View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by fCORE

provided by Theseus

SOSIAALI- JA TERVEYSALAN TYONTEKIJOIDEN VAL-
MIUDET KOHDATA MUISTA KULTTUUREISTA TULEVIA
TYOYHTEISON JASENIA KIRKKONUMMELLA

Kartoitus ehkaisevista ja edistavista tekijoista

seka kehittamisehdotuksia

Sari Koho ja Sari Liukkonen
Opinnaytetyd, syksy 2011
Diakonia-ammattikorkeakoulu
Diak Eteld, Helsinki
Sosiaalialan koulutusohjelma
Sosionomi (AMK)


https://core.ac.uk/display/38044348?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

TIVISTELMA

Koho, Sari & Liukkonen, Sari. Sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden valmiudet
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Opinnaytetydn tavoitteena oli kartoittaa tyontekijoiden tydyhteisdihin juurtumi-
seen vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden nakokulmasta. Tarkoituksena oli tuoda
esille tydyhteisdjen toimintaan vaikuttavia aiemmin koettuja haasteita ja onnis-
tumisia seka kuinka vieraasta kulttuurista tulevat ihmiset vaikuttavat tyéyhteiso-
jen toimintaan. Opinnaytetyosta toivotaan olevan hyoétya Kirkkonummen kunnan
tydyhteisdille seka johdolle.

Aineistoa kerattiin Kirkkonummen kunnan alueella sosiaali- ja terveydenhuollon
tyoyhteisoista Kirkkonummen palvelutalossa, Hoivasairaala Lehmuskartanossa
seka Vols-kodissa. Opinnaytety6hon liittyva kysely toteutettiin niille tyontekijoil-
le, jotka olivat tydbvuorossa ennakkoon sovittuna ajankohtana. Kyselylomakkeen
tayttaminen tapahtui kahdessa kohteessa tiimipalaverin alussa ja yhdessa koh-
teessa vapaamuotoisessa tapaamisessa. Vastaajista 43 oli naisia ja 4 miehia.
Kaikki jaetut lomakkeet palautuivat opinnaytetyon tekijdille.

Opinnaytetydssa kaytettiin pddasiassa kvantitatiivista tutkimusotetta. Aineiston
kokoamisessa kaytettiin kyselylomaketta, johon oli koottu mielipiteitd mittaavia
avoimia ja monivalintakysymyksia seka strukturoituja kysymyksia, joihin oli an-
nettu valmiit vastausvaihtoehdot. Avoimien kysymysten analyysissa kaytettiin
menetelméana laadulliselle tutkimukselle tyypillista aineiston analyysia.

Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd maahanmuuttajataustaisten integroitumiseen
tydyhteis60n ja sen sosiaaliseen toimintaympéaristoon vaikuttaa riittamaton kieli-
taito, puutteellinen perehdytys, ennakkoluulot ja kulttuurierot. Sosiaaliset vuoro-
vaikutustaidot henkilékohtaisina ominaisuuksina ovat myds huomioon otettava
seikka tyOyhteis66n sopeutumisessa.

Johtopaatoksena voidaan mainita, kokonaisvaltaisen suunnittelun tarkeys tyo-
yhteisbn moninaistumisen edellytyksena. Organisaation tulee kyeta toteutta-
maan suunnitellusti rekrytointisuunnitelmaa sek& prosessin omaista perehdyt-
tamista. Erityisen tarke&dnd osa-alueena on riittdvan kielitaidon varmistaminen
uussuomalaisilta tyontekijoiltd. Samoin avain asemassa on tydntekijéiden pe-
rehdyttdminen monikulttuurisuuden kohtaamiseen. KehittAmisty6hon pitéa olla
valmiuksia sitoutua koko tydyhteisoll&.

Avainsanat: tydyhteisd, maahanmuuttaja, monikulttuurinen, kehitys, vaikutus



ABSTRACT

Koho, Sari and Liukkonen, Sari.

Social and health care workers’ perspective: Promoting and preventing factors
in the integration of employees with immigrant background into the work com-
munity.

74 p., 1 appendices. Language: Finnish. Helsinki, Autumn 2011.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Social Services,
Degree: Bachelor of Social Services.

The object of this study was to find out how employees experienced the influ-
ence of immigrants in social and health care work communities of Kirkkonummi.

As for the methods, a questionnaire was submitted to employees of three differ-
ent work communities. The questionnaire consisted of open-ended and multi-
ple-choice questions. 43 females and 4 males responsed, making the response
rate 100 %. Both quantitative and qualitative analysis were used in the study.

Results showed that the respondents felt that integration of employees with im-
migrant background to the work communities depended on Finnish language
skills. Also inadequate orientation at work, prejudice and cultural differensies
were highlighted as problems preventing integration.

As a conclusion, work communities require further information and knowledge
of the effects of cultural differences on the work environment. Language skills
play an important part in the integration and should be considered in the recruit-
ing process. The whole work community should commit themselves to devel-
opmental work. This study may benefit work communities of the Kirkkonummi
municipality.

Keywords: work community, immigrant, development, influence, orientation
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1 JOHDANTO

Tyobyhteisot eri kunnissa ja kaupungeissa ovat muuttumassa monikulttuurisiksi.
Kulttuurien kohtauspaikalla tapahtuva yhteisty6 ei aina ole helppoa, varsinkaan
jos tuleviin muutoksiin ei ole valmistauduttu. Tulevaisuudessa emme voi olettaa,
etta ty6toverimme ovat vain valtavaestod edustavia henkil6itd. Maassamme on
monista eri kulttuureista tulevia ammattien taitajia ja maamme kouluissa opiske-
lee suuri maaré tulevia tydyhteisbjemme jasenia. Yhdessa tyota tekemalla pys-
tymme jakamaan arvokasta sosiaalista pddomaa, kokemusta seké& vuorovaiku-
tusta. Kielen, perehdytyksen ja vuorovaikutuksen ongelmat pitéa nahda tyopai-
koilla haasteena, joihin avoimesti puututaan, miettiméalla yhdessa keinoja ja me-
netelmia, joilla voidaan vaikuttaa asenteisiin, kulttuurituntemuksiin, ymmarryk-
seen seka tyo- ja toimintakulttuuriin. Muutos, muuttuminen ja kehittdminen kuu-
luvat tana paivana jokaiselle tydntekijalle ja jokainen on vastuussa omasta tyos-

taan ja sen suorittamisesta. Muutosta ei voi pakoilla, pelata tai vaistaa.

Olemme tulevina sosionomeina merkittavassa asemassa tyon luonteesta riip-
puen joko tyontekijoing, timinvetajina tai esimiehind luomassa, toteuttamassa ja
arvioimassa eri tydyhteisdjen toimintakulttuureita. Mitd paremmin olemme ty6-
hon, ammattiin, asiakaskuntaan ja sen tydntekijoihin perehtyneitd, sitd helpom-
min pystymme motivoimaan, sitouttamaan ja saamaan jatkuvuutta tydllemme.
Samalla on pyrittdva arvioimaan tyon vaikuttavuutta ja sen kehittdmisté, tyoyh-

teison seka yhteiskunnan tasolla.

llmapiiri, vuorovaikutteisuus ja jaksaminen nousevat tulevaisuudessakin tyon
luonteen vuoksi tarkeiksi tekijoiksi. Johtajuus ja esimiestaidot vaativat tasaver-
taista, tasa-arvoista, oikeudenmukaista ja eettista johtamista, missa pitéaa ottaa
huomioon eri tavalla vieraasta kulttuurista tulevat tyontekijat. Monikulttuuriset
tydyhteisot tulevat tulevaisuudessakin olemaan naisvaltaisia aloja. Pienipalkkai-
suudesta, koulutuksesta ja tyon raskaudesta johtuen myds monet toisista kult-
tuureista tulevat tydntekijat ohjautuvat sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiksi.
Tyontekijoiden ohella myds asiakaskuntamme monikulttuuristuu ja asettaa osal-

taan vaatimuksia tydlle ja sen tekijoille. Monimuotoisuuden haasteet tulevaisuu-



den tydyhteisdissa vaativat asenteiden muuttumista monilla tyontekijéilla. Koko
linjaorganisaatio tulisi ottaa ja haastaa mukaan kehittdamistydhon, jossa valmis-
tauduttaisiin monimuotoisuuteen. Ensimmaiseksi tulisi luoda yhteiset toimintata-
vat ja suunnitelmat, jotta joka tasolla ymmarrettéisiin mitd monimuotoisuus on ja
mita sen toteutumisen eteen tulisi tehd&. Nykyaan on jo kaytossa erilaisia me-
netelmia, mittareita ja apukeinoja, joita kayttamalla pystytaan auttamaan tydyh-
teis6jen moninaisuuteen siirtymista. Meilla tulisi olla myds armoa itseamme koh-
taan. Resurssi ja aikapulasta huolimatta tyopaikoilla pitdé olla aikaa hyvaan pe-
rehdytykseen, tyo- ja toimintatapojen opetteluun sek&a niiden sisdistamiseen.
Aika ja resurssit, jotka alussa uhraamme uuden tyontekijan integroitumiselle

tyoyhteison jaseneksi ja vertaiseksi, saadaan varmasti takaisin myéhemmin.

Kiinnostuksemme monikulttuurisiksi muuttuvia tydyhteisdja kohtaan herasi
omista tydyhteisdistamme. Kommunikaation hankaluudet, vastuut ja se kuinka
tyopaikkoja ei yleensa etukateen valmistella muutoksiin, ovat keskeisia asioita
monilla tydpaikoilla. Halusimme tehda opinnaytety6n juuri kyseisesta aiheesta,
jotta saisimme laajempaa nakodkulmaa, mielipiteita ja kehittdmisehdotuksia, mi-
ten tulevina sosiaalialan ammattilaisina sosionomeina pystyisimme vaikutta-
maan, kehittdmaan ja ymmartamaén monimuotoisuuteen liittyvia tekijoitd seka
iimidita. Haluaisimme my®6s juurruttaa kasitettda Uussuomalaisuus yleiseen kes-
kusteluun. Maahanmuuttajat tulisi n&dhd& kotoutuessaan ja integroituessaan
suomalaiseen yhteiskuntaan seka ty0elam&an uussuomalaisina eiké ikuisesti

pelkkind maahanmuuttajina.



2 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

2.1 Uussuomalaisuus

Kulttuurierojen tunnistaminen on erityisen tarkedda myds maahanmuuttajien ja
tyovoiman vastaanottajamaissa. Alkuperdisesta kulttuurista omaksutut usko-
mukset ja mallit kayttaytya voivat sailya pidempaan ja kulminoituneempina kes-
kella vierasta kulttuuria, koska niisté voi tulla henkilgille ja maahanmuuttajille

merkittavia sosiaalisen identiteetin lahteita. (Uusitalo 2009, 24.)

Monikulttuurisuus on suomalaisille uusi ja vieroksuttava asia, siksi se on otetta-
va eri toimenpitein haltuun. Toivottu tila ja suvaitsevaisuus vieraita kulttuureita
kohtaan on saavutettava. Aiemmin on puhuttu ulkomaalaisista, nykyaan puhu-
taan maahanmuuttajista, mutta uutena kasitteena uussuomalaisuudesta. On-
gelmana on se, etta nimet vaihtuvat, mutta ne eivat muuta todellisuutta. Uus-
suomalainen on edelleen muu kuin suomalainen, sama henkilo ei voi olla mo-
lempia. Kuka kertoisi, miten kokonaiseksi suomalaiseksi voi tulla? Aiheuttaako
maahanmuuttajien lasndolo yhteiskunnassamme automaattisesti ristiriitoja?
Kulttuurien kohtaamisia syntyy maahanmuuttajien ja suomalaisten kulttuurien
valille. Synnyttaako se kulttuurikonfliktin ja tuottaako maahanmuuttaja sen? On-
ko kysymys kuitenkin yhteiskunnallisen kuulumisen rajoja koskevasta konfliktis-
ta, joka ruumiillistuu ja karjistyy maahanmuuttajan lasnéolosta ja yhteisen hyvan
jakamisesta? Miten "me” koemme integroituneemme suomalaiseen yhteiskun-
taan "heitd” paremmin, jotka pitéisi integroida siihen kuulumattomina? Hyvin-
vointivaltion sosiaaliturvajarjestelmaa voidaan pitda suomalaisuuden ehdot tayt-
tavina, mutta hyvinvointiyhteiskunta, joka perustuu palkkatydhon, ei ehtoja tay-
ta. Palkkatyoyhteiskunnasta kasin katsottuna maahanmuuttajat on suljettu
suomalaisen yhteiskunnan reunoille. He eivat ole taysin sisélla, mutta eivét ul-
kopuolellakaan. (Forsander 2004, 201, 204-211.)



2.2 Muuttoliike Suomeen

Muuttoliikkeen tilastojen mukaan Suomeen muutti vuonna 2010 vahemman ih-
misia kuin vuotta aikaisemmin. Vuoden 2010 aikana Suomen muutti 25650 ih-
mistd. Maara on 1050 henkildd pienempi kuin edellisena vuonna. Ulkomaille
Suomesta muutti 11 900 henkilda, joten nettomaahanmuuttoa oli 13750 henki-
I64. Ulkomaalaisten henkildiden nettomaahanmuutto supistui 150 henkil6ll&.

(Suomen virallinen tilasto 2011.)
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KUVIO 1. Suurimmat vieraskieliset ryhmét vuosina 2000 ja 2010. (Tilastokeskus
2011. Véaestorakenne 2010.)

2.3 Vieraskielisten inmisten maara

Vieraskieliseksi maéaritelladn henkild, joka puhuu aidinkielen&dén jotakin muuta
kuin suomea, ruotsia tai saamea. Vuonna 1980 vieraskielisia oli 9000. M&éara on
25-kertaistunut kolmen vuosikymmenen aikana, kuitenkin vieraskielisten osuus

on monessa Suomen kunnassa vield harvinaisuus. Vieraskielisten maaraa tar-
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kasteltaessa voidaan méaaritelmana kayttdd kansalaisuutta, syntymavaltiota tai
aidinkielta. Aidinkieli on paras muuttuja ulkomaalaisten maaraa kartoitettaessa.
Vuoden 2010 lopussa oli 224000 muuta kieltd kuin suomea, ruotsia tai saamea
aidinkielendan puhuvaa henkiléa. Vuonna 1993 heita oli yli 50000, vuoden 2001
aikana heidan maara ylittyi 100000:n ja vuonna 2009 heité oli yli 200000. (Rapo
2011.)

Vieraskielisten maarééa on kasvattanut Vengjalta, Virosta ja Aasiasta suuntautu-
nut maahanmuutto. Yli puolet heistd asuu Uudellamaalla ja vahiten heita on
Etela-Pohjanmaalla (1 %). Vieraskieliset ovat sijoittuneet Etela-Suomeen, itara-
jan tuntumaan seka lansirannikolle. Yli puolet heistda asuu Uudenmaan maa-
kunnassa. Uudellamaalla asuu somalinkielisia 77 %, vironkielisia 62 %, vena-
jankielisia 46 % ja thainkielisia 42 %. Vieraskielisistd 75 % asuu vain 17 kunnan
alueella. Helsingissd, Espoossa, Tampereella ja Vantaalla asuu puolet maam-
me vieraskielisista. Kirkkonummella vieraskielisten osuus vuonna 2010 oli 4.25
%. (Rapo 2011.)

2.4 Vieraskielisten ikarakenne ja heterogeenisyys

Vieraskieliset kansalaiset poikkeavat ikarakenteeltaan Suomen kansalaisista.
Vuoden 2007 tilastojen mukaan Suomessa asuvista vieraskielisistd, tyoikaisten
eli 15-64-vuotiaiden osuus oli noin 79 % (105000 henkil6d). Osuus oli selvasti
korkeampi kuin kantavaestolla, joista 66 % oli tyoikaisia. lk&antyneita yli 65-
vuotiaita oli 6 prosenttia ja lasten osuus oli 15 prosenttia. Miesten ja naisten
valilla ei juuri ole eroja. Vuoden 2006 lopulla miehid oli 2500 enemman kuin
naisia. Kansallisuudet poikkeavat toisistaan huomattavasti. Briteista miehi&a oli
nelja viidesta, thaimaalaisista vastaavasti 85 prosenttia on naisia, venalaisilla ja
japanilaisilla on myds naisenemmisto yli 55 prosentilla. Suomesta muuttaa tule-
vaisuudessakin arvioiden mukaan pois tyévoimaa, joka on parhaassa iassaan,
15-44-vuotiaita. Osa palaa takaisin Suomeen muutaman ulkomailla vietetyn

vuoden jalkeen. (Arajarvi 2009, 6-7.)
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Maahanmuuttajat ovat heterogeeninen ryhma. Heidén taustansa vaihtelee kan-
sallisuuden, kansalaisuuden, kielen, synnyinmaan, koulutuksen seka heidéan
tydomarkkina-asemansa ettd maahantulon perusteella. N&ain ollen on vaikea luo-
da yhtendista ja samankaltaista jarjestelmaa, joka sopisi kaikille maahanmuutta-
jille. Merkittavia eroja ei tyollistymiselle ole kansallisuuden, kansalaisuuden tai
synnyinmaan mukaan, vaikka kulttuurin kautta tyollistyessa yhteyksia onkin
olemassa. Kulttuurin kautta eroja ilmenee muun muassa siten, miten suhtaudu-
taan lapsiin, toiseen sukupuoleen ja mitka ovat kasitykset koulutuksen merki-
tyksesta. Asiat voivat olla yhteydessd myo6s uskontoon ja sitd kautta vaikuttaa
kulttuurisiin kasityksiin. Kielelld ja koulutuksella on suuri merkitys tyollistymisen
kannalta. (Arajarvi 2009, 12.)

Heterogeenisyyttd kuvaa muun muassa se, mika on peruste maahantulolle.
Onko héan turvapaikan hakija, kiintiopakolainen, paluumuuttaja, tyoperaisista
syista muuttanut, perheen yhdistamisen kautta tai jonkin muun syyn takia tullut?
Koulutuksen taso, suomen tai ruotsin kielen taito ja hdnen asemansa suhteessa
muuhun perheeseen vaikuttavat hanen maahanmuuttajanprofiilinsa. Kukin
maahanmuuttaja on yksild ja héanen tyollistymisen polkunsa tulisi suunnitella
juuri hénelle ominaisten taustatekijoiden lahtokohdista. Yleisin syy Suomeen
tulolle ovat olleet perhesiteet. Tydperainen maahanmuutto on kasvussa koko
ajan. (Arajarvi 2009, 13.)

2.5 Maahanmuuttajien koulutus

Tilastojen mukaan maahanmuuttajat ovat koulutettuja. Pakolaiset poikkeavat
tilanteesta, koska heilla on vahiten toisen asteen koulutuksia tai korkea-asteisia
tutkintoja. Tarkkaa tietoa tilastokeskuksen rekistereistd ei saa niiltd osin, mita
tutkintoja maahanmuuttajat ovat ulkomailla suorittaneet. Koulutustason jaades-
sa tuntemattomaksi, se on tilastoitu perusasteen tutkinnon yhteyteen ja nain
ollen korottaa perusasteen koulutuksen osuutta ja vaikeuttaa kaytantda, arvioi-

taessa ulkomaalaisten koulutustasoa. (Arajarvi 2009, 18.)
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Tilastokeskuksen tietojen mukaan tyoikaisilla maahanmuuttajilla on perustutkin-
to 62 prosentilla (28,2 %), keskiasteen tutkinto 20,5 prosentilla (43,4 %) ja kor-
kea-asteen tutkinnon on suorittanut 17,4 prosenttia (28,4 %). Suomalaisten suo-
rittamat vastaavat luvut ovat sulkeissa. Vuoteen 2015 mennessa tydelamaan tai
toisen asteen koulutukseen hakeutuu jopa 33000 maahanmuuttajataustaista
henkil6d. Nuoret maahanmuuttajat hakeutuvat todennakdisemmin toisen asteen
koulutukseen yleisemmin kuin lukioon. Koulutukseen paasyn vaikeutuessa, voi
yha useampi jadda koulutuksen ulkopuolelle. Aloituspaikkojen liséaminen hel-
pottaa koulutukseen paéasya, ainakin paakaupunkiseudulla. (Arajarvi 2009, 18,
23.)

2.6 Maahanmuuttajien tydllistyminen

Tyollisyystilanteen parantuessa myods yha suurempi osa maahanmuuttajista
tyollistyy tai hakeutuu opiskelemaan. Sosiaalisesti ja poliittisesti maahanmuutto
ei voi yksinaan olla pitkallakaan aikavalilla ratkaisu tulevaisuuden tyévoimapu-
laan. Heidan tyottomyysasteensa on kuitenkin lahes kolminkertainen verratessa
sita kantavaeston tyottomyysasteeseen. Tulevaisuudessa onkin tarkeaa pyrkia
alentamaan maahanmuuttajataustaisten henkildiden ty6ttomyytta. Tyottomyys-
lukuja vaaristaa myos se, ettd kaikki kotouttamissuunnitelman piirissa olevat,
kirjataan tyottomiksi. Suomeen muuttaneilla on keskeinen asema tydvoiman
saatavuuden turvaamiselle jatkossa. Suomen véestd vanhenee ja tydvoiman
turvaamiseksi maahanmuuttajien tyollistymisella on vaikuttavuutta kotoutumisen
kannalta. P&aosin maahanmuuttajat ovat tydikaisia ja heidan motivaationsa
tyollistyd ovat korkealla. Lisdksi heidan voimavaransa otetaan kokonaisuudes-
saan kayttoon, jolla on merkitysta heille itselleen, yhteiskunnalle ja tyomarkki-
noille. Maahanmuuttajan tyollistymisen kannalta on kiinnitettava erityistd huo-
miota tyévoimapalveluihin, suurin syy ongelmien kéarjistymiseen voi liittya kieli-
kysymyksiin. Maahanmuuttajat tarvitsevat resursseja kielitaidon vaatimiin vajei-
siin, asioihin liittyviin kasittelyaikoihin seké viranomaisilta saatavaan taydennys-

koulutukseen ja sen puutteisiin. (Arajarvi 2009, 19, 25, 37.)
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Maahanmuuttajista tyoikadisia 15—64-vuotiaita on suunnilleen 79 % (105000).
Ulkomaalaisista tyévoimaan kuuluu noin 65000 ty6ikaista. Prosentteina se vas-
taa 60 % tydvoiman osuudesta. Kantasuomalaisten vastaavat luvut ovat, tyo-
ikdisia 66 prosenttia ja osuus tydvoimasta on 75 %. Ulkomaalaisten tydvoiman
noustessa meidan tasolle, niin se vastaisi tydvoiman lisdantymista lahes 15000
henkilolla. Vuoden 2007 lopussa ulkomaalaisten ty6ikaisten tyollisyysaste oli 50
% luokkaa ja tyottémyysaste oli tuolloin 21,6 prosenttia. Kansalaisuusryhmét ja
erot sukupuolten valilla lisdavat vaihtelevuutta lukujen valilla. Erot maahanmuut-
tajien kesken vaihtelevat sukupuolen mukaan. Naisten tyottomyysaste oli 25,2
prosenttia ja miesten 15,8 prosenttia, naisten suurempaan osuuteen vaikuttaa
suurperheiden aitien tyollistyminen, heidan kohdalla nopea tyd6llistyminen ei ole
odotettavaa. Huomattavasti korkeampi tyottdomyysaste on Somalian, Irakin, Ira-

nin, Afganistanin ja Marokon kansalaisilla. (Arajarvi 2009, 19.)

Arvioiden mukaan maahanmuuttajista lahes joka kolmas tydllistyy palvelualalle.
Teollinen tyd seka tuotannolliset ja liikkenteen johto- ja asiantuntijatehtavét ovat
maahanmuuttajien kannalta merkittavia tydllistajia. Kunta-ala on maahanmuut-
tajien kannalta suuri tydllistdja. Vuoteen 2025 mennessa on arvioitu 55 prosent-
tia kunta-alalla tydskentelevista jaavan elakkeelle. Lukumaaraisesti on kyse |a-
hes 270000 henkilostad, kun alalla tydskentelee noin 424000 tyontekijaa. Vaes-
ton ikaantyessa arvellaan sosiaali- ja terveydenhuollon palveluntarpeen kasva-
van samaan aikaan. Samanaikaisesti kasvava maahanmuuttajien mé&ara luo
omia erityistarpeitaan. Terveydenhuoltohenkil6ston osalta maahanmuuttajien
osuus on pieni. Eniten tulijoita on tullut Virosta, ETA-alueelta on tullut maahan
vuonna 2007 256 laakaria ja 74 sairaanhoitajaa. Siirtolaisinstituutin tutkimuksen
mukaan vuonna 2015 tyoskentelisi maahanmuuttajista noin 10 prosenttia sosi-

aali- ja terveydenhuollon tydyksikoissa. (Arajarvi 2009, 26.)

2.7 Perus- ja ihmisoikeudet seka syrjinta

Suomi on sitoutunut lukuisiin sopimuksiin, jotka koskevat ihmisten oikeuksia.

Erityisesti maahanmuuttajia koskevia maarayksia on eraissa ihmisoikeussopi-

muksissa. Perusoikeudet koskevat kaikkia ihmisia, jotka kuuluvat Suomen lain-
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kayton piiriin. Suomen perustuslain 228:n (1999/731) mukaan séadetaan, etta
julkisen vallan on turvattava kansalaisille perusoikeuksien ja ihmisoikeuksien
toteutuminen. Perustuslain 68 on maahanmuuttajien kannalta merkityksellinen,
koska se sisaltaa lain kannalta keskeisen perusoikeuden, yhdenvertaisuuden,
joka merkitsee sita, etta ihmisia on kohdeltava samanlaisissa tilanteissa samalla
lailla. Pykéalan toisessa momentissa on syrjintékielto, joka kieltdéa asettamasta
ihmisia eriarvoiseen asemaan toisiinsa nahden ilman hyvaa syytd. Keskeisia
ovat maahanmuuttajien kannalta kieli, uskonto ja vakaumus. Erityisesti on huo-
mioitava kohta, jossa maahanmuuttajia koskee niin sanottu positiiviseen eri
asemaan asettaminen. Aineellisen yhdenvertaisuuden saavuttamiseksi voidaan
lainsaadannolla asettaa ihmisié eri asemaan. Neljannessa momentissa koroste-

taan sukupuolten tasa-arvoa. (Arajarvi 2009, 30-31.)

Perustuslain yhdenvertaisuussaannosta taydentavat lait tasa-arvosta ja yhden-
vertaisuudesta. Yhdenvertaisuuslaki (2004/21) méaarittelee liséksi syrjinnan: Va-
litdn syrjinta ilmenee siten, jos jotakin kohdellaan epasuotuisammin kuin toista,
tai on kohdeltu tai kohdeltaisiin vertailukelpoisessa tilanteessa. Valillinen syrjinta
iimenee kayttamalla ndennaista puolueetonta saadostd, perustetta tai kaytan-
t04, jossa henkild saatetaan epéedulliseen asemaan muihin ndhden. Hairinnak-
si katsotaan henkilon tai ryhman arvon ja koskemattomuuden loukkaaminen,
joka ilmenee luomalla uhkaava, vihamielinen, halventava tai ndyryyttava ilmapii-
ri, joka tuntuu hyokkaavalta. Syrjintda on lisaksi ohje tai kasky syrjia. Lakia so-
velletaan muun muassa julkisessa toiminnassa, tyohonottoperusteissa, tyo-

oloissa, tybehdoissa ja koulutuksessa. (Sisaasianministerio 2009, 31.)

Tydsopimuslain 1 luvun toisessa momentissa sdadetaan syrjintékiellosta ja oi-
keudesta tasapuoliseen kohteluun. Kiellettyja perusteita eri asemaan asettami-
sessa ovat muun muassa etninen alkupera, kansalaisuus, kieli tai uskonto. Syr-
jintdkielto koskee myd6s tybhonotto tilanteita. Henkilod ei saa laittaa epéedulli-
seen asemaan tydpaikasta ilmoitettaessa, valintatilanteessa, palvelusuhteen
alussa tai sen aikana. Perustuslain 178 korostaa kielté ja kulttuuria koskevia,
erityisesti suomen ja ruotsin kielen asemaa ja kayttamista virkakielina. Pykalan
kolmas momentti sisaltéda kuitenkin saannoksen, jossa romaneilla, saamelaisilla

ja muilla ryhmilla on oikeus yllapitaa ja kehittdéd omaa kielta seka kulttuuria.
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Muut ryhmaét voivat olla kielellisia, kulttuurisia, etnisia tai muilla perusteilla muo-
dostuneita. Ennen kaikkea on kyse naiden ryhmien aktiivisuudesta kielen ja
kulttuurin yllapitamiseen sekad kehittdmiseen. Julkiselle vallalle on asetettu
saannds suhtautua positiivisesti ja tilanteen niin vaatiessa myos velvoitteen,

jossa kyseinen toiminta tulee turvatuksi. (Sisdasianministerié 2009, 32—-33.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilainen voi joutua tydssaan kohtaamaan
syrjintdd monesta eri ndkokulmasta. Syrjinnan tunnistaminen ja syrjinnan koh-
teeksi joutuneen asiakkaan neuvonta ovat osa ammattitaitoa. Syrjinté on kiellet-
ty Suomessa monissa eri laeissa; Suomen perustuslaki (11.6.1999/731), rikos-
laki (19.12.1889/39), yhdenvertaisuuslaki (20.1.2004/21), laki naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta (8.8.1986/609), tyosopimuslaki (26.1.2001/55), valtion
virkamieslaki (19.8.1994/750), laki kunnallisesta viranhaltijasta (11.4.2003/304),
laki julkisesta tyovoimapalvelusta (13.12.2002/1295), laki kotoutumisen edisté-
misesta (30.12.2010/1386), hallintolaki (6.6.2003/434), laki potilaan asemasta ja
oikeuksista (17.8.1992/785) ja laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oike-

uksista (22.9.2000/812). (Sosiaali- ja terveydenhuolto ja syrjinta.)

Viranomaisen tulee kaikessa toiminnassaan edistédd yhdenvertai-
suutta tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti seka vakiinnuttaa sel-
laiset hallinto- ja toimintatavat, joilla varmistetaan yhdenvertaisuu-
den edistaminen asioiden valmistelussa ja paatbksenteossa. Viran-
omaisten tulee erityisesti muuttaa niitd olosuhteita, jotka estavat
yhdenvertaisuuden toteutumista. (Yhdenvertaisuuslaki 2004/21
481.)

Suomessa elinkeino- ja tydministerid painottaa, ettd rasismia ei tule hyvaksya
tyomarkkinoilla ja yhteiskunnassa, vaan sitd on torjuttava aktiivisesti. Suomen
kilpailuvalteista yksi on, ettei téaalla ole voimakkaita rasistisia lilkkeitd, mika on
kilpailuetu kansainvélista tydvoimaa halutessamme. Vaikka voimakkaat liikkeet
puuttuvatkin, niin silti ei pida lietsoa edes hiljaisia rasistisia ennakkoluuloja tai
mielipiteitd. Vastuu etnisperusteisista ennakkoluulojen ja mielipiteiden torjun-
nasta koskee myds tydnantajia. Maahanmuuttajien tyottémyysprosentti on edel-
leen korkealla verrattaessa sitd kantavaestoon. Tavoitteena on nollatoleranssi
rasismille ja syrjinnélle, joka kohdistuu etniseen alkuperaan. (Colliander, Ruop-
pila & Harkénen 2009, 196-197.)
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2.8 Maahanmuuttajien tydllistymisen haasteet

Maahanmuuttajien tyollistymisen esteitd voidaan tarkastella kahdesta eri laht6-
kohdasta. Esteina voivat olla yleiset tyollistymisen esteet ja esteet, jotka kohdis-
tuvat erityisesti maahanmuuttajiin. Ongelmia maahanmuuttajien tydllistymiselle
ovat muun muassa: maahanmuuttajiin kohdistuvat ongelmat, tyénantajiin, ty6-
hon liittyviin olosuhteisiin ja ty0yhteis6jen ongelmat seka tydvoimapalveluiden
kautta kohdistuvat viranomaistoimenpiteiden tahoilta aiheutuvat ongelmat. (Ara-
jarvi 2009, 80.) Eri etnista taustaa omaavien rekrytoimiseen liittyy edelleen en-
nakkoluuloja, mutta siitd huolimatta suomalainen tydelam& monimuotoistuu no-
peasti. Monimuotoisuudella tarkoitetaan, etté tyoyhteison ihmiset voivat olla eri-
ikaisia, he voivat edustaa eri sukupuolta tai etnista syntyperaa. Tyodntekijalla voi
olla erilainen sukupuolinen suuntautuneisuus, vamma tai sairaus. Monimuotoi-
suus tulisi nahda voimavarana — kaikkien tydpanos on arvokasta. Kyky tehda
tyota ymparistdssd, jossa on eri kielisia tyontekijoita ja jotka edustavat useita
kulttuureita, tulee tulevaisuudessa olemaan olennainen taito. (Ekholm & Sal-
menkangas 2008, 30.)

Maahanmuuttajilla, jotka tulevat Euroopan ulkopuolelta, on erityisesti yhteiskun-
taan sopeutumiseen ja siind parjaamiseen liittyvid ongelmia. Heilla on myos
tyollistymiseen ja kielitaitoon sekd ammattipatevyyteen liittyvia esteita. Yhteis-
kuntaan sopeutuminen ja siihen liittyvat ongelmat ovat usein sosiaalisia tai kult-

tuurilahtoisia, kuten taulukossa 1 on esitetty. (Arajarvi 2009, 80.)
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Tyollisty- Taloudelliset | Yhteiskun- Kielelliset Koulutuk- Asenteel-
misen es- nalliset selliset liset
tavia
tekijoita
yleiset tyollisyys- kannustuk-
tilanne (aloit- | sen
tain/aluettain) | puute ja
byrokratia
maahan- pitkaaikais- moniperus- | suomenja | peruskoulu-
muuttajaan | ty6ttomyys teiset on- ruotsin kie- | tuksen puu-
liittyvat gelmat, len taito te,
tiedon puute puuttuva tai
kulttuurista vaillinainen
ja naisen ammatillinen
asema patevyys
tybnantajis- | perehdytta- ylimitoitettu | osaamisen | asenteet,
ta, tyo- misen kielitaito riittdmatto- pelko tyoka-
olosuhteista | kustannukset vaatimus, myyden vereiden tai
ja tyéyhtei- kielitaidon epailys asiakkaiden
soOista riittAmartto- asenteista
johtuvat myys
palveluihin viranomais- epaselvyys | kielenope- | viranomais- | viranomais-
liittyvat ten puutteelli- | vastuiden tuksen ha- | tietojen ten asen-
set resurssit | jakautumi- | janaisuus puutteelli- teelliset ja
sesta suus tiedonpuut-
tumiseen
liittyvat on-
gelmat

(Arajarvi 2009, 81.)

Keskeisia ongelmia maahanmuuttajan tyéllistymisen ja tydtehtavien kannalta

ovat ensisijaisesti riittdmatdén suomen tai ruotsin kielentaito seka puutteet koulu-

tuksessa ja osaamisessa. Riittamaton tieto tydyhteisdjen toimintatavoista vaike-

uttaa parantavien toimintatapojen Idytamista ja kayttoon ottamista. Tietdméatto-

myys suomalaisen yhteiskunnan jarjestelmista ja oma heikko sosiaalinen ver-

kosto lisdavat asioiden parantamisen vaikeutta. Tyonantajalla voi olla pelkoa

ylimaaraisistd kustannuksista, jotka maahanmuuttajataustainen aiheuttaa, ja

epdilyja hanen kieli- ja ammattitaitonsa tasosta. Syrjivia asenteita maahanmuut-

tajaa kohtaan esiintyy toisinaan. (Arajarvi 2009, 81.)
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3 MONIMUOTOISET TYOYHTEISOT

3.1Tydssa oppiminen

Tybssa oppimisen mallilla pyritdén tasapainoon tiedon ja kaytannon sovellutus-
ten valilla. On tarke&d, ettd tyontekija ja organisaatio, jossa héan tydskentelee,
hyétyisivat hanen panoksesta. Aikaisemmin tieto ja kdytanndn osaaminen ero-
tettiin, mutta nykydan on huomattu, etta tieto, osaamisen soveltaminen ja taito
edelld mainittujen hyddyntamiseen vaativat ympariston, jossa ihmiset vuorovai-
kutuksessa tyoskentelevat ja hyddyntavat olemassa olevia resursseja seka ma-
teriaalia. Vuorovaikutusta ei synny ilman, ettéd inmiset oppivat ja kommunikoivat
erilaisissa tydympariston tilanteissa. Tama muodostaa organisaatiolle sen oman
oppivan kulttuurin. Siina keskeisin tavoite on etta, tydsséa saavutetaan kaytan-
noén osaaminen, eika tulla ainoastaan kaytannén oppijaksi. Organisaatio on hy-
vin monipuolinen ymparistd oppimisen nakdkulmasta. Siella opettaa tyd, tyosta
saadut kokemukset, ajattelu ja ideointi, ongelman ratkaisukyvyt, paatokset ja
tydyhteison kehittdminen. Eri organisaatiot antavat tyontekijalle muuttuvia ja
haasteellisia mahdollisuuksia ongelmien ratkaisuun ja kehittamiskohteita niiden

tyostamiseen. (Gronfors 2010, 20.)

Oppiminen ei tapahdu yksin, vaan yhdessa muiden tydntekijoiden kanssa, jol-
loin eri ryhmiin kuuluessaan oppiminenkin on tehokkaampaa. Téarkeaa olisi ke-
hittya tyontekijana, mutta itsedén voi kehittdéd myos ihmisena. Miten mina tyoyh-
teisossa tuon osaamistani, ongelmanratkaisutaitojana esiin ja mitk& ovat omat
mahdollisuuteni ja kyvyt vaikuttaa tyOyhteisda koskevissa asioissa. Organisaa-
tio, jossa tydskennellaan erilaisissa ryhmisséa luo oppimiselle hyvat mahdolli-
suudet, edellyttden etta siind on tilaa kommunikoinnille, kayttaytymiselle ja toi-
minnalle. Niiss4 on my6s epavirallisia ja virallisia ryhmia, joita muodostetaan ja
hajotetaan tarvittaessa, jotka usein liittyvat tyoprojektien ymparille. Toisista

muodostuu osaavia ja vaikutusvaltaisia, mutta kaikista ei. (Gronfors 2010, 21.)

Innostus, kiinnostus ja halu uuden oppimiseen auttaa jaksamaan ja se lisaa si-

sdistad energiaa. Innostus pitaa sisallaan miellyttavia tunteita, syntyy halu osal-
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listua, tehda ja toteuttaa seka tutkia asioita. Innostumisen tunteet heraavat, kun
tietda ja tiedostaa omat paamaaransa, hyodyllisyyden ja kaiken tarkoituksen.
Tieto vahentaa samalla epavarmuutta, pelkoa ja epailyksia. Nykyaan puhutaan
oppimiseen liittyen enemman oppimisen lopputuloksesta, joka on osaamista,
osaamisen johtamista, osaamisen lisddmista ja osaamisen sailyttamista seka
siirtAmista. Osaamisen ja ammattitaidon tarkeyden ymmartaminen liittyy siihen,
kuinka henkiloston ammatillisuus, taidot ja tiedot ovat organisaatioiden elinehto.
Tarkeiksi nousivat huomiot tyontekijoiden suorituskyvyista, niihin vaikuttavista
tekijoista, erilaiset johtamistavat, tyévoiman arviointi ja tarpeen suunnittelu, uu-
sien tyontekijoiden valintakriteerit sek& perehdytys organisaatioon. (Gronfors
2010, 26, 47.)

Ikdjohtamisessa asenteet ovat lahtokohtana. lkéneutraalit, osaamiseen ja tyo-
kykyyn perustuvat arviot luovat perustan eri-ikaisten johtamiselle. Esimiesten,
johdettavien ja tydyhteison asenteet muokkaavat, joko negatiivista tai positiivis-
ta kehda. Kehat vaikuttavat tyosuoritukseen, kehittymiseen ja tydyhteisén toimi-
vuuteen, joko myonteisesti tai kielteisesti. Esimiesten kyky ymmartaa tyéyhtei-
sbn ja tyontekijoiden tilannetta, ian, eri-ikaisyyden, hiljaisen tiedon olemassa-
olon ja sen merkittavyyden kannalta ovat tarkeita kehittymisen nakokulmista.
Jos tarpeita ei tunnisteta, niin silloin ei tapahdu myo6skaan kehittymista ja tama
vaatii esimiehiltd ndyryyttd omaa osaamistaan tai osaamattomuuttaan tiedosta-
en. Kehittdmistarpeen toteamisessa tarvitaan tukea henkildstéihmisten, tytka-
vereiden ja ulkopuolisten henkildiden taholta. Esimiehet ja eri-ikaiset tyontekijat
on saatava tekem&an toitd uusien kaytantojen kehittdamiseksi ja niiden omak-
sumiseksi. Johtaminen on taitoa, jossa keskustellaan yhdessa ja etsitdan seka
kokeillaan erilaisia kehittymisenvaiheita. Edellytykset ikajohtamiselle tulee néah-
da strategia ja jarjestelmatasolla, jolloin merkitykset ja roolit korostuvat tuotta-

vuuden, sitoutumisen ja jaksamisen kannalta. (Kiviranta 2010, 71-72.)

3.2 Monimuotoiset tydyhteistt — uussuomalaisuus moninaisuuden nakoékulmista

Suomessa keskustelu monikulttuurisuudesta on painottunut ongelmakeskeisyy-

teen. Monikulttuurisuus pitaisi kuitenkin ndhda moninaisuuden nakokulmasta.
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Silloin siind yhteen kietoutuvat erilaiset moninaisuustekijat, joita ovat etnisyys,
uskonto, sukupuoli, ika ja elamantilanne. Maahanmuuttajamaarien lisaantyessa
voidaan heista puhua uussuomalaisina, jolloin he vahitellen tulevat muuttamaan
suomalaisen vaeston moninaisuutta. Uuden ja oudon ei aina tarvitse tulla kau-
kaa ulkomailta, vaan maan sisallakin saattaa syntyéa uusia ja ennen kokemat-
tomia ilmiditd. Opimme toisiltamme aina jotakin uutta - jokainen kohtaaminen
edesauttaa uuden oppimista. Ne voivat olla toimintatapoja, ruokaan ja kulttuu-
reihin liittyvia asioita, omaan kaytokseemme tai ajatteluumme vaikuttavia tekijoi-
td. Muutoksen sietdminen ja tarpeen tunnistaminen itsessdmme ja ymparistos-
samme saattaa vaikuttaa koko identiteettimme muutokseen. (Colliander, Ruop-
pila & Harkdonen 2009, 194-195.)

3.3 Tyodn merkityksellisyys ja tydyhteison muutos haasteet

Ihminen kohtaa muutoksen paineen kaikkialla, erityisesti tydyhteisissa. Taman
kaltaiseen muutokseen liittyy sekd myonteisia ettd kielteisia piirteita. Yleensa
myonteiset asiat koostuvat toiminnan joustavuudesta, tyontekijéiden hyvinvoin-
nin edistamisesta ja innostavasta tyoyhteiststa. Myonteisia piirteita liittyy myos
tyon tuottavuuden parantamiseen. Kielteiset piirteet koetaan usein psyykkista
kuormitusta ja epavarmuutta aiheuttaviksi. N&in ollen muutokseen taytyy val-
mentautua ja sita tulee hallita. Voisiko tdmé& olla mahdollista etukateen tapahtu-
valla yhteisella pohdinnalla tydyhteistissa eli luomalla mielikuvia muutosten
kaytanndista ja niiden tavoitteista? Kaikkien muutoksen keskella tyoskentelevi-
en olisi tiedettdva, mik& on heidén roolinsa muutoksessa ja miten se konkreetti-
sesti vaikuttaa heidan arjen ty6honsa. Vasta sen jalkeen voidaan alkaa keskus-

tella aidosti muutoksesta ja siihen sitoutumisesta. (Paasivaara 2009, 62-64.)

Ihminen haluaa elamaansa merkitysta ja tarkoitusta siksi ty0 on keskeinen ela-
maa jasentava tekija. Rahallinen palkka voidaan nahda tarkeimpana motiivina,
mutta usein tydnteon syyt ovat arkisen elaman maarittamia; toisinaan myos sita
syvéllisempié ja tunneperdisia. Tyé antaa mahdollisuuden osallistua moniin so-
siaalisiin ja yhteisollisiin maailmoihin, antaen nain elamaan merkityksellisyytta.

Tyo6 on tarkeada siksi, ettd sen kautta voimme osallistua yhteiskunnalliseen tuo-
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tantoon ja sen yllapitamiseen. Tulevaisuuden tyopaikat tulevat koostumaan ar-
vonsa tuntevista asiantuntijoista, nain hyville tydntekijoille riittdd aina toita. Tyo-
yhteisdjen tulee kuitenkin pitda kiinni hyvista tyontekijoista, heita tulee arvostaa
ja heidat tulee tehda nékyviksi osana monimuotoista tytyhteiséa. (Paasivaara
2009, 89.)

3.4 Eriarvoisuuden ilmeneminen — muukalaisuus ilmiona

Tybelamassa ja yhteiskunnassa tulee aina olemaan ihmisia, jotka ovat jaaneet
marginaaliin eli ulkopuolelle. Erilaiset ulossulkemiset tydelamén arvostetuista
asemista perustuvat koulutukseen, ammatilliseen osaamiseen sek& myods so-
siokulttuurisiin jakoihin kuten, etnisyys, luokka, sukupuoli, uskonto tai ika. Viime
vuosina lisaantynyt uusien “vieraiden” tulo perisuomalaiseen tybelamaén nos-
tattaa usein vanhat lahes luonnollisiksi kasitetyt erilaisuuden oletukset ongel-
miksi. Tallaisessa tilanteessa vanhat tunteet eivat enaa pade, vaan tilalle tulee
uusi tuntemus: etninen vieraus. Sirpa Wrede (2010, 8) kirjoittaa artikkelissaan,
ettd "etninen eriarvoisuus limittyy myds muihin kategorisiin arvostuksiin ja erot-
teluihin”. Han mainitsee my0s kasitteen globaalista hoivaketjusta osana yhteis-
kunnan globalisaatiokehitysta. Globaalilla hoivaketjulla kuvataan muuttovirtojen
tuomaa liikehdintaa maasta toiseen - kdyhempien maiden naiset muuttavat rik-
kaimpiin maihin tekemaan hoivatyota - samaan aikaan oma maa tarvitsee ulko-
puolista hoivaa korvaamaan puuttuvat aidit ja tyttaret. Tama ei liity vain hoiva-
alaan, vaan sama ilmi6 tavataan muillakin aloilla. Kysymys on koko ty0elamaa
koskettavasta kehityksestd, mihin myods tydelaman epatasa-arvon etnistyminen
liittyy. (Wrede 2010, 8-9.)

Tybelaman eriarvoisuus nayttaytyy tydorganisaatioiden tavassa saadella tyon-
tekijoiden jasenyyttd. Olenko vakinainen, sijainen vai tilapainen? Voitaisiin aja-
tella etta jossain yhteiskunnan laidalla erilaiset muukalaiset, opiskelijat tai maa-
hanmuuttajat huomaavat etteivat he tieda oikeita asioita tai etteivat he puhu
oikeanlaista kieltéd saavuttaakseen tybantajien luottamuksen tai tullakseen hy-
vaksi tyontekijaksi. (Wrede 2010, 22.)
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Tybelama on monien haasteiden edessa. Yksi haasteita tuova elementti on tyo-
vaeston ikdantyminen, toisaalta myds saman vaestoryhman halu pysytella ty6-
elaméassa aiempaa pidempaéan. Ehka kuitenkin tarkeimman haasteen tuo ian,
sukupuolen, uskonnon tai etnisen taustan tuoma erilaisuuden voimavara. Kaikki
tyokykyiset ja tyGhaluiset ihmiset on voitava ottaa mukaan tydelamaan, mutta
toteutuuko tama? Kyse ei siis ole enaa siita, etta tydyhteisdissa siedetaan eri
lahtokohdista tulevia tyOtovereita, vaan siitd, ettd erilaisuus osataan muuttaa
sosiaaliseksi padomaksi. Ulkomailta Suomeen muuttavat ihmiset on tulevaisuu-
dessa nahtava osana sita ratkaisua, jolla tyopaikoille saadaan lisaa tyontekijoi-
td. Varmoja voidaan olla siita, ettd suomalaisia ei riitd joka paikkaan korvaa-
maan pois lahtevia tyontekijoita. Erilaisuus tyontyy vakisinkin osaksi tydelamaa.
(Lappetelainen 2005, 5.)

3.5 Johtaminen toimintaympariston muutoksen mahdollistajana

Johtamisen erityisvaateet nyky-yhteiskunnassa liittyvat monimuotoisuuteen,
jossa pohjimmiltaan on kyse tydyhteiséjen jokaisen yksiloén valmiuksien hyddyn-
tamisesta, jatkuvasta oppimisesta sek& uusien toimintatapojen tuomisesta
osaksi organisaatioiden toimintakulttuuria (Richardson 2005, 74). Tydyhteisd on
siis sosiaalinen rakennelma, missé ihmiset vaikuttavat yksilgind ja toimijoina.
TyoOyhteiso elédé jatkuvassa muutoksessa kehittyen. Nain ollen puhuttaessa tyo-
yhteisOstd, ajatusta voi laajentaa tydyhteisdjen dynamiikkaan, ryhmailmidihin ja
ihmisten véaliseen vuorovaikutukseen. (Niiranen, Seppénen-Jarveld, Sinkkonen
& Vartiainen 2010, 131.) Palkkatyon, tytpaikan tai kollegojen merkitys vaihtelee
ihmisilla hyvinkin paljon, se voi johtua elaman vaiheesta, sukupuolesta tai etnis-

kulttuurisesta taustasta (Niiranen ym. 2010, 136).

Toimintaympariston omalla kulttuurisella kehyksella on suuri vaikutus itse tyén
tekemiseen. Ulkomaista syntyperaa oleville tyontekijéille, jotka ovat kontaktissa
kantavaestoon kuuluvien asiakkaiden kanssa, tulisi jarjestaa erityisia tukitoimia,
jotka auttaisivat heita perehtymaan valtakulttuuriin ja sen sisaltamaan hiljaiseen
tietoon. (Verma 2005, 61.) Tyokulttuuri kertoo miten tydpaikalla on tapana toi-

mia, millainen on tydpaikan moraali sekd mitka saannot ja ehdot saatelevat
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tyontekoa. Se kertoo myos siitd, miten tydyhteison vuorovaikutus toimii seka
miten kohdellaan asiakkaita ja muita sidosryhmid. Téllaiset asiat ovat tarkeita
uuden tyontekijan perehdytyksessa ja tydyhteis6on sopeutumisessa. (Paasivaa-
ra 2009, 60.)

3.6 Rooliajattelun keskeisid malleja

Johtamisessa on lahdettava siitd, mika saa tyontekijat sitoutumaan ja motivoi-
tumaan. Perustan luominen on erityisen tarkeda asiantuntijuutta vaativissa teh-
tavissa ja palveluammateissa. Perustan vahvistamista tarvitaan alituiseen, kos-
ka muuttuva ymparisto ja ihmisten kohtaaminen ei suju aina kitkatta. Osatekijat
eri rooleissa, kuten identiteetti, merkityksellisyys, liittyminen ja hallinta vaikutta-
vat olennaisesti siihen, mita tyontekija antaa tydnantajalleen. Edellisiin tekijéihin
vaikuttamalla pystytaan lisaéamaan tuottavuutta ja tyontekijdiden jaksamista.
Keskeisimmat roolien valiset ristiriidat nakyvat perheen ja tydn yhteensovittami-
sessa ja ne tulevat usein myos tyén tekemisen ja tyon kehittymisen valiin. Tyo
suorituksia mitataan, joten tyd pyritaan tekemaan hyvin. Osaamisen kehittdmi-
selle voi jaada aikaa tai voimavaroja, mutta yleensa tyo vie kaiken. Siksi olisi
tarkeda nahda oman osaamisen tai kehittajan roolit tyérooleista erillisind. llman
erillisyytta on vaikeaa saada asiat jarjestymaan niin, ettd molemmille rooleille
jaisi riittavasti aikaa. Ristiriitatilanteissa olisi pystyttava nédkema&an ja tunnista-
maan juuri ne tyontekijat, joilla tydssa jaksamisen haasteet liittyvét eri roolien

valilla oleviin ristiriitoihin. (Kiviranta 2010, 83.)

Ongelmat voivat tulla nékyviksi haluttomuutena tyon kehittdmiseen, osallisuu-
teen tai yhteisiin kehittamistyohon liittyviin tapaamisiin. Tyontekija voi eristaytya,
kayttda aikaa muiden tyontekijdiden kanssa entistd enemman tai tyontekija
saattaa karsia stressista seka ajanpuutteesta. Tilanteen nakyvaksi tulon jalkeen
olisi syyta miettia, mista asioista elaméassaan tyontekija voisi mahdollisesti luo-
pua tai mita haasteita voisi hdnen elamassaan ehka vahentaa. Mikali luopumi-
nen tai haasteiden vahentaminen ei ole mahdollista, kyseessa voi tunnollisen
tyontekijan kohdalla olla sekin, ettda hén kantaa liikaa vastuuta muista rooleis-

taan. Lisda voimia voi saada myonteisia asenteita muokkaamalla ja kyvylla ke-
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hittdd lasnaolon tilanteitaan. Pienetkin onnistumiset koetaan voimavaroina ja

jaksamisen tunteiden lisdantymisena. (Kiviranta 2010, 111-112.)

Tasapaino vaatimusten ja voimavarojen valilla mahdollistaa tyén suorittamisen.
Epéatasapaino rasittaa ja uuvuttaa ja néin ollen vahentaa mahdollisuuksia vai-
kuttaa omaan tyohonsa ja tyon tuloksiin. Nuorilla tydntekijoilla tama nakyy uu-
pumisena tai tydpaikkojen vaihtamisena. Vanhemmilla tyontekijéilla on vahem-
man halua vaihtaa ty0nantajaa, mutta se nakyy sairastumisina ja ennenaikaisi-
na elékkeelle siirtymisina. Tyon vaatimuksilla tarkoitetaan haasteita tyélle. Oi-
keantasoiset vaatimukset ndkyvat suhteessa ty6hon siind, miten tyontekija ehtii
ja kykenee tekemaén tyonsa riittavan hyvin. Lisaksi hanelle tulee jddda aikaa
itsed&n varten ja voimia myods kehittymiseen. Voimavaroilla tarkoitetaan psyyk-
kisia, fyysisia ja sosiaalisia edellytyksia selviytya tyéstaan. Selviytyminen perus-
tuu suurimmalla osalla tyontekijoista psyykkisiin voimavaroihin eli kykyyn ajatel-
la, oppimisen omaksumiseen, luovuuteen ja tyttehtavista selviytymisen tuntei-
siin. Jos tyontekija kokee, ettei hanella ole riittavaa tai oikeanlaatuista osaamis-

ta, niin tdma uuvuttaa tyontekijaa erityisen paljon. (Kiviranta 2010, 99.)
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4 KIELITAIDON MERKITYS TYON OPPIMISESSA

4.1 Kieli identiteetin osana ja siihen vaikuttavat asenteet

Identiteetin kulmakivia ovat kieli ja uskonto. Kieli syntyy eri henkiléiden sosiaali-
sesta todellisuudesta. Se heijastaa maailmankuvaa, elamankatsomusta, tapaa
ajatella, logiikkaa, identiteettia, asemaa, vuorovaikutuksessa olevien suhteita
seka monia muita inhimillisen elaméan osa-alueilla olevia asioita. Sanojen merki-
tys vaihtelee, koska ne peilautuvat eri yhteisdjen ja henkildiden omiin koke-
musmaailmoihin. Sanasto siséltaa asioiden arvoa ja merkityksellisyytté. Toises-
ta kulttuurista tulevan ei ole helppoa ymmartaa asioiden ja sanojen erilaisia sy-
nonyymeja, koska han ei ole kokenut niitd. Osana aidinkielta ja kielenkayttéa on
sanaton viestinta. Sanatonta viestintdd ovat tyylit, vivahteet, elekieli, katsekon-
takti, kosketus ja laheisyys. llman niita kieltd ei ymmarretad kunnolla. Sanat voi-
vat olla ristiriidassa elekielen kanssa. Koska ihmiset kdaantavat oman kielensa ja
viestinsa eri kielelle, eivat toiseen kulttuuriin, saattaa vuorovaikutusprosessi
jadda vajavaiseksi. Virheet viestinndssa saattavat olla konfliktien aiheuttajia.
(Lahti 2008, 109-110.)

Psykolingvistisen tutkimuksen mukaan ihminen prosessoi kielellista tietoaan eri
malleja kayttden. Malleissa korostuvat havaitseminen ja ymmartdminen. Niihin
voidaan katsoa kuuluvan motorinen teoria eli se miten puhe ymmarretaan. Teo-
rian mukaan kuuntelemiseen ja ymmartamiseen liittyy vaihe, jossa kuulija ikaan
kuin puhuisi itselleen mielessaan kuulemansa ilmauksen. Ymmartamisen kasite
nahdaéan nykyaan olevan kompleksinen prosessi, joka etenee monentasoista
informaatiota kayttden. Mihail Bahtini sanoo kielen olevan dialogia, joka syntyy
vuorovaikutuksessa, jossa yksild eldd. Kieli on jatkuvassa sidoksessa erilaisiin
yhteyksiin, joissa sita kaytetaan. Vuorovaikutus liittyy kielen olemukseen eika
sita pystyta sulkemaan pois. (Dufva 1999, 20-24.)

Kieliasenteista on kyse, kun ihmisilla on asenteita eri kielid, kielen alueellisia tai
sosiaalisia murteita puhuvia tai kirjoittavia kohdatessaan. Se tapa, jolla puhum-

me, vaikuttaa vuorovaikutustilanteessa toiseen osapuoleen ja kuvaan, jonka



26

han silla hetkella meistéa itselleen luo. Asenteiden on kuvattu olevan osa ihmi-
sen sisdista tilaa, joka on syntynyt arsykkeesta ja joka vaikuttaa myéhemmin
ihmisen kayttaytymiseen. Kieliasenteisiin sovellettuina arsykkeet ovat puhetta
tai kirjoitusta. Ilhmisten reaktiot tulevat nakyviksi joko positiivisina tai negatiivisi-
na. Eri kielet, eri kielia puhuvat tai niité kirjoittavat, saavat aikaan ihmisissa aja-
tuksia ja tunteita. Kieliasenteet ovat kuitenkin sosiaalista perua. Joihinkin kieliin
suhtaudutaan paremmin kuin toisiin, koska sité kieltd puhuvia arvostetaan yh-
teisossa sen takia, etté heilla on korkeampi yhteiskunnallinen status, asema tai

mahdollisuus vallan kayttoon. (Kalaja 1999, 46-47.)

Asenteet, joita henkil6lla on kielta ja heitd puhuvia kohtaan, tai asenteet vierasta
tai toista kulttuuria kohtaan voivat olla hyvinkin voimakkaita kielen oppimiseen
vaikuttavia tekijoitd, niin muodollisessa kuin luontaisessa ymparistossa. Luon-
nollisessa toimintaymparistossa saattavat oppimiseen vaikuttaa myds ilmiot,
jotka vaikuttavat ihmisten lahentymiseen tai etdéantymiseen. Lahtdkohtaisesti
naissa ilmidissa ovat kyseessa useimmiten etniset tai muut sosiaalisiin vuoro-
vaikutustilanteisiin vaikuttavat tekijat. Tietyn taustan omaaviin henkildihin halu-
taan Kiinnittaa joko laheisempia tai merkityksettomampia suhteita. Kun kielta
minen muodostaa kielen opiskelulle ja oppimiselle vahvat lahtékohdat. (Saja-
vaara 1999, 92-93.)

4.2 Kielitaidon oppiminen ja merkitys tyoelamassa

Maahanmuuttajien suomen kielen oppimisen taustalla on toiminnallinen kaksi-
kielisyys. Suomen kaksikielisyydesta huolimatta yksilétason kahden kielen ilmi-
Oista ei Suomesta I6ydy paljon tutkimuksia. Erityiskysymyksia syntyy tarkastel-
taessa siirtolaisen asemaa suhteessa yhteisdon johon han saapuu, olipa maa-
hanmuuton syy mikd tahansa. Kielentutkimuksen kannalta merkityksellistd on
mahdollisuus uuden kielen oppimiseen, mutta on tarkedd myos kayttaa ja sailyt-
tad oma aidinkielensa. Viron kieltad tai muita lahisukukielten puhujia lukuun ot-
tamatta suomen kieli on oppijan aikaisemmista kielistd rakenteeltaan ja sanas-

toltaan poikkeava kieli. Mita kauempaa kyseinen oppija tulee, sitd enemman
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hanella on omaksuttavaa. llman kielitaitoa on mahdotonta integroitua yhteiséon,
vaikka maassa olisi asunutkin pitkaan, koska se on osa ihmisen suhdetta ympa-
ristoonsa. Kielitaidoton on aina vieraalla maaperalla tai marginaalissa. (Martin
1999, 161-173.)

Kielitaidon omaksuminen on jatkuva prosessi; monitahoinen ja monikerroksinen
seka jokaisella myos erilainen. Sanasto on nékyvin ja helpoin kielitaidon osa-
alue. TyOpaikalla tulisikin oppia tydhon liittyva terminologia ja oikeat nimitykset
kaytettaville esineille sekéd menetelmille, joita tydossa kaytetddn. Puhuminen on
tarkein kielen alueista. TyOpaikalla tulee auttaa ja kannustaa maahanmuuttaja-
taustaista tyontekijad keskustelemaan tyotehtavien ulkopuolellakin. Tauot ovat
hyvaa aikaa puhua muustakin kuin ty6hon liittyvista asioista. (Heimonen 2010,
69.)

4.3 Toisen, vieraan kielen omaksuminen

Toinen kieli omaksutaan samalla tavalla merkityksellisessa vuorovaikutussuh-
teessa kuin ensikielikin. Edellytyksena taytyy olla, ettd ihminen paasee mukaan
elinymparistonsa sosiaalisiin toimintaymparistdihin niiden taysivaltaisena jase-
nené. Kielen oppimisen reunaehdot maaraytyvat sen mukaan minkalaisia ndma
toimintaymparistot ovat. Ei ole rajattu montako eri kieltéa ihminen kykenee néin
oppimaan. Kaksi- ja monikielisyys on maailmanlaajuisesti yleisempaa kuin yksi-
kielisyys. Toisen kielen kayttdalue saattaa jaada monessa tapauksessa ensim-
maista opittua kieltd suppeammaksi, koska elaméan perustarkoituksiin riittéaéa ra-
jallinenkin kielitaito tai jos sosiaalinen vuorovaikutus kielen kayttajiin jaa vahai-
seksi. Nimitykset toinen kieli tai vieras kieli koetaan ongelmallisena. Toisinaan
kutsutaan toisiksi kieliksi niité kielid, jotka on opittu ensikielen jalkeen, riippu-
matta oppimisen ymparistosta. Joskus ihmiset kutsuvat toisiksi kieliksi ainoas-
taan niita kielig, joita kaytetdan henkilon lahiymparistéssa. Vieraiksi kieliksi kut-
sutaan niitd, joita luonnostaan kaytetaan henkilon arkielaman ulkopuolella.
Ruotsin kieli voi suomalaisille olla joko vieras tai toinen kieli. Se riippuu siita,

onko kieli opittu sitéa aidinkielendan puhuvilta suoraan vuorovaikutustilanteessa
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vai esimerkiksi kielenopetuksen kautta koulussa, jolloin puhutaan vieraasta kie-
lesta. (Sajavaara 1999, 74-75.)

4.4 Kielitaidon osoittaminen, globalisaatio ja kansainvalisyys

Suomen valtion kahta virallista kielitutkintojarjestelm&éa hallinnoi ja kehittaa ope-
tushallitus. Yleiset kielitutkinnot (YKI) ovat aikuisille ja niitd suunnataan erityi-
sesti tydelamén tarpeista lahtoisin ja ne ovat toiminnallista kielitaitoa mittaavia
tutkintoja. Kielitutkinnon voi suorittaa ylimmalla, keskitasolla tai perustasolla.
Kielitaidon osoittamisella on suuri merkitys maahanmuuttajan hakiessa itselleen
tyo- tai opiskelupaikkaa. Maahanmuuttajanuorten kielitaito vaihtelee ja huonosti
suomea puhuvilla on suurempi riski paatya vaille koulutusta tai jaada tyomark-
kinoiden ulkopuolelle. (Arajarvi 2009, 22-24.)

Kansalaisuutta haettaessa on pystyttava osoittamaan kielitaito vahintaan keski-
tasolla. Arvioinnilla on merkitystd myds oppijalle, koska arviointi kertoo kie-
lenoppimisen tasosta ja nain motivoi hanta kehittamaan kielitaitoaan. Tutkintoi-
hin osallistuu vuosittain noin 3000 maahanmuuttajaa ja heidéan osuutensa kai-
kista tutkintoon osallistujista on yli 70 %. Maahanmuuttajista ruotsin kielen tut-
kintoihin osallistuu vuosittain vain muutamia. Tutkintoja jarjestetdadn ympari
maata 5 kertaa vuodessa. Alle 25-vuotiailla maahanmuuttajilla, joilla ei ole am-
matillista koulutusta, on velvollisuus osallistua yhteishakuun tydmarkkinatukea
saadakseen. Ne nuoret, jotka ovat olleet Suomessa vasta vahan aikaa ja joilla
ei ole riittavad suomen tai ruotsin kielen taitoa, tarvitsevat tietoa ja erityista tu-
kea eri koulutusvaihtoehdoista ja hakumenettelyista vaikka yleisesti ollaan tie-
toisia nuorten syrjaytymisriskeistd, niin siitd huolimatta tukitoimenpiteet ovat

erittain sirpaleisia. (Arajarvi 2009, 22—-24.)

Kansainvalistyminen luo muutospaineita tydelamaan nopealla aikavalilla. Glo-
balisaatioon sopeutuminen, kilpailuun vastaaminen ja erikoistuminen ovat vaa-
tineet Suomelta integroitumista kansainvaliseen talouteen. Erikoistuminen mer-
kitsee osaavan tydvoiman tarvetta ja vahentdaa kouluttamattomien kysyntaa.

Tulevaisuuden tyontekijalta vaaditaan moniosaamista ja vuorovaikutus- ja vies-
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tintataitoja, joissa kokemus ja kielitaito korostuvat. Palvelualat on suurin tyéllis-
taja. Elinikaisen oppimisen tarve korostuu, koska muuttuvat tyétehtavat vaativat
ammattitaidon ja osaamisen jatkuvaa paivittdmista. Sosiaali- ja terveysaloilla on
jatkuvaa pulaa tyontekijoistd ja se nakyy avointen tyOpaikkojen maarassa ja

samalla rekrytointiaikojen pitenemisessa. (Sajavaara & Salo 2007, 233-240.)

4.5 Kielitaito sosiaalisena paaomana

Ihmisten ikAantyminen on rasite julkiselle taloudelle mika kyseenalaistaa hyvin-
vointivaltion jatkuvuuden. Tydvoiman tarvetta paikataan tyOperdistd maahan-
muuttoa lisaamalla ja vaeston alueellista liikkuvuutta suosimalla. Etninen ja kie-
lellinen monikulttuurisuus lisaantyvat tyopaikoilla, mika lisda suvaitsevuuden,
kulttuurintuntemuksen ja vuorovaikutustaitojen tarkeytta. Kielten oppimisella on
suuri merkitys jotta saavutetaan avoin ja joustava tydyhteisd. EU:n tavoitteissa
kielitaitoon on kiinnitetty huomiota juuri palveluiden, paaomien ja tydvaeston
likkuvuuden lisaantyessa valtakunnallisten ja kielirajojen. Asiakkaita on pystyt-
tava palvelemaan julkisella sektorilla muillakin kielilla kuin suomeksi ja ruotsiksi.
Kaksikielisyyden hyddyntaminen edesauttaisi tydelaman kasvavia tarpeita ja
luonnollisesti parantaisi kaksi- tai useampikielisten tyontekijdiden mahdollisuuk-
sia tydmarkkinoilla. (Sajavaara & Salo 2007, 241-245.)

Olisi pohdittava kuka on vastuussa siitd, miten tdiden vaatimaa erityiskielitaitoa
pystytaan opettamaan muualla kuin tyopaikoilla. Julkisella sektorilla on hyédyn-
nettava monipuolista kielitaitoa. Maahanmuuttaja-asiakkaiden lisdantyvat maa-
rat ndkyvat myds henkilokunnan kielitaidon osaamisessa terveys- ja sosiaali-
toimessa seka opetustoimessa. Julkinen sektori on panostanut rekrytoinnissaan
kasvavaan kielitaitotarpeeseen ja kielten osaamiseen palkatessaan henkilokun-
taa. Erityisesti somalin- ja vengjankielista tydvoimaa on palkattu, jotta asiakkai-
den omakieliset palvelut on pystytty turvaamaan. Puutteet kielitaidossa heijas-
tuvat tydelamassa koko tydyhteisoon, yksildihin ja kaikkiin muihin, jotka ovat
osana viestintaa. Puutteellinen kielitaito saattaa aiheuttaa tilanteita, joissa valte-
taan kielen puhumista, tai tyotehtavat voivat kasautua niiden harteille, jotka hal-
litsevat kielen. (Sajavaara & Salo 2007, 233-245.)
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Olennaista uussuomalaisen suomen tai ruotsin kielen taidossa on nimenomaan
se, etta kayttda kieltéd kulloisenkin tilanteen edellyttamalla tavalla. Sosiaali- ja
terveydenhuollossa edellytetddn monipuolista kielitaitoa. Tavoitteena ei ole
omaksua Aaidinkielen tasoista kielitaitoa, vaan kotoutumisen ja tyollistymisen
lahtokohdista on aluksi tavoiteltava oppimista, joka antaa mahdollisuudet selviy-
tya jokapaivaisesta arjesta. Tydllistymiseen tarvittavan kielitaidon kehittamisen
kannalta on tarkedd ohjata maahanmuuttaja hanen kielitaitoaan vastaavaan
koulutukseen. (Arajarvi 2009, 85, 98-99.)

4.6 Suomi vieraana kielena

Puhuttaessa suomea vieraana kielena puhuvan kanssa on syyta muistaa, etta
hanella voi olla kohtalaisesta suomen kielen taidosta huolimatta vaikeuksia
ymmartaa viesteja, jotka esitetdan puhuen tai kirjoittaen. Tama johtuu siitg, etta
suomen kielen puhuttu kieli poikkeaa kirjakielesta. Pintakielitaito eli "small talk”
on kyseessa silloin, kun selvitdédan muun muassa kuulumisia, mutta kielitaito ei
riitd silloin, kun keskustellaan tydasioista. Viestin ymmartamisen vaikeutta lisaa
suomalaisen kulttuurin tai ty0paikan toimintatapojen vieraus. Viestittdessa suo-
mea vieraana kielena puhuvan kanssa olennaista on selkedn viestinnan lisaksi
kyky kuunnella. Emme ole viel& tottuneet kuuntelemaan suomen kielta, jota pu-
hutaan eri tavalla. Toisinaan voimme pitda huonona suomena kielta, joka vain
aannetaan eri tavoin. Voimme helpottaa vuorovaikutustilanteita keskittymalla
kuuntelemaan paremmin. Kuunnellessasi maahanmuuttajaa kéayta selke&aa ele-
kielta ja ilmeitd, seka kysy tarvittaessa tarkentavia kysymyksia. Katsekontakti ja
hymy viestittavat, ettd haluat kuunnella ja ymmartaad hantd. Maahanmuuttaja
tulkitsee hiljaisen ja ilmeettoman kuuntelemisen herkasti niin, ettd kuulija ei
ymmarrd hanta. Kehonkielen kayttdminen puhuessa, auttaa kuulijaa ymmarta-
maan vierasta kieltd. Maissa, joissa elekieltd kaytetaan enemman kuin suomes-
sa, saattaa elekielen kayton vahaisyys herattdd kummastusta. Sellaisesta kult-
tuurista suomeen tullut maahanmuuttaja saattaa pitda suomalaisia esimiehia ja
tyopaikkaohjaajia vaikeasti ymmarrettavind. Heidan tapansa ilmaista tyytyvai-
syytta tai tyytymattomyytta poikkeaa siitéd, mihin han on kotimaassaan tottunut.
(Vartiainen-Ora 2007, 48-49.)
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4.7 Selkokieli osaksi tyon arkea

Suomen Kkielelle on tyypillistd muotojen runsaus ja se, etta kirjakieli ja puhuttu
kieli poikkeavat toisistaan. Eri kulttuureissa suhtautuminen saantéihin on erilais-
ta. Suomalaiset ovat tottuneet noudattamaan ohjeita ja painettua sanaa. Kirjoi-
tamme mielellamme ohjeita, sdantbja sekd suunnitelmia, joita noudatamme ja
kuvittelemme kaikkien muidenkin noudattavan. Muualla ne voivat olla vain suo-
situksia. Ohjeita ja sdantoja tarkeampaa olisi suullinen neuvonta, tydntekijoiden
kanssa sopiminen sek&a esimerkkien antaminen. Maahanmuuttajan ei ole help-
poa saada selville kirjallisen muodon siséltda, vaikka se olisi selkeassd muo-
dossakin. Tydpaikalla tulisi ohjeet, sdannot ja kirjaamiskaytannot seka arvioin-
nin perusteet muokata selkokielelle, jolloin niiden hyoty olisi kaikkien tydnteki-
joiden kaytdssa ja jokainen ne ymmartaisi. Tehtavat voi myos kielentaa, jolloin
tyovaiheet kuvataan ja tekstitetaan lyhyesti. (Heimonen 2010, 71, 82.)

Suomea vieraana kielend puhuvien on helpompi ymmartaa selkokieltad parem-
min kuin tydpaikalla kaytettdvaa normaalia puhekieltd. Kotimaisten kielten tut-
kimuskeskus maarittelee selkokielen kieleksi niita varten, joilla on vaikeuksia
lukemisessa, ymmartamisessa tai molemmissa. Selkokieli on sisélloltéén, sa-
nastoltaan ja rakenteeltaan muokattu niin, ettad se on yleiskielta luettavampaa ja
nain helpompi ymmartaa. Oleellista selkokielessé on muokata viesti niin lyhyek-
si ja selkeaksi kuin mahdollista. Selkokielta tarvitaan asioiden ytimen hahmot-
tamisessa ennen kaikkea kirjallisessa viestinnassa. Suullistakin viestintdd on
hyva helpottaa sen selkiyttdmiseksi. Usein tulemme tyOpaikalla kayttaneeksi
murretta tai tyopaikkakohtaista slangia. On tarkeda muistaa huolellinen aanta-
minen. Maahanmuuttajalta menevat helposti A ja E-kirjain sekaisin. Sanat, jois-
sa on kaksi eri vokaalia vierekkain esimerkiksi AY, QY, Ol ja Al. Maahanmuutta-
jan on vaikeaa erottaa kaksi samaa vokaalia tai konsonanttia sanoista, joissa on
vain yksi vastaava vokaali tai konsonantti, esimerkiksi lama — laama, kuka —
kukka. (Vartiainen-Ora 2007, 49 & Heimonen 2010, 71.)
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5 PEREHDYTYS OSAAMISEN LAHTOKOHTANA

5.1 Perehdytyksen periaatteet

Perehdytyksella tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla uusi tydntekija oppii tun-
temaan tyonsa, seka siihen liittyvat odotukset. Laadukas ja pitk&janteinen pe-
rehdyttdminen vaikuttaa tyontekijan osaamiseen ja tyon laatuun, seka sita kaut-
ta tyon kuormittavuuteen. Onnistuneella perehdytyksella saavutetaan taloudel-
lista etua, silloin ty6ta tehd&én tehokkaasti ja tyontekijat jaksavat tydéssaan kau-
emmin sek& sitoutuvat tyopaikkaan. Tyoturvallisuuslaki (738/2002) maéarittaa
tybnantajan ja tyontekijan velvollisuudet ja vastuut. Laki velvoittaa tydnantajaa
huolehtimaan perehdytyksesta tyohon, tyépaikan tydolosuhteisiin, tydmenetel-
miin, tydssa kaytettaviin valineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin
tyétapoihin. Tyo6turvallisuuslaki kattaa myds vuokratyon ja alalle opiskelevat.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2009, 66.)

5.2 Perehdytyksen tarkeys tyoyhteistssa

Kaikilla uusilla tyontekijoilla on oikeus saada perehdytysta. Maaraaikaisuus tai
maahanmuuttajatausta ei poista perehdytyksen tarkeyttd, vaan pikemminkin
korostaa sita. Vahemmistosta tuleva uusi tyontekija voi toimia tyoyhteison peili-
na, talldin uusi tyontekija tekee nakyvaksi kaiken sen miten ty6ta on totuttu te-
kemaan sek& millainen keskustelukulttuuri kyseisella tyopaikalla on. Vahvassa
ja toimivassa tyO0yhteisdssa uutta tulijaa kannustetaan, mutta heikossa pelataan
oman tyopaikan puolesta. EU-rahoituksen turvin on kaynnistetty projekteja, jot-
ka pyrkivat edistamaan etnisia suhteita tyopaikoilla. Monimuotoisuusprojekteista
saatujen kokemusten mukaan hyva perehdytys on avainasemassa vaarinkasi-
tyksia ja ristiriitatilanteita ehkaistaessa. Hyva perehdytys tarkoittaa myos tydyh-
teison arkisten perustehtavien valittamista, tdma on osa turvallisuutta ja ryh-

maan kuulumisen tunnetta. (Ekholm & Salmenkangas 2008, 34.)
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Hyva perehdytys on monenlaisen toiminnan perusta. Hoitotydéssa se on avain-
asemassa pyrittdessa takaamaan potilasturvallisuus. Jotta maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija tietaisi miten toimia tyopaikallaan, hdnen on saatava pe-
rehdytysta. Vieraasta kulttuurista tuleva tyontekija on saattanut omassa maas-
saan tottua tyoskentelemaan tiukan hierarkkisessa tyoyhteisgssa tai han on
voinut toimia varsin itsendisesti tyéssaan. Ei voida olettaa maahanmuuttajataus-
taisen tyontekijan tietavan millaiset tyo- ja toimintatavat Suomessa vallitsevat tai
millaiset ne ovat juuri siina organisaatiossa johon han tulee uutena tyontekijana.
Suomessakin toimintatavat ja tyonkuvat vaihtelevat siirryttdessa organisaatiosta
toiseen, viela enemman vaihtelua esiintyy siirryttdessd maasta ja kulttuurista
toiseen. (Hartikainen 2010, 41.)

5.3 Perehdytyksen sisaltd

Koska suurin osa asiakkaista ja potilaista sosiaali- ja terveydenhuollossa on
suomalaisia. Avain asemassa hoivan maailmassa ovat hoidettavat ihmiset.
Suomessa hoivan piirissa olevien ihmisten tulee saada kulttuurilleen tyypillista
ja sopivaa hoitoa. Perehdytysta tulisi antaa Suomalaisesta kulttuurista, silla oma
kulttuurimme on myds muista poikkeavaa ja ainutlaatuista. Suomalaisina valta-
vaeston edustajina meidan on sité toisinaan vaikea hahmottaa. Perehdytysta
tulisi antaa myds tyopaikkakulttuuriin ja tydhon seka yhteisollisyyteen liittyvissé
asioissa, kuten tydtauot, sosiaaliset tilat ja tavaroiden sailytyspaikat. TyOkulttuu-
riin liittyvat asiat on hyva selvittda maahanmuuttajataustaiselle tarkasti, seka
kiinnittad samalla erityistd huomiota aikak&sitykseemme, joka eroaa monista
muista kulttuureista. TAman lisdksi perehdytetddan myos tydaikana varsinaiseen
tybhon ja toimintakaytantoihin eri toimipisteissa. Kaytannon tyéssa kerrotaan ja
naytetdan konkreettisesti, mitd tehdaan, milloin tehdaan, miten tehdaén seka
miksi tehd&an. Perehdytystoiminnassa on syyta muistaa etteivat kaikki ongel-
mat ja vaarinkasitykset johdu kulttuurista. Monesti ongelmien syyna ovat kieli-
vaikeudet ja henkilkemiat. (Hartikainen 2011, 45-46.)
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5.4 Hiljaisen tiedon lahtokohdat

Yksilon hiljainen tieto litetdan tyo- ja elaménkokemukseen seké koulutuksen
kautta opittuun tietoon. Hiljainen tieto syntyy omakohtaisesta kokemuksesta ja
usein yrityksen ja erehdyksen kautta oppimalla. Koulutus antaa valmiudet tyon
tekoon ja perusasioiden oppimiseen, mika on lahtékohta ammattitaidolle, mutta
oppiminen itse tybhon tapahtuu vasta kaytadnnon tyon kautta, jossa asioiden
sisdistaminen, hioutuminen ja rutiinit opitaan. 1k lisda varmuutta tyon suoritta-
miseen ja siitd on hyotya kokemuksen ja hiljaisen tiedon lisdéntyessa, mika
nahdaéan ikaantyneiden tyontekijdiden voimavarana. Kokeneiden tyontekijoiden
hiljaiseksi tiedoksi on tunnistettu erityisesti vuorovaikutteisuus ja heidan taitonsa
kohdata erilaisia ihmisia. Ikdantyneiden vahvuuksiksi on luettava myos koko-
naisvaltaisuus, ammatillisuus ja laaja-alaisuus suhteessa omaan tyohon. Hiljai-
sen tiedon karttuminen ei ole yksinomaan sidoksissa ikaan. Ammattitaidon li-
saantyminen on yhteydessa tyontekijan tydssaoloaikaan ja muuhun hanen ela-

mansa aikana saamaan kokemukseen. (Tuomola & Airila 2007, 77-79.)

5.5 Hiljainen tieto ja intuitio

Intuitio on yksi osa hiljaista tietoa. Nurminen 2000 ja Moilanen ym. 2005 kuvaa-
vat intuitiota subjektiivisena, erilaisten ja yhtaaikaisten asioiden kasittamisena ja
ymmartamisend, jotka sisaltavat tunteita, vaistoa ja aistimuksia. Intuitiivisuutta
on myds eri tavalla ilmenevien tilanteiden nakeminen ja tilanteiden tunnistami-
nen, vaikka silla hetkella ei voida niita eritella. Hiljainen tieto antaa turvallisuutta,
koska se yhdistetdan rutiineihin, totuttuihin, mutta myés tiedostamattomiin ta-
poihin toimia omassa tyosséan. Rutiinit kehittyvat tyod- ja elaménkokemuksen
myo6ta ja lisddvat varmuutta siitd, miten asiat tulee tehda. Rutiinit helpottavat
tyotd, koska kaikkeen osattuun ei tarvitse kiinnittd& huomiota, jolloin tyontekijal-
td vapautuu energiaa ja voimavaroja tyon kokonaisvaltaiseen suorittamiseen.
Toisaalta rutiinit saattavat olla esteena ammatilliselle kehittymiselle. Asiat saate-
taan tehda itselle helpoimmalla tavalla, vaikka tydntekijalla olisikin ideoita toteut-

taa tyotaan toisella tavalla. Se voi olla myds esteené selvan tiedon ja osaami-
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sen siirtymiselle, jos omalle tavalle toimia sokeutuu. (Tuomola & Airila 2007,
75-77.)

5.6 Hiljaisen tiedon siirtdminen

Hiljaisen tiedon siirtamista pidetddn merkittavana, jotta tyontekijoiden nakymaét-
tomat osaamisalueet saataisiin kaikkien tydntekijoiden kaytt6on. Hiljaisen tiedon
siirto voi olla my6s keino, jolla lisatdan eri-ikaisten tyontekijéiden vuorovaikutus-
ta. Koivunen 1997 kuvaa hiljaisen tiedon kasitteen esittajand Polanyita, jonka
mukaan ” ihminen tietda aina enemman kuin osaa kertoa tai kuvata”. Polanyi
tarkoittaa hiljaisella tiedolla muotoilematonta tietoa, jonka vaikutus nayttaytyy
alati ihmisissa, vaikka tietoa ei voi sanoittaa. Myéhemmin sitd on kuvattu ihmi-
sen henkilokohtaisena ominaisuutena. Nonaka ja Takeuchi 1995 ovat toden-
neet hiljaisen tiedon siséaltavan subjektiivisia nakemyksia, intuitiota, aavistuksia,

kokemuksia, luovuutta, arvoja ja tuntemuksia. (Tuomola & Airila 2007, 72—-73.)

Tybelamaa tarkasteltaessa hiljainen tieto liitetdan useimmiten ammattitaitoon ja
osaamiseen. Siihen liitetddn myds tyontekijan kyvyt ja ominaisuudet. Hiljainen
tieto on sosiaalisten taitojen ja vuorovaikutteisuuden osaamista, se on nakyma-
tonta, sita ei ole kirjoitettu, eiké se ole luettavissa. TyOyhteisdissa tarvitaan tyén
kannalta tarkeaa sisallollista, tiedollista ja teknista osaamista Hiljainen tieto kiin-
nittyy kokonaistilanteen hallinnan ymmartamiseen, havaitsemiseen - ja enna-
kointitaitoon. Hiljainen tieto edellyttdd ammattikohtaista osaamista tyon sisallos-
ta ja siita, kuinka asiat tulee tehda. Hoitotydssa tama tarkoittaa sitd, miten |4a-
ke- ja hoitotieteellista osaamista kaytetdan. Sosiaalisuus ja vuorovaikutustaidot
korostuvat asiakastydssa, mutta ne liittyvat oleellisesti myos siihen, miten tyéto-
vereiden ja muiden tydntekijaryhmien kanssa toimitaan. Ammatillinen ote ty6-
hon, rauhallisuus ja varmuus omasta osaamisesta ovat hiljaisen tiedon element-
teja. (Tuomola & Airila 2007, 73-74.)

Tyobyhteisdssa hiljaisen tiedon merkitys korostuu tyontekijéiden osaamisen hal-
linnassa ja johtamisessa. Tydyhteisdssa tulisi selvittaa, mika on oleellista hiljais-

ta tietoa, joka tulisi organisaatiossa sailyttaa ja miten sitd voidaan jakaa koko
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tydyhteison kayttéon. Yhteisollinen hiljainen tieto rakentuu tyépaikkakulttuurin,
tydyhteison tapojen ja organisaation menneisyyden pohjalta. Tydpaikkatunte-
muksen kautta vahvistuvat kirjoittamattomien saantéjen, toimintatapojen, erilais-
ten arvojen, normien ja roolien omaksuminen. Tydyhteison arvojen, toimintape-
riaatteiden, kayttaytymiseen - ja vuorovaikutukseen liittyvien saantbjen seka
perustehtaviin kuuluvien tietojen ja taitojen siirtdminen on tarkeaa. Kaikkea ei
kuitenkaan tule siirtdd, kuten vanhoja tydtapoja tai jumiutuneita asenteita. Kai-
kista olennaisinta on kullekin organisaatiolle merkittavan ja sailyttémisen kan-

nalta tarkeéan hiljaisen tiedon tunnistaminen. (Tuomola & Airila 2007, 77-79.)

Hiljainen tieto siirtyy osana arjen toimintaa. Sita siirtyy huomaamattakin, toisen
tyota seuraamalla, sitd havainnoimalla ja keskustelemalla kasvokkain, joka on
koettu tehokkaimmaksi tavaksi siirtda hiljaista tietoa eteenpain. Tydssa oppimi-
nen, kaytannon tilanteet ja esimerkeistéd oppimista pidetaan téarkeina hiljaisen
tiedon siirtdmisen mahdollisuuksina. Hiljainen tieto valittyy vertaistuen antami-
sen ja saamisen kautta. Yhdessa tekeminen, keskustelut ryhmissa ja asioiden
pohdiskelu ovat hyvia keinoja jakaa hiljaista tietoa organisaatioissa. Hiljaisen
tiedon siirtamisen kannalta yksi olennaisista arkeen ja kaytadnnonlaheisyyteen
liittyvista tekijoistd on kysyminen, koska se on koettu téarkeaksi tiedonvaihdon
kannalta. llIman kysymatta ei voi tunnistaa omia tiedon aukkojaan. Hiljaisen tie-
don siirtAmisen keinoina muun muassa: vapaamuotoiset keskustelut, tydssa
oppiminen, tyoparityoskentely, tyokierto, perehdytys, Mestari-kisalli-malli, men-
torointi ja tyonohjaus. Keskeisend edellytyksena tiedon siirrolle on tarvittava
aika ja tila. Avoimen dialogin ja vuorovaikutuksen tulisi olla osana tydyhteisén
toimintaa, siksi sosiaaliselle kanssakaymiselle tuli mahdollistaa oma aikansa.
(Tuomola & Airila 2007, 77-80.)

Oppimisen edellytyksena tulisi pitaa yhteistyon- ja osaamisen jakamista Tydyh-
teisO0ssd, jossa osaamista, tietoja ja taitoja arvostetaan, niin siellda mahdollisuu-
det hiljaisen tiedon siirrolle ovat paremmat. Yksil6ita tulisi kannustaa oman hil-
jaisen tietonsa jakamiseen yhteisdssa. Samalla korostetaan jokaisen omaa vel-
vollisuutta ja halua ottaa selvaa, kysya ja kyseenalaistaa ja ndin kartuttaa omaa
osaamistaan. Aktiivisesti kyselemalla, kuuntelemalla ja havainnoimalla voi sel-

vittéda tyohonsa liittyvia epaselvia asioita. Tietoinen toiminnan suunnittelu ja toi-
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menpiteet tiedon siirtdmiseksi ovat tarkeita, jolloin tiedon siirtdminen ei jaisi ai-
noastaan tyontekijoiden henkilékohtaisten suhteiden varaan. (Tuomola & Airila
2007, 81-82.)



38

6 TYOYHTEISON KEHITTAMINEN

6.1 Arvioinnilla kohti oppimista ja kehittymista

Tybyhteison oppimisen edellytyksend (omalle toiminnalleen, kehittamistarpei-
den tunnistamiselle ja uusien ratkaisumallien I0ytadmiselle) on omien toimintata-
pojen muuttaminen. Arvioinnin tunnuspiirteitd ovat yhteinen toiminta, dialogi-
suus ja toimintaan orientoituminen. Kehittamistyota tukevat arviointimenetelmat,
joilla yksittaisen tyontekijan kokemaa hiljaisen tiedon merkittavyyttd paastaan
jakamaan yhteiséllisen vuorovaikutuksen ja tarkastelun pohjalta. Paaméaarana
oppimisen kehittdamiselle on laadukkuuden ja vaikuttavuuden parantaminen,
mika nakyy tehokkuutena vastata asiakkaiden elamantilanteisiin. Toteutumisen
kannalta tarvitaan tietoa siitd, kuinka asiakkaiden tarpeisiin on vastattu ja mita
vaikutuksia kehittamisty6lla on ollut. Itsearviointia voi toteuttaa tyontekija, hanen
tiiminsa tai koko tydyhteist yhdessa tai erikseen organisaation kanssa. Itsearvi-
oinnin, joka kohdistuu ty6hon tai organisaation toimintaan, tarkoituksena on
saattaa nakyvaksi hiljaista tietoa ja jokaisen omia nakemyksia tai kokemuksia
toimintaan vaikuttavasta tyosta. Vuorovaikutukselliset rakenteet mahdollistavat
tiedon nakyvaksi tekemisen, koska silloin tietoa jaetaan, tulkitaan ja sitd muo-
dostetaan uudestaan. Silloin kun tydyhteiséssa ollaan valmiita omaksumaan
kokonaisvaltaisempaa arvioivaa ajattelua, sen merkitys ammatillisena kehitty-
misen valineena korostuu, tama vaatii toimintakulttuurilta avoimuutta ja tyonteki-

joilta mahdollisuutta toimia toisin. (Seppéanen-Jarveld 2009b, 55-60.)

6.2 Esimiehen rooli kehittamisen edistgjana

Kehittaminen tulee nédhdé& osana tydyhteison kokonaistoimintaa. Tydyhteisossa
voidaan samaan aikaan tehda kehitysty6td monella eri tasolla. Esimies, joka
usein on valiportaan vastaava, joutuu toimimaan ja valmistamaan erisuuntaista
kehittamistyota seka toimimaan mahdollistajana ulkoa ja sisélta tuleville muu-
tos- ja kehittamispaineille. Koko tyoyhteisétasolla kehittava johtaminen tulee

nahda osana kokonaisjohtamista, talouden, toiminnan, resurssien ja osaamisen
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lahtbkohdista. Esimies on avainasemassa kehittamisprosessin johtamisessa.
Vaikka johtaminen on sosiaalista toimintaa, joka tehdaan nakyvéksi vuorovaiku-
tuksen avulla, sitd ei voi tarkastella ainoastaan yksilon tai hanen toimintansa
kautta. Tyoyhteistéssa koko henkilostd osallistuu johtamisen tuottamiseen ym-
paristonsa kanssa. Johtamisen ja esimiestyon roolin vahvuus nakyy muillakin
tavoin kuin luvan tai sitoutumisen mahdollistajana. Rooli on laaja-alainen opera-
tiiviselta ja strategiseltakin pohjalta. Jatkuva tydyhteis6lahtdinen kehittaminen
tulisi nahda lahijohtamisen yhtenéa vélineena. Johtaja tai esimies ei saisi kuiten-
kaan kayttaa valta-asemaansa vaérin, ettei se vaikuta kielteisesti vuorovaikut-
teisuuteen, miké voi huonommillaan nékya henkilostén vaikenemisena tai ve-
taytymisend. Johtajan tulisi olla aktiivinen ja sitoutunut toimija, joka antaa tilaa

henkiloston kuulemiselle. (Seppanen-Jarveld 2009a, 70-73.)

Kirsti Lonka kuvaa persoonallisuuden olevan johtajan eteenpdin vieva voima ja
tydkalu. Johtajan on ymmarrettava itseaan ja kaytettava hyvaksi omia vahvuuk-
siaan, mutta hanen on my®ds muistettava oman jaksamisensa rajat. Johtajan
pitdd olla esilla suhteessa johdettaviinsa - hanen tehtavansa on nayttaa suun-
taa, mutta myos luoda ilmapiirid, jossa varmuus ja rohkeus saavat tilaa tydyh-
teisfssa. (Jabe & Hakkinen 2010, 259.) Johtamisen vastuu pitdd jakaa myos
muiden kesken, se ei saa olla vain itsestdaanselvyys ja yhden ty6. Johtamisen
hajauttaminen auttaa uusien ja monipuolisten nakokulmien aikaan saamiseksi.
Johtamisen vahvuus muodostuu uusien erilaisten luovuuksien ja vuorovaikutus-
ten yhteisty0sta. Johtajan toimiessa hajota—hallitse periaatetta noudattaen héan
ei saa tyontekijoita tekemaédn keskenaan yhteisty6ta vaan ihmisia yhdistaa pa-
himmillaan vain yksi vihollinen, pomo. Johtajan kannattaa miettid, mitka arvoista
ovat hanelle tarkeitd, ja lahteé niista liikkeelle. Monissa organisaatioissa puhu-
taan arvoallergioista, eikd arvoja koeta yhteisind vaan ne on laadittu sisapiiris-
sd, minka jalkeen ne julistetaan tyoyhteisolle. Arvojen tulee ohjata arjessa ole-
vaa toimintaa ja eri menettelytapoja. Johtajan térkein perusarvo on hanen oma
ihmiskuvansa, sen vaikutus nakyy tyopaikalla siind, kuinka han kohtelee ihmi-
sia, kuinka hyvin tyopaikalla voidaan ja minkalainen ilmapiiri yleisesti on. Teot
ovat sanoja tarkeampia ja ne paljastavat johtajan todelliset arvot. (Jabe & Hak-
kinen 2010, 268, 275-276.)
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Johtamisen mittareina ja tunnuslukuina kaytetaan asiakastyytyvaisyytta ja ha-
nen alaistensa kyvykkyytta ja halukkuutta toteuttaa yhteisia tavoitteita. Muita
mittareita ovat: taloudellinen tulos, palveluiden kustannukset, laadukkuus ja te-
hokkuus. Tutkimusten mukaan johtajalle tarkeitd ja arvokkaita ominaisuuksia
ovat kyky tehda yhteistyotd, ihmissuhdetaidot, aloitekyky, energisyys, paatosky-
ky, rehellisyys, oikeudenmukaisuus, lahjomattomuus ja johdonmukaisuus. Joh-
tajan tulee olla luja ja hanella tulee olla selkeat paamaéarat mutta samalla héanen
tulee omata lampoéa ja empaattisuuden tunteita johdettaviaan kohtaan. Han ei
parjaa ilman itseluottamusta, jotta hén saisi aikaan tuloksia ja pystyisi ratkaise-
maan tulevaisuudessa nousevia haasteita ja ongelmia. Aitous ei tuo aina hyvia
puolia esiin, vaan parempia ominaisuuksia ovat vilpittdmyys ja teeskentelemét-
tomyys, silloin han nayttaa, ettd seisoo sanojensa takana. Kehitys ja muutos

vaativat aina sopeutumisen taitoa. (Jabe & Hakkinen 2010, 281-290.)

Luovuus tulisi kokea uteliaisuutena, jossa uudet asiat kyseenalaistetaan. Sita
edistetdan mielipiteet sallivassa tyokulttuurissa, jossa arvostetaan moninaisuut-
ta ja erilaisuutta. Olennaista muutoksen keskella on keskittya pelkojen lievitta-
miseen. Esimies auttaa tyontekijoitaan siind keskustelemalla, empaattisella
kuuntelemisella ja kertomalla faktat. Faktojen selittiminen ei riitd, koska muutos
koettelee aina myos tunteita. Keino hallita pelkoja on saada tyontekijat nake-
maan kohti tulevaisuutta ja luoda uskoa siihen visioiden avulla. Ihmisen pahim-
pana kasvun esteend nadhdaan omien pelkojen ja vikojen peilaaminen toisiin
ihmisiin. Siitd kaytetaan nimitysta projektio. Ihmisen kohdatessa tilanteen, jonka
kokee ahdistavana, aloitamme helposti hyokkayksen tai torjunnan, mika aiheut-
taa meissa epavarmuuden tunteita. Tuntiessamme itsemme, omat vahvuutem-
me ja heikkoutemme, voimme kohdata ihmiset ihmisind, emmeka henkisina
peileind. Tervetta itsetuntoa omaava ihminen pitda itsedan arvokkaana. Hyvaan
itsetuntoon liittyy myds omien rajojen ja oman tahdon tunnistamisen rajat. Vaa-
raé itsetuntoa heijastaa tunne muiden ylapuolella olemisesta. (Jabe & Hakkinen
2010, 298, 305.)
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6.3 Kehittamisen motiivit ja padmaarat

Tyobelama vaatii yksilolta ja yhteisdiltd vahvaa tietoisuutta omasta identiteetista.
Tyoidentiteetin puuttuessa tai sen ollessa hauras, ristiriitojen tai haavoittuvuu-
den takia sen nakyvéksi tekeminen voidaan kokea vaikeaksi. Tydyhteis0ssa,
jossa yksilo tai yhteiso ei tiedd, kuka on, minka takia on olemassa, mihin kuuluu
tai mita tavoitellaan, niin silloin yksild tai yhteisd ei ole kyennyt tunnistamaan
omaa ominaislaatuaan. Tydyhteistlahtdisessa kehittdmisessé on kyse siita, etta
tyossa ja tyoyhteis0ssa olevat tarpeet ja haasteet tunnistetaan ja niité kehite-
taan, jotta tavoitteet ja visiot saavutettaisiin. Esimiehella ja tyoyhteisolla on vas-
tuu kokonaisprosessin toteuttamisesta ja siitd, ettd huomataan milloin on tarvet-
ta ulkopuolisen toimijan tuelle. Kehittdminen on toimintakyvyn yllapitamista ja
vahvistamista niin muutostilanteissa kuin paivittdisessa arjessa ja perustehta-
van hoidossa. Empiiristen aineistojen mukaan yhdistavind tekijoina pidetaan
yksittaisen tyontekijan ja eri ammattiryhmien tydnkuvien keskinaisten vaikutus-
ten antoisuutta. Kehityskykyinen tyoyhteisdé kykenee nakemaan prosessin yh-
teisend kosketus- ja tartuntapintana, jonka avulla tyontekoa peilataan tutkimalla
ja arvioimalla rakennetta, omaa tyoskentelya ja elaméa yleensa yhteistn ulko-
puolella ja sen rajapinnoillakin, kuten yhteistyd- ja asiakassuhteissa ja kohtaa-
misissa. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 13-29.)

TyoOyhteisdjen valiset erot ovat huomattavia jopa saman organisaation sisalla ja
samanlaista perustehtavaa suorittavat yksikot saattavat poiketa toisistaan suu-
resti. Eroavaisuudet voidaan havainnoida ilmapiirid ja tydoloja kartoittamalla,
kuten taulukossa 2. Menestyvét tydyhteisot ovat vuorovaikutteisia, osallistuvia,
tukevia, kannustavia ja kehittyvid. Johtamistapa on aktiivisesti tiedottava, léhei-
nen ja luottamusta heréttava. Kriisiytyneille tydyhteisoéille ominaisia piirteité ovat
etaisyys, autoritaarisuus, esimieslahtdisyys, tiedottamista laiminlyédaan, henki-
|0stoon ei luoteta, heitéd ei kannusteta eiké heidan hyvinvoinnistaan kanneta
huolta. Tydntekijoiden ja esimiehen toiminta, arvot ja asenteet ovat merkittavas-
sda asemassa tyoyhteison elamantapojen arjessa ja ne nakyvat siind, miten asi-
akkaisiin suhtaudutaan. Vuorovaikutus ei ole ainoastaan keskustelua ja tiedon
jakamista, vaan myds muutosten perustelua siten, ettd jokainen tydyhteison

jasenista mieltaisi muutos pyrkimysten perustelut, tarpeellisuuden ja olisivat
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osana toteuttamassa muutosta. Yhteisdllinen tietoinen ja tavoitteellinen toiminta
laajentaa tiedonmuodostusta silloin kun paamaarana on tehtavan, pulman tai
huolen ratkaiseminen. Kehittdmisosaamisen jakautuminen mahdollisimman
monen tydntekijan valille on prosessin toimivuuden kannalta oleellista. Riskiteki-
jana kehittamiselle on henkildston vaihtuvuus koska tiedon siirtdminen ja kehit-

tamisprosessin dokumentointi vaikeutuu. (Seppanen-Jarveld 2009c, 33-41, 47.)

TAULUKKO 2. Menestyvan ja kriisiytyneen tydyhteison eroja Nakarin ja Valteen
1995 mukaan.

Menestyva tydyhteiso

Kriisiytynyt tydyhteis6

toimintaa tydyhteistssa kasitellaan
yhteisilla foorumeilla yhdessa

tydyhteison toimintaa ei kasitella
yhdessa

vilkas vuorovaikutteisuus

kaikkien kesken vuorovaikutus ei
toimi

tiedonkulku on avointa, rehellista
ja sité ei peitelld

tiedonkulussa salailua, panttaamis-
ta ja puutteita

avoin toverihenki nakyy auttami-
sena ja tukemisena

tuki on vajavaista ja verkosto ei
toimi

selkedt kuvat perustehtavasta,
asemasta ja rooleista

perustehtava, asema ja roolit epa-
selvia

ihmissuhteet toimivat luottamuk-
sellisesti ja suorasti

luottamuksen puutetta ihmissuh-
teissa

vuorovaikutus nadkyy tasavertaise-
na

vuorovaikutus nakyy alistamisena,
maaraamisena ja eriarvoisuutena

jokaisella selkea kasitys tydyhtei-
sOn perustehtavasta

keskustelua yhteisesta perustehta-
vasta ei kayda

ilmitulevien konfliktien maara on
vahainen

esiintyy runsaasti erilaisia konflik-
teja

konfliktit kohdataan ja kéasitellaén

konfliktit peitelldaén, niitd ei kohda-
ta, vaan ne tukahdutetaan

pyritddn yhteisymmarrykseen ty6-
yhteis6a koskevissa erilaisissa rat-
kaisuissa

iimenee Kkilpailua, yleisten mielipi-
teiden kohdatessa

suvaitaan erilaisia nakemyksia,
siedetdéan ja arvostetaan erilaisuut-
ta

klikkiydytdan, erottaudutaan eikéa
hyvéaksyta erilaisuutta

tydyhteisdssa ei juoruta, eikd mus-
tamaalata selan takana

kateellisuus, juoruilu ja puhuminen
selan takana yleista

vaalitaan hyvid ihmissuhteita

vihamielisyyttd ihmissuhteissa

ilmenee avoin ja syrjimatoén ilmapii-
ri

iimenee sulkeutunut ja ahdistunut
ilmapiiri

kaikilla on tunne siita, ettd paasee
osalliseksi tydyhteison tapahtumiin
ja suunnitelmiin

osallistumis- ja vaikuttamismahdol-
lisuudet koetaan vahaisina

(Seppéanen-Jarvela 2009c, 34)
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6.4 Palaute ja muutosvastarinta

Muutosvastarinta on muutoksen vastustusta ja kritisointia, joka ilmenee ryhman
tai tydyhteison sisalla. Se nakyy henkiloston kayttaytymisessa vastustaen muu-
toksia, vaikenemisena tai epasuorasti peitellen. Vastustus nayttaytyy suunnitte-
lu- tai toteutusvaiheissa silloin, kun mielipiteita ei ole kyetty avoimesti kasittele-
maan ja arvioimaan. Muutosvastarintaa voivat aiheuttaa myds aiemmin koetut
epavarmuustekijat ja pelko tulevaisuudesta, missa jokainen nékee itsensa ja
oman tyonsé suhteessa muutokseen ja sen vaikutuksiin. Koemmeko olevamme
varmalla vai epadvarmalla pinnalla ja saadaanko muutokseen liittyvista tekijoista
riittavasti oikeaa tietoa, joka pois sulkee huhut ja pelkojen levidmisen. Kiire ja
kritiikki jota ei paasta kunnolla yhteisissa foorumeissa ajan kanssa kasittele-

maan, eivat edesauta muutoksen hyvaksymista. (Murto 2009, 80-81.)

Oheisviestintaa tulkitaan palautteena, joka on ristiriidassa puhutun kanssa. Sita
voivat olla ajatukset ja tunteet, jotka jaavat kasitteleméttd ja nain ollen saavat
uusia merkityksia. Tamankaltainen saatu, oletettu ja vaarin tulkittu seka testaa-
maton palaute aiheuttaa usein ongelmia tydyhteisdissd. Palautteen antaja ja
saaja ovat keskendan eri mielta, toinen ei koe antaneensa ja toinen ei koe saa-
neensa palautetta. Inmiset eivét ole oppineet palautteen antamisen ja saamisen
tarkeyttd. Palaute on havaitsemista ja oletusten ja uskomusten testaamista l&pi
elaman - sen jokaisessa vaiheessa. Palaute, jota annetaan epamaaraisesti tai
tasolla, joka ei kohdennu palautteen oikeaan saajaan, ei valttamatta johda tilan-
teen korjaantumiseen, vaan saattaa jopa pahentaa sitd. Emme kykene itse na-
kemé&én, miten toimimme ja vaikutamme muihin, vaan tarvitsemme siihen pa-
lautetta toisilta. Meid&n tulee rohkaista toisiamme ja antaa mielipiteille ja nake-
myksille tilaa. Omia mielipiteitd ja kokemuksia on helppo esittaa ja perustella,
mutta toisten kannan kuunteluun emme pysty keskittymaan riittavasti. lkavien
asioiden kasittely muutos- ja ristiriitatilanteissa kéarjistyy siihen, kun jokainen
vaittda tehneenséa parhaansa ja sysaa vastuun omalta kohdaltaan muille. Valilla
tulisi uskaltaa myontaa itse olleensa vaarassa ja muiden oikeassa, eika pain-
vastoin. Toisaalta jotkut saattavat kokea, ettéa on parempi jattéa kokonaan mie-
lipiteensa sanomatta ja nain valttaa tilanteen karjistymista. Asioiden kasittelya ei

koskaan tulisi nahda toivottomana sen takia, ettei kaikkien mielipiteita kyeta ka-
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sittelemaéan ja tosiasioita kartoittamaan. Tosiasioilla tarkoitetaan niitd asioita,
tilanteita tai tapahtumia, jotka pystymme oman tulkintamme kautta periaatteelli-
sella tasolla tai valittbmasti vahvistamaan tai kumoamaan. (Murto 2009, 84—88,
92.)

6.5 TyoOyhteiso ja tunteet

Vuorovaikutuksen onnistuminen vaatii tunteiden ymmartamista. TyOelaméa ai-
kaansaa monenlaisia tunteita — myds sellaisia, jotka kuluttavat, haastavat ja
joista kaikista ei aina haluaisi keskustella. Sellaisia ovat epaoikeudenmukaisuu-
den tunne, kokemus siita ettei tule kuulluksi ja tunteet epéaidoista kohtaamisis-
ta. Tunteet muokkaavat kayttaytymista ja tyohon sitoutumista. Tunteita on
kuunneltava, koska niiden piilottelulla on tutkimusten mukaan yhteys ty6uupu-
muksen syntymiseen. Hyva ty6ilmapiiri syntyy tunteiden rakentamisesta ja nii-
den kasittelysta. Tunteet ja niiden vaikutukset ovat aika uusia nakékulmia tyoyh-
teisOjen toimintoja pohdittaessa, vaikka tunteet ovat koko ajan mukana arjessa,
joko nakyvina, piilotettuina tai salattuina. Tunteista puhumattomuus ja niiden
piilottaminen kytkeytyy teorioihin, joiden mukaan tyénteon pitaisi perustua aino-
astaan jarkeen ja rationaalisuuteen. Tunteiden nayttamista on pidetty epaasial-
lisina tyoyhteisoissa. Tunteiden on katsottu olevan osa tyérooliamme, joka riisu-
taan ty0ajan loppuessa. Tunteiden nakyvaksi tekemisen koodikielta ei ole Kirjoi-
tettu, vaan kayttaytymisnormistot mielletdén tydyhteisén tunteiden ilmastosta.
Tunteita tulisi kyet& kéasittelemaan huolenpidon, valittémisen, tukemisen, autta-
misen ja ihmissuhteiden valilla, tarkoitus ei ole toimia terapeuttina toinen toisil-
lemme. Rajoitetuilla tunteiden ilmaisuilla on eettinen merkitys. Tyossa pyritdan
hoitaa meille uskotut ja vastuutetut asiat, ilman ettéd sekoitamme niihin tuntei-
tamme. Tahan pyritaan, mutta ei ymmartamattémyyden kustannuksella. (Paasi-
vaara 2009, 31-33.)
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7 TUTKIMUSASETELMA JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

7.1 Tutkimuksen aihe

Opinnaytetydbmme tarkoitus on tuoda tietoa tyontekijoiden nakdkulmista Kirk-
konummen alueen kolmesta tydyhteisosta. Tarkoituksena on koota yhteen koet-
tuja asioita, onnistumisista ja vastoinkdymisia. Opinnaytetydsté toivomme ole-
van hyotya organisaatioille, tydyhteisoille ja tyontekijoille, miksei myds maa-
hanmuuttajajarjestoille seka tydvalmentajille. Muutokset yhteiskunnassa, toimin-
tatavoissa ja vaikuttavuudessa luovat haasteita yksildille, organisaatioille ja yh-
teisoille. KehittAmisessa tarvittavia valmiuksia tarvitsevat kaikki tyontekijat orga-
nisaatioineen. Kehittaminen koskee koko tyoyhteisda, eika ainoastaan niita,
jotka on sitoutettu siihen. Kehittdminen kohdistuu muun muassa palvelujarjes-
telmiin, organisaatioon ja sen rakenteisiin, toimintakaytantéihin ja menetelmiin

seka henkilokunnan osaamiseen. (Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 36, 55.)

Monikulttuuristuvissa tydyhteisdissa varauksellisuus, ennakkoluulot ja niihin liit-
tyvat kasitykset seka odotukset sosiaalisesta kanssakaymisestd, voivat tuoda
erityisia haasteita vuorovaikutukselle. Tydyhteisdjen toimivuus ja tuloksellisuus
on yhteydessa siihen miten sosiaaliset suhteet toimivat. Suomessa ei ole tutkit-
tu kantavaeston ja uussuomalaisten vélisia suhteita, heidan tydskennellessa

samassa tyoyhteisdssé. (Bergbom, Kinnunen & Vaananen 2007, 664.)

Haluaisimme opinnaytety6llamme saada vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

- Tarvitsevatko tydyhteisot ja tyontekijat ennakoivaa tukea ja ohjausta
kohdatessaan uussuomalaisen tyoyhteison jasenen tai tyontekijan?
- Miten kehittda tydyhteisojen valmiuksia kohdata erilaisuutta?

- Miten tyontekijat kokevat tydyhteisénsa ilmapiirin?
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7.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon aineiston keruussa halusimme hyoddyntaa kvalitatiivista seka
kvantitatiivista tutkimusotetta. Juha T. Hakala sanoo teoksessaan, ettd mikaan
ei estd opiskelijaa kayttamastd molempia tutkimuksen muotoja tyossaan. Kvali-
tatiivinen ja kvantitatiivinen tarkastelu on siis saman tutkimusprosessin eri vai-
heita. (Hakala 1996, 144). Maarallinen tutkimus toteutetaan lomaketutkimukse-
na, milla pyrimme selittdm&én ilmidta koskevia mittaustuloksia ja laadullisella
aineistolla pyrimme antamaan naytteen tutkittavasta ilmapiiristd ja yhteisosta.
Laadullinen aineisto kuvaa hyvin tutkittavan kohteen kulttuurisia ja kielellisia
lahtokohtia (Alasuutari 1999, 88).

Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset prosenttilukuineen ja keskiarvoineen ovat
luotettavia verrattuna laadullisen tutkimuksen tulkinnallisuuteen. Tutkijan suhde
tutkittavaan jaa kvantitatiivisessa tutkimuksessa usein etéiseksi, vaikka onkin
objektisuuteen pyrkivaa. Maardllista tutkimusta tehdessa tulisivat tutkimusme-
netelmat paattaa tutkimusongelmien ratkettua ja ennen tutkimukseen ryhtymis-
ta. Tarked painoarvo on tutkimuksen sisaisella luotettavuudella. Heikko aineis-
ton sisainen luotettavuus saattaa pois sulkea ulkoisen luotettavuuden ja néin
ollen koko tutkimuksen merkitys jaa heikoksi. Riittdvan hyva aineiston keraami-
nen mahdollistaa tilanteen tarkastelun laajassa kontekstissa seka yksittaistapa-
uksessa. (Hakala 2010, 20-23.) Toivomme opinndytetyon tutkimustulosten

hyddyttavan Kirkkonummen kunnan organisaatiota ja tyoyhteisoja.

7.3 Tutkimusymparisto

Tassa opinnaytetydssa aineistoa kerattiin tutkimuslupamme oikeuttamissa sosi-
aali- ja terveydenhuollon tydyhteisdissa Kirkkonummen palvelutalossa, Hoiva-
sairaala Lehmuskartanossa ja Vols-kodissa. Vastaajat edustivat kunkin tyoyh-
teisbn moniammatillista tydéryhmaa. Vastaajat olivat sairaanhoitajia, perus- ja
l&hihoitajia, laitoshuoltajia ja esimiehia. Kyselyn toteuttamisen ajankohdat sovit-
tiin yksikdiden vastaavien esimiesten tai vastuuhoitajien kanssa. Yhteydenotot

tapahtuivat sahkopostitse. Kaikissa kohteissa kysely suoritettiin tydvuorojen
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vaihdon yhteydessa silla hetkella tyévuorossa olevalle henkildkunnalle. Kah-
dessa kohteessa kysely suoritettiin osana osastokokousta ja yhdessa kohtees-
sa henkilokunta kavi tayttamassa kyselylomakkeen ennalta sovittuna ajankoh-
tana sovitussa kokoustilassa. Nain halusimme varmistaa mahdollisimman suu-
ren vastausten maaran. Kaikissa kohteissa olimme molemmat paikalla, koska
halusimme kertoa vastaajille tutkimuksen tarkoituksen ja ohjeistaa kyselylomak-
keen tayttamisessa. Kaikki kyselylomakkeet jotka jacimme, saimme myos ta-

kaisin. Vastausmaara oli 47 kappaletta eli 100 %.

7.4 Tutkimusprosessi

Opinnaytetydta suunnitellessamme mielessdmme liikkuivat vahvasti omat ko-
kemuksemme. Kaytannon tydssa kohdatut tilanteet eivat aina ole olleet helppo-
ja ja usein ne ovat liittyneet suomen kielen vivahteiden ymmartamiseen. Tilan-
teet ovat myds usein nayttaneet todeksi todellisen kielitaidon siitakin huolimatta,
ettd kielitaito on arvioitu riittavaksi ennen tyohon tuloa. Vastuu kielitaidottoman
tai kieltd huonosti puhuvan perehdytyksesta on siirretty tyontekijoiden vastuulle
tyoyhteisoihin. Voisimme kyseenalaistaa tyontekijoiden vastuun jakamisen tilan-
teessa, jossa ristiriitatilanteita aiheutuu kielen ymmartamattomyydesta. Taman-
kaltaiset kokemukset ovat voimakkaita ja suuria tunteita siséltavia. Kokemuksen
voima on kuitenkin puutteellista tietoa ja rajoittunut lahde tiedolle. Usein tapah-
tumia ja asioita muistetaan vaarin, havaintojen tekoa rajoittaa kieli ja aikaisem-
mat kokemukset. Ennen kuin jotain ilmiota voi selittdd, taytyy olla luotettavia

havaintoja kyseisesta asiasta. (Uusitalo 1991, 13-14.)

Omien kokemusten tulee nékya opinnaytetytssa ja siksi on tarkeda sailyttda
tieteelliselle ajattelulle tyypillinen kriittisyys. Hannu Uusitalon1991 vaite siitd,
etta tutkijan persoona ja henkilokohtainen kiinnostus saavat vaikuttaa tutkimus-
ongelman valintaan, tukee tyémme lahtékohtia. Hyvassa tutkimuksessa liittyvat
toisiinsa omakohtaiset kokemukset sekd henkilokohtainen kiinnostus tutkimus-
asetelmaan (Alkula, Podntinen & Ylostalo 1994, 27).
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Tutkimuslupaan liittynyt mahdollisuus haastatella muutamia tyontekijoita jai to-
teuttamatta, koska saimme kyselylomakkeen avointen kysymysten vastausten
kautta riittavan kattavaa laadullista aineistoa opinnaytetyophomme. Opinnayte-
tyon aineistoa kerattiin kyselylomakkeella (lite 1). Kysymyksia oli yhteensa 23
kappaletta. Kysely sisélsi kahdeksan strukturoitua kysymysté, joissa annettiin
valmiit vastausvaihtoehdot. Liséksi lomakkeessa oli yhteensa 15 mielipidetta
mittaavaa monivalintakysymysta sek& mielipidetta mittaavia avoimia kysymyk-
sia. Strukturoidut kysymykset esitetaan opinnaytetydéssamme graafisina taulu-
koina ja lukuina. Tassa opinnaytetytssa tiedot syotettiin Excel-ohjelmaan, jonka
avulla kasiteltiin kyselylomakkeen maaralliset kysymykset. Avoimet kysymykset
kasiteltiin sisallonanalyysilla. Analyysin tarkoitus oli kuvata sanallisesti ja selke-
asti tutkittavaa ilmi6ta. Maarallisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa aineistona
teksteja tai muita yleensa laadullisiksi maariteltyja aineistoja. Vaikka tutkimukset
eroavat tutkimusasetelmiltaan, on tutkimusotteilla yhteista pinta-alaa tutkimus-

kentélla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyyn vastanneiden ikdajakauma (kuvio 2) osoittaa, ettd sosiaali- ja tervey-
denhuollon tydyksikoissé Kirkkonummella tyontekijat tulevat tasaisesti 20-59
ikdvuosien valilta, vain 6 % vastanneista edusti yli 60-vuotiaita. Vastanneista
suurin osa (92 %) oli naisia, mik& vahvistaa vallalla olevaa kasitysta sosiaali- ja
terveydenhuollon ammattikunnan sukupuolirakenteesta. Alalle olisi ehdottomas-
ti saatava myods miehia, koska hoidettavista asiakkaista ja potilaista liki puolet

on miehia.

Ik&jakauma
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KUVIO 2. Vastaajien ikdjakauma

Kyselyyn vastanneista yli 60 % oli perus- ja lahihoitajia ja 21 %:lla vastaajista oli
jokin muu tydnimike (kuvio 3). Tama kuvastaa hyvin tilannetta, johon nuoret
kouluttautuvat, mutta myos sitd, etta alalla on toita. Tulevaisuudessa kohtaam-

me tydvoimapulaa juuri perushoidollisten tdiden osalta.
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KUVIO 3. Vastaajien tehtava/nimike

Kyselyyn vastanneista suurin osa (68 %) oli vakinaisessa tyosuhteessa (kuvio
4). Maaraaikaisia, keikkalaisia tai sijaisia oli 32 %. Tama kuvastaa nuorten
mahdollisuuksia saada vakinaista ty6ta, mutta myos sité kuinka vaikeaa on ke-
hittdd moninaistuvaa tydyhteisda, jos sen jasenista yksi kolmasosa on maaraai-

kaisia.
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KUVIO 4. Vastaajien tydsuhde
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Alalla hankittu tydkokemus jakaantui selkeasti (kuvio 5). Voisimme tulkita niin,
ettd nuoret ja vastavalmistuneet tekevat lyhyita tydsuhteita ja sijaisuuksia. Suu-
rien ikaluokkien jaadessa elékkeelle tydvoiman tarve kasvaa. Kuvio 5 osoittaes-
sa, ettd Kirkkonummen tutkituissa tyoyksikdissa on viela paljon kokemuksen
tuomaa tieto-taitoa, jota tulisi osata hyddyntdd ennen tulevaisuuden tuomaa
tyévoimapulaa. Kysely osoitti ettd Kirkkonummella sosiaali- ja terveydenhuollon
tyoyhteisoissa suuri enemmistd on viela syntyperaisilla suomalaisilla. Kuitenkin

yli 40 % vastanneista kohtasi maahanmuuttajataustaisia tyotovereita paivittain.

Ty6kokemus

10 20%
9 17% 17%
8 15% 15%
7
6 1%
5
4
3 4%
2
1 l
0

Ale2v  2-5v  6-9v  10-15v 16-20v 21-25v  yli25v

KUVIO 5. Vastaajien tyokokemus

Seuraavat kysymykset mittasivat vastaajien mielipiteitd annetuista vaihtoehdois-
ta. Kuviossa 6 kuvataan, kuinka vastaaja kykenee ottamaan huomioon tyétove-
rin kulttuuritaustan. Vastaajista suurin osa (81 %) kykenee tydssaan ottamaan

kulttuuritaustan huomioon.
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KUVIO 6 Kykenen ottamaan huomioon tydtoverini kulttuuritaustan

Seuraavassa vaittdmassa (kuvio 7) kysyttiin kykeneekd tyontekijat ottamaan
huomioon uskonnollisia ja muita kulttuurisia tapoja. Vastaajista 53 % olivat sa-
maa tai jokseenkin samaa mieltd. Vaittaman kohdalla neutraalien vastaajien
maara oli mielestamme suhteellisen korkea 19 %. Jos vastausvaihtoehdoissa ei
olisi ollut neutraalin vastauksen mahdollisuutta, niin kummalle puolelle vastaajat

olisivat mielipiteensa kohdistaneet.

B Samaa mielta

H jokseenkin samaa mielti
¥ Neutraali

B Jokseenkin erimielté

® T4ysin erimielta

H Tyhja

KUVIO 7. Otan huomioon péaivan tditéd suunnitellessa maahanmuuttajataustai-
sen tyotoverin uskonnolliset ja muut kulttuuriset tavat (siveellisyyssaannot ja
ruokailu).
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Epavarmuutta tydskennellda maahanmuuttajataustaisen kanssa (kuvio 8) koki
vain 6 % vastaajista. Vastaajista oli jokseenkin samaa mieltéa 23 % ja neutraalia

mieltd 17 %.

B Samaa mielté

B Jokseenkin samaa mielté
¥ Neutraali

B jokseenkin erimieltd

H Taysin erimielta

KUVIO 8. Koen epavarmuutta tydoskennellessani maahanmuuttajataustaisen
tyotoverin kanssa

Kyselyyn vastanneista kuusi edusti muuta kansalaisuutta. Vastaajien kielitaito
oli hyva ja monet vastaajista osasivat puhua useampaa kieltd. Ruotsin kielen
taito nayttaytyy kaksikielisessa kunnassa yllattdavan matalana suhteessa suo-

men ja englannin kielen taitoihin.

Vastaajista 55 % oli samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta siita, etta kelitai-
to vaikuttaa tydskentelyyn (kuvio 9). Myds tdméan vaittaman kohdalla neutraalin

vastausvaihtoehdon valinneiden osuus oli suuri eli 19 %.
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KUVIO 9. Kielitaito vaikuttaa tyoskentelyyni

Vastaajista 55 % koki tarvitsevansa lisakoulutusta tai tietoa vieraista kulttuureis-
ta (kuvio 10). Jos oletetaan, ettd neutraalin vastauksen antaneet olisivat olleet
koulutuksen tarpeessa, niin silloin vastaajien osuus olisi noussut jo 74 %:iin.
Epaselvaksi vastausten perusteella jd&, neutraalin vastauksen antaneiden to-
dellinen mielipide. Kyselyn vastauksista selvitimme, ettd neutraalin vastausvaih-
toehdon valinneista yhdekséasté henkilosta oli vakituisessa tyosuhteessa kuusi

henkil6a.

W Samaa miealta

W Jokseenkin samaa mielta
W Neutraali

W Jokseenkin erimielta

W Taysin erimielta

W Tyhja
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KUVIO 12. Koen tarvitsevani lisdkoulutusta ja tietoa vieraista/eri kulttuureista

Vastaajista 53 % oli saanut tyéhdnsa perehdytysta (kuvio 13). Toisaalta vastaa-
jista 28 % kuitenkin kokee, etteivat ole saaneet perehdytysta. Tassakin mielipi-
dettéa mittaavassa vaittdmassa neutraalin vastausvaihtoehdon antaneiden kanta

jaa selvittamatta.

W Samaa mielta

W lokseenkin samaa mieltd

-

W Neutraali
W Jokseenkin erimieltd
B Taysin erimielta

B Tyhja

KUVIO 13. Olen saanut perehdytysta

Vastaajista perehdytyksen riittdvand kokivat (kuvio 14) samaa mieltd ja jok-
seenkin samaa mieltd vastanneet eli 43 %. Perehdytyksen riittaméattomana ko-
kivat jokseenkin eri mielta ja taysin eri mieltéa vastanneet eli 28 %. Vaittaméassa
tyhjien ja neutraalin vastausvaihtoehdon valinneiden osuus oli korkea 30 %.
Kyselylomakkeen (lite 1) yhdeksannesta kysymyksestd saatujen vastausten
perusteella vastaajista 62 % oli ollut perehdyttdméassad maahanmuuttajataustais-

ta tyodtoveria.
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KUVIO 14. Perehdytys oli riittavaa

Saavatko tyontekijat riittvasti tukea/ohjausta tyopaikalla? Vastaajista 87 % ko-
kivat saavansa riittdvasti tukea ja ohjausta. Lisdksi kysymyksessa pyydettiin
tarkentamaan vastausta sanallisesti, jos vastaus oli kielteinen. Sanallisissa vas-
tauksissa korostuivat seuraavat asiat. Tyontekijat toivoivat enemman perehdy-
tysta ja tietoa eri kulttuureista, he peraankuuluttivat myos palautetta tyostaan.
Tyontekijat halusivat korostaa johtamistaitojen merkitystd esimiestyén hallin-

nassa.

Ristiintaulukoinnilla (taulukko 3) selvitettiin vaikuttaako ty6suhteen vakituisuus
tai maaraaikaisuus tydyhteisdssa koettuun suvaitsevuuteen. Kaikista vastaajista
87 % koki tydyhteisbn suvaitsevaisena. Vakituisista tyontekijoista 47 % oli sita
mieltd, etté tydyhteisdssa ollaan suvaitsevaisia. Vastaavasti méaraaikaisista 47
% koki ilmapiirin vain kohtuullisena. Sen perusteella paattelemme, ettd maara-

aikaiset tyontekijat kokivat olevansa tydyhteison ulkopuolella.
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TAULUKKO 3.
_ _ _ Vakinainen 32 Méaaraaikainen 15
Onko tydyhteiso suvaitsevainen?
(68 %) (32 %)
Kylla 15 (47 %) 6 (40 %)
Kohtuullisen 16 (50 %) 7 (47 %)
Ei 1 (3 %) 0

n = 45 (2 vastaamatonta, joista vastaajien mielipide ei selvinnyt)

Kyselyyn vastanneista tyoyhteison koki hyvana 53 % vastaajista ja kohtuullise-
na 43 %. Vastaajista 70 % ei ollut havainnut rasismia tydyhteistssa. Kyselylo-
makkeessa pyydettiin tarkentamaan kylla vastauksia sanallisesti niin, etta vas-
taajat tarkensivat missa tilanteessa he olivat rasismia havainneet. Vastauksista
nousivat esille seuraavat samankaltaiset ajatukset rasismin ilmenemisesta.
Suurimmassa osassa vastauksia rasismi koettiin ammattitaidon kyseenalaista-
misena, kielitaidottomuutena, vuorovaikutustaitojen puutteena seké vasymise-

na.

Mitad haluaisit kehittdd/parantaa tydpaikallasi, jotta vieraasta kulttuurista tuleva
tyontekijd sopeutuisi paremmin? Kysymys oli avoin. Sanalliset vastaukset tyypi-
teltiin niin, etta I6ysimme vastauksista samankaltaisuuksia. Vastauksissa koros-
tui perehdytyksen tarkeys, toisaalta perehdytyksen riittamattdmyys. Vastaajat
halusivat kehittda tydyhteistjen kulttuurintuntemusta seké tyo- ja toimintatapoja.
Vuorovaikutustaitoja seka yhteisollisyytta haluttiin lisata. Vastauksista voidaan
tulkita maahanmuuttajataustaisten riittaméattomasta kielitaidosta ja ymmartamat-
tomyydesta johtuva vastuun epétasainen jakautuminen tyontekijoiden kesken.
Taman voidaan tulkita aiheuttavan vasymistd, suvaitsemattomuutta ja ristiriitoja

vuorovaikutustilanteissa. Tyodyhteisoissa ei mydskaan ole valmistauduttu muu-
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tokseen. Esimiesten tulisi huomioida riittava kielitaito jo rekrytoinnissa, esimie-
hella on suuri vastuu palkatessaan tyontekijaa tydyhteisoon. Vastaajista 57 %
haluaisi olla mukana maahanmuuttajataustaisen tydntekijan valintatilanteessa.
Vastauksissa haluttiin, ettd johtaja avaa muutosta alaisilleen ja antaa tilaa tun-

teille, tuntemuksille seka ajatuksille perustehtavan liséksi.

Heita pitdisi perehdyttaa kirjaamiseen, hoito-ohjeisiin, laakkeisiin liittyvis-
sa asioissa. Puutteellisella kielitaidolla tyoskentely aiheuttaa vaaratilan-
teita, seka kuormittaa vakituista henkilékuntaa.

- Tutustuminen vieraasta kulttuurista tulevan taustaan ja kulttuurin tuomiin
"tarpeisiin”. Lisdksi yhteistd keskustelua tiimeissa vieraasta tulijasta ja
sen herattamista tunteista ja kokemuksista.

- Taalla on jonkin verran ulkomaalaisia. Tarkeaa on, ettéd heidat otetaan
huomioon ja ettéa heidat otetaan mukaan yhteisiin virikkeisiin.

- Perehdytystd maahanmuuttajataustaisen kulttuurista ja tavoista tytela-

man nékokulmasta. Sek& maahanmuuttajien perehdytystyohon liittyvista

saanngista esim. tybajat (alkaminen varsinkin).

Mika ei mielestasi toimi tydyhteistssasi, kun tyontekijaksi tulee henkild vieraas-
ta kulttuurista? Kysymys oli taysin avoin. Vastaukset tyypiteltiin samalla tavoin
samankaltaisuuksia kartoittaen. Vastauksissa tuli esille kielitaitoon liittyvat on-
gelmat. Uussuomalaisten tydntekijoiden suomenkielen riittamaton taito aiheut-
taa kommunikointi vaikeuksia. Lyhytaikaisia sijaisuuksia tekevan taytyy pystya
omaksumaan nopeaa sanallista informaatiota seké kirjallisesti annettuja ohjeita
liittyen asiakkaisiin ja potilaisiin. Tydyhteistjen toimintakulttuurin ja muun ohjeis-
tuksen valittaminen eteenpain koettiin haasteellisena. Vastaajat olivat huolis-
saan autettavan ja auttajan vélisen kielen puuttumisesta. Muutamat vastaajat
kokivat kielitaidon niin huonona, josta he ajattelivat "eikd puhe mene ollenkaan
perille”. Muutamat vastaajat kyseenalaistivat maahanmuuttajien ammattipate-
vyyden. Resurssipula koettiin ongelmana. Vastuun epatasainen jakautuminen
kuormitti vastausten mukaan tydyhteistja. Vastuu perehdytyksesta jaa usein
vakituisten tyontekijoiden harteille. He saattavat kokea sen raskaana ja vasytta-
vana, jos eivat saa siihen tukea. Vuorovaikutteista kanssakaymista haluttiin lisé-
ta tyontekijoiden kesken, jotta ennakkoluulot tydntekijoiden keskuudessa vahen-
tyisi.

- Vastuu ei jakaudu tasaisesti, kommunikointi ongelmia usein yhteistyd

omaisten kanssa ongelmallista tulee jopa vaarinkasityksia, joita joudu-
taan oikomaan.
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Suurin ongelma on kielitaidon puute, potilaiden kanssa kommunikointi ei
toimi. Osastolla paljon ulkomaalaisia sijaisia, joilla huono kielitaito. Henki-
[6kunta vasynyt tilanteeseen.

Kielitaidon puute estdéd joskus viestinndn onnistumisen. Tosin en usko
asiakkaiden karsivan tasta, silla usein vieraasta kulttuurista tulevat on to-
si kohteliaita ja ystavallisia.

Useinkaan kielitaito ei ole riittava. Jaa tunne, ettei uskalla luottaa ymmar-
siko toinen kaiken.

Monesti he tulevat vain sijaiseksi eika aika riitéd perehdytykseen.
Henkilokunnan kielitaito melko huono, samoin vanhusten. Ennen kuin voi
toimia heidan taytyy osata suomea. Mahdollisesti hoitotilanteet, etenkin
pesutilanteet.
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9 TUTKIMUKSEN JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydssamme noudatettiin tieteelliselle tutkimukselle laadittuja eettisia
tekijoitd. Anoimme tutkimusluvan Kirkkonummen kunnan perusturvanjohtoryh-
malta kevaalla 2011. Tutkimusaineisto on tarkoitettu vain tutkimuskayttéon, eika
aineistoa luovuteta ulkopuolisille. Kyselykaavakkeet on kasitelty niin, ettd yh-
denkdan vastaajan henkilollisyytta ei voi tunnistaa. Tutkimustulokset esitetdan
kokonaisuutena, jolloin yksittaiset vastaukset tai tyoyhteisot eivéat erotu joukos-
ta. Opinnaytetyon valmistuttua tuhoamme kyselylomakkeet. Laadukasta tutki-
musmateriaalia kertyi paljon. Tydn rajaamisen takia jai paljon kaytettavissa ol-
lutta materiaalia kayttamatta, aineistosta olisi ollut mahdollista tehda laajempikin

tutkimus.

Maahanmuuttajien tyoéllistymisen kannalta tehtyja tutkimuksia on monia (For-
sander 2007; Juuti 2005; Sippola ym. 2006). Tutkimusten mukaan pitkdan
Suomessa asuneilla maahanmuuttajilla on kohtuullisen hyvét tyéllisyysnakymaét
mutta vaikka tyollisyys on parantunut, l&hes puolet tyotatekevista uussuomalai-
sista on epavakaalla patkatyouralla (Forsander 2007). Julkisen sektorin ty6voi-
mapula naisvaltaisilla aloilla aiheuttaa maahanmuuttajanaisten ohjautumisen
hoiva-alalle, missa tyon lyhytaikaisuus on taman paivan ilmio. Lyhytkestoinen
sijaisuus “keikkailu” luo samalla paineita hoiva-alan tydyhteisdjen kehittamiselle
ja johtamiselle. Suomalaista tydelamaa kuvaavan Tyo0- ja terveys 2006- haastat-
telututkimuksen mukaan joka neljas tyossékayva vastaaja ilmoitti, etta heidan
tyopaikallaan on vahintaan yksi maahanmuuttajataustainen tyontekija (Bergbom
2007, 108). Pirkko Pitkanen toteaakin tutkimuksessaan, etté eri organisaatioi-
den tulisi panostaa erityisesti henkildstdjensa koulutukseen. Kulttuurisen moni-
muotoisuuden lisdantyessa yhteiskunnassa, taytyy tydyhteisdjen pystya vas-
taamaan haasteeseen lisaamalla tyontekijoidensa tietoa ja tuntemusta erilaisis-
ta kulttuureista seka toimintatavoista, johtamisosaamista ei tule myo6skaéan
unohtaa. (Pitkanen 2006, 45.)

Tyobyhteisdjen sisadltd nousevia kokemuksia ja tuntemuksia ei ole tutkittu viela

kovinkaan tarkasti. Juutin (2005) tutkimus, Monikulttuurisuus voimavarana-
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hankkeen (ETMO) osana toteutettiin kuitenkin kysely. Kyselyssa kartoitettiin
maahanmuuttajien ja suomalaisten tyontekijdiden kokemuksia tyostaan ja tyo-
oloistaan sekd heiddn monikulttuurisuuteen liittyvid mielipiteitd. Tutkimukses-

samme halusimme tuoda tydyhteisdjen ajatuksia ja kokemuksia esille.

Sosiaali- ja terveydenhuollon tydpaikoilla on todella paljon vaihtuvuutta. Vaki-
naisiin ty6tehtaviin ei saada kantavaestoon kuuluvia tyontekijoitd; jos saadaan
sijaisia ollenkaan. Vieraista kulttuureista tulevat uussuomalaiset tyontekijat yrit-
tavat parhaansa mukaan paikata hoivatyontekijoiden riittamattomyytta. Tallai-
sessa tilanteessa perehdytyksen merkitysta ei voi korostaa liikaa. Monilla tyo-
paikoilla olisi paikallaan perehdytysmateriaalien selkokielistaminen seké selke-
an sopimuksen tekeminen, siitd kuka ottaa vastuun perehdyttdmisesta. Maa-
hanmuuttajien perehdyttamiseen tulisi siis kiinnittda erityistd huomiota. Juutin
(2005) tutkimuksesta kavi ilmi, ettéd perehdyttamisjarjestys oli tavallisesti saman-
lainen niin uussuomalaiselle kuin kantavaestoon kuuluvalle tyontekijalle. Sa-
massa tutkimuksessa oli mielenkiintoinen kannanotto siitd, etté organisaatioiden
johto ja esimiehet olivat tietoisia maahanmuuttajien perehdyttamisen vaikeuk-
sista, mutta siitd huolimatta tydpaikoilla ei oltu tehty mitddn perehdytyksen eriyt-
tdmiseksi (Juuti 2005, 63—-65.)

Pitk&nen toteaa tutkimuksessaan (2006), ettd samankaltainen kohtelu voi johtaa
vahemmistdihin kuuluvien tydntekijoiden huonoon tydviihtyvyyteen, eikd nain
ollen heidan osaamistaan ja valmiuksiaan pystytd hydodyntamaéan tydyhteisén
hyvéaksi. Omassa tutkimuksessamme perehdytyksen riittamattomyys seka sii-
hen liittyvat vaikeudet nousivat yhdeksi tarkeimmistd havainnoista. My6s Ma-
neejun (2011) toi tutkimuksessaan esille samanlaisia tuloksia perehdytyksen

riittamattomyydesta seké perehdyttamisen eriyttdmisen tarkeydesta.

Omassa tutkimuksessamme kyselyyn vastanneet tyontekijat tahtoivat lisaéa kult-
tuuritietoutta ja tietoa kulttuurienvalisesta vuorovaikutuksesta. Pitkdsen (2006)
tutkimuksessa erityisesti hoitajat seka sosiaalityontekijat mainitsivat tarvitsevan-
sa runsaasti koulutusta erityisesti uskonnoista ja kulttuurienvélisesta vuorovai-
kutuksesta. Selvaa on, ettei koulutuksella paasta kovinkaan nopeisiin ratkaisui-

hin. Koulutuksella voidaan tuoda monia huomaamattomia kaytantoja nakyviksi
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ja juurruttaa erityistéa hiljaiseen tietoon sidottua tieto-taitoa koko tydyhteison
kayttéon. Monimuotoisessa tydyhteisdssa vaaditaan muutosmyonteisyytta kai-
kilta tyontekijoilta. Tarkeaksi kysymykseksi nousevat, kuinka paljon vahemmis-
tbasemassa olevat tyontekijat paasevat osallisiksi yhteisten pelisaantéjen maa-
rittdmiseen. Tyoyhteistt voivat olla monikulttuurisia vasta siten, kun toimintakult-
tuurit on maaritelty yhdessa ja ne on saatu osaksi tydyhteistjen arkea. (Pitka-
nen 2006, 48.)

TyOyhteison kehittdmisen motiivina voi olla jaksamiseen ja ty6hyvinvointiin vai-
kuttaminen. Kehittamisotteessa painottuvat tavoitteellinen tiedonmuodostus,
jossa tavoitteet ja tieto ovat koko yhteison asia. Tyontekijoille annetaan fyysinen
ja henkinen tila seka mahdollisuus kasitella yhteisesti kehittdmistarpeita ilman
jannitteitd. Kehittamisen subjekti on tydyhteiso ja kehittdmistoimet suuntautuvat
sen toiminnan tutkimiseen. Viitekehyksena tydyhteisélahtdinen menetelmékehit-
taminen painottuu valittdmien, kertaluonteisten ja pitkajanteisten epakohtien
parantamiseen osana tyoyhteison arkityota organisaatiossa seka toimintaympa-
ristossa. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 13-29.)

Tutkimuksemme osoittaa, etta tyoyhteison sisélla tehtavaa tyota vaikeuttaa eri-
tyisesti kieli- ja kommunikaatio vaikeudet. Maneejun havaitsi tutkimuksessaan
(2010) samankaltaisia tuloksia, hdnen haastattelemat maahanmuuttajataustai-
set tyontekijat olivat itse tietoisia siitd, ettd hyva suomen kielen taito oli avain-
asemassa tyollistymisessa ja tydyhteis6on sopeutumisessa. Toisaalta halu-
aisimme ajatella myds niin, etta tydyhteison paivittdiseen toimintaan osallistu-

minen tulisi nahdéa kulttuurikoulutuksena.
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10 POHDINTA

Olemme opinnaytetydssamme halunneet tuoda esille tydyhteistjen tydntekijoi-
den nakemyksié ja kokemuksia uussuomalaisten sopeutumisesta sosiaali- ja
terveysalan tydyksikdihin. Heidan sopeutumisensa on kaksisuuntaista, ja siihen
vaikuttavat heidan omat kokemuksensa ja kulttuurinsa, koulutuksensa ja kielitai-
tonsa. TyOyhteisOjen mahdollisuudet panostaa uudenlaiseen ty6- ja toiminta-
kulttuuriin, jotta tyOyhteisdissa muodostuisi avoin ja keskusteleva tapa toimia,
edesauttaisi kielitaidon vahvistamista, perehdytysta ja toimintatapojen omaksu-
mista. Haluaisimme uskoa, ettd johdon ja esimiesten positiivinen ja ennakkoluu-
loton suhtautuminen sek& heidéan esimerkillinen hyvéaksyntd monimuotoisuuden
uudelle tasolle saattamisessa antaisi tydyhteisdille kokonaan uuden tavan toi-

mia ja paasta kohti yhteisia tavoitteita.

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat haaste tyoyhteisdille, mutta heidat
tulisi nahda myo6s voimavarana, mahdollistajina seka eri kulttuurien asiantunti-
joina ja sosiaalisena paaomana. Toivoisimme uuden lain kotouttamisen edista-
misessa (2010/1386) antavan enemman mahdollisuuksia yksilolliselle tuelle,
jossa kartoitettaisiin henkilén vahvuudet, tuen tarpeet ja hanen kotouttamisen
polkunsa. Maahanmuuttajataustaisia tydntekijoita koulutetaan paljon ja harjoitte-
lujen kautta he saavat kokemusta tydelamasta, mutta heita ei tydllisteta vakinai-
siksi tyontekijoiksi kovinkaan helposti. He saavat usein tehda keikkatyota ja
maaraaikaisia lyhyita sijaisuuksia, mutta ammattitaitoisen, kieltd osaavan ja mo-
tivoituneen tydntekijan vakinaistaminen motivoisi muitakin ja esimerkin kautta

sitouttaisi heita uussuomalaiseen kulttuuriin ja yhteiskuntaan.

Kuntapaattajille ja hoitotydnjohtajille sekd hoitohenkilostolle suunnattu RAI on
kokonaisvaltainen arviointi- ja seurantajarjestelma, joka ottaa huomioon asiak-
kaan toimintakyvyn. Ohjelmisto tuottaa valittdmasti hoidon suunnittelua palvele-
vaa tietoa tuomalla esille asiakkaan toimintakyvyn voimavarat, riskitekijat ja on-
gelmat. Raisoft - ohjelmisto antaa kayttajilleen mahdollisuuden tulostaa kuvalli-
sen henkilétilaraportin, joka ohjeistaa asiakkaan hoitamista helposti ymmarret-

tavilla kuvilla. Henkilotilaraportin voi tulostaa viidella eri kielelld. Suomessa RAI-
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jarjestelméa hyodyntavat seka julkiset etta yksityiset palveluntuottajat ikaanty-
neiden laitos- ja kotihoidossa, seka aikuisvaestdn psykiatrisessa hoidossa. Tu-
levaisuus nayttdd kuinka kyseistd ohjelmistoa pystytaan hyddyntdmé&an uus-
suomalaisten tyontekijoiden perehdyttamisessa ja voisiko kuvallisilla ohjeilla
helpottaa tyontekoa sek& tukea suomen kielen taidon kehittymista. (Akiola
2011.)

TyoOyhteisdjen olisi mahdollisuuksien mukaan kyettdvd huomioimaan riittava
perehdytys. Mielestamme se, etté perehdyttajana toimii milloin kukakin tyonteki-
j& oman tyonsa ohella, ei tue riittavaa perehdytysta. Silloin perehdytyksen l&h-
tokohtana on tyohon ja tyotehtéviin kohdistuva perehdyttdminen, mutta miten
uusi tyontekija pystytddn perehdyttamaan tyoyhteisdon ja toimintakulttuuriin?
Peraankuulutamme johdon ja esimiesten infotilaisuuksia, heidan ja tyéntekijoi-
den yhteisia kahvi- ja ruokahetkia seka mahdollista tydyhteison omaa perehdyt-
tajaa. Han voisi suunnitella, toteuttaa ja arvioida jokaisen uuden tydntekijan tar-
peita seka auttaa kayttamaan perehdytystad tukevaa valineistdd, kuten jo ole-
massa olevia jarjestelmia. Perinteiset perehdytyskansiot eivat avaudu maa-
hanmuuttajataustaisille samoin kuin kantavaeston edustajille, joten heille pitaisi
asiat kertoa muilla tavoin, jotta he ymmartavéat tyoyhteiséssa olevat saannot,
kasitteet ja toimintatavat eri tilanteissa. Vaikuttavuus, tuottavuus ja laatu palkit-
sevat tyoyhteis6t ennen pitkda ja se taas heijastuu asiakkaiden hyvinvointiin,
turvallisuuden tunteeseen seké arvokkaaseen vuorovaikutukseen, jossa eri kult-

tuurit nahdaan rikkautena eika rasitteena.

Monet muutkin kuin hoito- ja sosiaalialan ty6paikat ovat uudenlaisten monikult-
tuuristen haasteiden keskelld, néin ollen on kohtuutonta olettaa tai edellyttaa,
etta arkityotaan tekevat tyontekijat pystyisivat keskendan loytamaan ratkaisun
uussuomalaisten tyontekijoiden tyohon integroitumiseen. Olisi syyta nopeasti
kehittdd johtamista ja henkildston osaamista tai perustaa esimiesten vertaisfoo-

rumeja tyon kehittamisen tueksi. (Koivumaki 2010, 57).

Miettiessamme opinndytetydomme aihetta, valintaan vaikuttivat meidan koke-
muksemme omista tydyhteisdistiamme. Olemme molemmat tyduriemme aikana

kohdanneet uussuomalaisia omissa tydyhteisdissamme ja kokemustemme
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kautta I6ysimme kiinnostavan aiheen, jota halusimme tutkia. Teoriatiedosta
olemme loytaneet keinoja ja kehittdmismahdollisuuksia, joista toivomme olevan
hyotya muille tydyhteiséille. Haluaisimme haastaa tydyhteisét muutokseen, jos-
sa huomioitaisiin kokonaisvaltaisesti organisaation joka tasolla tydyhteisdissa jo
olevat ja niihin jatkossa hakeutuvat uussuomalaiset tyontekijat. Muutos- ja kehit-
tamisty® vie oman aikansa ja nyt on korkea aika kiinnittda kyseisiin asioihin riit-
tavasti huomiota, jotta jatkossa voimme yhdessa tehda ty6ta tasavertaisina tyo-
tovereina kaikkia kunnioittaen, arvostaen ja oman ammattiylpeyden sailyttéaen.

Epé&kohtiin tulee puuttua riittdvan ajoissa, jotta muutostyo olisi mahdollista.

Oma ammatillinen kehittyminen on kasvanut opinnaytetyttd tehdessamme.
Naimme, ettd monet pienet asiat vaikuttavat suuressa kokonaisuudessa, joita
itsekddn emme aina tule ajatelleeksi. Tyon tekeminen edistyi suunnitelmallisesti
ja meilla on ollut aikaa kasvaa tydmme mukana, miettien eri ndkodkulmia, vaikut-
tavuutta ja kehittamista. Tyon rajaaminen tuotti aluksi vaikeuksia, mutta yhdes-
sa pohtien ja tyota jasentaen tyd selkeytyi. Pari tydskentely on auttanut meita,
koska lahtokohtamme, ajattelumme ja tyétapamme ovat hyvin samanlaisia. Yh-
teistyd sujui taysin ongelmitta, mika edesauttoi tyon tekemistad, koska olemme
kokoaikaisesti tyossé opintoja tehdessamme. Valitsimme ajankohtaisen aiheen,
jota ei ole paljon tutkittu ja tyomme kautta toivomme tutkimuksestamme olevan
hyotya Kirkkonummen kunnalle, itsellemme kuin tydyhteiséille joita edustamme
seka muille sosiaali- ja terveysalan tyoyksikdille, joita asia koskettaa ja jotka

ovat valmiita kehittdm&&n omaa tydyhteis6dédn monimuotoisempaan suuntaan.

Mielestamme hyva ja laaja teoria tukee tydmme tutkimusotetta, joka nakyy vah-
vasti tyon edetessa. Eettinen ajattelu nékyi lisaksi siind, ettd teimme opinnayte-
tyon tutkimuksen taysin omista tyOpaikoistamme erillisend, olemme itse tydssa
muissa kaupungeissa. Maarallisen tutkimuksen valitsimme sen takia, etteivat
omat tyohistoriamme né&kyisi tutkimusanalyysissé ja saimme maaréllisen tutki-
muksen kautta tuotua esille muiden tydntekijoiden nakemyksia ja kokemuksia.
Paatavoitteena oli tyontekijoiden mielipiteiden nakyvéksi tuominen laadullisen
tutkimusmenetelméan avulla. Mielestdmme aineiston analyysilla saimme monia

mielenkiintoisia tuloksia monimuotoisuudesta; sité estavista ja edistavista teki-
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jOista, jotka selkeasti tulivat esille teorian ja tutkimustulosten kautta. Koemme

saavuttaneemme paamaaran, johon opinnaytetyollamme pyrimme.

Oma ammatillisuutemme kasvoi ja kehittyi. Sosionomiksi kasvamista on
edesauttanut monet erilaiset yksilo-, ryhma- ja parityot, joita olemme tehneet
opintojen kuluessa. Saimme niita tehdessdmme kokea, kuinka erilaista tiimi-
tyoskentely voi olla, riippuen siitd mika timien kokoonpano on. Ihmiset tekevéat
ty6ta ja ajattelevat eri tavoin, on sitten kyse suunnittelusta, tavoitteista tai paa-
maarista. Reflektoimalla itseAmme ja muita olemme pyrkineet kaikkia tyydytta-
viin ratkaisuihin, joita olemme yhdessa miettineet ja tyostéaneet tdiden edetessa.
Jokaisen omalla tyohistorialla, kokemuksella ja vakaumuksella on vaikutuksen-
sa tyon lopputuloksessa. Olemme entistd valmiimpia puuttumaan epékohtiin
tydssamme ja vaikuttamaan tydyhteisdjen ilmapiiriin seka asenteisiin. Tulevai-
suudessa haluamme olla mukana kehittaméssa tydssa oppimista ja perehdytys-
ta. Tydomme julkaisemalla toivomme silla olevan merkitystd my6s organisaatioi-
den ylemmissa portaissa, jotta siella ymmarrettaisiin, mitd kentalla tapahtuu.
Uussuomalaisten juurruttaminen tydyhteisoihin, ilman erilaisuuden ja "toiseu-
den” leimaa onnistuu vain siten, etta olet itse muuttamassa ja vaikuttamassa

kasityksiin oman esimerkkisi kautta.

Olemme erittéin kiinnostuneita mahdollisten omien jatkosuunnitelmiemme kaut-
ta tutkimaan enemman kyseista ilmiota ja sen vaikutuksia. Jos nyt olisimme
aloittamassa uutta opinnaytetyotd, huomioisimme lomakkeen suunnittelussa
ennakko testauksen, joka varmistaisi, ettd kysymykset ovat ymmarrettavassa
muodossa. Lisaksi varmistaisimme, etteivat vastaajat voi valita vaihtoehtoa,
joka ei kerro todellista mielipidettd. Mielessamme ovat kolmen vuoden p&aassa
olevat jatko-opinnot, joiden kautta voimme pohtia ja tutkia aihetta syvallisem-
min. Tyoyhteiséjen johtoa olisi mielenkiintoista haastatella jatkotutkimuksen
merkeissd aiheesta: Perehdytyksen vaikeus ja haasteet uussuomalaisten so-
peutumisessa tydyhteisdihin, johdon nakdkulmasta. Vaitamme, etta kysymys on
ensisijaisesti siita kuinka uussuomalaista henkiléa voidaan auttaa kehittyméaan
vastuulliseksi tyontekijaksi monimuotoisessa tydyhteiséssa? Pitkdnen toteaa
artikkelissaan, etta tarkasteltujen tydyhteiséjen henkilostopolitikka perustuu

pitkalti “kulttuurisen sulattamisen ideologian” eli suomeen muuttaneilta vahem-
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mistdjen edustajilta odotetaan lahinna sopeutumista tydyhteisén vakiintuneisiin
toimintamalleihin (Pitkanen 2006, 48). Omassa tutkimuksessamme oli muuta-

mia samankaltaisia tuloksia.
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ute1r  Kyselylomake

1. k& o alle 20v o 20-29v o 30-39v o 40-49v o 50-59v o 60v tai yli

2. Sukupuoli o nainen o mies

3. Synnyinmaa o suomi o muu/mika,

4. Tehtava/nimike o laitoshuoltaja o perushoitaja / [&hihoitaja
O sairaanhoitaja/terveydenhoitaja o esimies
o muu/mika

5. Tyésuhde o vakinainen o maardaikainen

6. Tyokokemus o alle 2v o 2-5v o 6-9v o 10-15v o 16-20v

o 21-25v o yli 25v

7. Kielitaito o suomi o ruotsi o englanti o muu/mika

8. Kuinka usein kohtaat O paivittain o 2-3 krt viilkossa o 1x viikko
maahanmuuttajataustaisia

tyotovereita o kuukausittain o harvemmin

VAITTAMAT samaa mielta eri mielta

A. Kykenen ottamaan huomioon

ty6toverini kulttuuritaustan 1 2 3 4 5
B. Otan huomioon péivan toitéd suunnitellessa

maahanmuuttajataustaisen tyétoverin

uskonnolliset ja muut kulttuuriset

tavat (siveellisyyssaannot ja rukoilu) 1 2 3 4 5

samaa mielta eri mielta
C. Koen epavarmuutta tydoskennellessani

maahanmuuttajataustaisen tyétoverin

kanssa 1 2 3 4 5
D. Kielitaito vaikuttaa tydskentelyyni 1 2 3 4 5
E. Koen tarvitsevani lisdkoulutusta ja

tietoa vieraista/eri kulttuureista 1
F. Olen saanut perehdytysta 1

G. Perehdytys oli riittavaa 1 2 3 4 5



9. Oletko ollut perehdyttdméassa
maahanmuuttajataustaista tyotoveria o kylla
10. Onko tydyhteis6 suvaitsevainen o kylla

11. Millaisena koet tydyhteison ilmapiirin o hyvana

oen
o kohtalaisen o ei

o kohtalaisena o huonona

12. Oletko havainnut rasismia tyopaikallasi o kylla oen
Jos vastasit kylla, missa tilanteessa?
13. Saatko riittavasti tukea/ohjausta tyopaikallasi? o kylla oen

Jos vastasit en, kerro minkalaista tukea toivot saavasi?

14. Mita haluaisit kehittdéd/parantaa tydpaikallasi, jotta vieraasta kulttuurista tuleva tyéntekija

sopeutuisi paremmin?

15. Mika ei mielestasi toimi tydyhteisdssasi, kun tyontekijaksi tulee henkil6 vieraasta kulttuurista?

16. Haluaisitko olla mukana maahanmuuttajataustaisten

tyontekijoiden valintatilanteissa?

Kiitos vastauksistasi!

o kylla oen
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