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Suomeen muuttaa vuosittain runsaasti ulkomaalaisia mukaan lukien asiantuntijoita téiden vuoksi.
Organisaatioiden monikulttuuristuminen vaikuttaa esihenkildiden johtamisviestintaan korostaen
kulttuurisia ulottuvuuksia esihenkil6alaissuhteissa. Kirjallisuus eri tieteenaloilta osoittaa, etta esi-
henkil6illa on keskeinen rooli sosiaalisen tuen antajina, minkd myota he voivat vaikuttaa ulkomaa-
laisten johdettavien sopeutumiseen tydyhteisdissa. Esihenkildiden supportiivisen viestinnan vaiku-
tuksia ulkomaalaisten asiantuntijoiden sopeutumiseen on tutkittu verrattain vahan viestinnan tutki-
muksessa ja suomalaisessa tyoelamassa.

Tutkielman tavoitteena on kuvata Suomeen muuttaneiden ulkomaalaisten asiantuntijoiden koke-

muksia esihenkil6iden supportiivisesta viestinnasta ja sen merkityksesta tyoyhteisdon sopeutumi-

sessa. Keskiossa olivat viisi sosiaalisen tuen funktiota: emotionaalinen, itsetunnon, instrumentaali-
nen, informationaalinen ja verkostollinen tuki. Tutkimusongelma on, miten Suomeen muuttaneet

ulkomaalaiset asiantuntijat kokevat esihenkildidensa supportiivisen viestinnan ja sen merkityksen

tydyhteis66n sopeutumisessa.

Aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, jotka pidettiin yhdelletoista ulkomaa-
laiselle asiantuntijalle. Heille oli kolme osallistujakriteeria: asiantuntijarooli tydyhteisossa, tyosken-
tely Suomessa vahintaan vuoden ajan ja esihenkil6alaissuhde suomalaisen esihenkilon kanssa. Ana-
lyysi toteutettiin aineistolahtoisesti laadullisen sisallénanalyysin keinoin. Analyysin perusteella asi-
antuntijoilla oli ensinnakin yleisia odotuksia esihenkildiden viestinnasta ja tarkempia odotuksia sup-
portiivisesta viestinnastad. Toiseksi asiantuntijat kertoivat tavoista, joilla heidan esihenkilénsa olivat
supportiivisesti viestineet emotionaalista, itsetunnon, instrumentaalista, informationaalista ja ver-
kostollista tukea, joiden lisdaksi he mainitsivat havaitun, nakymattdman ja negatiivisen tuen suppor-
tiivisen viestinnan tapoja. Kolmanneksi he kuvailivat, kuinka sosiaalisen tuen funktiot poislukien it-
setunnon tuki olivat edistdneet tyoyhteis6on sopeutumista.

Tutkielman keskeisin johtopaatos on, etta esihenkilot voivat edistda ulkomaalaisten asiantuntijoi-
den tydyhteis6on sopeutumista monipuolisella supportiivisella viestinnalla, mutta vaikuttavinta se
on, kun sosiaalinen tuki vastaa johdettavien yksil6llisiin tarpeisiin niin tyo- kuin yksityiselamassa.
Parhaimmillaan esihenkildiden tarkoituksenmukainen tuki voi luoda tunteen kodista ja tyoyhtei-
so60n kuulumisesta. Tulokset osittain vahvistavat aiempia havaintoja ulkomaalaisten asiantuntijoi-
den saamasta sosiaalisesta tuesta tyoyhteisdissa.

Tuloksia voidaan hyodyntda kansainvalisissa organisaatioissa inklusiivisten johtamiskaytanteiden ja
ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutumisprosessien kehittdmisessa.

Avainsanat: supportiivinen viestinta, asiantuntija, kulttuurienvalinen viestintd, sopeutuminen
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1 JOHDANTO

Globalisaatio avaa uusia ovia kansainvaliselle tyollistymiselle. Erilaiset tyémarkkinat, tyéteh-
tavien suorituspaikan siirtyminen ja uusien mahdollisuuksien tavoitteleminen houkuttelevat
tyoikaisia ulkomaille. Globaali muuttoliike on johtanut tyoyhteiséjen monimuotoistumiseen ja
kansainvalisten organisaatioiden yleistymiseen, mika on herattanyt kiinnostusta myos viestin-

tatutkimuksessa.

Suomeen muuttaa vuosittain tuhansia ulkomaalaisia téiden vuoksi. Maahanmuuttoviraston
(2026) mukaan vuonna 2025 ensimmaisia tyoperustaisia oleskelulupahakemuksia oli reilu 14
200 kappaletta, ja hakemusten maara oli laskenut 22 prosenttia vuodesta 2024. Ulkomaalaiset
asiantuntijat ovat useiden vuosien ajan muodostaneet ison osuuden Suomeen muuttavasta
tyovoimasta. Vuosina 2005-2015 ulkomaalaisia asiantuntijarooleissa tyoskentelevia — johta-
jia, erityisasiantuntijoita ja yleisia asiantuntijoita — saapui yhteensa lahes 12 000 ja pelkastdaan
vuonna 2018 yli 2 000 (Riukula & Kauhanen, 2024). Vuonna 2025 vain erityisasiantuntijoiden
ensimmaisia tyoperustaisia oleskelulupahakemuksia oli 1 150 kappaletta eli 8 prosenttia kai-
kista tamantyyppisista hakemuksista (Maahanmuuttovirasto, 2026). Ulkomaalaiset asiantun-
tijat ovat arvokkaita Suomen kilpailukyvyn kannalta, koska he tuovat mukanaan ainutlaatuista

osaamista, joka tukee muun muassa innovointia.

Ulkomaalainen tydvoima tunnistetaan tarkeaksi voimavaraksi Suomen tyomarkkinoilla, mutta
sen kysyntd ja maahanmuuton kehitys ovat tasaantuneet muun muassa Suomen hitaan ta-
louskasvun ja kiihtyneen ty6ttomyyden takia (Maahanmuuttovirasto, 2026). Viranomaiset
ovat suunnitelleet ja toteuttaneet toimenpiteita, joilla pyritddan houkuttelemaan lisaa ulko-
maalaisia osaajia Suomeen (OECD, 2025) osittain siksi, ettd maahanmuutto yllapitda vaeston-
kasvua ja tasaa vaeston vanhenevaa ikdrakennetta (Sisaministerio, 2021). Esimerkiksi tyo- ja
elinkeinoministerio julkaisee vuonna 2026 selvitystyon tyoperaisen maahanmuuton malleista
(Keski-Heikkild, 20.9.2025), mutta toimenpiteiden hyddyt uhkaavat jaada laihoiksi, jos ulko-
maalaiset osaajat eivat jad Suomeen. Vuosittain noin 10 prosenttia ulkomaalaisista asiantun-
tijoista muuttaa pois (Riukula & Kauhanen, 2024), minka takia olisi tarkeaa tutkia ulkomaalais-

ten asiantuntijoiden sopeutumista muun muassa tyoyhteisoissa.



Organisaatioiden monikulttuuristuminen vaikuttaa esihenkildiden johtamiskaytanteisiin esi-
merkiksi korostamalla kulttuuristen tekijéiden huomioimista vuorovaikutuksessa. Ulkomaa-
laisten asiantuntijoiden osallistamisen ja kiinnittymisen haasteiksi on tunnistettu rajoittavat
kielivaatimukset, niukat harjoittelumahdollisuudet ja kapeat ammatilliset verkostot (OECD,
2025). Muun muassa Vahasarja (2024) osoittaa pro gradu -tutkielmassaan, ettd myonteiset
vuorovaikutussuhteet kollegoiden ja esihenkiléiden kanssa ovat sosiaalisen padoman muoto,
joka edistdaa ulkomaalaisten tyontekijoiden osallisuutta. Yksi ndkokulma on esihenkil6alaissuh-
teiden supportiivinen viestinta, jonka on todettu edistavan ulkomaalaisten tyontekijoiden so-
peutumista tydyhteisoihin (van der Laken ym., 2019). Sosiaalinen tuki voi auttaa ulkomaalaisia
asiantuntijoita hallitsemaan haasteita myos tyopaikan ulkopuolella, esimerkiksi tyon ja vapaa-
ajan ristiriitaisia suhteita (Makelda ym., 2011). Esihenkil6 on johdettavien kiinnityskohta tyoyh-
teisdon ja siten keskeinen sosiaalisen tuen antaja, mutta esihenkiléiden supportiivisen vies-
tinndn ja ulkomaalaisten asiantuntijoiden sopeutumisen suhteita on tutkittu verrattain vahan

viestinnan tutkimuksessa ja suomalaisessa tyoelamassa.

Tutkielman tavoitteena on kuvata Suomeen muuttaneiden ulkomaalaisten asiantuntijoiden
kokemuksia esihenkildiden supportiivisesta viestinnadsta ja sen merkityksesta tyoyhteis66n so-
peutumisessa. Tutkimusongelma on, miten Suomeen muuttaneet ulkomaalaiset asiantuntijat
kokevat esihenkildidensa supportiivisen viestinnan ja sen merkityksen tydyhteis66n sopeutu-
misessa. Aihetta ldhestytadn kolmen tutkimuskysymyksen kautta, jotka tarkastelevat ulko-
maalaisten asiantuntijoiden odotuksia esihenkiléiden supportiivisesta viestinnastd, havaintoja
esihenkildiden supportiivisen viestinndan muodoista ja kokemuksia supportiivisen viestinnan
vaikutuksista tydyhteis66n sopeutumisessa. Tutkimusasetelma tarkastelee johtamisviestintaa
kulttuurienvalisen viestinnan kontekstissa. Aineisto koostuu puolistrukturoiduista teemahaas-

tatteluista, ja se analysoitiin aineistolahtdisesti laadullisen sisdllénanalyysin keinoin.



2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1 Ulkomaalaiset asiantuntijat Suomessa
2.1.1 Ulkomaalaisten tyoelamakokemuksia Suomessa

Tutkielman kohderyhma on Suomeen muuttaneet ulkomaalaiset asiantuntijat. Ulkomaalai-
sista puhutaan eri yhteyksissa eri kasittein. Lainsdaadanndssa ulkomaalainen tyontekija (eng.
foreign employee) on tyontekija, jolla ei ole suomalaista kansalaisuutta (Tyosuojelu.fi, 2025).
Kasite muistuttaa sanaa “ulkomaalaistaustainen”, jolla tarkoitetaan Suomessa ulkomaalaisille
vanhemmille syntynytta henkil63, jolla ehkd on Suomen kansalaisuus (Rapo, 2011). Ulkomaa-
laisuus voi toisaalta olla osa henkilon identiteettia, vaikka hanelld on Suomen kansalaisuus
esimerkiksi avioliiton tai syntymapaikan my6ta. Ulkomaalaisuuden kokemuksen keskidssa on
yleisesti kulttuurisen ymparistén vaihtuminen ja uuteen kontekstiin sopeutuminen, vaikka
motivaatio sopeutua vaihtelee yksil6ittdin (Kim, 1988, 6). Ulkomaalaisuus on nain ollen kan-
salaisuuden maarittaman demografisen ominaisuuden sijaan kulttuurienvalisessa vuorovaiku-

tuksessa rakentuva ja muuttuva kokemus siitd, missa maarin henkilé on osa ymparistoa.

Ulkomaalaisuus liittyy maahanmuuttoon, mutta kasitteet “maahanmuuttaja” ja “ulkomaalai-
nen” eroavat toisistaan merkityksiltdan. Tyo- ja elinkeinoministerion (2025) mukaan kasite
“maahanmuuttaja” viittaa ulkomailla syntyneeseen henkil66n, joka asuu Suomessa oleskelu-
oikeudella ilman kansalaisuutta. Maaritelman mukaan Suomeen muuttanut, vuosia ilman kan-
salaisuutta asunut henkild on maahanmuuttaja, vaikka han kokisi olevansa suomalaistunut.
Termia tulisikin valttaa, jos henkild oletetaan maahanmuuttajaksi hanen ominaisuuksiensa pe-
rusteella tai sen keskeisyys hdnen identiteetissdaan ei ole tiedossa (Tyo- ja elinkeinoministerio,
2025). Englanninkielisessa tutkimuskirjallisuudessa on kdytetty vaihtoehtoisesti kasitetta “vie-
ras” (eng. stranger) viitattaessa kaikkiin henkildihin, jotka muuttavat maasta toiseen (Kim,
1988, 39). Tutkielmassa kasite “ulkomaalainen” tarkoittaa Suomeen muuttanutta henkil63,

jonka identiteetti sisaltda ulottuvuuksia muista kansalaisuuksista ja kulttuureista.

Ulkomaalaiset tyontekijat ovat suuri kiinnostuksen kohde kansainvalisessa tutkimuskirjallisuu-
dessa, mutta tutkimusta Suomeen muuttaneesta ulkomaalaisesta tydvoimasta on rajoitetusti.
Aiempi tutkimuskirjallisuus on keskittynyt pitkalti tydhyvinvointiin (esim. Wesotowska ym.

2018), eriarvoisuuteen (esim. Heponiemi ym., 2018; Repo-Saeed, 2023), kotoutumiseen



(esim. Seppanen ym., 2020) ja kulttuurienvaliseen osaamiseen (esim. Lahti & Valo, 2013).

Vaikka tutkimus on ollut monialaista, viestinnan alalta sitd on vahan.

Eri tieteenalat tarjoavat viestinnan tutkimukselle hyodyllisia nakokulmia ulkomaalaisten ty6-
elamakokemuksiin Suomessa. Lingvistiikan alalla Virtanen (2013) on tutkinut Suomessa opis-
kelevien maahanmuuttajien odotuksia kielitaidosta ja tulevaisuudesta seka niiden ilmene-
mista tyOharjoittelussa. Lisaksi Kortelainen ja Kolehmainen (2022) ovat kuvanneet, miten sak-
sankielisten ekspatriaattien verkkokeskusteluissa koodinvaihto, eli saksan ja suomen kielen
vaihtelu, sisalsi odotuksia jaetusta monikulttuurisesta kokemuksesta. Tutkijoiden mukaan eks-
patriaatit etsivat yhteisymmarrysta seka neuvottelivat jasenyyttdan yhteisdssa koodinvaihdon
avulla. Lingvistiikan tutkijoiden mielenkiinnon kohde on luonnollinen kieli rakenteina ja jarjes-
telmina, mika poikkeaa viestinnan tutkimuksesta, joka kasittelee viestintaa ja vuorovaikutusta
seka verbaalisena ettd nonverbaalisena toimintana. Tutkimukset kuitenkin havainnollistavat,
ettd ulkomaalaisilla tyontekijoilla on odotuksia esimerkiksi sosiaalisista verkostoista ja tulevai-

suudesta, mika ohjaa vuorovaikutusta ja sopeutumista.

Ulkomaalaiset kohtaavat suomalaisessa tyoeldmassa useita haasteita ja esteitd, jotka voivat
heikentda tydelamakokemuksia. Tydelaman haasteet alkavat jo varhain. Lun ja Everson Har-
kdlan (2024) haastattelututkimuksessa ilmeni, ettd kansainvaliset opiskelijat kokivat oleellis-
ten verkostojen puutteen, kielimuurit ja rekrytointikdytantdjen tuntemattomuuden esteiksi
heidan pyrkiessaan integroitumaan suomalaiseen tydelamaan. Kauhanen (2024) tunnistaa
heikon integroitumisen tydmarkkinoille ja yhteiskunnan eksklusiivisuuden myds koko Suomen
houkuttelevuutta heikentavana tekijana ulkomaalaisten osaajien nakdkulmasta. Ulkomaalais-
ten kokemukset suomalaisesta tyoelamasta eivat ndin ollen valttdamattd vastaa odotuksia,
mika voi heikentda seka heidan sopeutumistaan suomalaiseen tyoeldamaan ettd Suomen kan-

sainvalista mainekuvaa.

Kasiteltdessa maahanmuuttoa ja kulttuurienvalista viestintda on tarkasteltava kriittisesti yh-
teiskunnallista todellisuutta osapuolten eri nakdkulmista. Esimerkiksi Lun ja Everson Harkalan
(2024) esittamien konkreettisten haasteiden taustalla voi olla syvempia aatteellisia ja poliitti-
sia tekijoita, joille valtavdaestdoon kuuluva on sokea. Repo-Saeed (2023) valottaa Suomessa asu-
vien ulkomaalaisten syrjinnan varittamia kokemuksia. Julkisissa keskusteluissa ja valtavdeston

ndakemyksissd Suomi kdasitetdadn tasa-arvon mallimaana, ja ulkomaalaisia kiinnostaa korkea



palkkataso ja yhteiskunnan vakaus. Todellisuudessa ulkomaalaiset ja ulkomaalaistaustaiset
kokevat rakenteellista syrjintdd muun muassa kielikysymyksissa, tyoelamassa ja oleskelulupa-
ja kansalaisuusasioissa esimerkiksi ulkondaon ja vieraskielisen nimen takia (Repo-Saeed, 2023).

Tyoelamassa valiton ja rakenteellinen syrjinta voivat vaikuttaa tyoyhteis66n sopeutumiseen.

2.1.2 Asiantuntijatyo

Asiantuntijatyd on nykyaikana luonnollinen osa organisaatioiden toimintaa. Niemen ja Kra-
kinin (2019) mukaan asiantuntijaty® on yleisesti maaritelty tutkimuskirjallisuudessa vaativiksi
johdon, hallinnon, tutkimuksen ja opetuksen tehtaviksi, jotka edellyttavat tietysta aihealu-
eesta vahintdan alempaa korkeakoulututkintoa ja tyokokemusta. Tyon olosuhteet kuten or-
ganisaation koko, toimiala ja tyoelamasektori maarittavat tyotehtavien luonteen ja tavoitteet,
jotka ovat sektoreiden valilla varsin erilaisia. Esimerkiksi akateeminen tutkijatyo poikkeaa yri-
tyssektorin tehtavista aktiivisen julkaisutoiminnan, rahoituksen hakemisen ja epavarman tyol-
lisyyden osalta, jotka aiheuttavat merkittavaa henkista tyopahoinvointia alalla (Hanitzsch ym.,
2024). Asiantuntijatyota ja tyoyhteisOjen vuorovaikutusta on tarkeda tarkastella huomioiden

tyotehtavien ja organisaatioiden piirteet.

Asiantuntijoiden laajaan joukkoon kuuluvat esimerkiksi yleiset asiantuntijat, erityisasiantunti-
jat ja johtajat (Riukula & Kauhanen, 2024). Trendit kuten tiedon ja kulttuurin muutokset, yh-
teiskunnan koulutustason kehittyminen ja auktoriteettien kyseenalaistaminen kuitenkin haas-
tavat ammattien perinteisiin sdantelymuotoihin, kuten koulutusvaatimuksiin, perustuvia kasi-
tyksia asiantuntijuudesta (Karseth & Nerland, 2007). Siksi “asiantuntija” termia kaytetaan ar-
kikielessa ja mediassa varsin vapaamuotoisesti. Tutkielmassa asiantuntijaksi ymmarretaan
Niemen ja Krakinin (2019) maaritelmaan pohjautuen henkild, joka tyoskentelee korkeakoulu-

tutkintoa ja tyokokemusta vaativissa johdon, hallinnon, tutkimuksen tai opetuksen tehtavissa.

Asiantuntijuuden maaritteleminen vaikeutuu entisestdan, kun huomioidaan nykyajan tyoela-
man luonne. Niemi ja Krdkin (2019) kuvaavat asiantuntijatyota paradoksivyyhdiksi, jossa on
paatoksenteon, johtamisen, suunnittelun, yhteistyon, ajankaytén ja hallinnan ulottuvuudet.
Teoreettinen malli perustuu kompleksiseen maailmankuvaan, jossa yhteiskunnalliset systee-
mit ndhdaan yhteen kietoutuneina ja muuttuvina, ja niiden kompleksiset taustasyyt kuten po-

liittiset uudistukset ja maahanmuutto aiheuttavat kaoottisuuden tunnetta. Jatkuva muutos



haastaa kykya vastata tyon vaatimuksiin koulutukseen ja kokemukseen perustuvalla asiantun-
temuksella. (Niemi & Krakin, 2019.) Voidaan olettaa, ettd kompleksisuus korostuu, kun asian-

tuntija tyoskentelee uudessa kulttuurikontekstissa.

Tyoelaman kompleksinen luonne ja hallitsemattomuuden tunne lisddvat epavarmuuden tun-
netta ja heikentavat tyohyvinvointia (Niemi & Krakin, 2019). Vaikka asiantuntijatyon paradok-
sivyyhti on moninainen, siita johtuvaa kuormitusta on mahdollista lieventaa. Niemi ja Krakin
(2019) esimerkiksi tunnistavat myonteisten kollegiaalisten suhteiden keskeisen roolin kaaok-
sen tunteen hallinnassa: yhteisty0 ja verkostot tekevat asiantuntijatyosta mukavampaa, vai-
kuttavampaa ja avoimempaa. Kriisien aikana tai stressaavina ajanjaksoina yhteisollisyyden
vaaliminen niin tiimeissa kuin esihenkildalaissuhteissa on arvokasta, koska se edistaa luotta-
musta, vuorovaikutusta tyoyhteisossa ja tyotehtavien selkeytta (Craw ym., 2023). Esihenkil6t
ovat avainasemassa tydyhteisdjen vuorovaikutuksen ohjaamisessa ja toiminnan kehittami-
sessd, minka tueksi Niemi ja Krakin (2019) ehdottavat esihenkildiden kompleksisuusymmar-
ryksen soveltamista. Siita huolimatta tydelaman muuttuvuus ja epavarmuus haastavat johta-

jia samankaltaisilla tavoilla kuin johdettavia.

Koska asiantuntijaroolit ja organisaatiot ovat monipuolisia, on ymmarrettavaa, ettda komplek-
sisuuden erilaiset hallintakeinot ovat kontekstisidonnaisia eivatka takuuvarmoja ratkaisukei-
noja. Esimerkiksi yhteistyon paradoksin kohdalla ndkékulmien monimuotoisuus lisaa komp-
leksisuutta muun muassa vaikeuttamalla paatéksentekoa, minka vuoksi asiantuntijat saatta-
vat kddntaa huomionsa valittdmaan toimintapiiriinsa dialogin ja yhteistyon sijaan. Lisaksi ris-
kinad on esihenkildiden loitontuminen alaisten tyon piirista. (Niemi & Krakin, 2019.) Kokonai-
suudessaan paradoksivyyhti havainnollistaa asiantuntijatyon haasteita ja siihen liittyvaa epa-
varmuutta, jotka vaikuttavat henkildiden hyvinvointiin ja tyontekoon. Lisdksi se korostaa

myonteisen vuorovaikutuksen merkityksen tyoyhteisoissa.

2.2 Supportiivinen viestinta
2.2.1 Supportiivisen viestinnan maaritelma

Supportiivinen viestintd on tutkielman keskeisin teoreettinen kasite. Se kytkeytyy sosiaalisen
tuen ilmidon, joka on Albrechtin ja Goldsmithin (2003, 265) mukaan kattokasite turvallisuuden

ja hyvaksynnan tunteiden tarjoamiselle, resurssien ja avun jakamiselle seka tukiverkostoon



kiinnittymiselle. Virtanen ja Isotalus (2012, 37) kuvailevat sosiaalisen tuen ydintad “tietoisuu-
deksi todellisesta tai mahdollisesta tyhjyydesta henkilon elamankokemuksessa seka toiseu-

desta, joka pyrkii muuttamaan kokemusta kokonaisuuden saavuttamiseksi”.

Supportiivinen viestintd korostaa taas viestintakayttaytymisen tasolla sosiaalisen tuen saa-
mista ja antamista (MacGeorge & Zhou, 2022), eli se on sosiaalisen tuen ilmentyma interper-
sonaalisessa vuorovaikutuksessa (Virtanen & Isotalus, 2012). Supportiivisella viestinnalla vii-
tataan siis verbaaliseen ja nonverbaaliseen viestintdan, ja sen tarkoituksena on tarjota apua
heille, joiden katsotaan tarvitsevan sitda (MacGeorge ym., 2011) esimerkiksi emotionaalisesti
ja/tai instrumentaalisesti (Albrecht & Adelman, 1984). Supportiivisen viestinnan tarkemmat

muodot maaritelldaan luvussa 2.2.3. Supportiivisen viestinnan muodot.

Supportiivinen viestinta ilmenee maaritelmissa usein tarkoituksellisena toimintana: henkil6lla
on kuormittava tilanne, josta selvidmiseen han tarvitsee sosiaalista tukea, ja toinen osapuoli
antaa sitd. Adelman ja Albrecht (1987, Mikkolan, 2000, 19 mukaan) kuvailivat ensimmaisten
joukossa sosiaalisen tuen verbaaliseksi ja nonverbaaliseksi viestinnaksi, joka lieventaa epavar-
muutta tietysta tilanteesta ja vuorovaikutussuhteen osapuolista lisdten henkilokohtaisen hal-
linnan tunnetta. Epavarmuudella tarkoitetaan Bergerin ja Calabresen epavarmuuden vdhen-
tamisen teoriassa "tilaa, jossa viestijoiden on vaikeaa tehda luotettavia kausaalisia paatelmia”,

ja viestintatilanteen ennustettavuus kasvaa, kun epdavarmuus vahentyy (Mikkola, 2006, 28).

Epavarmuuden hallitseminen poikkeaa epavarmuuden vahentamisesta. Epavarmuuden va-
hentdmisen teoria selittaa seitseman aksiooman avulla, kuinka interpersonaalisen suhteen
alussa, kehittyessa ja loppuessa epavarmuus ohjaa vuorovaikutusta esimerkiksi laheisyyden
ilmaisujen ja tiedon hakemisen osalta (Berger & Calabrese, 1975, Kramerin, 2004 mukaan).
Toisaalta vuorovaikutuksen osapuolet voivat tietoisesti hyodyntdaa epavarmuutta edistaak-
seen tiettyja paamaaria. Myos supportiivista viestintda voidaan muotoilla niin, etta se yllapi-
taa, lisda tai vahentda epavarmuutta, mutta pohjimmiltaan supportiivisella viestinnalla pyri-
tdan epdavarmuuden hallitsemiseen (Ford ym., 1996). Taten supportiivisen viestinndn maarit-

teleminen on mielekkddampaa epdavarmuuden hallitsemisen kuin vahentamisen pohjalta.

Tutkielmassa supportiivinen viestintda maaritelldan verbaalisena ja nonverbaalisena viestin-

tana interpersonaalisissa vuorovaikutussuhteissa, joissa haetaan, annetaan ja vastaanotetaan



psykologisia, instrumentaalisia ja relationaalisia resursseja pyrkien hallitsemaan epéavar-
muutta kuormittavissa elamantilanteissa. Maaritelma mukailee Valon ja Mikkolan (2020, 178-
179) nakemysta ja huomioi lisaksi sen, etta resussien myota henkilon kasitys elamanhallin-
nasta kasvaa, mita on tutkittu kattavasti etenkin terveydenhuollossa ja terveysviestinnan pii-
rissa (ks. Albrecht & Goldsmith, 2003). Tutkimusta supportiivisesta viestinnasta osana kulttuu-

rienvalistd johtamista tarvittaisiin lisaa ainakin suomalaisesta tyoelamasta.

2.2.2 Henkilokeskeinen tuki

Sosiaalista tukea voidaan tarkastella tuen antajan (osoitettu tuki) ja vastaanottajan (havaittu
tai saatu tuki) nakdkulmasta (Mikkola, 2000; Mikkola, 2006). Supportiivisen viestinnan tutki-
muksissa on keskitytty tuen antajaa korostaen (Albrecht & Goldsmith, 2003; Mikkola, 2006)
osoitetun supportiivisen viestinnan laatuun ja sosiaalisen tuen funktioihin (MacGeorge &
Zhou, 2022) eli vuorovaikutuksen sisallolliseen tasoon (Mikkola, 2006, 46). Antaja ja vastaan-
ottaja kuitenkin vaihtavat sosiaalista tukea vuorovaikutuksessa (Albrecht & Goldsmith, 2003;
Burleson ym., 1994) eli viestivat supportiivisesti, joten molempien osapuolten nakdkulmat
ovat olennaisia. Tutkielma kuvaa ulkomaalaisten asiantuntijoiden kokemuksia supportiivisesta

viestinnasta saajan roolissa, mika lisaa ymmarrysta vastaanottajan nakokulmasta.

Tarkastelun keskitssa on vastaanotettu tuki, joka voidaan jakaa havaittuun ja saatuun tukeen.
Vaikka kasitteet ovat ldheisid, niiden merkitykset eroavat tuen vastaanottajan kasitysten
osalta. Mikkolan (2006, 33) mukaan saatu tuki on kayttdytymisessa konkretisoituvaa ja tun-
nistettavaa tukea, kun taas havaittu tuki kiteytyy vastaanottajan pdaatelmaian mahdollisesta
tuesta, johon vaikuttavat kasitykset ja odotukset vuorovaikutussuhteista. Toisin sanoen tyon-
tekija arvioi tuen saatavuutta vuorovaikutuskontekstin kuten roolien ja kulttuuristen tekijoi-
den perusteella, vaikkei tukea konkreettisesti toteutettaisikaan. lImiétasolla saadun ja havai-
tun tuen erot ovat hyvin kapeita, mika vaikeuttaa entisestdaan kasitteiden operationaalista-
mista (ks. Mikkola, 2006, 34). Tutkielman kannalta on syyta tarkastella, miten havaittu tuki
ilmenee ulkomaalaisten asiantuntijoiden kokemuskertomuksissa ja suhteessa tydyhteis6on

sopeutumiseen.

Vastaanotettua tukea voidaan arvioida henkilokeskeisyyden perusteella. Burleson (2008) ja-
kaa supportiiviset ilmaukset kolmeen henkilokeskeisyyden tasoon. Hanen mukaansa alim-

malla tasolla ovat ilmaukset, jotka sivuuttavat tuen vastaanottajan kokemuksen esimerkiksi



kyseenalaistamalla tilanteen. Keskimmaisen tason ilmaukset tunnustavat implisiittisesti toisen
osapuolen tunteet ja tuen tarpeet, mutta eivat kohdistu tilanteen hallitsemiseen. Niilld pyri-
taan esimerkiksi muotoilemaan tilanne uudella tavalla (High & Dillard, 2012) tai ohjaamaan
huomion muualle (Burleson, 2008). Burlesonin jaottelussa korkeimmalla tasolla on vahvasti
henkilokeskeinen supportiivinen viestinta, joka eksplisiittisesti oikeuttaa tuen vastaanottajan

kokemukset esimerkiksi auttamalla hanta sanoittamaan tunteensa.

Muun muassa High ja Dillard (2012) ovat havainneet, ettad henkilékeskeinen tuki on vahvem-
min yhteydessa myonteisiin lopputuloksiin kuin epatarkemmin kohdennettu supportiivinen
viestinta. Lisaksi tutkijat selvittivat, ettd supportiivisen viestinnan havaittu tehokkuus osittain
valittaa henkilokeskeisen tuen vaikutuksia todelliseen tehokkuuteen. Henkilokeskeisen tuen
vaikutukset siis toteutuvat supportiivisen viestinnan laadun perusteella, eikd tuen vastaanot-
tajan kuormittavan tilanteen ratkeamisen myota (Hill & Dillard, 2012). Vuorovaikutuksessa
vallitsee useita tekijoitd, jotka voivat vaikuttaa osapuolten reaktioihin supportiivista viestintaa
kohtaan. Aiemman tutkimuksen (ks. Burleson, 2008) mukaan demograafisilla ominaisuuksilla,
psykologisilla piirteilla ja tilannekohtaisilla tekij6illa on kuitenkin heikko yhteys reaktioihin ver-

rattuna supportiivisen viestinnan henkilokeskeisyyteen yleisesti.

Tuen tarkoituksenmukainen kohdentaminen vaikuttaa olevan merkityksellinen ulottuvuus
supportiivisessa viestinnassa. Olennaista on huomioida henkilokohtaisten ominaisuuksien li-
saksi viestintakonteksti, mutta ndiden tekijoiden ei pitdisi olla esteitda henkil6keskeisen tuen
jakamiselle. On mahdollista, ettd saadun tuen vaikuttavuuden lisdksi henkilokeskeisyys vah-

vistaa kokemusta tuen saatavuudesta eli havaitusta tuesta.

2.2.3 Supportiivisen viestinnan muodot

Sosiaalista tukea tarkastellaan usein niiden funktioiden avulla eli tapoina, joilla sosiaalinen tuki
vaikuttaa vastaanottajan tilanteeseen. Funktiot ohjaavat sosiaalisen tuen vaikuttavuutta kuor-
mittavaan tekijdan, ja ne voidaan ymmartaa vuorovaikutuksessa supportiivisen viestinnan
muotoina (Mikkola, 2006, 44) kuten palautteen antamisena ja tiedon jakamisena (ks. Albrecht
& Adelman, 1984). Sosiaalisen tuen funktioista kaytetdan useita nimityksia tutkimuskirjallisuu-
dessa kuten emotionaalinen, instrumentaalinen, arviointiin liittyva, hengellinen, ammatillinen
ja aineellinen tuki (Mikkola, 2006, 44). Niistd on myos tehty useita teoreettisia malleja, jotka

painottavat eri ulottuvuuksia vaihtelevissa maarin.



Cutrona (1990) valikoi kirjallisuuskatsauksen perusteella optimaalisen vastaavuuden malliinsa
sosiaalisen tuen viideksi perusfunktioksi emotionaalisen, itsetunnon, instrumentaalisen, infor-
mationaalisen ja verkostollisen tuen. Mallissaan Cutrona esittda, mika sosiaalisen tuen funktio
on tarkoituksenmukaisin erilaisissa elamantilanteissa, jotka han jakaa hallittaviin ja hallitse-
mattomiin. Tutkielmassa keskitytaan optimaalisen vastaavuden mallin mukaisesti emotionaa-

liseen, itsetunnon, instrumentaaliseen, informationaaliseen ja verkostolliseen tukeen.

Emotionaalinen tuki on yleisesti maaritelty huolenpidoksi ja myétatunnoksi (Cutrona, 1990),
seka rakkaudeksi ja luottamukseksi (Matschke, 2022) toista kohtaan. Sen pyrkimyksena on
vaikuttaa tunnetason kuormitukseen ja osoittaa hyvaksyntaa (Mikkola, 2006, 44). Emotionaa-
linen tuki voi olla erityisen hyodyllista, kun henkilé kokee hallitsemattoman, negatiivisen ela-
mantilanteen (Cutrona, 1990). Lisaksi arviointiin liittyva tuki on kytkoksissa emotionaalisen
tukeen: sen avulla henkilé saa palautetta itsestaan tai tilanteesta ja vahvistusta tunteilleen
(Albrecht & Adelman, 1984; Mikkola, 2000, 40), mutta se ei sisally Cutronan optimaalisen vas-
taavuuden malliin. Emotionaalinen tuki kasittaa siis laajan kirjon interpersonaalisen ja intra-

personaalisen suhteen ulottuvuuksia.

Itsetunnon tuki (eng. esteem support) on kytkoksissa emotionaaliseen tukeen, mutta se ilme-
nee tarkemmin supportiivisina ilmauksina, jotka tukevat henkilon itsetuntoa ja minapysty-
vyytta (Cutrona, 1990) pyrkien hallitsemaan hapean, katumuksen ja nolostumisen kokemuksia
(Holmstrom & Burleson, 2011). Se ymmarretadan emotionaalisesta tuesta erilliseksi funktioksi
sen erityispiirteiden kuten itsetuntoa uhkaavien tilanteiden, uhkien jalkeisten seurauksien ja
tuen vaikutuksien perusteella (Holmstrom & Burleson, 2011). Cutrona (1990) arvioi, etta hen-
kilon kokiessa puutteita omassa osaamisessa ja tilanne koetaan hallittavaksi, itsetunnon tuki

on optimaalinen sosiaalisen tuen muoto.

Instrumentaalinen tuki liittyy konkreettiseen apuun. Se on esimerkiksi tavaroiden, palveluiden
ja muun aineellisen avun tarjoamista (Matschke, 2022), kuten rahaa. Ong ja Ward (2005) huo-
masivat tutkimuksessaan ulkomaille muuttaneista tyontekijoista ja opiskelijoista, etta instru-
mentaalinen tuki on tdrkeampaa heidan psykologiselle sopeutumisellensa kuin emotionaali-
nen tuki, ja kohdemaassa olevat henkil6t tarjoavat enemman tiedollista ja aineellista instru-
mentaalista tukea kuin henkil6t kotimaassa. Muut tutkimukset ovat kuitenkin tuottaneet epa-

selvid tuloksia instrumentaalisen tuen ja hyvinvoinnin suhteista kansainvalisen liikkuvuuden
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aikana (Matschke, 2022). Tutkielma voi tuoda uusia ndakokulmia aiempiin, hajanaisiin tutki-

mustuloksiin.

Informationaalisella tuella tarkoitetaan tiedon ja mielipiteiden antamista sekd neuvomista
(MacGeorge & Zhou, 2022; Ong & Ward, 2005), mikad on arvokasta muun muassa elamanmuu-
tosten koordinoinnissa ja oppimisessa. Siita huolimatta informationaalista tukea on sovellettu
vahan suhteessa siirtymavaiheisiin ja kansainvalisiin kokemuksiin, vaikka se voi tarjota resurs-
seja, jotka lisdavat tunnetta nykyisen ja uuden sosiaalisen identiteetin yhteensopivuudesta
(Matschke, 2022). Informationaalisen tuen on todettu olevan tekija esimerkiksi tyoperaisen
stressin hallinnassa (Mikkola, 2006, 45), joten olisi hyodyllista tutkia sen merkityksellisyytta

ulkomaalaisten asiantuntijoiden sopeutumiselle.

Verkostollinen tuki on supportiivisen viestinnan viides perusfunktio. Yhden maaritelman mu-
kaan se tarkoittaa viestintayhteyden luomista tukea tarvitsevan ja muiden tuen antajien valille
(MacGeorge & Zhou, 2022). Esimerkiksi sosiaalisen roolin ollessa uhattuna tai sen menettdes-
saan muun muassa elakoitymisen yhteydessa henkild voi hyotya eniten verkostollisesta tuesta
(Cutrona, 1990). Toinen tapa kasittaa verkostollinen tuki on sosiaalisena kuulumisena ryh-
massa, jossa jasenet jakavat mielenkiinnon kohteita ja huolia (Cutrona, 1990). Konkreettinen
esimerkki on vertaistukiryhmat, joiden on huomattu edistavan terveydenhuollon tyontekijoi-
den kykya hallita tyostressia (Alhassani & Alhassani, 2024). Toisin sanoen verkostollinen tuki
laajentaa sosiaalisen tuen saamista interpersonaalisesta kontekstista muihin vuorovaikutus-

suhteisiin ja ryhmaviestinnan tasolle.

Bolger kollegoineen (2000) on myds tunnistanut ndkymdttémdén tuen muodon, jossa tuen an-
taminen tapahtuu saajan tietamatta tai saaja on tietoinen teosta, mutta ei tulkitse sita tueksi.
Se ei siis varsinaisesti ole tuen muoto samalla tavalla kuin esimerkiksi emotionaalinen tai inst-
rumentaalinen tuki (Zee & Bolger, 2019). Nakymaton tuki lieventaa stressitekijoiden vaikutuk-
sia kiertden tuen vastaanottamiseen mahdollisesti liittyvia hankalia tunteita, kuten kokemuk-
sia osaamattomuudesta tai huolia vastavuoroisuudesta, ja tarjoaa samaan aikaan selviytymi-
selle tarkeitd resursseja (Bolger ym., 2000; Zee & Bolger, 2019). Tyotiimissa kollegat voivat
esimerkiksi mukauttaa tehtavia ilman suoraa neuvottelemista niin, etta uudella tulokkaalla on
aikaa sopeutua ja perehtya tyohon. Kun kokemusten tarkastelussa huomioidaan seka havaittu

ettd saatu tuki, on mahdollista, ettd myds nakymatonta tukea havaitaan.
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Sosiaalisen tuen ja supportiivisen viestinndn muotoja on aiheellista arvioida kriittisesti. Ensin-
nakin erilaiset luokittelut ja niiden paallekkdisyys havainnollistavat sosiaalisen tuen monitul-
kintaisuutta ilmidéna, mika heijastuu niista tehtyihin malleihin kuten optimaalisen vastaavuu-
den malliin (Cutrona, 1990). Esimerkiksi optimaalisen tuen malli arvioi supportiivisen viestin-
nan tehokkuutta vain suhteessa olosuhteiden hallittavuuteen, vaikka stressitekijoihin liittyy
yksil6llisia merkityksia, jotka vaikuttavat erilaisten tuen muotojen hyodyllisyyteen (Mikkola,
2000, 41). Toisaalta riskind on muotojen liiallinen yksinkertaistaminen, jolloin muun muassa
nakymaton tuki voi jadda huomiotta. Supportiivisen viestinnan tutkimuksissa on myos kiinni-

tetty vdhemman huomiota sen kielteisten ilmididen vaikutuksiin henkildiden kokemuksissa.

2.2.4 Supportiivisen viestinnan kielteiset ilmiot

Supportiivinen viestinta ei aina ole tarkoituksenmukaista suhteessa vuorovaikutustilanteen
tavoitteisiin tai sosiaalisen tuen tarpeisiin, milla voi olla merkittavia vaikutuksia laajemmin.
Esimerkiksi Henkel kollegoineen (2023) toi ilmi, etta vaikeus Iahestya esihenkil6a ja hanen sup-
portiivisen kuuntelunsa puutteellisuus vaikuttaa negatiivisesti tydilmapiiriin asiantuntijaor-
ganisaatioissa. Supportiivisen viestinnan toimimattomuuden taustalla voi ndin olla tiedosta-
mattomia syitd, mutta henkild voi my0s tietoisesti mukauttaa supportiivista viestintaansa saa-

vuttaakseen epaeettisia paamaaria.

Negatiivista tukea on esimerkiksi syyllistaminen, tunteiden tai tapahtumien vahatteleminen
tai yksinkertaisesti poissaolo avuntarpeen hetkelld (Geoffrion ym., 2025). Vastaanottaja voi
my0Os reagoida kielteisesti sosiaaliseen tukeen, jonka pyrkimyksena on ollut auttaa. Esimer-
kiksi informationaalisen tuen, etenkin neuvomisen, on huomattu aiheuttavan enemman risti-
riitaisia reaktioita kuin emotionaalisen tuen (MacGeorge & Zhou, 2022). Myds liiallinen tai
epdolennainen tuki aiheuttaa konflikteja tai epavarmuutta, jos vastaanottaja tulkitsee tuen
hyodyttomaksi, selviytymiskeinoja loukkaavaksi tai osaamista vahattelevaksi (Albrecht &
Goldsmith, 2003; Bolger ym., 2000). Esimerkiksi ulkomaille muuttanut henkild, joka kertoo la-
heisilleen haasteista sopeutua uuteen kotipaikkaan, saattaa saada vastaukseksi kannustaviksi
tarkoitettuja kehotuksia olla valittamatta. Tima on negatiivista tukea silloin, kun henkilo tul-

kitsee supportiivisen viestinnan huonoa oloa mitatoivaksi.
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Supportiivisella viestinnalld on mahdollista rakentaa selviytymiselle ja suoriutumiselle olen-
naisia vuorovaikutussuhteita, mutta Ray (1993) esittda tasta kriittisen ndkdkulman: osapuol-
ten valisesta yhteydesta voi tulla kahle. Han pohjustaa nakemystaan silla, etta organisaatioissa
valtarakenteet maarittavat vuorovaikutussuhteita, jotka esimerkiksi rakentuvat muodolliselle
ja epamuodolliselle asymmetrisyydelle. Rayn supportiivisen viestinnan hairididen typologia si-
saltaa sosiaalisen tuen funktioita — tuki hyodykkeena, tiedonhakuna, keskinaisena riippuvuu-
tena ja hegemoniana — joissa organisaatioiden valtarakenteet implisiittisesti vaaristavat posi-
tiivisen tuen negatiiviseksi. Muut vallan muodot, kuten kulttuurisen enemmistdn ja vahem-
miston vastakkainasettelu, tyokielen ja kielitaidon ristiriidat tai sukupuolten valinen epatasa-
arvo, lisaavat riskia epaeettiselle supportiiviselle viestinnalle. Esimerkiksi kokouksessa tyonte-
kija, joka osaa tyoyhteisén enemmistdkielta muita heikommin, ei ehka pysty ongelmitta ker-
tomaan projektista, ja kieltad sujuvasti puhuva henkil6é saattaa keskeyttdaa hanet selittaakseen
asian niin sanotusti paremmin. Keskeytys voi vaikuttaa auttamiselta, mutta pohjimmiltaan se
sivuuttaa heikommassa asemassa olevan henkilén. Tallaisella supportiivisella viestinnalla on

epadilematta vaikutuksia tyontekijoiden ja tydyhteisdjen hyvinvointiin.

2.2.5 Supportiivisen viestinnan vaikutukset tyohyvinvointiin

Supportiivinen viestinta on seka huomaamaton etta eksplisiittinen osa tydyhteisén vuorovai-
kutusta, jolla pyritdan hallitsemaan eri syista aiheutuvaa epavarmuutta. Etenkin uudet tyon-
tekijat kokevat epavarmuutta muun muassa tyotehtavista ja tyoyhteisén vuorovaikutuksesta
(Rajamaki & Mikkola, 2020, 70) eli muista tyontekijoista ja heidan viestintatavoistaan. Poik-
keavat tapahtumat kuten esihenkilén vaihtuminen, yritysjarjestelyt ja irtisanomiset voivat ai-
heuttaa epavarmuutta myos pitkddn organisaatiossa tyoskennelleille (Kramer & Dailey, 2019,
107). Sosiaalinen tuki muun muassa lisaa tyontekijoiden tydmotivaatiota, sitoutumista ja tyo-
tyytyvaisyytta, luo edellytyksia korkealaatuiselle ty6lle ja mahdollisesti tukee oppimista ja am-
matti-identiteetin muodostumista (Valo & Mikkola, 2020, 178), joten sillda on merkittavia vai-

kutuksia tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Tyopaikan tyoskentelytapojen huomioiminen osana vuorovaikutuskontekstia on olennaista,
koska supportiivinen viestintad ilmenee ja sita havaitaan eri tavoin eri tyokonteksteissa. Esi-
merkiksi esihenkilon motivoivan puheen on todettu vaikuttavan vahvemmin toimistolla tyos-

kentelevien kuin etatyontekijéiden luottamukseen. Lisaksi toimistolla olevien tyontekijéiden
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kohdalla luottamuksella on vahvempi yhteys supportiiviseen kayttaytymiseen. (Qinym.,
2025.) Tyo ja sen kdytanteet, kuten linjaukset lahi- ja etatyosta, voivat vaikuttaa tyontekijoi-
den odotuksiin ja tulkintoihin supportiivisesta viestinnasta seka liittya supportiivisen viestin-

nan hyvinvointivaikutuksiin.

Tyodyhteison jasenilla on erityiset lahtokohdat tarjota tarkoituksenmukaista tukea toisilleen,
koska he tietavat tydpaikan olosuhteet. Supportiivinen viestinta on tehokkainta kontekstin ja-
kavien kanssa, koska tilanne ja siihen liittyvat tekijat ovat heille tuttuja (Albrecht & Adelman,
1984, 7; Craw ym., 2023). Lisaksi organisaatioiden salassapitovelvollisuudet kannustavat tyon-
tekijoita tukeutumaan tyoyhteisén muihin jaseniin (Valo & Mikkola, 2020, 187), mika madal-
taa kynnysta viestia supportiivisesti tydyhteisdssa. Toisaalta tyohon liittyviin haasteisiin saa-
daan sosiaalista tukea myo6s organisaation ulkopuolelta, mika voi olla ratkaisevaa, jos tyoyh-
teison tuki ei ole tarkoituksenmukaista. Esimerkiksi ulkomaille muuttaneet henkil6t usein no-
jaavat emotionaalisen tuen saamiseksi kotimaassa tai kolmansissa maissa asuviin tuttuihin,
koska he tuntevat henkilon syvillisesti (Ong & Ward, 2005). Seka tyoyhteison ettad ulkopuolis-

ten supportiivinen viestinta ovat siis merkityksellisia ja toisiaan taydentavia.

2.3 Tyoyhteisoon sopeutuminen
2.3.1 Sopeutuminen tydoyhteisoon kiinnittymisena

Tyokontekstissa sopeutuminen (eng. adaptation) kuvaa tyontekijan kiinnittymista tyoyhtei-
soon. Kiinnittymistd kuvaavat kasitteet kuten sitoutuminen, sosiaalinen integroituminen ja
identifioituminen ovat moninaisia esimerkiksi vuorovaikutuksen merkitysten, toimijoiden ja
ajallisuuden osalta (ks. Rajamaki & Mikkola, 2019). Erilaisista maaritelmista huolimatta kiin-
nittymisprosessin keskidssa on vuorovaikutustilanteiden toistuvuus, jonka myo6ta organisaa-
tion sidosryhmien — johdettavien, esihenkildiden, kollegoiden ja asiakkaiden — kohtaamisiin
muodostuu vuorovaikutustapoja. Yhteiset vuorovaikutustavat luovat jatkuvuutta ja erityista
yhteyden tunnetta. (Sias, 2009, 2.) Tyoyhteisd6on kiinnittyminen on siis kattokasite kirjolle vuo-

rovaikutukseen pohjautuvia ilmioitd, ja tutkielmassa keskitytadn niistd sopeutumiseen.

Kim (1988, 9) madrittelee sopeutumisen yleisesti henkilon sisdiseksi muutokseksi, kun han
kohtaa uuden ympariston haasteita ja tavoittelee parempaa toimintakykya ja yhteensopi-
vuutta tietyissa olosuhteissa. Rajaméaen ja Mikkolan (2017) mukaan sopeutumista edistavat

assimilaation ja organisaatioon sosiaalistumisen prosessit, joissa tyontekija hakee, saa ja
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omaksuu tietoa tyosta ja tyoyhteisosta etenkin urapolun alkuvaiheessa ja siten oppii organi-
saation tavoille. Toisin sanoen sopeutumisen taustalla on interpersonaalisten vuorovaikutus-
suhteiden rakentuminen ja niissa tapahtuva tiedonvaihto. Ajan myéta tyéntekija merkityksel-
listaa tyoyhteison kaytanteita (Madlock & Chory, 2014) ja alkaa lahestya tilanteita organisaa-
tiolle ominaisen kulttuurisen nakékulman kautta (Van Maanen & Schein, 1977, 4). Sopeutues-

saan tyontekija pystyy toimimaan tyotehtavissa ja tyopaikalla odotetulla tavalla.

Sen lisaksi, ettd sopeutumisen prosessi valmistaa tyontekijaa toimimaan tyossa, se on olen-
nainen vaihe tyoyhteison jaseneksi tulemista psykologisella tasolla. Sopeutumisprosessin ai-
kana tyontekija omaksuu tietoa muun muassa tyopaikan hierarkioista ja tyoskentelytavoista,
joiden mukaisesti toimiminen on keino saada tyoyhteison hyvaksynta ja tuntea kuulumista
(Mohamed ym., 2014). Rajamaki ja Mikkola (2019) tarkastelevat tydyhteis6on kiinnittymista
jatkuvasti muodostuvana kuulumisen tunteena (eng. belongingness). Kuulumisen tunnetta
luonnehtii helppous suhteessa itseen ja ymparistoon, kun henkilén ymmarrys itsestda muovau-
tuu vuorovaikutuksessa ja sosiaalisten rakenteiden ohjaamana (May, 2011, 368). Vaikka na-
kokulma perustuu sosiologian tutkimukseen, sen painotus on kuulumisen tunteen syntymi-

sessa vuorovaikutuksen avulla, mika on hedelmallinen viestinnan tutkimuksen kannalta.

Tyobyhteis66n sopeutuminen on prosessi, jossa ilmenee toistuvasti epavarmuutta aiheuttavia
tilanteita, ja supportiivinen viestinta on yksi keino hallita niitd. Esimerkiksi tyoyhteisén normit
tunteiden ilmaisemisesta ovat uusille tyontekijoille tuntemattomia, mika voi aiheuttaa ham-
mennysta (Rajamaki & Mikkola, 2020). Tyontekijat voivat oppia normit, kun heille jaetaan tie-
toa, ja he luovat laajasti vuorovaikutussuhteita tyoyhteisossa eli he saavat informationaalista
ja verkostollista tukea. Supportiivisen tyokulttuurin on myds ehdotettu olevan olennaista kuu-
lumisen tunteen rakentumiselle (Mohamed ym., 2014). Supportiivisella viestinnalla vaikuttaa

olevan tyoyhteis00n sopeutumista edistava vaikutus.

Tassa tutkielmassa tyoyhteis6on sopeutuminen maaritelldan tyontekijan sisdiseksi muu-
tokseksi, jossa han prosessinomaisesti pyrkii oppimaan tydyhteistssa vallitsevia vuorovaiku-
tustapoja ja tavoittelee niiden yhteensopivuutta henkilokohtaiseen toimintaan, minkd myota
han voi alkaa tuntea kuulumista tyoyhteis6on. Perinteisen kadsityksen mukaan sopeutumisessa
on kyse normien omaksumisesta tavoitellen selviytymista olosuhteiden puitteissa, kun taas

kuulumisen tunne liittyy subjektiiviseen kokemukseen hyvaksynnasta ja yhteydesta johonkin
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ryhmaan. Ilmiot eivat ole irrallisia tai kausaalisia, vaan ne limittyvat, minka takia ilmiodiden yh-

distaminen maaritelmassa on mielekasta.

2.3.2 Kulttuurienvalinen sopeutuminen

Sen lisaksi, ettd ulkomaalaiset tyontekijat joutuvat sopeutumaan kohdemaan kaytanteisiin ja
uusiin rutiineihin, heidan taytyy sopeutua kulttuurisiin tekijoihin kuten viestintatapoihin. Kult-
tuurienvalinen sopeutuminen on moninaisesti maaritelty ilmio. Se voidaan ymmartaa esimer-
kiksi henkilon muutosprosessiksi, kun hdan on ensin sosiaalistunut yhteen kulttuuriin ja joutuu
sitten jatkuvaan, pitkdaikaiseen ja suoraan kosketukseen uuden, vieraamman kulttuurin
kanssa (Kim, 1988, 37-38). Kulttuurienvadlinen sopeutuminen tapahtuu vuorovaikutuksessa
kohdemaan kulttuuriympariston kanssa, mutta ulkomailla oleskelun lahtokohdat kuten kesto,
voivat vaikuttaa sopeutumisen motivaatioon (Kim, 2008, 524). Kimin (1988, 9) kulttuurienva-
lisen sopeutumisen teorian mukaan henkilén |3hto- ja kohdekulttuurit maarittelevat yhdessa

sopeutumisprosessin kulun ja lopputuloksen.

Sopeutumisprosessia voidaan kuvata kolmen ulottuvuuden mallilla, jota Han ja kumppanit
(2022) soveltavat tutkimuksessa ekspatriaattien sopeutumisesta. Tutkijoiden mukaan ensim-
madinen ulottuvuus on yleinen kulttuurinen sopeutuminen, joka liittyy arkielamaan kuten ruo-
kakulttuuriin ja sddoloihin. Toista ulottuvuutta, eli vuorovaikutuksellista sopeutumista, tutki-
jat kuvaavat vuorovaikutuksen helppoudeksi kohdemaan paikallisten kanssa. Kolmas ulottu-
vuus on tyohon sopeutuminen, jonka tutkijat maarittelevat tydymparistoon tutustumiseksi ja
tyoroolien omaksumiseksi. Se kattaa myos johtamiseen ja tyon odotuksiin sopeutumisen.
Malli sivuaa Rajamaen ja Mikkolan (2017) kasitysta assimilaatiosta ja organisaatioon sitoutu-

misesta seka tuo ilmi kulttuurienvalisen viestinndan merkityksen sopeutumisprosessissa.

Kulttuurishokki on yksi kulttuurienvalisen sopeutumisen tutkituimmista ilmidista. Kulttuu-
rishokki perustuu ajatukseen siitd, ettd uuden kulttuurin kohtaaminen voi olla hammentava
kokemus, koska vieraassa kulttuuriymparistdssa esiintyy yllatyksia ja epavarmuustekijoita
(Kim, 1988, 23). Tutkijat ovat laajentaneet kulttuurishokin maaritelmia vuorovaikutuksen tut-
tujen merkkien ja symbolien menettamisesta johtuvasta ahdistuksesta kyvyttomyyteen toimia

tehokkaasti uudessa ymparistossa (ks. Kim, 1988, 23). Vaikka maaritelméat kuvaavat ilmiota
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negatiivisena asiana, se on myonteisesti ajateltuna merkki henkilén kulttuurisesta oppimi-
sesta ja sisdisestd kasvamisesta (Kim, 1988, 26). On mahdollista, ettd henkilon asennoituminen

kulttuurishokkiin myonteisesti tai kielteisesti vaikuttaa toimintakykyyn uudessa kulttuurissa.

Kulttuurienvalista sopeutumista tyoyhteisdon on mahdollista edistda proaktiivisesti ja institu-
tionaalisesti. Esimerkiksi Peltokorpi (2007) on todennut, ettd Japanissa asuvat pohjoismaalai-
set ekspatriaatit pyrkivat lisadamaan kulttuurienvalistad viestintaa tyoyhteisoissa esimerkiksi
epavirallisten kohtaamisten ja kielikoulutuksien avulla edistaakseen tiedonkulkua ja sosiaalisia
suhteita. On tarkeaa, etta organisaatioissa jarjestetdaan monipuolisia mahdollisuuksia kulttuu-
rienvaliselle vuorovaikutukselle, koska organisaatiota ja tiimeja horisontaalisesti ja vertikaali-
sesti lapileikkaava tuki on yhteydessa ulkomaalaisten tyontekijdiden sopeutumiseen ja tydssa
suoriutumiseen (Kraimer ym., 2001; Sias, 2009, 40). Pelkadstaan esihenkildiden tuella on to-
dettu olevan vahva yhteys ulkomailla tyéskentelevien sopeutumiseen, sitoutumiseen, suori-
tuskykyyn ja pysyvyyteen (van der Laken ym., 2019). Kansainvalisissa organisaatioissa on ndin

ollen aiheellista kiinnittdaa huomioita esihenkiléiden ja muiden johtajien viestintaan.

2.4 Johtamisviestinta kansainvalisissa organisaatioissa
241 Kulttuurienvilinen viestinta johtamisessa

Ulkomaalaisen asiantuntijan ja hdanen esihenkilénsa vuorovaikutussuhde asettuu johtamis-
viestinnan kentalle ja kulttuurienvalisen viestinnan kontekstiin. Kulttuurienvalinen viestinta
voidaan tilanteesta riippuen maaritella eri tavoin ja kasittaa sisaltavan useita ulottuvuuksia.
Maaritelmia yhdistdaa ajatus siita, etta viestinta tapahtuu joidenkin kulttuurien valisessa ti-
lassa. Arasaratnam (2011) luonnehtii tata tilaa symboliseksi kuvaukseksi (eng. representation),
jossa kulttuurien erot ohjaavat vuorovaikutusta, mika ei ole ollut huomattavaa erojen puuttu-
essa. Kulttuurilla voidaan tarkoittaa muun muassa uskontoryhmaa, sukupuolta tai ammatti-

kuntaa (Alexander ym., 2014), mutta tutkielmassa silld viitataan kansallisuuksiin.

Fairhurstin ja Connaughtonin (2014) mukaan kulttuurienvalisen johtamisviestinnan tutkimus
on keskittynyt johtajuuden ja kansallisen kulttuurin suhteisiin. Heidan mukaansa kulttuuriset
tekijat kuten uskomukset ja arvot seka laajemmat yhteiskunnalliset rakenteet vaikuttavat joh-
tajuuden ja sen laadun maaritelmiin. Maaritelmien moninaisuus voi ilmeta asiantuntijatyon

johtamisen paradoksissa esimerkiksi silloin, kun esihenkildiden mekanistinen johtamistapa ei
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vastaa asiantuntijatyon kompleksisuutta, minka vuoksi esihenkildiden tuki ei tyydyta asian-
tuntijoiden tarpeita (Niemi & Krakin, 2019). Johtajuuden kulttuurisidonnaiset maaritelmat
saattavat lisata asiantuntijatyon kompleksisuutta ohjaamalla tyontekijoiden odotuksia johta-

misesta ja reaktioita siihen, milla voi olla vaikutusta myos esihenkildiden viestintatapoihin.

Geert Hofstede kehitti 1970-luvulla kulttuurien ulottuvuuksista mallin, johon viitataan usein
kulttuurienvalisen viestinnan tutkimuksissa. Malli kuvaa, kuinka kulttuuriset arvot vaikuttavat
organisaatioiden ja niiden jasenten kayttaytymiseen (Mushaathoni, 2025). Johtamisviestinnan
kontekstissa ulottuvuuksien on todettu olevan yhteydessa esimerkiksi johdettavien odotuk-
siin esihenkildiden johtamistyyleistd (Wu & Stewart, 2005). Hofsteden alkuperdinen malli si-

salsi nelja ulottuvuutta, mutta myéhemmin sita on laajennettu esimerkiksi viisiosaiseksi.

Hofsteden alkuperaisessa mallissa ulottuvuudet ovat valtaetaisyys, yksilokeskeisyys/yhteisol-
lisyys, epavarmuuden valttaminen ja maskuliinisuus/feminiinisyys. Valtaetéaisyys kertoo suh-
tautumisesta hierarkioihin ja vallan epatasaiseen jakautumiseen (Mushaathoni, 2025). Esi-
merkiksi korkean valtaetdisyyden organisaatiokulttuureissa on vahva hierarkia, ja johdettavat
voivat muun muassa eparoida mielipiteiden esittamista esihenkildille. Yksilokeskeisissa kult-
tuureissa arvostetaan autonomiaa ja henkil6kohtaisia saavutuksia, kun taas yhteisollisissa
kulttuureissa ajattelutapa on "meidan yhteisomme ja tavoitteemme” (Mushaathoni, 2025).
Epdvarmuuden valttaminen kuvaa kulttuurien kykya sietdd epavarmuutta, mikd maarittaa, mi-
ten ennustettavuuden lisédmiseen kuten sdantéihin suhtaudutaan (Mushaathoni, 2025). Ulot-
tuvuus liittyy myos kulttuurienvaliseen vuorovaikutukseen, koska kulttuurierot viestintata-
voissa voivat aiheuttaa epavarmuutta (Yi, 2021). Maskuliinisuudella ja feminiinisyydella viita-
taan sukupuolirooleihin (Wu & Stewart, 2005) sekd kasityksiin pehmeista ja kovista arvoista
kuten kilpailuhenkisyyteen, huolenpitoon ja yhteistydhon (Mushaathoni, 2025). Ty6elamassa
maskuliinisuus voi ilmetd muun muassa naisten vaikeutena edeta uralla (Wu & Stewart, 2005).
Vaikka osa ulottuvuuksista esitetdan kaksijakoisina, toiminnan tasolla ne ilmenevat jatku-

moina eika niita ole mielekasta soveltaa aaripaina.

Vaikka Hofsteden malli on suosittu ja yleisesti hyvaksytty teoreettinen viitekehys kulttuurien
arvojen tarkastelemiseen (Yi, 2021), ja se voi tarjota pohdittavaa kansainvalisissad organisaa-
tioissa, sitd on kyseenalaistettu useista syistda. Muun muassa McSweeney (2002) on kritisoinut

Hofsteden suppeaa maaritelmaa kulttuurista, koska se rajoittuu valtiollisiin alueisiin. Lisaksi
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han arvioi, ettd mallin metodologiset piirteet rajoittavat mallin kykya tuoda ilmi kulttuurien
erityispiirteitd. Mallia koskevan kattavan kritiikin takia sita ei eksplisiittisesti hyoédynneta tut-
kielman tulosten tarkastelemisessa. Sen sijaan katsauksen pyrkimyksena on esitella yksi nako-
kulma siihen, kuinka erilaiset kulttuuriset arvot voivat vaikuttaa kulttuurienvaliseen viestin-

taan niin esihenkiléalaissuhteissa kuin laajemmin kansainvalisissa organisaatioissa.

Organisaatioiden monikulttuuristuminen luo viestinnallisia vaatimuksia johtajille. Kulttuurien
risteyksessa toimivien johtajien tulisi ymmartaa laajasti kulttuurien erot viestintatavoissa, ar-
voissa ja kielitaidoissa (Peltokorpi, 2007), mukaan lukien supportiivisessa viestinnassa. Kult-
tuurisesti kirjavassa vuorovaikutuksessa supportiivisen viestinnan ulottuvuudet voivat saada
erilaisia muotoja, minka hallitseminen vaatii erityista johtajuutta. Isotalus ja Rajalahti (2017)
esittelevat esihenkilotyon ammattikirjassaan, miten kulttuurienvalisessa johtamisviestinnassa
korostuu erilaisuuden johtaminen, joka parhaimmillaan johtaa kulttuurien synergiaan. Syner-
gian rakentaminen voidaan nahda esimerkiksi kulttuuristen erojen ja samankaltaisuuksien yh-
teensovittamisena vuorovaikutussuhteen suhde- ja tehtavatavoitteiden saavuttamiseksi. Poh-

jimmiltaan se voidaan ymmartaa inklusiivisena johtamisena.

2.4.2 Inklusiivinen johtaminen

Inklusiivinen johtaminen on useissa kulttuurienvalisen johtamisen kirjoissa ja tutkimusartikke-
leissa esiintyva kasite, mika korostaa sen kasvavaa merkitystd moderneissa, monikulttuuri-
sissa organisaatioissa. Inkluusiosta puhutaan yleiskielessa myo6s osallistamisena, ja se liitetdan
usein monimuotoisuuteen. Inklusiivista johtamista on jasennetty teoreettisesti useilla tavoilla

etenkin johtamiskirjallisuudessa.

Inklusiivisen johtamisen maarittelyn ensimmainen vaihe on ymmartaa, ettei monimuotoisuu-
den lisdaminen tarkoita suoraan osallistamista. Viestinndssa monimuotoisuus viittaa erilaisiin
kieliin, ilmaisutapoihin ja diskursseihin, jotka vaikuttavat merkittavalla tavalla vuorovaikutuk-
seen ja sen laatuun yhteiskunnallisissa ja ammatillisissa yhteyksissa (Lillgvist ym., 2024). Kat-
sausartikkelissaan Shore ja kumppanit (2011) maarittelevat inkluusion tyontekijan koke-
mukseksi arvostettuna tyoyhteison jasenend, kun hdn havaitsee yhteis6on kuulumisen ja ai-
nutlaatuisuuden tarpeet tyydyttavaa kohtelua. Toisen maaritelman mukaan kokemus osalli-
suudesta perustuu henkilon sopeutumiseen sosiaaliseen ymparistoon, kun hdnen tarpeensa

kuulumisesta, autonomiasta ja patevyydesta tayttyvat (Nishii & Leroy, 2022). Inkluusio eroaa
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monimuotoisuudesta siis siind, ettd se rakentuu vuorovaikutuksessa. Toisaalta on argumen-
toitu, ettd jokaisen inklusiivisen johtamisen teorian tulisi perustua monimuotoisuuteen (Nishii
& Leroy, 2022). My0s eettisen johtamisviestinnan nakdkulmasta inkluusio ja monimuotoisuus
ovat tiiviisti kytkoksissa, koska monimuotoisissa tyoyhteisoissa jokaisella jasenella tulisi olla
mahdollisuus osallistua vuorovaikutukseen ja kokea kuulumista ainutlaatuisista ominaisuuk-

sista huolimatta.

Randel kollegoineen (2018) on pyrkinyt kategorisoimaan inklusiiviseen johtamiseen liittyvia
kayttaytymismalleja aiemman tutkimuskirjallisuuden pohjalta. Heidan mukaansa inklusiiviset
johtajat ensinndkin edistavat kuulumisen tunnetta tukemalla ryhman jasenia, varmistamalla
oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden kokemuksen syntymisen seka tarjoamalla mahdol-
lisuuksia osallistua yhteiseen, merkitykselliseen paatoksentekoon. Lisdksi tutkijat kuvailevat,
ettad inklusiiviset johtajat ilmaisevat ainutlaatuisuuden arvostusta kannustamalla monipuolista
osallistumista ryhman toimintaan seka auttamalla jasenia toteuttamaan kokonaisvaltaisesti
ainutlaatuisia kykyja ja nakemyksia. Jasennyksen perusteella inklusiivinen johtaminen koskee
vuorovaikutusta interpersonaalisen ja ryhman tasoilla, ja viittaa siihen, etta jokaisen yksilon

viestinta vaikuttaa omaan ja muiden osallisuuteen.

Nishiin ja Leroyn (2022) mukaan on ristiriitaista, ettd useat teoriat inklusiivisesta johtamisesta
eivat huomioi ryhmatasoa, vaikka monimuotoisuus ilmenee juurikin ryhmissa. He yhdistavat
yksilon ja ryhman nakékulmat omassa inklusiivisen johtamisen mallissaan, jossa ryhmatason
inklusiivinen johtaminen ilmenee kahdella tavalla. Ensinndkin johtajat muokkaavat ryhman
monimuotoisuutta koskevia kasityksia ennakoivasti sekd luovat muun muassa jaettuja nor-
meja ja vuorovaikutussuhteita, joiden avulla monimuotoisuus tukee tiedon luomista ja hillit-
see ryhmien valisia jannitteita. Toiseksi johtajat reagoivat ryhman toimintaan ja vuorovaiku-
tukseen. Henkildiden kokemus kuulumisesta ja ainutlaatuisuudesta voi johtaa samaistumi-
seen ryhmaan ja psykologiseen voimaantumiseen, mika edistda luovuutta ja tyossa suoriutu-
mista seka vahentda tydyhteison vaihtuvuutta (Randel ym., 2018). Inklusiivinen johtaminen

on siis yhteydessa tyoyhteis66n sopeutumiseen.
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Inklusiivinen johtaminen on tutkielman kannalta olennainen aihe, koska tutkimus kohdistuu
kansallisesti ja kielellisesti monimuotoisiin tydyhteisdihin. Johtamisviestinnan kannalta on tar-
kedaa huomioida, miten ulkomaalaisten asiantuntijoiden esihenkil6t rakentavat inklusiivista

tyoyhteisokulttuuria interpersonaalisissa vuorovaikutussuhteissa ja ryhmatasolla.

2.4.3 Esihenkilon supportiivinen viestinta

Esihenkildiden tarjoama sosiaalinen tuki voi olla jopa tarkeampaa kuin kollegoiden (Albrecht
& Adelman, 1984, 7), koska he saantelevat aineellisia ja aineettomia resursseja, jotka ovat
olennaisia tyontekijoiden tyossa suoriutumiselle. Esihenkil6t esimerkiksi tarjoavat roolillensa
ainutlaatuisia sosiaalisia resursseja, kuten informationaalista tukea, jotka auttavat ulkomaa-
laisia johdettavia sopeutumaan tydyhteisdon ja menestymaan tydssa (van der Laken ym.,
2019). Lisaksi supportiivisen johtamiskulttuurin on arvioitu ainakin terveydenhuollossa edis-
tavan tyohyvinvointia esimerkiksi lisaamalla tyotyytyvaisyytta ja psykologista turvallisuutta
sekd vahentamalla tyOstressia ja tyopaikkakiusaamista, mika taas tukee tyonlaatua (Faris &
Hani, 2024). Esihenkildiden supportiivinen viestinta on siis tyhyvinvointia edistava tekija. Tut-
kimusta monialaisista kohderyhmista tai Suomessa toimivista organisaatioista on kuitenkin ra-
joitetusti, minka takia joidenkin ammattiryhmien kokemukset ja jotkut kontekstuaaliset teki-

jat ovat jaaneet vdhemmalle huomiolle.

Esihenkildiden supportiivisella viestinndlla voi myods olla laaja-alaisia vaikutuksia tydyhtei-
sOissa. Esihenkildiden viestintataidot — mukaan lukien interpersonaaliset johtamistaidot, sup-
portiivinen kuunteleminen ja lahestyttavyys — auttavat rakentamaan laajempaa supportiivista
tyoilmapiiria (Henkel ym., 2023; van der Laken ym., 2019). Sen merkitys johdettavan koke-
muksessa korostuu, jos johtamisessa ilmenee ongelmia, koska yhteistyo ja asiantuntijaverkos-
tot voivat tehda tyostda mukavampaa, jolloin esihenkilon rooli pienenee (Niemi & Krakin,
2019). Esihenkildiden supportiivinen viestinta ei siis tapahdu interpersonaalisten suhteiden

tyhjiossa, vaan kokonaisvaltaisesti luo edellytyksia tyoyhteison kestavalle toiminnalle.

Esihenkilon supportiivinen viestintd voi olla tekija, joka mahdollistaa kulttuuristen tekijéiden
neuvottelemisen ja kasittelemisen tydyhteisoissa edistaen kansainvalisid organisaatioita saa-
vuttamaan paamaaria. Ulkomaalainen johdettava saattaa kohdata esimerkiksi epdavarmuutta
aiheuttavia tilanteita, joissa han muokkaa omia kulttuurisia tapojaan ja kasityksiaan, tai ryh-

massa kulttuurierot kuten kielimuuri vaikeuttavat yhteisen ymmarryksen saavuttamista.
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Muun muassa informationaalinen tuki voi tarjota resursseja sosiaalisen identiteetin koheesion
edistamiseen (Matschke, 2022) ja itsetunnon tuki auttaa kasittelemaan itsetuntoon liittyvia
uhkia (Holmstrom & Burleson, 2011). Supportiivinen viestinta liittyy myos inklusiiviseen joh-
tamiseen, joka on pohjimmiltaan kultturisen synergian rakentamista. Inklusiivisen johtamisen
tapoja ovat esimerkiksi ryhman monimuotoisuuden kasitysten muokkaaminen (Nishii & Leroy,
2022) ja kuulumisen tunteen edistaminen tukemalla johdettavia (Randel ym., 2018). Suppor-
tiivisella viestinnalld esihenkil6t voivat hallita yksittaisten tyontekijéiden ja koko tydyhteisén

epdvarmuutta kulttuurienvalisessa vuorovaikutuksessa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkielmassa tarkastellaan Suomeen muuttaneiden ulkomaalaisten asiantuntijoiden koke-
muksia esihenkildiden supportiivisesta viestinnasta. Vaikka ulkomaalaiset tyontekijat ja kult-
tuurienvalinen viestintd organisaatioissa ovat suuria kiinnostuksen aiheita kansainvalisesti,
Suomessa asuvia ulkomaalaisia asiantuntijoita ei ole juurikaan tutkittu viestinnan alalla. Koska
kansainvalinen tyévoima nahdaan arvokkaana voimavarana Suomen tyémarkkinoilla, olisi ar-
vokasta tutkia organisaatioiden kulttuurienvalista viestintdaa monialaisesti. Lisaamalla ymmar-
rysta ulkomaalaisista asiantuntijoista edistetdaan tydyhteisdjen osaamista tukea heidan tyos-

kentelydan ja sopeutumistaan.

Tutkimus asettuu viestinnan sosiopsykologisen tradition piiriin. Craigin (1999) mukaan vies-
tintd ndahdaan traditiossa ilmaisun, vuorovaikutuksen ja vaikuttamisen prosessina, jossa tuo-
daan esiin psykologisia mekanismeja ja ominaisuuksia. Viestinta tapahtuu psykologisten tai-
pumusten pohjalta, ja vuorovaikutushaasteina pidetaan tilanteita, joissa kayttaytymisen sub-
jektiivisia juurisyitd on muutettava objektiivisuuden saavuttamiseksi (Craig, 1999). Muun mu-
assa odotukset ja normit ovat psykologisia tekijoita, joita tulkitaan henkilokohtaisista lahto-

kohdista kasin ja jotka sosiopsykologisen tradition mukaan vaikuttavat vuorovaikutukseen.

Esihenkildiden ja ulkomaalaisten asiantuntijoiden interpersonaalisilla suhteilla on merkittava
vaikutus kokemuksiin tydyhteisdsta. Esihenkilon supportiivinen viestinta rakentaa laajempaa
supportiivista tyoilmapiiria (Makeld ym., 2011), joka taas lisda johdettavien toimijuutta ja mo-
tivaatiota (Virtanen, 2013) edistden heidan tuottavuuttaan ja sopeutumistaan (van der Laken
ym., 2019). Esihenkildiden kulttuurienvaliset johtamistaidot ja ulkomaalaisten asiantuntijoi-
den tulkinnat supportiivisesta viestinndsta kuitenkin maarittelevat sen, miten supportiivisen
viestinnan vaikutukset tyoyhteisdon sopeutumiseen realisoituvat. Tutkielman tavoitteena on
kuvata Suomeen muuttaneiden ulkomaalaisten asiantuntijoiden kokemuksia esihenkildiden
supportiivisesta viestinnasta ja sen merkityksesta heidan tyoyhteis66n sopeutumisessaan.

Tutkimusongelma on:

Miten Suomeen muuttaneet ulkomaalaiset asiantuntijat kokevat esihenkiléidensé supportiivi-

sen viestinndn ja sen merkityksen tybyhteiséon sopeutumisessa?
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Ulkomaalaisten asiantuntijoiden esihenkiléiden tulisi huomioida kulttuurisia eroja viestintata-
voissa, arvoissa ja kielitaidoissa (Peltokorpi, 2007), jotta he voivat antaa johdettaville tarkoi-
tuksenmukaista sosiaalista tukea. Lahtokohtana tulisi olla ulkomaalaisten asiantuntijoiden
subjektiiviset odotukset sosiaalisesta tuesta, koska ne vaikuttavat vuorovaikutustilannetta
koskevien tulkintojen lisaksi supportiivisen viestinnan kokemuksiin (Mikkola, 2006). Jotta voi-
daan ymmartaa syvallisesti ulkomaalaisten asiantuntijoiden kokemuksia esihenkiléiden sup-
portiivisesta viestinnadsta, ensin tulee selvittdaa heidan odotuksensa esimerkiksi esihenkildiden
kulttuurienvalisesta viestinnasta ja esihenkildalaissuhteissa jaetusta sosiaalisesta tuesta. En-

simmainen tutkimuskysymys luo pohjaa tutkimusongelmalle:

TK1: Millaisia odotuksia ulkomaalaisilla asiantuntijoilla on esihenkiléiden supportiivisesta vies-

tinndstéa?

Ulkomaalaiset asiantuntijat voivat havaita esihenkildiltd supportiivista viestintdaa eri muo-
doissa. Aiemman kirjallisuuden pohjalta perusmuodoiksi on tunnistettu muun muassa emo-
tionaalinen, itsetunnon, instrumentaalinen, informationaalinen ja verkostollinen tuki (Cut-
rona, 1990; Mikkola, 2006, 44). Myonteisen sosiaalisen tuen vastakohta on negatiivinen tuki,
jota luonnehtii kritiikki, valttely ja syyttely (Geoffrion ym., 2025). Lisdksi sosiaalinen tuki voi
olla kontekstiin sopimatonta (Albrecht & Goldsmith, 2003; Bolger ym., 2000) tai ndkymatonta
(Bolger ym., 2000). Supportiivisen viestinndn muotojen tunnistaminen yksityiskohtaisesti on
keskeistd, kun halutaan ymmartaa sosiaalisen tuen vaikutuksia olosuhteisiin. Viestinnan mo-
ninaisuuden tunnistaminen on kuitenkin usein haastavaa vuorovaikutussuhteen ulkopuolisen
havainnoijan nakékulmasta. Siksi on tarkoituksenmukaista selvittdaa tuen vastaanottajalta,
missd muodoissa suhteessa viestitdan supportiivisesti, ja tdydentdaa ymmarrysta perustelluilla
tulkinnoilla. Toinen tutkimuskysymys pureutuu tutkimusongelman keskiéssa oleviin supportii-
visen viestinnan muotoihin hyddyntden havaintoja ensimmaisesta tutkimuskysymyksesta ja

pohjustaen kolmatta tutkimuskysymysta:

TK2: Millaisia esihenkiléiden supportiivisen viestinndn muotoja ilmenee ulkomaalaisten asian-

tuntijoiden kertomuksissa?

Ulkomaalainen asiantuntija sukeltaa uuteen tyoyhteisdon, jossa hdanen taytyy sopeutua seka

organisaatiokulttuuri ettd muihin kulttuurisiin tekijoihin. Esihenkil6alaissuhde on keskeinen
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kulttuurienvalisen viestinnan konteksti, jossa ulkomaalainen asiantuntija neuvottelee omaa
paikkaansa tyoyhteisdssa. Tyontekijoiden nakemykset esihenkildalaissuhteesta vaikuttavat
organisaatiositoutumiseen (Allen, 1992; van der Laken ym., 2019), ja esihenkil6t tarjoavat so-
siaalisia resursseja, jotka auttavat ulkomaalaisia johdettavia sopeutumaan tyoyhteis6on ja
menestymaan tyotehtdvissa (van der Laken ym., 2019). Esihenkildiden supportiivinen vies-
tinta nayttaytyy siis merkittavana tekijana ulkomaalaisten asiantuntijoiden tyoyhteiséon so-
peutumisessa, mutta sita ei ole tutkittu kattavasti suomalaisessa kontekstissa. Kolmas tutki-
muskysymys yhdistda nakdkulmia kahdesta ensimmaisesta tutkimuskysymyksesta tarjoten
uutta ymmarrysta ulkomaalaisten asiantuntijoiden sopeutumisesta ja kansainvalisten organi-

saatioiden kulttuurienvalisesta viestinnasta Suomessa:

TK3: Miten ulkomaalaiset asiantuntijat ovat kokeneet esihenkilGiden supportiivisen viestinnédn

vaikuttavan tydyhteiséén sopeutumisessa?

Tutkimuskysymykset esittdavat kolme erilaista, mutta teoreettisesti yhteensopivaa, lahesty-
mistapaa tutkimusongelmaan. Niiden avulla pyritaan kuvaamaan moniulotteisesti, miten Suo-
meen muuttaneet ulkomaalaiset asiantuntijat kokevat esihenkildidensa supportiivisen vies-

tinndn ja sen merkityksen heidan sopeutumiselleen tyoyhteisoissa.

3.2 Puolistrukturoitu haastattelu tutkimusmenetelmana

Tutkielman tavoitteena on kuvata Suomeen muuttaneiden ulkomaalaisten asiantuntijoiden
kokemuksia esihenkildiden supportiivisesta viestinndsta, minka vuoksi tutkielma toteutettiin
laadullisin menetelmin. Laadullisessa tutkimuksessa keskiossa ovat osallistujien subjektiiviset
kertomukset (DeCoster & Lichtenstein, 2007), mutta laadulliset menetelmat soveltuvat tutki-
mukseen my®ds silloin, kun ilmi6ita |ahestytaan uusista teoreettisista [ahtokohdista tai vahvaa
teoriapohjaa ei vield ole (DeCoster & Lichtenstein, 2007). Supportiivisen viestinnan tutkimuk-
set ovat taas olleet padosin maarallisia, eli ne ovat pyrkineet kuvaamaan ilmiota tilastollisin
menetelmin (Mikkola, 2006, 71). Laadullinen lahestymistapa sopi viestinnan kirjallisuudessa
vahan tutkittujen Suomen kansainvialisten tyoyhteisdjen ja niiden jasenten kokemusten tar-

kasteluun seka vahvisti monipuolista ymmarrysta supportiivisesta viestinnasta.

Tutkimusaineisto keréttiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Teemahaastattelu oli

mielekds aineistonkeruumenetelma, silla se antaa tutkittavien yksildllisten kokemusten tulla
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esiin, mutta sitoo ne yhteiseen aihepiiriin (Hirsjarvi & Hurme, 2022). Haastattelu on silti vuo-
rovaikutustilanne, jossa haastattelija osallistuu aineiston muodostamiseen esimerkiksi maa-
rittdmalla keskeisimmat teemat (Kallinen & Kinnunen, 2021). Ulkomaalaisten asiantuntijoiden
haastatteluissa teemat pohjautuivat tutkimuskysymyksiin: odotukset supportiivisesta viestin-
nasta, esihenkildiden supportiivisen viestinnan muodot ja asiantuntijoiden sopeutuminen tyo-
yhteisoihin. Haastattelukysymykset olivat laajoja ja avoimia, jotta haastattelija ei ohjaisi vas-
tauksia omien oletustensa ja ennakkokasitystensd suuntaan (Bohm & Sundqvist, 2025) ja

haastateltavilla oli mahdollisuus reflektioon ilman kysymysten luomia raameja.

3.3 Osallistujat

Tutkimushaastatteluihin osallistui 11 ulkomaalaista asiantuntijaa, jotka tyoskentelevat yrityk-
sissa ja valtion organisaatioissa Suomessa, ja aineisto perustuu harkinnanvaraiseen otokseen.
Teemahaastattelun aihepiirit maarittavat tutkittavien valintaa (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006), minka vuoksi osallistujille asetettiin kolme kriteeria. Nain varmistettiin se, etta

heilld oli kokemuksia, joiden avulla pyrittiin vastaamaan tutkimuskysymyksiin ja -ongelmaan.

Haastateltavien uraan liittyva ensimmainen valintakriteeri oli tyoskentely asiantuntijaroolissa,
mutta tiettyda ammattia ei maaritelty. Haastatteluihin kutsuttiin Niemen ja Krakin (2019) maa-
ritelman mukaisesti erilaisia johdon, hallinnon, tutkimuksen ja opetuksen tehtavia tekevat asi-
antuntijat, joilla on vahintdaan alempi korkeakoulututkinto ja ty6kokemusta tietylta alalta. Tut-
kielman tavoitteena on kuvata ulkomaalaisten sopeutumista tydyhteis6ihin laajempana il-
miona, joten kohderyhman rajaaminen tiettyyn alaan tai ammattiin ei ollut mielekasta. Lisaksi

riskina oli, etta tallainen rajaus kaventaisi liikaa kohderyhmaa ja aineistoa ei kertyisi tarpeeksi.

Toinen kriteeri oli se, ettd haastateltavilla oli haastatteluiden aikana suomalainen ldhiesihen-
kil6. Rajaamalla esihenkildiden kansallisuus, tutkimustulokset ovat paremmin siirrettavissa
Suomessa toimiviin organisaatioihin. Koska ulkomaalaisen tydvoiman maara kasvaa tasaisesti,
yha useammalla tulokkaalla tulee olemaan tulevaisuudessa suomalainen esihenkil6. Toisin sa-
noen yhd useamman suomalaisen esihenkilon tulee ymmartaa kulttuurienvalistd johtamis-
viestintaa ja sopeutumiseen vaikuttavia tekijoita. Rajaus myos yhtendistaa analyysin lahtokoh-
tia, kun kukaan esihenkil6istd ei ole Suomeen muuttanut ulkomaalainen, jolloin henkilokoh-

taiset kokemukset sopeutumisesta voisivat vaikuttaa heidan supportiiviseen viestintaansa.
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Jotta voitiin kasitelld ulkomaalaisten asiantuntijoiden sopeutumista kolmannen tutkimuskysy-
myksen mukaisesti, haastateltavien oli taytynyt olla osa suomalaisia tyoyhteisdja jo tovin. Kol-
manneksi valintakriteeriksi maariteltiin tdman vuoksi, ettda haastateltavat olivat tydskennel-
leet Suomessa, nykyisessa tai monessa organisaatiossa, vahintaan 12 kuukautta ennen haas-
tattelutilannetta. Oleskelun kestolle ei asetettu ylarajaa. Kolmannen tutkimuskysymyksen tar-
koituksena ei ole selvittdaa muutoksia sopeutumisessa eri ajankohtina, vaikka haastatteluissa
mahdollisesti pohditaan esihenkildalaissuhteen keston vaikutuksia prosessiin. Taman myota

tutkimusasetelma on poikittainen.

Haastateltavien kotimaata ei maaritetty kriteereissa: he olivat kotoisin Eteld-Amerikasta, Ita-
ja Etela-Aasiasta seka Lahi-idasta. Monikulttuurisella otannalla haluttiin haivyttaa yksittaisten
kulttuurien ja niiden piirteiden korostuminen aineistossa, mikd mahdollistaa ulkomaalaisen
tyovoiman kokemusten tarkastelun laajempana kokonaisuutena ja edistaa tulosten sovellet-
tavuutta. Koska kohderyhma oli kansainvalinen ja haastateltavien kielitaidot vaihtelivat, haas-
tattelut toteutettiin englannin kielella. Englannin kielen taitotasoa ei myoskaan asetettu kri-
teeriksi, koska asiantuntijarooleissa ulkomailla tyoskentelevilld oletettiin olevan edistyneet
kielitaidot. Myos tutkijalla on korkeatasoinen englannin kielen osaaminen, mikda mahdollisti

molemminpuolisen ymmartamisen.

Haastateltavat rekrytoitiin monikanavaisesti. Ensiksi tutkija julkaisi henkil6kohtaiselle Lin-
kedIn-tililleen haastattelukutsun, johon oli liittanyt tietosuojaselosteen ja maaritellyt osallis-
tujakriteerit. Toiseksi han lahetti haastattelukutsun, tietosuojaselosteen ja tutkimustiedot-
teen sahkdpostitse kansainvalisten organisaatioiden esihenkildille ja pyysi heita valittamaan
kutsun eteenpain kyseisessa ja muissa organisaatioissa. Yksityisyydensuojan varmistamiseksi
tutkija korosti, ettei tutkimukseen osallistuminen vaatisi esihenkilon lupaa, ja ettei han halun-
nut potentiaalisista haastateltavista mitdan tietoa, ennen kuin he henkilokohtaisesti ottaisivat
yhteyttd. Kolmanneksi tutkija lahestyi yhta kauppakamaria, joka lahetti haastattelukutsun
useille organisaatioille, joissa mahdollisesti oli kriteerit tayttavia, kiinnostuneita haastatelta-
via. Neljanneksi tutkija otti suoraan yhteytta henkil6ihin, joiden tiesi sopivan kohderyhmaan.
Kaikkiaan haastatteluihin osallistui viisi miesoletettua ja kuusi naisoletettua henkil6a, jotka
olivat noin 30-60-vuotiaita. He olivat oleskelleet Suomessa eri pituisia aikoja reilusta vuodesta
jopa kymmeniin vuosiin, ja muutamat olivat alun perin tulleet Suomeen opiskellakseen ylem-

man korkeakoulututkinnon eli eivat tyon vuoksi. Kohderyhma oli siis varsin edustava.
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3.4 Aineiston keruu

Tutkimushaastattelut toteutettiin etdahaastatteluin Microsoft 365 -palvelun Teams-verkkoko-
kousalustalla tammikuun 2026 aikana. Ennen virallisia tutkimushaastatteluita toteutettiin pi-
lottihaastattelu, jossa oli haastateltavana Suomessa pitkdaan asunut ja useissa asiantuntijaroo-
leissa tydskennellyt, elakoitynyt henkild. Hinen useimmat esihenkilénsa olivat olleet suoma-
laisia, joten han olisi ainakin aiemmin tayttanyt tutkielman osallistujakriteerit. Tutkija rekrytoi

haastateltavan henkilokohtaisesti, koska tunsi hanet jo entuudestaan.

Pilottihaastattelun ensisijaisena tarkoituksena oli arvioida haastattelurungon luonnoksen ra-
kennetta ja haastattelukysymysten sopivuutta tutkimuskysymyksiin ja -ongelmaan. Lisaksi tut-
kija harjoitteli haastattelutilanteen vuorovaikutusta, jotta viralliset tutkimushaastattelut tun-
tuisivat mahdollisimman neutraaleilta huomioiden tutkimuskontekstin ja teknologiavalittei-
sen viestintatilanteen. Kolmas tarkoitus oli perehtya Teams-alustan ominaisuuksiin ja haastat-
telun teknisiin vaiheisiin seka varmistaa, etta alusta oli sopiva tutkimustarkoitukseen. Arvioin-
nin jalkeen Teams valittiin haastattelualustaksi, koska sen sisdisellda ominaisuudella on mah-
dollista taltioida audiomateriaali litterointia ja analyysia varten. Virallisissa haastatteluissa oli
varajarjestelmana ulkoinen nauhuri silta varalta, ettd Teams-tallennus epaonnistuisi, mutta

nauhoitteet poistettiin heti, kun Teams-tallenteiden todettiin toimineen.

Rekrytoinnin ja haastatteluaikojen sopimisen jalkeen, mutta ennen kokouskutsun lahetta-
mista, tutkija pyysi haastateltavilta sdhkoisessa muodossa allekirjoitetut suostumuslomakkeet
osallistumisesta tieteelliseen tutkimukseen. Ndin pystyttiin varmistamaan ennen tutkimusti-
lannetta, ettd suostumuslomake oli taytetty asianmukaisesti. Haastatteluiden alussa tutkija
kertasi haastateltavien oikeudet ja tietosuojan paaasiat, ja haastateltavien suullinen osallistu-
missuostumus nauhoitettiin, jotta suostumuksesta oli vahvistus. Koska tutkielmassa noudate-
taan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) hyvan tieteellisen kdytannon ohjeita seka ih-
misiin kohdistuvan tutkimuksen eettisid periaatteita (TENK, 2019), haastateltavilla oli oikeus
keskeyttda tai peruuttaa osallistuminen milloin tahansa. Tutkija muistutti haastateltavia asi-
asta ja kannusti heita esittamaan kysymyksia tutkielmasta milloin vain. Taman jalkeen kaytiin

lapi haastattelurungon rakenne ja siirryttiin haastattelukysymyksiin.

Haastattelukysymykset kasittelivat padosin haastateltavien kokemuksia, mutta mukana oli

myo0s kaksi maarittelykysymysta. Haastateltavilta kysyttiin ennen ensimmaista teemaa, miten
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he maarittelevat sosiaalisen tuen ja supportiivisen viestinnan, ja ennen kolmatta teemaa, mi-
ten he maarittelevat sopeutumisen tyokontekstissa. Kysymysten tarkoituksena oli selkeyttaa
tutkimusaihetta. Tama osoittautui tarpeelliseksi, koska haastateltavat antoivat monipuolisia
maadritelmia, ja osa epadrdi vastaavansa vaarin. Tutkija tarjosi sitten oman teoreettiseen viite-
kehykseen perustuvan maaritelmansa, jotta osapuolten valilla olisi samankaltainen ymmarrys
tutkimusaiheesta. Muiden kysymysten kohdalla tutkija kehotti haastateltavia kertomaan avoi-

mesti kokemuksistaan eika ohjannut heitd muuten.

Koska haastattelurunko oli puolistrukturoitu, kysymysten ja vastausten annettiin kulkeutua
suunnitellun rakenteen ulkopuolelle. Ndin haastattelutilanteesta tuli keskusteleva, mika mah-
dollisesti tuki haastateltavien reflektointia ja kokemusten jakamista. Tutkija ei rajoittanut hei-
dan vastauksiensa pituutta, joten hanen piti kuunnella aktiivisesti ja tiivistaa vastaukset suul-
lisesti ennen seuraavaa kysymysta. Ndin haastattelu pysyi jokseenkin haastattelurungon raa-
meissa ja tuotti asianmukaista aineistoa. Joidenkin haastateltavien kohdalla reflektointia oli
tarpeen motivoida lisakysymyksilla kuten "Mainitsit jo aiemmin tasta asiasta. Voisitko kertoa

lisaa?”. Haastattelut tuottivat yhteensa noin 613 minuuttia audiomateriaalia.

3.5 Aineiston kasittely ja analyysi

Haastattelumateriaali litteroitiin haastattelutilanteessa Teams-alustalla erillisille Microsoft
Word -tiedostoille, jotka tallennettiin tutkijan kaksivaiheista tunnistautumista vaativalle
OneDrive-yliopistotilille. Automaattisesti litteroidusta haastattelumateriaalista korjattiin vir-
heet verraten tekstida daninauhoitteisiin, ja aineisto anonymisoitiin korvaten analyysin kan-
nalta epaoleelliset henkilotiedot kuten nimi, asuinpaikka, tydpaikan nimi ja kansalaisuus tun-
nisteilla. Esimerkiksi asuinpaikkoihin ja kotimaihin viitattiin maantieteelliselld alueella esimer-
kiksi Ita-Aasia tai padakaupunkiseutu, tyopaikkoihin yleisesti yrityksena tai korkeakouluna ja
haastateltaviin koodeilla H1-H11. Sovellusvalinnalla ja kasittelytavalla varmistettiin tietosuoja

ja haastateltavien yksityisyydensuoja. Kasittelyn jalkeen kirjallista aineistoa oli 148 sivua.

Haastattelut toteutettiin englannin kielelld ja aineistoa ei kokonaisuudessaan kadnnetty suo-
men kielelle. Tutkielmassa raportoidut havainnollistavat lainaukset kddannettiin suomen kie-
lelle mahdollisimman tarkkaa referointia varten, mutta ne raportoitiin englannin kielella luon-
nollisen savyn sailyttamiseksi. Tutkija kddnsi esimerkit itse hyodyntaen erindisia kdanndstyo-

kaluja ja sanakirjoja.
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Aineistoa tarkasteltiin aineistoldhtodisesti laadullisen sisallonanalyysin keinoin. Laadullinen tut-
kimus perustuu ldhtokohtaisesti induktiiviseen paattelyyn (DeCoster & Lichtenstein, 2007) eli
yksittdisista havainnoista tehdaan yleistavia johtopaatoksia. Koska analyysitavassa tutkitta-
vien subjektiivisista kokemuksista johdetaan tulkiten ja reflektoiden kehityskulkuja ja malleja
(DeCoster & Lichtenstein, 2007), prosessi vaatii tutkijalta kriittistd ajattelua ja teoreettista luo-
vuutta, jotta abstraktion avulla muodostuu mahdollisimman perusteltu kasitys tutkimuson-
gelmasta (Bohm & Sundqvist, 2025). Teemahaastattelun teemat auttavat jasentamaan aineis-

toa (Eskola & Suoranta, 1998) ja analyysia suhteessa kolmeen tutkimuskysymykseen.

Bohm ja Sundqvist (2025) jakavat analyysiprosessin viiteen vaiheeseen, jotka ovat aineistojen
jakaminen merkitysyksikkoihin, merkitysyksikkojen tiivistaminen eli distillaatio, koodaaminen,
koodien kategorisoiminen ja tulosten esitteleminen. Analyysi alkoi lukemalla haastatteluai-
neisto etsien ja kirjaten ylos alustavia yhteyksia tutkimuskysymyksiin. Kun jokainen haastat-
telu oltiin kayty lapi ja merkitysyksikot |oydetty, merkitysyksikot tiivistettiin eli niista poistet-
tiin kohdat, jotka eivat ilmaisseet merkitysyksikon ydinasiaa tai heikentavat luettavuutta
(Bohm & Sundqvist, 2025). Koodaaminen selkeytti merkitysyksikkdja entisestdadan. Koodi on
sana tai lausahdus, joka niin sanotusti kertoo jotain merkitysyksikosta eli johon kiteytyy sen
merkitys (Bohm & Sundqvist, 2025). Esimerkiksi erds merkitysyksikko oli “But if | come to you
for support, that is meaning that | really need your support. Then | expect you [to] support me

in one way or another” ja koodi “If | come to you for support, | expect you support me”.

Analyysin viimeisessa vaiheessa koodit jaoteltiin yhtéldisyyksien ja erojen perusteella paa- ja
alakategorioihin. Etenkin viimeinen vaihe vaati tarkkuutta, koska yleisena riskinda on koodien
kategorisoiminen haastattelurungon osia mukaillen syvallisen analyysin sijaan (Bohm & Sund-
qvist, 2025), varsinkin kun kyseessa oli temaattinen haastattelurunko. Puolistrukturoitu ra-
kenne kuitenkin mahdollisti haastattelun poikkeamisen suunnitelluista kysymyksista, mika
edisti analyyttista luovuutta. Esimerkiksi aineiston analyysia havainnollistava koodi kategori-
soitiin yleiseksi odotukseksi esihenkildiden viestinnastd, koska se ei suoraan liittynyt suppor-

tiivisen viestinnan muotoihin.
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3.6 Eettinen pohdinta

Tutkimuksessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) hyvan tieteellisen
kdytannon ohjeita seka ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen eettisia periaatteita (TENK, 2019)
niilta osin kuin oli tarpeellista. Lahtdékohtana oli haastateltavien ja tutkijan vadlinen luottamus
toisiinsa ja tieteeseen yleisesti, mika perustuu ihmisarvon ja oikeuksien kunnioitukseen (TENK,
2019). Haastattelumenetelmaan liittyy erityisid vuorovaikutuksen eettisida ulottuvuuksia. Li-
saksi todettakoon, etta tutkielma ei ole toimeksianto ulkoiselta organisaatiolta eika se saa ul-

koista rahoitusta.

Ennen haastateltavien suostumusta huolehdittiin siita, ettad heilld oli totuudenmukainen kasi-
tys tutkimuksesta. Heita tiedotettiin hyvien kaytantdjen mukaisesti tutkimuksen sisallosts,
henkilotietojen kasittelytavoista, kdytannon asioista ja tavoitteista seka osallistumisen hy6-
dyista ja riskeista (TENK, 2019). Tiedottamisessa kaytettiin kieltd, jota haastateltavat ymmar-
sivat hyvin (TENK, 2019) eli englannin kieltd. Haastateltavat eivat hyotyneet aineellisesti osal-

listumisestaan, eika osallistumiseen liittynyt terveytta tai tyollistymista uhkaavia riskeja.

Tutkija ei vaatinut haastateltavia tiedottamaan esihenkil6ita tutkimuksesta tai pyytanyt esi-
henkildilta suostumusta johdettavien osallistumiseen, koska haastattelut toteutettiin vain joh-
dettaville. On mahdollista, etta jotkut haastateltavista halusivat tai heidan piti kertoa esihen-
kiloille osallistumisesta, tai he anoivat erillisen osallistumisluvan ty6organisaatiolta. Tutkija ei
kuitenkaan ollut tietoinen tallaisista tilanteista eika siksi voinut vaikuttaa organisaatioiden
mahdollisiin kadytanteisiin. Tutkijaa ei pyydetty allekirjoittamaan salassapitosopimuksia tai

vastaavia dokumentteja.

Tutkielmassa haastateltiin yksityishenkil6ita, joista osa oli kokenut vaikeita tilanteita kuten so-
taa ja rasismia. Tama korosti lapi tutkimusprosessin tutkijan ja haastateltavien valista luotta-
musta, jota edistettiin noudattamalla vapaaehtoisuuden periaatetta. Haastattelututkimuk-
sissa vapaaehtoisuus perustuu siihen, ettd osallistuminen haastatteluun ei tunnu pakotetulta
eikd tutkittava pelkda kieltdaytymisen kielteisia seuraamuksia (TENK, 2019). Vapaaehtoisuus
ilmeni haastatteluissa siten, ettd haastateltavilla oli oikeus kertoa haluamallaan laajuudella
niin myonteisista kuin kielteisista kokemuksista, eika tutkija painostanut heitd vastaamaan ell-
eivat he itse halunneet. Tyborganisaatioiden ohjeiden ja sdant6jen vuoksi haastateltavat saat-

toivat kuitenkin kokea riskina kertoa esihenkiloalaissuhteen kielteisista ulottuvuuksista.
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Tutkijalla oli vastuu yllapitaa yksityisyydensuojaa lapi tutkimusprosessin. Henkilotietoja kuten
etnista alkuperaa ja tydorganisaatiota kasiteltdessa on huomioitava tarkasti laillisuus, suunni-
telmallisuus ja vastuullisuus seka henkilotietojen kerdaminen minimaalisesti (TENK, 2019).
Haastatteluissa tutkittavilta kysyttiin vain nimi, nykyinen rooli ja lyhyt kuvaus ajasta Suomessa,
mutta ei suoraan tydorganisaatioita tai asuinpaikkoja. Ennen haastatteluja he saivat luetta-
vaksi tietosuojailmoituksen, joka laadittiin Tampereen yliopiston virallisen mallin pohjalta eng-
lannin kielella. Aineiston kasittelyvaiheessa haastattelumateriaali anonymisoitiin eli siitd pois-
tettiin kaikki tunnistetiedot seka epdolennaiset toimialaa ja tyopaikkaa koskevat tiedot niin
haastateltavien kuin heidan esihenkildidensa osalta. Haastattelumateriaali sdilytettiin Tampe-
reen yliopiston OneDrive-pilvipalvelussa siten, etta vain tutkijalla on paasy siihen, eikd mate-
riaalia ole syotetty tekoadlytydkaluihin. Kaikki audiomateriaali poistettiin heti aineiston kasit-

telyvaiheen jalkeen ja kirjallinen materiaali poistettiin tutkielman valmistuessa.
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4 TULOKSET

4.1 Odotukset supportiivisesta viestinnasta

Ensimmainen tutkimuskysymys on, millaisia odotuksia ulkomaalaisilla asiantuntijoilla on esi-
henkiloiden supportiivisesta viestinnasta. Asiantuntijat kuvailivat odotuksia ajalta ennen ny-
kyista tyotehtavaa tai Suomeen saapumista ja toiveita tulevaisuuden osalta. Analyysissa tun-
nistettiin kahdentyyppisia odotuksia, jotka liittyivat suomalaisten esihenkildiden viestintaan
yleisesti ja sosiaalisen tuen muotoihin. Niita muovasivat aiemmat tyéelamakokemukset, orga-
nisaatioiden piirteet ja osapuolten henkilokohtaiset tekijat. Seuraavaksi esitellaan tulokset

tyypeittdin pohjustaen niitd odotuksiin vaikuttaneilla tekijoilla.

411 Yleiset odotukset esihenkilon viestinnasta

Ulkomaalaisilla asiantuntijoilla oli yleisia odotuksia suomalaisten esihenkildiden viestinnasta
eli siitd, miten esihenkildiden pitadisi toimia vuorovaikutuksessa ulkomaalaisten kanssa. Odo-
tuksia oli kahdenlaisia: miten esihenkil6t hallitsevat kulttuurienvalisen viestintdakontekstin ja

miten he huomioivat johdettavien sosiaalisen tuen tarpeet.

Asiantuntijoiden odotukset pohjautuivat heidan kulttuurisidonnaisiin kasityksiinsa johtami-
sesta sekd kotimaassa ettd Suomessa. He kuvailivat, etta kasitykset olivat muodostuneet paa-
osin ty6elamassa, minka lisaksi osa kertoi saaneensa julkisista keskusteluista positiivisen mie-
likuvan suomalaisesta kulttuurista. Monet asiantuntijat olivat tottuneet muun muassa hierark-
kisiin esihenkildalaissuhteisiin ja yllattyneet, kun suhde suomalaisen esihenkilén kanssa olikin

odotettua tasa-arvoisempi:

H2: when | came to Finland, | did not know anything but once | started working,
then | was just surprised like how there's no hierarchy at all. (--) in my home
country is totally different. (--) | used to think like maybe the supervisor will mi-

cromanage everything (--) but | never had that. That's quite really, | think, nice.

Esimerkkitapauksessa toisessa kulttuurikontekstissa rakennetut odotukset eivat vastanneet
asiantuntijan kokemuksia Suomessa, mika oli myonteinen yllatys. Toisille odotuksista poikkea-
minen oli pdinvastoin negatiivinen kokemus. Asiantuntijat kertoivat muutamista tapauksista,

joissa esihenkildiden kaytos oli ollut odotusten vastaisesti jopa loukkaavaa:
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H10: Finland was very famous about education (--) | thought that OK, | can have
a good supervisor, | can (--) have good research. Unfortunately, it was not what
| was thinking. (--) when my supervisor understood that | knew something, [she]

started to insult me a lot (--).

Puhuessaan retrospektiivisesti suomalaisia esihenkil6ita koskevista odotuksista asiantuntijat
kuvailivat niita positiiviseen savyyn. Esimerkit osoittavat, etta kulttuurisidonnaiset kasitykset
muovaavat odotuksia esihenkildiden johtamisviestinnasta. Lisdksi ne kuvaavat, kuinka esihen-
kilot voivat edistaa vuorovaikutussuhteita johdettavien kanssa viestimalla odotukset myontei-

sesti ylittavalla tavalla.
Kulttuurienvélisen viestintdkontekstin hallitseminen

Keskeisin asiantuntijoiden vastauksissa ilmennyt odotus esihenkiléiden viestinnasta liittyi sii-
hen, miten esihenkil6t hallitsevat kulttuurienvalisen kontekstin. Ennen Suomeen muuttamista
ulkomaalaiset asiantuntijat olivat olettaneet, etta kansainvalisissa organisaatioissa tyoskente-
levat esihenkil6t ymmartavat kulttuurienvalistd kontekstia ja toimivat vuorovaikutustilan-
teissa sen edellyttamalla tavalla. Asiantuntijoilla oli tasta kahdentyyppisia tarkempia odotuk-

sia, jotka olivat selkea viestinta ja ennakkoluulottomuus.

Ensinnakin asiantuntijat odottivat esihenkil6iltd selkeda verbaalista viestintda, joka edistaisi
heidan mukaansa yhteisen ymmarryksen luomista. Asiantuntijat kuitenkin ymmarsivat, etta
selkeasti viestiminen voi olla haasteellista etenkin kulttuurienvalisessa kontekstissa. Henkil6i-
den valilla ilmenee viestinnallisia vaikeuksia jo silloin, kun heilld on yhtaldiset Iahtokohdat,

mutta kulttuurien moninaisuus lisda vuorovaikutuksessa huomioitavia tekijoita:

H8: | think clarity: clarity with words, not body language, not assuming that the
other one understood. (--) not assuming that people from different cultures will
understand if you give this hidden, encrypted, subtle messages. (--) doublecheck
that what did the other person understand. Because | think miscommunication
happens even if you are the same age, from the same culture, had the same life,
speak the same language. (--) add layers of complexity — educational background,

nationality, cultural upbringing, whatever — then much more can go wrong (--) .
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Toiseksi asiantuntijat odottivat esihenkil6iltd ennakkoluulottomuutta tai avoimuutta erilaisille
maailmankuville. Eras asiantuntija maaritteli ennakkoluulottomuuden halukkuudeksi oppia,
miten toinen henkilé6 ndakee maailman ja ldhestyy tyota: “being open-minded: not seeing
things from a very narrow perspective, being open to like learning about different ways of
seeing the world, different ways of approaching the work”. Odotus kytkeytyy johtamisen etiik-

kaan ja ulkomaalaisten johdettavien tasavertaiseen kohteluun.

Vaikka asiantuntijat odottivat esihenkilGiltd kykya hallita kulttuurienvalista viestintdakonteks-
tia, he kertoivat kokeneensa kulttuurierojen huomioimisen ajoittain luokittelevaksi. Esihenki-
I6iden pyrkimykset lisata kulttuurista hyvaksyntaa olivat tuntuneet joistakin asiantuntijoista
syrjivilta, koska he halusivat tukea integroituakseen suomalaiseen kulttuuriin. Asiantuntijat
antoivat tarkempana esimerkkina viestintakielen vaihtamisen englantiin ja myonsivat, ettei se

ole aina tarpeellista, koska se estda suomalaisia kollegoita ilmaisemasta itsedan aidinkielella:

H5: he also clearly tell them “Hey don't speak in Finnish! (--) Can we switch into
the English because [H5] is here?”. (--) | don't like that because they are speaking
in their mother language, right? (--) We have to adapt it. And also, we have to
learn it. And during the face-to-face discussion with my supervisor, (--) | said “I

can accept those things (--).

Asiantuntijat odottivat esihenkilGiltd kykya hallita kulttuurienvalista kontekstia, joka ilmenee
verbaalisena tarkkuutena ja ennakkoluulottomuutena. Toisaalta kulttuurierojen liiallinen huo-
mioiminen voi tuntua eriarvoistavalta, minka takia kaikki asiantuntijat eivat valttamatta odot-
taneet sita. Tiivistden sanottuna asiantuntijat odottivat, etta esihenkil6t noudattavat tyoetiik-

kaa ja suhtautuvat ulkomaalaisiin johdettaviin tasavertaisesti.
Sosiaalisen tuen tarpeiden huomioiminen

Toiseksi ulkomaalaiset asiantuntijat odottivat esihenkildiden viestinnalta yleisesti sita, etta
esihenkil6t huomioisivat johdettavien sosiaalisen tuen tarpeet tarkoituksenmukaisesti. Moni
tunnisti, etta se olisi johdettaville, tiimeille ja organisaatioille suotuisaa. Odotukset painottui-
vat esihenkildiden reaktiivisuuteen, mutta asiantuntijoiden mielesta supportiivista vuorovai-

kutussuhdetta ohjaa vastavuoroisuus.
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Asiantuntijoiden odotuksissa korostui esihenkiléiden reaktiivinen ldhestymistapa sosiaalisen
tuen tarpeisiin. Asiantuntijat kertoivat, etteivat he ldhtokohtaisesti odota esihenkil6ilta aloit-
teellista tukea, koska esihenkilot ovat korkeammassa asemassa. Sen sijaan he olivat valmiita
itse tuomaan tarpeensa ilmi. Sellaisissa tapauksissa tuen tarve on merkittava, ja esihenkil6ilta

kaivataan jonkinlaista huomiota:

H1: I always tell you [sic] my boss, “I try to manage myself with the role and the
responsibility and my capability. But if | come to you for support, that is meaning
that | really need your support. Then | expect you [to] support me in one way or

another”.

Odotuksista huolimatta asiantuntijat ilmaisivat ymmarrysta esihenkildéiden rajallisista resurs-
seista tarjota yksilollistd tukea. He tunnistivat, ettd esihenkil6t muun muassa kantavat vas-
tuuta kaikista alaisista, tekevat asiakastyota ja ovat kiireisia muiden tehtavien parissa. Lisaksi
organisaatioiden ominaisuudet kuten taloustilanne ja henkilostohallinnolliset linjaukset vai-
kuttavat saatavilla olevaan tukeen. Yhtena viikkona tukea on vahemman tarjolla, toisena taas
enemman, riippuen tilanteesta. Taman vuoksi yksilollisten tarpeiden huomioiminen ei ollut
kenellekdan haastateltavista itsestdanselvyys, ja esihenkildiden aloitteellisuus oli ollut suurim-

malle osalle myodnteinen odotukset ylittava kokemus:

H5: But when | joined the company, they want[ed] to share the knowledge with
me (--). So, they spend so much of time, and they sacrifice their valuable time for
me. [It’'s] special because (--) they have some work, urgent works, but they (--)

gave me the support and they shared all the knowledge with me, yes.

Asiantuntijat nimesivat vastavuoroisuuden tekijana, joka luo pohjaa supportiiviselle esihenki-
I6alaissuhteelle. Itsenaista tyota kuvailtiin tarkeana, koska se rakentaa luonnetta ja osaamista,
mutta esihenkildalaissuhteen tulisi olla “vice versa type of relationship” eli vastavuoroinen.
Asiantuntijat kertoivat taman toteutuvan kaytannossa niin, ettd heidan halutessaan tukea esi-
henkilolta, heidan on tehtdva jotain sen eteen. Vastavuoroisuus sitouttaa tyontekijoita orga-

nisaatioon ja motivoi heitd omaksumaan tyoyhteisdn tapoja.
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Asiantuntijat suhtautuivat supportiiviseen esihenkildalaissuhteeseen sosiaalisen tuen vaih-
dantana. He tunnistivat, etta esihenkil6illd on rajalliset resurssit antaa sosiaalista tukea, ei-
vatka sen takia odottaneet esihenkil6ilta proaktiivista supportiivista viestintaa. Siksi omien yk-

silollisten tarpeiden jakamisen kerrottiin olevan tarkeaa.

4.1.2 Odotukset supportiivisen viestinnan muodoista

Ulkomaalaisten asiantuntijoiden odotukset suomalaisten esihenkil6iden antamasta sosiaali-
sesta tuesta koskivat emotionaalista, instrumentaalista, informationaalista ja verkostollista
tuki. Odotukset sosiaalisesta tuesta olivat vdhentyneet ja kasvaneet Suomessa oleskelun ai-
kana, joten ne olivat varsin yksil6llisid ja muovautuvia. Seuraavaksi kasitelldan odotuksia yksi-

tellen jokaisen sosiaalisen tuen funktion osalta.

Emotionaalinen tuki

Asiantuntijat ilmaisivat odotuksia emotionaalisesta tuesta niin tyotehtavissa kuin yksityisela-
massa. Odotukset painottuivat vaihtelevasti asiantuntijoiden vastauksissa, minka taustalla oli
etenkin erilaiset nakemykset esihenkildista emotionaalisen tuen antajina. Emotionaalisen

tuen odotukset koskivat autonomiaa ja empatiaa.

Ensiksi asiantuntijat toivoivat esihenkil6ilta autonomiaa, joka yhdistettiin luottamukseen ty6-
tehtavissa. Jos esihenkilon ja asiantuntijan valilla vallitsisi luottamus, asiantuntija voisi tyos-
kennellad itsenaisesti. Vaikka asiantuntijat toivoivat autonomiaa, se ei tarkoittanut tuen
tarpeettomuutta: “I expect to (--) have autonomy in the sense that | don't want to be mi-
cromanaged, but at the same time | want to be supported”. Odotus autonomiasta oli yleinen

kotimaassa kontrolloivaan johtamistyyliin tottuneiden asiantuntijoiden vastauksissa.

Empaattinen kohtaaminen tunnistettiin toiseksi emotionaalisen tuen tyypiksi, jota asiantunti-
jat odottivat esihenkil6ilta. Asiantuntijat korostivat empaattisen kohtaamisen merkitysta uu-
teen elamantilanteeseen sopeutumisessa. Esihenkil6iltd odotettiin esimerkiksi yleistda ymmar-
rysta siitd, ettd sopeutuminen uuteen tilanteeseen ja elamaan vie aikaa: “l expect that my
supervisor understand it takes time for me to adapt myself with the new situation and new
life. (--) they should consider that we are human”. Empaattinen kohtaaminen yhdistettiin in-

himilliseen johtamiseen.
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Ulkomaalaisten asiantuntijoiden odotukset esihenkiléiden antamasta emotionaalisesta tuesta
keskittyivat autonomiaan ja empatiaan. Kulttuurishokkia ei mainittu eksplisiittisesti tunteeksi,
jonka hallitsemiseen odotettiin emotionaalista tukea, mutta sen sijaan elamanmuutos laajem-
min oli herattanyt tuen tarpeen. Asiantuntijoiden kertomuksissa autonomia yhdistettiin tyo-

kontekstiin ja empaattinen kohtaaminen yksityiselamaan.

Instrumentaalinen tuki

Ulkomaalaisilla asiantuntijoilla oli eniten odotuksia esihenkildiden instrumentaalisesta tuesta.
Heidan vastauksissaan tyottomyys nayttaytyi merkittavimpana epavarmuustekijana, jota inst-
rumentaalisella tuella pyrittiin hallitsemaan. He odottivat mahdollisuuksia kehittaa asiantun-

tijuutta, mihin liittyi alakohtaisesti tydmahdollisuudet ja kattavat resurssit.

Etenkin tutkijoina tydskentelevat asiantuntijat kertoivat kaipaavansa tyémahdollisuuksia esi-
henkiloilta. He mainitsivat yhteistyon esihenkilalaissuhteessa olennaisena tekijana, joka edis-
taa tyosuhdeturvaa. Esihenkil6 muun muassa maarittaa yhteistyon aktiivisuuden ja luo pohjaa
tyomahdollisuuksille. Asiantuntijat toivoivat saavansa esihenkil6ilta tydmahdollisuuksia eten-

kin siksi, ettd oleskelulupasaadokset ovat suoraan kytkoksissa tyollistymiseen:

H9: Like if there's like any opportunity for me to like extend on his project that |
would get this opportunity. (--) Finnish people also like struggle with unemploy-
ment (--). But | think in our case it's even more precarious because our permit

and residency is tied to our work.

Yrityksissa tyoskentelevat asiantuntijat eivat olleet eksplisiittisesti huolissaan ty6ttomyydesta
ja toivoivat tydmahdollisuuksien sijaan parempia aineettomia ja aineettomia resursseja asian-
tuntijuuden kehittamiseen. Esihenkil6t voisivat muun muassa suunnitella asiantuntijoiden
tyotehtadvat niin, ettd ne edistavat ammatillista kehitysta: “I would expect (--) enough career
growth and like support what | need. (--) mostly it's about task work [so] that | can grow in my
role”. Kehittymista edistava tuki voisi olla my6s esimerkiksi modernimpaa teknologiaa tai riit-
tavia taloudellisia resursseja. Aineettomat ja aineelliset resurssit olivat siis yhteydessa siihen,

ettd tyossa voi suoriutua paremmin ja sen myo6ta edeta uralla.
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Asiantuntijoiden uravaihe ja motivaatio jadda Suomeen korostivat odotuksissa vakautta. Esi-
merkiksi muutama haastateltavista olivat eldkoitymisen kynnykselld, minka takia he eivat
odottaneet uusia uramahdollisuuksia vaan jatkuvuutta tyopaikassa: “Not much expectation
from working; (--) that much work [which] can support me continue to work in this commu-
nity”. Vahemman aikaa Suomessa asuneet toivoivat ammatillisia kehittymismahdollisuuksia,

jotta he voisivat jadda maahan ja vakiinnuttaa elamaa:

H9: I would want to kind of receive support from like the professional community
(--) such as my supervisor who has like 15 years more experience to guide me
into like growing as a researcher (--).(--) whatever stability | have always feels
very temporary. And so it would really help if | get that professional support in

order to be able to also stay here and apply eventually for citizenship.

Asiantuntijat odottivat esihenkil6ilta mahdollisuuksia kehittaa asiantuntijuutta, jotta he voisi-
vat edetd uralla ja saisivat vakautta elamaan. Odotukset olivat jokseenkin alakohtaisia: tutkijat
kaipasivat tydomahdollisuuksia ja yritysten asiantuntijat aineellisia ja aineettomia resursseja.
Esihenkilo on keskeinen instrumentaalisen tuen tarjoaja, koska han voi tehda paatoksia tyo-
suhteesta ja resursseista. Uran kehittyessa odotukset voivat muuttua, kun tyollisyyteen liittyy

vahemman epavarmuutta.

Informationaalinen tuki

Asiantuntijat odottivat esihenkil6ilta informationaalista tukea etenkin palautteen muodossa.
Odotukset kytkeytyivat instrumentaaliseen tukeen ja tyottomyyden aiheuttamaan epavar-
muuteen. Asiantuntijat toivoivat palautetta, jotta he voisivat kehittaa asiantuntijuutta ja vuo-

rovaikutussuhteita tyoyhteisossa.

Moni asiantuntija odotti esihenkil6ilta palautetta tyoskentelysta. Asiantuntijat kuvailivat pa-
lautetta vuorovaikutuksena, jossa opitaan kdytannon asioiden lisdksi tyoyhteison kulttuurisia
ulottuvuuksia. He toivoivat palautetta ensinnakin siksi, etta se auttaisi selkeyttamaan kasityk-
sia tyoyhteisdjen toimintatavoista. Toiseksi avoimuus palautteelle auttaisi heitd rakentamaan

vuorovaikutussuhteita tyoyhteisodissa:
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H5: especially from the different culture, different country expert and so basi-
cally, we have to accept their feedbacks. (--) if | think, “OK, | know everything, so
I'm not going to accept this comment and I'm doing this in my own way” (--) it

will never build good relationship between the members and supervisors (--).

Asiantuntijat eivat mainineet eksplisiittisia odotuksia neuvomisesta, vaikka se on yleinen in-
formationaalisen tuen tyyppi. Muutama kertoi syita sille, miksi he eivat odottaneet neuvoja
esihenkil6ilta. Ensinndkin neuvoille ei ollut haastatteluiden aikana tarvetta, koska tyotehtavat
olivat niin monimutkaisia, ettei edes esihenkilé osannut neuvoa. Toinen syy oli, etta asiantun-

tijalla oli enemman tyokokemusta aiheesta kuin esihenkil6lla.

Verkostollinen tuki

Ulkomaalaiset asiantuntijat ilmaisivat verkostolliseen tukeen liittyvia odotuksia enemman
Suomessa oleskelun alkuajoilta kuin haastatteluiden hetkelld. He kertoivat, ettei tuen merki-
tys ollut kuitenkaan vahentynyt: joka paiva voi tulla tilanteita, joissa asiantuntija tarvitsee mui-
den kuin esihenkilon tukea. Asiantuntijoiden ainoa odotus esihenkilon tarjoamasta verkostol-

lisesta tuesta oli ohjaaminen supportiivisten tyoyhteisokontaktien luokse.

Asiantuntijat kaipasivat esihenkildiden ohjausta oikeiden henkiléiden luokse etenkin silloin,
kun tyotehtavissa ilmeni haasteita. Talloin tydyhteison muiden jasenten oletettiin antavan tar-
koituksenmukaista sosiaalista tukea. Ohjauksen merkitys korostui, jos asiantuntija oli uusi or-

ganisaatiossa, eika tuntenut kaikkia tyoyhteison kaytanteita tai jasenia:

H8: And | also expect guidance when | need it (--). For example, now that | am
brand new in this company, (--) there's many people that | don't know. So, | ex-
pect (--) | can go and say, “Hey, (--) which team is doing this or who do | have to

talk to?”.

Organisaatioiden muiden toimijoiden lisaksi asiantuntijat odottivat supportiivista vuorovaiku-
tussuhdetta omiin tyotiimeihinsa. Asiantuntijat kuvailivat etatydskentelya haasteelliseksi ta-
man kannalta, ja itse asiassa vain yksi toivoi etdtyomahdollisuutta. Han kuitenkin kertoi, ettd
hdanen henkilokohtaiset intressinsa ovat ristiriidassa verkostollisen tuen tarpeen ja mahdolli-

sesti esihenkilon intressien kanssa:
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H2: | wanted to, like, move (--). | haven't talked to my supervisor yet but because
our (--) team are here so I'm quite hesitant to ask him (--). I'm sure, because eve-
ryone is here and it's not... it will be very difficult for also [for my] supervisor to

make a decision, | think.

Ulkomaalaiset asiantuntijat tunnistavat, etta esihenkildiden lisaksi oma tyotiimi ja muu tyoyh-
teisd voivat tarjota sosiaalista tukea. Siksi he myos odottivat, etta esihenkilot ohjaavat heidat
ndiden supportiivisten suhteiden luokse, jos esihenkild itse ei pysty vastaamaan tuen tarpei-

siin. Tyoskentelytapa vaikuttaa olevan tekija, joka muovaa odotuksia verkostollisesta tuesta.

4.2 Supportiivisen viestinnan tekijat

Toinen tutkimuskysymys on, millaisia esihenkildiden supportiivisen viestinndan muotoja ilme-
nee ulkomaalaisten asiantuntijoiden kertomuksissa. Kaikki ulkomaalaiset asiantuntijat olivat
saaneet esihenkildilta sosiaalista tukea eri muodoissa. Luvussa kasitellddn ensin havaitun tuen
kokemusta heidan esihenkildalaissuhteissaan. Sitten esitellaan esihenkildiden supportiivisen

viestinndn muodot, joista asiantuntijat kertoivat.

4.2.1 Havaitun tuen kokemukset

Ulkomaalaisten asiantuntijoiden havaitun tuen kokemus oli rakentunut vuorovaikutuksessa,
kun esihenkil6 oli vastannut edes jossain maarin odotuksiin, toiveisiin ja tarpeisiin. Asiantun-
tijat kertoivat tarvinneensa ja saaneensa sosiaalista tukea niin tydssa kuin yksityiselamassa.

Heidan esihenkilonsa olivat siis olleet lasnd elaman eri osa-alueilla.

Pyydettdessa arvioimaan esihenkildiden supportiivista viestintda asteikolla 1-5 suurin osa asi-
antuntijoista antoi arvosanaksi 4 tai enemman. He perustelivat arvosanaa sill3, ettd heidan
esihenkilénsa olivat antaneet ty6elaman ja vapaa-ajan tilanteissa riittavasti tukea rajallisten

resurssien puitteissa. Yhtena heikkoutena mainittiin kulttuuriset erot:

H7: But 4 (--) it means that it's really, really good. | mean sometimes there are
differences in cultures that like | would say it's not the perfect but in professional

capacity, personal one, it's been really amazing.
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Kokemus havaitusta tuesta ilmeni asiantuntijoiden vastauksissa luottamuksena siihen, etta
esihenkil6ilta voi pyytda tukea. Avoimuus nahtiin tapana rakentaa hyvaa esihenkildalaissu-
hdetta: “So, if we have something definitely, we have to ask them and we have to request
them. So otherwise, you know, it will not make good relationship without good communica-
tions”. Tarkoituksenmukainen tuki ei kuitenkaan ole itsestadanselvyys. Asiantuntijat kertoivat,
ettd johdettavan tulee huomioida viestintakonteksti kuten asian luonne ja vuorovaikutustilan-

teen olosuhteet ja sen pohjalta mukauttaa omaa viestintaansa:

H1: you need to think about in what time, what place, how to address the things
(--). And then you have to address yourself in a way that you expect 100% sup-
port. In the end, [it] might be 80% if you do not address yourself in a good way,

[even] 40%, and then you accuse the boss “You did not give me 100% support”.

Havaitun tuen kokemus oli kehittynyt asiantuntijoiden aloitteellisuuden lisaksi esihenkiléiden
proaktiivisesti kysyessa tarpeista ja tarjotessa tukea. Asiantuntijat, jotka antoivat esihenki-
I6idensa supportiivisen viestinnan arvosanaksi 1-3, perustelivat arvioita organisaation resurs-
sien puutteella ja esihenkildalaissuhteen yhteistyon vahyydelld. Kun asiantuntijoilta kysyttiin,
ovatko he joskus kokeneet saaneensa liikaa tukea, osa pohti, mita on liiallinen tuki. He arvos-
tivat sita, etta esihenkilot olivat kiinnostuneita heistd, vaikka se saattoi olla arsyttavaa tai tun-

tua vainoharhaisuudelta, jos erityista tarvetta ei ollut tai asiantuntija halusi yksityisyytta:

H7: | think the more the merrier, because the more you get support, the more
you learn. | mean, maybe in other fields it would be more kind of irritation or

paranoia (--).(--) | would always appreciate people asking or supporting.

Esihenkildalaissuhteissa ulkomaalaisten asiantuntijoiden havaitun tuen kokemus rakentui ak-
tiivisessa vuorovaikutuksessa, jossa he ilmaisivat sosiaalisen tuen tarpeita avoimesti ja esihen-
kilot tarjosivat tukea oma-aloitteisesti. Kulttuuriset tekijat ja toimiala voivat vaikuttaa siihen,
millaisia merkityksia havaitulle tuelle annetaan. Havaitun tuen kokemukseen liittyi myos sup-

portiivisen viestinnan taso olemassa olevat resurssit huomioiden.
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4.2.2 Emotionaalinen tuki

Ulkomaalaiset asiantuntijat kertoivat vaihtelevista suhtautumistavoista esihenkiléiden emo-
tionaaliseen tukeen: toisille se ei ollut olennainen osa esihenkildalaissuhteita ja toisille se oli
ratkaisevaa. Ldhes kaikki kuitenkin mainitsivat saaneensa esihenkil6iltd emotionaalista tukea
tai he pystyivat vahintaankin pyytamaan sita. Tarkemmiksi supportiivisen viestinnan tyypeiksi

tunnistettiin laheisyyden rakentaminen ja kannustaminen.

Léheisyyden rakentaminen

Esihenkildiden emotionaaliseksi tueksi tunnistettiin laheisyys, joka ilmeni seka tyossa ettd yk-
sityiselamadssa. Laheisyyden kokemus siita oli rakentunut aktiivisessa vuorovaikutuksessa. Asi-
antuntijoiden ldaheisyyden kokemukset olivat varsin yksil6llisid, mihin vaikutti heidan kasityk-

sensa esihenkildiden roolista ja muiden |aheisten suhteiden olosuhteet.

Asiantuntijoiden kokemuksiin esihenkildalaissuhteen laheisyydesta oli vaikuttanut se, mil-
laista vuorovaikutus oli eri viestintatilanteissa. Asiantuntijat nimesivat saanndllisyyden, esi-
merkiksi paivittdiset soitot ja viestit, tarkedna ominaisuutena laheisen esihenkil6alaissuhteen
rakentumiselle teknologiavalitteisessa viestinndssa. Kasvokkaisessa vuorovaikutuksessa epa-
virallisista aiheista kuten yksityiselamasta kertominen korostui laheisyyden tunnetta rakenta-

vana viestintana. Tilanteessa kuin tilanteessa aktiivisuus ilmeni keskeisena piirteena.

Esihenkildalaissuhteen laheisyyden merkitys oli korostunut, kun emotionaalisen tuen pyyta-
minen laheisilta oli vastahakoista heidan itse kokiessaan haasteita. Esihenkiloon tukeuduttiin,
koska laheisten kuormitusta ei haluttu lisata: “l wouldn't add anything on their plate on top of
everything they already have lived through”. Asiantuntijoiden saattoi silti olla vaikea avautua

yksityiseldaman asioista, mutta esihenkilon Iaheisyys oli luonut tunteen tuen saatavuudesta:

H7: In light of the war (--) and the family situation, he's been incredibly support-
ive (--). He would call, he would send messages, he would ask if | need some rest
or if I need some breaks from work. He was always offering that (--) in case that

| have something in mind and | feel like | don't want to say it or whatever.
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Monet asiantuntijat pohtivat esihenkildiden roolia emotionaalisen tuen antajina ja arvioivat
sitd monipuolisesti. Useimmat kertoivat mieltavansa esihenkilon johtajaksi, jolla on auktori-
teettiasema, mutta joka silti kuuntelee ja on lasna. Muutamat arvioivat, etteivat kaikki esihen-
kiloalaissuhteet ole henkilokohtaisia, ja yksi kertoi, ettei hdan ole ikind saanut tai oikeastaan
kaivannutkaan emotionaalista tukea: “I never need that, [being] mentally supported. (--) | also
never ask or wish to get something support like that. Work quite independently”. Se, kuinka

Iaheisia esihenkildalaissuhteet olivat, oli siis yksilollista.

Esihenkildiden laheisyys oli emotionaalisen tuen tyyppi, joka oli edistanyt asiantuntijoiden
henkista jaksamista erityisesti vaikeina aikoina. Laheisyyden kokemus oli rakentunut kasvok-
kaisissa ja teknologiavalitteisissa viestintatilanteissa eri tavoin, mutta yhteista oli aktiivinen
vuorovaikutus. Kokemus perustui siihen, ettd asiantuntija voi tarvittaessa pyytaa ja saada esi-
henkilolta emotionaalista tukea. Laheisyys ei tarkoita sita, etta esihenkilo olisi ylittanyt yksi-
tyisyyden rajat ilman syytd, vaan se oli esihenkilon luottamusta asiantuntijaan, vaikkei han

tietdisikaan kaikkea johdettavan tilanteesta.

Kannustaminen

Toinen analyysissa tunnistettu emotionaalisen tuen tyyppi, josta asiantuntijat kertoivat, oli
kannustus. Kannustaminen ilmeni etenkin esihenkildiden motivoivana viestintana. Se oli aut-
tanut asiantuntijoita selkeyttamaan paatoksentekoa ja hallitsemaan epavarmuutta seurauk-

sista sekd motivoinut heita kehittdmaan omaa asiantuntijuuttaan.

Esihenkil6t olivat kannustaneet asiantuntijoita ottamaan askelia eteenpain uralla. Yksinkertai-
simmillaan se ilmeni asiantuntijoiden kertomuksissa motivoimisena uusien taitojen kuten suo-
men kielen opiskelemiseen. Lisdksi yli puolet asiantuntijoista olivat saaneet esihenkililta kan-
nustusta jopa vaihtaa asuinpaikkaa tyon perdssa, vaikka se vaati asiantuntijoilta uhrauksia.
Esimerkiksi koko perheen muuttaminen ja perhearjen uudelleenrakentaminen olivat aiheut-

taneet epavarmuutta, jota esihenkiléiden antama kannustus oli auttanut hallitsemaan:

H5: he motivated me to come to [the current city] and work (--).(--) | told him (--
) my wife was working (--) she has to left the job and everything. “Don't worry,

[H5]. I will arrange everything so she can do her studies in here and everything.”
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Asiantuntijoiden esihenkilot olivat kannustaneet heitd myds asioihin, jotka olivat vastoin hei-
dan mieltymyksiaan. Esimerkiksi asiantuntijoita oltiin kehotettu keskeyttamaan tai peruutta-
maan riskialttiit tydmatkat, jotka he olisivat halunneet suorittaa saavuttaakseen henkilokoh-
taiset tavoitteet tyotehtavissa. Erds asiantuntija oli kohdannut entiselta esihenkildlta jopa ra-
sistista kohtelua, kun esihenkilo oli kannustanut hanta jattamaan tyonsa ja lahtemaan maasta

kielitaidon takia:

H10: And many times | ask, “l need your support for funding or application” or
[so], [and] she was telling that “(--) if you want to, you can apply for refugee or
work for a restaurant” and (--) “Everyone should return because you don't know
Finnish language.” (--) her behavior with me was exactly racist, when (--) she was

suggesting me go to work to restaurant.

Asiantuntijat puhuivat esihenkil6iden antamasta kannustuksesta paaosin myoénteisesti, koska
silld oli ollut rauhoittava ja motivoiva vaikutus epavarmuuden hetkinad. Asiantuntijat kuitenkin
kuvailivat kannustamista epamiellyttavaksi, jos se oli ollut heidan tavoitteitaan vastaan. Tal-

I6in se oli negatiivista tukea, joka heikensi esihenkildalaissuhdetta.

4.2.3 ltsetunnon tuki

Ulkomaalaisten asiantuntijoiden esihenkil6ilta saama itsetunnon tuki oli kohdistunut lahes ai-
noastaan ammatilliseen identiteettiin. Asiantuntijat olivat kokeneet sen selkeyttdaneen kasi-
tyksia tyon merkityksesta ja siten auttaneen hallitsemaan asiantuntijuuteen liittyvaa epavar-
muutta. Analyysissa itsetunnon tuen tyypeiksi luokiteltiin asiantuntijan tyon tunnustaminen

konkreettisesti ja symbolisesti seka ammatillisen osaamisen vakuuttaminen.

Tybn tunnustaminen

Lahes kaikki asiantuntijat olivat saaneet esihenkildiltd tunnustusta tyosta, joka oli ilmennyt
konkreettisesti palkitsemisena ja symbolisesti erilaisin elein. Asiantuntijoiden oli taytynyt
tehdd oma osansa tunnustuksen saamiseksi, mika oli vaatinut oma-aloitteisuutta tyoyhtei-
sOissa. Siitd huolimatta asiantuntijat eivat lahtokohtaisesti tavoitelleet tyon tunnustuksia,

minka takia ne olivat erityisen merkityksellisia tullessa proaktiivisesti esihenkil6ilta.
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Vain yrityksissa tyoskentelevat asiantuntijat mainitsivat palkitsemisen esimerkiksi kunnia-
merkkien ja palkankorotusten muodossa esihenkildiden konkreettisena tapana antaa tunnus-
tusta asiantuntijoiden ansiokkaalle ty6lle. Huomion arvoista on, etteivat useimmat asiantun-
tijoista kokeneet normaalia palkkaa sosiaalisena tukena, vaan yleisena taloudellisena kompen-
saationa tyosta. Muutama myds pohti taloudellisen palkitsemisen merkitysta. Konkreettisen
asian saaminen ei ollut tarpeellista sille, etta asiantuntijat olivat huomanneet esihenkildiden

tunnistaneen heidan tyonsa, mutta ne olivat mieleenpainuvia:

H4: sometimes (--) [pay] raises are not possible (--) but | think I'm treated quite
fine in my workplace and my skills are quite well recognized. (--) my salary back
then was not complementing my role and responsibilities. So | talked with the

like supervisor, (--) she took it seriously and implemented everything.

Symboliset eleet olivat tydn tunnustamisen tavallisempia ilmauksia. Asiantuntijoiden kerto-
muksissa toistuivat eniten tilanteet, joissa heidan esihenkilonsa olivat puolustaneet ja tuoneet
julki heidan panostaan tyoprojekteissa. Muutama haastateltava huomautti, etta esihenkilén
ja asiantuntijan taustat voivat vaikuttaa tyon arvostukseen. Muun muassa erilaiset ammatilli-
set ndakokulmat ja vuorovaikutussuhteen valtarakenteet saattavat johtaa toisten tydpanoksen
korostumiseen toisten kustannuksella. Esihenkilon ilmaisema tunnustus oli ollut ratkaiseva

esimerkiksi vuorovaikutushaasteissa:

H1: So, this person [senior manager] talking loud and | was feeling not satisfied,
happy. She [supervisor] called me (--), “I talked to this person: ‘(--) Her [H1] per-
formance is 100% really good. So, the way you are talking is not nice. (--)”. Later,

(--) we talk through things and the issue is solved.

Esihenkil6t olivat tunnustaneet asiantuntijoiden tydpanoksen arkisella ja suuremmalla palkit-
semisella sekad symbolisin elein. Asiantuntijat kertoivat suhtautuvansa taloudellisiin palkintoi-
hin varoen, jos ne eivit olleet perusteltuja heiddan omasta mielestdan. Symbolisina eleina tyo-
panoksen puolustaminen ja esiin tuominen olivat yleisimpia tapoja, joilla esihenkil6t olivat tu-

keneet asiantuntijoiden itsetuntoa.
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Osaamisen vakuuttaminen

Asiantuntijat kertoivat tilanteista, joissa heidan esihenkilonsa olivat vakuuttaneet heille hei-
dan ammatillista osaamistaan. Osaamisen vakuuttaminen oli itsetunnon tuen tyyppi, joka il-
meni tilanteissa, joissa asiantuntijat kyseenalaistivat omaa asiantuntijuuttaan. Esihenkildiden
supportiivinen viestinta oli ollut paaosin eksplisiittista, mutta ajoittain osaamisen vakuuttami-

nen oli myods nakymatonta tukea.

Asiantuntijat korostivat hylkadyksiin liittyvia epavarmuuden tunteita, kun he kertoivat haas-
teellisista tyotilanteista. Esimerkiksi kaikki tutkimustehtavissa tyoskentelevat olivat kokeneet
julkaisu- ja rahoitushauissa hylkayksia, jotka olivat uhanneet itsetuntoa ja ammatillisia mah-
dollisuuksia. Asiantuntijoiden esihenkil6t olivat kannustaneet heitda olemaan ottamatta kiel-
teista palautetta henkilokohtaisesti ja katsomaan tilannetta mahdollisuutena kehittya. Esihen-
kilot olivat olleet valmiita jopa avautumaan omista kokemuksistaan ja pyrkineet vakuutta-

maan asiantuntijoita siitd, etteivat hylkdykset valttamattad johtuneet osaamisen puutteesta:

H9: one of the reviewers had like really mean comments (--). So | discussed this
with my supervisor and he reassured me like that this is — first of all — not an
ethical way of giving comments (--). And also like gave me an example from his
own life (--).(--) maybe you fall in the hands of a wrong reviewer, but that doesn't
mean that it's a bad article. And (--) focus on on the comments that you can work

with from other reviewers.

Asiantuntijoiden esihenkilot olivat ilmaisseet uskoa asiantuntijoiden osaamiseen myos epa-
suorasti. Erds oli ensin myontdnyt vastuuta asiantuntijalle ja myéhemmin epavarmuuden het-
kella vakuuttanut, ettd asiantuntija selvida tehtavasta: "he was actually just reassuring me. (-

-) /(--) you're doing fantastic work and (--) even despite all these hurdles that you had (--).””.

Esimerkki havainnollistaa, ettd osaamisen vakuuttaminen voi olla nakymatonta tukea.

Osaamisen vakuuttaminen oli asiantuntijoiden mukaan yleisinta ja merkityksellisinta silloin,
kun he olivat epdrodineet omaa asiantuntijuuttaan. Hylkdykset korostuivat epdavarmuutta ai-
heuttavina tilanteina, joissa osaamisen vakuuttaminen oli yllapitanyt itsetuntoa. Esihenkil6i-
den supportiivinen viestinta oli ollut seka eksplisiittista ettd implisiittistd, mika kuvaa, kuinka

itsetunnon tuki voi ilmeta myds ndakymattémana tukena.
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4.2.4 Instrumentaalinen tuki

Ulkomaalaiset asiantuntijat olivat saaneet esihenkilGiltd instrumentaalista tukea eniten
tyossa, mutta merkittavalla tavalla myos yksityiselamassa. Instrumentaalisella tuella pyrittiin
poistamaan tyota rajoittavia tekijoita kuten tehotonta tyovalineist6a, osaamisen puutteita ja
organisaation ulkoisia esteita. Instrumentaalisen tuen tyypeiksi tunnistettiin konkreettinen

auttaminen, aineellisten resurssien edistaminen ja kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen.

Konkreettinen auttaminen

Asiantuntijat olivat saaneet esihenkildilta konkreettista apua tyétehtaviin kuten raporttien kir-
joittamiseen ja ongelmanratkaisuun seka yksityiselaman asioihin. He olivat itse pyytaneet
apua, mutta esihenkil6t olivat myos proaktiivisesti antaneet sitad. Ajoittain apu oli negatiivista

tukea, mutta asiantuntijat kertoivat yleensa arvostavansa sita.

Asiantuntijoiden mukaan esihenkiléiden apu oli itsessddan merkityksellistd, minka lisdksi he
tunnistivat, ettd auttaessaan esihenkilot kayttivat rajallisia resursseja heihin. Joskus esihenki-
I6iden tuki oli ollut odotettua laajempaa ja jopa liikaa, jolloin hyvantahtoinen ele ilmeni nega-
tiivisena tukena. Eras haastateltava kertoi tilanteesta, jossa han oli ollut stressaantunut rapor-
tin kirjoittamisesta luullessaan sen olevan taysin hanen vastuullaan. Hanen esihenkilénsa oli
auttanut odotettua enemman, minka vuoksi asiantuntija oli kokenut menettianeensa omista-

juutta tyostaan:

H9: | think like he ended up writing more than | was expecting him to. (--) | told
him that, “OK, if we end up writing text, an article, together just like maybe be

less involved in the beginning, just so that | feel like | have more ownership (--).”

Esihenkildiden apu ei ollut rajoittunut pelkastdaan tyopaikalle tai johdettaviin, vaan he olivat
myo6s auttaneet asiantuntijoiden perheita. Viime vuosina Suomeen muuttaneet asiantuntijat
kertoivat tilanteista, joissa heiddn esihenkilonsa olivat auttaneet elaman jarjestelyissa kuten
uuden asunnon loytamisessa: “I checked the apartment through the online (--) but he comes
to this place and he checked everything”. Esihenkildiden yksityiselaman piiriin ulottuva apu oli

ollut merkityksellista tyo- ja yksityiselaman yhteensovittamiselle.
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Asiantuntijoiden esihenkil6t olivat konkreettisesti auttaneet heita tyotehtavien lisaksi yksityis-
elaman tilanteissa. Apu oli auttanut hallitsemaan liiallista kuormitusta ja siten edistanyt tyo-
ja yksityiselaman tasapainoa. Kaytannon hyotyjen lisdksi asiantuntijat arvostivat sitd, etta esi-
henkilot investoivat rajallisia resursseja auttaessaan heitd, mutta joskus apu oli ollut liiallista

ja siten negatiivista tukea.

Aineellisten resurssien edistdminen

Asiantuntijoiden esihenkilot olivat antaneet instrumentaalista tukea, joka oli edistéanyt asian-
tuntijatehtavissa tarvittavia aineellisia resursseja. Kun tyontekoon on tarkoituksenmukaiset
resurssit kuten valineet ja rahoitus, se on helpompaa ja laadukkaampaa. Analyysissa havait-

tiin, etta tietynlaisten resurssien tarve ja saatavuus oli osittain alakohtaista.

Ensinnakin pelkastdaan insindoritehtavissa tyoskentelevat asiantuntijat olivat toivoneet tyon-
tekoon parempia valineellisia resursseja. Asiantuntijoiden kertomuksissa korostuivat teknolo-
giset tyokalut, joita he olivat voineet itse myos ehdottaa ja jalkauttaa: “Only in case | need to
get money to buy some device, to do something (--) let me say that resource[s]: Yes, | always
get support. Otherwise, | cannot run my job”. Valineellisten resurssien korostuminen etenkin

insin6oritehtavissa selittyy silld, etta teknologia on vahvasti tyon keskidssa.

Asiantuntijat eri sektoreilta kertoivat esihenkildiden instrumentaalisesta tuesta, joka oli koh-
distunut taloudellisiin resursseihin. Se, milla tavoin ja missa maarin esihenkil6t olivat tukeneet
taloudellisten resurssien saatavuutta, vaihteli kuitenkin merkittavasti. Asiantuntijat tunnisti-
vat esimerkiksi yrityssektorin ja akateemisen sektorin keskeisen eron palkkaukseen liittyvasta
epdvarmuudesta. Esihenkilot olivat auttaneet tutkimustehtavissa tyoskentelevia asiantunti-
joita rahoituksen loytamisessa tai tukeneet heitd muuten taloudellisesti, mutta esihenki-

I6idenkin resurssit ovat rajalliset, minka vuoksi tuki ei ollut aina tarpeeksi kattavaa:

H11: [In the private sector] you can work in peace and do not be worried about
the salary or something. But unfortunately, in academia this is a problem (--).(--)
she [supervisor] told me that she can support me for three months, but she
doesn't have any fund after that (--) but she was like, “We should find something

else for you.”
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Asiantuntijoiden kertomukset esihenkildiden instrumentaalisesta tuesta sisalsivat aineellisten
resurssien edistamisen, joka koski tyovalineita ja taloudellisia resursseja. Usein niiden puut-
teellisuus ilmeni vasta tydskennellessa, joten asiantuntijat olivat padosin pyytaneet niita itse.
Esihenkil6t eivat olleet aina kyenneet tarjoamaan taysimaaraista tukea, mika voi johtua muun

muassa siita, ettd muut tahot tekevat ratkaisevat paatokset resursseista.
Kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen

Asiantuntijat olivat kokeneet, etta esihenkilot olivat antaneet instrumentaalista tukea, joka
mahdollisti ammatillisen kehittymisen. Esihenkil6t eivat siis itse olleet kehittdmisen aktiivinen
osapuoli, vaan luoneet asiantuntijoille tilaisuuksia kehittya itsenaisesti. Tiedon jakaminen voi-
daan ymmartaa keinona kehittda ammatillista osaamista, mutta analyysissa sen tulkittiin ole-

van enemminkin informationaalista tukea.

Lahes kaikille asiantuntijoille oli tarjottu erilaisia koulutusmahdollisuuksia kuten IT-kursseja ja
suomen kielen opetusta. He suhtautuivat niihin pddosin myonteisesti. Vaikka koulutuksia on
ollut saatavilla, harva mainitsi tarttuneensa mahdollisuuksiin esimerkiksi siksi, ettd suosivat
itsendista opiskelua. Toisin sanoen asiantuntijat halusivat kehittda asiantuntijuuttaan, mutta

esihenkil6t eivat olleet jarjestaneet heille mieluisia mahdollisuuksia.

Esihenkilot olivat tukeneet asiantuntijoiden ammatillista kehittymistd myos sopeuttamalla
tyotehtavia. He olivat kiinnostuneita asiantuntijoiden pitkdan aikavalin suunnitelmista ja eh-
dottivat itse uusia tyotehtavia, jotka ohjaisivat oikeaan suuntaan: “My boss always asks, ‘What
is your plan for next 3-5 years? Would you like to go to some other activities?’”. Asiantuntijat
olivat myds saaneet toteuttaa omia toiveitaan esimerkiksi asiakasprojekteista ja tyotehtavista

ja kokeneet sen sosiaalisena tukena:

H4: he would ask what are my wishes in my work and then he would try to sup-
port me in my wishes like [who] some clients are. | wanted to also take care of (-
-) our own company's marketing advertising side and he was also made it happen

and yeah, | think [I’'m] being recognized and supported by him.
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Osa asiantuntijoista tunnisti, ettd yksi ammatillisen kehittymisen esteista oli henkil6kohtaisten
resurssien rajallisuus. Esihenkildiden joustavuus esimerkiksi tydskentelyajoissa ja tyotehta-
vissa oli asiantuntijoiden mukaan keino edistaa resursseja, mika taas tuki osaamisen kehitta-
mistd. Joustavuuden merkitys tuen muotona oli ajoittain jaanyt huomiotta eli se oli ollut na-
kymatonta tukea. Esimerkiksi erdan asiantuntijan esihenkilo oli tukenut kielikokeeseen val-
mistautumista myontamalla vapaata. Asiantuntija tunnisti vasta myéhemmin, ettei vapaa-

jakso kuulunut virallisiin lomapaiviin ja ymmarsi esihenkilon tuen merkityksen jalkikateen:

H11: my previous supervisor told me that | can take (--) one week off (--) to can
[sic] put my focus on that exam and | took that and passed the exam. (--) after
that my supervisor doesn't consider that one week as a one month holiday that
| have during the year and it was already something that | didn't expect from my

supervisor.

Asiantuntijoiden esihenkil6t olivat luoneet asiantuntijoille mahdollisuuksia kehittdaa ammatil-
lista osaamista niin koulutuksissa kuin tyotehtavissa. Lisaksi esihenkil6t olivat tukeneet asian-
tuntijoiden henkilokohtaisia resursseja, jotta he olivat pystyneet tarttumaan naihin mahdolli-
suuksiin. Vaikka tuen muodot eivat olleet kaikille taysin mieluisia, niita ei kuvailtu negatiivi-
siksi, koska tuki ei ollut haitallista tai epaonnistunutta. Pikemminkin tarjottu tuki ei sellaise-

naan vastannut asiantuntijoiden odotuksiin tai tuen tarpeisiin.

4.2.5 Informationaalinen tuki

Ulkomaalaiset asiantuntijat kertoivat esihenkildiden antamasta informationaalisesta tuesta
Suomeen muuttamisen alkuajoilta nykyhetkeen asti. Esihenkiléiden supportiivinen viestinta
oli keskittynyt pddosin tydhon, mutta he olivat tarjonneet sosiaalista tukea myo6s yksityisela-
man tilanteisiin. Analyysissa tunnistettiin kaksi informationaalisen tuen tyyppia: tiedon jaka-

minen ja palautteen antaminen.

Tiedon jakaminen

Tiedon jakaminen tapahtui moninaisissa vuorovaikutustilanteissa, joissa esihenkilot olivat ja-
kaneet tyohon ja ymparistoon liittyvaa tietoa kuten faktoja ja vinkkeja. Yleisimmiksi vuorovai-
kutustilanteiksi asiantuntijat nimesivat perehdytyksen ja ohjaustilanteet. Tiedon jakamisen

keskeiseksi piirteeksi tunnistettiin esihenkilén proaktiivinen viestinta.
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Tyoyhteisoihin liittyessaan asiantuntijat olivat saaneet protokollan mukaiset perehdytykset,
joiden muoto vaihteli organisaatioittain. Asiantuntijat kuvasivat perehdytyksid usein onnistu-
neiksi, kun esihenkilot olivat nakyvasti osa niita ja valmiita jakamaan tietoa myos tyoyhteiso-
jen ulkopuolisista asioista kuten kaupungista. Perehdytys voi olla onnistunut myos etatydsken-
telysta ja kielimuurista huolimatta: “I got all information and they shared everything and ac-
tually | was only person who didn't speak Finnish in that team”. Osa asiantuntijoista oli sen

sijaan kokenut, ettd heidan taytyi itse selvittaa olennaisia asioita:

H7: Some of these things that | needed to do on a monthly basis or sometimes
weekly basis were not there [in orientation] and it took a lot of time and effort
to learn to do these things. (--) | wouldn't say negative, but where the support

was not optimal. (--) Maybe the supervisor could have also offered that (--).

Ohjaus voidaan nahda tiedon jakamisena, jolla pyritdaan auttamaan toista osaamisen kerrytta-
misessa tiedollisesti. Useat asiantuntijat kertoivat, kuinka esihenkildéiden kanssa kdydyt kes-
kustelut ja heiltd saadut vinkit esimerkiksi tyohon liittyvista lukumateriaaleista olivat olleet
keskeisida asiantuntijuuden vahvistamisessa. Ohjaus oli auttanut asiantuntijoita tulemaan

osaksi alakohtaisia tydyhteis6ja Suomessa.

H10: My previous supervisor was not telling me that, “OK, there are some places
that you can apply for funding (--).” But new supervisor said, “OK, you can go and
apply to some e-mail subscription (--).” That's a good help. It is putting me in the

community (--) in Finland because I'm not familiar with this system.

Esihenkildiden ohjaus oli auttanut asiantuntijoita my6s selkeyttamaan tyoroolien ulottuvuuk-
sia. Tulostavoitteet ja projektisuunnitelmat olivat osa lahes jokaisen asiantuntijan tyots, ja ne
olivat esihenkil6iden tapa suunnata asiantuntijoiden toimintaa. Ajoittain asiantuntijat kuiten-
kin kohtasivat haasteita, joihin he tarvitsivat esihenkilén ohjausta. Esimerkiksi uran alkuai-

koina epéselvyys tyoroolin vastuista oli aiheuttanut haasteita tiimityossa:

H8: | was in a tricky situation with a project and | was stuck. (--) when | debrief
him [supervisor] about this, he said, “(--) This is the engineer's job. (--).” (--) it
came so easy to handle the project that | knew very well when something was

expected from me and when something was somebody else's responsibility (--).
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Perehdytys ja ohjaus olivat yleisimpiad asiantuntijoiden mainitsemia vuorovaikutustilanteita,
joissa esihenkilot olivat jakaneet tietoa seka tyo- etta yksityiseldamasta. Vaikka esihenkildiden
supportiivinen viestinta oli ollut padaosin proaktiivista, asiantuntijat olivat myos itse joutuneet

etsimaan tietoa, mika oli heikentdnyt tuen kokemusta.

Palautteen antaminen

Asiantuntijoiden esihenkilot olivat tarjonneet heille mahdollisuuksia kehittdda ammatillista
osaamista instrumentaalisesti ja kannustaneet siihen emotionaalisesti. Ndiden lisdksi kolmas
tarkea ulottuvuus oli palaute, jota asiantuntijat olivat saaneet esihenkil6ilta Iahes pelkastdan
tyotehtavista. Vaikka monet asiantuntijat arvostivat palautetta ja halusivat sita, he tunnistivat

palauteviestintaan liittyvia haasteita.

Asiantuntijat olivat saaneet palautetta seka tyén lomassa spontaanisti etta protokollan mu-
kaisissa palautekeskusteluissa, mutta heilla oli yksil6llisia mieltymyksia palautekanavista. Val-
taosa asiantuntijoista kertoi pitdvansa kehityskeskusteluista, kun eraat taas inhosivat niita:
“Yes, the personal development discussion. (--) | hate that, to be honest, | hate that”. Joskus

palautteen saaminen saattoi ndin ollen olla valttamaton, mutta epatoivottu viestintatilanne.

Asiantuntijat kuvasivat, kuinka kulttuuristen tekijoiden huomioiminen voi olla haasteellista pa-
lauteviestinndssa. He kertoivat muun muassa esihenkiléiden kommenteista, jotka olivat vaha-
telleet heidan englannin ja suomen kielen taitojaan. Lisaksi asiantuntijat tunnistivat, etta kult-
tuuriset erot voivat vaikuttaa palautetilanteen vuorovaikutukseen kokonaisuudessaan. Erds
asiantuntija kuvasi, kuinka suomalaiselle kulttuurille on ominaista kritiikin ja konfliktin valttely,

jopa itsesensuuri, koska sosiaalinen paine voi olla niin suuri:

H10: When | talk with my supervisor in personal [sic], | can see that he under-
stand it [bravery]. But when we [team] are gathering together, a lot of self-cen-
sorship. Self-censorship means that the social pressure is so much that you can-

not say your talk.

Haasteista huolimatta tyotehtdvia koskeva palauteviestinta ilmeni asiantuntijoiden haastatte-

luissa keskeisena esihenkildalaissuhteen vuorovaikutuksessa. Siind korostui asiantuntijoille
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mieluisten viestintdkanavien ja -tapojen hyodyntaminen. Kulttuurierot vaikuttavat palaute-

viestintddn muovaamalla palautteen antamisen tapaa ja sitd, mita asioita palaute koskee.

4.2.6 Verkostollinen tuki

Esihenkilon verkostollinen tuki oli auttanut ulkomaalaisia asiantuntijoita 16ytdamaan muita
tuen antajia seka tyotiimissa ettd muualla organisaatiossa. Vaikka asiantuntijat kertoivat pys-
tyvansa itse laajentamaan verkostoja, esihenkildiden tietamystda hyodyllisimmista kontak-
teista kuvattiin arvokkaana. Esihenkil6t olivat antaneet verkostollista tukea rakentamalla tii-

mihenked, jakamalla muita tydyhteisokontakteja ja mukauttamalla viestintakielta.

Tiimihengen rakentaminen

Asiantuntijoiden mukaan esihenkildiden paaasiallisiin tehtaviin kuului tiimihengen rakentami-
nen tyotiimissa. Tyotiimit tunnistettiinkin esihenkildalaissuhteiden lisaksi keskeisimmaksi sup-
portiivisen viestinnan kontekstiksi, koska asiantuntijat kertoivat niiden olevan tuen lisdlahde.
Osa asiantuntijoista mielsi esihenkilon tiimin jaseniksi tai vertaisiksi, kun osa naki esihenkil6t

paaasiallisesti johtajina.

Yleisin tapa, jolla asiantuntijoiden esihenkil6t olivat rakentaneet tiimihenked, oli ajanvietto-
mahdollisuuksien jarjestaminen tyo- ja vapaa-ajalla. Esihenkil6illd on paljon valtaa tallaisen
verkostoitumisen edistamisessa, koska he voivat vetaa johdettavan yhteis6on tai eristda ha-
net tyohon: “Your supervisor can pull you to the community or can put you inside the home,
‘Don't come out and just write articles.””. Taman takia se, etta asiantuntijat kertoivat esimer-
kiksi afterwork-illoista, tiimi-illallisista ja yhteisista kahvitauoista, oli myénteinen havainto.
Nailla keinoilla esihenkilot pyrkivat vahentamaan ulkomaalaisten asiantuntijoiden yksinai-

syyttd, mika korostui haasteellisissa elamantilanteissa kuten kotimaan sotien aikana:

H7: if the situation back home gets really, really bad, he would offer if | go to his
place to spend the night or to be around the group, not to be alone. All of these
type of... really things that I'm very, very grateful to. | would consider different

forms of support beyond the professional and office life.
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Asiantuntijat kuvasivat tyotiimin ja esihenkildon rooleja tuen antajina toisiaan taydentaviksi,
milla oli eniten merkitysta, kun jompikumpi koettiin puutteelliseksi tai vaaranlaiseksi. Esimer-
kiksi asiantuntijat kertoivat, etta esihenkildiden kanssa ilmenevista haasteista huolimatta, tii-
mityd voi onnistua, jos asiantuntijuutta arvostetaan. Tiimilta saatu tuki voi edistaa tydssa suo-
riutumista, jos esihenkildn tuki on puutteellista, mutta loppujen lopuksi esihenkilon tuki on

ratkaisevaa ammatilliselle kasvulle:

H2: If we don't get support from supervisor then the team could be like also sup-
portive and they can guide (--). Team can also heavily influence because you work
with a team and if you have a really good environment then you feel good and
you just like work efficiently | think. But at the end supervisor support is like really

essential to grow in a within a company.

Esihenkildiden aktiivisuus asiantuntijoiden jokapaivadisessa tydssa vaikutti muovanneen nake-
myksia esihenkildista kollegoina tai tiimin jasenind. Mita enemman esihenkilé antoi panostaan
ja oli mukana, sita vahvemmin hanet nahtiin vertaisena. Esihenkil6t eivat siis ole vain johtajia,
vaan myos kollegoja, minka takia asiantuntijat tarvitsevat edes vahimmaismaaran tukea esi-

henkildilta ja hienoisenkin tunteen siita, etta on itse osa tiimia:

H8: You need to have some sort of minimum support from your supervisor and
a minimum feeling that you are part of the team, part of the group. | think be-

cause also your supervisor is also a colleague.

Tiimihengen rakentaminen ilmeni asiantuntijoiden vastauksissa yhtena esihenkildiden keskei-
simpana tehtavana. Kun tarvitaan lisdaa tukea, asiantuntijat voivat lahestya tuen tarpeissaan
muita vertaisiaan, jos tiimi on yhteiséllinen. Asiantuntijoiden tiimeissa jaettiin etenkin aineet-
tomia resursseja kuten tietoa ja osaamista, jotka auttoivat hallitsemaan tyotehtaviin ja ela-

manmuutoksiin liittyvaa epavarmuutta. Tiimin tuki oli edistanyt tydssa suoriutumista.

Tybyhteisbkontaktien jakaminen

Sen lisdksi, ettd esihenkilot olivat edistdneet tiimien sisdistd verkostoitumista, he olivat jaka-

neet asiantuntijoille kontakteja tyéyhteisdjen muihin toimijoihin. Tyon olosuhteet olivat vai-
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kuttaneet verkostoitumiseen samankaltaisilla tavoilla kuin emotionaalisen ldheisyyden koke-
muksen luomiseen. Asiantuntijat olivat saaneet muulta tyoyhteisolta tukea, jota esihenkilot

eivat olleet voineet antaa kuten tietoa ja teknista apua.

Tyoskentelytapa voi vaikuttaa asiantuntijoiden verkostoitumismahdollisuuksiin. Haastattelui-
hin osallistui vain muutama taysin etana tyoskenteleva asiantuntija, joten havainnot heidan
kokemuksistaan jaivat rajallisiksi. Lahes kaikilla asiantuntijoilla oli sen sijaan hybridityo. Eta-
mahdollisuudesta huolimatta useimmat kertoivat kuitenkin kdyvansa toimistolla saannélli-
sesti tavatakseen muita tyOyhteison jasenid. Lahity6ta voi jopa tulla ikava, koska toimistolla

on helppo keskustella kaikkien kanssa ja tyon esteiden selvittdminen on helpompaa:

H1: | miss the office because (--) when I'm in the office, I'm like a bee: jumping
from place to another chatting with all the colleague[s]. (--) especially when |
need some technical support, (--) | always jump into the technical department

chatting around, asking stupid question[s].

Asiantuntijat kertoivat suhtautuvansa esihenkildiden jakamiin tyoyhteisékontakteihin 1aht6-
kohtaisesti kiitollisesti, mutta analyysissa verkostollisen tuen tunnistettiin ajoittain olleen ne-
gatiivista tukea. Turhautumista oli aiheuttanut muun muassa se, ettei asiantuntija ollutkaan
saanut tukea esihenkil6iden suosittelemilta henkilGilta ja tuen tarve ei tayty, kun esihenkil ei
yrita auttaa paremmin: “you come back like "Hey, this person couldn't help. So, what do you
suggest?’ and they just said (--) to talk to that same person. So, it's like this going [in] circles
thing”. Tama herattaa kysymyksia siitd, kenen vastuulla on tarjota mitakin tukea, ja joskus asi-

antuntijan on oltava oma-aloitteinen pyytdessaan tukea:

H7: It kind of feels that people say that this is not this party’s responsibility or it's
not that. And you never know who's responsible for disseminating these kind of
information, but you end up doing them alone and you learn them on your own.
(--) I'had to ask (--) then | was guided from certain parties — the supervisor some-

times — to look them up in the intranet (--). It's not the best, | would say.

Asiantuntijat kertoivat, etta esihenkilot olivat jakaneet tyoyhteisdkontakteja etenkin tyon

haasteista selvittdmiseen. Lahityota kuvailtiin mieluisimpana tyémuotona, koska toimistolla
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tavataan kollegoja, mika helpotti tuen saamista. Verkostollisen tuen laadun maéaritti se, saa-
tiinko tyoyhteison jasenilta tarvittua tukea, ja jos ei, pyrkiko esihenkil6 jakamaan vaihtoehtoi-

sia verkostoja. Toisin sanoen kontaktien jakaminen voi olla my&nteista tai negatiivista tukea.

Viestintakielen mukauttaminen

Tukeakseen asiantuntijoiden ja tydyhteison valista vuorovaikutusta esihenkil6t olivat mukaut-
taneet tyoyhteison viestintdkielen englanniksi, kun heidan valillaan oli kielimuuri. Esihenkil6t
olivat kannustaneet haastateltuja ulkomaalaisia asiantuntijoita suomen kielen opettelemi-

seen, mutta vain muutama osasi sitd arjessa hyodyllisella tasolla.

Asiantuntijat kertoivat kollegoiden valisesta kielimuurista, joka hankaloitti vuorovaikutusta
tyoyhteisossa. Kielimuuri johtui useissa tapauksissa siita, etteivat ulkomaalaiset osanneet suo-
men kieltd ja suomalaiset kollegat eivat uskaltaneet tai osanneet englantia: “l had (--) issues
with some teammates. (--) they're not much familiar with English, and (--) just speaking in
Finnish. And | couldn't understand anything”. Asiantuntijat kuvasivat kielimuuria haasteel-
liseksi etenkin siksi, ettad se esti tyoyhteisén informationaalisen tuen valittymista spontaanisti

ja vuorovaikutussuhteiden muodostamista.

Asiantuntijat suhtautuivat viestintdakielen mukauttamiseen vaihtelevasti, mika ilmeni myo6s
heiddan odotuksissaan verkostollisesta tuesta. Esihenkildiden tapa mukauttaa viestintakielta
voi olla eduksi ulkomaalaisille, mutta rasite kollegoille, joilla ei ole vahva englannin kielen taito.
Vaikka osa asiantuntijoista oli kiitollisia esihenkildiden toiminnasta, toiset eivat odottaneet
tallaista erityista huomiota tai kokivat sen vaivalloiseksi. Viestintakaytanteiden neuvottelemi-

nen voi aiheuttaa epdavarmuutta, mika saattaa sulkea asiantuntijan tyoyhteison ulkopuolelle:

H11: “Do | need to participate in this meeting because everyone are Finnish or
can speak Finnish (--)?”. And my supervisor told me, “You are a member of this
group and you should participate and everyone should speak English because of
you.” (--) more than 10 people was there, they switched the language just be-

cause of me, and | really, really respect this.
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Tyoyhteisoissa kielimuuri oli syntynyt niin ulkomaalaisten heikon suomen kielen osaamisen
kuin suomalaisten vajaan englannin kielen osaamisen takia. Mukauttamalla viestintakielta voi-
tiin esimerkiksi ylittaa kielimuuri ja rakentaa osallistavaa tyokulttuuria. Asiantuntijat ilmaisivat
huolta siitd, miten kaytanto rasittaa kaikkia tyoyhteison jasenia kuten englannin kielta osaa-

mattomia kollegoja. Liiallinen kielen mukauttaminen saattoi siten olla negatiivista tukea.

4.3 Supportiivinen viestinta tyoyhteisoon sopeutumisessa

Kolmas tutkimuskysymys on, miten ulkomaalaiset asiantuntijat ovat kokeneet esihenkildiden
supportiivisen viestinnan vaikuttavan tyoyhteis6on sopeutumisessa. Asiantuntijat maaritteli-
vat tydyhteis66n sopeutumisen usealla tavalla ja tunnistivat erilaisia vaikuttavia tekijoita. Esi-
henkilon supportiivinen viestinta oli edistanyt asiantuntijoiden sopeutumista tyoyhteisoihin,
mutta puutteellisena myds estanyt sitd. Luvussa kasitellaan esihenkildiden supportiivista vies-
tintda suhteessa tyoyhteisdon sopeutumiseen vain emotionaalisen, instrumentaalisen, infor-
mationaalisen ja verkostollisen tuen osalta, koska analyysissa ei tunnistettu asiantuntijoiden
kokemuksia, joissa itsetunnon tuki ja tyoyhteis66n sopeutumiseen olisivat olleet yhteydessa.

Tulosten raportointi etenee yleisimmista havainnoista harvinaisempiin.

4.3.1 Verkostollinen tuki

Ulkomaalaiset asiantuntijat kertoivat, kuinka heidan esihenkilénsa olivat viestineet verkostol-
lista tukea rakentamalla tiimihenkead, jakamalla muita tyoyhteis6kontakteja ja mukauttamalla
viestintdkieltd. Nama tyypit tunnistettiin tyoyhteisdon sopeutumisen kannalta merkittavim-
miksi kaikista supportiivisen viestinnan muodoista. Asiantuntijat myds madrittelivat tyoyhtei-

s60n sopeutumisen suhteessa kulttuurienvaliseen viestintdakontekstiin.

Asiantuntijat kertoivat kokeneensa, etta yleisesti organisaation kansainvalisyys on helpotta-
nut tyoyhteisdihin sopeutumista. Koska tyoyhteisdssa on monia kulttuureja, ei ole “one norm
of being” eli yhta olemisen normia. Kulttuurienvalisen viestintakontekstin merkitys ilmeni
myo0s asiantuntijoiden maaritelmissa tyoyhteis6on sopeutumisesta. Erdan haastateltavan mu-

kaan se on yksilon ja muiden valista hyvaksyntaa, joka johtaa kuulumisen tunteeseen:

H10: To me, it means that they can accept me, and | can accept the culture or

situation. (--) to be a part of group like sense of belonging to the organization or
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community. (--) they accept me as a part of themselves. (--) | accept them as

colleagues.

Asiantuntijat tunnistivat esihenkildiden pyrkimyksen rakentaa tiimihenkea kaikista keskeisim-
pana verkostollisen tuen tyyppina sopeutuessaan ja tunteessaan kuulumista tyoyhteis6on. Se
voi jopa olla esihenkilon supportiivisen tuen tarkein tavoite: “Feeling like [you] belong to some
place is | think the main point”. Erds asiantuntija maarittelikin tyoyhteisoon sopeutumisen
ryhman vuorovaikutuksen ymmartamisenad, johon liittyy valmius tulla toisia vastaan sopeutu-
malla itse: “I would say like understanding the dynamic of the team. Sort of learning to meet
people halfway (--) if you want to like collaborate or work as a team, you need to some extent

adapt”. Maaritelmassa tiimi korostuu tyoyhteis66n sopeutumisen kontekstina.

Tiimihengen rakentamisen lisdksi muiden tyoyhteisokontaktien jakaminen oli vaikuttanut asi-
antuntijoiden sopeutumiseen tyoyhteisoissa. Viestintakielen mukauttamisen sijaan he nime-
sivat esihenkildiden jarjestamat erilaiset aktiviteetit yleisimmaksi tavaksi jakaa tyoyhteisdkon-
takteja. Niiden aikana asiantuntijat olivat tutustuneet myos tiimin ulkopuoliseen tyoyhtei-

s60n, mika oli nopeasti rakentanut kuulumisen tunnetta:

H7: | think that was mainly the supervisor introducing me to the group, (--) the
community here and there when like we have some sort of activities outside the
office. So | think he has had a significant part in this process. (--) it made me really,

really part of the group in such a short time (--).

Asiantuntijat kertoivat, etta viestintdkielen mukauttaminen ja ndin kielimuurin ylittaminen oli
rakentanut kuulumisen tunnetta. Viestintakielen mukauttamista kuvailtiin osaksi inklusiivista
johtamista. Esihenkil6t olivat kannustaneet muuta tyoyhteis6a inklusiiviseen tyokulttuuriin:
“my supervisor and the culture in general, people enforce a lot this thing that everyone has to
speak English. (--) now | am part of the group, sort of”. Asiantuntijat kertoivat padosin viestin-
takielen mukauttamisesta englannin kielelle, mutta osa tunnisti myos, ettd suomen kielella
yhteys tydyhteis66n voisi olla vahvempi: ”If you speak [the local] language then you are more
connected than if you speak English”. Osallisuuden tai toisin sanoen kuulumisen kokemus siis

rakentui, kun kaikki tydyhteis6ssa pystyivat ymmartamaan muita ja tulla ymmarretyksi.
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Eras haastateltava huomautti, ettd monikulttuurisissa tyoyhteisoissa tyontekijoiden taytyy ta-
sapainotella eri identiteettien valilla ja ettd oman persoonallisuuden sdilyttdminen on olen-
naista. Tietoisuus tyoyhteison kulttuurin vaikutuksista henkilékohtaiseen identiteettiin on tar-
keda etenkin, jos kulttuuri on jollain tapaa ongelmallinen. Hinen mukaansa sopeutuminen

tyoyhteisdon ei silloin ole valttamatta edes tarpeellista:

H9: So kind of adapting to that without necessarily like being self sacrificial of
erasing one's personality. (--) | don't think that we always owe the workspace

and adaptation if there is like a toxic dynamic ongoing.

Muutama asiantuntijoista kertoi myos tyoyhteisdjen estavan yksildiden tyoyhteisdon sopeu-
tumista. Heidan kertomuksensa kuvailivat sitd, ettd monikulttuurisessa yhteisdissa saman
kulttuurin edustajat pitavat yhta ja viettavat aikaa omassa ryhmassa, ja muut jaavat ulkopuo-
lelle. Tallainen dynamiikka oli luonut ulkopuolisuuden tunnetta. Asiantuntijat arvioivat, etta
me-he-asettelu johtui kulttuurisista eroista ryhmien valilla, mika heikensi luottamusta ja he-

ratti epavarmuutta niin sanottujen toisten reagointitavoista:

H8: | was a lot like outside of the [previous work] community. (--) there weren't
many foreigners, so. (--) maybe they didn't trust or they didn't know how | was
gonna react or (--) | found out that they were having an after office and they

hadn't invited me [to] a lot of those things.

Esihenkildiden verkostollinen tuki oli ollut eduksi asiantuntijoiden sopeutumiselle tyéyhtei-
sossa. Tiimihengen rakentaminen, tyoyhteisokontaktien jakaminen ja viestintdkielen mukaut-
taminen olivat rakentaneet etenkin kuulumisen tunnetta, mika voidaan nahda yhdeksi esihen-
kilotyon tarkeimmista tehtavista. Tyoyhteis6on sopeutuminen voi kuitenkin estya, jos tiimi tai

muut kollegat siiloutuvat erillisiin ryhmiin tai tyokulttuuri on muulla tavalla ongelmallinen.

4.3.1 Informationaalinen tuki

Esihenkil6t olivat jakaneet tietoa ja palautetta, jotka olivat edistaneet ulkomaalaisten asian-
tuntijoiden sopeutumista tyoyhteis6on. Supportiivisen viestinnan merkitys oli korostunut so-
peutumisen alkuvaiheessa, mutta informationaalinen tuki oli tarpeellisia |api tyduran. Tiedon

jakaminen ja palautteen saaminen olivat vahentdaneet epavarmuutta tyosta ja tyoyhteisoista.
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Yksi haastatteluissa ilmennyt tyoyhteisoon sopeutumisen maaritelma oli tyon muutoksista
selvidminen jatkuvan oppimisen avulla. Tarkemmin ilmaistuna sopeutuminen on oppimista
tyostd ja sen haasteista: “you need to always be ready to learn new challenges. (--) always
uncertainty and then change mean[s] uncomfortable[ness]”. Asiantuntija viittasi oppimisella
tietoiseen tiedon hankkimiseen ja jakamiseen, joilla pyritaan hallitsemaan muutoksiin liittyvaa
epadvarmuutta. Esihenkil6lta oppiminen voi olla jopa niin tarkea odotus, etta sen jaatya tayt-
tamatta, asiantuntija voi haluta paattaa tyosuhteen: “I will be happy to leave this group (--).(-
-) you expect to learn a lot from your supervisor, but | didn't learn a lot of things from my
supervisors”. Tyoyhteis6on sopeutuminen voi olla kytkoksissa myos perehdytykseen ja sen ai-

kana muotoutuvaan oppimiseen tyoyhteisésta ja omasta roolista siina:

H2: Whenever | join a... like a new company then | learned their working culture
and (--) my role, (--) the team's expectations from me and | try to work on that. |

also try to like raise my voice about what | can do (--). That's how | adapt.

Perehdytyksessa uusi tyontekija saa olennaista tietoa, jota han tarvitsee sopeutuessaan tyo-
yhteisoon. Ldahes puolet asiantuntijoista arvioi, ettd he olivat sopeutuneet tyoyhteisdihinsa
ensimmaisten kuukausien eli perehdytysjakson aikana: “it takes a little bit of time to onboard.
(--) like maybe 2-3 months, you get [the] hang of [it] all (--)”. Aina ensihenkilGilld ei kuitenkaan
ollut resursseja asiantuntijoiden tuen tarpeiden tayttamiseksi: “he was busy with everything.
(--) I needed to learn how to do things and | couldn't get that kind of support”. Perehdytyksen
tulisi ndin ollen olla kattava, jotta asiantuntija oppisi mahdollisimman nopeasti tydyhteison

tavat ja tyotehtdvien luonteen.

Esihenkildiden tiedon jakamisen merkitys tyoyhteisdon sopeutumisessa oli taas jatkuvampi
kuin perehdytyksen. Asiantuntijat kiinnittivat huomiota taysin avoimeen viestintdaan: “When
there is a change, even bad one, a good one, she [is] always first to give everybody infor-
mation. That is always 100%”. He kuitenkin kertoivat, ettei tiedon jakaminen ollut aina onnis-

tunut. Heikko viestinta voi lisata stressia ja heikentaa tyoyhteisoon kuulumisen tunnetta:

H4: communication with the employees on different kinds of layoff[s] (--) hasn't

gone perfect. That was on top of the stress everybody ha[d] on financial things.
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And it was pushing people away. | was also feeling like now it's time to plan my

next move.

Myo6s palaute oli tydyhteis66n sopeutumista jatkuvasti edistdva informationaalisen tuen
muoto, jota asiantuntijat olivat saaneet esihenkildiltd. Avoimuus antaa ja vastaanottaa pa-
lautetta kertoo tyoyhteison vuorovaikutussuhteiden rakentumisesta: “when we communicate
very well, they can understand, (--) ‘OK, this person is really good, really nice, really calm. So,
we can say anything. He will be accepted.””. Kuuluvuuden tunteen lisdksi palaute edistaa tyo-
yhteison kaytantojen oppimista. Sen keskeisin tavoite oli ohjata asiantuntijoiden toimintaa

normien mukaiseksi:

H11: when | came here and | started my contract (--), | was working also during
the weekend while | should not do that. (--) But my supervisor told me that “You

should not work during the weekend and you should rest.”

Esihenkildiden informationaalinen tuki oli edistdanyt sopeutumista tyotehtaviin ja tunnetta
kuulumisesta, eli kokonaisvaltaisesti tyoyhteis6on sopeutumista. Tiedon ja palautteen jakami-
nen olivat edistaneet kaytantojen oppimista, vuorovaikutussuhteiden rakentumista ja epavar-

muuden hallitsemista. Perehdytys ilmeni vaiheena, jonka aikana sopeutumista pohjustetaan.

4.3.1 Instrumentaalinen tuki

Ulkomaalaiset asiantuntijat kertoivat saaneensa esihenkil6iltd instrumentaalista tukea autta-
misen ja kehittymismahdollisuuksien tarjoamisen muodossa, jotka olivat my6s jossain maarin
vahvistaneet sopeutumista tydyhteisdssa. Aineellisten resurssien edistamisen ei havaittu vai-
kuttaneen sopeutumiseen. Instrumentaalisen tuen vaikutukset sopeutumiseen perustuivat

tyo- ja yksityiselaman epavarmuuden hallitsemiseen.

Ensinnakin asiantuntijat mainitsivat esihenkiléiden antaman konkreettisen avun yksityisela-
man tilanteissa Suomeen sopeutumista edistavana instrumentaalisena tukena. Apu oli tietylla
tapaa lisaresurssi, jonka avulla asiantuntijoiden omat resurssit riittivat tyotehtaviin. Eras asi-
antuntija yhdisti selkeasti esihenkilon konkreettisen avun ja sopeutumisen tilanteessa, jossa

esihenkil6 oli auttanut hanta 16ytdmaan mieluisen asuinpaikan:

62



H5: He also really supported to me to adapt with this new location so. (--) | shared
with him, “Hey | selected this area, this apartment. Is that good?”. (--) He went
[to] those areas and he actually chose this current apartment area. (--) Because
you can't get 100% success without getting support for your personal life (--). So,

without good personal life, you can't commit your best into your work.

Toiseksi esihenkilot olivat viestineet supportiivisesti instrumentaalista tukea tarjoamalla asi-
antuntijoille ammatillisia kehittymismahdollisuuksia. Asiantuntijat kertoivat, etta etenkin suo-
men kielen oppiminen edistaisi tyoyhteis6on sopeutumista. He kuitenkin myonsivat, etta ra-
jalliset henkilokohtaiset resurssit estavat kehittymistd ja siten tydyhteis6on sopeutumista:
“That's a difficulty (--) in adaptation that I've been finding [is] that it's not that easy to learn
Finnish, especially on the side of a work, a full-time job”. Vaikka haastatteluissa ilmeni, etta
esihenkil6t olivat esimerkiksi olleet joustavia ty6ajoissa, jotta asiantuntijoilla olisi enemman
resursseja kehittaa asiantuntijuutta, siita ei puhuttu sopeutumisen yhteydessa. Asiantuntijat
ovat haasteista huolimatta motivoituneita oppimaan suomen kielta ja siten edistamaan tyo-

yhteis66n sopeutumista.

H5: Finnish [is] totally different and you know can't understand anything. So, it
was also my blocker in adaptation, but when (--) |1 can work my normal work

without using any English (--) | can say ‘OK I'm now adapted.’

Ammatilliset kehittymismahdollisuudet liittyivat myos asiantuntijoiden odotuksiin tyollistymi-
sesta esihenkiloiden tukemana, mika vakauttaisi Suomessa oleskelua. Pelkdstaan se, etta asi-
antuntijoilla oli tyopaikka, vahvisti kokemusta sopeutumisesta ja helpotti epavarmuutta tule-
vaisuudesta: I have a contract up until 2028. (--) I think this supervisor support is a huge part
(--). So I think that that makes future planning somehow less stressful, less uncertain”. He
kuitenkin myonsivat kokevansa epdvarmuutta tyollistymisestd ja Suomeen jaamisesta esihen-

kildiden instrumentaalisesta tuesta huolimatta:

H9: In terms of my supervisor support, (--) there are like chances for me to stay
because people do want me to stay and continue working with them. But at the

same time, the fact that there’s like a lack of permanent positions, I'm (--) a
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woman of color (--), | don't speak Finnish, Finland has the highest rate of unem-

ployment in in Europe (--). | don't feel that there's any guarantee that | can stay.

Esihenkildiden instrumentaalinen tuki oli jossain maarin edistanyt asiantuntijoiden tydyhtei-
s66n sopeutumista. Esihenkildiden konkreettinen apu oli auttanut tasapainottamaan tydela-
man ja vapaa-ajan vaatimuksia, minka myo6ta asiantuntijoilla oli enemman resursseja sopeu-
tumiseen. Asiantuntijuuden kehittymisen osalta etenkin suomen kielen oppimismahdollisuu-
det korostuivat instrumentaalisena tukena, joka voisi edistda sopeutumista riippuen resurs-
sien riittavyydesta. Sen sijaan tyollisyyden tukemisen kerrottiin edistaneen sopeutumista ylei-

sesti Suomessa, mutta tydelamaan integroitumiseen liittyi edelleen epavarmuutta.

4.3.1 Emotionaalinen tuki

Ulkomaalaisten asiantuntijoiden kuvauksissa kulttuurishokki oli valjasti yhteydessa emotio-
naaliseen tukeen. Analyysissa esihenkildalaissuhteen laheisyyden tunnistettiin liittyvan epa-
suorasti kulttuurishokin aiheuttaman epavarmuuden hallitsemiseen. Asiantuntijat eivat mai-
ninneet kannustamisen, joka oli ollut toinen esihenkildiden emotionaalisen tuen keskeinen

tyyppi, vaikuttaneen sopeutumiseen.

Kulttuurishokkia luonnehtii kulttuurisista muutoksista johtuva hadmmennys (Kim, 1988, 23) eli
se on epavarmuuden luonnehtima tunnetila, jota emotionaalisella tuella voisi hallita. Vain yksi
asiantuntija viittasi sopeutumisen kohdalla kulttuurishokiin, joka oli syntynyt ympariston muu-
toksesta ja kielimuurista: “I feel still not [adapted] because it will take time. (--) | also had some
huge cultural shock. (--) environmental difference (--) affected to my adaptation. (--) the se-
cond part was the language barrier (--)”. Esimerkissa kulttuurishokki oli estanyt asiantuntijan
sopeutumista, mutta han ei suoraan maininnut esihenkilon emotionaalisen tuen auttaneen

sen hallitsemisessa.

Asiantuntijat ilmaisivat epdsuorasti, kuinka esihenkildalaissuhteen ldheisyys vaikutti kuulumi-
sen tunteeseen ja siten sopeutumiseen. Esihenkildiden ldaheisyyden ilmauksia luonnehtivat
empaattinen kohtaaminen ja luottamus. Vastakohtana erds asiantuntija mainitsi syyttelyn,
joka oli luonut ulkopuolisuuden tunnetta ja ollut alistavaa: “l understood that she was using

language just to blame me (--) that | am not suitable for Finland, you know. (--) you supress
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people, because of lack of language”. Toinen asiantuntija kuvasi, ettd parhaimmillaan esihen-

kildiden sosiaalinen tuki yleisesti oli rakentanut tunnetta kodista ja kuulumisesta:

H2: When you have support from supervisor then you feel like you found a home.
(--) you just feel comfortable doing whatever. You can ask many questions (--).
And you can (--) bring new ideas. That might feel like a whole next level of like

belonging.

Asiantuntijoiden kertomukset eivat suoraan viitanneet siihen, etta juuri esihenkildiden emo-
tionaalinen tuki olisi merkittavaa tyoyhteisoon sopeutumisen kannalta. Parhaimmillaan esi-
henkildiden supportiivinen viestinta yleisesti oli edistanyt tydyhteiséon kiinnittymisen ja kuu-
lumisen tunnetta. Erilaisuuden korostaminen ja syyllistaminen oli taas luonut kuilun esihenki-

|6alaissuhteeseen, mika heikensi tydyhteis66n sopeutumista.

4.4 Tulosten yhteenveto

Alaluvussa kootaan yhteen tutkielman tulosten keskeisimmat havainnot. Yhteenvedon tarkoi-
tuksena on jasentaa aiempien alalukujen tulokset kokonaisuudeksi (ks. Taulukko 1) ja havain-
nollistaa tutkimuskysymysten yhteyksia osoittamalla havaintojen suhteita. Lisdksi yhteenveto

pohjustaa tuloksista tehtavia johtopaatoksia.

Asiantuntijoilla oli yleisia odotuksia suomalaisten esihenkildiden viestinnasta, ja ne koskivat
esihenkildiden kykya hallita kulttuurienvalista viestintdkontekstia ja huomioida johdettavien
sosiaalisen tuen tarpeet. Asiantuntijoiden odotukset supportiivisen viestinnan muodoista kos-
kivat emotionaalista, instrumentaalista, informationaalista ja verkostollista tukea, mutta he
eivat sanallistaneet odotuksia itsetunnon tuesta. Odotukset olivat muovautuneet yksilollisiksi
tyokokemuksen, nykyisen organisaation ja esihenkilén resurssien sekd elamanmuutosten

myo6ta. Ne olivat myds muuttuneet Suomessa oleskelun aikana.

Esihenkildiden verkostollinen tuki korostui asiantuntijoiden kertomuksissa keskeisena sosiaa-
lisen tuen funktiona supportiivisen viestinnan tyyppien ja sopeutumisen osalta. Asiantuntijoi-
den odotus siitd, etta esihenkilot ohjaisivat asiantuntijat supportiivisten tyoyhteisékontaktien
piiriin perustui mahdollisuuteen saada sosiaalista tukea esihenkildiden lisaksi tiimilta ja muilta

kollegoilta. Saatu verkostollinen tuki oli ilmennyt tiimihengen rakentamisena, muiden hyodyl-
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listen kontaktien luomisena ja viestintdkielen mukauttamisena, jotka olivat edisténeet vuoro-

vaikutussuhteiden luomista. Asiantuntijat kuitenkin tunnistivat, ettd verkostollinen tuki voi

olla seka positiivista etta negatiivista. Siita huolimatta analyysissa arvioitiin verkostollisen tuen

vaikuttaneen kaikista supportiivisen viestinnan muodoista merkittavimmin tydyhteisé6n so-

peutumiseen, koska se yhdistettiin inklusiiviseen johtamiseen ja tyoyhteisdkulttuuriin.

TAULUKKO 1: Koonti pddhavainnoista

Sosiaalisen Odotukset Muodot Vaikutukset tyoyhtei-

tuen muoto s66n sopeutumiseen

Emotionaalinen tuki | Autonomian Laheisyyden Laheisyyden rakentami-
ilmaiseminen rakentaminen nen edistad tydyhteisoon
Empaattinen Kannustaminen sopeutumista - empaatti-

Itsetunnon tuki

Instrumentaalinen
tuki

Informationaalinen
tuki

Verkostollinen tuki

kohtaaminen

(+ negatiivista tukea)

suuden myota

Tyon tunnustaminen (palkit-
seminen ja symboliset eleet)

Osaamisen vakuuttaminen
(+ ndkymatonta tukea)

Kehittymismahdolli-
suuksien tarjoaminen
(tydsuhde ja resurssit)

Konkreettinen auttaminen
(+ negatiivista tukea)

Aineellisten resurssien edis-
taminen

Kehittymismahdollisuuksien
tarjoaminen (koulutukset ja
tehtavat)

Edistda tydyhteisoon so-
peutumista

Apu tasapainottaa tyoela-
maa ja vapaa-aikaa

Asiantuntijuuden kehitta-
minen vahentaa epavar-
muutta tyollistymisesta

Palautteen antaminen

Tiedon jakaminen (perehdy-
tys ja ohjaus)

Palautteen antaminen

Edistda tyoyhteisoon so-
peutumista

Perehdytys  pohjustaa
sopeutumista ja avoin pa-
laute kuvaa tyoyhtei-
sOsuhteiden luonnetta

Ohjaaminen supportii-
visten kontaktien
luokse (tiimi ja muu tyo-
yhteiso)

Tiimihengen rakentaminen

Tyoyhteisokontaktien jaka-
minen (+ negatiivista tukea)

Viestintakielen mukauttami-
nen (+ negatiivista tukea)

Edistda tydyhteisoon so-
peutumista
Kielen mukauttaminen

kuvaa inklusiivista tyoyh-
teisokulttuuria

Muilta kollegoilta saa-
daan lisatukea
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Ulkomaalaiset asiantuntijat odottivat esihenkil6iltd informationaalista tukea etenkin palaut-
teen muodossa, jotta he voisivat kehittda asiantuntijuutta ja vuorovaikutussuhteita tyoyhtei-
sbissa. Asiantuntijat kuvailivat, etta saadessaan palautetta esihenkildilta heidan kykynsa huo-
mioida asiantuntijoiden mieltymykset viestintdtavoista ja esihenkiléalaissuhteen kulttuuriset
tekijat vaikuttivat supportiivisen viestinnan laatuun. Lisaksi asiantuntijat olivat saaneet esi-
henkil6ilta informationaalista tukea tiedon jakamisen muodossa, mika oli yleisinta perehdy-
tyksessa ja ohjauksessa. Tiedon jakaminen pohjusti sopeutumista, ja palauteviestinta yhdis-
tettiin vuorovaikutussuhteiden rakentumiseen, minka takia esihenkil6iden mielekas informa-

tionaalinen tuki oli kokonaisvaltaisesti edistanyt asiantuntijoiden sopeutumista tydyhteiséon.

Asiantuntijat kertoivat instrumentaalisen tuen osalta odotuksista esihenkildiden tarjoamista
tyo- ja kehittymismahdollisuuksista. Esihenkilot olivatkin ilmaisseet instrumentaalista tukea
auttamalla asiantuntijoita konkreettisesti, edistamalla tyon aineellisia resursseja ja tarjoa-
malla kehittymismahdollisuuksia. Odotuksissa aineelliset resurssit yhdistettiin kehittymismah-
dollisuuksiin, mutta analysoidessa asiantuntijoiden kertomuksia supportiivisen viestinnan
muodoista niiden havaittiin muodostavan merkittavan erillisen kokonaisuuden. Saatuihin ke-
hittymismahdollisuuksiin kuuluivat lopuksi koulutukset ja tyotehtavat. Asiantuntijat kertoivat,
ettd etenkin suomen kielen oppiminen olisi tarkeaa sopeutumiselle tyoyhteisdssa, mutta hen-
kilokohtaisten resurssien rajallisuus esti opiskelemista ja siten sopeutumisprosessia. Esihenki-

I6iden apu taas auttoi hallitsemaan tyo- ja yksityiseldman tasapainoa.

Havainnot emotionaalisesta tuesta olivat itsetunnon tuen lisdksi suppeat verrattuna muihin
sosiaalisen tuen muotoihin. Yksi syy on se, ettad esihenkildiden rooli emotionaalisen tuen an-
tajina vaihteli runsaasti asiantuntijoiden kommenteissa, mika on myos merkittava tulos. Roo-
likdsitysten lisaksi esihenkildalaissuhteen konteksti, esimerkiksi lahi- ja etatyd, ja muut emo-
tionaalisen tuen antajat vaikuttivat asiantuntijoiden mukaan esihenkiléiden emotionaalisen
tuen tarpeeseen ja viestintdan. Asiantuntijat olivat saaneet esihenkil6iltd kahdentyyppista
emotionaalista tukea: ldheisyytta ja kannustusta. Analyysin perusteella laheisyyden rakenta-

minen liitettiin vahvemmin tyoyhteis60n sopeutumiseen, mutta yhteys ei ollut eksplisiittinen.

Asiantuntijoilla ei ollut selkeitd odotuksia esihenkildiden itsetunnon tuesta, vaikka osa kertoi

kokeneensa epavarmuutta asiantuntijuudesta tai laajemmin ammatti-identiteetista. Heidan
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esihenkilonsa olivat viestineet ndkyvasti ja ndkymattomasti kahdentyyppista itsetunnon tu-
kea: antamalla tunnustusta asiantuntijoiden tydlle palkinnoin ja symbolisin elein seka vakuut-
tamalla asiantuntijoille heiddan osaamistaan. Esihenkiléiden supportiivinen viestinta oli havain-
tojen perusteella pohjimmiltaan palautetta, joka luokitellaan yleensa informationaaliseksi tu-
eksi. Tunnustukset ja osaamisen vakuuttaminen tulkittiin itsetunnon tuen tyypeiksi, koska pa-
laute oli kohdistunut johdettavien asiantuntijuuteen eika tyétehtaviin. Asiantuntijat eivat mai-

ninneet itsetunnon tuen vaikuttaneen tyoyhteis66n sopeutumiseen.

Lopuksi esihenkildiden negatiivinen tuki ei kokonaisuudessaan vastannut asiantuntijoiden
yleisiin odotuksiin esihenkildiden viestinnadsta tai tarkemmin supportiivisesta viestinnasta. Pa-
himmillaan negatiivinen tuki ilmeni murto-osassa haastatteluja esihenkildéiden loukkaavana
toimintana kuten kielitaitoa vahattelevind kommentteina ja kehotuksina lahted Suomesta.

Negatiivisella tuella oli heikentava vaikutus tyoyhteis66n sopeutumiseen.

Yhteenveto osoittaa, ettd ulkomaalaisten asiantuntijoiden esihenkil6t olivat vastanneet,
mutta myods ylittdneet ja alittaneet, johdettavien odotukset sosiaalisesta tuesta. Supportiivi-
nen viestinta oli ollut monipuolista, mihin vaikutti vuorovaikutuskonteksti, mukaan lukien sen
osapuolet ja ulkoinen ymparisto. Tiivistden voidaan todeta, ettd esihenkildiden supportiivi-
sella viestinnalla on vaikutusta ulkomaalaisten asiantuntijoiden sopeutumiseen tydyhtei-
sOissd. Seuraavaksi tuloksia tarkastellaan suhteessa tutkijan tulkintoihin ja aiempaan tutki-

muskirjallisuuteen.
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5 POHDINTA

5.1 Tulosten tarkastelu

Tutkielman tavoite oli kuvata Suomeen muuttaneiden ulkomaalaisten asiantuntijoiden koke-
muksia esihenkildiden supportiivisesta viestinnasta ja sen merkityksesta heidan tydyhteisoon
sopeutumisessaan. Aineistoa varten haastateltiin 11 ulkomaalaista henkil63, jotka olivat tyos-
kennelleet asiantuntijoina Suomessa vahintaan vuoden ja joilla oli suomalainen esihenkil®.
Asiantuntijat kuvasivat odotuksia supportiivisesta viestinnastd, saatua sosiaalista tukea ja tyo-
yhteis66n sopeutumisen prosessia useilla tavoilla, minka taustalla ovat erilaiset organisaa-
tioon ja henkilokohtaisiin ominaisuuksiin liittyvat tekijat. Tutkielman keskeisin johtopadatds on,
ettd esihenkilot voivat edistda ulkomaalaisten asiantuntijoiden tydyhteis66n sopeutumista
monipuolisella supportiivisella viestinnalld, mutta se on vaikuttavinta, kun sosiaalinen tuki
vastaa asiantuntijoiden yksil6llisiin tarpeisiin niin tyo- kuin yksityiseldamassa. Parhaimmillaan

esihenkiléiden tarkoituksenmukainen tuki voi luoda tunnetta kodista ja kuulumisesta.

Johtopaatokset vahvistavat van der Lakenin ja kumppaneiden (2019) havaintoa ekspatriaat-
tien saaman sosiaalisen tuen ja tyékomennuksen onnistumisen yhteydesta. Tutkijoiden mu-
kaan ulkomaalaisten tyontekijoiden saama sosiaalinen tuki ilmenee eri tavoin, annetaan eri
tahojen toimesta ja tayttaa erilaisia tuen tarpeita, mutta esihenkilot tarjoavat roolissaan ai-
nutlaatuista sosiaalista tukea, joka edistdaa tyohon ja tyoyhteis6on sopeutumista. Lisaksi joh-
topaatokset ovat yhdenmukaisia aiemman kirjallisuuden kanssa kohdennetun henkilkeskei-
sen tuen ja myonteisten lopputulosten yhteydesta (High & Dillard, 2012). Esihenkil6illd on run-
saasti mahdollisuuksia tarjota johdettavien tarpeet tayttavaa sosiaalista tukea, mutta kohden-
tamalla supportiivista viestintaa ja keskittymalla sen laatuun he voivat saavuttaa parhaat mah-

dolliset lopputulokset.

Ulkomaalaiset asiantuntijat odottivat esihenkil6iltd yleisesti supportiivista viestintaa, joka
huomioi kulttuurienvalisen kontekstin ja vastaa sosiaalisen tuen tarpeisiin. Tulokset osoitta-
vat, ettd kulttuurien erojen ja samankaltaisuuksien huomioiminen on olennaista tarkoituksen-
mukaisen vuorovaikutuksen rakentamisessa. Havainto on linjassa Arasaratnamin (2011) huo-

mion kanssa siita, ettd kulttuurienvalisissa viestintatilanteissa kulttuuriset tekijat ohjaavat
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vuorovaikutusta. Kulttuurienvalisiin esihenkildalaissuhteisiin patee Mikkolan (2006, 19) ku-
vaus potilas-hoitajasuhteista: niihin liitetyt yksilolliset merkitykset perustuvat vuorovaikutuk-
seen, joka tapahtuu tietyssa sosiaalisessa ymparistdssa. Monikulttuurisissa tyoyhteisoissa esi-
henkildiden tulisi ndin ollen huomioida seka johdettavia etta itsed koskevat kulttuuriset teki-

jat, kun he viestivat supportiivisesti.

Asiantuntijoiden odotukset supportiivisen viestinnan muodoista kattoivat vain emotionaali-
sen, instrumentaalisen, informationaalisen ja verkostollisen tuen, ja odotukset olivat yksil6lli-
sia. Tama voi osittain selittaa sita, etta asiantuntijat pitivat olennaisena viestia selkedsti omista
tuen tarpeista esihenkildille, mika edistaa optimaalisen tuen saamista. Optimaalisen vastaa-
vuuden malli (Cutrona, 1990) osoittautui mielekkaaksi viitekehykseksi tarkastella asiantunti-
joiden odotuksia esihenkildiden sosiaalisesta tuesta ja sitd, miten asiantuntijat olivat kokeneet
supportiivisen viestinnan vaikuttaneen tyoyhteis6on sopeutumiseen. Mallin mukaan kokemus
tilanteiden hallittavuudesta maarittaa mielekkdimman sosiaalisen tuen funktion tietyssa ela-
mantilanteessa (Cutrona, 1990). Subjektiivinen kokemus olosuhteiden hallittavuudesta voi
olla yksi syy odotusten ja tuen tarpeiden yksilollisyydelle seka sille, kuinka hyvin esihenkildiden
supportiivisen viestinnan arvioitiin vastaavan niihin. Kun esihenkilGille ilmaistaan selkeasti so-

siaalisen tuen tarpeet, he voivat optimoida supportiivista viestintaa palautteen pohjalta.

Esihenkildiden verkostollinen tuki arvioitiin ulkomaalaisten asiantuntijoiden kokemusten pe-
rusteella merkittavimmaksi tyoyhteis6on sopeutumista edistdavaksi sosiaalisen tuen muo-
doksi. Asiantuntijoiden ainoa verkostollisen tuen odotus oli hyddyllisten kontaktien jakami-
nen, joka toteutui sellaisenaan, mutta myos tiimihengen rakentumisen myoéta. Verkostoitumi-
nen on tarkeda aineellisten ja tiedollisten resurssien jakamisen kannalta, koska organisaatioita
lapileikkaavan tuen on todettu edistdavan ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutumista ja
tyossa suoriutumista (Kraimer ym., 2001; Sias, 2009, 40). Lisdksi paremman tiimihengen on
todettu olevan yhteydessa alhaisempaan sopeutumiseen liittyvaan stressiin (Heponiemi ym.,
2018). Aineistosta tehdyt havainnot tukevat aiempaa tutkimustietoa, koska asiantuntijat ker-
toivat verkostollisen tuen edistaneen etenkin kuulumisen tunnetta. Liséksi kollegoilta saadaan
lisatukea, joka auttaa ylittamaan tyonteon esteita. Esihenkildiden verkostollisella tuella on siis

tyoyhteis66n sopeutumista kokonaisvaltaisesti edistava vaikutus.
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Kulttuurienvalinen verkostoituminen voi olla haasteellista kielimuurin takia, mihin ulkomaa-
laisten asiantuntijoiden esihenkil6t olivat vastanneet mukauttamalla viestintdkielta. Asiantun-
tijat suhtautuivat tahan verkostolliseen tukeen sekda myonteisesti etta kielteisesti, mika on
huomionarvoinen havainto monikielisista tyoyhteisoista. Ulkomaalaiset tyontekijat eivat valt-
tamatta odota tai toivo tallaista erityista huomiota, koska se voi tuntua negatiiviselta tuelta
esimerkiksi heidan sopeutumismotivaationsa ja kulttuurisen identiteettinsa takia. Toisaalta
viestintakielen mukauttaminen oli mahdollisesti tarkein tyoyhteisdon sopeutumista edistava
verkostollisen tuen tyyppi, koska kielihaasteiden on todettu olevan yhteydessa korkeampaan
sopeutumiseen liittyvaan stressiin (Heponiemi ym., 2018). Viestintdkielen mukauttaminen il-
mentda myods inklusiivista johtamista, jonka piirteiksi on maaritelty muun muassa tasapuoli-
suuden kokemuksen rakentaminen ja yhteiseen paatdksentekoon osallistumisen mahdollista-
minen (Randel ym., 2018). Kielimuurin ylittdminen on siis merkityksellinen tapa edistaa tyo-
yhteison inklusiivisuutta ja siten ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutumista. Olisi hedelmal-
lista, etta organisaatioissa esimerkiksi varattaisiin ulkomaalaisten tyontekijéiden uran alkuvai-

heessa osa tydajasta suomen kielen ohjattuun oppimiseen.

Tutkielmassa esihenkildiden tiedon ja palautteen jakaminen vaikutti kokonaisvaltaisesti edis-
tdneen asiantuntijoiden sopeutumista. Tyoyhteis6on sopeutuminen ilmeni Iahtékohtaisesti
muutoksena, johon liittyvia epaselvyyksia ja tiedon puutteita voidaan selvittdaa esihenkiloilta
saadun tiedon ja palautteen avulla. Havainto on linjassa Cutronan (1990) johtopaatdkseen
siitd, ettd informationaalinen tuki on sopivinta hallittavissa tilanteissa. Matschken (2022) mu-
kaan informationaalinen tuki taas voisi tarjota resursseja, jotka lisddvat saajan tunnetta sosi-
aalisten identiteettien yhteensopivuudesta kansainvalisissa kokemuksissa. Tutkielman tulok-
sissa ei ilmennyt tata tukevia havaintoja, vaikka informationaalinen tuki yhdistettiin vuorovai-
kutussuhteiden rakentumiseen. Toinen poikkeava havainto oli, etteivat asiantuntijat nimen-
neet neuvomista esihenkildiden supportiivisena viestintdana, vaikka se on yleinen informa-

tionaalisen tuen tyyppi. On mahdollista, ettd he tulkitsivat neuvomisen palauteviestinnaksi.

Tyottomyys ndyttdytyi merkittdvimpana epavarmuustekijana, johon ulkomaalaiset asiantun-
tijat kaipasivat esihenkildiden instrumentaalista tukea tydmahdollisuuksien ja kehittymismah-
dollisuuksien muodossa. Albrecht ja Adelman (1984, 19) ovat esittdneet, ettd kuormittavien

tyotilanteiden aikana tukea tarvitsevat henkil6t arvioivat hyddyllisimmiksi tuen antajiksi kor-
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keassa asemassa olevat henkilot. Esihenkildiden tuen merkityksellisyys voi selittyd muun mu-
assa silla, ettd he pystyvat tarjoamaan sopeutumista ja tyotehtavissd menestymista edistavia
sosiaalisia resursseja, jotka ovat ainutlaatuisia heidan roolillensa (van der Laken ym., 2019).

Tutkielman tulokset tukevat aiemmassa tutkimuskirjallisuudessa tehtyja huomioita.

Esihenkildiden instrumentaalisen tuen vaikutukset ulkomaalaisten asiantuntijoiden tyoyhtei-
s60n sopeutumiseen olivat yhteydessa laajemmin Suomeen sopeutumiseen. Esihenkildiden
avun myota asiantuntijoilla oli enemman resursseja kasitella tyo- ja yksityiselaman tasapainoa
seka mahdollisesti Niemen ja Krdkinin (2019) kuvailemaa asiantuntijatyon kompleksisuutta.
Makela kollegoineen (2011) on myds havainnut, etta esihenkildiden sosiaalinen tuki voi auttaa
ulkomaalaisia johdettavia tyopaikan ulkopuolisten haasteiden hallinnassa. Kehittymismahdol-
lisuudet, mukaan lukien koulutukset ja tyosuhteet, taas vahvistavat asiantuntijuutta ja tyollis-
tymista niin nykyhetkena kuin tulevaisuudessa. Ne voivat siten olla arvokkaita Suomeen muut-
taneiden ulkomaalaisten tydmarkkinoille integroitumisessa, minka on todettu olevan keskei-
nen kriteeri arvioissa Suomen houkuttelevuudesta (Kauhanen, 2024). Tulosten perusteella esi-
henkildiden olisi mielekasta tarjota ulkomaalaisille tyontekijoille instrumentaalista tukea niin

tyopaikalla kuin vapaa-ajalla mahdollistaakseen heiddan optimaalisen suorituskykynsa.

Instrumentaalisen tuen eri tyypit jakautuivat asiantuntijoiden kertomuksissa tyotehtavittadin,
mika voi osittain johtua asiantuntijatyon alakohtaisista piirteista ja niistd syntyvista tuen tar-
peista. Tutkielman tulokset osoittavat, etta tutkimustehtavissa tydskentelevat asiantuntijat
kokivat palkkaukseen liittyvan epavarmuuden ongelmalliseksi akateemisella sektorilla. Tutki-
muksissa onkin todettu, ettd akateemisen tyon tehtavat kuten rahoituksen hakeminen ja epa-
vakaa tyotilanne todella aiheuttavat mielenterveydenhaasteita alan asiantuntijoille (Hanitzsch
ym., 2024). Taman vuoksi taloudellisten resurssien edistaminen voi olla merkittdva esihenki-
I6iden supportiivisen viestinnan tyyppi etenkin tutkimustehtavissa. Analyysissa aineellisten re-

sussien edistamisen ei kuitenkaan todettu vaikuttavan tyoyhteis6on sopeutumiseen.

Asiantuntijoiden emotionaalista tukea koskevat odotukset olivat yksil6llisid osittain siksi, etta
he maarittelivat vaihtelevasti esihenkildiden roolin emotionaalisen tuen antajina. Esimerkiksi
toisille oli tarkeaa rakentaa emotionaalisesti laheisia esihenkil6alaissuhteita, kun taas toisille

esihenkil6alaissuhteet olivat pelkdstaan ammatillisia. Suurin osa ulkomaalaisista asiantunti-
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joista oli saanut nykyisiltd esihenkiloilta tarkoituksenmukaista emotionaalista tukea ldheisyy-
den osoittamisen ja kannustamisen muodoissa. Aiemmassa tutkimuksessa on huomattu, etta
ulkomaille muuttaneet henkil6t saavat kohdemaassa olevilta henkil6ilta enemman informa-
tionaalista ja instrumentaalista kuin emotionaalista tukea (Ong & Ward, 2005). Tutkielman
tulokset kuitenkin osoittavat, etta myos esihenkildilta saatu emotionaalinen tuki voi olla run-
sasta ja kattavaa. Sen merkitys asiantuntijoiden tyoyhteis6on sopeutumisessa on odotusten

tavoin yksil6llista heidan vaihtelevien roolikasitystensa takia.

Lisaksi tyon olosuhteet olivat vaikuttaneet esihenkildiden supportiiviseen viestintdan etenkin
emotionaalisen tuen ja verkostollisen tuen kohdalla. Tutkielmassa havaittiin, ettad laheisyyden
rakentaminen voi olla haasteellisempaa teknologiavalitteisessa kuin kasvokkaisessa viestinta-
kontekstissa ja vaatii aktiivista vuorovaikutusta. Myos Qin kollegoineen (2025) on huomannut,
ettd esimerkiksi luottamuksen rakentuminen on erilaista eta- ja toimistotydssa. Taman perus-
teella esihenkiléiden on olennaista huomioida supportiivisen viestinnan konteksti ja olla
proaktiivisia vuorovaikutuksessa rakentaakseen rikastuttavia esihenkildalaissuhteita ja yhtei-
sollista organisaatiokulttuuria. Esihenkil6t voisivat hyétya muun muassa koulutuksista, joissa
he oppivat viestinta- ja vuorovaikutustaitoja monikulttuuristen johdettavien tukemiseen eri

tilanteissa ja inklusiivisen tyoyhteisokulttuurin kehittamiseen.

Asiantuntijat eivat suoraan sanoneet odottavansa itsetunnon tukea, mutta olivat kokeneet
epdvarmuutta ammatti-identiteetista. Itsetunnon tukea koskevien odotusten puuttuminen
voi johtua siitd, etta itsetunto mielletdaan usein henkilékohtaisena asiana, tai asiantuntijat ei-
vat olleet aiemmin tarvinneet kyseista tukea. On mahdollista, ettd esihenkiléiden itsetunnon
tuen supportiivinen viestinta tyon tunnustamisen ja osaamisen vakuuttamisen muodoissa oli
tayttanyt asiantuntijoiden implisiittiset odotukset. Tallainen tulos olisi yhdenmukainen Cutro-
nan (1990) arvion kanssa siitd, etta itsetunnon tuki on optimaalisinta ehkaistdessa itsesyytok-
sia ja negatiivisia arvioita omasta kyvykkyydesta. Mielenkiintoinen havainto on se, etta esi-
henkildiden itsetunnon tuki oli ollut ajoittain nakymatonta. Itsetunnon tuen supportiivinen
viestinta pyrkii suoraan hallitsemaan hdpean ja katumuksen kokemuksia (Holmstrom & Burle-
son, 2011), mutta ndkymatdn tuki suojelee itsetuntoa kiertdmalla tuen vastaanottamiseen liit-

tyvia hankalia tunteita (Bolger ym., 2000; Zee & Bolger, 2019). Tama herattaa kysymyksia siita,
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kuinka paljon tyontekijoilld jaa huomioimatta heille suunnattu itsetunnon tuki ja miten naky-
maton tuki tiedostamatta vaikuttaa heidan itsetuntoonsa. Tietoisuus tuesta voisi edistaa sup-

portiivisen viestinnan hyvinvointivaikutuksia ja tydyhteis66n sopeutumista.

Murto-osa asiantuntijoista avautui kokemastaan syrjinnasta ja jopa rasismista, jotka olivat
vastoin yleisia odotuksia esihenkildiden kulttuurienvalisen kontekstin huomioivasta viestin-
nasta. Valitettavasti aiheiden ilmeneminen tutkielmassa ei ole yllattavaa. Muun muassa Repo-
Saeed (2023) on raportoinut, ettd ulkomaalaiset ja ulkomaalaistaustaiset kokevat Suomessa
rakenteellista syrjintaa. Syrjinta tai siihen liittyva negatiivinen tuki eivat ole selitettavissa pel-
kastaan yksildiden toiminnalla, vaan ne ovat osa organisaatiodynamiikkaa, koska organisaa-
tion ja yksiloiden resurssit ovat kytkoksissa (Geoffrion ym., 2025). Syrjinnan taustalla voi toisin
sanoen olla esihenkildiden itsendisen toiminnan sijaan tai sen lisdksi organisaatiokulttuuri. He-
poniemi kumppaneineen (2018) korostaakin, ettda monikulttuurisissa tyopaikoissa hyvan tiimi-
hengen kannustaminen on olennaista, mutta kulttuurienvalinen viestintakonteksti voi haastaa
sita. Kuten eras haastateltava mainitsi, yksilot voivat vaikuttaa myonteisen tiimihengen raken-
tamiseen: tyoyhteisd0n sopeutuminen ei valttamatta ole tarpeellista silloin, kun tyoyhteison

kulttuuri on ongelmallinen.

Tutkielman merkittavin anti on, etta se tuo nakyvaksi ulkomaalaisten tyontekijéiden, tarkem-
min asiantuntijarooleissa tyoskentelevien, kokemuksia tyoelamastd Suomessa. Toiseksi tut-
kielma lisda ymmarrysta esihenkildiden supportiivisen viestinnan merkityksesta ulkomaalai-
sille asiantuntijoille ja heidan sopeutumisellensa tyoyhteisdissd. Taman takia tutkielman tu-
lokset ovat yhteiskunnallisesti merkittavia. Lisaksi tulokset tarjoavat organisaatioille nakékul-
mia siihen, millaisia tekijoitd kulttuurienvalisessa johtamisessa tulisi huomioida ja millad kei-
noin ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutumisprosessia ja tydhyvinvointia voitaisiin tukea.
Konkreettisesti organisaatiot voivat hyodyntaa tutkielman johtopaatoksia suunnitellessaan ul-
komaalaisten tyontekijoiden perehdytysprosesseja, esihenkildiden inklusiivisen johtamisen

koulutuksia ja tyoyhteison sisdisen viestinnan kaytanteita.

5.2 Tutkielman arviointi ja jatkotutkimus

Tutkielman kriittinen arviointi on olennaista, jotta tutkimusasetelmaa voidaan kehittda tule-
vaisuudessa ja tuloksia soveltaa tarkoituksenmukaisesti kdytannossa. Erityisesti supportiivisen

viestinnan tutkimusmenetelmiin ja laadulliseen sisallénanalyysiin liittyy useita luotettavuuden
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kannalta pohdinnan arvoisia seikkoja. Laadullisen tutkimuksen arviointiin on kehitetty useita
viitekehyksia ja kriteereitd, joita Tuomi ja Sarajarvi (2018) esittelevat menetelmaoppaassaan.
Seuraavaksi tutkimusprosessia arvioidaan viitaten aiempaan kirjallisuuteen ja tutkimustulok-

sia peilataan uskottavuuden, siirrettavyyden, varmuuden ja vahvistuvuuden kriteereihin.

lImididen tutkiminen monipuolisin menetelmin on arvokasta, koska erilaiset lahestymistavat
voivat tuoda esiin tutkimusasetelmien kehityskohteita ja jatkotutkimusehdotuksia. Tutkielma
lisaa laadullista tietoa supportiivisesta viestinnastd, jota on tutkittu enemman maarallisin me-
netelmin (Mikkola, 2006, 71). Tutkimusprosessin vaiheet pyrittiin suorittamaan mahdollisim-
man huolellisesti ja metodologisia ohjeistuksia noudattaen, mutta laadullisiin tutkimusmene-
telmiin sisaltyy tiettyja heikkouksia. Ensinndkin aineisto on aina subjektiivinen, koska tutkijan
ja tutkittavan vuorovaikutussuhde voi vaikuttaa huomattavasti siihen, mitd sanotaan ja ei sa-
nota (DeCoster & Lichtenstein, 2007). Esimerkiksi tutkielman haastattelut olivat varsin erilai-
sia, mika korosti tutkijan kykya hallita tilannekohtaisesti niiden vuorovaikutusta. Haastatte-
luissa olisi voinut muun muassa tarkentaa, miten asiantuntijat ymmartavat supportiivisen
viestinnan eri muodot kuten informationaalisen tuen ja neuvomisen, koska heidan teoreetti-

nen ymmarryksensa supportiivisesta viestinnasta oli vaihtelevaa.

Toinen kriittisesti arvioitava metodologinen seikka on, ettad puolistrukturoitu haastattelu oli
tutkielman ainoa aineistonkeruumenetelma. Haastattelumenetelma arvioitiin mielekkaaksi,
koska se tuo esiin tutkittavien yksil6lliset kokemukset sitoen ne samaan aihepiiriin (Hirsjarvi &
Hurme, 2022). Tutkielmassa asiantuntijoiden kokemukset olivatkin aineiston keskiossa, mika
on onnistunutta metodologisesti. Kokemusten kirjo oli kuitenkin myds haaste, koska analyy-
sissd sosiaalisen tuen funktioiden ja supportiivisen viestinnan tyyppien kategorisoiminen ko-
ettiin ajoittain hankalaksi niiden lomittuessa. Haastatteluita on ehdotettu menetelmaksi, jolla
sosiaalisen tuen luokitteluita voisi selkeyttda eri muotojen hyodyllisyyden mukaan (Cutrona,
1990). Tutkielmassa asiantuntijoiden kertomukset sisalsivat arvioita neljan supportiivisen
viestinndan muodon hyodyista tyoyhteisoon sopeutumisessa, vaikka juuri niiden vaikutuksista
ei kysytty. Tutkielmassa ei kuitenkaan arvioitu, olivatko kyseiset nelja muotoa hyodyllisimmat

tyoyhteis66n sopeutumisen kannalta.
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Tutkielmassa asiantuntijoiden esihenkildiden nakékulma jaa taysin tarkastelun ulkopuolelle
kohderyhmarajauksen ja aineistonkeruumenetelman vuoksi. Haastattelumenetelma on ylei-
nen tapa kerata laadullista aineistoa, mutta sita ei ole juurikaan hyédynnetty itsendisesti sosi-
aalisen tuen tutkimuksissa (Mikkola, 2000, 63). Sarasonin, Piercen ja Sarasonin (1990a) mie-
lesta sosiaalista tukea olisi sen sijaan mielekkdinta tutkia myos havainnointimenetelmin vuo-
rovaikutustilanteessa, koska pelkat kokemuksista tehdyt havainnot eivat kuvaa kattavasti vuo-
rovaikutukseen vaikuttavia tekijoita (Mikkola, 2000, 60, mukaan). Tulevaisuudessa olisi hyo-
dyllista tutkia myos esihenkildiden kokemuksia sosiaalisen tuen antajina kulttuurienvalisissa

esihenkil6alaissuhteissa, jotta vuorovaikutuksesta saataisiin kokonaisvaltaisempi kasitys.

Supportiivisen viestinnan tutkimuksesta on esitetty paljon kohdennettua metodologista kri-
tiikkia. Keskeisin huomio on, ettd vuorovaikutuskayttdaytymisen taso ei tule riittavasti esiin,
koska tutkimusasetelmat ovat usein introspektiivisia tai retrospektiivisia (Mikkola, 2000, 60)
kuten tutkielmassa. Huomioiden tutkielman laajuuden ja resurssit, tutkielma oli toteutetta-
vissa vain poikittaistutkimuksena, mika rajoitti mahdollisuuksia tarkastella esihenkil6alaissuh-
teiden vuorovaikutusta reaaliaikaisesti. Lisaksi tutkimusongelman sopeutumisen ulottuvuutta
oli mahdollista tarkastella vain retrospektiivisesti, kun haastatteluhetkelld sopeutumista oli tai
ei ollut tapahtunut, joten tutkimusasetelma on perusteltu. Tulevaisuudessa aihetta olisi he-
delmallista ldhestya pitkittdistutkimuksella, jonka avulla vuorovaikutuskdyttaytymisen taso

voisi ilmeta selkeammin.

Tutkielman tuloksia on tarkasteltava kriittisesti ensinnakin uskottavuuden nakékulmasta, jolla
tarkoitetaan tutkijan tulkintojen vastaavuutta tutkittavien kasityksiin (Eskola & Suoranta,
1998). Esimerkiksi ensimmainen tutkimuskysymyksen osalta on tarked huomioida, etta asian-
tuntijoiden saattoi olla vaikea sanoittaa odotuksia tai he eivat olleet tietoisia niista kaikista.
Tama teki tulkitsemisesta ja kasitteellistamisesta haasteellista, mikd mahdollisesti johti asian-
tuntijoiden ja tutkijan valisiin kasityseroihin. Supportiivisen viestinnan odotusten tarkastele-

minen oli silti olennaista, koska se loi pohjaa havaitun tuen kokemusten ymmartamiselle.

Toinen tutkimuskysymys tarkasteli esihenkildiden supportiivisen viestinndn muotoja, joiden
tulkittiin olevan muun muassa alakohtaisia ja sidoksissa asiantuntijoiden senhetkisiin elaman-
tilanteisiin. Havainto kuvaa tutkittavien joukon edustavuutta: nais- ja miesoletettuja oli ldhes

yhta monta, erilaiset organisaatiot ja alat olivat edustettuina, ikdjakauma oli laaja ja Suomessa
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oleskelun ajat olivat eri pituisia. Monipuolisuus on etu, mutta se voi my0s jossain maarin hei-
kentda tulosten siirrettavyytta eli sitd, kuinka samankaltaisina tulokset ovat havaittavissa tai
sovellettavissa eri olosuhteissa (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Laadullisessa tutkimuksessa suosi-
taan siirrettavyyden kriteeria, koska naturalistisen paradigman mukaan sosiaalinen todelli-
suus on monimuotoinen ja yleistyksia ei voida tehda (Eskola & Suoranta, 1998). Nakokulmien
ja kokemusten monipuolisuus on etu siina mielessa, etta se kuvaa, kuinka laajasti ulkomaalai-

set asiantuntijat merkityksellistavat esihenkildiden supportiivista viestintaa.

Tutkija pyrki eri keinoin toteuttamaan tulosten varmuuden, eli huomioimaan tuloksiin ennus-
tamattomasti vaikuttavat tekijat (Eskola & Suoranta, 1998; Tuomi & Sarajarvi, 2018). Yksi
keino oli maarittaa kolme osallistujakriteeria: ulkomaalaisten haastateltavien piti olla asian-
tuntijarooleissa, tyoskennellyt vahintdan vuoden Suomessa ja olla suomalaisen esihenkilon
alaisuudessa. Silti tekijat kuten taydellinen etatyd ja esihenkildiden vaihtuminen Suomessa
oleskelun aikana toivat odottamattomia nakdkulmia, jotka pyrittiin huomioimaan analyysissa
ja raportoimaan avoimesti. Tulevaisuudessa olisi hyodyllista keskittya kohdennetummin eta-
tyota tekevien asiantuntijoiden kokemuksiin esihenkildiden supportiivisesta viestinnasta

muun muassa verkostollisen tuen osalta.

Lopuksi tutkijan on reflektoitava oman toimintansa vaikutuksia johtopadatoksiin. Laadullisen
tutkimuksen laatu riippuu oikeastaan siita, kuinka taidokkaasti tutkija pystyy tulkitsemaan ai-
neistoa (DeCoster & Lichtenstein, 2007). Tutkija toteutti aineiston analyysin systemaattisesti
Bohmin ja Sundqvistin (2025) maaritteleman prosessin mukaisesti ja tarkisti tulosten johdon-
mukaisuuden useaan kertaan raportointivaiheessa. Han pystyi vastaamaan aineiston pohjalta
kaikkiin tutkimuskysymyksiin monipuolisesti ja huomasi aineistosta yksityiskohtia, esimerkiksi
asiantuntijoiden odotukset seka esihenkildiden viestinnan yleisista piirteista etta supportiivi-
sen viestinnan tarkemmista muodoista. Tutkimusasetelma on kuitenkin todella kunnianhimoi-
nen ja vaatisi monipuolisempaa analyyttistd perehtyneisyytta tulosten varmistamiseksi. Laa-
dullisen tutkimuksen tulosten vahvistuvuudella tarkoitetaan tulosten perustelemista ja ky-
seenalaistamista aiemmalla tutkimuksella (Eskola & Suoranta, 1998), mika toteutui tutkiel-
massa vahvistaen tulosten laadukkuutta. Hyodyllisista johtopadatoksista ja toimintaehdotuk-
sista huolimatta tulevaisuudessa olisi mielekasta tehda aiheesta viela enemman viestinnan
tutkimusta ja arvioida tuloksia niiden perustella, koska aihe on ajankohtainen suomalaisen

tyoeldaman kannalta.
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LITTEET

Liite 1: Haastattelurunko

Basic information

1. Please state your name and job role.
2. Please tell a little bit about your time in Finland, e.g., when and why did you move
here?

3. How do you understand or define social support and supportive communication?
Expectations

4. How would you describe the relationship between you and your supervisor?
5. Before starting in this job, did you have any expectations or wishes about the support
from your supervisor?
a. How were they related to your personal life?
b. How were they related to your professional life?
c. How were they related to cultural factors?
6. How have the expectations been fulfilled, changed or refined?
7. What kind of support would you like to get from your supervisor in the future?

a. Why such support?
Forms of supportive communication

8. Please describe a situation in which your supervisor helped you cope with a challenging
situation or uncertainty at work.
9. Please describe a situation where you felt like you were supported by your supervisor
in a significant way.
a. What forms of support could you identify in the situation?
b. How has your supervisor supported you in other ways?
10. Please describe a situation where you felt like you didn’t get optimal support from your
supervisor.

a. What kind of support would you have needed in the situation?
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11.
12.

b. In your opinion, what was the primary reason for not receiving optimal sup-
port?
Have you ever felt like you needed less support? Please elaborate.

Please evaluate the overall support from your supervisor on a scale from 1-5 and jus-

tify.

Adaptation

13.

14.

15.

16.

17.

18.

How would you define adaptation specifically in the work context?
a. How would you describe the process? E.g., the phases and the duration
How long did it take for you
a. How has cultural aspects, like previous knowledge of the Finnish culture or ear-
lier work experiences in Finland, influenced the process?
How has the support from your supervisor influenced your adaptation?
a. How has lack of support influenced adaptation?
How has the support from your supervisor influenced your feeling of belonging to the
work community?
a. How has lack of support influenced the feeling of belonging?
Based on your experiences of the supervisor’s support, how do you see your future in
the current work community or Finland?

Do you have any further comments, thoughts, or questions?
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