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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa yhteistyoorganisaation palveluyksikolle kehitys-
ehdotus tyontekijakokemuksen parantamiseksi kielitietoisten toimintatapojen avulla. Yhteis-
tyoorganisaatio oli yksityisella sosiaali- ja terveysalalla toimiva yritys, jonka palveluyksikon
paasaantoisena tyokielena oli suomen kieli.

Opinnaytetyon tietoperusta pohjasi tutkimukseen kielitietoisuudesta ja kielitietoisista
toimintatavoista seka tyontekijakokemuksesta. Kielitietoisessa tyoyhteisossa huomioidaan
mihin kaikkeen kieli vaikuttaa ja pyritaan aktiivisesti poistamaan kieleen liittyvia esteita tyon
tekemisen tapoja kehittamalla. Tyoelaman kielitietoiset toimintatavat ovat yksi keino edistaa
syrjimattomia, yhdenvertaisempia urapolkuja ja rikastuttaa tyoyhteisoa moninaisuudella ja
monikielisella ammattitaidolla. Tyontekijakokemuksen viitekehyksena oli tyontekijan kokemus-
polku, mika mahdollisti tyontekijakokemuksen tarkastelun laajana kokonaisuutena.

Tutkimusaineisto kerattiin kevaalla 2023 yhteistyoorganisaation palveluyksikon tyontekijoiden
puolistrukturoiduilla yksilohaastatteluilla seka esihenkiloiden ryhmahaastattelulla. Kyseessa oli
laadullinen tutkimus. Haastateltavat tyontekijat edustivat tyoyhteison eri ammattiryhmia. Noin
puolet haastateltavista ilmoittivat suomen kielen olevan heidan ensimmainen kielensa/kotikie-
lensa ja noin puolet haastateltavista ilmoittivat heidan ensimmaisen kielensa/kotikielensa ole-
van jokin muu kuin suomen kieli.

Opinnaytetyotutkimuksen aineisto analysoitiin laadullisin menetelmin, kielitietoisia
toimintatapoja ja tyontekijan kokemuspolun vaiheita tunnistaen. Tulokset osoittivat, etta
palveluyksikossa on jo paljon kielitietoisia rekrytoinnin, oppimisen, johtamisen ja viestinnan
toimintatapoja, jotka vaikuttavat positiivisesti tyontekijakokemukseen. Samoin aineistosta
tunnistettiin tyontekijan kokemuspolulta haasteita, joiden ratkaisemiseksi kehitysehdotuksessa
esiteltiin kielitietoisia toimintatapoja. Tuotoksena valmistui kehitysehdotus tyontekijakoke-
muksen parantamiseksi kielitietoisten toimintatapojen avulla. Naita olivat saavutettava ja yh-
denvertainen rekrytointi, kielitietoinen osaamisen kehittaminen, kielitietoinen viestinta ja psy-
kologisesti turvallista ilmapiiria tukevien toimintatapojen kehittaminen.

Kehitysehdotuksena rekrytoinnin saavutettavuuden ja yhdenvertaisuuden lisaamiseksi esitettiin
organisaation yhtenaista ohjeistusta yhdenvertaisuutta edistavista rekrytointikaytannoista seka
tyokalua tueksi eri tyotehtavissa tarvittavan kielitaidon maarittelyyn. Kielitietoisen osaamisen
kehittamisen edistamiseksi kehitysehdotuksessa esitettiin datan ja kokemuksien koostamista
siita, kuinka osaamisen kehittamisen mahdollisuudet jakautuvat tyoyhteisossa. Kielitietoista
viestintaa voidaan kehitysehdotuksen mukaan tukea koulutuksella ja/tai pelisaannadilla tyoyh-
teison sisaiselle viestinnalle. Psykologisesti turvallista ilmapiiria tukevien, kielitietoisten toi-
mintatapojen edistamiseksi kehitysehdotus tarjosi tyokaluja kuten kaanteinen mentorointi ja
palautekulttuurin kehittaminen.

Asiasanat: kielitietoisuus, tyontekijakokemus, tyoelaman yhdenvertaisuus, monikielisyys
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The purpose of this thesis project was to produce a development proposal for the service unit
of the collaborating organization to improve employee experience through language-aware
practices. The collaborating organization was a private company operating in the social and
healthcare sector, with Finnish as the main working language in the service unit.

The theoretical framework of the thesis was based on research on language awareness and
language-aware practices, as well as employee experience. In a language-aware workplace
the work community pays attention to the impact language has in working life, and makes an
effort to actively remove language related barriers by developing more inclusive working
methods. Language-aware practices in the workplace are one way to promote equal and more
inclusive career paths and enrich the work community with diversity and multilingual exper-
tise. The framework for employee experience is based on the employee experience journey,
which allows for a comprehensive examination of the employee experience.

The research data was collected in spring 2023 through semi-structured individual interviews
with employees working at the collaboration organization’s service unit, and through a group
interview with supervisors. The interviewed employees represented different professional
groups within the work community. Approximately half of the interviewed employees re-
ported that Finnish was their first language, and approximately half reported that their first
language is a language other than Finnish.

The data from the thesis research was analyzed using qualitative methods, identifying lan-
guage-aware practices and stages of the employee experience journey. The results indicated
that the service unit already has may language-aware recruitment, learning and develop-
ment, leadership, and communication practices that positively influence employee experi-
ence. However, challenges were identified along the employee experience journey, for which
the developmental proposal introduced language-aware practices as solutions. The output of
the thesis was a developmental proposal to improve employee experience through language-
aware practices including accessible and equitable recruitment, language-aware competence
development, language-aware communication, and the development of practices supporting a
psychologically safe workplace.

To improve the accessibility and equity of recruitment, the development proposal suggested
the implementation of organizational guidelines promoting equity in recruitment practices,
and a tool to support the definition of language skills required for specific positions. To pro-
mote the development of language-aware competence, the proposal suggested gathering data
and employee experiences on how opportunities of competence development and learning are
distributed within the work community. According to the proposal, language-aware communi-
cation can be supported through training and/or guidelines for internal communication within
the service unit’s work community. To promote language-aware practices supporting a psy-
chologically safe environment, the proposal offered tools such as reverse mentoring and the
development of the unit’s feedback culture.

Keywords: language awareness, employee experience, equality in working life, multilingual-
ism
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1 Johdanto

Kieli on valine esimerkiksi vuorovaikutukseen, tiedon jakamiseen ja tyon tekemiseen. Kielitie-
toisuus on kielenkayton havainnointia, kielenkayton tilanteiden tiedostamista seka kieleen
liittyvien piirteiden ja sanaston tietoista ja aktiivista huomioimista. (Moate & Szabo 2018 &
TTL 2023a.) Kielitietoisuus voi toteutua tyoelaman arjessa niin yksilon toiminnassa, kuin myos

yhteisilla kielitietoisilla toimintatavoilla.

Tyoelaman kielitietoiset toimintatavat ovat yksi keino edistaa syrjimattomia, yhdenvertai-
sempia urapolkuja ja rikastuttaa tyoyhteisoa moninaisuudella ja monikielisella ammattitai-
dolla (TTL 2023c; Kanninen, Virkola, Lilja & Rask 2022). Aktiivinen pyrkimys yhdenvertaisem-
paan tyoelamaan on tarkeaa, silla seka yhteiskunnan syrjivat rakenteet etta omaan toimin-
taamme vaikuttavat tiedostamattomat oletukset voivat estaa ja hidastaa ihmisten tyoelaman
osallisuutta ja uralla etenemista (Kanninen, Virkola, Lilja & Rask 2022; TTL 2023c; Sherrer
2018). Vaikutusten ymmartaminen ja niihin puuttuminen ovat ensimmaisia askeleita yhden-
vertaisempaan tyoelamaan. Yhdenvertaisuus vaikuttaa yksilotasolla myos tyontekijakokemuk-
seen (Accenture 2022; Gautier, Bova, Chen & Munasinghe 2022): Tyoymparisto, jossa voi tyos-
kennella ilman pelkoa syrjinnasta tai epaasiallisesta kohtelusta on valttamattomyys turvalli-

selle ja hyvalle tyontekijakokemukselle.

Kielitietoiset toimintatavat tyoymparistossa eivat muodostu tyhjiossa (Pukkila, Rinne, Lilja &
Ikonen 2019) ilman aktiivista tarkastelua. Kielitietoiset toimintatavat tyoyhteisossa edellytta-
vat monikulttuurista kontekstia ja vuorovaikutusta (Pukkila ym. 2019) seka yhdenvertaisuutta

tukevien tai estavien toimintatapojen tunnistamista.

Opinnaytetyossa tarkastellaan sita, miten kielitietoiset toimintatavat vaikuttavat tyontekija-
kokemukseen toimeksiantajaorganisaation palveluyksikossa. Hypoteesina on, etta monikieli-
sessa tyoyhteisossa on jo kielitietoisia toimintatapoja ja naita tunnistamalla pystytaan arvioi-
maan, miten erilaiset toimintatavat vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Opinnaytetyo toteu-
tetaan puolistrukturoiduilla haastatteluilla ja aineisto analysoidaan kvalitatiivisin menetel-

min, tunnistaen kielitietoisia toimintatapoja.

Toimeksiantajaorganisaatiolle tehdaan kehitysehdotus, josta kay ilmi jo nyt positiivisesti
tyontekijakokemukseen vaikuttavia kielitietoisia toimintatapoja seka ehdotukset kielitietoi-
suuden ja tyontekijakokemuksen vahvistamiseksi. Tyontekijakokemusta tarkastellaan tyonte-
kijan kokemuspolun (Fambition 2023) mukaisesti huomioiden esimerkiksi saapumiskokemus ja

elamantilannekokemus.



Opinnaytetyon toimeksiantajaorganisaationa toimii yksityinen sosiaali- ja terveysalan organi-
saatio ja organisaation yksi paakaupunkiseudulla sijaitseva palveluyksikko. Opinnaytetyo to-
teutetaan palveluyksikossa, jossa tyoskentelee useiden eri alojen ammattilaisia monipuoli-
sissa sosiaali- ja terveysalan tehtavissa. Yksikossa tyoskentelee noin 70 tyontekijaa. Palvelu-

yksikon erityispiirteena on erityisen kielellisesti ja kulttuurisesti moninainen henkilokunta.

Kielitietoisuus on osa kulttuurista osaamista ja myos kielellista saavutettavuutta. Kielellisella
saavutettavuudella tarkoitetaan sita, etta riippumatta henkilon kielellisesta taustasta ymmar-
taminen ja ymmarretyksi tuleminen on mahdollista. (Gavrilov 2021.) Kulttuurinen osaaminen
(myos monikulttuurinen kompetenssi) on valmiutta ja kykya toimia moninaisessa tyoyhteisossa
(Inha 2016) - valttamaton taito tyoelamassa siis. Tasta syysta opinnaytetyolla on mahdollisuus

kehittaa yhteistyoorganisaation tyontekijakokemusta.

2  Kielitietoiset toimintatavat tyoelamassa

Inklusiivisessa tyoyhteisossa kaikki yhteison jasenet kokevat osallisuutta yhteisoon (Sherrer
2018). Inklusiivisessa tyoyhteisossa kieleen, kielitaitoon ja kielenkayttoon liittyvat kysymykset
ovatkin keskiossa juuri esimerkiksi osallisuuden nakokulmasta (TTL 2023a). Yhdenvertainen
paasy tyoyhteison kielen kaytanteisiin mahdollistaa toimijuutta, osallistumista seka oppimista
(Mustonen & Puranen 2021; Honko & Mustonen 2020). Tyoelamassa myos osaaminen valittyy
usein kielen kautta. Kielitietoisten toimintatapojen tarkoitus on poistaa osallisuuden ja ym-
martamisen esteita ja mahdollistaa tyoyhteison yhteistyo ja tyon sujuvuus myos silloin, kun

yhteisossa tyoskennellaan eri kielilla tai yhteison jasenten kielitaito kehittyy (TTL 2023a).

Kielitietoisuuden tarkempi maaritteleminen vaatii useita nakokulmia. Kielitietoisuuden kasi-
tetta (Language Awareness, LA) kayttivat ensimmaisena Bolithon ja Tomlinson (1980), ja ka-
site tuli laajemmin tunnetuksi Eric Hawkinsin teoksen Awareness of Language (1984) myota.
(Hélot, Frijns, Gorp & Sierens 2018, 1-4.) Kielitietoisuutta koskevan tutkimuksen yhdistys The
Association for Language Awareness, ALA, maarittelee kielitietoisuuden olevan "eksplisiittista
tietoa kielesta seka kielen tietoista havainnointia ja kielelle herkistymista kielenoppimisessa,
kielenopetuksessa ja kielenkaytossa” (Lilja, Luukka & Latomaa 2017; Languageawareness.com
2023). Muun muassa Peter Garrett (2017) pohtii teoksessaan Routledge Handbook of Language
Awareness, etta kielitietoisuus kuitenkin kattaa monimutkaisen joukon kognitiivisia ja sosiaa-
lisia prosesseja, jotka liittyvat yksiloiden kasitykseen, havaintoihin ja pohdintaan kielesta ja
sen eri ulottuvuuksista. Lilja ym. (2017) toteavat artikkelissaan Kielitietoisuus eriarvoistumis-
kehitysta jarruttamassa (2017), etta “kieli ei ole koskaan vapaata kieleen liittyvista ideologi-
oista tai kielen sosiaalisista merkityksista”. Tallaisen kriittisen kielitietoisuuden nakokulman
lisaksi kielitietoisuutta voidaan katsoa moninaisuuden ja yhdenvertaisuuden nakokulmista

(Lilja ym. 2017) ja tahan keskitytaan myos tassa opinnaytetyossa.
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Kielitietoisilla toimintatavoilla voidaan varmistaa, etta kielitaito ei muodosta estetta tyonte-
kijan osaamisen hyodyntamiselle ja osallisuudelle tyoyhteisossa. Kielitietoiset toimintatavat
voivat nayttaytya esimerkiksi kielen huomioimisena, luvan antona ja joustavuutena eri kielten
kaytossa, kieliyhteisoihin ja -ryhmiin kohdistuvien asenteiden havainnointina, tyoyhteison pe-
rehdyttamisena seka avoimena ja kunnioittavana keskusteluna siita, mihin kaikkeen kieli vai-
kuttaa. (Bolitho, Carter, Hughes, Ivanic, Masuhara, Tomlinson 2015; TTL 2023a.) Myos esimer-
kiksi pyrkimys mukauttaa kaytettya kielta tilanteeseen sopivaksi (esimerkiksi selkokielisyys)
on yleinen toimintatapa (TTL 2023b). Kielitietoisuus koko tyoyhteisossa edellyttaa kielen mer-
kitysta monipuolisesti huomioivaa toimintatapojen tarkastelua (Bolitho ym. 2015). Tietoisen
ja aktiivisen tarkastelun lisaksi kielitietoinen tyoyhteiso kukoistaa vain, jos organisaation
johto ja koko organisaatio on sitoutunut luomaan kielellisia esteita purkavia kaytantoja. (TTL
2023a.)

Kielitietoisia toimintatapoja on tarkeaa tunnistaa, jotta hyvat ja yhdenvertaisuutta tukevat
toimintatavat tulevat lapileikkaavaksi osaksi tyoelamaa. Usein kielitietoinen tyoskentely vaa-
tii muutoksia tyoyhteison toiminta- ja tyoskentelytapoihin (TTL 2023a), joiden esimerkkeja ja

pohdittavia nakokulmia kasittelen seuraavaksi.
2.1  Tyotehtavassa vaadittava kielitaito

Tyontekijan kokemuspolku alkaa saapumiskokemuksesta (Fambition 2023) ja myos tyontekijan
kielitaitoon liittyvien ominaisuuksien arviointi alkaa rekrytoinnista. Kielitietoisen ja moninai-
suutta edistavan organisaation ensimmaisia edistamisen askelia onkin yhdenvertaiset ja syrji-
mattomat rekrytointikaytannot (TTL 2023b). Tahan kuuluu myo6s kussakin tyotehtavassa vaa-

dittavan kielitaidon tason maarittely (TTL 2023a).
Tyotehtavassa vaadittavaa kielitaidon tasoa maaritellessa voidaan pohtia esimerkiksi seuraa-
vanlaisia kysymyksia:
Kuinka merkityksellista sujuva suomen kielen taito on tehtavan suorittamisen
kannalta?
Miten kielitaidon tasoa arvioidaan?

Mika on riittava kielitaidon taso, jolla kyseisessa tehtavassa parjaa?

Mikali henkilo valitaan tehtavaan, miten kielitaidon kehittymista voidaan kysei-

sessa tehtavassa tukea?

Tyovoimapoliittisesta nakokulmasta eriarvoisuutta lisaa myos ns. kohtaanto-ongelma. Koh-
taanto-ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa “toita on tarjolla, mutta tyonhakijoilla ei ole
riittavia taitoja - - tayttamaan naita paikkoja” (Suomen henkilostoasiantuntijat 2023). Joskus

kohtaanto-ongelmaan sisaltyy kieleen tai kulttuuriin liittyvia eriarvoistavia toimintatapoja:
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Tyomarkkinoilla tarkastellaan erilaisia kulttuurisia tekijoita, jotka eivat valittomasti liity tyon-
hakijan ammatilliseen osaamiseen, mutta estavat tai hidastavat tyollistymista. Tarpeettomat
kielitaitovaatimukset ovat yksi osa tata. Jotta kieli ei olisi ulossulkemisen keino, tyotehtavien
kielitaitovaatimuksia tulisi katsoa tyon todellisten kielenkayttotilanteiden perusteella. (Lilja
ym. 2017.)

Useissa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa edellytetaan tyonhakijalta jo vahintaan suju-
vaa suomen tai ruotsin kielen taitoa (TTL 2023a), silla Valvira (2023) maarittaa, etta sosiaali-
ja terveydenhuollon ammattihenkilolla on oltava tehtavien hoitamisen edellyttama riittava
kielitaito. Esimerkiksi valtion virkatehtavissa vaadittavaa kielitaitoa maarittaa laki julkisyhtei-
sojen henkilostolta vaadittavasta kielitaidosta (423/2003), mutta loppupeleissa on tyonanta-
jan tehtava arvioida, onko kielitaito riittava kyseisessa tyotehtavassa (Valvira 2023). Opinnay-
tetyon yhteistyoorganisaation palveluyksikossa useissa tehtavissa voidaan toimia kehittyvalla-
kin kielitaidolla (Esihenkilohaastattelu 2023).

Suomea toisena kielena puhuvien, esimerkiksi maahan muuttaneiden, tyonhakijoiden varmis-
taminen ja osaamisen hyodyntaminen siis edellyttaa, etta haettavassa tehtavassa tarvittavaa
kielitaidon tasoa arvioidaan kriittisesti ja tarvittaessa kohtuullistetaan (TTL 2023a), eli tarkas-
tellaan missa tehtavissa riittavat suomen kielen alkeet ja onko edistyneempi kielitaito perus-
teltu vaatimus (OsaajaKS-hanke 2023). Keskeista on arvioida esimerkiksi asiakasryhman tar-
peita, tyOyhteison tarpeita ja sujuvan tyon tarpeita kielen nakokulmasta. Taman perusteella
tyonantajaorganisaatio voi antaa mahdollisuuden tyoskennella myos kehittyvalla kielitaidolla.
(TTL 2023a.)

2.2 Kielitietoinen rekrytointi

Kukaan ei ole immuuni tiedostamattomille ennakkoluuloille, ei myoskaan rekrytoinnista vas-
taavat henkilot. On syyta tunnistaa, etta kielitaito voi heijastua myo6s tulkintoihin hakijan
osaamisesta (mm. CIPD 2022). Yhdenvertaisuuden edistamiseksi hakijapaatokseen vaikuttavat
arviointikriteerit on syyta maaritella etukateen mahdollisimman selkeasti. Naiden arviointikri-
teereiden on perustuttava siihen, millaista osaamista, patevyytta ja kokemusta tyotehtavista
suoriutuminen edellyttaa. (TTL 2023b.) Aina ei ole selvaa, mika tekee tyota hakevasta henki-
l6sta ”sopivan” tehtavaan (CIPD 2022). Hakijan sopivuus tyoyhteisoon on kuitenkin useissa or-
ganisaatioissa yhta oleellinen kriteeri kuin pelkka osaaminen, ja hakijan potentiaali seka mah-
dollisuudet kehittya vaikuttavat valintapaatokseen. Hakijoiden arviointi naiden jo ennalta
maariteltyjen kriteereiden perusteella vahentaa valintapaatoksen kannalta epaoleellisten te-
kijoiden, kuten asenteiden ja ennakko-oletusten vaikutusta, ja nain myos helpottaa rekrytoi-
jien tyota. (CIPD 2022 & TTL 2023b.)

Kun hakijapaatokseen vaikuttavat arviointikriteerit on maaritelty, voidaan tyopaikkailmoitus

laatia kielitietoisten periaatteiden mukaisesti. Ilmoituksen selkeys ja ymmarrettavyys ovat



12

keskeisia yhdenvertaisuuden toteutumisen kannalta rekrytoinnissa (TTL 2023b). Milla kielella
ilmoitus laaditaan, minkalaista kielta ilmoituksessa kaytetaan ja onko ilmoituksessa kaytetty
monimuotoisuuslauseketta, voivat ohjata organisaatiota tavoittamaan monimuotoisempaa ja
myo0s kielivahemmistoon kuuluvia hakijoita (Terasaho & Rask 2022; TTL 2023b). Samat kieli-
tietoiset piirteet tyopaikkailmoituksessa voivat myos madaltaa hakemisen kynnysta sellaiselle

ammattilaiselle, jonka kielitaito on matalampi (Terasaho & Rask 2022).

On luonnollista, etta tyoyhteisossa ja eri ammattikunnissa kaytetaan niille tyypillista kielta
(TTL 2023b) ja rento, ammattityypillinen puhekieli on osa tyoymparistoa (Arola & Seppa

2019). Tehtavankuvauksissa on kuitenkin syyta valttaa yhteiso- tai toimialakohtaista kielta,
joka ei valttamatta ole kielta oppivalle selkeaa. Kielitietoisella rekrytointi-ilmoituksella on
mahdollista varmistaa, etta eri kielisilla ja eri taustaisilla hakijoilla on yhdenvertaiset mah-

dollisuudet ymmartaa ilmoituksessa kuvatut vaatimukset ja tehtavan sisalto. (TTL 2023b.)

Tyopaikkailmoituksen ja tehtavankuvauksen kielta arvioidessa voidaan pohtia esimerkiksi seu-

raavanlaisia kysymyksia:

Onko tehtavassa vaadittavat taidot ja osaaminen kerrottu mahdollisimman sel-

keasti?

Onko tehtavankuvaus ymmarrettava myos organisaation ulkopuolisille henki-

loille?

Yhdenvertaista rekrytointia tukevat myos monipuoliset rekrytointikanavat seka hakemiseen
kaytettavien jarjestelmien saavutettavuus (Huumonen 2020). Saavutettavuudella tarkoitetaan
2021; Kervinen & Niemi 2023). Rekrytointikanavien ymmarrettavyytta ja kaytettavyytta arvi-

oidessa voidaan pohtia esimerkiksi seuraavanlaisia kysymyksia:
Missa kanavissa tyosta on ilmoitettu?

Onko hakujarjestelma ymmarrettava ja kaytettavissa esimerkiksi mobiililait-

teella?

Onko tehtavaa mahdollista hakea organisaatiossa jo tyoskentelevan suositteli-
jan kautta, vai vaaditaanko hakijalta kirjallisen hakemuslomakkeen taytta-
mista? (TTL 2023b.)

Tyontekijakokemuksen ja kielitietoisen hakijavalinnan kannalta on tarkeaa, etta lopullinen
rekrytointipaatos on lapinakyva (CIPD 2022). Lapinakyva paatos tarkoittaa, etta hakijavalinnat
on perusteltu selkeasti ennalta maariteltyjen kriteereiden pohjalta ja mikali tehty valinta pe-
rustuu positiiviseen erikoiskohteluun, valinnan vaikutukset henkiloston monimuotoisuuteen

ovat myos avoimesti kuvattu. (TTL 2023b.) Ns. neutraalius rekrytoinnissa ei ole enaa riittavaa
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(Ferrara 2023) ja aktiivisesti kielitietoinen rekrytointi on erinomainen keino edistaa tyoela-

man yhdenvertaisuutta. Organisaatiossa voidaankin pohtia, rekrytoidaanko yhteisoomme ny-
kyiseen kulttuurimme helposti solahtavia hakijoita vai sinne jotain uutta tuovia (TTL 2023b,
Ferrara 2023).

2.3 Oppiminen ja tyossa kehittyminen

Olipa kyse yhdessa oppimisesta, verkkokoulutuksesta tai oman osaamisen paivittamisesta, tyon-
tekijat, jotka oppivat tyossaan uutta ovat sitoutuneempia, tyytyvaisempia ja tuottavampia
(Clark 2023; Huhta & Myllyntaus 2021). Jatkuvan oppimisen mahdollisuudet ja tyossa kehitty-

minen ovat nain yhteydessa positiiviseen tyontekijakokemukseen (Huhta & Myllyntaus 2021).

Monikielisessa tyoyhteisossa vaaditaan kielitietoisuutta myos, jotta koko henkilostolla olisi yh-
denvertainen mahdollisuus kehittya tyossaan. Kielitietoisen tyoyhteison tyontekijoiden osaami-
sen vahvistaminen voidaan nahda prosessina, jossa keskitytaan esimerkiksi tyontekijoiden
omien asenteiden ja arvojen tiedostamiseen (Pukkila ym. 2019), kielitietoisten toimintatapojen
kehittamiseen seka tyoyhteisotaitojen kehittamiseen ammatillisen osaamisen rinnalla. Kieli-
taito ei siis voi olla este osaamisen kehittamiselle tai muuten tyossa kehittymiselle, tyoyhteison
tai organisaation kehittamistoimintaan osallistumiselle tai palkitsemiselle. Koska ammatilli-
sesta kehittymisesta myos palkitaan, organisaatiossa on varmistettava, ettei palkitsemisen ra-

kenteet suosi enemmistokielta puhuvaa henkilostoa. (TTL 2023a.)

Tyontekijoiden rohkaiseminen ja tukeminen jatkuvaan oppimiseen luo positiivisia tuloksia ja
lisaarvoa seka tyontekijoille etta tyoyhteisolle. Kehittamalla itseaan kehittaa koko tyota.
(Clark 2023.) Tyotilanteessa, jossa tyoyhteisossa kaytetaan paaasiallisesti jotain muuta kuin
tyontekijan kotikielta, kieli on ”seka tyon tekemisen valine etta oppimisen kohde” (TTL
2023b). Samalla tavalla kuin tyontekijan tyossa oppimista ja kehittymista tuetaan esimerkiksi
substanssiosaamisen nakokulmasta, voidaan kieli nahda my0s osana ammattitaitoa. Tyossa
uutta oppiessa virheeton kieli ei ole yhta tarkeaa, kuin ymmarrettavyys. Kuten kotikieltaan
puhuvallakin henkilolla, vaarat sanavallinnat, pohtiminen ja eparointi kuuluvat luonnolliseen
puheeseen. (Tuni 2023.) Kun kieleen suhtaudutaan kehitettavana osana ammattitaitoa, var-
mistetaan samalla, ettei kielitaito ole este tyontekijan osaamisen hyodyntamiselle parhaalla

mahdollisella tavalla.
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Mielekkyys, huvitus

L

HELPOT HAASTAVAT
Osaamisen
> kaytto-
aste
TYLSAT VAIKEAT

Kuvio 1: Tyon hallinnan nelikentta (Monkkonen & Roos 2023)

Kuvion 1 tyon hallinnan nelikentta (Monkkonen & Roos 2023) kuvaa sita, miten tyotehtavien
vaativuus ja mielekkyys vaikuttavat tyontekijan osaamiseen. Helpot tehtavat ovat tyotehta-
via, joissa tyontekijan osaaminen on riittavaa ja jotka tuntuvat mielekkailta. Tama luo hallin-
nan tunnetta ja tehtavat sopivat esimerkiksi kielta viela oppivalle uudelle tyontekijalle tyo-
suhteen aluksi. Tyotehtavat, joissa oma osaaminen riittaa mutta joista ei tunnista mielek-
kyytta, ovat tylsia. Tallaisten tyotehtavien tekeminen voi turhauttaa, silla niiden merkitysta

ei tunnista. (Monkkonen & Roos 2023.)

Haastavat tehtavat ovat tyotehtavia, joita ei ehka ole ennen tehnyt tai oma osaaminen on ra-
joilla. Tallaisten tehtavien parissa tyontekijan ja koko tyoyhteison osaaminen kehittyvat,
mutta haastavia tehtavia ei saa olla liikaa. Myos mikali haastaviin tehtaviin ei ole riittavasti
aikaa, tyontekija kuormittuu. Vaikeat tehtavat vaativat osaamista yhta paljon kuin haastavat
tehtavat, mutta vaikeiden tehtavien parissa mielekkyys on hukassa ja tyontekijan voimavarat
eivat riita. Tallaisten tyotehtavien kanssa tarvitaan esimerkiksi lisaa koulutusta tai muuta tu-
kea, esimerkiksi vaikeiden tyotehtavien kierrattamista tyoyhteisossa. (Monkkonen & Roos

2023.)

Sopivien tyotehtavien loytaminen ja kielellisen osaamisen kehittyminen osana ammattitaitoa

siis joko mahdollistavat tai estavat tyontekijan hallinnan tunnetta. Hallinnan tunne on yksi
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positiivisen tyontekijakokemuksen rakennuspalikoista (Monkkonen & Roos 2023). Hallinnan
tunne ei vaadi taytta autonomiaa omassa tyossa, vaan tasapainon tyotehtaviin liittyvissa vas-

tuussa ja vaikutusmahdollisuuksissa (Boss, Dahler, Ihl & Jayaraman 2021).

Kaytannossa jatkuvan oppimisen tukeminen voi olla myos esimerkiksi ajallista tai rahallista tu-
kea tyoyhteisossa kaytettavien kielten opiskeluun, kannustamista yhteisten kielten kayttoon tai
kannustamista ja luvan antoa eri kielten kayttoon rinnakkain. (TTL 2023b.) Laki julkisyhteisojen
henkilostolta vaadittavasta kielitaidosta (423/2003) maarittaa, etta tyonantajan tulee huoleh-
tia henkiloston riittavasta kielitaidosta tehtavien hoitamiseksi esimerkiksi koulutusta jarjesta-
malla ja muilla tarpeellisilla henkilostopoliittisilla toimilla. Vaikka samat velvollisuudet eivat

koske yksityista sosiaali- ja terveysalaa, on ohjenuora hyva.

Tyossa kehittymisen ja tyontekijakokemuksen kannalta myos yhteisollinen oppiminen voi olla
merkityksellista. Yhteisollinen oppiminen korostaa tiedon rakentumista yhteisollisessa vuoro-
vaikutuksessa (Slavin 2014). Yhteisollisen oppimisen vaikutukset tietysti vaihtelevat eri tilan-
teissa ja ymparistoissa (Little 2014) esimerkiksi tarpeiden, oppimistavoitteiden ja ryhmadyna-
miikan mukaan, mutta yhteisollisella oppimisella on silti keskeinen rooli missa tahansa tyoym-
paristossa (Clark 2023). Henkilosto rakentaa yhdessa uutta tietoa ja ymmarrysta keskustele-
malla, jakamalla ajatuksia ja haastamalla toistensa nakokulmia. Tyonantajanakokulmasta yh-
teisollisen oppimisen tukeminen tarkoittaa taman vuorovaikutuksen mahdollistamista niin,
etta henkilosto voi saada tukea ja ohjausta vertaisiltaan. (Slavin 2014.) Erilaiset oppimisen
muodot, kuten ryhmaprojektit, keskustelu, tiedon jakaminen, luova ongelmanratkaisu tai pe-
lillistaminen ovat aktiivisia ja osallistavia oppimisen muotoja (Peda.net 2023), jotka voivat
lisata kielellisesti moninaisessa tyoyhteisossa motivaatiota ja sitoutumista oppimiseen. (Slavin
2014.)

2.4 Kielitietoinen viestinta

Useiden tyontekijatutkimuksien, mm. State of the Global Workplace (2022) ja Oxfordin yliopis-
ton Does Employee Happiness have an Impact on Productivity (2019) mukaan yksi syy kasvavaan
tyontekijoiden tyytymattomyyteen (Fontinelle 2022) on riittamattomaksi tai vaaranlaiseksi ko-

ettu viestinta tyonantajaorganisaatiossa.

Sisaisella viestinnalla on organisaatiossa monipuolinen merkitys ja kielitietoista sisaista viestin-
taa tarvitaan tyOoymparistosta riippumatta - erityisesti kuitenkin monikielisissa tyoyhteisoissa.
Sisaisella viestinnalla vaikutetaan organisaation toimintaan, tyontekijoiden osallistumiseen ja
motivaatioon seka organisaatiokulun kehittamiseen (Aula 2015). Viestinta on nain hyvin keskei-
sessa osassa tyontekijakokemusta (Ristimaki 2018; State of the Global Workplace 2022). Yh-
dessa tekemisen kulttuuri ja sujuva yhteistyo vaatii toimivaa viestintaa ja vuorovaikutusta (Ris-
timaki 2018), mika on saavutettavissa vain, jos sisdainen viestinta on saavutettavaa koko henki-

lostolle.  Kielitietoisuus nain jo itsessaan auttaa henkilostoa kehittamaan tehokkaita
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viestintataitoja (Andrews 2014, 40). Kielitietoinen sisainen viestinta on merkityksellista myos
siksi, etta kaikilla tyontekijoilla on oltava mahdollisuus saada organisaatioon ja omaan tyohon

liittyvaa informaatiota selkeasti ja ymmarrettavasti (TTL 2023a).

Organisaatiossa, jossa ei toteuteta sisaista viestintaa useammalla kielella, voidaan varmistaa,
etta kaikki organisaation yhteinen viestinta tapahtuu tyoyhteison yhteisella kielella, jota kaikki
tyoyhteison jasenet osaavat jollain tasolla. Viestinnan selkeyteen ja ymmarrettavyyteen on

luonnollisesti myos tassa tapauksessa kiinnitettava huomiota. (TTL 2023a.)

Organisaation ulospain kayttama kieli tai kielet puolestaan vaikuttavat siihen, kenet viestinta
tavoittaa ja minkalaisena toimijana organisaatio nayttaytyy monikielisille osaajille. Suomen tai
ruotsin lisaksi muiden kielien kayttaminen ulkoisessa viestinnassa esimerkiksi rekrytoidessa
viestii monikielisyyden ja moninaisuuden arvostamisesta (TTL 2023a). Kielitietoinen ulkoinen
viestinta vaikuttaa positiivisesti my0s siihen, kuinka houkuttelevana organisaatio nayttaytyy

monikielisille osaajille (Rask, Nykanen & Terasaho 2021).

Toinen nakokulma organisaation ja tyoyhteison kielitietoiseen viestintaan on suhteet asiakkai-
siin (TTL 2023a). Toimeksiantajaorganisaation palveluyksikon asiakaskunnassa on useita eri kie-
lia puhuvia asiakkaita. Samoin kuin tyokaverin kohtaaminen, myos asiakaskohtaaminen on inhi-
millista vuorovaikutusta (Monkkonen 2018, 2), jossa on otettava huomioon kieli ja sen saavu-

tettavuus.

3 Tyontekijakokemus

Tyontekijakokemus on kokemus ja kasitys, joka henkilolle muodostuu tyotaan, tyonantajaansa
ja tyoymparistoaan kohtaan (Kunta- ja hyvintointialuetyonantajat 2023). Tyontekijakokemus
muodostuu tyonantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksessa (Huhta & Myllyntaus 2021, 4), eli
kaytannossa eri vaiheista tyontekijan kokemuspolulla (Fambition 2023). Tahan kokemuspol-
kuun kuuluvat esimerkiksi saapumiskokemus ja kasvukokemukset (Fambition 2023). Opinnay-
tetyossa tarkastellaan tyontekijakokemusta naiden kokemuspolun kohtaamispisteiden kautta,
koska niihin panostamalla on mahdollista vaikuttaa tyontekijakokemukseen laajemminkin
(Fambition 2023, Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat 2023). Samalla tyontekijakokemus tu-

lee huomioitua koko tyosuhteen elinkaaren nakokulmasta (Huhta & Myllyntaus 2021, 4).

3.1 Tyontekijakokemuksen muodostuminen

Tyontekijoiden kohdatessa keskenaan tai tyonantajan edustajan kanssa jokainen tuo vuorovai-
kutukseen oman taustansa, uskomuksensa ja kulttuurinsa, joiden kautta tulkitsemme tilan-
teita. Vuorovaikutustilanteet ovat aina erilaisia, eli jokainen uusi kohtaaminen ja tyotilanne
voi tuoda henkilostosta esiin erilaisia tai uusia puolia. Lisaksi eri tyoroolimme ja tyotehta-

vamme tietysti muokkaavat tapaamme toimia tyoymparistossa. (Monkkonen & Roos 2023.)
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Naista vuorovaikutuksen hetkista syntyy kohtaamispisteita (Huhta & Myllyntaus 2021), jotka
vaikuttavat kokemiimme ihmissuhteisiin tyoymparistossa (State of the Global Workplace
2023).

Kohtaamispisteiden positiivisuus ja hyvat kokemukset tuovat tyontekijalle lisaarvoa, jonka
Huhta & Myllyntaus (2021) kuvaavat nakyvan tyypillisesti kuvion 2 kuvaamalla neljalla tavalla:
Erinomaisesta tyontekijakokemuksesta johtuvana liiketoimintahyotyna, vaikuttavuutena orga-
nisaation kehittamiseen, tyontekijoiden hyvinvointina, tyon imuna ja tyotyytyvaisyytena seka
erottautumisella muista kilpailevista tekijoista.

Erinomaisesta
tyontekijakoke-
muksesta johtuvana
liiketoimintahyotynd

Erottautumisella
muista kilpailevista
tyonantajista

Tyontekijoiden
hyvinvointina,
tyon imuna ja
tyotyytyvaisyytena

Vaikuttavuutena
organisaation
kehittdmiseen

Kuvio 2: Kohtaamispisteiden tuoma lisaarvo tyontekijalle (Huhta & Myllyntaus 2021, 4)

Tyopaikalla viihtyminen ja hyvinvointi ovat ns. perusasioita, jotka kuuluvan hyvaan elamaan.
Organisaation vastuu omien tyontekijoidensa hyvinvoinnista on suurempi, kuin mita tyolain-
saadanto edellyttaa, ja se on osa vastuullista ja kestavaa toimintaa. (Huhta & Myllyntaus
2021, 4; Dery & Sebastian 2017.) Sen lisaksi, etta hyvinvoivat tyontekijat ja tyoyhteisot ovat
innovatiivisia ja edistavat tiedon ja parhaiden kaytantojen jakamista, hyvinvoiva tyoyhteiso
myos innostaa ja sitouttaa. Kun tyontekijoista valitetaan, he todennakoisesti sitoutuvat tyo-
honsa vahvemmin (Huhta & Myllyntaus 2021, 4). Tyossaan onnelliset tyontekijat tekevat
tyonsa tehokkaammin, vaihtuvuus pienenee ja asiakaskokemus paranee (Dery & Sebastian
2017). Tyon imu puolestaan parantaa tyon tulosta, mutta on yhteydessa my0s moniin
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yksilotasolla tarkeisiin vaikutuksiin kuten sopeutumiseen muutostilanteissa, tyoyhteison ilma-
piiriin, seka innostukseen ja innovatiivisuuteen (mm. Huhta & Myllyntaus 2021, 4; Hakanen
2018).

Erottautuminen muista kilpailevista tyonantajista voi korostua eri tyontekijoille eri tavoilla.
Koska kilpailu tyontekijoista on yha tiukempaa (Huhta & Myllyntaus 2021, 4; Hakanen 2018),
tyontekijoille on pystyttava antamaan muutakin kuin palkkaa. Vastuullisuuden arvostaminen
yhteiskunnassa ja esimerkiksi sosiaalisen median mahdollistama lapinakyvyys ovat muuttaneet
tyoelamaa niin, etta tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen on liiketoiminnallisestikin
kannattava valinta (Palm 2022). Tyontekijoiden henkilokohtaisia ja yhteison tarpeita seka ta-
voitteita palveleva ja niihin vastaava tyontekijakokemus on kilpailuetu, johon panostamalla

onnistuminen markkinoilla on mahdollista (Huhta & Myllyntaus 2021, 4).

Myo0s tyoelaman uusista ilmioista monet ovat kytkoksissa tyontekijakokemukseen. Esimerkiksi
ns. Great Resignation -trendi nakyy suurena irtisanoutumisten kasvuna. Irtisanoutumisia on
osaltaan arvioitu selittavan tyontekijoiden, erityisesti nuoremman, tyoelamaan saapuvan su-
kupolven, tyytymattomyys tyoolojaan kohtaan seka halu tehda merkityksellista tyota. (Fonti-
nelle 2022.) Trendi on tunnistettu alun perin Yhdysvalloissa (Palm 2022), mutta se on rantau-
tunut myos Suomeen. Esimerkiksi Baronan vuonna 2023 toteuttaman Tyoelamatutkimuksen
(Barona 2023) mukaan jopa 45% alle 40-vuotiaista harkitsee vaihtoa toiselle alalle. Vuodesta
2021 alkaen Suomessa on tunnistettu hakijapulaa (Jonk 2022). Tyontekijat irtisanoutuvat oy-
taessaan jotain parempaa - yleensa etsittyaan tata "parempaa” jo pidemman aikaa (Fonti-
nelle 2022). On tyonantajan kannalta tarkeaa, etta he pysyvat tyontekijoiden "parempana”.
Sen lisaksi, etta positiivisen tyontekijakokemuksen tulisi olla arvoprioriteetti, se vahentaa
henkilostokustannuksia, parantaa asiakaskokemusta ja siten myos liikevaihtoa (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 4).

Kun kestavyys ja sosiaalinen vastuullisuus ovat todellisesti organisaation arjessa mukana, ve-
taa organisaatio puoleensa sellaisia tyontekijoita, joille vastuullisuus on tarkeaa (Palm 2022).
Organisaatio siis kehittyy sita onnistuneemmin, mita selkeammin ymmarretaan mitka asiat
ovat henkilostolle merkityksellisia ja millaisia tyohonsa liittyvia valintoja he tekevat tai tekisi-
vat (Huhta & Myllyntaus 2021, 4).

3.2 Luottamus tyontekijakokemuksen kulmakivena

Tyoyhteisossa koettu luottamus vaikuttaa positiivisesti tyontekijakokemukseen (Blomqvist
2023). Blomqyvist (2023) maarittelee luottamuksen olevan ”ihmisen halua ja kykya asettua alt-
tiiksi ja toimia tilanteissa, mihin sisaltyy epavarmuutta ja riskia”. Tyoyhteisossa tarvitaan luot-
tamusta esimerkiksi siihen, etta yhteistyo johtaisi tuloksiin (Monkkonen & Roos 2023). Kaytan-
nossa tama tarkoittaa, etta luottamus vaikuttaa niin tyoyhteisossa tarvittavaan kommunikaati-

oon, kuin myos sitoutumiseen (Blomqvist 2023). Luottamusta on erilaisia: tyoymparistossa
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huomioidaan usein systeeminen luottamus, joka tarkoittaa luottamusta yhteisiin tyoelaman pe-
lisaantoihin ja sovittuihin toimintatapoihin. Esimerkiksi hiljaisen tiedon siirtymiseen ja avun
pyytamiseen tarvitaan kuitenkin suhdeluottamusta, jota syntyy vain silloin, kun tunnemme toi-
sen ihmisen. (Hinkkanen 2022.) Luottamuksellinen tyoymparisto lisaa tutkitusti tyotyytyvai-

syytta, tuottavuutta ja innovatiivisuutta (Blomqvist 2023).

Selkeat ja pysyvat toimintatavat seka suhteellisen vakiintunut tyoyhteiso tuovat turvallisuutta
ja jatkuvuutta (Monkkonen & Roos 2023, 2). Kyky uudistua, muuttua vaihtuvien tilanteiden mu-
kaan ja kehittya auttavat kuitenkin uusiin tilanteisiin mukautumisessa (Monkkonen & Roos 2023,

2) ja yllapitavat nain myos luottamusta tyoyhteisossa.

Tyoyhteisotaidot ovat se tekemisen ja olemisen tapa, milla olemme osa tyoyhteisoa (Monkko-
nen 2018, 7). Tyoyhteisotaidot ovat henkilokohtaisia, mutta myos tyoyhteisolla on tyoyhteiso-
taidot. Monkkonen & Roos (2023, 5) maarittelevatkin tyoyhteisotaitojen olevan yksilon ja tyo-
yhteison “kyvykkyytta edistaa tyoyhteison hyvaa vuorovaikutusta, sujuvaa yhteistyota ja tyon

yhteista vaikuttavuutta”.

Tyoyhteisotaitoihin kuuluu ymmarrys siita, miten ihmisten erilaisuus vaikuttaa tapaani toimia
heidan kanssaan. Moninaisessa tyoyhteisossa tarvitaan siis asia- ja substanssiosaamisen lisaksi
taitoa kohdata (Wallin 2013, 4). Kun tyoymparistossa kohtaa eri tavalla puhuvan tyokaverin tai
asiakkaan, itsessaan voi tunnistaa tarpeen asettaa hanet mielessaan jonkinlaiseen luokkaan tai
laatikkoon. Ajattelu-, puhe- tai toimintatapojen erilaisuus vaikuttaa myos tapaan olla vuoro-
vaikutuksessa. (Monkkonen & Roos 2023, 2.)

Nama mielemme laatikot muille ihmisille ovat eraanlaisia vallankayton valineita tyoyhtei-
sossa. Uuteen tyopaikkaan saapuessaan tyontekija oppii nopeasti tyopaikan sosiaaliset saan-
not, eli esimerkiksi minkalaisista asioista on sopivaa puhua, mita kasitteita tai minkalaista
ammattisanastoa kaytetaan, mita toivotaan ja minkalaista kaytosta ei arvosteta. Tyoyhteiso-
taitojen ja sujuvan yhteistyon kannalta on erityisen tarkeaa tunnistaa kieleen liittyvia valta-
kohtaamiseen monenlaista arvoa: Kun huomioi toisen ja nakee kenties vaivaa ymmartaakseen
toisen esittamia ajatuksia, erilaisuuden sijasta tunnistammekin samanlaisuutta. (Monkkonen &
Roos 2023, 1-5; Wallin 2013, 4.)

3.3 Positiivisen tyontekijakokemuksen kehittaminen

Jotta tyontekijakokemusta on mahdollista johtaa ja kehittaa tavoitteellisesti, organisaatiossa
on oltava yhteinen nakemys siita, mita tyontekijakokemus tarkoittaa (Huhta & Myllyntaus
2021). Erinomaiset kokemukset eivat yleensa synny sattumalta, vaan niiden saavuttaminen
edellyttaa tietoista suunnittelua ja strategiaa (Elo 2023), tavoitteellisuutta ja sujuvaa yhteis-
tyota. Kaikki tyontekijan kokemuspolun kohtaamispisteet eivat myoskaan ole saman arvoisia,

vaan jotkut vaikuttavat tyontekijaan enemman kuin toiset (Huhta & Myllyntaus 2021, 4). Voi
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olla hyvinkin henkilo- tai tilannekohtaista, miten merkityksellisia kielitietoiset toimintatavat

ja niiden ymparille rakentuneet kohtaamispisteet tyontekijalle ovat.

Tyontekijakokemuksen prosessien kehittamista ennen organisaatiossa on ymmarrettava stra-
tegia ja lilkketoiminnan tarpeet, joiden avulla on mahdollista sanoittaa mita tyontekijakoke-
mus tassa tyoymparistossa tarkoittaa - mika on mahdollista. Lisaksi positiivisen tyontekijako-
kemuksen johtaminen ei ole mahdollista, ellei organisaatiossa olla samalla sivulla siita mika
tyontekijakokemuksen tila talla hetkella on. Vain osallistamalla ja henkilostoa kuulemalla
pystytaan tunnistamaan jo olemassa olevia vahvuuksia ja sita kautta myos kehitettavia tyon-
tekijakokemuksen osa-alueita. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4; Elo 2023.)

Maylett, Patterson & Wride (2017) esittelevat teoksessaan The Employee Experience viisi hen-
kiloston osallistamisen kulmakivea: Tarkoitus (meaning), autonomia (autonomy), kasvu
(growth), vaikutus (impact) ja yhteys (connection). Niin sanottu MAGIC -viitekehys (Kuvio 3)
keskittyy siihen, miten tyontekijakokemukseen vaikutetaan positiivisesti osallistamisen ja nai-
den viiden toimintatavan kautta. Kuten Maylett ym. (2017) toteavat, osallisuus ei ole asia,
joka toteutuu vain huikkaamalla henkilostolle, etta nyt me osallistamme teita. Osallisuus ja
sen kautta tyontekijakokemus kasvaa ja virkistyy osana organisaation kulttuuria, henkiloston

kunnioitusta ja molemminpuolista luottamusta.

TARKOITUS

YHTEYS

TYONTEKIJA-

KOKEMUKSEN

VIITEKEHYS AUTONOMIA
Maylet ym.
2017
VAIKUTUS
KASVU

Kuvio 3: Engagement MAGIC -viitekehys (Maylett ym. 2017)

Samaa mielta ovat Huhta & Myllyntaus (2021, 4), jotka ovat kuvanneet kahdeksanosaisen

tyontekijakokemuksen viitekehyksen. Viitekehys (Kuvio 4) kuvaa abstrakteja, organisaation
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ytimessa olevia kokemuksia seka konkreettisempia kokemuksia, joita voidaan “ratkaista ra-
halla”.

Kuvio 4: Tyontekijakokemuksen kahdeksanosainen viitekehys (Huhta & Myllyntaus 2021, 4)

Kuvioon 3 ja kuvioon 4 pohjaten voidaan todeta, etta viitekehys auttaa tyontekijakokemuksen
kuvaamisessa ja sita kautta organisaation oman nakemyksen luomisessa. Onnistuakseen tyon-
tekijakokemuksen kehittamisessa ja positiivisen tyontekijakokemuksen johtamisessa organi-
saation tulisi luoda oma viitekehyksensa (Huhta & Myllyntaus 2021, 4). Nain paastaan lahem-
mas sita, miten moninaisesti tyontekijakokemus nakyy juuri oman organisaation henkiloston
arjessa ja milta osallistumisen mahdollistaminen nayttaa (Morgan 2017, 1). Kielitietoisuuden
nakokulmasta erityisesti kulttuurin ja johtamisen selkeyttaminen ja kuvaaminen ovat tar-
keita. Kulttuurista konkreettisempia osia ovat hyvinvointi ja silhen panostaminen organisaa-
tiossa seka fyysinen ymparisto, sisaltaen tyoskentely-ympariston moninaisuuden (Huhta & Myl-
lyntaus 2021, 4).
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4  Kielitietoisten toimintatapojen vaikutus tyontekijakokemukseen

Kuvio 5 avaa prosessia haastattelujen toteutuksesta aineiston analyysiin ja tulosten tarkaste-
lusta kehitysehdotukseen tyontekijakokemuksen parantamiseksi. Avaan prosessin vaiheita tar-

kemmin seuraavissa kappaleissa.

Yksilohaastat- Aineiston Tulosten Kehitys-
teluna toteutetut analyysi tarkastelu ehdotukset
puolistrukturoidut kahdessa ja

haastattelut; osassa johtopaatskset
henkildston kvalitatiivisin
nakskulma menetelmin

Rrhmdhqastot-

teluna toteutettu

puolistrukturoitu
haastattelu;
johtamisen
nakskulma

Kuvio 5: Opinnaytetyoprosessi
4.1  Tutkimuksen toteutus

Tutkimusaineisto kerattiin kevaalla 2023 opinnaytetyon yhteistyoorganisaation palvelupisteen
tyontekijoille toteutetuilla haastatteluilla. Haastateltavat tyontekijat tyoskentelivat kaikki
toimeksiantajan palveluyksikossa. Haastattelussa ei selvitetty tyosuhteen muotoa tai sita,
kuinka kauan henkilo on tyoskennellyt tyonantajalle. Haastateltavat olivat jokaisesta palvelu-
yksikon eri ammattiryhmien tiimista niin, etta jokaisesta tiimista oli vahintaan kaksi haasta-
teltavaa. Kymmenesta haastatellusta tyontekijasta nelja kertoivat kotikielensa / ensimmaisen
kielensa olevan suomen kieli ja kuusi kertoivat kotikielensa / ensimmaisen kielensa olevan
muu kuin suomen kieli. Kaikki haastattelut toteutettiin paikan paalla tyoyhteisossa tai etana

Teams-alustalla.

Henkiloston haastattelut olivat yksilohaastatteluja ja puolistrukturoituja. Haastattelun kysy-
mykset olivat avoimia kysymyksia. Kysymykset koskivat kielitietoisia toimintatapoja ja tyonte-
kijakokemusta, jota kaytiin kysymyksissa lapi kuvion 6 kuvaamien tyontekijan kokemuspolun
(Fambition 2023) vaiheiden kautta.
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EPAKOHTA-
KOKEMUS
ELAMANTILANNE- HYVINVOINTI-
KOKEMUS KOKEMUS

Kuvio 6: Esimerkkeja tyontekijan kokemuspolun vaiheista (Fambition 2023)

Taman lisaksi toteutettiin puolistrukturoitu ryhmahaastattelu palveluyksikon esihenkiloiden

kanssa. Talla tavoiteltiin tyonantajanakokulmaa. Esihenkiloiden ryhmahaastattelun kysymyk-

set olivat samat, kuin tyontekijoille toteutetussa haastattelussa, mutta muotoiltuna esihenki-

l6n nakemyksiin palveluyksikon toimintatavoista ja henkiloston tyontekijakokemuksesta, eika

esihenkilon omasta kokemuksesta (Taulukko 1).

Taulukko 1: Henkiloston haastattelukysymyksien muokkaus esihenkiloiden haastattelukysy-

myksiksi

sia tyossasi on? Minkalaisia mah-
dollisuuksia sinulla on esittaa
toiveita osaamisesi kehittami-

seen liittyen?

Minkalaisia oppimismahdollisuuk-

>

Minkalaisia oppimismahdollisuuksia hen-

kilostolla on tyossaan? Minkalaisia tapoja
ja mahdollisuuksia henkilostolla on esit-

taa toiveita osaamisen kehittamiseen

liittyen?

Miten toimit ja miten tyoyhtei-
sossasi toimitaan haastavassa ti-
lanteessa tai vaarinkasityksessa?

Kerro esimerkkeja.

Miten tyoyhteisossa toimitaan haasta-
vassa tilanteessa tai vaarinkasityksessa?

Kerro esimerkkeja.

Miten kuvailet tyoyhteisosi ilma-

piiria?

>

Miten kuvailette tyoyhteison ilmapiiria?

taan muutoksissa?

Miten sinua kuullaan ja osalliste-

>

Miten henkilostoa kuullaan ja osalliste-

taan muutoksissa?

Aineisto kerattiin haastatteluilla, joissa pystyttiin huomioimaan turvallinen tila ja laadukas

vuorovaikutus. Aineisto valittiin kerata haastatteluilla myos saavutettavuuden vuoksi,
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huomioiden niin fyysinen saavutettavuus kuin myos haastattelun ymmarrettavyys. Henkiloston
haastatteluja toteutettiin yhteensa 10. Haastateltavat henkilot ilmoittautuivat haastattelui-

hin vapaaehtoisuuteen perustuen niin, etta he olivat halukkaita ja innostuneita osallistumaan
opinnaytetyohon. Haastateltavia henkiloita ei ollut tarpeen valita tyonantajan toimesta pe-

rustuen esimerkiksi tiettyyn tyotehtavaan tai kielitaitoon ja esihenkilot viestittivat haastatte-
lumahdollisuudesta henkilostolle koko tyoyhteison yhteisissa viestintakanavissa. Taman lisaksi
opinnaytetyon tekija vieraili tyoyhteison viikkopalaverissa kertomassa opinnaytetyosta ja kut-

sumassa henkilostoa haastatteluihin.

Ensimmaisen neljan tyontekijahaastattelun toteuttaminen sujui tutkimussuunnitelman mukai-
sessa aikataulussa. Taman jalkeen haastatteluun osallistuvien henkiloiden loytaminen viivas-
tytti aikataulua ja palveluyksikon esihenkilon kanssa sovittiin uudesta vierailusta tyoyhteison
palaveriin. Haastatteluihin toivottiin osallistuvan tyontekijoita kaikista ammattiryhmista ja
myos muita kuin suomen kielta kotikielenaan puhuvia tyontekijoita, ja taman onnistuminen
vaati jarjestelyja mm. erilaisten tyonkuvien ja tyon aikataulujen vuoksi. Toisen palaveriesit-
taytymisen jalkeen haastateltavaksi ilmoittautui lisaa tyontekijoita ja lopulta 10 haastateltua

tyontekijaa edusti tyoyhteisoa.

Aineisto litteroitiin M365-ohjelmiston Microsoft Officella ja tekijan mobiililaitteiden sanelu-

tyokalua hyodyntamalla. Taman jalkeen litterointi tarkistettiin ja korjattiin manuaalisesti.
4.2  Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin kvalitatiivisin menetelmin. Haastattelu ei ole mahdollistanut palveluyksi-
kon arjen havainnointia, ja tutkimus perustuukin haastateltujen tyontekijoiden ja esihenkiloi-
den kasityksiin ja kokemuksiin. Analyysissa on lahtokohtana haastateltujen yksilolliset koke-
mukset ja kasitykset, joita analyysissa tulkitaan suhteessa opinnaytetyon aiheeseen (Saara-

nen-Kauppinen & Puusniekka 2006).

Aineistoa analysoitiin kahdessa osassa. Ensin avointen kysymysten vastaukset pelkistettiin kos-
kemaan tutkimuksen aihepiiria kielitietoisuutta ja tyontekijakokemusta. Nain analyysin perus-

tana pystyttiin pitamaan nama tutkimuskysymyksissa nimetyt teemat.

Analyysin toisessa vaiheessa vastauksista tunnistettiin ja eriteltiin minkalaisia kielitietoisia
toimintatapoja haastatteluissa nousi esille. Jokainen esimerkki liittyy yhteen tai useampaan
opinnaytetyossa esiteltyyn tyontekijakokemuksen kehitysalueeseen: Yleiset toimintatavat,
rekrytointi, oppiminen, johtaminen ja viestinta. Lopuksi naita tunnistettuja kielitietoisia toi-

mintatapoja tarkasteltiin esimerkein tyontekijan kokemuspolulla.

Aineistoa tarkasteltiin kokonaisuutena, ei huomioiden vain yksittaisia haastattelussa esille

nousseita kokemuksia. Haastatteluaineistoa ei kvantifioitu, silla aineiston tarkastelun
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yhteydessa ei noussut esille sellaisia asioita, etta tutkimuksen tai kehittamisidean kannalta

olisi ollut oleellista ja perusteltua esitella tilastollisesti kuvailevia lukuja.

4.3  Tulosten tarkastelu

Taulukoissa 2 on esitelty haastattelujen aineistossa esille nousseita kielitietoisia toimintata-

poja ja niihin liittyvia esimerkkeja ja taulukossa 3 vastaavasti aineistossa esille nousseita

haasteita tyontekijan kokemuspolulla ja niihin liittyvia esimerkkeja. Taulukoiden 2 ja 3 toinen

solu kuvaa tyontekijakokemuksen kehittamisaluetta, jonka avulla aineistoa on teemoitettu.

Kolmannessa solussa on kirjattu muita huomioita, esimerkiksi kokemuksia esimerkin vaikutuk-

sesta tyontekijan kokemuspolkuun.

Taulukko 2: Kielitietoisten toimintatapojen tunnistaminen

Aineistossa esille nousseita Tyontekijakokemuksen Huomioita ja vaikutus tyon-
kielitietoisia toimintatapoja kehittamisalue tekijan kokemuspolkuun
tai niihin liittyvia esimerk-
keja
Motivaation, kiinnostuksen Rekrytointi Naiden huomioiminen esi-
ja potentiaalin huomioimi- merkiksi aikaisemman tyoko-
nen rekrytointiprosessissa kemuksen tai kielitaidon rin-
nalla
Rekrytointiprosessin vaihte- | Rekrytointi Rekrytointia on toteutettu
levuus ja saavutettavuus eri tavoilla eri toiminnan
Viestinta vaiheissa
Matala hierarkia ja keskuste- | Johtaminen Esihenkiloa voi lahestya
luyhteys johdon kanssa omalla tavallaan ja he ovat
saavutettavissa
Joustavuus tyontekijoiden Toimintatavat Aineistossa noussut esille
henkilokohtaiset tilanteet esimerkiksi omien menojen
huomioiden; esim. tyoaika, Oppiminen mahdollisuus tyopaivien ai-
tyotehtavat . kana sovitusti, tyotehtavia
4 Johtaminen Y
muokattu esim. omien kiin-
Viestinta nostuksen kohteiden mu-

kaan. Tassa kuitenkin eroja,

osa koki joustavuuden
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puuttuvan. Erilaisia koke-
muksia siita, miten jousta-
vuus nakyy suhteessa kie-
leen; esim. muokataanko
tyotehtavia kielitaidon pe-

rusteella

lista kehittaa tyoajalla. Kou-
lutusten lisaksi kielitaito
paasee kehittymaan tyota

tehdessa.

Mahdollisuudet tyonkiertoon | Toimintatavat Erilaisia kokemuksia - ovatko

& tyotehtavien/vastuiden pelisaannot yhteiset?

muokkaamiseen Oppiminen

Yhteinen keskustelu ja asioi- | Toimintatavat Yhteinen keskustelu mahdol-

den kasittely eri foorumeilla listaa sen, etta tieto muu-
Viestinta

muutoksessa toksesta on saavutettavaa.

Tyossa tarvittavat ohjeistuk- | Oppiminen Esimerkiksi ohjeistukset ja

set ja muu tarvittava tieto tyOoyhteison sisainen rapor-

on saavutettavaa Viestinta tointi on seka kirjallista etta

suullista
Omaa osaamista on mahdol- | Oppiminen Kielen opiskeluun ei voi

kayttaa tyoaikaa, mutta yh-
dessa oppimiselle mahdollis-

tetaan tyossa aikaa.

Taulukko 3: Haasteita tyontekijan kokemuspolulla

tyonkuvaa

Viestinta

Aineistossa esille nousseita Tyontekijakokemuksen Huomioita
haasteita tyontekijan koke- kehittamisalue
muspolulla ja niihin liittyvia
esimerkkeja
Tyopaikkailmoitus ei vastaa | Rekrytointi Tyonkuva selkeytyy vasta

haastatteluvaiheessa
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Hakuprosessin vaihtelevuus
ja lapinakyvyys (haaste ja

vahvuus)

Rekrytointi

Moninainen hakuprosessi voi
olla saavutettavampi, mutta
lapinakyvyyteen syyta kiin-
nittaa huomiota. Kokemuk-
set hakuprosessista vaihteli-

vat.

Tyonkierron mahdollisuuk-
sien lapinakyvyys; Viesti-
taanko uusista mahdollisuuk-

sista avoimesti

Rekrytointi

Oppiminen

Viestinta

Noussut esille 3/6 haastatte-
luissa, joissa haastatellun
ensimmainen kieli muu kuin

suomi

Vaikuttamisen mahdollisuu-

det muutoksissa

Toimintatavat

Oppiminen

Johtaminen

Viestinta

Yhteista keskustelua kay-
daan, mutta kaikilla ei koke-
musta kuulluksi tulemisesta.
Ehdotettu ulkopuolista fasili-
toijaa esim. kehittamisen

tyopajoihin.

Etana tehtavan tyon lisaan-
tyminen haastaa esim. psy-
kologisesti turvallista ilma-
piiria, tunneviestien valitty-
mista (lisaa kieleen liittyvia
vaarinymmarryksia) ja avun

pyytamista

Toimintatavat

Viestinta

Avun pyytaminen voi onnis-
tua vain digitaalisilla tyoka-
luilla (saavutettavuus vs.
korkeampi kynnys pyytaa

apua)

Analysoin aineistosta esiin nousseita ja taulukoissa 2 ja 3 esiteltyja kielitietoisia toimintata-

poja ja niihin liittyvia esimerkkeja lisaa Fambitionin (2023) tyontekijan kokemuspolun avulla.

Tekstissa esiin nostetut esimerkit ovat koottu haastateltujen suorista sitaateista niin, etta sa-

manlaisia teemoja on yhdistetty ja tiedot esimerkiksi haastateltujen tyonimikkeesta, tiimista

tai kotikielesta eivat ole mukana.

1. Saapumiskokemus

Tyontekijan saapumiskokemus alkaa muodostua jo ennen kuin han hakee tyopaikkaa palvelu-

yksikossa. Esimerkiksi oma mielikuva tyonantajasta tai ammatillisten kontaktien suositukset

vaikuttavat siihen, etta han paattaa hakea tyota. Rekrytointi- ja sopimusvaiheen sujuvuus ja
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saavutettavuus vaikuttavat siihen, minkalainen saapumiskokemuksesta kokonaisuutena muo-
dostuu. Kielitietoisuus tekee rekrytointi- ja sopimusvaiheesta sujuvampaa ja saavutettavam-

paa.

Motivaation, kiinnostuksen ja potentiaalin huomioiminen rekrytointiprosessissa tarkoittaa sita,
etta yhteistyoorganisaatio ja palveluyksikko arvostaa myos uusien tyontekijoiden motivaatiota
ja potentiaalia. Kaytannossa tama tarkoittaa, etta rekrytointiprosessin aikana ei arvioida vain

aikaisempaa tyokokemusta tai kielitaitoa.

Esimerkki: Rekrytointiin ja haastatteluvaiheeseen sisaltyy kysymyksia, joilla ar-
vioidaan hakijan intoa ja halua oppia uutta, ei vain jo olemassa olevaa kielitai-
toa.

Hakuprosessin monimuotoisuus ja rekrytoinnissa mahdollisesti vaikuttavat sosiaaliset suhteet
tai kontaktit tarkoittavat sita, etta rekrytoinnin prosessit voivat vaihdella hakijoiden valilla.
Rekrytoinnin avoimuus on avainasemassa erityisesti silloin, kun prosessit tai valintakriteerit
muuttuvat.
Esimerkki: Avoimista tyopaikoista on kerrottu omille kontakteille ja samalla
suositeltu omaa kontaktia tyonantajalle. Tama on madaltanut kynnysta hakea
paikkaa myos viela kehittyvalla suomen kielen taidolla. Rekrytointiprosessi on
silti edennyt tietyn kaavan mukaan, eika aineistossa tullut esille, etta tyopaik-
kaa haettaisiin suoraan oman kontaktin kautta.

2. Yhteisokokemus

Tyontekijan kokemuspolulla yhteisokokemuksella tarkoitetaan yhdessa tyoskentelyn olosuh-
teita ja kokemusta siita, ovatko tyon olosuhteet yhdessa tyoskentelyyn hyvat. Positiivista ko-
kemuspolun muodostumista tukee se, etta tiimi on moninainen, myos kielellisesti, ja siina val-
litsee keskinainen luottamus. (Fambition 2023.) Luottamuksen merkitysta positiiviselle tyon-
tekijakokemukselle kasiteltiin opinnaytetyon teoriaosuudessa ja toin esille myos sen, miten
kielitietoiset toimintatavat osaltaan mahdollistavat luottamuksen syntymisen. Avoin, saavu-

tettava ja kielitietoinen vuorovaikutus on osa tata.

Palveluyksikon esihenkilot pyrkivat edistamaan avointa vuorovaikutusta koko henkiloston va-
lilla. Hierarkia on matala ja taman koetaan tukevan tata tavoitetta, lasnaolon ja tavoitetta-

vuuden lisaksi tietysti.

Suhtautuminen johtoon, tai ns. tyopaikan hierarkkisuus, oli kahden haastateltavan mukaan

myos kulttuurinen asia, jota ei juurikaan huomioida tyoyhteisossa. Jos osa henkilostosta on
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esihenkilon kanssa “kaveritasolla”, mutta osa suhtautuu esihenkiloon vain tyota johtavana ja

ohjaavana henkilona, tyoyhteisossa voi syntya myos haastavia tilanteita tai konflikteja.

Esimerkki: Tyontekijat voivat helposti ja avoimesti keskustella ideoistaan ja
huolenaiheistaan esihenkiléiden kanssa. Samaan aikaan esihenkildiden on kiin-
nitettava huomiota siihen, etta kaikki tyon tekemisen kannalta oleellinen tieto
saavuttaa henkiloston riippumatta henkilokohtaisista tyokaverisuhteista.

3. Elamantilannekokemus

Elamantilannekokemus on Fambitionin (2023) tyontekijan kokemuspolkukartan mukaan tar-
kea, mutta harmillisesti usein laiminlyoty tyontekijakokemuksen osa. Elamantilannekokemus
perustuu siihen, etta kukaan tyontekija ei ole ensisijaisesti tyontekija, vaan ihmisena myos
monia muita asioita. Tyontekijoilla on henkilokohtaisia tarpeita ja jokaisen elamantilanne on
erilainen. Kun tyota on mahdollista sovittaa omaan tilanteeseen ja tyo joustaa tarvittaessa,
myos tyontekija on yleensa tarvittaessa valmis vastavuoroisesti joustamaan. Myos tama tyon-

tekijakokemuksen osa-alue kytkeytyy kieleen:

Kaikki haastateltavat toivat esille tyonantajan ja tyoyhteison joustavuuden, joka tukee hyvin-
vointia ja jolla on nain myos erittain positiivinen vaikutus tyontekijakokemukseen (Fambition
2023).

Koska yhteistyoorganisaation palveluala on nopeasti muuttuva, myos palveluyksikossa on to-
tuttu tyotehtavien muuttumiseen esimerkiksi uusien lakien tai ohjeistuksien myota. Tyoyhtei-
sossa suhtaudutaan positiivisesti tyotehtavien ja vastuiden muokkaamiseen muuttuvien tilan-
teiden myota (Esihenkilohaastattelu 2023). Mahdollisuudet tyonkiertoon jakoivat haastatelta-
vien parissa mielipiteita: Toisaalta tyonkierto uuteen rooliin tai esimerkiksi uuteen toimipis-
teeseen nahtiin tyontekijakokemukseen positiivisesti vaikuttavana vahvuutena. Toisaalta
mahdollisuuksia ei koettu aivan yhdenvertaiseksi, silla uusista tehtavista viestintaa ei nahty
yhdenvertaisena ja uusien mahdollisuuksien koettiin sattuvan useammin toisten tyontekijoi-
den eteen kuin toisten. Haastateltavat tunnistivat kuitenkin rakenteita (esimerkiksi kehitys-
keskustelut), jotka mahdollistavat tyontekijan pyytaa tai tarjoutua ottamaan vastaan uusia

vastuita tai siirtymaan erilaisiin tehtaviin organisaatiossa.

Esimerkki: Vaikutusmahdollisuudet tyovuoroihin vuorotyossa, liukuva tyoaika
osassa tyorooleja, mahdollisuus panostaa tiettyihin tyotehtaviin esimerkiksi
oman kielitaidon tai mielenkiinnonkohteiden mukaan ja mahdollisuudet tyon-
kiertoon esimerkiksi toisessa yksikossa tai tiimissa.



30

Viimeiset haastatteluissa esille nousseet esimerkit kielitietoisista toimintatavoista seka haas-
teista tyontekijan kokemuspolulla yhdistyy useampaan kriittiseen hetkeen tyontekijan koke-
muspolulla - ainakin yhteisokokemukseen, hyvinvointikokemukseen, kasvukokemukseen, tilan-
teesta riippuen epakohtakokemukseen seka siihen, minkalaiset tyokalut esihenkilolla on kasi-

tella naita tyoyhteisossa.

Siina missa muutokset mahdollistavat edellisissa kappaleissa mainittuja tyontekijakokemuk-
seen positiivisesti vaikuttavia asioita, muutokset vaativat myos tehokasta ja toimivaa viestin-
taa ja johtamista. Haastateltavat toivat esille, etta tyota maarittavat niin monet lait ja tyota
ohjaavat linjaukset, etta valtaosa omaan tyohon liittyvista muutoksista on asioita, joihin hen-
kilosto ei voi vaikuttaa. Niissa tilanteissa, joissa kyse on yhteisen tyon tekemisen tavoista tai
muista organisaation esittelemista muutoksista, yhteista keskustelua kaydaan eri foorumeissa.
Naista esimerkkeina mainittiin tiimi- ja henkilostopalaverit seka sisaiset viestintakanavat ku-

ten Teams.

Avoimeen vuoropuheluun kannustetaan, mutta kaikki haastatelluista tyontekijoista eivat ko-
keneet tiimi- ja henkilostopalavereissa olevan psykologisesti turvallinen ilmapiiri niin, etta he
haluaisivat tai pystyisivat osallistumaan keskusteluun. Tahan vaikutti myos ymmarrys, eli se
miten nopeasti muutoksesta kerrotut uudet tiedot esitellaan ja kuinka saavutettavalla kielella
asiat esitetaan. Haastatteluissa kavi ilmi, etta muuta kuin suomea ensimmaisena kielenaan
puhuvat tyontekijat saattavat keskustella tiimi-ja henkilostopalavereissa esitellyista asioista

jalkikateen ja kysya lisaa tietoa vasta sitten, kun tilaisuus yhteiselle keskustelulle on jo ohi.

Esimerkki: Saannollisten kokousten ja keskustelujen organisaation eri tasoilla,
esimerkiksi tiimi- ja henkilostopalaverien ja kehittamispaivien, tavoite on pitaa
koko henkilosto ajan tasalla muutoksista ja niiden vaikutuksista. Tiedonsaanti
tapahtuu useista kanavista: palavereista, kirjallisista tiedotteista ja tyokave-
reilta.

4.4  Eettisyyden ja luotettavuuden arviointi

Eettisyys on huomioitu lapi opinnaytetyoprosessin ja sita toteuttaessa on huomioitu ja nouda-

tettu seuraavia eettisia periaatteita:

Tutkimukseen osallistuneet toimeksiantajaorganisaation palveluyksikon tyontekijat ilmoittau-
tuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti, eika heita painostettu osallistumaan. Haastatteluihin
osallistuneille on annettu kattavasti ja riittavasti tietoa tutkimuksesta ja opinnaytetyosta.
Osallistujat ovat olleet tietoisia myos opinnaytetyon tietoturvasta ja he ovat antaneet infor-

moidun suostumuksensa kasitella haastatteluista saatua tietoa opinnaytetyossa.
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Haastateltavien yksityisyys on sailynyt opinnaytetyon ajan ja tutkimuksessa on sailynyt luotta-
muksellisuus. Myos haastateltavien tyontekijoiden anonymiteetti on sailynyt koko prosessin

ajan, eika haastattelujen tuloksia ole yksiloity.

Opinnaytetyon prosessin aikana ei ole kaynyt ilmi, etta haastatteluista tai muista tutkimuksen
vaiheista olisi koitunut tyoyhteisossa haittoja. Opinnaytetydsta on saatu erinomaista pa-
lautetta jo prosessin eri vaiheissa ja koska tyo on toteutettu toimeksiantajaorganisaation tar-
peesta, myos lopullisesta kehittamisideasta voidaan olettaa olevan hyotya tyoyhteisolle.
Opinnaytetyossa on pyritty objektiiviseen tiedonkeruuseen ja analyysiin, mika on eettisesti

tarkeaa.

Tutkimuksen luotettavuus on kohtalaisen hyva, mutta joitakin huomioita on syyta tehda:
Opinnaytetyon aineisto on keratty haastatteluilla, joihin on osallistunut kymmenen palveluyk-
sikon tyontekijaa. Ainoa maarittava tekija on siis ollut tyosuhde kyseiseen palveluyksikkoon.
Koska kymmenen haastateltua tyontekijaa ovat olleet vapaaehtoisia, eika osallistumista ole

maaritelty muilla tavoin, tuloksiin voi vaikuttaa mahdolliset vinoumat.

Haastateltaville esiteltiin opinnaytetyon aihe, tavoitteet, keskeisimmat kasitteet, tyon etene-
misen prosessi ja tietoturva ennen haastattelukysymyksia. Vaikka haastattelun kysymykset
ovat olleet puolistrukturoituja ja haastattelussa on kaytetty avoimia kysymyksia, haastatelta-
via ei ohjeistettu kysymyksiin vastaamisessa edella mainittuja yksityiskohtia tarkemmin. Mah-
dollisilla eroilla tulkita keskeisia kasitteita tai opinnaytetyon aihetta voi olla vaikutusta luo-

tettavuuteen.

Koska opinnaytetyon aineisto koostuu haastatteluissa esille tulleista kokemuksista ja tutki-
mukseen ei kuulunut palveluyksikon arjen havainnointia, tulosten tarkastelu perustuu vain

haastateltujen tulleisiin tyontekijoiden kokemuksiin ja kasityksiin.

5 Kehitysehdotus ja johtopaatokset

Opinnaytetyon aluksi hypoteesina oli, etta monikielisessa tyoyhteisossa on jo kielitietoisia toi-
mintatapoja ja naita tunnistamalla tehdaan nakyvaksi myos sita, miten kielitietoiset toiminta-
tavat vaikuttavat tyontekijakokemukseen. Tassa kehitysehdotuksessa tarjotaan vaihtoehtoja

kehittaa kielitietoisia toimintatapoja ja nain myos vahvistaa tyontekijakokemusta.

Kehitysehdotus koostuu tulosten tarkastelun yhteydessa yksiloityjen tyontekijakokemuksen ke-
hitysalueista: Yleiset toimintatavat, rekrytointi, oppiminen ja viestinta. Tama mahdollistaa
sen, etta kehitysehdotuksessa vastataan opinnaytetyossa esille nousseisiin haasteisiin ja tyoyh-

teison todelliseen tarpeeseen.
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Kuvio 7: Opinnaytetyon kehitysehdotukset

Tyontekijan saapumiskokemuksen kannalta kielitietoinen rekrytointi on oleellinen kehitysalue.
Selkea ohjeistus yhdenvertaisuutta edistavista rekrytointikaytannoista (sis. esimerkiksi moni-
muotoisuuslauseke ja mahdollinen positiivinen erityiskohtelu seka selkea tyonkuva) on ensim-
mainen askel siihen, etta hakuprosessi on saavutettava ja lapinakyva. Mikali yhteistyoorgani-
saatio kayttaa ulkopuolista rekrytoijaa, on sama ohjeistus syyta varmistaa myos heidan kans-

saan.

Osa hakuprosessin lapinakyvyytta on myos tyotehtavissa tarvittavan kielitaidon maarittely. Esi-
merkiksi OsaajaKS-yhteistyossa (2023) on kehitetty avoin tyokalu, jonka tarkoituksena on tehda
"tyonantajalle mahdollisimman helpoksi maarittaa se kielitaidon taso, jota mikakin tyonkuva
vaatii”. Maarittelyssa hyodynnettavat lomakkeet on tuotettu moniammatillisessa yhteistyossa,
ja saavutettavuuden vuoksi ne on tarkistanut myos selkokielen asiantuntija. Vastaavanlainen
tyokalu on mahdollista kuitenkin kehittaa myos juuri yhteistyoorganisaation tarpeisiin. Esimer-
kiksi lomake- tai kyselymuotoinen ”ohje” tyonkuvaan tarvittavan kielitaidon arvioimiseen mah-
dollistaisi rekrytoivalle taholle yhtenaisen suhtautumisen hakijoiden kielitaitoon.

Oppimisen nakokulmasta kehittamisidea kohdistuu siihen, etta tyonkierron ja muiden tyoteh-

tavien muuttumisen mahdollisuudet olisivat tyontekijan kielitaidosta riippumatta lapinakyvia

ja yhdenvertaisia. Aineiston perusteella yksi mahdollisista esteista talle on se, jos kielta opet-
televan tai kielta matalammalla tasolla osaavan tyontekijan osaamista ei tunnisteta.
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Osaamisen kehittamisen mahdollisuuksia tarkastellessa on hyva koostaa seka dataa etta koke-
muksia siita, kuinka osaamisen kehittamisen mahdollisuudet jakautuvat tyoyhteisossa. Tama
opinnaytetyo ei tarjoa suoraa tietoa tasta, mutta aineistossa nousi esille yksittaisia kokemuk-
sia siita, etta osaamisen kehittamisen mahdollisuudet ovat saavutettavampia suomea ensim-
maisena kielenaan puhuville tyontekijoille. Palveluyksikossa tai yhteistyoorganisaation tasolla
voitaisiin tutkia onko tyontekijoiden kielitaidolla vaikutusta siihen, kuinka osallisuus koulutuk-

sista tai mahdollisuudet tyonkiertoon jakautuvat (TTL 2023c).

Oppimisen teemat kytkeytyvat vahvasti myos viestintaan. Palveluyksikon viestinta on jo hyvin
kielitietoista ja monikielinen tydyhteiso huomioidaan monilla tavoilla. Saavutettavaan viestin-
taan panostetaan johdon ja esihenkiloiden tasolta, mutta myos tyoyhteison sisaista kielitietoi-

sempaa viestintaa voidaan kehittaa.

Kielen oppiminen on osa ammatillista kehittymista ja kielen opetteluun voidaan sanoittamalla
tai konkreettisemmin resursoimalla antaa lupaa myos tyoaikana. Toinen esimerkki tallaisesta

toiminta- ja tyoskentelytapojen kehittamisesta on mahdollistaa suomea toisena kielenaan pu-
huvien tyontekijoiden osaamisen hyodyntamisen tukeminen mahdollistamalla tyoskentelya

myos muilla tyoyhteison yhteisilla kielilla (TTL 2023a).

Tyoyhteisossa kielta opettelevan tyokaverin kanssa voi myos sopia, milla tavalla han toivoo
kieltaan korjattavan vai toivooko han tata lainkaan (Tuni 2023). Mikali yhdessa sovitaan, etta
kielen korjaaminen kuuluu yhteiseen vuorovaikutukseen keskusteluissa, kirjallisissa rapor-
teissa tms., ei kaikkiin lipsahduksiin suinkaan ole tarpeen tarttua. Tarkeinta on, etta kielen
kayttajalla on mahdollisuus saada ilmaista itsensa ja ajatuksensa ilman keskeytysta tai kiireh-
timista (Mustonen & Puranen 2021). Taman mahdollistaminen esimerkiksi fasilitoinnin keinoin
on tyotilannetta ohjaavan tai johtavan vastuulla. Myos puhujalle luonnollista ja autenttista
puhetta kuuntelemalla ja keskusteluun osallistumalla esimerkiksi kokoustilanteissa voi oppia
taitoja, jotka ovat kielen oppimisen ja ymmartamisen kannalta keskeisia (Mustonen & Pura-
nen 2021).

Tyoyhteison sisaisen viestinnan kehittaminen kielitietoisemmaksi ei siis ole aivan helppo teh-
tava. Kehitysehdotuksessa tyoyhteison jasenille ohjataan tarjoamaan aiheesta koulutusta, tai
yhteisista pelisaannoista voidaan sopia esimerkiksi tyopajassa, johon osallistuu koko tyoyh-

teiso tai pienempi kehittamisryhma.

Opinnaytetyossa esille nousseista haasteista viimeinen tyontekijan kokemuspolulla oli se, mi-
ten etana tai digitaalisilla tyokaluilla tehtava tyo haastaa psykologisesti turvallista ilmapiiria.
Vaikka digitaaliset tyokalut myos lisaavat saavutettavuutta ja mahdollisuuksia joustavampaan
tyon tekemiseen, ne myos vahentavat tunneviesteja ja vaikeuttavat nain kielen ymmarretta-

vyytta. Tama puolestaan lisaa vaarinkasityksia tyoyhteisossa (Esihenkilohaastattelu 2023).
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Tallaisten kielellisten esteiden ymmartamiseksi on syyta kuulla tyoyhteisossa kielellista vahem-
mistoa edustavien tyotekijoiden kokemuksia. Kehittamisehdotuksen toimenpiteena mainitsen
kaanteisen mentoroinnin, mika tarkoittaa, etta kokeneempi tai mahdollisesti johtavassa tehta-
vassa tyoskenteleva henkilo saa mentorikseen kokemattomamman tai kielta vasta opettelevan
tyontekijan (TTL 2023c). Kaanteinen mentorointi perustuu tasavertaiseen dialogiin (Kanniai-
nen, Nylun & Kupias 2017) ja sen vahvuutena on kuulluksi tulemisen lisaksi se, etta mentoroiva
voi tehda omaa osaamistaan uudella tavalla nakyvaksi, tai toisaalta osoittaa minkalaisia kielel-

lisia haasteita tyon arjessa on.

Kehitysehdotuksessa esitetaan, etta tyoyhteisossa keskustellaan myos psykologisesta turvalli-
suudesta. Psykologisesta turvallisuudesta puhutaan palveluyksikon tyoyhteisossa jonkin verran
(Esihenkilohaastattelu 2023), mutta aihe on haastava tuoda kaytannon tasolle, silla tutkimusta
turvallisen ilmapiirin luomisesta on vain vahan. Psykologisen turvallisuuden vahvistaminen lah-
tee kuitenkin liikkeelle siita, etta keskustelu aloitetaan ja oppimalla lisaa tiedostetaan myos,
miten nainkin abstrakti asia kytkeytyy jokaisen tyoarkeen mm. tiimien suoriutumisen, tiedon
jakamisen ja tyotyytyvaisyyden kautta (Viljanen 2022). Kielella on suuri vaikutus turvallisuuden
tai turvattomuuden muodostumisessa. Muodostamme toisiimme yhteyden vuorovaikutuksen
avulla (Monkkonen & Roos 2023) ja esimerkiksi vaarinkasitykset, epatasa-arvoistava kielen-
kaytto, tai ulkopuoliseksi sulkeminen kielen tai ymmarryksen vuoksi ovat omiaan vahentamaan
psykologista turvallisuutta tyoymparistossa. Psykologisen turvallisuuden vahvistaminen kannat-
taakin aloittaa tutkimalla mihin tilanteisiin tyopaikalla liittyy turvattomuuden kokemuksia -
mita ovat tilanteet, joissa kaikkien aanta ei saada kuuluviin tai kaikkien osaamista ei saada

nakyviin. (Viljanen 2022.)

Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa myos oikea-aikaisen ja rakentavan palautteen saaminen
motivoi, auttaa kehittymaan ja kehittaa tyoilmapiiria (Makela 2022). Tahan vaikuttaa tietysti
se miten palautetta annetaan ja miten sita otetaan vastaan. Palautteen ei pitaisi olla vain
systemaattista tyon arviointia, vaan osa tyoyhteison jatkuvaa vuorovaikutusta (Monkkonen &
Roos 2023, 2.). Vaikka toimiva palautekulttuuri ja avoin vuorovaikutus ovat koko tyOoyhteison
asioita, esimerkilla johtaminen myos tasta nakokulmasta on tarkeaa. Esimerkkia ja palautekult-
tuurin aktiivista tarkastelua tarvitaan myos siksi, etta palautteen antamisen tavat ovat myos
kulttuurisidonnaisia (Monkkonen & Roos 2023, 2). Erityisesti kiireisen tyoarjen keskella on inhi-
millista keskittya omaan tyosuoritukseen ja huomata toisten suoritus vasta silloin, kun jokin ei
mene kuten pitaisi. Voidaan ajatella, etta hyvin tehty tyo on perusvaatimus, jolloin palaut-
teessa keskitytaan poikkeuksiin tai virheisiin (Monkkonen & Roos 2023, 3). Kielitietoisten toi-
mintatapojen, jatkuvan oppimisen ja tyontekijakokemuksen edistamiseksi myos positiivinen pa-
laute ja onnistumisista yhdessa iloitseminen ovat tyoyhteisolle tarkeita kokemuksia. Erityisesti
koska henkiloston suorituksesta voi tulla esihenkilolle tai muulle johdolle tieto vasta mychem-
min, palautteen antamiseen ja sen sisaltoon tyoyhteison parissa ja tyontekijalta toiselle on

kiinnitettava viela tarkemmin huomiota.



Naiden kehittamisideoiden huomioiminen voi kielitietoisuuden keinoin edistaa organisaation
tehokkuutta, sitoutumista ja yhteistyota, ja ne voivat auttaa organisaatiota menestymaan

monimuotoisessa ja muuttuvassa toimintaymparistossa.
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Liite 1: Haastattelupohja

Saapumiskokemus: Alkaa jo ennen tyosuhteen alkua. Esim. aiempi mielikuva yrityksesta, rek-
rytointi- ja sopimusvaiheen sujuvuus, ensimmaiset tyoviikot & perehdytys
1. Kuvaile kokemuksiasi rekrytointi- ja sopimuksentekovaiheessa, ensimmaisilla tyo-

viikoilla seka perehdytyksen aikana. (Tarvittaessa esimerkkeja/tarkentavat kysy-
mykset a-d)

Miten ymmarrettava tyopaikkailmoitus oli sinulle?

Miten tyotehtavaasi kuvattiin sinulle?

Kuvaile perehdytyskokemustasi.

Minkalaisia kieleen liittyvia onnistumisia saapumiskokemukseesi liittyi?

an o

Kasvukokemus: Tyontekijan mahdollisuus kasvaa ammattilaisena ja ihmisena. Kasvukokemus
lahtee siita, etta jokaisen yksilolliset toiveet, tavoitteet, vahvuudet ja pelot nahdaan koko-
naisvaltaisesti.
2. Minkalaisia oppimismahdollisuuksia tyossasi on?
3. Minkalaisia mahdollisuuksia sinulla on esittaa toiveita osaamisesi kehittamiseen
liittyen? (Tarvittaessa esimerkkeja/tarkentava kysymys a-c)
a. Miten ymmadrrettavid tyonantajan tarjoamat koulutukset/ohjeet ovat si-
nulle?
b. Minkalaisia asioita opit tyokavereiltasi?
c. Minkalaisia kieleen liittyvid oppimismahdollisuuksia sinulla on?

Yhteisokokemus: Olosuhteet tydskentelyyn ovat optimaaliset, tiimi on monimuotoinen ja siina
vallitsee keskinainen luottamus. Psykologinen turvallisuus, yhdessa tyoskentelemisen tavat...
4, Miten kuvailet tyoyhteisoasi?
5. Miten kuvailet tyopaikkasi ilmapiiria?

Elamantilannekokemus: Kun tyo joustaa elaman mukaan
6. Milla tavoin tyonantaja / tyopaikkasi ottaa huomioon taméanhetkisen elamantilan-
teesi?

Epakohtakokemus: Syntyy esim. epaselvista odotuksista, pieleen menneesta vuorovaikutuk-
sesta, vaikeista keskusteluista tai esim. epaonnistuneesta muutoksen johtamisesta. Miten vai-
keat tilanteet otetaan puheeksi ja kasitellaan, tasavertainen kohtelu...
7. Milla tavoin vaikeat tilanteet tai vdarinkasitykset kasitelladan tyoyhteisossanne?
(Tarvittaessa esimerkkeja/tarkentava kysymys a-b)
a. Kerro esimerkki tallaisesta vaikeasta tilanteesta tai vaarinkasityksesta.
b. Mistd ajattelet vaikean tilanteen / vdarinkasityksen johtuneen?
8. Miten olet havainnut tai kokenut yhdenvertaisuuden toteutuvan (tai ei toteutu-
van) tyoyhteisossasi?

Hyvinvointikokemus - Jaksaminen, merkityksellisyys, aktiivinen ja ennaltaehkaiseva johtami-
nen. Sosiaalinen tuki, hyva johtaminen, innostava tyo
9. Miten sinua kuullaan ja osallistetaan muutoksissa?
10. Viitaten tassa haastattelussa esille tulleisiin asioihin - minkalaiset (kielitietoiset)
toimintatavat tukevat hyvinvointiasi?



