyytta ja luotettavuutta.
Tulosten esittelyssa korostuvat seka haasteet, kuten perehdytyksen ja viestinnan kysymykset,
etta voimavarat, kuten korkea tyomoraali ja myonteinen asenne, joita kansainvaliset tyonte-

kijat ovat tuoneet.

4.2.2 Kulttuurituntemus ja johtaminen

Haastatteluaineiston perusteella keittiopaallikoiden suhtautumisessa kansainvalisiin tyonteki-
seka erilaiset ennakkoluulot, jotka liittyvat kulttuurienvalisen vuorovaikutuksen alkuun, jossa
ilmeni varovaisuutta ja epavarmuutta tuntematonta kohtaan. Haastatteluista kavi kuitenkin
selvasti ilmi, etta ajan ja kokemuksen myota keittiopallikoiden asenteet muuttuivat myontei-
semmiksi heidan tunnistaessaan kansainvalisten tyontekijoiden tuoman lisaarvon tyoyhtei-
solle. Tama myonteinen muutos edisti monikulttuuristen tiimien sujuvaa yhteistyota ja pa-
ransi yleista tyoilmapiiria. ”"Minua jannitti turhan paljon semmoinen, ettd mitd jos ne ei
osaakaan mitddn. Olisi hirvedsti helpottanut, jos olisi tiennyt minkdlainen tyokokemus heilld

oikeasti on.”

Keittiopaallikoiden mukaan kulttuuritietoisuutta oli jaettu jossain maarin jo ennen kansainva-
listen tyontekijoiden saapumista. Lisaksi oli jarjestetty yhteisia keskustelutilaisuuksia, joiden
tarkoituksena oli lisata tietoisuutta kulttuurienvalisista eroista. Myos tuleville tyontekijoille
oli annettu ennakkotietoa kohdepaikkakunnista, jotta esimerkiksi pienten paikkakuntien olo-

suhteet eivat tulisi yllatyksena.
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Haastatteluissa kavi kuitenkin ilmi, etta osa keittiopaallikoista ei kokenut saaneensa riitta-
vasti koulutusta kulttuuritietoisuuden kehittamiseen, vaan he toivoivat enemman koulutuksel-
lista tukea tahan liittyen. Keittiopaallikot pyrkivat johtamaan yksilollisesti ja huomioimaan eri
kulttuurien erityispiirteet samalla, kun yhteisista pelisaannoista pidettiin tiukasti kiinni. Eri-
tyisesti Aasiasta tulevien tyontekijoiden mainittiin haastatteluissa olevan usein hyvin noyria ja
valttelevan avointa kritiikkia, mika edellyttaa esihenkiloilta kulttuuristen seka yksilollisten
erojen erityista huomioimista. Taman vuoksi haastateltavat esihenkilot korostivat etukateis-

tiedon ja valmistautumisen merkitysta kansainvalisten tyontekijoiden johtamisessa.

4.2.3 Perehdytys ja tyon aloitus

seka jarjestelmallisia etta kulttuurisia tukitoimia. Erityisesti suomen kielen taidon puute, ai-
karajoitteet seka materiaalien saatavuus nousivat haasteiksi, joihin tulisi kiinnittaa huomiota

perehdytyksen kehittamisessa.

Kielimuuri on ollut selkeasti suurin yksittainen perehdytyshaaste. Monilla uusilla tyontekijoilla
ei ole ollut riittavaa suomen kielen taitoa, mika on vaikeuttanut erityisesti keittiotyohon liit-
tyvien ohjeiden, reseptien ja erikoisruokavalioiden ymmartamista. Alkuvaiheen tueksi on kay-
tetty englanninkielista materiaalia, mutta sen taydellinen kaantaminen ei ole osoittautunut
tarpeelliseksi tai mahdolliseksi. Tyontekijat ovat itse ilmaisseet halunsa oppia suomen kielta

ja kulttuuria, mika tukee heidan integroitumistaan tyoyhteisoon.

Perehdytyksen onnistunut toteuttaminen vaatii enemman aikaa ja suunnittelua kuin mihin
monessa yksikossa on talla hetkella mahdollisuus. Useat haastateltavat toivat esiin tarpeen
lisaresursseille seka paremmalle suunnittelulle perehdytyksen toteuttamisessa. Perehdyttajan
rooli nahtiin tarkeana tukena, mutta oppiminen itsessaan tapahtuu tyontekijan omassa aktii-
visuudessa ja halussa omaksua uutta tietoa. Tyontekijoiden erilaiset oppimistyylit tulisi myos

huomioida, osa tarvitsee enemman visuaalista tai kirjallista tukea.

Hyvaksi kaytannoksi mainittiin ennakkoviestinta, jossa tuleva esihenkilo tai keittiopaallikko
otti yhteytta tyontekijaan jo ennen taman saapumista Suomeen. Yhteydenpito tapahtui
useimmiten sahkopostitse, ja siina kerrottiin tyopaikasta, Suomesta ja tulevasta paikkakun-
nasta. Toiveena esitettiin yhteisen esittelypohjan laatiminen, jota voitaisiin taydentaa yksik-
kokohtaisilla tiedoilla. Positiivisena kaytantona mainittiin myos tyontekijoiden itsestaan kir-

joittamat esittelykirjeet, joiden avulla tyOyhteiso sai ennakkoon tietoa uusista tulijoista.

Haastatteluaineistossa nousi esiin useita yksikkokohtaisesti kehitettyja ratkaisuja, joilla pyrit-

tiin tukemaan uusien kansainvalisten tyontekijoiden perehdytysta ja integroitumista osaksi
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tyoyhteisoa. Kaytannot olivat syntyneet yksikkokohtaisista tarpeista ja tyoyhteison kokemuk-

sista, ja niita kehitettiin jatkuvasti arjen havaintojen pohjalta.

Tyopaikan sisaisessa viestinnassa hyodynnettiin laajasti WhatsApp-ryhmia, joiden kautta tie-
dotettiin ajankohtaisista asioista ja yllapidettiin arjen sujuvuutta. Lisaksi englanninkielentai-
toisten tyontekijoiden rooli korostui erityisesti vertaistukena ja tulkkausapuna, ja heidan
osaamistaan hyodynnettiin perehdytyksessa silloin, kun kielimuuri koettiin haasteellisena.
Lisaksi tutorin tai nimettyjen perehdyttajien rooli nahtiin erittain tarkeana erityisesti alkuvai-
heessa tyohon perehtymisessa. Tyontekijan oma aktiivisuus ja kyky pyytaa tarvittaessa apua

korostuivat myos haastatteluissa.

Monessa yksikossa oli kiinnitetty huomiota siihen, etta uusille tyontekijoille tarjotaan mahdol-
lisuus jakaa omaa kulttuuriaan ja osallistua suomalaiseen arkeen. Tyoyhteisoissa on jarjes-
tetty yhteisia vapaa-ajan aktiviteetteja, kuten hiihtoa, kalastusta, marjastusta ja makkaran-
paistoa. Tallaiset kokemukset ovat lisanneet vuorovaikutusta, yhteenkuuluvuutta ja auttaneet
tyontekijoita sopeutumaan uuteen elinymparistoon. Lahjaksi annetut kalastusvalineet tai muu
huomiointi on koettu lampimana eleena. Myos yhteisiin Tyhy tapahtumiin osallistuminen on

nahty hyvana keinona tutustua tyoyhteisoon ja tyokavereihin.

Haastateltavat korostivat, etta yhteisollinen ilmapiiri ja avoin vuorovaikutus ovat ehkaisseet
kulttuuristen konfliktien syntymista. Esihenkilot ovat tietoisesti pyrkineet rakentamaan tyoil-
mapiiria, jossa kaikki tyontekijat osallistuvat samoihin ryhmiin ja keskusteluihin. Kiinnostus
tyontekijoiden henkilokohtaiseen elamaan on osoitettu hienotunteisesti, mika on vahvistanut
ryhmahengen kehittymista. “Kun meille tulee uusia, niin kysytdén vidhdn henkilokohtaisempia
juttuja, kuten, miten menee, mitd kuuluu. Ei ehkd suomalaiselta kysyttdis samalla tavalla,

mutta pieni huomiointi auttaa tosi paljon.”

Tyontekijan sijoittuminen pienelle paikkakunnalle voi aiheuttaa kulttuurishokin, erityisesti
suurkaupungista muuttaville. Esihenkiléiden mukaan hiljaisuus ja rauhallisuus voivat olla yllat-
tavia ja jopa kuormittavia kokemuksia. Taman vuoksi tietoa paikkakunnasta ja sen elinympa-
ristosta tulisi tarjota jo ennen Suomeen saapumista, jotta odotukset vastaavat todellisuutta
ja sopeutuminen olisi sujuvampaa. "Toinen tyontekijd tuli Manilasta, miljoonakaupungista.
Sitd ei ehkd voinut etukdteen edes ajatella, miten iso muutos se on tulla tdnne.”

"Hiljaisuus ja rauhallisuus on tddlld valttia, mutta se voi olla ulkomailta tulevalle aikamoi-

nen shokki."
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4.2.4 Viestinta ja kielitaito

Haastatteluaineiston perusteella yhteisen kielen puute muodostaa yhden keskeisimmista haas-
teista monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Haastatteluissa korostui, etta viestintaan liittyvat
vaikeudet eivat johdu ainoastaan yksittaisten tyontekijoiden kielitaidon puutteesta, vaan
myos yksikkokohtaisista eroista, maantieteellisesta sijainnista, seka erilaisista viestintakult-
tuureista. Eroavaisuudet nakyvat esimerkiksi siina, etta joissain yksikoissa kansainvaliset tyon-
tekijat ovat olleet mukana jo pitkaan, kun taas toisille monikulttuurisuus on viela uusi ilmio.
Tama vaikuttaa suoraan siihen, kuinka luontevasti yhteista toimintakulttuuria ja viestintaa

voidaan rakentaa.

Erityisesti kansainvalisten rekrytointien alkuvaiheessa englannin kielen kayttoon liittyi epavar-
heutti ajoittain jannitteita ja nosti kynnysta vuorovaikutukseen. Vaikka kaytannon ohjeet on
pyritty muotoilemaan ymmarrettaviksi, kay ilmi tarve lisakoulutukselle ja suunniteluille tuki-

toimille, joiden avulla voidaan kehittaa seka kielitaitoa etta viestintavalmiuksia arjen tyossa.

Kielitaito vaikuttaa erityisesti tyosuhteen alkuvaiheessa, jolloin tyoyhteison kaytannot ja sa-
nasto eivat ole viela tuttuja. Vaikka tyontekijalla olisi perustason ymmarrys suomen kielesta,
puhumisen aloittaminen voi olla vaikeaa, mika heikentaa osallistumista ja osallisuuden tun-
netta. Haastatteluissa nousi esiin, etta kiiretilanteissa siirrytaan usein kayttamaan englantia,
vaikka tavoitteena olisi ollut tukea suomen oppimista ty0arjessa. Tama heratti esihenkildissa
pohdintaa siita, haittaako englannin kaytto suomen kielen oppimista, vai onko se valttamaton

keino tyon sujuvuuden varmistamiseksi.

Haastatteluissa nousi esiin useita kaytannon ratkaisuja, joilla tyoyhteisoissa on pyritty tuke-
maan kielellista ymmarrysta ja sujuvaa viestintaa monikulttuurisessa ymparistossa. Kaannos-
tyokalujen, kuten Google Translate -sovelluksen ja kamerakaannosten, kaytto oli yleista ja
koettiin hyodylliseksi erityisesti arjen nopeissa viestintatilanteissa. Lisaksi visuaalinen ja sel-
kokielinen materiaali, esimerkiksi jatteiden lajittelua ja tyosuojelua koskevat ohjeet, oli aut-

tanut ymmartamista vahaisemmalla kielitaidolla.

Selkokielen kaytto seka paikallisille sanonnoille ominaisten ilmausten valttaminen edistivat
selkeampaa vuorovaikutusta eri kielitaustaisten tyontekijoiden kesken. Tyokavereiden tar-
joama kaannosapu ja vertaistuki nousivat esiin tarkeina tekijoina etenkin kiireellisissa tilan-

teissa, jolloin nopea ymmarrys oli valttamatonta.

Kokous- ja tyomuistiot olivat tukeneet tiedon omaksumista, silla niiden avulla tyontekijat pys-

tyivat palaamaan kasiteltyihin asioihin omaan tahtiin. Myos WhatsApp oli muodostunut



26

tarkeaksi ja viestintaa helpottavaksi viestintakanavaksi useissa yksikoissa. Viestit lahetettiin
usein suomeksi, ja tyontekijat kaansivat ne tarvittaessa itse, mika tarjosi joustavuutta ja sel-

keytta arjen viestintatilanteisiin.

Kielikoulutuksia oli tarjolla, mutta esimerkiksi WordDive-sovelluksen ei koettu yksin riittavan
vastaamaan kaikkien tarpeisiin. Osa tyontekijoista oli etsinyt omatoimisesti muita oppimisme-

netelmia kehittaakseen kielitaitoaan tyoelaman vaatimusten mukaiseksi.

Useissa yksikoissa kielitaitoon ei ole ollut tarjolla erillista tukea, eika myoskaan kulttuurival-
mennusta ole jarjestetty. Nain ollen vastuu viestinnan onnistumisesta on jaanyt yksittaisten

henkiloiden ja paikallisten kaytantojen varaan.

Kieleen liittyvat haasteet kytkeytyvat tiiviisti kokemukseen osallisuudesta ja yhdenvertaisuu-
desta tyoyhteisossa. Esihenkiloiden nakokulmasta on tarkeaa tukea seka kielitaidon kehitty-
mista, etta rakentaa ilmapiiria, jossa kielen oppiminen on osa arjen normaalia vuorovaiku-
tusta ei erillinen, vaatimuksia luova tekija. Tavoitteena on luoda tyoyhteiso, jossa jokainen
tyontekija kokee olevansa osa joukkoa kielitaidosta riippumatta. “Tédrkeintd on, ettd tyoyhtei-
sdssd on turvallinen ilmapiiri. Kun esihenkild on itsevarma ja avoin, se luo sellaisen tunteen,

ettd tddlld voi olla oma itsensd, vaikka ei vield puhuisi tdydellisesti suomea."

4.2.5 Tyoyhteison toimivuus ja yhteistyo

Haastatteluaineisto osoittaa, etta monikulttuuristen tyoyhteisojen toimivuuteen vaikuttavat
merkittavasti paitsi esihenkilotyon ja perehdytyksen kaytannot, myos tiimien sisainen vuoro-
vaikutus ja yhteistyo. Esihenkiloiden kokemusten perusteella kulttuurierot ovat toisinaan ai-
heuttaneet vaarinymmarryksia tai jannitteita tiimien arjessa, mutta avoimuutta, keskustelu-
kulttuuria ja tasavertaista kohtelua korostamalla haasteita on pystytty ratkomaan rakenta-

vasti.

Avoin ja sensitiivinen vuorovaikutus on olennainen osa toimivaa tiimityota. Tyoyhteisoissa,
joissa annetaan tilaa kysymyksille, keskustelulle ja erilaisille nakokulmille, on onnistuttu ra-
kentamaan luottamusta ja ehkaisemaan ennakkoluuloja. Erityisesti uudet tyontekijat hyotyvat
siita, etta heita rohkaistaan esittamaan kysymyksia seka ennen saapumistaan, etta perehdy-
tyksen aikana. Samalla myos olemassa oleville tyontekijoille annetaan mahdollisuus kasitella
omia ajatuksiaan ja kysymyksiaan uudesta tilanteesta keskustelujen kautta. Tamankaltaisen
molemminpuolisen viestinnan on koettu vahvistavan yhteisollisyytta ja vahentavan mahdolli-

sia ristiriitoja ja ennakkoluuloja.
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Monessa yksikossa on ollut kaytossa tutortyyppinen ratkaisu, jossa uusi tyontekija saa tuek-
seen kokeneemman kollegan, jolla on vahva englannin kielen osaaminen. Tata on pidetty toi-
mivana keinona edistaa sitoutumista tyoyhteisoon. Lisaksi hyviksi kaytannoiksi on mainittu
muun muassa se, etta tiimi saa jo ennen uuden tyontekijan saapumista perustietoa hanen
taustastaan, kielitaidostaan ja mahdollisista erityistarpeista. Tama on helpottanut vastaanot-

toa ja auttanut luomaan ennakoivasti myonteista ilmapiiria.

Esihenkilot korostivat, ettei tyontekijoita ole tarpeen erotella kulttuurin perusteella, vaan
kaikkia pyritaan kohtelemaan tasavertaisesti ja oikeudenmukaisesti. Tama ei kuitenkaan tar-
koita sita, etta kaikkia johdettaisiin taysin samalla tavalla, vaan yksilolliset elamantilanteet
ja tarpeet pyritaan ottamaan huomioon. Erityisesti kielitaito on vaikuttanut jonkin verran
tyon organisointiin ja viestinnan muotoihin, mutta tilanteet ovat olleet hallittavissa, kun nii-
hin on varauduttu ennakolta. “Meilld kaikille on sama linja, mutta totta kai otan huomioon,

jos joku tarvitsee enemmdn tukea. Se ei ole eriarvoistamista vaan inhimillistd johtamista.”

Useissa puheenvuoroissa nousi esiin tarve vahvemmalle tuelle jo rekrytointivaiheessa. Esihen-
kiloiden mukaan tyoyhteison valmentaminen kansainvalisen tyontekijan saapumiseen alkaa jo
ennen uuden tyontekijan saapumista. Tarkeana pidettiin selkeaa viestintaa tyonkuvasta, tyo-
ymparistosta ja odotuksista jo rekrytointivaiheessa. Samoin toivottiin, etta kokeneempien yk-

sikoiden hyvia kaytantoja jaettaisiin uusille yksikoille.

Lopuksi on syyta korostaa esihenkilon roolia ilmapiirin rakentajana. Asenteella, avoimella vas-
taanotolla ja johdonmukaisella viestinnalla on merkittava vaikutus siihen, miten tiimi ottaa
uudet jasenet vastaan ja miten kulttuurierot kohdataan. Monikulttuurisen tyoyhteison toimi-
vuus rakentuu vuorovaikutukselle, jossa jokainen saa tulla kuulluksi ja kohdatuksi kieli- ja

kulttuurieroista huolimatta.

4.2.6 Monikulttuurisen tyoyhteison voimavara

Vastaukset perustuvat keittiopaallikoiden, haastatteluihin. Naiden kautta on saatu monipuo-
lista ja kaytannonlaheista tietoa kansainvalisten tyontekijoiden roolista ja heidan tyoyhtei-
soonsa tuomistaan voimavaroista. Haastatteluissa korostuivat erityisesti tyontekijoiden korkea

tyomoraali, sitoutuneisuus ja myonteinen asenne tyohon.

Esihenkilot kuvasivat kansainvalisia tyontekijoita tunnollisiksi, vastuullisiksi ja saannollisesti
tyohonsa positiivisesti suhtautuviksi. He hoitavat tehtavansa loppuun asti, noudattavat tyopai-
kan saantoja ja ovat valmiita joustamaan tyon tarpeiden mukaan. Useissa puheenvuoroissa
mainittiin, etta kansainvaliset tyontekijat arvostavat tyotaan, mika nakyy positiivisena tyoot-

teena ja haluna tarttua tehtaviin oma-aloitteisesti. Heidan sitoutuneisuutensa ilmenee myos
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ja on siirrytty toistaiseksi voimassa oleviin tyosopimuksiin, ja myos perheet ovat tulleet Suo-
meen. “Tyoyhteiso ei ole endd samanlainen kuin ennen. Monikulttuurisuus ei ole haaste, se

on meiddn vahvuutemme.”

Yksi esiin noussut voimavara oli kansainvalisten tyontekijoiden tyoskentelytavan tuoma kii-
reettomyys ja rauhallisuus. Tama on vaikuttanut myonteisesti koko tyoyhteison ilmapiiriin.
Esihenkilot kuvasivat tilanteita, joissa aiemmin kuormittaviksi koetut tyotilanteet hoidettiin
rauhallisesti kansainvalisen tyontekijan toimesta. Tallainen toimintatapa on osaltaan rauhoit-
tanut myos muuta henkilostoa ja antanut esimerkkia stressittomampaan tyokulttuuriin. Kii-
reettomyys ei haastateltavien mukaan viittaa valinpitamattomyyteen, vaan se edustaa luotta-
mukseen perustuvaa, hallittua ja tietoisesti rauhallista tyoskentelya. "He tuovat sellaista rau-
haa tekemiseen, ja asiat hoidetaan tunnollisesti ja loppuun asti. Se on sellaista hyvdd perus-

tekemistd, mitd tyoeldmdssd arvostan.”

Toinen esille noussut teema oli kansainvalisten tyontekijoiden tuoma ilo, huumori ja lampo
tyoyhteisoon. Heidan myonteinen olemuksensa ja vuorovaikutustapansa ovat vaikuttaneet
koko tiimin tunnelmaan. Esihenkiloiden mukaan tyopaikalle on tullut enemman naurua, iloa ja
yhteisollisyytta. Tama on tehnyt tyoilmapiirista rennomman ja vahemman kuormittavan, ja
tyontekijat ovat kertoneet kokevansa tyonsa mielekkaammaksi. Eras esihenkilo kuvasi tilan-
netta nain: "Meilld on nyt enemmdn naurua ja sellaista hyvdd fiilistd. Se, ettd joku tulee toi-

hin hymyssd suin ja sanoo aamulla ’good morning’, tarttuu muihinkin.”

Haastatteluaineistosta kay ilmi, etta tyonantajan suhtautuminen monikulttuurisuuteen on ol-
lut kokonaisuudessaan myonteinen ja kannustava. Esihenkilot kokivat, etta organisaatio on
tunnistanut tyoyhteisojen moninaistumisen osaksi tyoelaman tulevaisuutta ja tarjonnut siihen
myos tyokaluja, kuten kielimateriaaleja, KV-tyoryhmia ja osallistumismahdollisuuksia koulu-
tuksiin.

“Kylld mun mielestd tyénantaja ymmadrtéd sen, ettd monikulttuurisuus on uusi normi. Se ei

ole endd poikkeus, vaan arkea ja se ndkyy myo0s siind, miten asiaan suhtaudutaan.”

Vaikka koulutusten ja perehdytysmateriaalien saatavuudessa on ollut vaihtelua, esihenkilot
kokivat arvokkaaksi sen, etta heille on annettu mahdollisuus toimia itsenaisesti ja raataloida
toimintatapoja yksikkonsa tarpeisiin sopiviksi.

“Mun mielestd oli tosi hyvd, ettei vddnnetty vdkisin mitddn samaa muottia kaikille. Me saa-

tiin tehdd omanndkdéinen perehdytys, se oli oikeasti tosi iso plussa.”

Organisaation tuki nakyi myos siina, etta esihenkiloiden kokemuksia kuunneltiin ja kehityseh-
dotuksia otettiin vastaan. Tama loi perustaa jatkuvalle oppimiselle ja avoimelle vuorovaiku-

tukselle eri tasojen valilla.
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Kokonaisuutena haastatteluaineisto osoittaa, etta kansainvaliset tyontekijat eivat ainoastaan
sopeudu olemassa olevaan tyoyhteisoon, vaan vaikuttavat aktiivisesti sen dynamiikkaan ja toi-
mintakulttuuriin. Heidan esimerkillinen tyomoraalinsa, vuorovaikutustaitonsa ja asenteensa
ovat paitsi arvokkaita yksilollisia ominaisuuksia, myos koko tyoyhteison kehittymista edistavia
tekijoita. Monikulttuurisuus nayttaytyy talloin voimavarana, jonka hyodyntaminen vaatii orga-
nisaatioilta rakenteellista kehittamista, ennakoivaa johtamista seka avointa ja oppimisha-
luista suhtautumista muutokseen. ”Ne ei valita ikind siitd kiireestd. Ehkd siind huomataan,
ettd he ovat joskus tehneet kiireellisemmdssdkin ympdristdssG hommia, niin se on ehkd voi-

mavara siind, ettd muutkin tajuavat, ettei tdssd valttdmdttd olekaan niin kiire.”

4.3  Kehitysehdotus

Haastattelujen perusteella esitetaan kehitysehdotus, jonka tavoitteena on vahvistaa moni-
kulttuuristen tyontekijoiden perehdytysta, tukea esihenkiloita seka lisata tyoyhteisojen val-
miuksia kohdata monikulttuurisuutta. Tarkeimpana havaintona on, etta perehdytys ja vies-
tinta monikulttuurisessa tyoymparistossa vaativat nykyista enemman aikaa, suunnittelua ja
organisaation tukea. Naihin tarpeisiin vastaa monikulttuurisuutta tukeva perehdytys- ja vies-

tintapaketti, joka voidaan ottaa kayttoon koko yrityksen tasolla.

Organisaation kayttoon laaditaan yhteinen perehdytyspohja, jota voidaan muokata yksikko-
kohtaisesti. Perehdytysmateriaalit laaditaan suomeksi ja englanniksi, ja niista tehdaan selko-
kieliset versiot. Materiaalissa hyodynnetaan visuaalista tukea kuten kuvia ja mahdollisesti vi-
deoita tukemaan viestinnan selkeytta ja ymmarrettavyytta. Erityista huomiota kiinnitettaan
tyoturvallisuusohjeiden ja tyotehtavien selkeyteen, jotta tyontekijalla on alusta lahtien riitta-

vat valmiudet turvalliseen ja sujuvaan tyontekoon.

Tyoyhteisojen valmiuksia kohdat kansainvalisia tyontekijoita vahvistetaan tyoyhteisovalmen-
nuksilla. Valmennuksissa kasitellaan kulttuurierojen vaikutuksia, puretaan mahdollisia ennak-

rysta monikulttuurisuudesta ja rakentaa avoin ja hyvaksyva tyoyhteisokulttuuri.

Esihenkiloiden osaamista kehitetaan tarjoamalla lyhyita koulutuksia ja tyopajoja. Koulutus-
tenteemoina on muuan muassa kulttuurien valinen viestinta, perehdytyksen merkitys, yksilon
tukeminen ja rekrytoinnin valmistelu. Koulutusten tavoitteena on antaa esihenkiloille konk-
reettisia tyokaluja monikulttuurisen tyoyhteison johtamiseen ja tukea heidan valmiuksiaan

erilaisten tyontekijoiden tukemiseen.

Perehdytykseen nimetaan kollega tukihenkiloksi, joka auttaa uutta tyontekijaa tyotehtavien

omaksumisessa ja arjen sujumisessa. Lisaksi mahdollistetaan suomen kielen koulutus
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tyoajalla, jotta tyontekijan kielitaito kehittyy tyotehtavissa tarvittavalle tasolle. Tavoitteena

on tukea seka tyontekijan oppimista, etta itsenaista toimintaa tyoyhteison jasenena.

Kansainvalisten tyontekijoiden kanssa vakinaistetaan saannolliset palaute ja kuulumiskeskus-
telut. Nailla varmistetaan tyon ymmarrettavyys, seurataan sopeutumista ja kartoitetaan tyon-
tekijan hyvinvointia. Keskustelujen avulla voidaan tunnistaa mahdolliset haasteet varhaisessa
vaiheessa ja etsia ratkaisuja yhdessa tyontekijan kanssa. Jatkuva ja saannollinen vuorovaiku-

tus vahvistaa tyontekijoiden osallisuuden kokemusta ja tukee koko tyoyhteison toimivuutta.

Ehdotettu kokonaisuus tarjoaa kaytannon keinoja monikulttuurisen tyoyhteison toimivuuden
ja hyvinvoinnin edistamiseksi. Samalla se tukee esihenkiloita johtamistyossa ja rakentaa pit-

kajanteisesti vastuullista tyoymparistoa.
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5 Johtopaatokset

Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin, millaisia haasteita esihenkilot kokevat monikulttuuristen
tiimien johtamisessa, miten monikulttuurisuus nayttaytyy tyoyhteison arjessa ja perehdytyk-
sessa seka millaisia tukitoimia esihenkilot toivovat johtamistyohonsa. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli tuottaa kaytannonlaheisia kehittamisehdotuksia, jotka tukevat kaytannon arkea,
vahvistavat yhdenvertaisuutta ja parantavat esihenkiloiden valmiuksia monikulttuurisessa tyo-
ymparistossa. Teoreettinen viitekehys, joka yhdistaa monikulttuurisuuden johtamisen, kult-
tuurisen herkkyyden ja organisaatiokayttaytymisen nakokulmia, tarjosi perustan seka haastat-

telurungolle etta tulosten tulkinnalle.

Haastattelutulokset osoittivat, etta monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen vaatii esihenki-
loilta kulttuuritietoisuutta, kielitietoista viestintaa seka kykya kohdata tyontekijat yksilolli-
sesti. Kohtaamisen merkitys korostuu erityisesti perehdytyksen alkuvaiheessa, jolloin tyonte-
kijan kotoutuminen ja integroituminen tyoyhteisoon ovat vasta alkaneet. Esihenkiloilta edel-
lytetaan empatiaa, karsivallisyytta ja taitoa tasapainottaa ohjaaminen ja itsenaisyyden tuke-
minen. Kohtaaminen ei ole vain yksiloiden valista vuorovaikutusta, vaan se rakentaa koko tyo-

yhteison ilmapiiria ja vaikuttaa tyontekijoiden kokemukseen osallisuudesta.

Monikulttuurisuus nakyy tyoyhteisoissa paitsi haasteina, kuten kielimuurina ja kulttuurierojen
aiheuttamina vaarinymmarryksina, mutta myos merkittavana voimavarana. Kansainvaliset
tyontekijat tuovat mukanaan korkean tyomoraalin, rauhallisen tyootteen ja myonteisen asen-
teen, jotka vahvistavat tyoyhteison tehokkuutta ja ilmapiiria. Tarkeaa on, etta organisaatio
ja sen jasenet ei nae monikulttuurisuutta ongelmana, vaan mahdollisuutena kasvaa ja kehit-

tya.

Haastattelujen tulokset toivat esille, etta toimivat rekrytointikaytannot, joissa painotettiin

avointa viestintaa ja kerrottiin realistinen kuva tyopaikasta ja paikkakunnasta, tukevat onnis-
tunutta aloitusta. Perehdytyksen onnistumisen edellytyksia ovat selkea rakenne, visuaaliset ja
selkokieliset materiaalit, henkilokohtainen tuki, esimerkiksi pariperehdytys ja tutorkaytannot
seka koko tyOoyhteison osallistuminen perehdytykseen. Parhaimmillaan perehdytys alkaa jo en-

nen Suomeen saapumista ja jatkuu suunnitelmallisesti osana arjen tyota.

Esihenkilot toivat esiin tarpeen koulutukselle kulttuuri- ja kielitietoisuudesta seka konkreetti-
sille viestinnan valineille ja perehdytyskaytannoille. Lisaksi kaivattiin vertaistukea, kokemus-
ten jakamista muiden esihenkiloiden kanssa seka parempaa tukea rekrytointivaiheessa, erityi-
sesti tyontekijan kulttuurisen taustan tuntemisessa, seka tietoa ammattiosaamisesta ennen
tyosuhteen alkua. My0s tiimit tarvitsevat tukea valmistautuakseen uudenlaiseen yhteistyohon,
tassa onnistumista on edistanyt esimerkiksi avoin yhteinen keskustelu ennen uusien tyonteki-

joiden saapumista.
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Johtamismalleista toimivimpia ovat ne, joissa yhdistyvat johdonmukaisuus, tasapuolisuus ja
tyontekijoiden yksilollinen huomio. Esihenkilot, jotka loivat avoimen ja turvallisen ilmapiirin,
pystyivat parhaiten tukemaan tiimiaan monikulttuurisissa tilanteissa. Opinnaytetyon perus-
teella voidaan todeta, etta kohtaaminen, sensitiivinen, tasavertainen ja vuorovaikutteinen
johtaminen muodostaa perustan koko monikulttuurisen tyoyhteison toimivuudelle ja henkilos-

ton hyvinvoinnille.

Opinnaytetyo tarjoaa Virekolle konkreettisia kehittamisehdotuksia, joita voidaan hyodyntaa
perehdytyskaytantojen selkeyttamisessa, viestintaprosessien parantamisessa seka esihenkiloi-
den koulutuksen suunnittelussa. Tyon tulokset tukevat organisaation kehitystyota ja tarjoavat

arvokasta tietoa myos tulevia rekrytointeja ja tiimien tukitoimia varten.

Virekon nakokulmasta yhteistyo opinnaytetyon toteuttamisessa on ollut sujuvaa ja hyodyl-
lista. Tyo on tuottanut uutta tietoa ja auttanut tunnistamaan kehityskohteita, joita voidaan
nyt lahtea jarjestelmallisesti viemaan eteenpain. Vireko suhtautuu myonteisesti koulutusyh-
teistyohon ja nakee tamankaltaiset projektit merkityksellisena osana pitkajanteista, vastuul-

lista tyoelaman kehittamista.
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Haastattelurunko: Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen

1. Kulttuurituntemus ja johtaminen

Ovatko kulttuuritaustaiset tyontekijat vaikuttaneet tiimin toimintaan ja tyoilmapiiriin?
Oletko saanut koulutusta tai muuta tukea kulttuuritietoisuuden kehittamiseen?

Miten huomioit kulttuurierot johtamistyossasi?

2. Perehdytys ja tyon aloitus

Millaisia haasteita olet kohdannut kansainvalisten tyontekijoiden perehdyttamisessa?

Miten perehdytysprosessia voisi kehittaa paremmin tukemaan eri kulttuuritaustoista tulevia
tyontekijoita?

Onko kaytossa materiaaleja tai kaytantoja, jotka huomioivat kieli- ja kulttuurierot?

Miten varmistat, etta uusi tyontekija kokee olonsa tervetulleeksi ja osaksi tyoyhteisoa?
Kuinka perehdytysprosessissa huomioidaan monikulttuurisen tyontekijan erityistarpeet?

Onko perehdytykseen sisallytetty kulttuuritietoisuutta tai kielitukea?

3. Viestinta ja kielitaito

Kuinka kielitaito vaikuttaa tiimin paivittaiseen tyoskentelyyn ja viestintaan?
Miten pyrit varmistamaan, etta kaikki tyontekijat ymmartavat annetut ohjeet ja viestit?
Onko organisaatiossa tarjolla kielikoulutusta tai muuta tukea kielitaidon kehittamiseen?

Miten viestintaa voisi parantaa monikulttuurisessa tiimissa?

4. Esimiehen rooli ja tuen tarve

Minkalaista tukea olet saanut tyonantajalta monikulttuurisen tiimin johtamiseen?

Millaisia tyokaluja ja resursseja kaipaisit esimiehena monikulttuurisuuden johtamiseen?
Oletko kokenut, etta esimiehen roolia monikulttuurisessa ymparistossa arvostetaan ja tuetaan
riittavasti?

Milla tavoin tyonantaja voisi parhaiten tukea sinua monikulttuurisen tyoyhteison johtami-

sessa’?

5. TyOyhteison toimivuus ja yhteistyo

Miten kulttuurierot ovat vaikuttaneet tiimin yhteistyohon ja vuorovaikutukseen?
Oletko kohdannut konflikteja kulttuuristen erojen vuoksi? Miten ne ratkaistiin?

Millaisia kaytantoja tiimissasi on kehitetty edistamaan avoimuutta ja yhdenvertaisuutta?
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Kuinka tyontekijoiden valista yhteistyota voisi parantaa?

6. Monikulttuurisuuden hyodyt ja haasteet

Mitka ovat suurimmat haasteet monikulttuurisen tiimin johtamisessa?
Mita positiivisia vaikutuksia monikulttuurisuus on tuonut tyoyhteisoon?
Kuinka monikulttuurisuutta voitaisiin hyodyntaa paremmin organisaation kehittamisessa?

Onko sinulla esimerkkeja tilanteista, joissa monikulttuurisuus on ollut erityinen voimavara?

7. Kehitysehdotukset

Millaisia konkreettisia toimenpiteita suosittelisit monikulttuurisen tyoyhteison kehittamiseksi?
Mita tyonantajan tulisi huomioida tulevissa rekrytoinneissa ja perehdytyksissa?

Kuinka monikulttuurisen tyoyhteison voimavaroja voisi hyodyntaa tehokkaammin?

8. Avoin palaute

Onko jotain muuta, mita haluaisit kertoa monikulttuurisen tyoyhteison johtamiseen liittyen?

(Naiden kysymysten tekemisessa on hyodynnetty ChatGPT:ta)
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