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TIIVISTELMA

Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla tydperainen maahanmuutto lisdantyy jat-
kuvasti, mika vaikuttaa merkittavasti myos hoitotyon johtamiseen. Tyoelaman
ja johtamisen muuttuessa nopeassa tahdissa henkildstdjohtaminen kohtaa uu-
sia haasteita, ja lahiesihenkildiden on jatkuvasti arvioitava hoitajien osaamis-
tarpeita varmistaakseen tyon vaatimusten tayttyminen. Monikulttuurisuuden
johtamisosaamisesta ja sen kehittamisesta tulee yksi tulevaisuuden johtajien
tarkeimmista taidoista.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda hoivakodin johtajien nake-
myksia monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta ikaihmisten hoivakodeissa.
Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa monikulttuurisen tyoyhteison
johtamisen nykytilanteesta tilaajaorganisaatiolle. Tutkimustulosten pohjalta
esitetaan kehittamisehdotuksia, joita tilaajaorganisaatio voi hyddyntaa moni-
kulttuurisen tyOyhteison johtamisen kehittamisessa.

Opinnaytetyossa kaytettiin menetelmana palvelumuotoilua, jota voidaan hyo-
dyntaa monin tavoin organisaation kehittamisessa ja haasteiden ratkaisemi-
sessa. Sahkoinen kyselytutkimus lahetettiin toimeksiantaja organisaation
Etela-Suomen alueen 54 hoivakodin johtajalle ja vastauksia saatiin 31 kappa-
letta. Olemassa olevaa tutkimustietoa ja kyselytutkimuksesta saatua tietoa
hyodynnettiin hoivakodin johtajille jarjestetyssa ideointi tyopajassa.

Tulokset osoittavat, ettd monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen tarvitaan
enemman tukea, erilaisia koulutusohjelmia, selkeita ohjeistuksia ja kaytannon
tydkaluja, jotka auttavat johtajia monikulttuurisen tydyhteison haasteiden kasit-
telyssa. Lisaksi perehdytysta tulee kehittaa.
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ABSTRACT

In the field of healthcare and social welfare, labour immigration is constantly
increasing, which also has a significant impact on nursing management. As
working life and management change rapidly, human resource management
faces new challenges. Leadership competence in managing multiculturalism
and its development will become one of the most important skills for future
leaders.

The purpose of this thesis is to explore the views of nursing home managers
on managing a multicultural work community in nursing homes for the elderly.
The aim of the study is to provide new information about the current state of
managing multicultural work communities for the commissioner. Based on the
results of the study, development proposals are presented, which can be used
by the commissioner in the development of managing multicultural work com-
munities.

The thesis used service design as a method that can be used in many ways to
develop organizations and solve challenges. An electronic survey was sent to
54 nursing home managers in Southern Finland, and 31 responses were re-
ceived. Existing research data and data from the survey were utilised in an
ideation workshop organised for the managers of the nursing home.

The results show that more support, a variety of training programs, clear
guidelines and practical tools are needed to help the managers to address the
challenges of a multicultural work community. In addition, orientation should
be developed.
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1 JOHDANTO

Monikulttuurisuus lisaantyy hoitoalalla ja yha useampi hoitotydn tydyhteiso on
monikulttuurinen. Johtamisen nakokulmasta on tarkea ymmartaa, millaisia uu-
sia haasteita monikulttuurisuus asettaa hoitotyon johtajuudelle ja miten johta-
jat pystyvat vastaamaan mahdollisiin haasteisiin. Onko johtajilla riittava osaa-
minen johtaa monikulttuurista tyOyhteisda ja valmiudet saada tyOyhteison ja-
senet tiimiksi? Miten johtajat pystyvat johtamaan monikulttuurista tyoyhteiséa
entistd paremmin ja millaista tukea tahan tarvitaan organisaatiolta? Taman
opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa, millaisia nakemyksia hoivakotien
johtajilla ja esihenkildilla on monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta ikaih-
misten hoivakodeissa. Tutkimus pyrkii tuottamaan tilaajaorganisaatiolle ajan-
kohtaista tietoa siita, millaisessa tilassa monikulttuurisen tydyhteison johtami-
nen talla hetkelld on. Kyselytulosten pohjalta esitetdan myods kehittdamisehdo-

tuksia, jotka tukevat monikulttuurisen tydyhteison johtamista.

Suomen sosiaali- ja terveydenhuollon tydntekijat muodostavat suurimman toi-
mialan 407 427 tyontekijaa vuonna 2019. Tasta tyontekijamaarasta noin

90 000 tyoskenteli yksityisen sektorin palveluksessa. (Lehtonen ym. 2023,
51.) Tyoskentelen itse myds yksityisen sektorin palveluksessa, joka tuottaa
julkiselle sektorille palveluita. Opinnaytetydn aihe on ollut mielessani tyoni
puolesta seka vahvistunut koko ajan YAMK-opintojeni edetessa. Opinnayte-
tydn aihe on erittain ajankohtainen ja sen merkitys, hyddyt ovat lisdantyneet
tydelamatarve lahtdisesti. Sosiaali- ja terveydenhuollon alalla henkiloston riit-
tavyys seka saatavuus on heikentynyt voimakkaasti viime vuosina (STM 2023,
7).

Haasteita aiheuttaa osaavien henkildiden rekrytointi kaytannéssa koko Suo-
messa ja etenkin ikaantyneiden palveluissa. Lisaksi tyoikaisten vaeston osuus
koko vaestosta pienenee ja samalla erityisesti yli 75-vuotiaiden maara kasvaa
koko ajan lisaa, mika nakyy iakkaiden henkildiden palveluntarpeen lisaantymi-
sena. (STM 2024, 7-10.) Vaestdn ikaantymisen ja alueellisten tydvoimavajeit-
ten takia sosiaali- ja terveydenhuoltoon on viimevuosina lisatty henkiloston
rekrytointia suoraan ulkomailta (Vartiainen ym. 2017, 148). Talla toimintamal-
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lilla pyritdén vastaamaan sosiaalipalvelujen tarpeeseen. Hoiva-avustajista, 1a-
hihoitajista, sairaanhoitajista on valtava pula. Sosiaali- ja terveydenhuollon
alalla tyoperaisen maahanmuuton jatkuvasti lisaantyessa, tama vaistamatta
nakyy myos eraanlaisena muutoksena hoitotyon johtamisessa. Tyoelaman
muuttuessa ja johtamisen muuttaessa muotoaan. Nopea muutos haastaa hen-
kilostojohtamista entisestaan, ja lahiesihenkildiden on arvioitava koko ajan
hoitajien osaamistarpeita, jotta pystytaan turvaamaan tyon vaatima osaami-
nen. Monikulttuurisuuden johtamisosaaminen ja sen kehittaminen nouseekin

yhdeksi tarkeimmista tulevaisuuden johtajan taidoista. (STM 2023, 7-12.)

2 ATTENDO OY:N KUVAUS

Attendo Oy on yksityinen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen tuottaja, joka
tarjoaa hoiva-, kuntoutus- ja asumispalveluita seka ateria-, puhtaus-, terapia-
ja lastensuojelupalveluita. Attendo Oy on pohjoismainen toimija, joka on kas-
vanut lyhyessa ajassa paljon, jonka tytaryhtiot laajentavat sekd monipuolista-
vat palveluvalikoimaa. Attendolla tyoskentelee noin 17 000 alan ammattilaista
erilaisissa tyotehtavissa. Attendon tavoitteena on olla alan arvostetuin ja halu-
tuin tyo- ja asuinpaikka. (Attendo 2024f.)

Yksityinen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen tuottaja tarjoaa ikaihmisille
hoivakodissa hoivaa ja turvallista seka yhteisOllista asumista. Asiakkaaksi
paasee joko hyvinvointialueen sijoittamana tai palvelusetelilla ja osaan hoiva-
kodeista on mahdollista paasta myos itsemaksavana asiakkaana. (Attendo
20249.) Asiakkaalla on aina oikeus asianmukaiseen ja laadultaan hyvaan so-
siaali- ja terveydenhuollon palveluun. Asiakasta on kohdeltava loukkaamatta
hanen yksityisyyttaan, ihnmisarvoaan tai vakaumustaan. Asiakkaan yksilolliset
tarpeet, toivomukset, mielipide, etu seka aidinkieli ja kulttuuritausta on otet-
tava huomioon. (Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista
22.9.2000/812, 4. §).

3 JOHTAMINEN JA MONIKULTTUURISUUS TYOYHTEISOSSA

Opinnaytetyon tietoperustan keskeiset kasitteet muodostuvat johtamisesta,
henkildstojohtamisesta, monikulttuurisesta tydyhteisodsta ja monikulttuurisen
tyoyhteison johtamisen haasteista ja mahdollisuuksista. Monikulttuurisuutta
kasitteena on haasteellinen yksiselitteisesti maaritella, koska sita kaytetaan eri
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yhteyksissa hieman eri tarkoituksella. Monikulttuurisuus viittaa yhteiskunnalli-
seen tilanteeseen tai ilmidon, jossa erilaiset kulttuuriset ryhmat tai yksilot ela-
vat rinnakkain ja vuorovaikutuksessa keskenaan samassa yhteiskunnassa tai

yhteisdssa. (Pikkarainen & Kuronen 2010.)

Monikulttuurisuus kasite korostaa kulttuurien monimuotoisuutta ja niiden kes-
kinaista vuorovaikutusta, mika voi ilmeta esimerkiksi erilaisten uskontojen,
kielten, perinteiden, arvojen ja tapojen rinnakkaiselona. Monikulttuurisuus on
monitahoinen ilmid, joka vaikuttaa niin yksiloiden valisiin suhteisiin kuin yhteis-
kunnan rakenteisiin ja toimintatapoihin. Se voi tuoda mukanaan seka haas-
teita ettd mahdollisuuksia, kuten kulttuurien valista rikastumista, ymmarryksen
lisdantymista ja luovuuden seka innovaatioiden syntymista, mutta myos kon-
flikteja, syrjintaa ja eriarvoisuutta. (Passila 2009, 24-25; Laaksonen & Ollila,
2022, 36.) Kulttuuri ei synny hetkessa, vaan se muodostuu, muokkaantuu ja
vahvistuu pidemman ajan kuluessa. Monikulttuurisuus ei ole staattinen tila
vaan se muotoutuu jatkuvasti saaden uusia merkityksia seka vivahteita.
(Laaksonen & Ollila 2022, 36-37.)

3.1 Johtaminen seka henkilostojohtamisen tehtavat ja roolit

Johtaminen tarkoittaa toimintaa, jonka tavoite on saavuttaa tietty paamaara.
Toiminnan ohjaaminen seka suuntaaminen kohti tavoitteita on olennainen osa
johtamista. Johtamisessa erityisen tarkeaa on varmistaa, etta organisaatiossa
toimivat henkilot pystyvat toteuttamaan tyonsa tehokkaasti. Johdettavilla tay-
tyy olla osaamista, selkea ymmarrys tavoitteista, riittdva motivaatio seka asi-
anmukaiset tydolosuhteet ja valineet. Lisaksi on tarkeaa huolehtia heidan fyy-
sisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnistaan seka sitoutumisestaan organisaa-
tioon. (Viitala & Jylha 2019.)

Henkildstdjohtaminen on yrityksen johtamisen osa-alue, minka avulla huoleh-
ditaan lilkketoiminnan tarvittavan tydpanoksen seka riittavan osaamisen ja hen-
kildston suorituskyvysta, sitoutumisesta ja organisaation koko kulttuurista. (Vii-
tala 2021, 4). Jokaisessa yrityksessa henkildstdjohtaminen on keskeinen joh-
tamisen kentta. Hyvaa henkildéstdjohtamista voidaan pitaa yrityksen menestys-

tekijana. Toimiva henkilostojohtaminen mahdollistaa sen, etta yrityksella on
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riittdvasti ammattitaitoisia tyontekijoita, jotka kykenevat suoriutumaan yrityk-
selle asetettujen tavoitteiden mukaisesti kyseisista tehtavistdan. Hyva suoriu-
tuminen perustuu aina tyontekijan motivaatioon, osaamiseen, sitoutumiseen,
hyviin tyoolosuhteisiin ja tyohyvinvointiin. Kaikkia edella mainittuja voidaan
edistaa hyodyntamalla erilaisia henkilostokaytantoja. Henkilostojohtamisella
on tassa paljon erilaisia tehtdvia muun muassa huolehtia, etta yrityksella on
oikea maara tyontekijoita, vahvistaa yrityksessa tyoskentelevien tyontekijoiden
suorituskykya, huolehtia henkilostoon liittyvista kustannuksista, vahvistaa yri-
tyksen edellytyksia uudistua seka kehittya ja varmistaa samalla, etta henkilos-
tojohtamisessa noudatetaan vastuullisen johtamisen periaatteita ja toimitaan

lakien ja sopimusten mukaisesti. (Viitala 2021, 12.)

Jokaisen johtajan on tarpeellista miettia omaa suhtautumistaan ihmisten johta-
miseen seka arvioida kriittisesti osaamistaan ja omaa kyvykkyyttaan siina. Mi-
kaan henkilostohallinnon toimenpide ei pysty korvaamaan sita, etta ihmisen
esihenkild osaa johtaa sopivalla tavalla. Toisaalta mikaan yksittaisen esihenki-
I6n toimenpide ei pysty korvaamaan sita, jos organisaatio kohtelee tyontekijoi-
tdan vaan resursseina, joiden tunteita tai mielipiteita ei huomioida tai valiteta
naista. Henkildstojohtamista, kuten sosiaali- ja terveysalan johtamista koko-
naisuutena voidaan ymmartaa tasapainotteluna erilaisten ristiriitaisten jannit-
teiden valilla. (Lehtonen ym. 2023, 181.)

Strateginen henkildstdjohtaminen kasite on otettu kielelliseksi apuvalineeksi
korostamaan henkilostojohtamisen tehtavaa liikketoimintastrategian toteuttami-
sen mahdollistajana. Henkilostojohtamisen strategisuudella tarkoitetaan henki-
I6stojohtamisen tavoitteiden ja periaatteiden maarittelya. Lisaksi henkilostd
kaytantdjen yhdenmukaista linjausta niin, etta pystytdan saavuttamaan tavoit-

teet ja paamaarat liiketoiminnassa. (Viitala 2021, 15-16.)

Henkilostokaytantojen kehittdminen ja niiden toteuttaminen tehokkaasti ja laa-
dukkaasti edellyttaa, etta puitteet ovat hyvat. Tarvitaan strateginen rooli, sel-
keat linjaukset ja riittdvat henkiset, fyysiset seka taloudelliset resurssit, jotta
henkilostokaytannot voivat toimia ja kehittya. Hyvan henkilostojohtamisen ke-
hitykselle ehtona voidaan pitaa yrityksen omistajien seka ylimman johdon suh-

tautumista henkildstdjohtamiseen ja ylipaataan henkilostoon. Heidan tulee
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nahda aidosti henkilosto strategisesti tarkeana asiana yritykselle ja sen me-
nestykselle ja talloin on vahva pohja lahtea kehittamaan laadukasta henkilos-
tojohtamista. Tahan taytyy olla valmis panostamaan myos kaytannon tasolla.
(Viitala 2021, 28-29.) Organisaation erilaisia toimintastrategioita suunnitelta-
essa on tarpeellista tarkastella monikulttuurisuutta seka sen etuja ja haittoja
monella tasolla ja pitkalla aikavalilla. Nopeilla ja liian lyhytnakaisilla toimenpi-

teilld on enemman haittoja, kuin etuja. (Lahti 2014, osa 11.)

"Kulttuurien valisen tyon valmiuksien kehittaminen sosiaali- ja terveyshuollon
tydssa” -hankkeessa (MULTI-TRAIN) vuosina 2013-2017 tutkittiin monikult-
tuurisia hoitoalan tyoyhteisdja eripuolilta Suomea. Hankkeen tavoitteena oli
selvittaa, kuinka sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioita tulisi kehittaa ti-
lanteessa, jossa yha useampi hoitaja ja asiakas on ulkomaalaistaustainen.
Tutkimuksessa mukana olleet organisaatiot erosivat toisistaan muun muassa
siind, kuinka kansainvalisia seka kulttuurisesti monimuotoisia ne olivat. Yhtena
tutkimuskohteena oli ikaihmisten hoiva- ja sosiaalipalveluja tarjoava yksityinen
palvelun tuottaja. Tutkimushankkeeseen osallistui paakaupunkiseudulta kolme
ikaihmisten hoiva yksikkoa, joiden hoitohenkilostosta oli noin puolet ulkomaa-
laistaustaisia. Tutkimusaineistoa kerattiin haastatteluilla ja tyopajoissa. (Pitka-
nen ym. 2017, 9-13.)

Tutkimuksesta nousi esiin useita asioita, joiden odotettiin hoituvan yksilota-
solla. Kuitenkin naiden esiin nousseiden asioiden parantamiseen tarvitaan eri-
tyisesti tyoyhteisdjen ja organisaation tydpanosta. Esihenkilotyo ja johtaminen
ovat ratkaisevassa asemassa. Muutoksen on kuitenkin l[ahdettava strategiasta
seka resursseista ja henkilostopolitiikkaan liittyvista paatoksista. Organisaa-
tion ylin johto tulee sitouttaa kulttuurien valisen tyon kehittamiseen. Osassa
tutkituista organisaatioista huomattiin, etta lahijohtajat yrittivat ratkoa kulttuu-
rien valisia ongelmia yksinaan tai ilman tukea organisaation johdolta. Lisaksi
tyontekijat nakivat ylemman johdon vain resurssien jakajana. (Pitkdnen ym.
2017, 237-238.)

Koko organisaatiossa henkildstdjohtamiseen tulee kiinnittda huomiota syste-
maattisesti osana yrityksen johtamisjarjestelmaa. Henkilostojohtaminen tulee
organisoida selkeasti ja yrityksessa on maariteltava, miten henkilostdasioita

hoidetaan ja kuka vastaa mistakin tehtavasta. Henkilostdjohtamiselle taytyy
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luoda suuntaviivat, jotta pystytaan tukemaan liiketoiminnan tavoitteita ja paa-
maaria. Talloin tarvitaankin henkilostostrategiaa ja sen toteuttamista tukevat

tavoitteet erimittaisille ajanjaksoille. (Viitala 2021, 28-29.)

Henkilostostrategia tarkoittaa suunnitelmaa, miten liiketoimintastrategian to-
teutuminen mahdollistetaan hyvan henkilostojohtamisen avulla. Henkilosto-
strategiassa keskeiset ja laajat periaatteet maaritellaan ja naita konkretisoi-
daan paivittaisessa johtamisessa seka henkilostokaytannoissa. Yleensa stra-
tegia tehdaan parin kolmen vuoden valein. Strategiassa linjataan esimerkiksi
seuraavia asioita: mika on tydvoiman tarve, millaista osaamista tarvitaan, mi-
ten henkiloston suorituskykya voidaan vahvistaa entisestaan seka miten orga-
nisaatiokulttuuria voidaan edistaa ja milla tavoin. Liiketoimintastrategian to-
teuttamisessa liiketoiminnan ja henkilostovoimavarojen johtaminen liittyvatkin
tiiviisti toisiinsa ja taman takia naita tulisikin tarkastella rinnakkain jo strategiaa
laadittaessa. (Viitala 2021, 152.) Tydhyvinvointi on sidoksissa tyoyhteisdn
seka organisaation toiminta-ajatukseen, strategioihin ja visioihin. Tyohyvin-
vointi on samalla vahvasti yhteydessa johtamiseen ja esihenkilétydéhon (Kujan-
paa 2017, 53).

Henkilostojohtamisen onnistumista tulee myos seurata saanndllisesti ja par-
haimmillaan tavoitteiden asettamisen yhteydessa voidaankin sopia myos eri-
laisista seurannan mittareista. Lisaksi taytyy muistaa huolehtia, etta paatok-
sentekoa varten on koko ajan saatavilla tarpeeksi ajantasaista tietoa. Yrityk-
sen on myoOs varmistettava, etta silla on tarvittavat resurssit, jotta henkilosto-
johtaminen voi toimia kaytannossa ja kehittya jatkuvasti. Tahan tarvitaan sii-
hen nimetyt henkilot, jotka ottavat taman vastuulleen ja heilla tulee olla riittava
henkildstojohtamisen osaaminen seka riittavasti tydaikaa taman toteuttami-
sessa. (Viitala 2021, 28-29.)

3.2 Johtamisen kehittaminen

Organisaatiossa on ylipaataan mietittava, etta mita monikulttuurisuus merkit-
see sen toiminnassa ja miten se nakyy strategioissa seka HR-toiminnoissa.
Henkilostovoimavarojen osalta tama merkitsee monikulttuurisuuden ja moni-
muotoisuuden johtamista. (Kujanpaa 2017, 71.) lakkaiden palvelujen henkil6s-

tojohtamisessa keskidssa on tydntekijoiden hyvinvoinnin ja tydkyvyn yllapito.
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Taman takia johtajien ja esihenkildiden on tarked saada jatkuvaa koulutusta
henkiloston osaamisen, tyokyvyn- ja hyvinvoinnin johtamisessa ja teknologian
hyddyntamisessa. Johtajien ja esihenkildiden tydo on monimuotoista ja vaati-
vaa, joten siihen on ohjattava riittavasti resursseja, aikaa seka tarvittavaa tu-
kea. (STM 2024, 22.)

Vanhustydn tydyhteisdissa tutkimuksen (Himanen & Nikkola 2021) mukaan |a-
hijohtajat tarvitsisivat valmennusta tyonjohdollisiin taitoihin, koska tutkimuksen
tulosten perusteella heilla on selkea kasitys siita, milla kehitystoimilla hoitotyon
laatua voidaan parantaa. Tutkimuksessa lahijohtajien tunnistamissa hoitohen-
kiloston kehittamistarpeissa nousi esiin kirjaamiseen liittyvia osaamisen puut-
teita, muistisairaudet ja niiden hoito, asiakaskunnan haastavuus, hoitohenkilo-
kunnan kokema vakivallan uhka asiakkaan tai laheisen taholta. Lisaksi lahijoh-
tajien nakemysten mukaan asiakaslahtoisyys, suunnitelmallisuus seka rutii-
neista luopumiseen pyrkiva tydote olivat teemoja, joissa olisi paljon kehittamis-
tarpeita. (Himanen & Nikkola. 2021, 69.)

Tyoterveyden ja tydsuojeluasiantuntijat ovat todenneet, ettda monikulttuurisuu-
den lisdantyminen voi olla merkittava rasitus esihenkildille, elleivat esihenkilot
saa riittavaa koulutusta tyohonsa. Muutoksen myoéta lisaantynyt byrokratia on
jo itsessaan kuormittavaa, puhumattakaan rekrytoinnin, perehdyttamisen, kou-
luttamisen, tydsuojeluvelvoitteiden ja tydyhteison toiminnan yllapitamisen vaa-
timuksista. Esihenkilokoulutuksessa naita kuormitustekijoita ei huomioida riit-
tavasti ja myoskaan ajankayton standarteissa, suoritustavoitteissa, tyohyvin-

vointitutkimuksissa eika palkkauksessa. (Lahti 2014, osa 1.)

3.3 Monikulttuurinen tydyhteiso

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa tyoskentelevat eri kulttuuritaustaiset yksilot
ja ryhmat pyrkivat ymmartamaan, kunnioittamaan toisiaan seka elamaan sel-
laista rinnakkaiseloa, jossa mahdollistuu yhdessa toimiminen (Laaksonen &
Ollila 2022, 36). Monikulttuurisen organisaation johtamisessa korostuvat yri-
tyksen seka organisaation toimintakulttuuri ja -ymparistd. Tavoitteena voidaan

pitaa sellaisen asenneilmapiirin saavuttamista, jossa arvostetaan erilaisuutta
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ja hyddynnetaan yksildiden tydpanos ja osaaminen organisaation hyvaksi. Ta-
man maarittaminen voi tapahtua liittdmalla monikulttuurisuus- tai monimuotoi-

suusstrategia organisaation liiketoimintastrategiaan. (Kujanpaa 2017, 43.)

3.4 Perehdytys ja rekrytointi

Perehdytyksella tarkoitetaan erilaisia kaytanteita, joiden avulla henkilo paasee
nopeasti osaksi organisaatiota, tyoyhteisda seka sidosryhmia ja oppii hoita-
maan omat tyotehtavansa. Hyvaa perehdyttamista tarvitaan, olipa henkild tul-
lut uutena organisaatioon tai olipa han tyotehtaviaan organisaation sisalla
vaihtava. Hyvaan perehdyttamiseen tulee varata riittavasti. (Joki 2021, 85.)
Perehdyttaminen on tarkeassa roolissa siina, etta tyontekijat tuntevat kuulu-
vansa tyoyhteisoon ja osaavat kaiken tarvittavan, niin tyotehtavissaan, kuin
tyopaikan tavoissa seka kaytannoissa. Esihenkilolla on tarkea rooli ilmapiirin,
ohjeiden ymmartamisen seka noudattamisen kanssa. Perehdyttaminen tulisi
raataloida aina yksildllisesti jokaisen tyontekijan tarpeisiin, ja tdma korostuu
etenkin, jos uudella tyontekijalla ei ole aikaisempaa kokemusta suomalaisesta
kulttuurista. (Lahti 2014.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa tyoskenteleminen vaatii jatkuvaa oppimista
seka vie ylimaaraista energiaa ja tama tulisi huomioida tyon resurssien suun-
nittelussa. Hietapakan ym. (2013) tydéelamatutkimus osoittaa, etta tyon liialli-
nen kuormittavuus hidastaa ja oppimista seka tyoyhteison valmiuksia oppimi-
sen tukemiseen ja lisaksi halua kaksisuuntaiseen integraatioon. Esihenkilot pi-
tivat ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden maaran rajoittamista tarpeellisena
tulevaisuudessa, jotta tarvittava perehdyttaminen seka yksilon toiminnan tur-
vaaminen on mahdollista samanaikaisesti toteuttaa. (Hietapakka ym. 2013,
158, 279.)

Tasta syysta on tarkeaa, etta tyon resurssit suunnitellaan huolellisesti ottaen
huomioon monikulttuuristen tyoyhteisoiden erityispiirteet. Tama voi sisaltaa
esimerkiksi selkeiden kommunikaatiokaytanteiden luomista, koulutusta moni-
kulttuuriseen tyoskentelyyn seka resurssien tarjoamista uusien jasenten tuke-
miseen ja integroimiseen tydyhteisoon. Jatkuvalla oppimisella ja resurssien oi-

kealla suunnittelulla voidaan varmistaa, etta monikulttuuriset tyoyhteisot ja tii-
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mit toimivat tehokkaasti ja tuottavasti. Lisaksi on tarkeaa ulkomaalaistaustais-
ten rekrytointi- ja patevoittamisprosessiin osallistuvien tahojen keskinaisten
roolien seka erilaisten vastuualueiden selkeyttaminen. (Hietapakka ym. 2013,
281.)

Hietapakan ym. (2013) tydelamatutkimuksessa ei varsinaisesti noussut esiin
rasismia tai varsinaista kiusaamista, mutta tyontekijat kokivat ulkopuolisuuden
tunnetta johtuen kielivaikeuksista. Lisaksi perehdyttamisen kaytannot koettiin
rittdmattomana. On tarkeaa, etta tyopaikoilla panostetaan monipuolisiin pe-
rehdytyskaytantoihin, jotka tukevat kaikkien tyontekijoiden oppimista. Vaikka
varsinaista kiusaamista tai rasismia ei valttamatta ilmene, voi ulkomaalais-
taustaisilla tyontekijoilla olla haasteita sopeutua uuteen tydymparistoon ja kie-
limuurin ylittamiseen. Tama voi aiheuttaa epamukavuuden tunnetta ja vaikeut-
taa tyoyhteisdssa integroitumista. Tasta syysta on tarkeaa tukea ja kannustaa
ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita, jotta he voivat tuntea itsensa arvostetuiksi

ja osaksi tydyhteisda. (Hietapakka ym. 2013, 158.)

Monikulttuurisuustietamysta tarvitaan suomalaisilla tyopaikoilla etenkin ulko-
maalaistaustaisia rekrytoitaessa (Laaksonen & Ollila 2022, 36). Tyontekijoiden
kansallinen kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tyontekijat reagoivat johdon kehit-
tamiin rakenteisiin seka jarjestelmiin (Passila 2009, 22). Tyontekijoilla, jotka
tulevat eri etnisista taustoista, on erilaisia kasityksia tydoyhteison johtamisesta,
tydtavoista ja -menetelmista, omasta roolista tydyhteisdssa ja suhtautumisesta
ylipaataan tyohon seka tyokavereihin. Talldin, kun eri kulttuuritaustaiset tyon-
tekijat kohtaavat, saattaa ongelmia syntya, koska ei tunneta toisten kulttuureja

ja kulttuurien eroavaisuuksia. (Laaksonen & Ollila 2022, 36.)

3.5 Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen

Monikulttuurista tyoyhteis6a tukeva johtaminen voidaan nahda muutosjohtami-
sena, jossa pyritdan saavuttamaan yhdenvertaisuus, parantamaan toiminnan
tehokkuutta ja edistdmaan oppimista tydntekijoiden valilla (Sippola & Vartiai-
nen 2017, 193). Johtamisen avulla tydntekijoita valmennetaan yhteistoiminnal-
liseen kehittamiseen. Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa esihenkildlta edellyte-
taan muun muassa kulttuurista herkkyytta, kykya kohdata tyontekija omana
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persoonanaan, uskallettava kyseenalaistaa oman kulttuurin kaytantoja ja roh-
keutta yhdistaa hyvia kaytantoja eri kulttuureista. Lisaksi esihenkilon huumori
ja avoin mieli ovat tarkeita ominaisuuksia monikulttuurisen tyoyhteison johta-
misessa. Esihenkildiden rennompi ote suomalaisessa kulttuurissa kuitenkin
saattaa hammentaa selkeampaan hierarkkiseen kulttuuriin tottuneita ulkomaa-
laistaustaisia tyontekijoita. (Laaksonen & Ollila 2022, 45.) Esihenkilotyossa
tarvitaan aikaisempaa enemman lasna olevaa esihenkiloa seka hyvia neuvot-

telu- ja ongelmaratkaisutaitoja (Kujanpaa 2017, 71).

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa johtamisessa on tarkea kiinnittdéa myos huo-
miota rooleihin ja ilmaista ne selkeasti ja varmistaa, etta asiat on ymmarretty
(Laaksonen & Ollila 2022, 45). Monikulttuuriset tydyhteisét tarjoavat seka
haasteita etta ongelmia. Kuitenkin oikein johdettuina ne voivat tarjota parem-
man taloudellisen tuloksen. Monikulttuurisilla tydyhteiséilla on monenlaisia
haasteita voitettavinaan, ennen kuin ne voivat saavuttaa optimaalisen luovuu-
den seka innovatiivisuuden verrattuna yksikulttuurisiin tyéryhmiin. (Passila
2009, 24-25.)

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa tulee toimintaa pohtia seka kehittaa yhdessa
ja siten vahvistaa yhteista tietamista ja lisaksi edistaa hyvaa tyoilmapiiria. Tar-
keaan rooliin nousee luottamuksellisuus, joustavuus seka toinen toistaan kun-
nioittaminen. (Laaksonen & Ollila 2022, 45.) Yhteisena tavoitteena monikult-
tuurisessa tydyhteisdssa onkin luoda ilmapiiri, jossa jokainen tulee kuulluksi ja
arvostetuksi yksilona, omasta kulttuuristaan ja taustastaan huolimatta. (Laak-
sonen & Ollila 2022, 36). Tama edistaa tyontekijdiden hyvinvointia ja samalla
sitoutumista tydhon seka parantaa tydyhteison tehokkuutta ja tuottavuutta.
Monikulttuurisessa tydyhteisdssa on myods mahdollisuus oppia ja kasvaa hen-
kilokohtaisesti seka ammatillisesti, silla erilaiset nakokulmat ja kokemukset ri-
kastuttavat tyOyhteison toimintaa ja mahdollistavat uudenlaisten ideoiden ja
ratkaisujen syntymisen. Monikulttuurisen organisaation lahtékohtana seka toi-
mivan tydyhteison syntymiselle pidetdan moninaisuuden tunnistamisen peri-

aatteita hyvaksyvan kulttuurin luomista. (Kujanpaa 2017, 43.)

Xun ym. (2014) kansainvalisessa tutkimuksessa ulkomaalaishoitajien sopeu-

tumista tyOyhteisdihin selvitettiin, ja sieltd nousi esiin seuraavia teemoja - vies-
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tinnan haasteet, hoitajien erilaiset ja ristiriitaiset ammatilliset arvot, rooli, odo-
tukset, syrjaytyminen, eriarvoisuus seka mahdolliset riskit potilasturvallisuu-
delle ja hoitotydn laadulle. Suomalaisissa tutkimuksissa nousi esiin myoés sa-
mansuuntaisia teemoja; kielitaito, ammattitaito, kulttuurierot, suhtautuminen

(ks. Hietapakka ym. 2013), kiire, perehdyttaminen (ks. Vartiainen ym. 2017).

Eri vaestoryhmiin kuuluvilla henkildilla on erilaisia arvoja, asenteita seka miel-
tymyksia, jotka perustuvat heidan omaan kulttuuritaustaansa. Etenkin ulko-
maalaistaustaisia rekrytoitaessa suomalaisilla tyopaikoilla tulee kiinnittaa huo-
miota monikulttuurisuustietamykseen. Tyontekijoilla, jotka tulevat eri etnisista
taustoista voi olla erilaisia kasityksia tyoyhteison johtamisesta, esihenkilo-
tyosta, tyotavoista ja -menetelmista, omasta tyontekijan roolista ja suhtautumi-
sesta ylipaataan tydhon seka tyokavereihin. (Laaksonen & Ollila 2022, 36.)
Toisinaan eri kulttuureista tulevien ihmisten ajatukset, kommunikointi seka toi-
mintapa saattavat hAmmentaa ja tuntua vaariltakin (Lahti 2014, osa 1.4). Eri
kulttuuritaustaisten tyontekijoiden kohdatessa saattaa ongelmia syntya siita
syysta, etta ei tunneta tarpeeksi hyvin toisten kulttuureja ja kulttuurien eroavai-
suuksia (Laaksonen & Ollila 2022, 36).

Monikulttuurisen organisaation johtamisessa painottuu yrityksen seka organi-
saation toimintakulttuuri ja -ymparistd. Tassa tavoitteena on saavuttaa asen-
neilmapiiri, jossa osataan arvostaa erilaisuutta seka yksilon tydpanosta, ja tal-
I6in osaaminen saadaan organisaation kayttoon. (Kujanpaa 2017, 43.) Onnis-
tunut lopputulos vaatii positiivisen ihmiskasityksen, yksilonkunnioituksen, avoi-
muuden, luottamuksen ja ennakkoluulottomuuden seka ehdottoman suvaitse-
vaisuuden. Itsestaanselvyydet ja vanhat toimintatavat on uskallettava kyseen-
alaistaa. Lisaksi pelisaannot on tehtava lapinakyviksi ja erilaisiin sanattomiin
sopimuksiin on puututtava ja ylipaataan kaikista asioista on uskallettava pu-
hua avoimesti. (Lahti 2014, osa 1.4.)

3.6 Viestinta ja kommunikointi monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Hoitohenkildsto tarvitsee tieto- ja viestintateknisia taitoja, kuten asiakastieto-
jarjestelman hallintaa tai tiedonhakutaitoja. Lisaksi tyOyhteisossa voidaan tie-

dottamiseen usein kayttaa erilaisia sahkoisen viestinnan kanavia. (lkonen
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2013, 176.) Tyopaikan kirjallinen viestinta voi tapahtua pitkalti tiedotteiden, oh-
jeistojen, oppaiden seka koulutusmateriaalien kautta. Kuitenkin uudet mediat
tarjoavat mahdollisuuksia visuaalisiin seka vuorovaikutuksellisiin ratkaisuihin,
joilla voitaisiin tavoittaa perinteiseen viestintaan tottumattomiakin tyontekijoita,
kuten esimerkiksi maahanmuuttajia. Mahdollisuutta tahan ei kuitenkaan viela
osata riittavasti hyodyntaa, vaan vanhat pitkat tekstit |I0ytyvat monesti intra-
netissa sellaisenaan. (Lahti 2014, osa 12.) Tiedon, tydkokemuksen seka oppi-
misen avulla tyontekija pystyy kehittamaan vuorovaikutus- ja viestintataito-
jaan. Vuorovaikutustaitojen kehittyminen edellyttaa myos analyyttista pohdin-
taa seka kykya reflektoida kokemuksiaan asiakastyossa. (lkonen 2013, 176.)
Monikulttuurinen tyoymparisto luo haasteita, jotka liittyvat viestintaan, vuoro-

vaikutukseen ja kulttuurisiin eroihin (Selloved ym. 2019).

Kommunikoinnilla tarkoitetaan ihmisten valista virallista ja epavirallista, kirjal-
lista ja suullista seka sanallista, etta sanatonta viestintda. Onnistunut monikult-
tuurinen ja -kielinen kommunikointi edellyttdad muun muassa kulttuuritietoi-
suutta, tilanneherkkyytta, monipuolisuutta ja todenmukaisuutta. (Lahti 2014,
osa 12.) Ihmisten valinen vuorovaikutus seka viestinta on hyvin tarkeaa kai-
kessa kommunikaatiossa. Erityisesti tydyhteisdssa on tarkeaa ymmartaa asiat
niin, kuin viestin lahettaja on tarkoittanut. Virhetulkinnat ovat yleisia ja naiden
seuraukset voivat olla vaarallisia. Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa ymmarta-
misen ja viestimisen haasteet moninkertaistuvat. (Kujanpaa 2017, 37-38.)
TyoOyhteison toimintaa ohjaavat monet viralliset seka epaviralliset kaytannot,
jotka vaikuttavat siihen, kuinka paljon ja kuinka hyvin ihmiset kommunikoivat
keskenaan (Keisala 2012, 148).

Kulttuurienvaliseen ymmartamiseen vaikuttaa merkittavasti viestinnassa tarvit-
tavien tietojen ja taitojen mahdollinen puute, joka johtuu kielimuurista ja kom-
munikaatiotyylien tuntemattomuudesta verbaalisessa ja ei verbaalisessa vies-
timisessa Xia ym. 2014). Kulttuurien valista vuorovaikutusta voidaan edistaa
esimerkiksi tiimityoskentelylla, silla tiimeissa tydntekijoiden on helpompi kertoa
omia nakemyksiaan seka osallistua keskusteluun. (Keisala 2012, 148). Tutki-
mustulokset, kuten Sellovedin ym. (2019), vahvistavat ymmarrysta siita, etta
avoin ja luottamuksellinen tyoilmapiiri on olennainen tekija vuorovaikutuksen
onnistumiselle. Tydymparistd, jossa korostetaan toistensa haavoittuvuuden

ymmartamista ja halua oppia toisiltaan yhteisten kokemusten kautta, edistaa
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tehokasta yhteistyota ja parantaa tyontekijoiden valista vuorovaikutusta. Kou-
lutus, kulttuurinen herkkyys voivat auttaa tyontekijoita ja johtajia ymmarta-
maan ja arvostamaan erilaisia nakokulmia seka rakentamaan avoimempia ja
kunnioittavampia tyoymparistoja, jossa monimuotoisuus nahdaan vahvuutena.
(Selloved ym. 2019.)

Lahti (2014) haastatteli kirjaansa varten maahanmuuttajia ja kantasuomalai-
sia, niin esihenkiloita kuin tyontekijoita, ja kaikki korostivat kielitaidon merki-
tysta kotoutumisen ja tyollistymisen seka tyossa kehittymisen ja etenemisen
kannalta. Kielitaitoa pidettiin ylivoimaisesti tarkeimpana tekijana, koska ihmi-
sen patevyys maaritellaan tyopaikalla pitkalti kielitaidon perusteella. Puutteelli-
nen kielitaito voi estaa vieraskielista ymmartamasta viestin todellista merki-
tystd. Samat sanat voivat tarkoittaa eri asioita, riippuen siita, missa yhtey-
dessa tai milla tyylilla niita kaytetaan. Mita arkaluontoisempi tai negatiisempi
viesti on, sita tarkeampi olisi valttda esimerkiksi sahkoposti viestintaa. Mita
vaikeammaksi kokee jostakin asiasta puhumisen tai huomauttamisen, sita tar-
keampaa olisi puhua asiasta avoimesti kasvotusten. Useissa kulttuureissa
kasvojen menettaminen on pahinta, mita voi tapahtua, ja tamankin takia kah-
denkeskinen keskustelu on ainoa oikea vaihtoehto. Tydnantajan ja esihenkilon
tehtava on aina puuttua ongelmakayttaytymiseen, kuten esimerkiksi nolaami-

seen tai vaheksymiseen. (Lahti 2014, osa 7.)

4 SOSIAALI- JA TERVEYDENHUOLLON PALVELUJEN TUOTTAMINEN
IKAIHMISILLE

Hyvinvointialueen jarjestamisvastuulle kuuluva iakkaiden palvelut ovat sosiaa-
lihuoltoa, jota aluehallintovirastot seka Valvira valvovat. lakkaiden palvelut
keskittyvat kotihoitoon, kotona asumista tukevien palveluiden tarjoamiseen,
omaishoitamiseen, yhteisodlliseen asumiseen seka ymparivuorokautiseen pal-
veluasumiseen. Hyvinvointialueet vastaavat siita, etta iakkaille henkildille tarjo-
taan oikea-aikaisia, laadukkaita ja riittavia palveluja heidan tarpeidensa mukai-
sesti (Valvira 2024.) Hyvinvointialueiden tehtavana on jarjestaa kansalaisille

lain mukaiset seka yhdenvertaiset palvelut (Lehtonen ym. 2023, 47).

lakkaiden palvelujen johtamisessa olennaista on varmistaa, etta ne tukevat

kokonaisvaltaisesti laadukkaita asiakaslahtoisia sosiaali- ja terveyspalveluja ja
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talloin toiminnasta vastaavien tahojen on tunnettava sosiaalihuoltoa koskeva
lainsdadanto. Palvelut on suunniteltava seka toteutettava niin, etta ne vastaa-
vat iakkaiden yksildllisia tarpeita ja toiveita parhaalla mahdollisella tavalla. Li-
saksi iakkaiden palveluja on johdettava tukemalla kuntouttavan tyootteen edis-
tamista, eri viranomaistahojen ja ammattiryhmien yhteistyota seka erilaisten
toimintatapojen kehittamista. Tehokas yhteisty0 varmistaa, etta palvelut ovat
saumattomia ja etta iakkaat asiakkaat saavat tarvitsemansa avun ja tuen oi-
kea-aikaisesti ja sujuvasti. Toimintatapojen jatkuva kehittaminen on myos osa
iakkaiden palvelujen johtamista ja edellyttaa jatkuvaa arviointia, palautteen ke-
raamista ja palveluiden kehittamista vastaamaan iakkaiden asiakkaiden tar-
peita ja odotuksia entista paremmin. (Valvira 2022.) Ikaantyva vaesto on koko
ajan moninaisempi ja heilla on vaihtelevia ja erilaisia tarpeita. Palveluissa on
tarkeaa kunnioittaa yksilollisia eroja, itsemaaraamisoikeutta ja yhdenvertai-
suutta seka kehittaa kulttuurista osaamista. Tama tarkoittaa taitoa lahestya
erilaisia ihmisia asiakaslahtoisesti kunnioittaen heidan arvomaailmaansa seka
asenteitaan. (STM 2024, 13.)

4.1 Omavalvontasuunnitelman laatiminen

Omavalvontasuunnitelma on julkinen asiakirja ja omavalvonnasta on saadetty
laissa. Omavalvonta on aina palvelujen tuottajan toteuttamaan suunnitelmal-
lista laadunhallintaa. Sosiaali- ja terveydenhuollossa korostuu palvelujen tuot-
tajan oma vastuu tuottamiensa palveluiden laadusta, toiminnan asianmukai-
suudesta ja asiakas seka potilasturvallisuudesta. (Aluehallintovirasto 2024.)
Sosiaali- ja vanhuspalvelulaissa 1.1.2023 alkaen hyvinvointialue vastaa ensi-
sijaisesti omien seka ostamiensa palvelujen ohjauksesta ja valvonnasta ja ta-
han luetaan mukaan alihankitut palvelut. Hyvinvointialueen on huolehdittava
omavalvonnalla, ettd sosiaali- ja terveyspalvelut ovat laadukkaita, vaikuttavia
seka palvelujen kayttajien oikeudet ja palvelujen jarjestajien ja tuottajien laki-
saateiset velvollisuudet tulevat toteutetuksi. Hyvinvointialueen on ohjattava ja
valvottava yksityisia palveluntuottajia ja heidan alihankkijoitaan palvelujen
tuottamisessa. Hyvinvointialueen seka yksityisen palveluntuottajan on omaval-
vonnassaan varmistettava palvelujen saatavuus, laatu ja jatkuvuus seka asi-
akkaiden yhdenvertaisuus. Lisaksi omavalvonnalla tulee varmistaa, etta palve-
luja tuottavalla taholla on riittavat ammatilliset, taloudelliset ja toiminnalliset
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edellytykset tuottaa laadukasta seka asiakas- ja potilasturvallista palvelua.
(Valvira 2022.)

4.2 Hoitotyon henkilostomitoitus ja osaamisvaatimukset

Vanhuspalveluissa tyoskentelevista hoitotyon henkildstosta suurin osa on ni-
mikesuojattuja lahihoitajia (Himanen & Nikkola 2021, 63). lakkaiden henkiloi-
den ymparivuorokautisen palveluasumisen henkilostomitoituksesta sdadetaan
vanhuspalvelulaissa (980/2012) ja henkiléstomitoituksen tulee olla vanhuspal-
velulain (876/2022) mukaan vahintaan 0,65. Henkildstomitoituksella tarkoite-
taan henkiloston seka asiakkaiden valista laskennallista suhdelukua. (Laki
ikdantyneen vaeston toimintakyvyn tukemisesta seka iakkaiden sosiaali- ja
terveyspalveluista 28.10.2022/876; Tehy 2024.)

Taman lisaksi tyo jaetaan valittomaan ja valilliseen tydhon asiakasturvallisuu-
den varmistamiseksi. (STM 2024, 21). Valitdon asiakastyd on hoitoa seka huo-
lenpitoa ja asiakkaan toimintakykya, kuntoutusta edistavia ja yllapitavia tehta-
via. Tama voi tarkoittaa esimerkiksi asiakkaan palvelutarpeen arviointia, tieto-

jen kirjaamista ja hoito- ja asiakassuunnitelman laatimista seka paivittamista

(876/2022). Valillinen tyo sisaltaa asukashuoneiden ja yhteisten tilojen siivouk
sen, pyykinpesun, kiinteistonhoidon seka ruoan valmistuksen ja lammittami-
sen. Myos yksikon johtajan, vastuuesihenkilon hallinnollinen tyo seka muut
vastaavia hoitoa ja huolenpitoa mahdollistavat tyotehtavat mukaan luetaan ta-
han (565/2020). Vanhuspalvelulain mukaan ainoastaan valittoman asiakas-
tydn tyotunnit lasketaan henkildstomitoitukseen. Tydnantajan on varmistet-
tava, etta jokaisessa tyovuorossa on riittavasti sosiaali- ja terveydenhuollon
ammattihenkiloita, jotka vastaavat asiakkaiden tarpeisiin ja asiakasmaaraan.
(Vanhuspalvelulaki 876/2022; Tehy 2024.) Riittdvan henkildstomitoituksen li-
saksi tarvitaan myoOnteista asennetta ja osaamista, jota voidaan vahvistaa laa-

dukkaalla johtamisella (Himmanen & Nikkola 2021).

Asumispalveluyksikoissa asuvien ikaihmisten elinpiiri muodostuu valtaosin yk-
sikOsta, jossa he saavat yksil6llisten tarpeidensa mukaan hoitoa, huolenpitoa,
terveyspalveluita seka toimintakykya yllapitavaa ja edistavaa toimintaa. (Sosi-
aali- ja terveysministerio. 2024, 21). lakkaiden asiakkaiden kanssa tyosken-

nellessa korostuvat hyvat vuorovaikutustaidot, ymmartaminen seka arjen yli
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nakeminen. Hoitajan on ymmarrettava iakkaan asiakkaan fyysinen, psyykki-
nen ja sosiaalinen kokonaistilanne. My6s hoitajan on tydssaan osattava tun-
nistaa iakkaan asiakkaan sanatonta viestintaa ja osattava tulkita seka tunnis-
taa asioita. Hoitajalta vaaditaan my0s tilanneherkkyytta ja tunnealya. Ikaihmis-
ten kanssa tyoskennellessa on tarkeaa myos muistisairauksiin liittyva osaami-
nen. Lisaksi hoitotydssa on olennaista hallita palliatiivinen hoito, saattohoito ja
kivun lievitys. Hoitajien ammattitaidolla on vanhustydssa suuri merkitys palve-
lun laatuun ja vaikuttavuuteen seka asiakkaiden kokemaan elamanlaatuun.
(Ikonen 2013, 43-44.)

5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, miten hoivakotien johtajat ja esihenkil6t
nakevat monikulttuurisen tydyhteison johtamisen ikaihmisten hoivakodeissa.
Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa uutta tietoa tilaajaorganisaatiolle monikult-

tuurisen tydyhteison johtamisen nykytilanteesta.

Tutkimuskysymykset:

1. Millainen on monikulttuurisen johtamisen nykytila tutkimusten perus-
teella?

2. Millainen on monikulttuurisuuden johtamisen nykytilanne toimeksianta-
jan organisaatiossa?

3. Minkalaiset valmiudet esihenkil6illa (hoivakodin johtajilla) on monikult-
tuurisen tydyhteison johtamiseen?

4. Miten esihenkildiden johtamisosaamista voitaisiin tukea ja edistaa mo-
nikulttuurisen tydyhteisotaitojen nakékulmasta?

5. Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia monikulttuurinen tyoyhteiso tar-
joaa esihenkildille?

6. Millaisia ratkaisuja hoivakotien johtajat ideoivat monikulttuurisen tyoyh-
teisOn johtamiseen?

7. Millaisia kehittamistoimenpide ehdotuksia organisaatiolle laadittiin mo-

nikulttuurisuuden johtamisesta?
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Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyddyntaa monikulttuurisuuden kanssa
tyoskentelevien johtajien (esihenkildiden) kaytannon haasteiden seka mahdol-
lisuuksien tunnistamisen apuna. Tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa tilaaja
organisaation monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen kehittamisessa. Kyse-
lyn tulosten perusteella esitetaan kehittdmisehdotuksia, jotka tukevat monikult-

tuurisen tydyhteison johtamista.

6 PALVELUMUOTOILU PROSESSIN TOTEUTTAMINEN JA MENETEL-
MAT

Palvelumuotoilussa kaytettavat menetelmat ovat erityisesti palveluliiketoimin-
nan seka palveluiden kehittamiseen soveltuvia. Palvelumuotoilua voidaan mo-
nella eri tavalla hyddyntaa organisaation toiminnan kehittamisessa ja kehitta-
mishaasteiden ratkaisemisessa. Palvelumuotoilun avulla voidaan parantaa
asiakaskokemusta kehittamalla yrityksen palvelukulttuuria, sisaisia rakenteita
seka toimintamalleja. Nama parannukset vaikuttavat suoraan asiakkaiden ko-
kemuksiin. (Koivisto ym. 2019, 42, 54, 60.) Palvelumuotoiluprosessia voidaan
kuvata monella eri tavalla, koska sen tavoitteetkin voivat olla erilaisia. Keskei-
sia osia ovat maarittelyvaihe, toteuttamisvaihe seka arviointivaihe ja nama vai-

heet toistuvat useita kertoja. (Palvelumuotoilemassa 2019.)

Tama opinnaytetyo toteutettiin palvelumuotoilu tuplatimanttiprosessimallia
kayttaen. Tuplatimantti on Design Councilin vuonna 2005 esittelema palvelu-
muotoilun prosessimalli. Tuplatimanttiprosessimallissa on nimensa mukaisesti
kaksi toisiaan seuraavaa vaihetta eli timanttia. Ensimmaisessa timantissa kes-
kitytaan ratkaistavan ongelman tunnistamiseen ja ymmartamiseen. Tassa en-
simmaisessa timantissa tyokaluina toimii osat "loyda” ja "maarita”. Tama vaihe
oli luonteeltaan enemman tutkimuksellinen seka analyyttinen prosessin vaihe.
Ensimmaisessa vaiheessa kerattiin ongelmaan liittyvaa perspektiivia. Lisaksi
tama vaihe sisalsi asiakasymmarryksen keraamisen ja sen kiteyttamisen. Toi-
nen timantti on ratkaisun kehittamisen vaihe, joka koostuu osista "kehita” ja
"tuota”, ja tassa vaiheessa etsitaan ratkaisua ensimmaisessa osiossa nous-
seeseen ongelmaan. Luonteeltaan se oli enemman luovuuteen perustuva pro-
sessivaihe. Tuplatimantin nelja paavaihetta muodostuvat osista 16yda, maa-
rita, kehita ja tuota. LOyda- ja maarita-vaiheet ovat osa ongelman tunnista-
mista. Kehita- ja tuota-vaiheet ovat osa ratkaisun kehittdmista. (Koivisto ym.
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2019, 42-43). Opinnaytetyossa tuplatimanttimallin prosessivaiheet kuvattu

taulukossa 1.

Taulukko 1. Tuplatimanttimallin prosessivaiheet

Tuplati-
manttimallin
prosessivai-
heet

Tutkimuskysymys

Aineiston ke-
ruumene-
telma

kohderyhma

Aineiston
analyysi

Tulos

Loyda

Millainen on moni-
kulttuurisen johta-
misen nykytila tut-
kimusten perus-
teella? Millainen on
monikulttuurisuu-
den johtamisen ny-
kytilanne toimeksi-
antajan organisaa-
tiossa?

Tiedonhaku
henkilosto
suunnitelma,
henkilosto-
strategia,
kansainvali-
set tyonteki-
jamme- esi-
henkildiden
tukipaketti

Teemoit-
telu

Nykytilan ku-
vaus

Maarita

Kyselytutkimus

1.Minkalaiset val-
miudet esihenki-
16illa (hoivakodin
johtajilla) on moni-
kulttuurisen tydyh-
teisdn johtami-
seen?

2.Miten esihenkildi-
den johtamisosaa-
mista voitaisiin tu-
kea ja edistaa mo-
nikulttuurisen ty6-
yhteisétaitojen na-
koékulmasta?
3.Millaisia haas-
teita ja mahdolli-
suuksia monikult-
tuurinen tydyhteiso
tarjoaa esihenki-
16ille?

Kysely

Hoivakodin
johtajat

Frek-
venssit
%, kes-
kiarvo
keskiha-
jonta,
teemoit-
telu

Tuloksien ku-
vaus

Kehita

Millaisia ratkaisuja
hoivakotien johtajat
ideoivat monikult-
tuurisen tydyhtei-
son johtamiseen?

Tydpaja, ai-
voriihi

Hoivakodin
johtajat

Teemoit-
telu

Tuota

Millaisia kehittdmis-
toimenpide ehdo-
tuksia organisaa-
tiolle laadittiin mo-
nikulttuurisuuden
johtamisesta?

Kehittamisehdo-
tukset

6.1 Léyda

Tassa ensimmaisessa vaiheessa keskitytdan kartoittamaan ja kuvaamaan
palvelun nykytilannetta ja palvelun liiketoiminnallisia tavoitteita, jotta tunniste-
taan palvelun haasteet ja mahdollisuudet. Nykytilannetta tarkastelemalla pys-
tytdaan tunnistamaan tarkemmin ne asiat, mitd kannattaa tutkia. Tavoitteena

tiedonkeruulle on saada kokonaisvaltainen kuva palvelun nykytilasta. (Innanen
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2018.) Tiedon keruussa voidaan hyodyntaa palvelumuotoilun asiakas ja kayt-
tajatiedon menetelmia. Nama menetelmat ovat paasaantoisesti laadullisia tut-

kimuksen menetelmia. (Koivisto ym. 2019, 44.)

6.1.1 Tiedonhaku

Kirjallisuushaku tehtiin Xamk-ammattikorkeakoulun hakupalvelu Kaakkurissa,
jossa kaytettiin hakusanoina opinnaytetyon keskeisia kasitteitd. Hakusanoina
tiedonhaussa eri tietokantoihin kaytettiin suomenkielisind hakusanoina (liite 1)
monikulttuurisuus, johtaminen, tyéhyvinvointi ja hoitotyd. Englanninkielisina
hakusanoina olivat multicultural, leadership, manangment, nursing, nursing
home, cultural diversity, wellbeing, well-being, cultural diversity, diversity
mangment, personal managment. Hakusanojen yhdistelyssa hyodynnettiin
AND-, OR-, NOT toimintoja.

Opinnaytetyon tieteellisen tydn pohjaksi tekija mahdollisimman tarkkaan ja
kattavasti selvitti, mita aiheesta oli julkaistu seka saatavilla. Tavoitteena oli
I0ytaa opinnaytetyohon ja tutkimusongelmaan kaikki relevantti aikaisempi tut-
kimustieto. Opinnaytetydn teoreettiseen viitekehykseen valitun aineiston mu-
kaanottokriteerina olivat seuraavat: vertaisarvioitu tieteellinen tutkimus, tieteel-
linen artikkeli tai vaitoskirja tai aineisto oli yleisesti tunnetun tutkijan kirjoit-
tama. Muita teoreettista viitekehysta tukevia lahteita olivat aiheeseen liittyva
luotettava kirjallisuus ja internetsivut. Osan aihetta koskevien tieteellisien ja
vertaisarvioitujen artikkelien kaytto rajattiin pois niiden maksullisuuden vuoksi.
Opinnaytetyossa kokonaiskuvan rakentamisessa kaytetty kirjallisuus sisalsi
my0s kokomaateoksia. Lisaksi manuaali haku osoittautui myds tuottavaksi
opinnaytetydn viitekehyksen aineistoa valittaessa. Osan aihetta koskevien tie-
teellisien vertaisarvioitujen artikkelien kayttd oli maksullisia tai aineisto ei ollut
kokonaan luettavissa julkaisussa, ja nama jouduttiin poissulkemaan. Lisaksi
hakutulokset sisalsivat vaaria ja eparelevantteja tuloksia, jotka eivat tayttaneet
opinnaytetyon laatukriteereita. Aiheen rajaukseen, kypsyttelyyn ja hakusano-
jen ideointiin seka tiedonhakuun opinnaytetyon tekija kaytti paljon aikaa ja
hyoddynsi myos Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun kirjaston Kaakkurin

palveluja.

Lisaksi opinnaytetydn tiedonhaussa on hyddynnetty aiemmin tehtyja tutkimuk-

sia. Opinnaytety0ssa kirjallisuuskatsaus on sisallon ymmartamisen prosessi,
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jossa ajattelu seka kirjoittaminen kietoutuvat toisiinsa. Kirjallisuuskatsauk-
sessa hakuprosessin analyyttinen ymmarrys tutkittavasta aiheesta tassa opin-
naytetyossa muodostuu erilaisten orientaatioiden avulla. Toimintatavat, joilla
ymmartaminen tapahtuu, ovat ajatteleminen, lukeminen seka kirjoittaminen.
(Ks. Vilkka 2023, 89.)

6.1.2 Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen nykytilanne toimeksian-
taja organisaatiossa

Tassa opinnaytetydssa monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen nykytilanteen
kuvauksessa on kaytetty olemassa olevia tilaaja organisaation toimintamal-
leja, kuten henkildostosuunnitelma, henkildstostrategiaa ja kansainvaliset tyon-
tekijamme- esihenkildiden tukipakettia. Nama dokumentit ovat saatavilla esi-
henkilGille perehdytys- ja koulutusmateriaaleissa tilaaja organisaation intra-

netista.

Kohtaamiset ovat Attendon toiminnan ydin, ja organisaatiossa on aloitettu
muutosprosessi, jonka paamaarana on luoda luottamuksellinen ja avoin tyail-
mapiiri seka palautteen annon kulttuuri. Tassa prosessissa esihenkildilla on
tarkea rooli. Attendo-kodissa hoivakodin johtaja toimii koko tydyhteison esi-
henkilona. Esihenkilotydssa on tarkeaa miettia, miten tyontekijoita kohdataan
ja kuinka esihenkilon oma toiminta heijastaa 5K-periaatteita: kuuntele, kiita,
kehu, kannusta ja korjaa. Avoimuutta ja luottamusta pyritaan edistetamaan or-

ganisaatiossa lapinakyvalla viestinnalla. (Attendo 2024a.)

Organisaation strategian osana on muutosmatka ja tavoitteena laadukas
hoiva, jossa asiakas on aina keskiossa. Jokaisella on oikeus elaa taytta ela-
maa ja hyva, omannakoinen elama on jokaiselle erilainen. Omannakainen, ar-
vokas elama on kaiken tydn perusta. (Attendo 2024a.) Attendo Oy:n strategia
on alla kuvaksi piirrettyna, mika on luotu helpottamaan strategian kokonaisuu-

den hahmottamista (kuva 1).
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Vahvistamass
ihmista

Erinomainen
palvelu e

Aloita tasta

kiita, kannusta

ja

Kuva 1. Attendon muutosmatka (Attendo 2024a)

Attendon toimintaa ohjaavat arvot osaaminen, valittdminen ja sitoutuminen.
Arvoihin perustuvat toimintaperiaatteet korostavat oikeudenmukaisuutta, tasa-
arvoisuutta, ihmisarvon ja yksityisyyden kunnioittamista, yksilollisyytta, itse-
maaraamisoikeutta, autonomiaa seka hyvan tekemista ja vahinkojen ennalta-
ehkaisyd. Nama arvot maarittavat, miten Attendolla halutaan ty6ta tehda ja

palvella tyontekijoita, asukkaita, heidan laheisidan ja tilaajia. (Attendo 2024f.)

Naihin tavoitteisiin paasemiseen tarvitaan hyvaa, laadukasta johtamista. Hoi-
vakodin johtajan johtamismalli sisaltdda muun muassa liiketoiminnan osaa-
jaana, edustajana, osallistajana seka kehittajana toimimista. Han esihenkilona
huolehtii johtamisessa, etta toimitaan sovittujen pelisaantdjen mukaisesti ja
tyo on laadukasta. Tyoyhteisossa yhdessa tehdyt ja sovitut pelisaannot luovat
hyvan pohjan avoimelle vuorovaikutukselle. Esihenkild huolehtii myds asuk-
kaiden ja tyontekijoiden hyvinvoinnista. Avoin, keskusteleva kulttuuri seka tur-
vallinen ilmapiiri lisdavat tyohyvinvointia. Tarkea osa johtajan tyotehtavia on
pitda huolta seka omasta etta koko Attendo-kodin hyvinvoinnista, mika edellyt-
taa hyvia itsensa johtamisen taitoja. (Attendo 2024a.) Esihenkilon ja tydnteki-
jéiden valinen vuorovaikutus ja kohtaamiset vaikuttavat suoraan asiakkaiden
elamanlaatuun ja heidan laheisiinsa. Saanndlliset sisaiset palaverit auttavat
luomaan yhteisen ymmarryksen ajankohtaisista asioista tydoyhteisossa. Nai-
den palaverien tarkoituksena on jakaa tietoa kaikille ja tarjota mahdollisuus

yhteiseen keskusteluun tydyhteisdssa.
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Hyva henkilostoresursointi on myos keskeinen osa hoivakodin johtajan tyota.
Koska henkilostokustannukset muodostavat noin 70 % Attendo-kodin me-
noista, joten laadukas tyovuorosuunnittelu on tarkeaa talouden hallinnan kan-
nalta. Tyovuorosuunnittelussa otetaan huomioon asiakkaiden tarpeet, mutta
my0s tyontekijoille on tarkeaa antaa mahdollisuus vaikuttaa omiin tyovuo-
roihinsa. Tama lisaa tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja jaksamista. Hyvin toteu-
tettu tydvuorosuunnittelu ja mitoituspoikkeamien minimointi ovat erittain tar-
keita. Mitoituspoikkeamia kaydaan lapi viikoittain eri yhteyksissa ja lisaksi jar-
jestetaan resurssointi palavereita, joissa ennakoidaan tarvittavia tukitoimia ja

toimenpiteita talouden kestavyyden varmistamiseksi. (Attendo 2024a.)

Attendolla omavalvontasuunnitelmasta ja sen laatimisesta vastaa hoivakodin
johtaja yhdessa yksikon henkilokunnan kanssa. Tyoyhteison kanssa yhdessa
tehty suunnitelma sitouttaa kaikki laadukkaaseen toimintaan ja palvelun jatku-
vaan valvontaan seka kehittamiseen. Kaikilla henkilokuntaan kuuluvilla on
omavalvontasuunnitelmaa laadittaessa oikeus tulla kuulluksi. Hoivakodin joh-
taja vastaa suunnitelman paivittamisen aikatauluista. Omavalvontasuunni-
telma paivitetdan yhdessa henkilokunnan kanssa kerran vuodessa tai tarpeen

mukaan toiminnassa tapahtuvien muutosten mukaisesti. (Attendo 2024e.)

Hoidon ja palveluntarpeen arviointi toteutetaan yhdessa asukkaan kanssa tai
asiakkaan tahtoa voidaan selvittaa yhdessa laillisen edustajan, omaisen tai
muun laheisen kanssa. Lahtokohtana hoidon ja palvelun arvioinnissa on asi-
akkaan olemassa olevat voimavarat seka niiden yllapitaminen ja vahvistami-
nen. Arvioinnissa huomioidaan lisaksi toimintakyvyn heikkenemista ennakoi-
vat riskitekijat esimerkiksi turvattomuus, kipu tai heikko ravitsemustila. Arviointi

aloitetaan aina asukkaan saapuessa hoivakotiin. (Attendo 2024e.)

Perehdytys

Attendolla on organisaation koulutustarjotin ja perehdytysmateriaalia koottu
verkko-oppimisymparistdoon. Se sisaltaa laajasti myds muita ohjeita ja infor-
maatiota koko organisaation henkildstolle. Verkko-oppimisymparistdssa on
saatavilla esimerkiksi ohjeita toimintayksikkokohtaisen perehdytyksen suoritta-
misesta, henkilokohtainen perehdytyskartta ja henkilokohtainen koulutussuun-

nitelma, joka taytetaan esihenkilon kanssa yhdessa perehdytyksen aikana.
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Esihenkildiden perehdytysmateriaaleissa on koottu aihealueittain useita erilai-
sia tyokaluja johtamisen tueksi. Johtamisen tydkaluja Attendolla ovat muun

muassa kehittamissuunnitelma, omavalvontasuunnitelma, vuosikello, kehitys-
keskustelut, 5K ja palautteen antaminen, aluekokoukset, Attendo-kotien pala-

verit ja tyytyvaisyyskyselyt jne.

Monikulttuurisuus ja tyoyhteison tuki

Toimeksiantajaorganisaatiossa johtamisen tueksi on saatavilla verkko-oppi-
misymparistossa esihenkildiden tukimateriaaleissa kurssi koskien kansainvali-
sia tyontekijoita ja tyokalupakki arjen parhaisiin kaytanteisiin. Kansainvaliset
tydntekijamme- esihenkildiden tukipaketti sisaltdéa muun muassa tietoa pro-
sessista ennen, kuin tyontekija saapuu Suomeen ja kotoutuksesta Suomessa.
Lisaksi on saatavilla tietoa oleskelulupaprosessista, tyosopimuksen tekemi-
sesta, uudentyontekijan perehdytyksesta, tyontekijan Suomen kielitaidosta,

tydntekijan koulutusmahdollisuuksista.

Tyoyhteison tarkeys on merkittava tekija, kun maahanmuuttajat saapuvat Suo-
meen ilman mitaan tukiverkostoa ja kaikki on heille uutta. Tyoyhteison merki-
tys ja tuki on korvaamaton tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Maahanmuut-
tajat jattavat perheensa seka heidan koko tukiverkostonsa kotimaahansa saa-
puessaan yksin heille tuntemattomaan Suomeen ja uudelle asuinpaikkakun-
nalleen. Talloin on tarkeaa, etta tydyhteiso ja kollegat auttavat heita tutustu-
maan paikkakuntaan ja kertovat, mista tarkeimmat palvelut I16ytyvat. Hyvat
suhteet seka toimiva vuorovaikutus eri ihmisten valilla edistaa yksildiden hy-
vinvointia ja samalla koko tiimin valista yhteisty6ta. Onnistunut kotoutus edel-
lyttaa aina yhdenvertaisuutta, syrjimattomyytta seka myonteista asennetta

maahanmuuttajia kohtaan. (Attendo 2024c.)

Uuden tyontekijan perehdytys tulee tehda perusteellisesti. Kansainvalisen rek-
rytoinnin kautta tulevat tyontekijat tarvitsevat usein alussa tiivimpaa tukea,
koska kielitaito ja monet asiat ovat uusia. Perehdytyksen seuranta seka arvi-
ointi ja palautteen anto on erittain tarkeaa, koska suomen tydkulttuuri ja tapa
tehda voi poiketa huomattavasti kansainvalisten tyontekijoiden aiemmin totu-
tusta. (Attendo 2024c.) Monikulttuurisuusjohtamisen perustana on luoda tyo-

yhteisgja, joissa seka tydntekijat, ettd asiakkaat voivat hyvin. Tama tapahtuu
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yhteistyossa tyontekijoiden kanssa kehittamalla tydymparistoja ja johtamista-
poja, jotka osallistavat tyontekijoita. Inmiset otetaan mukaan tydyhteisoon
omana itsenaan siten, etta heidan kykyjaan, tietotaitoaan ja osaamistaan ar-
vostetaan ja kaytetdan organisaation tulosten parantamiseksi. (Sippola & Var-
tiainen 2017, 193.) Ennen uuden tyontekijan saapumista tyopaikalle on tar-
keaa keskustella asiasta avoimesti tydyhteisossa, koska uusi tilanne on kai-
kille oppimismahdollisuus, vaikka tyopaikalla olisi jo ennestaan tyontekijoita eri

kulttuureista.

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa erilaisten nakokulmien seka taitojen yhdista-
minen voi johtaa innovatiivisiin ideoihin ja ratkaisuihin. Hyva kommunikaatio
edistaa positiivista tydilmapiiria seka tyontekijoiden hyvinvointia. Tama voi vai-
kuttaa myonteisesti tyontekijoiden sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyyteen. Moni-
kulttuurisessa tyoyhteisdéssa hyva kommunikaatio voi auttaa mydnteisen mai-
neen luomisessa seka sisaisesti, etta ulkoisesti. Tama voi houkutella myos

entistd enemman lahjakkaita tydntekijoita ja uusia asiakkaita. (Attendo 2024)

Yhteenveto asiakirjoista

Asiakirjojen tuloksista selviaa, etta toimeksiantaja organisaatiossa on kehitetty
esihenkildiden tueksi verkkokurssi, joka keskittyy kansainvalisiin tyontekijoihin
ja arjen parhaisiin kaytanteisiin. Kurssi on osa saatavilla esihenkildiden tuki-
materiaaleis organisaation verkko-oppimisymparistossa. Kurssin keskeiset
osa-alueet ovat: prosessin kuvaus ja valmistelut, joita tarvitaan ennen kan-
sainvalisen tyontekijan saapumista suomeen. On olemassa ohjeita ja kaytan-
teita, jotka auttavat kansainvalisen tyontekijan kotouttamisessa uuteen maa-
han. Tarjolla on tietoa oleskeluluvan hakemisesta. Annetaan ohjeistusta tyo-
sopimuksen laatimiseksi kansainvalisen tyontekijan kanssa. Lisaksi tarjotaan
kaytanteita ja suosituksia, jotka auttavat esihenkiloa perehdyttamaan uutta
tyontekijaa. Naiden lisaksi suomen kielen osaamisen arviointiin on saatavilla
tukimateriaalia, johon sisaltyy yhdessa taytettava arviointiiomake. Kansainvali-
sille tyontekijoille on myds osa perehdytysmateriaaleista saatavilla englannin

kielella.
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6.2 Maarita

Keratty tieto analysoidaan ja tulkitaan, jotta saadaan ymmarrys kohderyhman
todellisista tarpeista ja tavoitteena on rakentaa kokonaisvaltainen suunnittelun
perusta. Taman prosessin lopputuloksena pitaisi syntya maaritelty mahdolli-
suus tai ongelma, johon seuraavissa vaiheissa ideoidaan ratkaisua. Vaiheen
tuloksena voi syntya esimerkiksi syvallinen ymmarrys kohderyhman tarpeista,
kayttaytymismalleista tai tarkka vaatimusmaarittely kehitettavalle ratkaisulle.
(Innanen 2018; Koivisto ym. 2019, 45-46.)

6.2.1 Kyselytutkimus aineistonkeruu menetelmana

Kyselytutkimuksia voidaan hyddyntaa palveluiden kehittdmisessa. Maarallisen
ja laadullisen datan erottelua ei tarvitse korostaa liikaa, koska molempia voi-
daan kayttaa samassa tutkimuksessa. Laadullista dataa voidaan analysoida
myos maarallisin menetelmin, kuten prosenttijakaumilla ja luokittelulla. Kysely-
lomakkeessa voidaan kayttaa seka maarallisia kysymyksia ettd avoimia kysy-

myksia, joiden vastaukset ovat laadullisia. (Taanila 2019, 2.)

Opinnaytetyon alussa kuvattiin toimeksiantajan palvelun nykytilannetta seka
organisaation sisaisia ja liiketoiminnallisia tavoitteita. Johtamisen nykytilan-
netta kartoitettaessa kaytettiin menetelmana kyselytutkimusta, mika kohdistet-
tiin hoivakodin johtajille (esihenkilGille), jotta pystyttiin tunnistamaan mahdolli-
set haasteet ja mahdollisuudet, mita monikulttuurisuus asettaa johtamiselle.
Kyselytutkimusta hyodynnettiin kehittamisprosessin alkuvaiheessa, jolloin se
toi perustietoa, jota pystyttiin kayttdmaan jatkon suunnittelussa. Hoivakodin
johtajille (esihenkildille) toteutetusta kyselytutkimuksesta keratysta tiedosta va-
likoitiin tarkeat huomiot ja tieto kiteytettiin selkeaan muotoon, jota oli helppo
hyddyntaa johtamistyon suunnittelussa ja kehittamisessa. Tutkimustiedon ke-
raamisen tavoitteena oli rakentaa selkea kuva hoivakodinjohtajien (esihenkil6i-

den) osaamisen nykytilasta ja mahdollisista kehittamisen tarpeista.

Opinnaytety0 toteutettiin kyselytutkimuksena, joka tehtiin Webropol-sovelluk-
sella. Webropol-sovelluksella laadittiin sahkdinen kyselylomake (liite 3). Kyse-
lytutkimus lahetettiin Attendon Etela-Suomen alueen 54 hoivakodin johtajalle.
Sahkoisen kyselylomakkeen lahetti Etela-Suomen aluejohtaja, joka toimi yh-
dyshenkilona kyselylomakkeen lahettamisessa. Kyselylomakkeen mukana oli
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saatekirje (liite 4), jossa kerrottiin kyselyn tarkoituksesta, tarkeydesta ja sen
merkityksesta vastaajalle seka rohkaistiin vastaamaan kyselyyn. Saatekir-
jeessa ilmoitettiin mihin paivaan mennessa lomakkeeseen vastaaminen paat-
tyy ja kiitettiin kyselyyn vastaamisesta. Kyselyyn osallistuminen oli vapaaeh-
toista ja kyselyyn vastaaminen katsottiin tietoon perustuvaksi suostumukseksi
osallistua tutkimukseen. Lisaksi saatekirjeessa oli saatavilla linkit tutkimustie-
dotteeseen ja tietosuojailmoitukseen. Osallistujilla oli oikeus jaada pois milloin
tahansa kyselytutkimuksesta. Saatekirjeessa korostettiin tutkimuksen luotta-
muksellisuutta, tarkeytta ja sita, etta yksittaiset vastaukset eivat tulisi julki mis-

sdan muodossa.

Ennen kyselylomakkeen suunnittelua rajattiin tarkasti teoreettinen viitekehys
ja keskeiset kasitteet, koska niiden avulla mitattiin tutkittavaa asiaa. Kyselylo-
maketta suunniteltaessa tutkija oli perehtynyt perusteellisesti aihepiiriin liitty-
vaan teoriakirjallisuuteen ja mahdollisiin aiempiin tutkimuksiin. Tutkija tunsi tut-
kittavan kohderyhman ja pyrki varmistamaan, etta teoreettiset kasitteet esitet-
tiin tavalla, jonka tutkittava kohderyhma pystyi ymmartamaan. (Ks. Vilkka.
2015, 101-102.)

Kyselylomakkeelle kysymyksia voidaan muotoilla monella eri tavalla. Tassa
kyselytutkimuksessa kaytettiin kolmea muotoa: avoimet kysymykset, moniva-
lintakysymykset ja asteikkoihin eli skaaloihin perustuvat kysymykset. Avoi-
missa kysymyksissa esitettiin vain kysymys ja jatettiin tyhjaksi tila vastauk-
selle. Avoimilla kysymyksilla voidaan saada esiin nakokulmia, joita tutkija ei
ole osannut etukateen ajatella. Monivalintakysymyksissa tutkija oli laatinut val-
miit, vastausvaihtoehdot, johon vastaaja laittoi valitsemaansa kohtaan merkin.
Naiden lisaksi kyselylomakkeessa kaytettiin asteikkoihin eli skaaloihin perus-
tuvaa kysymystyyppia, jossa esitettiin vaittamia ja vastaaja valitsi viisiportai-
sesta Likert-asteikosta parhaiten omaa kasitystaan kuvaavan vaihtoehdon.
Asteikot ovat yleensa 5- tai 7-portaisia ja vastausvaihtoehdot muodostavat
joko nousevan tai laskevan skaalan. (Ks. Hirsjarvi ym. 2019, 199-200.) Taulu-
kossa 2 on kuvattuna kyselylomakkeen rakenne teemoittain, vastausasteikko

ja teoreettinen perusta.
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Taulukko 2. Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeen rakenne
teemoittain

Kysymykset ja vastausas-
teikko

Teoreettinen perusta

Taustakysymykset

1. Monivalintakysymys
2. Monivalintakysymys
3. Monivalintakysymys

Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara. 2009.

Monikulttuurisen tydyhteisén
johtaminen ja tuen tarve

4. Vastausasteikko 5-portai-
nen Likert

5. Avoin kysymys
6.Monivalintakysymys

Hietapakka, Elovainio,
Lamsa, Kuusio & Aalto.
2013. Poikolainen, M. 2011.

Mielipiteeni monikulttuuri-
suudesta tydyhteistssa

7. Vastausasteikko 5-portai-
nen Likert

Hietapakka, Elovainio,
Lamsa, Kuusio & Aalto.
2013.

Mielipiteeni tydyhteisén suo-
men kielen eri viestintatai-
doista

8. Vastausasteikko 5-portai-
nen Likert

Hietapakka, Elovainio,
Lamsa, Kuusio & Aalto.
2013.

tainen Likert
11 Avoin kysymys

Perehdytys 9. Vastausasteikko 5-portai- | Vartiainen, P, Alenius, P,
nen Likert. Pitkanen, P & Koskela, M.
2017. Hietapakka, Elovainio,
Lamsa, Kuusio & Aalto.
2013.
Johtaminen 10. Vastausasteikko 5-por- Poikolainen, M. 2011. Hima-

nen, S., & Nikkola, R. 2021.

Kyselylomake lahetettiin ensin opinnaytetyon tilaajalle kommentoitavaksi ja ta-

man jalkeen viela voitiin tehda mahdollisia korjauksia sekd muutoksia kysely-

lomakkeeseen. Lomakkeen valmistelua jatkettiin ja apuna kaytettiin esitutki-

musta, pilottitutkimusta ja kyselytutkimus lahetettiin sahkoisesti 5 koehenki-

IOlle, jotka tyoskentelevat opinnaytetyon tilaaja organisaatiossa. Kyselylomak-

keelle tehtiin pienia muutoksia kysymysten muotoilussa, jotka korjattiin varsi-

naista tutkimusta varten. Kysymyksia laadittaessa tutkija myds pohdiskeli mit-

taamisen luotettavuutta ja patevyyteen liittyvia ongelmakohtia. (Ks.Taanila
2019, 21, Hirsjarvi 2009, 204.)

Tutkimuskysymykset oli hahmoteltu tutkimusongelman nakokulmasta. Kysely-
lomakkeelle kysymykset aseteltiin niin, etta vastausten ennustettavuutta ei na-
kynyt kysymyksissa. Tama varmisti, etta tuloksista oli huomattavissa, etta
nama pohjautuivat tutkimuksessa kaytettyyn tietoperustaan. Tutkimuskysy-
mykset olivat tarkkoja ja selkeita, jotta saataisiin selville tutkimuksen tavoittei-
den mukaiset asiat. (Ks. Taanila 2019, 3.) Kun kysymykset oli saatu hahmotel-
tua valmiiksi, koottiin lomake ja pyrittiin saamaan lomake nayttamaan helposti
taytettavalta (Ks. Hirsjarvi ym. 2009, 204). Aineiston keruussa pyrittiin varmis-
tamaan, etta se on riittdvan kattavaa ja monipuolista tutkimuskysymyksen

kannalta.
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6.2.2 Aineiston analyysi

Aineiston keraamisen jalkeen tutkimusaineistoon tutustuttiin tarkasti. Aineiston
kasittely seka analysointi aloitettiin mahdollisimman pian keruu vaiheen jal-
keen. (Ks. Hirsjarvi ym. 2009, 223.) Vaittamista laskettiin frekvenssit, prosen-
tit, keskiarvo ja keskihajonta. Avointen kysymysten vastaukset analysoitiin tee-
moittelemalla ja kyselytutkimuksen tulosten analysoinnissa kaytettiin lisaksi si-
sallonanalyysi menetelmaa, joka on tekstianalyysi. Sisallonanalyysimenetel-
massa pyritaan saamaan tutkittavasta aiheesta kuvaus tiivistetyssa seka yleis-
tettavissa olevassa muodossa. Sisallonanalyysilla saadaan keratty tutkimusai-
neisto jarjestettya johtopaatoksia varten selkeaan muotoon. (Tuomi ym. 2018,
117.)

Laadullisen analyysin perusmenetelma on teemoittelu, joka auttaa jarjesta-
maan, analysoimaan ja raportoimaan tietoa tiettyjen teemojen tai aiheiden pe-
rusteella. Tama menetelma on erityisen hyodyllinen, kun pyritdan hahmotta-
maan tutkimusaineistosta esiin nousevia keskeisia aihepiireja. Teemoittelu
etenee useiden vaiheiden kautta. Teemoiksi hahmotellaan aiheita, jotka toistu-
vat aineistossa muodossa tai toisessa. Teemoittelu-analyysimenetelma ete-
nee muodostamalla ja ryhmittelemalla teemoja, ja sen jalkeen tarkastelemalla
niita yksityiskohtaisesti. Raportoinnissa teemoittelu on hyva ja joustava mene-
telma jarjestamaan ja esittamaan laadullista dataa, mika auttaa syvallisem-
man ymmarryksen saavuttamisessa tutkittavasta aiheesta. Raportointi sisaltaa
teemojen esittelyn selkeasti ja loogisesti auttaen lukijaa ymmartamaan tutki-
muksen tuloksia syvallisesti. Teemoittelun yhteydessa voidaan myds puhua
temaattisesta analyysista. (Ks. Jyvaskylan yliopisto 2016; Ks. Braun & Clarke
2006, 6-10.)

Tama vaihe sisalsi keratyn aineiston lukemisen useaan kertaan ja avointen
kysymysten teemojen jarjestamisen loogiseen ja selkeaan muotoon tauluk-
koon, jotta ne kuvaisivat mahdollisimman hyvin aineiston keskeisia aihepiireja.
Apuna kaytettiin varikoodausta, jossa merkitykselliset kohdat korostettiin eri
vareilla. Naista varikoodeista muodostettiin teemoja, jotka yhdistivat useita

koodattuja kohtia laajemmiksi aihekokonaisuuksiksi. Yhdistelyssa pyrittiin [0y-
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tamaan samankaltaisuuksia tai sadnnonmukaisuuksia. Teemojen muodosta-
misen jalkeen niita ryhmiteltiin ja jasenneltiin. Teemat olivat merkityksellisia

tutkimuskysymyksien kannalta ja kattoivat aineistossa toistuvat aiheet.

6.2.3 Kyselyn tulokset

Tassa luvussa kasitellaan kyselytutkimuksesta saatuja tuloksia. Kyselytutki-
mus lahettiin 54 Etela-Suomen alueen hoivakodin johtajille. Vastaajien koko-
naismaara oli 31 ja vastausprosentti oli 57 % . Hoivakodin johtajien kyselytut-
kimus koostui seuraavista aihealueista: taustakysymykset, monikulttuurisen
tydyhteison johtaminen ja tuen tarve, mielipiteeni monikulttuurisuudesta tyoyh-
teisOssa, mielipiteeni tydyhteison suomen kielen eri viestintataidoista, pereh-
dytys ja johtaminen. Kyselytutkimuksen kyselylomakkeessa naihin aihealuei-

siin oli koottu erilaisia yksittaisia kysymyksia vaittamien muodossa.

Vastaajien taustatiedot

Vastaajien taustatiedoista kartoitettiin ika, ammatillinen korkein koulutusaste ja

tyokokemus esihenkilotyosta.

alle 35 vuotta 10% (n =3)

35-44 vuotta 35% (n =11)

45-54 vuotta 26% (n=8)

55 vuotta tai vanhempi 29% (n =9)

En halua kertoa

n  Prosentti

alle 35 vuotta 3 97%
35-44 vuotta 11 355%
45-54 vuotta & 258%
55 vuotta tai vanhempi 9 29.0%
En halua kertoa 0 00%

Kuva 2. Vastaajien ika (n = 31)

Kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista 35 % (n = 11) on 35—44-vuotiaita,
29 % (n = 9) on 55 vuotta tai vanhempia, 26 % (n = 8) on 45-55-vuotiaita ja

vain 10 % (n = 3) on alle 35-vuotiaita (kuva 2).

Kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista Iahes kaikilla (97 %, n = 30) oli

opisto- tai korkeakoulututkinto suoritettuna.
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0-5 vuotta 39% (n=12)

6-10 vuctia 22% (n=T7)

11-15 vuotta 16% (n=5)

16 vuotta tai enemman

23% (n=7)

n  Prosentti

0-5 vuotta 12 38,7%
6-10 vuotta T 226%
11-15 vuotta 5 161%

16 vuolta tai enemman 7  22,6%

Kuva 3. Hoivakodin johtajien tydkokemus esihenkilotydsta (n = 31)

Hoivakodin johtajien tyokokemus esihenkilotyosta jakautui seuraavasti: suu-
rimmalla osalla (39 %, n = 12) oli 0-5 vuotta tydkokemusta esihenkilotydsta.

Ainoastaan vastaajista 16 % (n = 5) oli esihenkilotyosta kokemusta 11-15
vuotta (kuva 3).

Lisaksi haettiin vastausta kysymykseen "Kuinka monta ulkomaalaistaustaista
tyontekijaa tydskentelee alaisuudessasi?”.

6% (n=2)

39% (n = 12)

26% (n = 8)

16% (n = 5)

20 tai enemmzn 13% (n=4)

Kuva 4. Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden maara hoivakodin johtajan alaisuudessa (n =
31)

Ulkomaalaisten tyontekijoiden maara hoivakodin johtajan alaisuudessa jakau-
tui, ylla esitetyn palkkidiagrammin (kuva 4) mukaisesti. Ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden maarassa oli vaihtelevuutta. Hoivakodin johtajista enemmiston

(39 %, n = 12) alaisuudessa tydskenteli 6—10 ulkomaalaistaustaista tyonteki-
jaa tai enemman.
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Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen tuen tarve

Toisessa aihealueessa haettiin vastausta kysymykseen, monikulttuurisen tyo-

yhteisdn johtamisesta ja tuen tarpeesta (kuva 5).

Keskiano  Keskiksjonta
™ (n=2)
g 5 39% (n=12) 23% (n="7) 19% (n = 6) 24 108
K e . R o 45% (n = 14) 16% (n=5) | 29% (n = 9) 26 1,02
Minula on riittav i m 32% (n = 10) il 32% (n = 10) 0l 2,9 0,89

n=1)

@ lahes en mielta 2 @ ei samaa eika eri mielta 3 @ melkein samaa mielta 4 @ taysin samaa mielta

Kuva 5. Monikulttuurisen tyéyhteison johtaminen ja tuen tarve (n = 31)

Kyselyssa esitettyyn vaittamaan "tyopaikkani tarjoaa koulutusta monikulttuuri-
sen tyOyhteisdn johtamiseen” jakoi vastaajien mielipiteitd. Hoivakodin johta-

jista puolet kokivat tydpaikan tarjoavan koulutusta monikulttuurisuuden johta-
miseen, kun taas puolet kokivat, ettd koulutusta ei ole tarjolla. (Kuva 5; ka 3,0

tutkimuksessa).

"Olen saanut riittavan perehdytyksen monikulttuurisen tyoyhteison johtami-
seen” -vaittamaan vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (58 %, n = 18)
koki, etta ei ole saanut riittavaa perehdytysta monikulttuurisen tydyhteison joh-

tamiseen (ka 2,4 tutkimuksessa).

"Koen, etta saan riittavasti tukea monikulttuurisen tydyhteisdn johtamiseen” -
vaittamaan vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (55 %, n = 17) koki,
etta ei saa riittavasti tukea monikulttuurisen tydyhteisén johtamiseen (ka 2,6

tutkimuksessa).

"Minulla on riittavat taidot johtaa monikulttuurista tydyhteis6a” -vaittamaan
vastanneista hoivakodin johtajista 32 % (n = 10) oli melkein samaa mielta, 32
% (n = 10) vastasi ei samaa eika eri mielta, 33 % (n = 10) lahes eri mielta ja 3
% (n = 1) taysin eri mieltd. Tassa vaittamassa keskihajonta oli pienin (ka 2,9

tutkimuksessa).
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Toinen aihealue monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen tuen tarpeesta si-
salsi myos avoimen kysymyksen: "millaista tukea tarvitsisit monikulttuurisen

tydyhteison johtamiseen?” (Vastaajien maara oli 23 eli 74 %)

Kuvassa 6 on avoimen kysymyksen tuloksia avattu teemoittelun avulla. Ala-

teemat ja ylateema yhdistyivat muodostaen yhden paateeman.

Koulutusta esihenkildille Monikulttuurisen tydyhteisén Esihenkiléiden valmiudet

johtamiseen tarvittava tuki monikulttuurisen tydyhteison
Koulutusta kansainvalisille tyéntekijoille johtamiseen

Tukea kansainvélisten tyontekijéiden
suomen kielen kehittymiseen ja riittavan
kielitaidon varmistamiseen

Tukea esihenkilén kielitaidon
parantamiseen

Toiminnan ohjeistus
Osaamisen johtaminen

Kulttuuritietoisuuden lisdaminen

Ylemmaén johdon tuki

Kuva 6. Esihenkil6iden valmiudet monikulttuurisen tydyhteisén johtamiseen

Kyselyn vastauksista muodostui useita alateemoja, jotka tukevat esihenkiloita
monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa. Naista alateemoista muodostui
ylateema "monikulttuurisen tydyhteisdn johtamiseen tarvittava tuki”. Paatee-
maksi nousi valmiudet johtaa monikulttuurista tydyhteis6a. Alapuolella tarkem-

min tarkastellaan naita alateemoja:

Koulutusta esihenkilodille ja kansainvalisille tyontekijoille

Hoivakodin johtajien monikulttuurisen tyOyhteison johtamisen tuen tarpeeseen
vastauksista nousi esiin monikulttuurisen tydyhteison johtamisen koulutus se,
mita tulee huomioida heidan kanssaan tydskennellessa ja lisaksi toivottiin

saanndllisia Teams-tapaamisia. Lisaksi myds koulutusta kansainvalisille tyon-

tekijoille tarvitaan Suomalaisista tavoista ja perinteista.
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"Monikulttuurinen tyoyhteiso on ollut arkipaivaani jo usean vuoden
ajan. Alussa kaipasin selkaa koulutusta siihen, mita ulkomaalais-
taustaisen tyontekijan kanssa tulee ottaa huomioon. Myos moni-
kulttuurisen tyoyhteison johtamisen koulutusta kaipaisin. Talla het-
kella eri kulttuurien ymmartaminen on taysin omalla vastuulla ja
oman mielenkiinnon varassa.”

"Saanndllisesti voisi olla teams keskusteluja, jossa voitaisiin jakaa
ajatuksia.”

"Voisi olla my6s koulutusta kv-tulijoille kulttuuritietamys, tavat ja
tottumukset, suomalaiset juhlapyhat ja ruoka.”

Tukea kansainvalisten tyontekijoiden suomen kielen kehittymiseen ja

riittavan kielitaidon varmistamiseen

Suomen kielen taito on tarkea osa tydyhteison integraatiota. Tarjoamalla kieli-
koulutusta ja muita resursseja kansainvalisille tyontekijoille saadaan varmistet-

tua heidan tehokas viestintansa ja osallistumisensa tyoyhteison toimintaan.

"Suomen kielen opiskelua pitéisi tarjota yrityksen tasolla jarjestééa
tai velvoittaa tt opiskelemaan suomen kielté. Yhteisen kielen puut-
tuminen on juurisyy johtamisen ja tyoskentelyn haasteisiin. Tyo6-
tehtavét ja hoitotyd on kulttuurista riippumatta kaikille tt samanlai-
set/ohjeistetut, eikéd néihin vaikuta kulttuuriin liittyvét seikat.”

“Tulijoiden kielitaito ei ole kovin hyva.”

Tukea esihenkilon kielitaidon parantamiseen

Esihenkiloiden oma kielitaito on myos tarkea osa monikulttuurisen tyoyhteison
johtamista. Kielitaidon kehittaminen auttaa esihenkildita kommunikoimaan te-
hokkaammin kansainvalisten tyontekijoiden kanssa ja ymmartamaan heidan

tarpeitaan paremmin.

"Oman kielitaidon parantaminen olisi alku. Oma englanti ei ole ko-
vin hyva”

"Tydntekijat voivat puhua suhteellisen hyvééa englantia, mutta en
itse koe olevani riittdvan hyvéa siiné.”
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Toiminnan ohjeistus

Selkeat toimintaohjeet ja kaytannot auttavat luomaan tydyhteisdon yhtenaisen
toimintakulttuurin. Ohjeistuksessa tulee ottaa huomioon monikulttuurisen tyo-
yhteison erityispiirteet seka tarjota konkreettisia tyokaluja ja toimintamalleja

esihenkilGille.

"Tyévélineet, jotka valmiina eiké niin, etté aina tullaan jéljesséa.”
"Selkokielisi& ohjeita maahanmuuttaja taustaisille tyéntekijbille.”

"Oikeita tybkaluja tybyhteisén tueksi.”

Osaamisen johtaminen

Osaamisen johtaminen tarkoittaa strategista lahestymistapaa, jossa tunniste-

taan ja kehitetdan tyontekijoiden osaamista. Monikulttuurisessa tydyhteisdssa
tama voi tarkoittaa esimerkiksi kulttuurienvalisen viestinnan ja yhteistyon edis-
tamista.

"Peruskéyténteitd osaamisen johtamiseen ja tybéntekijan tukemi-
seen tdmaén tausta huomioiden.”

"Parempia keinoja selvittéa kansainvélisen tyéntekijan/opiskelijan
todellinen osaaminen ikdihmisten ja muistisairaiden hoivatydsta.”

Kulttuuritietoisuuden lisdaminen

Kulttuuritietoisuus auttaa esihenkildita ymmartamaan ja arvostamaan eri kult-
tuuritaustoja. Tama tietoisuus edistaa suvaitsevaisuutta ja vahentaa kulttuu-
rienvalisia vaarinkasityksia, mika on olennaista monikulttuurisen tyoyhteison

menestykselle.

"Enemmaén tietoa maista ja kulttuureista, joista tyontekijéité tulee.”

"Térméaén tybsséni tybntekijbiden vélisiin yhteenottoihin, mitka joh-
tuvat tybntekijbiden eri uskonnoista, kulttuureista ja tavoista tyos-
kennelld. On haastavaa toteuttaa "suomalaista” tybkulttuuria ja toi-
mintatapoja. Tarvitsisin tukea siihen, miten luodaan monikulttuuri-
nen tybyhteisé/tybkulttuuri, niin etta se tukee kaikkia.”
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Ylemman johdon tuki

Ylemman johdon tuki on ratkaisevan tarkeaa monikulttuurisen tydyhteisén joh-
tamisessa. Johdon sitoutuminen ja esimerkillinen toiminta luovat pohjan orga-

nisaation kulttuurille ja viestivat sen arvoista kaikille tyontekijoille.

"En niink&én koe tarvitsevani esihenkiléné apua johtamiseen,
vaan kaikkeen ei esihenkilétybhdn kuuluvaan, kuten migri-asioi-
hin, pankkiasioihin ym. Joihin kv-tydntekijét tarvitsevat runsaasti
apua ja aikaa. Minusta ndmaé asiat kuuluisivat jollekin toiselle ta-
holle, kuin esihenkilblle.”

"Ymmaérrysta ylemmalta taholta.”

Hoivakodin johtajien nakemykset monikulttuurisuudesta tyoyhteisossa

Kolmantena aihealueena oli, hoivakodin johtajien nakemykset monikulttuuri-

suudesta tyoyhteisossa (kuva 7).

Keskiarvo Keskihajonta

65% (n = 20) 48 0,49

A rikastut

35% (n = 11)

Kansainvalinen rekrytointi on ratkaisu tyovoimapulaan

Kansainvalinen rekrytointi tyopaikalla toimii hyvin 29% (n =9) 49% (n = 15) 16% (n = 5) E 2,0 0,95
(n=1)(n=1)
Kansainvalisten tyontekijoiden kotouttaminen on onnistunut k&8 45% (n = 14) 20% (n =6) m 28 1
(n=1) (n=1)
Tydynteiss toimii parhaiten, Kun tyontekijat ovat eri 5 % (N = = =
kansalaisuuksista TR 39% (n=12) 32% (n=10) 13% (n = 4) X 0,92
Monikulttuurisessa tyoynteisossa tarvitaan koulutusta 0 (= 25
vuorovaikutuksen helpottamiseksi 81% (n = 25) 48 04
Tyoyhteisossa tarvitaan enemman koulutusta eri kulttuurien " Y & -

Pimabel 3% (n = 4) 3% 13% (n = 4) 71% (n = 22) 44 1,06

(n=1)

@ taysin er mietta 1 @ lahes eri mieita 2 @ ei samaa eika eri mielta 3 @ melkein samaa mielta 4 @ taysin samaa mielta 5

Kuva 7. Hoivakodin johtajien nakemykset monikulttuurisuudesta tyOyhteisdssa (n = 31)

Vaittamaan "Monikulttuurisuus rikastuttaa tydyhteis6a” kaikki kyselyyn vastan-
neet (n = 31) olivat joko taysin samaa mielta tai melkein samaa mielta siita,

ettd monikulttuurisuus rikastuttaa tyoyhteiséa (ka 4,6 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Kansainvalinen rekrytointi on ratkaisu tyovoimapulaan” kyselyyn
vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (58 %, n = 18) koki, etta kansain-

valinen rekrytointi on ratkaisu tyévoimapulaan. Kuitenkin vastauksissa esiintyi
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hajontaa, ja johtajien ndkemykset kansainvalisesta rekrytoinnista olivat moni-

naisia (ka 3,4 tutkimuksessa).

Vaittdmaan "Kansainvalinen rekrytointi tydpaikalla toimii hyvin” kyselyyn vas-

tanneista hoivakodin johtajista suurin osa (78 %, n = 24) koki joko olevansa la-
hes eri mielta (49 %, n = 15) tai taysin eri mielta (29 %, n = 9) vaitteen kanssa.
Tama osoittaa, etta enemmisto hoivakodin johtajista koki, etta kansainvalinen-

rekrytointi ei toimi hyvin heidan tyépaikallaan (ka 2,0 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Kansainvalisten tyontekijoiden kotouttaminen on onnistunut” ky-
selyyn vastanneista hoivakodin johtajista [ahes puolet (48 %, n = 15) koki, etta
kansainvalisten tyontekijoiden kotouttaminen ei ole onnistunut. Tassa vaitta-
massa oli kuitenkin hajontaa vastauksissa, mika tarkoittaa, etta hoivakodin
johtajilla on erilaisia nakemyksia tyontekijoiden kotouttamisen onnistumisesta
(ka 2,8 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Tyoyhteisd toimii parhaiten, kun tyontekijat ovat eri kansalaisuuk-
sista” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista lahes puolet (45 %, n = 14)
koki, etta tydyhteiso toimii parhaiten, kun tydntekijat ovat eri kansalaisuuksista
(ka 3,4 tutkimuksessa).

Vaittdmaan "Monikulttuurisessa tydyhteisdssa tarvitaan koulutusta vuorovaiku-
tuksen helpottamiseksi”. Kaikki vastaajat (100 % n = 31) kokivat, ettda moni-
kulttuurisessa tyoyhteisdssa tarvitaan koulutusta vuorovaikutuksen helpotta-

miseksi (ka 4,8 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Tyoyhteisdssa tarvitaan enemman koulutusta eri kulttuurien tun-
temiseen” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (84 %, n =
26) koki, etta tydyhteisdssa tarvitaan enemman koulutusta eri kulttuurien tun-

temiseen (ka 4,4 tutkimuksessa).

Tyoyhteison suomen kielen viestintataidot

Neljantena aihealueena oli, hoivakodin johtajien nakemykset tydyhteisdn suo-

men Kielen eri viestintataidoista (kuva 8).
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Kuva 8. Hoivakodin johtajien ndkemykset tydyhteison suomen kielen eri viestintataidoista (n =
31)

Vaittamaan "Ulkomaalaistaustaisten kielitaidon puute aiheuttaa haasteita ty6-
paikalla” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (87 %, n = 27)
koki, ettd ulkomaalaisten kielitaidon puute aiheuttaa haasteita tyopaikalla (ka

4,8 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Ulkomaalaistaustaisten kielitaidoin puute aiheuttaa vaaratilanteita
tydpaikalla” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (87 %, n =
27) koki, ettéd ulkomaalaistaustaisten kielitaidon puute aiheuttaa vaaratilanteita

tydpaikalla (ka 4,4 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Ulkomaalaistaustaisten suomen kielen kirjaaminen on riittavalla
tasolla” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (94 %, n = 29)
koki, etta ulkomaalaistaustaisten suomen kielen kirjaaminen ei ole riittavalla

tasolla (ka 1,7 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Ulkomaalaistaustaiset tydntekijat antavat usein ymmartaa, etta
he ymmartavat mita heille viestitaan, vaikka todellisuudessa he eivat ymmar-
taneetkaan viestia” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista merkittava
enemmisto (93 %, n= 28) tunnistaa tilanteen, jossa ulkomaalaistaustaiset
tyontekijat saattavat antaa ymmartaa ymmartavansa viestin, vaikka todellisuu-

dessa he eivat ymmartaneet sita (ka 4,6 tutkimuksessa).

Perehdytys

Viidentena aihealueena oli, hoivakodin johtajien nakemykset tyontekijoiden

perehdytyksesta (kuva 9).
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Kuva 9. Hoivakodin johtajien nakemykset tydntekijdiden perehdytyksesta (n = 31)

Vaittamaan "Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat saavat hyvan perehdytyksen”
hoivakodin johtajien vastauksissa oli hajontaa. Kyselyyn vastanneista puolet
(49 %, n = 15) koki, ettd ulkomaalaistaustaiset tyontekijat saavat hyvan pereh-
dytyksen tyotehtaviinsa. Toisaalta vastaajista 32 % (n = 10) koki, etta pereh-
dytys ei ole riittdvan hyva ja 16 % (n = 5) vastaajista on neutraaleja (ka 3,2 tut-

kimuksessa).

Vaittdmaan "Perehdytykseen on varattu riittavasti aikaa” kyselyyn vastan-
neista hoivakodin johtajista yli puolet (52 %, n = 16) koki, etta perehdytykseen
ei ole varattu riittavasti aikaa. Toisaalta kyselyyn vastanneista hoivakodin joh-
tajista 32 % (n = 10) oli melkein samaa mielta vaittdman kanssa, etta perehdy-
tykseen on varattu riittavasti aikaa. Tassa vaittdmassa oli hajontaa vastauk-
sissa, mika tarkoittaa, etta hoivakodin johtajilla on erilaisia nakemyksia pereh-

dytykseen varatun varatusta ajankaytosta (ka 2,6 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Tyopaikalla ulkomaalaistaustaiset oppisopimusopiskelijat saavat
hyvan ohjauksen tyohonsa ja opiskeluun ” kyselyyn vastanneista hoivakodin-
johtajista suurin osa (52 %, n = 16) koki, ettd ulkomaalaistaustaiset oppisopi-
musopiskelijat saavat hyvan ohjauksen tyohonsa ja opiskeluun. Toisaalta ky-
selyyn vastanneista hoivakodin johtajista 32 % (n = 10) koki, etta oli ohjaus ei

ole riittavaa (ka 3,2 tutkimuksessa).

Johtaminen

Kuudentena aihealueena oli, hoivakodin johtajien nakemykset tydyhteison joh-

tamisesta (kuva 10).
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Johtaminen essa tyoyhtei

Kaikkia kohtaan
n=1)

Tunnen hyvin eri kulttuurit ja naihin liittyvat erilaiset tekijat

36% (n = 11)

Tyoynhteisoile on jarjestetty

(n=2) (n=2[n=1)

Monikulttuurinen tyGyhteiso vaatii johtamiselta erityista osaamist 37% (n=11) 63% (n =19) 46 049
Ulkomaalaistaustaisten tyGntekijoiden kanssa esihenkild joutuu

kaymaan useammin tydssa suoriutumiseen littyvia % 19% (n = 6) 19% (n = 6) m 23% (n=7) 35 123
keskusteluja

Tyontekijat noudattavat yhteisia pelisaantoja 16% (n = 5) 19% {n = 6) 49% (n = 15) 16% (n = 5) 36 0,95

Nyky ni johtaa monikulttuurista tyoyntei
yKyinen osaamiseni johtaa monikulttuurista n?ﬁauz ?aﬂfﬂﬁ; o 23% (n=7) 48% (n = 15) 26% (n = 8) 3,0 0,8
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Kuva 10. TyOyhteison johtaminen (n = 31)

Vaittdmaan "Johtaminen monikulttuurisessa tyoyhteisdssa on tasapuolista
kaikkia kohtaan” kyselyyn vastanneista hoivakodinjohtajista suurin osa (65 %,
n = 20) koki, ettéd johtaminen monikulttuurisessa tyoyhteiséssa on tasapuolista
kaikkia kohtaan. Vaikka enemmisto vastanneista onkin samaa mielta vaitta-
man kanssa, on tarked huomioida, etta tassa vaittdmassa oli vastauksissa ha-
jontaa. Vastaajista 22 % (n = 7) koki, etta johtaminen monikulttuurisessa tyo-

yhteisGssa ei ole tasapuolista kaikkia kohtaan (ka 3,5 tutkimuksessa).

Vaittdmaan "Tunnen hyvin eri kulttuurit ja naihin liittyvat erilaiset tekijat” kyse-
lyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (65 %, n = 20) koki, etta ei
tunne hyvin eri kulttuureita ja naihin liittyvia erilaisia tekijoita (ka 2,4 tutkimuk-

sessa).

Vaittamaan "TyOyhteisdssa on jarjestetty koulutusta monikulttuurisuudesta”
kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (83 %, n = 25) koki,
etta koulutusta monikulttuurisuudesta tyoyhteisossa ei ole jarjestetty riittavasti

(ka 1,9 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Monikulttuurinen tyOyhteiso vaatii johtamiselta erityista osaa-
mista” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista kaikki kokivat, etta moni-
kulttuurinen tydyhteiso vaatii johtamiselta erityista johtamisosaamista (ka 4,6

tutkimuksessa).

Vaittamaan "Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kanssa esihenkilo joutuu

kaymaan useammin tydssa suoriutumiseen liittyvia keskusteluja” kyselyyn
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vastanneista hoivakodin johtajista yli puolet (55 %, n = 17) koki, etta esihenkild
joutuu kdymaan ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kanssa useammin
tyossa suoriutumiseen liittyvia keskusteluja. Toisaalta vastaajista neljasosa ei
nae tallaista tarvetta, ja loput vastaajista olivat neutraaleja asian suhteen.
Tassa vaittamassa oli hajontaa vastauksissa, mika tarkoittaa, etta hoivakodin
johtajilla on erilaisia nakemyksia siita, joutuuko esihenkild kdymaan useammin
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kanssa tyossa suoriutumiseen liittyvia

keskusteluja (ka 3,5 tutkimuksessa).

Vaittamaan "Tyontekijat noudattavat yhteisia pelisaantéja” kyselyyn vastan-
neista hoivakodin johtajista enemmisto (65 %, n = 20) koki, etta tyontekijat
noudattavat yhteisia pelisaantoja. Neutraalin kannan vastaajista oli valinnut 19
% (n =6)ja 16 % (n = 5) oli Idhes eri mielta vaittamasta (ka 3,6 tutkimuk-

sessa).

Vaittamaan "Nykyinen osaamiseni johtaa monikulttuurista tydyhteis6a on hy-
valla tasolla” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (48 %, n =
15) koki, olevansa neutraali asian suhteen. Vaikka suurin osa vastanneista
onkin neutraaleja vaittdman kanssa, on tarkea huomioida, etta tassa vaitta-
massa oli vastauksissa hajontaa. Vaittamaan vastanneista hoivakodin johta-
jista 26 % (n = 8) koki, ettéd heidan osaamisensa on hyvalla tasolla, kun taas
26 % (n = 8) koki, ettd heidan osaamisensa ei ole riittavaa (ka 3,0 tutkimuk-

sessa).

Kuudes aihealue johtaminen sisalsi lisaksi avoimenkysymyksen: "millaisia
haasteita ja mahdollisuuksia monikulttuurinen tydyhteiso tarjoaa esihenki-

[0lle?” (Vastaajien maara oli 17 eli 54 %).

Tassa alla avoimenen kysymyksen tuloksia (kuva 11) on avattu teemoittelun

avulla. Alateemat ja ylateema yhdistyivat muodostaen yhden paateeman.
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Haasteena moninaisuuden hyvéksyminen

Haasteet ja odotukset esihenkilotyolle Monikulttuurisen tydyhteisén

haasteet esihenkilétydlle . . . o
Haasteena perehdytys Monikulttuurisen tyGyhteison
haasteita ja mahdollisuuksia
Haasteena henkiléstémitoitus ja osaamisen — — esihenkilolle
vaatimukset Viestinta ja kommunikointi
monikulttuurisessa
Haasteena suomen kielen osaaminen tydyhteistssa

Monikulttuurisuus rikastuttaa tydyhteis6a

Monikulttuurisen tydyhteison

Vuorovaikutus ja hoitotydn laatu mahdollisuudet

Johtaminen ja esihenkildtyon kehittyminen

Kuva 11. Monikulttuurisen tydyhteisdn haasteita ja mahdollisuuksia esihenkildlle

Kyselyn vastauksista nousi esiin seka haasteita etta mahdollisuuksia, ja naista
muodostui useita alateemoja. Naista alateemoista muodostui kolme ylatee-
maa "monikulttuurisen tydyhteisdn haasteet esihenkildtyolle, viestinta ja kom-
munikointi monikulttuurisessa tyoyhteisdssa ja monikulttuurisen tyoyhteison
mahdollisuudet.” Paateema oli "millaisia haasteita ja mahdollisuuksia moni-
kulttuurinen tydyhteiso tarjoaa esihenkildlle”. Seuraavaksi tarkemmin tarkas-

tellaan naita ala- ja ylateemoja.

Ylateemaan monikulttuurisen tydyhteison haasteet esihenkildlle muodostui
nelja alateemaa. Tama ylateema kattaa moninaisuuden hyvaksymisen, esi-
henkilotyon haasteet ja odotukset, perehdytyksen seka henkilostomitoituksen

ja osaamisvaatimusten hallinnan.

Haasteena moninaisuuden hyvaksyminen

Esihenkilot kohtaavat haasteita moninaisuuden hyvaksymisessa ja sen hyo-
dyntamisessa tyoyhteisossa. Tama vaatii kulttuuritietoisuutta ja avointa asen-

netta erilaisia kulttuuritaustoja kohtaan.

"Pienen paikkakunnan asukkaat eivéat hyvéaksy ulkomaalaisia hoi-
tajia, joten he voivat olla fyysisesti tai sanallisesti aggressiivisia
hoitajia kohtaan.”

“Joissakin tapauksissa asukkaiden rasistiset kommentit.”
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"Tuo syrjintéda.”

Haasteet ja odotukset esihenkilotydlle

Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen asettaa esihenkildille uusia haasteita
ja odotuksia. Tama voi sisaltaa erilaisten tyoskentelytapojen ja -arvojen yh-

teensovittamista seka tyontekijoiden erilaisten tarpeiden huomioimista.

"Esihenkilbltéa odotetaan liikaa tybnantajan puolelta, kuin myds
koululta, silkkitieltéd ja myds tydntekijéalta.”

"Haasteita liittyen ajankéyttéén, keskeneréisyyden hyvéksymiseen
seké tybnjakoon.”

"Tuo uupumista, lisééa tyémééraé entisestaan.”

"Sote-alan tybyhteisét ovat olleet vaikeita johtaa jo ennen kv-
tybntekijoita; siten taytyy muistaa, etté laheskééan kaikki esim tyo-
paikan pelisééntoihin, ohjeiden noudattamiseen tai tybyhteisétai-
toihin liittyvét haasteet eivét ole alkaneet kv-tydntekijbiden tul-
lessa”.

Perehdytys

Perehdytysprosessi monikulttuurisessa tyoyhteisdssa voi olla haastavaa, silla
uusien tyontekijoiden kulttuuritaustat ja kielitaito vaikuttavat heidan perehdyt-
tamiseensa. Tehokas perehdytys vaatii selkeda kommunikaatiota ja yksildllista

huomioimista.

"Aikaa ei ole riittdvéasti ohjaamiseen. Mielelléni olisin enemmén
mukana varsinkin uuden kv-tydntekijan aloittaessa tyét.”

"Haasteena on tybyhteisén sitouttaminen perehdyttdmiseen ja kie-
len oppimiseen. Kielitaidoton tydntekija perehdytetéan moninker-
taisesti verrattuna suomea osaavaan tyontekijégén. Perehdyttémi-
seen kuuluu tuolloin kieli, kulttuuri, tybtavat, tybeldmétaidot ja vii-
meisend itse tydnteko. Se kuormittaa vakituista henkilbkuntaa ja
perehdyttémisen vaativuus tulee huomioida ja tybyhteisén jaksa-
misen tukeminen on tarke&é”
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Henkilostomitoitus ja osaamisvaatimukset

Monikulttuurisessa tyOyhteisdssa henkilostomitoituksen ja osaamisvaatimus-
ten hallinta voi olla haasteellista. Eri kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden

osaaminen ja kokemukset voivat vaihdella merkittavasti.

"Kiire nostaa heidat mitoitukseen.”

"Nykyisessé tyotehtavéassani suurin haaste monikulttuurisuudessa
on kv-rekrytointi ja se, etta tydntekijéita tulee lilan usein ja oppiso-
pimuspaikat ovat ylimitoitettu téllé hetkella. Tilaa ei jGd Suomessa
opiskeleville opiskelijoille, eiké johtajalla ole mahdollisuutta vaikut-
taa resursointiin ja mahdollistaa jo olemassa olevien tyéntekijoi-
den etenemisté urallaan. T&émé vaikuttaa johtajan tyén hallinnan
tunteeseen vahvasti. Olen ratkaissut ylimitoitetun opiskelijatilan-
teen siten, etté tulevana syksyné opiskelijoita ei oteta oppilaitok-
sista ollenkaan.”

Viestinta ja kommunikointi monikulttuurisessa tyoyhteisossa ylateema muo-
dostui yhdesta alateemasta.

Haasteena Suomen kielen osaaminen

Suomen kielen taidon puute voi vaikeuttaa tyontekijoiden valista viestintaa ja
tyotehtavien sujuvuutta. Esihenkildiden on Ioydettava keinoja tukea ja kehittaa

tydntekijoidensa kielitaitoa.

"Haasteina vaara tilanteet, kun kieltd ei ymmarreta. Tieto ei kulje
kielimuurin vuoksi. Sanotaan ettad asia on ymmarretty, vaikka to-
dellisuus kertoo aivan muuta.”

"Haasteena riittdvéan kielitaidon varmistaminen eli muistisairas
asukas tulee ymmarretyksi ja saa yksiléllisen hoidon.”

"Haasteena alussa vélilla 16ytéé yhteinen kieli perehdytykseen,
kielihaasteet.”

“Kielitaidon puute on isoin ongelma, oma englannin kielen osaa-
minen ei ole niin hyva, ettad kokisin oman osuuteni tyéntekijbiden
perehdyttémisesta yhtéa laadukkaana kuin suomen kieltéd osaa-
vien.”
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Mahdollisuudet monikulttuurisessa tyoyhteisossa ylateeman muodostui

kolme ala teemaa

Seuraavaksi tarkastellaan alateemoiksi jaettuna hoivakodin johtajien vastauk-
sia monikulttuurisen tyoyhteison mahdollisuuksista esihenkilotydlle. Tama yla-
teema yhdistdd monikulttuurisuuden rikastuttavan vaikutuksen, vuorovaikutuk-
sen ja hoitotyon laadun parantumisen seka esihenkilotyon ja johtamisen kehit-

tymisen.

Monikulttuurisuus rikastuttaa tyoyhteisoa

Monikulttuurisuus tuo mukanaan erilaisia nakokulmia, kokemuksia ja taitoja,

jotka voivat rikastuttaa tyoyhteisoa ja luoda innovatiivisia ratkaisuja.

“Erilaisuuden hyvéksikéayttbéa rikastuttamaan asukastyota.”
"Tybyhteisdn rikastuttaminen ja uudet ndkbkulmat hoitotybhén.”

"Monikulttuurisuus rikastuttaa tybyhteisbéa ja kansainvéliset tyonte-
kijét ovat saaneet paljon kehuja iloisesta asenteestaan omaisilta.”

Vuorovaikutus ja hoitotyon laatu

Monikulttuurisessa tyOyhteisdssa vuorovaikutus eri kulttuuritaustoista tulevien
ihmisten kanssa voi parantaa hoitotyon laatua ja asiakaslahtoisyytta, kun tyon-

tekijat tuovat mukanaan erilaisia hoitokaytantoja ja nakemyksia.

"Laadukasta vanhustenhoivaa, iloisia kohtaamisia.”

"KV tybntekijat tuovat tybyhteiséén iloiset kasvot, naurua ja positii-
visuutta. He tekevét tyénsé hyvin ja huomioivat asukkaat todella
hienosti ja kunnioittavasti. He oftavat palautteet vastaan ja korjaa-
vat toimintaansa ja kysyvét, jos ovat epdvarmoja siitd miten asia
pitéisi tehd&.”

"Kansainvéliset tybntekijét ovat hyvin ystévéllisié ja motivoitu-
neita.”
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Johtaminen ja esihenkilotyon kehittyminen

Monikulttuurinen tyoyhteiso tarjoaa esihenkildille mahdollisuuden kehittya joh-
tajina. Esihenkilot voivat kehittaa omia johtamistaitojaan seka oppia uusia ta-

poja monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen ja tukemiseen.

"Monikulttuurinen tybyhteisé tarjoaa mahdollisuuden kehittyé itse
esihenkiléna. Monikulttuurisuuden vuoksi olen oppinut itse valta-
vasti tasa-arvosta, viestinnésta, eri kulttuureista ja olen oppinut
katsomaan omaa tyotani monikulttuurisen tybntekijgn ndkokul-
masta. Hienointa tydssé on seurata, miten monikulttuurinen tyén-
tekija perehtyy, oppii kielté, sitoutuu ja hiljalleen oppii tédyspai-
noiseksi tybyhteisén jaseneksi.”

"Pitdnee luottaa siihen, etté nyt tehtévé tyd nékyy tulevaisuudessa
useampana potentiaalisena tyéntekijéné.”

Yhteenvetona voidaan todeta, etta monikulttuurinen tyoyhteiso tarjoaa esihen-
kiloille seka merkittavia haasteita, ettd mahdollisuuksia. Haasteiden tunnista-
minen ja niihin vastaaminen voi johtaa tydyhteison rikastumiseen, parempaan

hoitotydn laatuun ja esihenkildiden ammatilliseen kehittymiseen.

6.3 Kehita

Kehita-vaiheessa oli tarkoitus ideoida tunnistettuun ongelmaan tai mahdolli-
suuteen vaihtoehtoisia ratkaisumalleja. Ideoinnissa apuna hyddynnetaan syn-
tynytta ymmarrysta asiakastarpeista ja lisaksi voidaan hyodyntaa erilaisia ide-
ointimenetelmia. Ratkaisuja yhteiskehitetaan tyopajoissa asiakkaiden, henkilo-
kunnan seka mahdollisten muiden sidosryhmien kanssa hyodyntamalla osal-
listujien esittdmaa palautetta ja luovia parannusehdotuksia. (Ks. Koivisto ym.
2019, 46.)

Hoivakodin johtajille Iahetettiin sahkopostitse kutsu osallistua ideointi tyopa-
jaan (lite 5). Kehita-vaiheessa opinnaytetydssa hyddynnettiin kyselytutkimuk-
sesta saatuja tietoja, ja naiden tulosten pohjalta laadittiin hoivakodin johtajille
ajattelua tukeva kysymyspatteristo. Tassa kohtaan yhteisessa Teams-kokouk-
sessa kaytettiin aivoriihea ideoiden tuottamiseen. Aivoriihen tarkoituksena oli
kerata mahdollisimman paljon ideoita tietyn ongelman tai haasteen ratkaise-

miseksi lyhyessa ajassa. Taman menetelman avulla saatiin uusia nakokulmia
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ja innovatiivisia ratkaisuja. Kutsu osallistua ideointi- ja suunnitteluvaiheeseen
lahetettiin hoivakodin johtajille kaksi viikkoa aiemmin sahkdpostitse (liite 5), ja
se kohdistettiin Etela-Suomen palvelupaallikén alueen 12 hoivakodin johta-

jalle.

6.3.1 Tyopajan toteutus ja analysointi

Virtuaalisessa ideointi vaiheessa oli mukana 7 hoivakodin johtajaa. Tyosken-
telyyn varattiin aikaa yhteensa 2 tuntia. Tyopajassa kaytiin lapi hoivakodin joh-
tajille lahetetyn kyselyn tuloksia ja pyrittiin muodostamaan niiden pohjalta sel-
keat toteuttamiskelpoiset kehittdamistoimenpide ehdotukset organisaatiolle.
TyOpajan virtuaalisessa ideointi vaiheessa kaytettiin Teamsin Whiteboard
alustaa. Se on digitaalinen valkotaulu, jota voi kayttaa erilaisten luovien ja yh-
teistyoprosessien tueksi. Whiteboardin avulla kayttajat voivat luoda, muokata
ja jakaa sisaltda reaaliaikaisesti. Useat kayttajat voivat tydskennella samalla
Whiteboardilla samanaikaisesti ja se soveltuu hyvin etana tapahtuvaan projek-

tityoskentelyyn seka luovien ideoiden kehittelyyn.

Kuvassa 12 on Teamsin Whiteboard alustasta, johon hoivakodin johtajat paa-
sivat tuottamaan mahdollisimman paljon tietoa ja ideoita monikulttuurisen tyo-

yhteisdn johtamisen tueksi.

Monikulttuurisuuden johtaminen
ikdihmisten hoivakodissa

Aivoriihi Vinkki Vinkki

Ryhmétydmenetelma, Paaset kirjoittamaan Kokouksen aikana on
jossa lyhyessa ajassa valitsemalla alhaalla olevan  kaytsssa ajastin, jotta
pyritaan tuottamaan muistilapun. Yksi asia per  varmistamme, etta
mahdollisimman paljon lappu. Muistilappujen pysymme aikataulussa
tietoa ja ideoita. vérejd voi vaihdella ja niitd

Menetelméssa padsee siirtamaan.

hyédynnetaan vapaata

ajatuksen jucksua ilman

kritiikkia.

Tutkimuskysymykset

Millaisia haasteita ja Minkalaiset Miten esihenkildiden
mahdollisuuksia valmiudet johtamisosaamista
monikulttuurinen esihenkildlld on vu{tailf[ln tukea ja
tyByhteisd tarjoaa monikulttuurisen edistad

5 = manikulttuurisen
ihenkildlle? htei: e
eaibenkiicle m;'sonm tydyhteisotaitojen

L el nékdkulmasta?
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Ideci: Millaista suomen kielen
jarjestaa ja kenen toimesta?

ille tulisi

Ideoi: Miten perehdytystd voidaan parantaa
monikulttuurisessa tydyhteisdssi?

Ideoi: Miten monikulttuurisen tyayhteisan
saadaan

W Ensisjainen vastus oppimisesta o o
Tyoymasisd tukse ielen M. yomtekialle it
apgimista arjessa, Sa vanti  Sopimmuskoulutukstn afkana Mated
it kikuistelun, jatkuvas Koulu, tulisi jArjestas ritavisti e
ke mista. Parhaiten tyontekid suounes A:n:l::::::m-ﬁh
i ympdrigtissd . g s
foripdatuaal] :m keskitetysei kaikille tgantekoile d
Weita, Essenkilolla on vaiva - eiicouiatspte
el Huclimacts 5. ndla
Sy et ot e
B el pasin s e
Aot tycyhteiso, arvostus. Romuus
toimesta Koyt s
toimesta s e, o comeailan prersrmpi sy
ekl Karss, TS s K ; enemman koulutusts, et e i o rmiperpipertel i i, s
TGAMaKila harjOTelss 81 Knutts opetusta. Opetus esim. oppimista ukemaan ot !
o8im tunven pbivassa. enemmén kaytantoen e
Ornasanonassaase il il e e s oo i
varsinkin lkuun e kuin 1N o AR et 4 enemryeosn
I ooty
MonkuITTULTISUUTLE voIS|
hyOdyntad esim. tyhy-
puil by e bt Vo e oL Jokainen tybntekija
ala maripucsi,araset pitsis{Arjostid o phancyRasth s patusta ok makden ruokien malstelu- voisi pitad "oman
SOSIEILINTVONN S koulutusta pitsiisi olia ltoja. okt S
Asisel ritiviin usein el koulun pheopir kulttuurin paivan
: & jérjestama 1 i vilkossa s omasta meastean ja jolloin maistellaan
“pRAiNLEINEN" OPRILANL. (joka yhoella kv- . ruokia, lauletaan
tyontakijalla on)ei riita PRl
ollenkaan. Y*tms.
Pation enememin
englanainkielisth materisatia
slkuun, On vhrkeds, et
yOmekja ymmBnsa
per
st 4 0n epseilua olettas, etd
suomenkictinen perendtys on
Ideoi: Miten kulttuuritietoisuutta Ideoi: Minkalaista tukea ylemmilta johdolta Kehm-sm|gm|menp|de-enﬂo(ukset
saadaan lisattya? haluaisit? organisaatiolle:

K i 5 Yhteistyd yksikén Johtajien tyapaydn
St johtajan kanssal “siistiminen” eli

e realistinen (Epikaynti,

johtajan ‘mitd kaikkea johtzjan

tybnkuva javastuu
% =t sisallaan.

Ku-tyontekijoiden

o alueelliset tapaamiset,
e T Keittio- ja joissa he voisivat
e e e ; verkostoitua jajakas
bttt Suunnitslmallisuuta k- pogrgoinnin s:;:ﬁ‘:;;:;mﬁi oSy ey
BRI et o ulkoistaminen tukea toinen toisiltaan ja
Kuttuurtetoisuus vaat vainimoitusivontoisena  Nallinta takaisin hankinnassaja kor»:tolt\aan 2 t "
isi  johtajalle. sijoittelussa. Hoitajapula on Johtajan tyopoydata. i
MEmm o R tlla erdé helpotianut,
e et oot st e ein " estamaton. el i
veati sshenkltyol rekryprosessi lashaa K rolryttyia U
=E perassa... Rekryprosessin Mmonta pep RIS
a Johtajan

| a1 distd,

ja kuunteleminen. Nyt

Kv-rekryihin, l
Ll s e Johtajien kanssa perehdytysprosessin YOt kv-rekryjen
f =ty i
Johtaja tarvitsee yhdessa selkeyttamistd kanssa ei tule

koulutusta eri

ia

Kiitostavaikka
tydllistavat patjon.

kulttuurien

istd, joilla
voi olla vaikutusta
tydntekoon.

jontajille
koulutuspaivien
(vastaava kuin Tarut)
merkeissd, lisaksi
kirjallista materiaalia.
Nyt paljon oman
tiedon varassa.

Toki palkitseminen
olisi kiva, hyvin
tehdysté tyosta!

KV-rekiyt sels.

Kuva 12. Monikulttuurisuuden johtaminen ikdihmisten hoivakodissa

Teams-kokouksen alussa hoivakodin johtajia opastettiin Whiteboard alustan
kaytossa sanallisesti ja alustalla oli myos nahtavissa kirjallinen ohjeistus
"vinkki”, jossa oli opastettu, kuinka paasee kirjoittamaan ja lisaamaan muistila-
pun alustalle. Whiteboardilla olivat myds nahtavissa alkuperaiset tutkimusky-
symykset. Lisaksi apuna kaytettiin ajattelua tukevaa kysymyspatteristoa, joka
oli laadittu kyselyn tulosten perusteella. Kysymyspatteristo sisalsi seuraavat
aiheet: millaista suomen kielen koulutusta kansainvalisille tyontekijoille tulisi
jarjestaa ja kenen toimesta, miten perehdytysta voidaan parantaa monikulttuu-
risessa tyoyhteisdssa, miten monikulttuurisen tydyhteison mahdollisuudet saa-

daan hyddynnettya, miten kulttuuritietoisuutta saadaan lisattya, minkalaista tu-
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kea ylemmalta johdolta haluaisit ja kehittamistoimenpide-ehdotukset organi-
saatiolle. ldeoinnin tuottamisen aikana kokouksessa oli kaytdssa ajastin, jolla

varmistettiin, etta pysytaan suunnitellussa aikataulussa.

6.3.2 Tyopajan tulokset

Tassa koottuna hoivakodin johtajien tyOpajassa ideoituja ratkaisuja monikult-
tuurisen tydyhteison johtamisen kehittdmiseen. Kansainvalisten tyontekijoiden
suomen kielen oppimisesta ensisijainen vastuu on tyontekijalla itsellaan. Oppi-
sopimuskoulutuksen aikana koulun tulisi varmistaa riittava suomen kielen ope-
tus. Lisaksi tydnantajan toimesta tulisi olla enemman ja saanndllista koulu-
tusta varsinkin alkuun ennen kuin opinnot alkavat. Oppimisymparistdjen tulisi
olla monipuolisia ja huomioida erilaiset oppimistavat ja tahan olisi hyva varata

tydaikaa myos tyonantajan puolelta.

Perehdytyksessa monikulttuurisessa tydyhteisdssa tulisi huomioida, etta olisi
paljon enemman englanninkielista materiaalia saatavilla aluksi. Tyontekijoiden
on tarkea ymmartaa perehdytyksessa lapikaytavat asiat, jotta perehdytys on
laadukasta. Tydntekijoille, jotka perehdyttavat kansainvalisia tyontekijoita, tu-
lisi tarjota opastusta ja koulutusta perehdytysprosessiin. Selkeat perehdy-
tysohjeet tulisi koota yhteen paikkaan. Perehdytysmateriaalit tulisi jarjestaa
selkeasti aihepiireittain ja ammattiryhmittain, jotta ne ovat helposti kaytetta-
vissa seka ymmarrettavissa. Perehdytysprosessille tulisi laatia saanndllinen
aikataulu ja seuranta koko perehdytyksen ajan. Nailla toimenpiteilla voidaan
varmistaa, etta perehdytys on tehokasta ja kattavaa, ja etta uudet kansainvali-

set tyontekijat voivat sopeutua paremmin ja nopeammin tyoyhteisoon.

Monikulttuurinen tydyhteiso tarjoaa paljon mahdollisuuksia ja rikastuttaa koko
tydyhteis6a. Monikulttuurisuutta voitaisiin hyodyntaa jarjestamalla teemapaivia
seka asukkaille, etta tyontekijoille. Naiden teemapaivien aikana tyontekijat voi-
sivat kertoa omasta kotimaastaan ja kulttuuristaan muille. Monikulttuurisen
tydyhteison mukana tuoma positiivisuus kannattaisi tuoda esille myos viestin-
nassa, tydyhteisossa ja laheisten keskuudessa. Nain voidaan lisata ymmar-
rysta ja arvostusta eri kulttuureja kohtaan seka luoda myonteista ja yhtenaista

tyoilmapiiria.
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Johtajien kulttuuritietoisuuden lisdamiseksi olisi hyodyllista, etta hoivakodin
johtaja saisi ennakkoon tietoa uuden kansainvalisen tyontekijan kulttuurista
heti, kun tieto hanen saapumisestaan tulee. Tama voisi jarjestya esimerkiksi
niin, etta tyontekijaa rekrytoiva taho toimittaisi kulttuuritietoa johtajalle etuka-
teen. Nain johtaja pystyisi paremmin valmistautumaan uuden tyontekijan vas-
taanottamiseen. Eri kulttuureista voisi olla my6s materiaalia saatavilla yhtei-
sessa intrassa kaikille. Johtajien kulttuuritietoisuuden lisaamiseksi on tarkeaa
jarjestaa koulutuspaivia, joissa kasitellaan viestintaa ja monikulttuurisen tyoyh-
teison johtamista. Kun tyontekijat tulevat eri puolilta maailmaa, se asettaa joh-
tajille vaatimuksia monenlaisen osaamisen osalta. Kulttuuritietoisuuden lisaa-

minen vaatii johtajilta itseohjautuvuutta ja uteliaisuutta.

Hoivakodin johtajat kokivat, etta ylemman johdon tulisi kuunnella heidan nake-
myksiaan kansainvalisten tyontekijoiden suunnittelussa sen sijaan, etta asi-
asta vain ilmoitetaan. Hoivakodin johtajat tarvitsisivat enemman tukea ja sel-
keaa viestintaa, jotta heidan tyotehtavansa pysyisivat tasapainossa ja kan-
sainvalisten tyontekijoiden vaikutus tyomaaraan olisi hallittavissa. Lisaksi tar-
vittaisiin selkeita ohjeita siita, kuinka monta oppisopimustyontekijaa voi olla
yhdessa yksikossa kerrallaan. Nailla toimenpiteilld voidaan parantaa hoivako-
din johtajien tyooloja ja varmistaa, etta kansainvalisten tyontekijoiden integ-

rointi sujuu mahdollisimman hyvin.

Hoivakodin johtajilta nousi tydpajassa esiin useita kehittamistoimenpide-ehdo-
tuksia organisaatiolle: yhteistyon lisaaminen, kansainvalisten rekrytointien
suunnittelussa hoivakodin johtaja mukana, johtajien tydnkuvan ja vastuun tar-
kistaminen, keittid- ja kiinteistohuollon ulkoistaminen, kansainvalisten tyonteki-
joiden alueelliset tapaamiset verkostoitumisen tueksi ja hyvasta tyosta palkit-
seminen. Yhteistyon lisaaminen hoivakodin johtajan kanssa parantaisi toimin-
taa. Suunnitellaan kansainvaliset rekrytoinnit yhdessa yksikén johtajan
kanssa, jotta saadaan parempi kasitys tarpeista ja voidaan tehda parempia
rekrytointipaatoksia. Tarkistetaan ja selkeytetaan johtajien tydnkuvat ja vas-
tuut, jotta tyotehtavat ovat tasapainossa ja selkeita. Ulkoistetaan keittio- ja
kiinteistohuolto kokonaan, jotta nama tehtavat eivat kuormita johtajia ja he voi-
vat keskittya ydintehtaviinsa. Tuetaan kansainvalisten tyontekijoiden verkos-
toitumista, jotta he voivat jakaa kokemuksiaan ja saada tukea toisiltaan. Kehi-

tetaan tapoja palkita hyvasta tyosta, mika motivoi ja sitouttaa myos hoivakodin
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johtajia. Naiden ehdotusten avulla voidaan parantaa organisaation toimintaa,

tukea johtajien tyOtaakkaa ja edistaa positiivista tydymparistoa.

6.4 Tuota

Tuota-vaihe on osa kehittamisprosessia, jossa keskitytaan rajaamaan ja tun-
nistamaan ne ideat, jotka ovat paitsi toteuttamiskelpoisia myos tavoitteiden
mukaisia. Tama vaihe seurasi ideointivaihetta, jossa oli tuotettu suuri maara
ideoita, ja sen tarkoituksena oli valita niista parhaat jatkokehittelyyn. Tuota-
vaiheessa tarkoituksena oli pyrkia rajaamaan seka tunnistamaan syntyneista
ideoista sellaisia vaihtoehtoja, jotka ovat toimivia ja vastaavat asetettuihin ta-
voitteisiin. (Ks. Koivisto ym. 2019, 46.)

Tassa vaiheessa oli myos tarkeaa tarkastella ideoita kriittisesti ja analyytti-
sesti, jotta voidaan varmistaa, etta ne todella vastaavat organisaation tarpeita
seka strategisia paamaaria. Ideoiden tulee olla paitsi innovatiivisia, myods rea-
listisia ja toteuttamiskelpoisia ottaen huomioon organisaation resurssit, aika-
taulut seka muut rajoitteet. Lopputuloksesta tulee toimintasuunnitelma, jossa
syy seuraussuhteet on mietitty ja logiikka on aukoton ja nain saadaan kehitta-
mistoimenpide ehdotukset organisaatiolle. (Ks. Innokyla. 2024.) Tuota-vai-
heessa opinnaytetydn tekija muodosti kehittamisehdotukset toimeksiantaja or-

ganisaatiolle kyselyn ja tydopajan keskeisista tuloksista.

7 KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tassa osiossa on opinnaytetydsta nousseita kaytannon kehittamisideoita toi-
meksiantaja organisaatiolle. Naiden kehittamisehdotusten pohjalta toimeksian-
taja voisi kehittaa entisestaan toimintaansa. Hoivakodin johtajien vastauksista
kavi ilmi, etta suurin osa suhtautuu myonteisesti monikulttuuriseen tyoyhtei-
s6on. Tama positiivinen asenne on erittain merkittava tekija monikulttuurisuu-
den edistamisessa organisaatiossa. Hoivakodin johtajien yksimielisyys moni-
kulttuurisuuden rikastuttavista vaikutuksista viittaa siihen, etta he arvostavat
monikulttuurisuuden tuomia etuja ja nakevat sen positiivisena voimavarana
tydyhteisdssa. Koska hoivakodin johtajilla on positiivinen kasitys monikulttuuri-
suuden vaikutuksista, he todennakoisesti pyrkivat luomaan tydympariston,

joka on avoin seka vastaanottavainen erilaisille kulttuureille.
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Monikulttuurisen organisaation ja tyoyhteison kehittamisen perustana voidaan
pitaa kulttuurin rakentamista, joka hyvaksyy ja arvostaa moninaisuuden tun-
nistamisen periaatteita. Naista tarkein tekija on emotionaalinen tunnistaminen,
joka on olennaista itsetunnon, ihmissuhteiden, tyon ja kaiken toiminnan kan-
nalta. Organisaatiotasolla tama tarkoittaa sita, etta sovittua kulttuuri-ilmapiiria
vahvistetaan sanojen, eleiden ja ilmaistujen arvojen kautta. Ensimmainen as-
kel kohti monikulttuurisuutta on tietoisuuden lisaaminen erilaisista taustoista ja
nakemyksista organisaatiossa. (Kujanpaa 2017, 44.) Hoivakodin johtajat ovat
avoimia ja nain tukevat monikulttuurisuuden kehittamista. Hoivakodin johtajien
positiivinen suhtautuminen voi myos edistaa monikulttuurisuuden hyvaksyntaa
ja arvostusta koko organisaatiossa. He voivat toimia esimerkkina muille seka
vaikuttaa siihen, miten monikulttuurisuus nahdaan ja miten siihen suhtaudu-
taan tyoyhteisossa. Tama voi johtaa parempaan yhteishenkeen tydyhteisossa
ja tehokkaampaan viestintaan. Lisaksi tama voi luoda pohjan pitkajanteiselle
kehitykselle, jossa monikulttuurisuus ei ole vain irrallinen projekti, vaan osa or-

ganisaation arvoja ja strategista toimintaa.

Koulutusten kehittaminen

Kohdennettujen koulutusten kehittaminen ja naiden tarjoaminen johtajille esi-
merkiksi monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen koulutus saattaisi olla hyo-
dyllinen. Hoivakodin johtajille tulisikin tarjota lisda koulutusohjelmia, kaytannon
tydkaluja ja selkeita ohjeistuksia monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen, ku-
ten kulttuurien valisen viestinnan, konfliktien ratkaisun ja kulttuuritietoisuuden

parantamiseen.

Useat hoivakodin johtajat kokivat kyselyn vastausten perusteella epavar-
muutta tai kehittamistarpeita omassa osaamisessaan johtaa monikulttuurista
tyoyhteisda. Useimmille hoivakodin johtajille kulttuurien tuntemus ja niihin liit-
tyvat tekijat eivat olleet vahvuuksia, mika voi heijastua johtamisen laatuun mo-
nikulttuurisessa tydymparistossa. Vaittamaan "Tydyhteisdssa on jarjestetty
koulutusta monikulttuurisuudesta” kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista
suurin osa (83 %, n = 25) koki, etta koulutusta monikulttuurisuudesta tydyhtei-
s0ssa ei ole jarjestetty riittavasti. Tarve hoivakodin johtajien lisdkoulutukselle
on ilmeinen. Silla suuri osa johtajista kokee tarvitsevansa lisaa taitoja tai ei ole

varma omista kyvyistaan. On tarkeaa tarjota riittavasti koulutusta seka tukea
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johtajille, jotta he voivat parantaa kulttuurista osaamistaan ja ymmarrystaan,

mika puolestaan edistaa tydyhteison monimuotoisuuden hyédyntamista.

Hoivakodin johtajien perehdytyksen kehittaminen

Uusien ja parannettujen perehdytysohjelmien kehittaminen voisi olla yksi
keino parantaa johtajien valmiuksia ja samalla tama lisaisi myos tyontekijoiden
hyvinvointia. Ylipaataan monikulttuurisen tydyhteison johtaminen tulisi huomi-
oida paremmin osana laadukasta hoivakodin johtajien perehdytysta. Kyselyn
tuloksissa hoivakodin johtajien kokemus perehdytyksen puutteellisuudesta, voi
heijastaa kaytannon haasteisiin, joita he kohtaavat paivittaisessa tyossaan. II-
man riittdvaa perehdytysta he saattavat kokea vaikeuksia monikulttuurisen
tyoyhteison laadukkaassa ja oikeudenmukaisessa johtamisessa. Perehdytyk-
sen puutteellisuus voi myos vaikuttaa negatiivisesti itseluottamukseen ja joh-
taa epavarmuuteen seka lisdantyneeseen stressiin tydssa. Organisaatiossa
on kiinnitettava erityistda huomiota monikulttuurisen johtamisen perehdytyksen
kehittamiseen seka varmistettava, etta johtajilla on tarvittavat taidot ja tiedot

monikulttuurisen tydyhteison tehokkaaseen ja laadukkaaseen johtamiseen.

Mentorointi ja tukiverkostot

Hoivakodin johtajien tuen saantia voitaisiin kehittda hyodyntamalla erilaisia tu-
kirakenteita ja tukiverkostoja, kuten mentorointiohjelmia, jossa hoivakodin joh-
tajat voisivat jakaa kokemuksiaan seka oppia tosiltaan. Hoivakodin johtajille
olisi tarkeaa jarjestaa saanndllisia palautekeskusteluja, joissa he voisivat
saada palautetta taidoistaan ja kehittya niiden pohjalta. Lisaksi voitaisiin lisata
yhteisty6ta ylemman johdon ja hoivakodin johtajien valille. Taman lisaksi tulisi
tarkistaa hoivakodin johtajien tyonkuva ja selkeyttaa vastuualueet. He tarvitsi-
sivat enemman tukea ja selkeaa viestintaa, jotta heidan tyotehtavansa pysyisi-
vat tasapainossa ja kansainvalisten tydntekijoiden vaikutus tydmaaraan olisi
hallittavissa. Naiden erilaisten tukitoimien vaikutuksia tulisi sdanndllisesti seu-
rata ja arvioida, jotta voidaan varmistaa niiden tehokkuus ja tarvittaessa tehda
parannuksia. Naita toimenpiteita hydodyntaen organisaatio voisi parantaa hoi-
vakodin johtajien kykya seka itseluottamusta monikulttuurisen tydyhteison joh-

tamisessa, mika edistaisi koko tydyhteisdn toimivuutta seka tyohyvinvointia.
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Tyontekijoiden perehdytys ja viestinta

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa perehdytyksen parantamiseksi tulisi huomi-
oida, etta olisi paljon enemman englanninkielista materiaalia saatavilla alkuun,
jotta perehdytys olisi laadukasta ja tyontekijat pystyisivat paremmin ymmarta-
maan seka noudattamaan turvallisesti ohjeistuksia. Kansainvalisia tyonteki-
joita perehdyttavien tyontekijoiden tulisi myos saada opastusta ja koulutusta
perehdytysprosessista. Kaikki perehdytysohjeet tulisi koota yhteen paikkaan ja
jarjestaa selkeasti aihealueittain seka ammattiryhmittain, jotta ne olisivat hel-
posti saatavilla ja ymmarrettavissa. Lisaksi tyoyhteisolle voitaisiin tarjota kou-
lutusta selkeaan viestintaan monikulttuurisessa tyoymparistossa. Kielitaidon
testaamiseen tulisi olla, jo perehdytysvaiheessa saatavilla selkea tukimateri-
aali ja ohjeistukset. Myos vastuualueet kielitaidon kehityksen seurannasta tu-
lisi jakaa selkeasti. Perehdytysprosessille tulisi myods luoda selkea aikataulu ja

jarjestaa saannollinen seuranta koko perehdytyksen ajan.

Hoivakodin johtajien vastauksissa oli huomattavissa, etta he olivat tietoisia
viestinnallisistd haasteista monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Monikulttuuri-
sessa tyoyhteisdssa koulutuksen lisdaminen vuorovaikutuksen helpotta-
miseksi nahtiin erittain merkittavana seka kiireellisena asiana. Vastauksista
nousi esiin, etta hoivakodin johtajat saattavat kohdata haasteita varmistaes-
saan, etta kaikki tyontekijat ymmartavat saamansa ohjeet ja viestit oikein. Hie-
tapakan ym. (2014) tutkimuksessa johtajat iimaisivat huolen siita, etta turvalli-
suus saattaa vaarantua, jos suomalaisia tyontekijoita ei palkata riittavasti.
Tama voi vaikeuttaa ulkomaalaisten tyontekijoiden asianmukaista perehdy-
tysta (Hietapakka ym. 2014, 275, 278). MULTI-TRAIN-hankkeessa puolestaan
korostettiin kielitaidon testaamisen merkitysta, jo perehdytysvaiheessa, seka
erityisesti hoiva-alan kielen opettamisen tarkeytta tyon ohessa. Taman todet-
tiin olevan tehokas tapa helpottaa monikulttuurisen tyoyhteison arkea. Kielen
opettaminen hoitajille parantaa koko tydyhteisdn toimivuutta seka helpottaa ul-

komaalaisten tyontekijoiden sopeutumista (Pitkdnen ym. 2017, 228).
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Kielikoulutus ja kirjaaminen

Tyonantajan tulisi jarjestaa enemman ja saannollista koulutusta, erityisesti en-
nen kansainvalisen tyontekijan opintojen alkamista. Tyontekijan suomen kie-
len kehittamista varten tulisi olla yhdessa oppimisymparistdssa helposti saata-
villa tukimateriaalia itsenaiseen opiskeluun. Oppimisymparistojen tulisi olla
monipuolisia ja huomioida erilaiset oppimistavat. Tyonantajan tulisi myos va-
rata tyoaikaa tahan koulutukseen. MyOs organisaatiossa olisi suositeltavaa
keskittya selkeaan ja tehokkaaseen viestintaan monikulttuurisessa tyoyhtei-

sOssa.

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden suomenkielisen kirjaamisen paranta-
miseksi tulisi lisata kielikoulutusta, jotta ulkomaalaistaustaiset tyontekijat voisi-
vat tuottaa laadukkaampia kirjauksia suomeksi. Tahan tarvittaisiin selkeita oh-
jeita, tukea kirjaamiskaytantoihin, malliesimerkkeja ja yksityiskohtaisia oppaita,
jotka auttavat tyontekijoita ymmartamaan miten kirjaaminen tulisi suorittaa. Li-
saksi tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus kayttaa teknologisia apuvalineita,

kuten kdannosohjelmia tai automaattisia tekstinkorjausohjelmia.

Hoivakodin johtajille toteutetun kyselyn vastauksissa nousi esiin, etta moni-
kulttuurisessa tyoyhteisdssa kielitaidon puutteen nahdaan olevan merkittava ja
laajalti tunnistettu haaste hoivakodeissa. Kyselyyn vastanneista hoivakodin
johtajista suurin osa (87 %, n = 27) koki, etta ulkomaalaisten kielitaidon puute
aiheuttaa haasteita tydpaikalla. Taman lisaksi suurin osa vastaajista (87 %, n
= 27) koki, etta kielitaidon puute aiheuttaa vaaratilanteita tyopaikalla. Lisaksi
kyselyyn vastanneista hoivakodin johtajista suurin osa (94 %, n = 29) koki,
ettd ulkomaalaistaustaisten suomen kielen kirjaaminen ei ole riittavalla tasolla.

Tama osoittaa vahvaa huolta kirjaamisen laadusta.

Tyopajat ja kdytannon harjoitukset

TyOpajatoiminta voi olla erittain hyodyllista monikulttuurisessa tyoyhteisossa.
Se tarjoaa mahdollisuuden oppia yhdessa, jakaa tietoa ja kehittaa yhteisia
kaytantoja eri kulttuuritaustoista tulevien tydntekijoiden kesken. Tydpajojen
avulla voidaan esimerkiksi parantaa kielitaitoa, lisata ymmarrysta eri kulttuu-

reista ja vahvistaa timihenkea. Tyopajoja ja kaytannon harjoituksia voidaan
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hyodyntaa esimerkiksi kifjaamisen laadun parantamiseksi. Tyontekijat voisivat

harjoitella kirjaamista ja saisivat tasta valittoman palautteen.

8 POHDINTA

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan opinnaytetyon eri vaiheista saatuja tu-
loksia suhteessa naista kirjoitettuun olemassa olevaan tutkimustietoon. Lisaksi
pohdin valitsemiani aineiston keruumenetelmia ja naiden soveltuvuutta tyohon.
My0Os opinnaytetyon eettisyytta ja luotettavuus ovat keskiossa. Tarkastelen,
kuinka hyvin tutkimus on noudattanut eettisia periaatteita ja miten tulosten luo-
tettavuutta on varmistettu. Lopuksi esitan johtopaatdksissa saatujen tulosten
hyddyntamismahdollisuuksia jatkotutkimus ja kehittamisehdotusten muo-

dossa.

8.1 Johtopaatokset ja tulosten tarkastelua

Opinnaytetydssa kuvattiin esihenkildiden nakemyksia monikulttuurisen tyoyh-
teison johtamisen nykytilanteesta toimeksiantaja organisaatiossa seka sita,
millainen on tyoyhteison monikulttuurisen johtamisen nykytilanne asiakirjojen
perusteella. Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa uutta tietoa monikulttuurisen
tydyhteison johtamisesta tilaajaorganisaatiolle. Opinnaytetydssa kerattya tie-
toa voidaan hyddyntaa monikulttuurisuuden kanssa tyoskentelevien esihenki-
I6iden kaytannon haasteiden ja mahdollisuuksien tunnistamisen apuna. Tutki-
mustuloksia ja kehittdmisehdotuksia voidaan hyddyntaa toimeksiantaja organi-
saatiossa monikulttuurisen tydyhteison johtamisen kehittamisessa. Kun tar-
kasteltiin toimeksiantajaorganisaation monikulttuurisen tydyhteison johtamisen
nykytilannetta, havaittiin haasteita seuraavilla aihealueilla; tuki, resurssit, kou-
lutus, kielitaito ja perehdytys. Naita aihealueita verrattiin aiempiin suomalaisiin
tutkimuksiin, joissa oli I1dydetty samansuuntaisia teemoja, kuten kielitaito, am-
mattitaito, kulttuurierot, suhtautuminen (ks. Hietapakka ym. 2013), kiire ja pe-
rehdyttaminen (ks. Vartiainen ym. 2017). Opinnaytetydn aineisto tukee eri kir-
jallisuuden havaintoa monikulttuurisen tydyhteison johtamisen haasteiden ja
mahdollisuuksien osalta. Vastausten perusteella hoivakodin johtajat kokivat eri
kulttuurien lasnaolo tyopaikalla rikastuttavana tekijana ja monikulttuurisen tyo-
yhteison johtaminen koettiin palkitsevaksi. Tama luo vahvan pohjan tyoyhtei-

soille, jotka muuttuvat yha monimuotoisemmiksi. Organisaation toiminnan on
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pohjattava aina selkeisiin arvoihin, jotka ohjaavat kaytantojen seka erilaisten
toimintamallien luomista ja kehittamista. On tarkeaa, etta koko organisaation

kaikki tasot saadaan sitoutumaan naihin arvoihin. (Viitala 2021, 28-29.)

Opinnaytetyon tutkimustuloksista nousi esiin, etta hoivakodin johtajien tuen
saantia olisi tarve kehittda. Hoivakodin johtajat kokivat, etta ylemman johdon
tulisi kuunnella ja tehda yhteisty6ta enemman heidan kanssaan esimerkiksi
kansainvalisten tyontekijoiden rekrytoinnissa. Lisaksi he kokivat tarvitsevansa
tyotehtaviensa pysymiseen tasapainossa seka kansainvalisten tyontekijoiden
vaikutus tydmaaraan olisi hallittavissa enemman tukea ja selkeaa viestintaa.
Organisaatiossa tulisi tarjota lisaa resursseja, kuten koulutusohjelmia, selkeita
ohjeistuksia seka kaytannon tyokaluja, jotka auttavat johtajia monikulttuurisen
tyoyhteisOn haasteiden kasittelyssa. Aiemmissa tutkimuksissa Pitkanen ym.
(2017) ovat huomanneet, ettd osassa tutkituista monikulttuurisista tyoyhtei-
soOista lahijohtajat ovat yrittaneet ratkoa kulttuurien valisia ongelmia yksin il-
man muun organisaation johdon tukea. Toimeksiantajan tulisi panostaa kult-
tuurisen osaamisen ja monimuotoisuuden hallinnan kehittamiseen organisaa-
tion kaikilla tasoilla. Esihenkildiden tukeminen monikulttuurisen tydyhteison
johtamisessa edellyttda koko organisaation sitoutumista monimuotoisuuden

seka inklusiivisuuden edistamiseen (Ks. Pitkanen ym. 2017, 237-238).

TyoOyhteisdiden monikulttuuristuminen on huolestuttava kuormitustekija esi-
henkildille, jos he eivat saa riittavaa koulutusta tydhonsa. Aiemmissa tutkimuk-
sissa (esim. Lahti ym.2014) on havaittu, etta esihenkilotyd on muuttunut mer-
kittavasti aikaisempaan verrattuna. Naihin muutoksiin kuuluu muun muassa li-
saantynyt hallinnollinen tyd, mika vie entista enemman aikaa ja resursseja.
Myds rekrytointiprosessit ovat muuttuneet, ja ne voivat olla monimutkaisempia
tai vaatia uusia toimintatapoja. Perehdyttamisessa on ilmennyt uusia haas-
teita, kun uusien tyontekijoiden opastaminen ja integrointi tydyhteisdon on tul-
lut vaativammaksi. Lisaksi esihenkildiden vastuulla on yha enemman koulu-
tukseen liittyvia tehtavia seka tydsuojeluvelvoitteiden noudattamista. Samalla
heilta odotetaan, etta tyoyhteison tehokkuus sailyy korkeana naista lisavas-
tuista huolimatta. (Lahti 2014, osa 1.) Koko tyOyhteisé tarvitsee jatkuvaa val-
mennusta monikulttuurisuudessa. Yksi monikulttuurisuuskoulutus ei riita, vaan

tydyhteisdn on yhdessa keskusteltava ja pohdittava, mitda monikulttuurisuus
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heidan tydymparistdssaan tarkoittaa. Tama sisaltda sen, miten uudet tyonteki-
jat otetaan vastaan, miten heita valmennetaan ja miten heille tarjotaan tukea.
(Keisala 2012, 136.)

8.2 Menetelmien tarkastelua

Opinnaytetyon toteutuksessa kaytettiin palvelumuotoilun tuplatimanttiprosessi-
mallia. Loyda- ja maarita-vaiheet olivat osa ongelman tunnistamista. Tassa
vaiheessa keskityttiin kartoittamaan monikulttuurisen johtamisen nykytilan-
netta tilaaja organisaatiossa ja apuna kaytettiin tilaajaorganisaation toiminta-
malleja. Lisaksi tehtiin kirjallisuushaku tieteellisen tyon pohjaksi, ja tavoitteena
oli saada kokonaisvaltainen kuva monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta.
Johtamisen nykytilannetta kartoitettaessa kaytettiin menetelmana kyselytutki-
musta esihenkildille. Kyselylomakkeen kysymyksissa kaytettiin kolmea muo-
toa: avoimet kysymykset, monivalintakysymykset ja asteikkoihin eli skaaloihin
perustuvat kysymykset. Kyselysta saaduista tuloksista pystyttiin tunnistamaan
mahdolliset haasteet ja mahdollisuudet, mita monikulttuurisuus asettaa johta-
miselle. Loyda- ja maarita vaiheiden avulla pystyttiin hyvin kartoittamaan mo-
nikulttuurisen johtamisen nykytila tilaajaorganisaatiossa. Kyselytutkimuksen
kayttd esihenkildille oli onnistunut valinta, silla se tarjosi arvokasta tietoa orga-
nisaation sisaisesta nakdkulmasta. Kysymysten monimuotoisuus antoi katta-
van ja monipuolisen tiedon analyysin pohjaksi, mika on olennaista, kun tavoit-
teena on ymmartaa monikulttuurisuuden vaikutukset johtamiseen. Kirjallisuus-
haun kayttaminen tieteellisen taustan rakentamiseksi auttoi varmistamaan,

etta johtopaatokset perustuivat laajempaan kontekstiin.

Kehita- ja tuota- vaiheissa kaytettiin hoivakodin johtajilta kyselytutkimuksesta
saatuja tuloksia kehittamistydn pohjana, mika toimi loogisena jatkumona tie-
donkeruusta ratkaisujen kehittamiseen. Kyselytutkimuksesta saatua perustie-
toa hyddynnettiin kysymys patteriston suunnittelussa, jota kaytettiin hoivako-
din johtajien apuna ty6pajatydskentelyn virtuaalisessa ideointi vaiheessa. (Ks.
Koivisto ym. 2019, 46). Tassa yhteisessa virtuaalisessa ideointivaiheessa
kaytettiin apuna aivoriihea ideoinnin tuottamiseen. Keratyn tutkimustiedon
avulla saatiin selkea kuva tilaaja organisaation hoivakodin johtajien, esihenki-
I6iden osaamisen nykytilasta ja kehittamistarpeista.
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TyOpajatyoskentely ja virtuaalinen ideointi olivat hyvia menetelmia, koska ne
mahdollistivat osallistujien aktiivisen roolin ratkaisujen luomisessa. Aivoriihi oli
sopiva tyokalu luovan ideoinnin tueksi, ja sen avulla voitiin tehokkaasti hyo-
dyntaa eri nakokulmia ja tuottaa uusia ideoita. Taman menetelmallisen lahes-
tymistavan avulla saatiin tarkka kuva hoivakodin johtajien ja esihenkildiden
osaamisen nykytilasta seka kehittamistarpeista, mika on palvelumuotoilun
keskeinen tavoite. Yhteenvetona voidaan todeta, etta palvelumuotoilumene-

telma oli hyvin soveltuva tahan opinnaytetyohon ja tuki prosessia.

8.3 Eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

Tutkimuksen tekija oli henkilokohtaisesti vastuussa ohjeiden noudattamisesta
koko opinnaytetyon prosessin ajan. Tutkimuksen tekija noudatti eurooppalai-
sen tutkimuseettisen ohjeistuksen perusperiaatteita, kuten luotettavuutta, re-
hellisyytta, arvostusta ja vastuunkantoa. Tutkimuksen tekija sitoutui myos nou-
dattamaan hyvia tieteellisia kaytantdja ja menetelmia, jotka varmistivat tieteel-
lisen toiminnan laadun koko opinnaytetyon ajan. Tutkimuksen tekija oli henki-
I0kohtaisesti vastuussa naiden ohjeiden noudattamisesta koko prosessin ajan.
(Ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 10-12.)

Ennen tutkimuksen aloittamista tyon aiheesta keskusteltiin ja haettiin hyvak-
synta aiheelle Attendon palvelupaallikolta, joka toimi myds opinnaytetyon tyo-
elamaohjaajana. Tutkimuslupa haettiin toimeksiantajalta ja myonnettiin
8.2.2024 Attendolta (ks. Valtonen 2024). Toimeksiantajan edustajan kanssa,
ohjaavan opettajan kanssa taytimme ja allekirjoitimme Xamkin sopimuksen
opinnaytetyosta. Ennen kyselytutkimus aineiston keruuta on opinnaytetyon ti-
laajan kanssa sovittu aineiston omistus- ja kayttooikeuksista, kasittelysta, sai-
lyttdmisesta sekd mahdollisesta avaamisesta. Tutkimusaineiston kasittelyssa
noudatettiin voimassa olevia tietosuojalainsaadantoa ja salassapitoon, luotta-
muksellisuuteen seka vaitioloon liittyvia velvoitteita. Tutkimukseen osallistu-
ville lahetettiin saatekirje, jossa kerrottiin tarkemmin tutkimuksesta ja siihen
osallistumisesta. Osallistuminen tapahtui tdysin anonyymisti ja vapaaehtoi-
sesti. Sahkoisen kyselylomakkeen lahetti Etela-Suomen aluejohtaja, joka toimi
yhdyshenkilona kyselylomakkeen lahettamisessa, jolloin kyselyn tekijalle ei
kertynyt henkil6tietoja tai rekisteria tasta.
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Tutkimusten luotettavuus viittaa tulosten tarkkuuteen. Tuloksia ei pida yleistaa
niiden patevyysalueen ulkopuolelle. Tutkimuksen luotettavuuteen voivat vai-
kuttaa monet tekijat. Esimerkiksi virheita voi syntya, jos vastaaja tulkitsee ky-
symyksen eri tavalla kuin tutkija on tarkoittanut. (Vilkka 2015, 194.) Tutkimuk-
sessa pyritdan estamaan virheiden syntyminen, mutta tutkimustulosten luotet-
tavuus ja patevyys silti vaihtelevat (Hirsjarvi ym. 2009, 231). Tutkimusta teh-
dessa on tarkeaa, etta tutkija on huolellinen, kriittinen ja rehellinen kaikissa

vaiheissa. Hanen on toimittava asiantuntevasti ja tarkasti. (Taanila 2019, 4.)

Hoivakodin johtajille jarjestetyssa tyOpajassa noudatettiin hyvia tieteellisia me-
nettelytapoja, joita ovat luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuunkanto. Li-
saksi varmistettiin tieteellisen toiminnan laatu suunnittelussa seka menetel-
missa. Lisaksi koko opinnaytetyon prosessin ajan suunniteltiin, toteutettiin, ar-
vioitiin tieteellista toimintaa. Raportointi ja viestita oli avointa ja oikeudenmu-
kaista seka osoitettiin arvostusta kollegoita kohtaan. Opinnaytetyon tekija si-
toutui ja panosti opinnaytetyohon koko prosessin ajan ja kantaa vastuun tie-
teellisen toiminnan koko elinkaaresta. (Ks. Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023,12-14.)

Kyselylomakkeen laatimisprosessissa esitestaus oli tarkea osa. Esitestauksen
tarkoituksena oli varmistaa, etta kyselylomake tuottaa vastauksia haluttuihin
kysymyksiin ja etta kaikki osallistujat ymmartavat kysymykset samalla tavalla
kuin kyselyn laatija oli ne tarkoittanut. Esitestauksen avulla voitiin erilaisia na-
kokohtia tarkistaa seka kysymysten muotoilua korjata varsinaista tutkimusta
varten. Esitestauksessa avulla pystyttiin tarkistamaan mahdolliset ongelmalli-
set sanamuodot ja kysymykset. Kyselylomakkeella yksittaisilla sanamuodoilla
voi olla merkittava vaikutus. Lisaksi kysymykset, joihin sisaltyy kaksoismerki-
tyksia, tuli poistaa. Myos vastaamiseen kaytettya aikaa pystyttiin arvioimaan
tassa kohtaa. (Ks. Hirsjarvi ym. 2009, 202—-204, 231-232.)

Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus ovat lahestymistapoja, ja naita on

kaytannossa vaikea tarkkarajaisesti erottaa toisistaan. Nama tavat nahdaan
tutkimuksessa toisiaan taydentavina lahestymistapoina, ei kilpailevina suun-
tauksina. (Hirsjarvi ym. 2009, 136.) Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus on

tieteellisen tutkimuksen menetelmasuuntaus ja tassa pyritdan ymmartamaan
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kohteen laatua, ominaisuuksia seka merkityksia kokonaisvaltaisesti. Kvalitatii-
vista tutkimusta voidaan toteuttaa usealla erilaisella menetelmalla. Yhteisena
piirteena naissa menetelmissa korostuu kohteen esiintymisymparistoon ja
taustaan, kohteen tarkoitukseen ja merkitykseen seka ilmaisuun ja kieleen liit-

tyvat nakokulmat. (Jyvaskylan yliopisto 2021.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus perustuu kohteen kuvaamiseen ja tul-
kitsemiseen tilastojen seka numeroiden avulla. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa keskitytaan luokituksiin, syy-seuraussuhteisiin, vertailuihin ja ilmididen
selittamiseen numeeristen tulosten avulla. Tama maarallinen menetelmasuun-
taus sisaltaa runsaasti erilaisia laskennallisia seka tilastollisia analyysimene-
telmia. (Jyvaskylan yliopisto 2015.) Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeisia
asioita ovat aiempien tutkimusten ja teorioiden johtopaatosten hyodyntaminen,
kasitteiden tarkka maarittely, koehenkildiden valinta, aineiston muuntaminen
tilastollisesti analysoitavaan muotoon ja paatelmien tekeminen tilastollisten
analyysien perusteella, kuten prosenttitaulukoiden avulla (Hirsjarvi ym. 2009,
140). Opinnaytetyon tekijalle oli haastavaa maaritella kasitteet tarkasti ja var-
mistaa, ettd aineistoa pystytaan mittaamaan ja analysoimaan luotettavasti.
Virheelliset tulkinnat, jotka voivat heikentaa tutkimuksen luotettavuutta, halut-
tiin valttaa. Myos numeeristen tulosten tulkitseminen ja esittaminen selkeasti
lukijalle oli haastavaa toteuttaa. Tavoitteena oli saada tulokset ymmarretta-
vaan muotoon ja selittda, mita ne tarkoittavat seka miten ne liittyvat tutkimus-
kysymyksiin. Nama haasteet vaativat opinnaytetyon tekijalta erityista huolelli-
suutta, perehtymista ja jarjestelmallista Iahestymistapaa koko tutkimusproses-

siin.

8.4 Jatkotutkimus- ja kehittamisehdotukset

Naiden opinnaytetyossa esiin nousseiden kehittdmisehdotusten ja erilaisten
toimenpiteiden avulla tilaaja organisaation hoivakodeissa voitaisiin paremmin
hyodyntaa kansainvalisten rekrytoinnin mahdollisuuksia tydvoimapulan ratkai-
semiseksi ja kehittdd samalla koko organisaation monikulttuurista osaamista.
Naitd mahdollisia toimenpiteita voisi olla esimerkiksi tiedon ja kokemuksen ja-
kaminen, koulutus ja tuki, erilaiset pilotointihankkeet seka jatkuva arviointi ja

kehittaminen.
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Kansainvalisen rekrytoinnin toteutusta organisaatiossa ja toimivuutta hoivakoti
kohtaisesti, olisi tarpeen tutkia tarkemmin. Tahan olisi mahdollisesti tarpeen
tarjota lisaa tukea, koulutusta ja resursseja varmistamaan, jotta kansainvaliset
rekrytoinnit pystyvat toimimaan mahdollisimman hyvin tuottaen toivottuja tu-
loksia. Lisaksi olisi tarkea arvioida ja tutkia perusteellisemmin, miksi osa johta-
jista ei koe kansainvalisten tyontekijoiden kotouttamista onnistuneeksi ja mita
haasteita tai esteita he tassa kokevat. Perehdytykseen varattu aika koettiin
myos riittamattomaksi. Perehdytyksen laatua ja ajankayttoa tulisi tutkia ja
mahdollisesti parantaa, jotta kaikki tyontekijat saavat tarpeeksi aikaa sopeutua

ja oppia tyodtehtavansa kunnolla.
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seet teemat nayttaytyi-
vat esihenkildiden nako-
kulmasta, joko etuna tai
uhkana.

Himanen, S., & Nikkola, R. 2021. Hoitotydn-
tekijoiden osaamisen kehittamistarpeet lahi-
johtajien ja hoitohenkilokunnan arvioi-
mana. Gerontologia, 35 (1), 63—71.
https://doi.org/10.23989/gerontologia.92102

Tutkimuksen kohderyh-
mana oli viiden hank-
keeseen osallistuvan
tamperelaisen palvelu-
talon henkildkunta. Tut-
kimuksen tarkoitus oli
selvittda, miten palvelu-
talojen henkiloston
osaamista voitaisiin
vahvistaa.

Haastattelu. Kyselyai-
neisto kerattiin ennen
haastatteluaineiston ke-
ruuta itse laaditulla mit-
tarilla, joka perustui teo-
riatietoon. Tutkimusta
voidaan kokonaisuutena
tarkastella aineistolah-
téisena tapaustutkimuk-
sena, jonka avulla pyrit-
tiin ymmartamaan tutkit-
tavaa ilmiéta kokonai-
suutena.

Tutkimuksen keskeinen
tulos osoittaa, etta hoito-
henkildston itsearvioima
osaaminen ja lahijohta-
jien kasitykset henkil6-
kunnan osaamisesta
eroavat toisistaan. Van-
hustydn tydyhteisdissa
olisi tarpeen kayda
enemman keskustelua
siita, mita tasoa lahihoi-
tajien osaamiselta odo-
tetaan ja millaisista tie-
doista ja taidoista tdma
osaaminen kaytannossa
koostuu.

Kujanpaa, K. 2017. Henkiléstévoimavarojen
johtaminen ja monikulttuurisen tydyhteison
tyéhyvinvointi. Valtiotieteellinen tiedekunta.
Helsingin yliopisto. Vaitoskirja.
https://helda.helsinki.fi/items/ca27d371-
dbcc-483b-b964-de900acff925

Tama tutkimus on ta-
paustutkimus suomalai-
sesta kunnallisesta pal-
velualan liikelaitoksesta,
jossa maahanmuuttajien
maara tyontekijoina on
kasvussa.

Tutkimus etsii vastauk-
sia siihen, miten moni-
muotoisia henkilostore-
sursseja voidaan johtaa
ja ratkaista erilaisista toi-
mintatavoista johtuvia
ristiriitoja. Se pyrkii sel-
vittdmaan, millaista joh-
tamista tarvitaan maa-
hanmuuttajien integroi-
miseksi tydyhteiséonsa
ja heidan osaamisensa
vahvistamiseksi, seka
mita tukitoimia tarvitaan
maahanmuuttajien ja
kantavaestodn kulttuuri-
seen sopeutumiseen uu-
sissa tilanteissa.

Tulosten mukaan tyéhy-
vinvointi on voimak-
kaasti yhteydessa orga-
nisaation henkildstojoh-
tamiseen. Kyselytutki-
muksen mukaan kanta-
vaestdn ja maahan-
muuttajien kasitykset
tyéhyvinvoinnista olivat
paaosin samansuuntai-
set. Sen sijaan heidan
nakemyksensa moni-
kulttuurisuudesta erosi-
vat erityisesti maahan-
muuttajien ammattitai-
don ja osaamisen
osalta, jota kantavaestd
piti tydhyvinvointiriskina.
Monikulttuurisen tyéyh-
teisdn edellytyksiksi
nousivat monimuotoi-
suuden johtaminen,
maahanmuuttajien ty6-
elamaosaaminen, mo-
lemminpuolinen kulttuu-
rinen sopeutuminen
seka tydyhteison ristirii-
tojen kasittelytaidot.

Poikolainen, M. 2011. Monikulttuurisuus ja
monimuotoisuus tydelamassa: valineita
osaamisen kehittdmiseen. Ammattikasvatuk-
sen aikakauskirja, 13 (2), 35—43. https://jour-
nal.fi/akakk/article/view/114510/67612

ValoDi-hankkeessa on
kehitetty valineita kar-
toittamaan organisaa-
tioiden monimuotoisuu-
den johtamisen osaa-
mista seka tunnistettuun
osaamistarpeeseen
kohdentaen koulutusta.

Keskeisia valineitd mo-
nimuotoisuusosaamisen
seka johtamisen kehitta-
miseen mm. itsetunte-
mus, kulttuuritieto, kult-
tuurien herkkyys, kult-
tuuriset taidot, kulttuuri-
nen oppiminen, kulttuuri-
nen tahto seka kulttuuri-
nen osaaminen. Yksilo,
ryhma tai organisaatio-
tasolla osaamista voi-
daan tarkastella nako-
kulman mukaan.



https://journal.fi/sla/article/view/41278/10523
https://doi.org/10.23989/gerontologia.92102
https://helda.helsinki.fi/items/ca27d371-dbcc-483b-b964-de900acff925
https://helda.helsinki.fi/items/ca27d371-dbcc-483b-b964-de900acff925
https://journal.fi/akakk/article/view/114510/67612
https://journal.fi/akakk/article/view/114510/67612

Selloved,G, Egede-Nissen, V, Jakobsen, R
& Sorlie. V. 2019. Quality dementia care:
Prerequisites and relational ethics among
multicultural healthcare providers. Nursing

ethics, 26 (2). https://journals.sa-
gepub.com/doi/10.1177/

Sippola, A & Vartiainen P. 2017. Vastavuo-
roista oppimista ja johtamisen kehittamista
Maini vireessa. Teoksessa Pitkanen, P., Kei-
sala, K. & Niiranen, V. 2017. (toim.) Tavoit-
teena sujuva arki: kulttuurien valinen tyo so-
siaali- ja terveydenhuollon tydyhteisdssa.
Tampere University Press, 192-222.
https://urn.fi/lURN:ISBN:978-952-03-0610-6

Hankkeen tavoitteena
oli kerata tietoa siita, mi-
ten sosiaali- ja tervey-
denhuollon organisaa-
tioita tulisi kehittaa, kun
yha suurempi osa hen-
kilostosta ja asiakaskun-
nasta on kotoisin Suo-
men ulkopuolelta.

Ryhma tutkijoita toteutti
yhteisty0ssa sosiaali- ja
terveysalan tydyhteiso-
jen kanssa toimintatutki-
muksen nimelta "Kult-
tuurien valisen tyon val-
miuksien kehittdminen
sosiaali- ja terveyden-
huollon tydssa" (multi-
train).

Tutkimuksen keskeinen
teema on yhdenvertai-
suus ja sen toteuttami-
nen paivittaisessa
tyossa.

Vartiainen, P, Alenius, P, Pitkanen, P & Kos-
kela, M. 2017. Ulkomailta muuttaneiden hoi-
tajien integraatio ja oppimisen polut sosiaali-
ja terveydenhuollon tydyhteisossa.
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/arti-
cle/view/85288/44286

Tutkimuksessa selvitet-
tiin Filippiineilta, Virosta
seka Espanjasta Suo-
meen muuttaneiden hoi-
toalan tyontekijéiden in-
tegroitumista uuteen
tydymparistoon, paasya
tydyhteison jaseneksi
seka tydssa tapahtuvaa
oppimista.

Tutkimuksessa haasta-
teltiin ulkomailta tulleita
|ahi- ja sairaanhoitajia,
heidan tyétovereitaan,
esihenkil6ita ja tyopaik-
kaohjaajia. Tutkimuk-
sessa oli 8 sairaala
osastoa, 8 vanhusten
hoivakotia. Tutkimusai-
neisto kerattiin kahdesta
haastatteluaineistosta ja
hankittiin puolistrukturoi-
tujen teemahaastattelu-
jen avulla.

Tutkimukseen osallistu-
neissa tyoyhteisdissa
nousi esiin muun mu-
assa vallalla oli yksi-
suuntaisen integraation
malli: ainoastaan ulko-
maalaistaustaisten aja-
teltiin olevan integraatio-
prosessissa. Koettu kiire
tydssa vaikeutti oppi-
mista ja tyOyhteisojen
valmiutta kaksisuuntai-
seen integraatioon. Pe-
rehdytyskaytanteet eivat
mydskaan tukeneet mo-
lemminpuolista oppi-
mista.

Xiao, L, Willis, E & Jeffers, L. 2014. Factors
affecting the integration of immigrant nurses
into the nursing worforce: A double herne-
neutic study. International Journal of nursing
studies, 51 (4), 640-658.
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2013.08.005

Taman tutkimuksen ta-
voitteena oli selvittaa,
miten sosiaaliset raken-
teet ja sairaanhoitajien
toiminta vaikuttavat sii-
hen, miten hyvin ty6-
voima integroituu sai-
raalaymparistoon.

Aineisto kerattiin haas-
tattelemalla 24 maahan-
muuttaja taustaista sai-
raanhoitajaa. Liséksi 20
pidempaan maassa asu-
nutta sairaanhoitajaa.
Tavoitteena oli kartoittaa
nakemyksia siita, mitka
tekijat vaikuttavat tyévoi-
man integroitumiseen.

Tutkimuksessa kay ilmi,
etta rekrytointi, raken-
teet, resurssit tulee olla
kunnossa. Positiivinen
vuorovaikutus eri ryh-
mien valilld parantaa
kulttuurienvalista ym-
marrystd, mika puoles-
taan helpottaa maahan-
muuttajasairaanhoitajien
sopeutumista ja integroi-
tumista tydvoimaan.

Yu Xu, Atonio Gutierrez, Su Hyun Kim.
2008. Adaptation and transformation
through (un)learning: lived experiences of
immigrant Chinese nurses in US healthcare
environment. ANS Advances in Nursing Sci-
ence, 31 (2). https://pub-
med.ncbi.nim.nih.gov/18497580/

Téassa fenomenologi-
sessa tutkimuksessa
selvitettiin kiinalaisten
sairaanhoitajien koke-
muksia, jotka tyoskente-
levat Yhdysvaltain ter-
veydenhuoltoymparis-
tossa.

Haastattelu toteutettiin 9
kiinalaiselle sairaanhoi-
tajalle englanniksi, jonka
jalkeen litteroitiin.

Aineistosta nousi paa-
teemoiksi: viestinnan
haasteet, ristiriitaiset
ammatilliset arvot, syr-
jaytyminen, eriarvoisuus
ja syrjinta.



https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/
https://journals.sagepub.com/doi/10.1177/
https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-0610-6
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85288/44286
https://journal.fi/tyoelamantutkimus/article/view/85288/44286
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2013.08.005
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/18497580/
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/18497580/
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Kyselytutkimus hoivakodin johtajille

1. Minka ikainen olet?

o alle 35 vuotta

O 35-44 vuotta

O 45-54 vuotta

o 55 vuotta tai vanhempi
o En halua kertoa

2. Ammatillinen koulutukseni korkein koulutusaste valittuna

O Lukio, ylioppilas- tai ammatillinen tutkinto
O Opisto- tai korkeakoulututkinto

O Lisensiaatin tai tohtorin tutkinto

3. Tyokokemukseni esihenkilotyosta

o 0-5 vuotta

O 6-10 vuotta
O 11-15 vuotta

o 16 vuotta tai enemman

4. Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen ja tuen tarve

taysin lahes ei samaa melkein
eri eri eika eri samaa
mielta mielta mielta mielta
1 2 3 4

Tyopaikkani tarjoaa koulutusta

monikulttuurisen tyoyhteison O O O O

johtamiseen

Olen saanut riittavan perehdytyksen

monikulttuurisen tyoyhteison O O O O

johtamiseen

taysin
samaa
mielta

O



taysin lahes
eri eri
mielta  mielta

Koen, etta saan riittavasti tukea
monikulttuurisen tydyhteison

O O
johtamiseen
O O

Minulla on riittdvat taidot johtaa
monikulttuurista tyoyhteisoa

ei samaa
eika eri
mielta

O
O

melkein
samaa
mielta

O
O

taysin
samaa
mielta

O
O

5. Millaista tukea tarvitsisit monikulttuurisen tyoyhteison johtamiseen?

6. Kuinka monta ulkomaalaistaustaista tyontekijaa tyoskentelee

alaisuudessasi

Qos

QO 610
O 1115
QO 1620

O 20 tai enemman



7. Nakemykseni monikulttuurisuudesta tyoyhteisossa

Monikulttuurisuus rikastuttaa

Kansainvalinen rekrytointi on ratkaisu
tyovoimapulaan

Kansainvalinen rekrytointi tyopaikalla
toimii hyvin
Kansainvalisten tyontekijoiden

kotouttaminen on onnistunut

Tyoyhteiso toimii parhaiten, kun
tyontekijat ovat eri kansalaisuuksista

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa
tarvitaan koulutusta vuorovaikutuksen
helpottamiseksi

Tyoyhteistssa tarvitaan enemman
koulutusta eri kulttuurien tuntemiseen

taysin
eri
mielta

O O O O O O O

lahes
eri
mielta

O O O O O O O

ei samaa
eika eri
mielta

O O O O O O O

melkein
samaa
mielta

O O O O O O O

8. Nakemykseni tyoyhteison suomen kielen eri viestintataidoista

Ulkomaalaistaustaisten kielitaidon
puute aiheuttaa haasteita tyopaikalla

Ulkomaalaistaustaisten kielitaidon
puute aiheuttaa vaaratilanteita
tyopaikalla

Ulkomaalaistaustaisten suomen kielen
kirjaaminen on riittavalla tasolla

Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat
antavat usein ymmartaa, etta he
ymmartavat mita heille viestitaan,
vaikka todellisuudessa he eivat
ymmartaneetkaan viestia

taysin
eri
mieltd

O O O

O

lahes
eri
mielta

O O O

O

ei samaa
eika eri
mielta

O O O

O

melkein
samaa
mieltd

o O O

O

taysin
samaa
mielta

O O O O O O O

taysin
samaa
mieltad

O O O

O



9. Perehdytys

Ulkomaalaistaustaiset tyontekijat
saavat hyvan perehdytyksen

Perehdytykseen on varattu riittavasti
aikaa

Tyopaikalla ulkomaalaistaustaiset
oppisopimusopiskelijat saavat hyvan
ohjauksen tychonsa ja opiskeluun

10. Johtaminen

Johtaminen monikulttuurisessa
tyOyhteisdssd on tasapuolista kaikkia
kohtaan

Tunnen hyvin eri kulttuurit ja naihin
liittyvat erilaiset tekijat

Tyoyhteisélle on jdrjestetty koulutusta

monikulttuurisuudesta

Monikulttuurinen tydyhteiso vaatii
johtamiselta erityista osaamista ja
herkkyytta eri taustoista tulevien
tyontekijoiden tarpeisiin ja odotuksiin
vastaamiseen

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden
kanssa esihenkild joutuu kaymaan
useammin tygssa suoriutumiseen
liittyvid keskusteluja

Tyontekijat noudattavat yhteisia
pelisaantoja

Nykyinen osaamiseni johtaa
monikulttuurista tydyhteisoa on
hyvalla tasolla

taysin
eri
mielta

O O O

taysin
eri
mielta

o O O

O

ldhes
eri
mielta

O O O

lahes
eri
mielta

o O O

O

ei samaa
eika eri
mielta

O O O

ei samaa
eika eri
mielta

O O O

O

melkein
samaa
mieltad

o O O

melkein
samaa
mielta

© O O O

@)

taysin
samaa
mieltd

O O O

taysin
samaa
mielta

o O O

O



11. Millaisia haasteita ja mahdollisuuksia monikulttuurinen tyoyhteisd tarjoaa
esihenkilolle?
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Kyselyn saatekirje

TIEDOTE KYSELYYN OSALLISTUVILLE

Olen sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun opiskelija. Teen opinnaytety6ta
ja pyydan Teita ystavallisesti osallistumaan tydhoni liittyvaan kyselyyn. Opinnaytetydn tarkoi-
tuksena on kuvata Attendon hoivakodin johtajien, esihenkildiden ndkemyksia monikulttuurisen
tydyhteison johtamisesta. Opinnadytetytdn tavoitteena on tuottaa uutta tietoa monikulttuurisen
tydyhteison johtamisesta. Tutkimuksesta saatua tietoa voidaan hyddyntaa monikulttuurisuu-
den kanssa tyoskentelevien johtajien kaytanndn haasteiden seka mahdollisuuksien tunnista-
misen apuna. Tutkimustulosten avulla voidaan esittda kehittdmisehdotuksia monikulttuurisen

tyéyhteisdn johtamiseen.

Osallistuminen tapahtuu taysin anonyymisti, eika henkilllisyytenne tai taustanne tule paljastu-
maan milldan keinoin. Kyselymateriaali on luottamuksellinen ja tulen kasittelemaan sita sen
mukaan. Havitdn materiaalin ohjeiden mukaan, kun opinnaytety6 on valmis. Kyselyyn osallis-
tuminen on vapaaehtoista ja kyselyyn vastaaminen katsotaan tietoon perustuvaksi suostu-

mukseksi osallistua tutkimukseen. Kysely on avoinna aikavalilld 20.5.-2.6.2024.

Tassa Teille linkki kyselytutkimukseen: https://link.webropolsur-
veys.com/S/BB67CFD6D95227D8

Kiitan Teita vaivannadstanne. Osallistumisenne kyselyyn merkitsee opinnaytetyoni kannalta
paljon. Jos Teille iimenee kysymyksia opinndytetydhon tai kyselyyn liittyen, voitte ottaa mi-

nuun yhteytta.

Tietosuojaseloste saatavilla:
https://drive.google.com/file/d/1MIHksrrLandpcoEA8wWQYg-2H77dF-YJw/view?usp=sharing

Xamk tutkimustiedote saatavilla:
https://drive.google.com/file/d/1cwDzkb4rK6 XWZCryPOa EbtREqEtUxwv/view?usp=sharing

Miia Singo YAMK opiskelija, sosionomi (AMK) amisi015@xamk.fi



https://link.webropolsurveys.com/S/BB67CFD6D95227D8
https://link.webropolsurveys.com/S/BB67CFD6D95227D8
https://drive.google.com/file/d/1MIHksrrLandpcoEA8wQYq-2H77dF-YJw/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1cwDzkb4rK6XWZCryPOa_EbtREqEtUxwv/view?usp=sharing
mailto:amisi015@xamk.fi
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Kutsu tyopajaan 13.6.2024

Hei kaikki,

Haluan kutsua Teidat osallistumaan ty6pajaan, joka pidetdan Teamsissa 13.6.2024 klo:10-
12. Teen opinnaytetydtd monikulttuurisuuden johtamisesta ikaihmisten hoivakodissa. Vasta-
sitte aikaisemmin kyselytutkimukseen, joka Teille lahetettiin 20.5.2024. Opinnaytetydni on
edennyt siihen vaiheeseen, etta pyydan Teita ystavallisesti vield ideocimaan yhteiseen Teams
kokoukseen, joka tallennetaan. Ideoinnin apuna kaytetdan kysymyspatteristoa, joka on laa-
dittu kyselytutkimuksen tulosten perusteella. Tallennetta hydédynnetaan opinnaytetydssa ja
materiaali poistetaan heti, kun se on tarpeeton opinnaytetydn kannalta. Lisaksi tallennetta ei

jaeta tdaman ryhman ulkopuolisille.
Kiitan Teitad vaivannaodstanne. Osallistumisenne tydpajaan merkitsee opinnaytetydni kannalta
paljon. Jos Teille iimenee kysymyksia opinnaytetydhon tai tydpajaan liittyen, voitte ottaa mi-

nuun yhteytta.

Miia Singo YAMK opiskelija, sosionomi (AMK) amisi015@xamk.fi



mailto:amisi015@xamk.fi

Liite 6/6

Alkuperaisilmaisu taulukko. Esihenkildiden valmiudet monikulttuurisen tydyhteisén johtami-

seen

Alkuperiisilmaisu

Pelkistetty ilmaus

Alateema

Ylateema

Koulutusta

Koulutusta

Saanndllisesti voisi olla teams kes-
kustelua, jossa voitaisiin jakaa aja-

tuksia.

Saanndlliset Teams-tapaami-

set

Monikulttuurinen tydyhteisé on ollut
arkipaivaani jo usean vuoden ajan.
Alussa kaipasin selkda koulutusta
siihen, mitd ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kanssa tulee ottaa huo-
mioon. My&s monikulttuurisen tyéyh-
teisdn johtamisen koulutusta kaipai-
sin. Talla hetkelld eri kulttuurien ym-
martdminen on taysin omalla vas-
tuulla ja oman mielenkiinnon va-

rassa.

Koulutusta ulkomaalaistaustai-
sista, mita tulee huomioida
heidan kanssaan tyoskente-
lyssa. Monikulttuurisen tyoyh-

teisdnjohtamisen koulutusta.

Koulutusta esihenkilGille

Voisi olla my6s koulutusta kv-tuli-
joille kulttuuritietdmys, tavat ja tottu-
mukset, suomalaiset juhlapyhét ja

ruoka.

Koulutusta kansainvalisille
tyontekijoille Suomalaisista ta-

voista ja perinteista.

Koulutusta kansainvalisille

tydntekijéille

Kielitaito

Kielitaito

Kielimuurin murtamisvinkit. Suomen
kielen kartuttaminen tydssa - malli,

jolla edetad systemaattisesti.

Kielimuurin murtamisvinkit. Li-
saksi syystemaattinen toimin-
tamalli suomen kielen kehitty-
miselle.

Miten tukea suomen kielen oppi-

mista arkityossa.

Miten tukea suomen kielen op-

pimista.

Kielellista tukea. Usein esimerkiksi
kansainvalisien rekrytointien suo-

men kielitaito on heikko.

Kielellista tukea, koska suo-

men kielitaito on usein heikko.

Koska KV tyontekijat eivat puhu hy-
vin suomea haastavaa tyopaivan ai-
kana, kun tyokielena on suomi,
ruotsi ja englanti. En osaa sanoa,
etta tarvitsisinko itse tukea, mutta
koen ett kielellisesti KV tydntekijat
tarvitsisivat tukea ja apua. On tar-
keaa, etta tydyhteiso heita auttaa,
mutta mielestani ei pitdisi johtajan tai
tydyhteisdn harteilla se, ettd KV
tyontekijat oppisivat kielen. Tahan
pitaisi olla heille jarjestettya suomen

tai ruotsin kielen koulutusta.

Kielelliset haasteet korostuvat,
kun tyéyhteis6ssa on useita eri
tyokielid samaan aikaan kay-
tossa. Talloin on tarkeaa, etta
tydyhteiso ja johtaja auttavat
seka tukevat kansainvalisia
tyontekijoitd. Uuden kielen op-
piminen ei kuitenkaan saisi
olla tydyhteison tai johtajan
vastuulla. Kansainvalisille
tyontekijoille tulisi jarjestaa
suomen tai ruotsin kielen kou-

lutusta.

Suomen kielen opiskelua pitéisi tar-
jota yrityksen tasolla jarjestaa tai vel-
voittaa tt opiskelemaan suomen

kieltd. Yhteisen kielen puuttuminen

Suomen kielen opiskelua tyon-
tekijoille. Yhteisen kielen puut-
tuminen on juurisyy johtami-
sen ja tydskentelyn haastei-

siin.

Tukea kansainvalisten tyon-
tekijéiden suomen kielen ke-
hittymiseen ja riittavan kieli-

taidon varmistamiseen

Monikulttuurisen tydyh-
teisdn johtamiseen tar-

vittava tuki.




on juurisyy johtamisen ja tydskente-
lyn haasteisiin. Tyétehtavat ja hoito-
ty6 on kulttuurista riippumatta kai-
kille tt samanlaiset/ohjeistetut, eika
naihin vaikuta kulttuuriin liittyvat sei-
kat.

Kielitaitokysymyksiin vastaaminen
l1aheisille, hyvinvointialueelle jne; mi-
ten varmistamme, etta tyontekijoilla

on riittava kielitaito?

Miten varmistetaan tyontekijoi-
den riittava kielitaito.

Tulijoiden kielitaito ei ole kovin hyva.

Kansainvalisten tyontekijoiden
kielitaito ei ole hyva.

Oman kielitaidon parantaminen olisi

alku. Oma englanti ei ole kovin hyva.

Esihenkilon englannin kielitai-
don parantaminen olisi tar-
peen.

Tukea esihenkilon kielitaidon
parantamiseen

Tyontekijat voivat puhua suhteelli-
sen hyvaa englantia, mutta en koe

itse olevani rittdvan hyva siina.

Tyontekijat puhuvat suhteelli-
sen hyvaa englantia. Esihen-
kilo kokee, etta hanen englan-
nin kielen taitonsa ei ole riit-

tava.

Valossa on toistuvasti vanhaa mate-
riaalia ja joka kertaa pitda miettia,

ettéd mika ohje on voimassa jne.

Tydvalineet, jotka valmiina eika niin

etta aina tullaan jaljessa

Selkokielisia ohjeita maahanmuutta-

jataustaisille tyontekijoille.

Selkeat ohjeet/opasteet kv-tydnteki-
jéiden ohjaukseen, tyén arviointiin,

seka suomen kielen arviointiin.

Oikeita tyokaluja tyOyhteison tueksi.

Myds ennakkotietoja olisi hyva

saada etukateen enemman.

Peruskaytanteita osaamisen johta-
miseen ja tydntekijan tukemiseen ta-

man tausta huomioiden.

Parempia keinoja selvittda kansain-
valisen tyontekijan/opiskelijan todel-
linen osaaminen ikdihmisten ja

muistisairaiden hoivatydsta.

Ei-suomenkielisten muun osaamisen
hyédyntdminen ja ammatillinen vah-
vistaminen. Se mika meita yhdistaa
on suurempaa kuin se mika meita

erottaa.

Enemman tietoa maista ja kulttuu-

reista, joista tyontekijoita tulee.

(LRI




Toérmaan tyossani tyontekijoiden va-
lisiin yhteenottoihin, mitka johtuvat
tyontekijoiden eri uskonnoista, kult-
tuureista ja tavoista tydskennella.
On haastavaa toteuttaa "suoma-
laista” tyokulttuuria ja toimintatapoja.
Tarvitsisin tukea siihen, miten luo-
daan monikulttuurinen tyéyh-
teiso/tyokulttuuri, niin etté se tukee
kaikkia.

Eri kulttuuritaustojen ymmartaminen
ja johtaminen niissa. Eri hoivakult-
tuurien ymmartaminen ja ohjaamis-
tarpeet suomalaiseen hoivakulttuu-
riin tyOyhteisdssa Erilaisuuden johta-

minen systemaattisesti

Olen itse oppinut tydssa ja tilan-
teissa, joita olen urani aikana koh-
dannut. Kulttuurista tietoutta ihmis-

ten kohtaamisen taitoihin.

Mita pitda ottaa huomioon eri kansa-
laisuuksien ja uskontokuntien
kanssa; mita heidan koulutuksensa

kotimaassa on pitanyt sisallaan.

Oppia ja ymmarrysta kulttuurisista

eroista.

Tukea on mielesténi saanut aiem-
paa enemman, kun tukimateriaalia
on ilmestynyt esim. myds englannin
kielella lisda. Johtamisen haasteita
esim. kulttuuritietdmys, tavat ja tottu-
mukset, suomalaiset juhlapyhat ja

ruoka.

Selkeat raamit miten monikulttuuri-
sessa tyOpaikassa toimitaan eri osa-

alueilla kuten kieliosaamisessa.

R

En niinkaan koe tarvitsevani esihen-
kilbna apua johtamiseen, vaan kaik-
keen ei esihenkiloty6hon kuuluvaan,
kuten migri-asioihin, pankkiasioihin
ym. Joihin kv-tyontekijat tarvitsevat
runsaasti apua ja aikaa. Minusta
nama asiat kuuluisivat jollekin toi-

selle taholle, kuin esihenkildlle.

Kaikki ei esihenkilotyohon liit-

nama kuuluisivat jollekin

muulle, kuin esihenkildlle.

Ymmarrysta ylemmalta taholta.

Ymmarrysta ylhaalta pain.

Riittava hallinnollinen tuki tyésopi-

musten tekemiseen jne.

Riittava hallinnollinen tuki.

Johdon pitaisi ymmartaa, mita tyéyh-

teisbn muuttuminen hetkessa moni-

Johdon tulisi ymmartaa,

kuinka tyoyhteis6n muuttumi-

Ylemman johdon tuki




kulttuuriseksi vaikuttaa esihenkil-
tyossa, tydilmapiirissa, vuorovaiku-
tuksessa jne. Muutosjohtamista ei

ole huomioitu riittavasti.

nen monikulttuuriseksi vaikut-
taa tyGilmapiiriin seka vuoro-
vaikutukseen esihenkil6-
tyéssa. Muutosjohtamista ei

ole huomioitu riittavasti.

Enemman aikaresurssia tai oman
tyon jakamista siten, etta on kaytetta-
vissd se aika, mitd monikulttuurisen

tyontekijan kanssa toimiminen ottaa.

Enemman aikaresurssia ja

oman tyon jakamista.
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