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Monikulttuurinen tydyhteisd, monikulttuurisuus ja sen johtaminen ovat ajankohtaisia aihei-
ta, joista puhutaan usein tyopaikalla, tiedotusvalineissa ja sanomalehdissa. Myds tervey-
denhuollon ammattilaisten kansainvalinen liikkuvuus on lisdantynyt 2000- luvulla. Ulko-
maalaistaustaisten laakarien ja hoitajien maara kasvoi 60% vuosina 2000 — 2007. Suomen
terveydenhuollossa tyoskentelevista laakareista oli vuonna 2007 ulkomaalaistaustaisia 7 %
ja sairaanhoitajista 2 %.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tuodaan esille aiemmin tehdyn tutkimuksen
valossa tunnistettuja monikulttuurisen tydyhteisbn haasteita ja voimavaroja seka
monikulttuurisen johtamisen haasteita. Kehittamistyossa selvitettiin kyselyn avulla millaisia
monikulttuurisen tyoyhteison haasteita ja voimavaroja I6ytyy yhdessa monipuolisen palve-
lukeskuksen tyoyhteisdssa. Kohderyhmana oli monipuolisen palvelukeskuksen 7 osaston
hoitohenkilokunta. Kysely tulosten perusteella, esimiesten kanssa yhteistydssa, luotiin tyo-
pajoissa suunnitelma ratkaisuista monikulttuurisen tydyhteison haasteiden ennaltaehkai-
semiseksi ja voimavarojen hyodyntamiseksi. Etsitaan vastauksia seuraaviin kehittamistyon
kysymyksiin:

1. Millaisia monikulttuurisuuden tuomia haasteita ja voimavaroja henkildstd tunnistaa
omassa tydyhteiséssdan monipuolisessa palvelukeskuksessa?

2. Millaisia monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja monipuolisen palvelukeskuksen esimie-
het tunnistavat hoitohenkiloston kyselytutkimuksen tuomiin haasteisiin ja hoitohenkildston
voimavarojen hyddyntamiseen?

Erityisesti positiivisesti tuli kyselyn tuloksissa esiin esimiesten monikulttuurista tydyhteisoa
tukeva toiminta. Koettiin ettd esimiesten toiminta on usein tai jopa erittdin usein monikult-
tuurista tyoyhteis6a tukeva. Yleisid monikulttuurisen tyoyhteison voimavaroja koetaan
esiintyvan usein tai silloin talléin, ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kielitaitoa ja oman kult-
tuurin tuntemusta hyddynnetaan silloin talloin.

Haasteiden esiintymisen kohdalla oli erittdain hyva todeta ettd kyseisessa monipuolisessa
palvelukeskuksessa ei esiintynyt syrjintaa eika kiusaamista. Kyselyssa henkildstd vastasi
tatd koskevaan kysymykseen useimmin ei koskaan. Yleisia monikulttuurisen tydyhteison
voimavaroja koettiin esiintyvan harvoin tai silloin talldin. Kielihaasteet vaikeuttivat tyonte-
koa ja aiheuttivat vaarinkasityksia silloin talldin. Vuorovaikutus ongelmia ja kulttuurieroja
henkildkunnan kanssa koettiin esiintyvan silloin talldin. Kulttuurieroja asukkaiden kanssa
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Tiivistelma

esiintyi harvoin.

Esimiesten kanssa tehdyssa suunnitelmassa painotettiin esimiehen tarkeytta esimerkkina
toimijana ja avarakatseisuudelle seka suvaitsevaisuuden luojana tydyhteisdssa. Tuotiin
esille erilaisia esimiehen tydkaluja, milla esimies pystyy takamaan etta hanen monikulttuu-
rinen tyOyhteisd toimisi hyvin. Painotettiin kielikoulutusten tarkeytta, monikulttuurisuuden
tekemistd nakyvaksi, tasapuolisuuden ja tasavertaisuuden edistamista. Tuotiin esiin miten
esimies ja tyoyhteiso pystyvat edistdmaan monikulttuurisen tydyhteison toimintaa seka
ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeutumista. Samalla painotettiin kuitenkin myo6s sita
ettd esimies ja tyOyhteis® pystyvat tekemaan paljon, mutta ennen kaikkea ulkomaalais-
taustaisen tyontekijan sopeutuminen tydyhteisdn lahtee hanesta itsestaan.

Tulevaisuudessa olisi hyva tuoda monikulttuurisuus enemman nakyviin erilaisten tapahtu-
mien ja infotilaisuuksien kautta. Taytyy myés enemman miettid miten varautua asukaskun-
nan monikulttuuristumiseen ja miten siind hyodyntdd enemman tyoyhteisén monikulttuuri-
suutta. Tulevaisuudessa voisi myos tutkia millaisia monikulttuurisen tydyhteison voimava-
roja sekd haasteita esiintyy muissa monipuolisissa palvelukeskuksissa ja verrata tuloksia,
jakaa kokemuksia keskendan miten monikulttuurinen tydyhteisé toimisi hyvin. Samalla
voisi kyselytutkimuksen lisaksi tai sen sijasta toteuttaa hoitohenkilokunnalle haastatteluti-
laisuuksia sen selvittdmaksi millaisia voimavaroja ja haasteita monikulttuurisessa tyoyhtei-
sOssa loytyy.

Avainsanat Monikulttuurisuus, monikulttuurinen tydyhteisd, monikulttuuri-
suuden johtaminen, maahanmuuttajataustaiset tyontekijat, mo-
nikulttuurisuuden voimavarat, monikulttuurisuuden haasteet
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Multiculturalism, the multicultural work community, and its management are current topics
that are discussed often on the job, in the media and in newspapers. Also, the international
mobility of professionals in the public health service has increased in the 2000s. The num-
ber of doctors and nurses of foreign background increased by 60% during the years 2000—
2007. Among those who worked in Finland's public health service in 2007, 7% of doctors
and 2% of nurses were of foreign background.

In the theoretical frame of reference of this thesis, the challenges and strengths of the mul-
ticultural work community and the challenges of multicultural management that were identi-
fied in the study that was done earlier are brought forward. In the development work, it was
investigated how the nursing staff of 7 departments at the comprehensive service centre
perceives the challenges and strengths of their own multicultural work community. On the
basis of the results, a plan for reducing the challenges of the multicultural work community
and to utilize its strengths was created in workshops in cooperation with the superiors. The
questions for the development work were:

1. What kinds of challenges and strengths brought by multiculturalism do the staff identify
in its own work community in the comprehensive service centre?

2. What kinds of multicultural management solutions do the superiors of the comprehen-
sive service centre identify to address challenges and utilize strengths identified through
the survey of the nursing staff?

The results of the questionnaire showed that the workers' perceptions of their superiors'
support of the multicultural work community was especially positive. The workers felt that
their superiors' actions supported the multicultural work community often or very often. The
respondents felt that the general strengths of a multicultural work community were evident
often or occasionally, and that the language or cultural knowledge of workers of foreign
background was of use occasionally.

Language challenges made working more difficult and caused misunderstandings occa-
sionally. The nursing staff perceives that interaction problems and problems based on cul-
tural differences among staff arose occasionally, while with residents, interaction problems
were experienced occasionally and problems based on cultural differences seldom.
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Abstract

The plan developed by the superiors, based on the questionnaire responses, emphasizes
the superior’'s importance as a role model and creator of an open-minded and tolerant
work community. The superiors mentioned ways that they could ensure that their multicul-
tural work communities operate well. They also emphasized making multiculturalism visi-
ble, the promotion of equitability and equality, and the importance of language training. he
superiors felt that they were able to promote the activities of the multicultural work commu-
nity and the adaptation of workers of foreign background. However, they stress the fact
that adapting to the work community must come from the worker him- or herself.

Keywords Multiculturalism, multicultural workforce, multicultural work
community, multicultural workplace, multicultural strengths,
multicultural challenges, multicultural management, multicul-
tural staff, multicultural personnel
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1 Johdanto

Terveydenhuollon ammattilaisten kansainvalinen liikkuvuus on lisdantynyt 2000- luvulla
ja monet maat ovat etsineet ratkaisua terveydenhuollon henkildsto vajeeseen ulkomaa-
laisesta tydvoimasta. Suomen terveydenhuollossa ulkomaalaistaustaisten osuus on
viela pieni muuhun Eurooppaan verrattuna, mutta osuus on kasvanut jatkuvasti 2000-
luvulla. Viime vuosina on syntynyt pula terveydenhuollonhenkilostosta erityisesti terve-
yskeskuksissa ja vanhusty0ssa. Ulkomaalaistaustaisten laakarien ja hoitajien maara
kasvoi 60% vuosina 2000 — 2007. Suomen terveydenhuollossa tydskentelevista |aaka-
reistd oli vuonna 2007 ulkomaalaistaustaisia 7 % ja sairaanhoitajista 2 %. (Aalto ym.
2013: 5, 22.) 2012 oli Terveyden - ja hyvinvoinninlaitoksen tilastoraportin mukaan ter-
veys- ja sosiaalialan koulutuksen saaneista sairaanhoitajista 4 % ja terveydenhoitajista
2 % ei- suomalaisia. Ladkareista 9 % oli ei- suomalaisia. Laakareistd 5 % terveyden-
hoitajista 1 % ja sairaanhoitajista 2 % oli muu kuin suomalainen passi. (Terveys- ja

sosiaalipalvelujen henkildstd 2013.)

Monikulttuurinen tydyhteisd, monikulttuurisuus ja sen johtaminen ovat ajankohtaisia
aiheita, joista puhutaan usein tyopaikalla, tiedotusvalineissa ja sanomalehdissa. Myos
omassa tydyhteisdéssani on ollut monikulttuurisuus usein esilla puheenaiheena. On
pohdittu padosin haasteita. Haasteista yleisemmat ovat olleet keskusteluissa kielitaito,
tyoskentelytavat ja viestintda. Harvemmin on puhuttu monikulttuurisen tydyhteison voi-
mavaroista. Voimavaroina voi tuoda esiin ulkomaalaistaustaisen tyontekijan tuoma
osaamista, apua tulkkina ulkomaalaistaustaisten asukkaiden tai omaisten kanssa. Seu-
ratessani niitd keskusteluja, olen huomannut tarpeen selvittda omassa tyoyhteisdssani
konkreettisesti, millaisia monikulttuurisen tydyhteisén haasteita meilla on, ja miten niita
voi ratkaista tai ennaltaehkaista. Millaisia voimavaroja meidan monikulttuurinen tyoyh-

teisdmme tarjoaa ja miten niitd voi hydédyntaa paremmin tulevaisuudessa.

Vastuu monikulttuurisesta johtamisesta on jokaisella organisaation esimiehelld mutta
vahitellen myos jokaisella tyontekijalla. Monikulttuurisen johtamisen paatavoitteena on
ensisijaisesti yksilon ja tydyhteison hyvinvointi, toimintakyky ja tuloksellisuus seka kaik-

kien naiden edistdminen tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. (Lahti 2008:17-18.)



Esimiehilld olisi hyva olla tietoa, miten he pystyvat edistdman monikulttuurisen
tydyhteison voimavarojen kayttamista arjessa ja ennaltaehkaisemaan haasteiden
esiintymista. Tama kyselytutkimus tarjoaa esimiehille monikulttuurisen johtamisen tueksi
tutkittua tietoa osastojen hoitajien arvioimista voimavaroista ja haasteista
monipuolisessa palvelukeskuksessa missa tutkimus suoritettin. Tama tutkittu tieto
yhdessa aikaisempien tutkimusten tiedon kanssa auttaa esimiehia kehittdamaan oman

monikulttuurisen tydyhteisdn johtamista.

Opinnaytetydn teoreettisessa viitekehyksessa tuodaan esille aiemmin tehdyn
tutkimuksen valossa tunnistettuja monikulttuurisen johtamisen haasteita ja voimavaroja

seka monikulttuurisen johtamisen haasteita.

Kyselyn avulla selvitetdan, millaisia monikulttuurisen tydyhteisobn haasteita ja
voimavaroja henkilostd tunnistaa omassa tydyhteisdssa. Tutkimustulosten perusteella
luodaan yhdessa esimiesten kanssa suunnitelma ratkaisuista monikulttuurisen
tydyhteison haasteiden ennaltaehkaisemiseksi ja voimavarojen hyodyntamiseksi.
Suunnitelman teossa otetaan kyselytutkimuksen kautta huomioon tyontekijéiden
nakemys. Tyontekijat saavat tuoda esiin oman nakemyksen monikulttuurisen

tydyhteisdn kipukohdista ja voimavaroista.

2 Teoreettinen viitekehys

2.1  Maahanmuutto Suomessa

Kysymys laajamittaisesta maahanmuutosta on Suomessa varsin tuore. Vasta viimeksi
kuluneiden kahden vuosikymmenen aikana Suomi on alkanut muuttua suhteellisen
voimakkaasti maastamuuttomaasta maahanmuuttomaaksi. Syitd oli useita: Suomen
taloudellinen tilanne alkoi olla korkeaa eurooppalaista tasoa, Euroopan integraatio voi-
mistui ja 1990-luvun puolivalistd alkaen Suomi oli osa Euroopan Unionia. 1990-luvun
alussa Eurooppa koki myds voimakkaan poliittisen murroksen Neuvostoliiton hajotessa
ja koko itablokin murtuessa. Ndma muutokset olivat varsin merkittdvia Suomen maa-

hanmuuttotilanteen kannalta.



Suomeen tulleet maahanmuuttajat voidaan jaotella kolmeen ryhmaan: lansimaista
Suomeen muuttaneet, entisen Neuvostoliiton alueelta ja Itd-Euroopasta tulleet seka
muualta maailmasta saapuneet maahanmuuttajat. Kyseisten ryhmien asema Suomes-
sa on monilta osin erilainen. Syita siihen lienee useita, mutta perustavaa laatua oleva-
na syyna voi pitaa sita, etta kyseisten ryhmien tulosyyt ovat olleet oleellisesti erilaisia.
Samaan aikaan kun lansimaista Suomeen asettuneet ovat taalla paljolti paluumuuttajia
tai perhe- ja tydasioiden takia tanne tulleita, ja itdblokin maista tulleissa on inkerinsuo-
malaisten paluumuuttajien ohella paljon avioitumissyista ja opiskelujen takia maahan
muuttaneita, koostuu kolmas ryhma Iahinnd pakolaisista, turvapaikanhakijoista ja hei-

dan perheenjasenistaan. (Seppala 2010: 31 — 34.)

Suomessa asui vuoden 2015 lopussa lahes 230 000 ulkomaan kansalaista. Ulkomaan
kansalaisten maara kasvoi runsaalla 10 000 henkildlla, eli noin 5% vuodesta 2014.
Ulkomaan kansalaisten osuus oli vuoden lopussa 4% koko vaestosta. (Ulkomaan kan-

salaiset.)

Vuoden 2015 lopussa Suomessa asui lahes 180 eri ulkomaan kansalaisuusryhmaa,
joista ylivoimaisesti suurin ryhma olivat Viron kansalaiset. Toiseksi eniten Suomessa
asuu Venajan kansalaisia. Vielda vuonna 2009 venalaisten maara oli virolaisten maaraa
suurempi. Kolmanneksi eniten Suomessa asuu Ruotsin kansalaisia. Seuraavana kan-
salaisuustilastossa ovat kiinalaiset, somalialaiset, thaimaalaiset ja irakilaiset. Muiden

ryhmien maarat jaavat alle viiden tuhannen. (Ulkomaan kansalaiset.)

Aidinkieleltdan vieraskielisid henkildita asui Suomessa vakituisesti vuoden 2015 lopus-
sa 329 562. Vieraskielisten osuus koko vaestdstd on 6%. Suurimmat vieraskielisten
ryhmat olivat didinkieleltdan venajaa puhuvat, 72 436 henkiléa, viroa puhuvat, 48 087
henkil6a ja somalia puhuvat, 17 871 henkilda. (Vaestérakenne. Aidinkielenaan kotimai-

sia kielid puhuvien maara vaheni toisena vuotena perakkain.)

Maakunnittain tarkasteltuna vieraskielisten osuus oli vuoden 2015 lopussa korkein Uu-
denmaan maakunnassa, 11% vaestdsta ja pienin Etela-Pohjanmaalla, 2% vaestosta
(Vaestorakenne. Aidinkielendéan kotimaisia kielid puhuvien maara vaheni toisena vuo-

tena perakkain).



Suomea, ruotsia tai saamea aidinkielendadn puhuvien maara vaheni vuonna 2015 va-
jaalla 4 000 henkildlla. Vieraskielisten maara kasvoi runsaalla 19 000 henkildlla. (Vaes-
torakenne. Aidinkielenaan kotimaisia kielid puhuvien maara vaheni toisena vuotena

perakkain).

2.2 Ulkomaalaistaustaiset tydntekijat ja tydllistyminen Suomessa

Tulevaisuuden tyopaikka on yha lisdantyvassa maarin monikulttuurinen tyopaikka. Ta-
ma on vaistamaton kehityssuunta, joka on seurausta toisaalta vaeston ikarakenteel-
taan tapahtuvista muutoksista ja toisaalta elinkeinoelaman globalisaatiosta. Tyoyhtei-
sdjen monikulttuurisuuden lisdantyminen ei toteudu yksinomaan suomalaisilla ty6pai-
koilla, vaan tama trendi koske kaikkia kehittyneitd maita. (Juuti 2005: 5.) Suomessa
asuvista ulkomaalaisista oli vuonna 2013 Tilastokeskuksen tydssakaynnin tilaston mu-

kaan tydeldmassa 207 511 (Vaesto, tydssakaynti 2014).

Véesto ja tydvoima ikdantyvat Euroopassa nopeammin kuin muualla maailmassa. On
arvioitu, ettd Suomessa ikarakenteen muutos tapahtuu jopa nopeammin kuin joissakin
muissa Euroopan maissa. (Pulkkinen 2011: 6.) Jo vuonna 2004 tydstd poistuvien
ikaantyneiden henkildiden maara oli suurempi kuin sinne tulevien nuorten henkildiden
lukumaara. TyOministerion tekemien ennusteiden mukaan Suomeen tarvittaisiin noin
20 000 henkilon vuosittainen muuttovoitto aina vuoteen 2020, jotta vakiluku kyettaisiin

pitdmaan nykyisen suuruisina. (Juuti 2005: 5.)

Tulevaisuudessa my0s sosiaali- ja terveydenhuoltoalalla tydvoiman tarve lisaantyy va-
estdn ja tyovoiman ikaantymisen vuoksi. lkdantyva vaestd todennakodisesti tarvitsee
nykyistd enemman hoiva- ja hoitopalveluja. Lisaksi sosiaali- ja terveysalalla vapautuu
arviolta 185 000- 200 000 ty6paikkaa vuosina 2005 - 2020. Suomalainen tyévoima ei
todennakoisesti riita kattamaan tata vajetta hiukan pidentyneista tyourasta huolimatta.
(Pulkkinen 2011: 6.)

Tybévoimapulan arvioidaan vaestorakenteen muutoksen vuoksi muodostuvan suurim-
maksi perusterveydenhuollossa ja vanhustenhoidon yksikoissa, jotka ovat lisdksi me-
nettdneet houkuttavuuttaan tyopaikkoina. Yhtena ratkaisuna tydvoimapulan tayttami-
seen on esitetty ulkomaalaisten terveydenhuoltohenkiloston aktiivista rekrytoimista
Suomeen. On kuitenkin edelleen epédselva, onko ulkomaalaistaustainen terveydenhuol-

tohenkildstd onnistunut kaytannossa paikkamaan alan tyovoimapulaa ja toimimaan



todellisena voimavarana suomalaisille terveydenhuollon yksikodille, kuten erilaisissa
selvityksissa on toivottu. (Hietapakka — Elovainio — Lamsa — Kuusio — Aalto 2013: 272
—273.)

Ulkomaalaistaustaisen terveys- ja sosiaalipalveluiden henkiléstén maara Suomessa on
kasvanut 2000-luvulla. Terveys- ja sosiaalipalveluissa tydskenteli vuonna 2012 synty-
peraltddn muita kuin suomalaisia 16 204 henkilda. Alan koulutuksen saaneista oli
vuonna 2012 muita kuin suomalaisia 15 580. Heista oli tydllisia 11 615 (koulutuksen
saaneista 75 %). Koulutetuista oli vuonna 2012 tyéttémien osuus 8 %. Maarat ovat
kasvaneet 2000-luvulla, mutta ulkomaalaistaustaisia oli vuonna 2012 edelleen vahan
suhteessa alan koko henkildston. Runsas 4 % koko terveys- ja sosiaalipalveluiden
henkilostosta oli ulkomaalaistaustaisia. (Terveys- ja sosiaalipalvelujen henkildstén kan-

sainvalinen liikkuvuus 2012.)

Laakarin ammatissa toimivien syntyperaltaan muiden kuin suomalaisten ja ulkomaiden
kansalaisten maara on noussut 2000-luvulla yli kaksinkertaiseksi. Vuonna 2012 suo-
malaisia laakareitd oli ulkomailla vahemman kuin ulkomaalaisia ladkareitd Suomessa.
Suomalaisia sairaanhoitajia oli kolme kertaa enemman ulkomailla kuin ulkomaiden
kansalaisia sairaanhoitajina Suomessa. Tydikaisten suomalaisten terveydenhuollon
ammattilaisten muutto ulkomaille vaheni 2000-luvun alkuvuosina mutta on lievassa
kasvussa parin viime vuoden aikana. Samaan aikaan paluumuutto on kasvanut. (Ter-

veys- ja sosiaalipalvelujen henkildston kansainvalinen liikkuvuus 2012.)

Vuonna 2012 syntyperaltdan muiden kuin suomalaisten koulutuksen saaneiden ham-
maslaakareiden maara oli 295. Syntyperaltd muita kuin suomalaisia hammaslaakareita
oli 226 (6 %). Tydllisistd heidan maaransa on noin kolminkertaistunut 2000-luvulla.

(Terveys- ja sosiaalipalvelujen henkiléston kansainvalinen liikkuvuus 2012.)

Syntyperaltddn muiden kuin suomalaisen laakarin koulutuksen saaneiden maara ol
vuonna 2012 yhteensa 2 353. Kaikista lIadkarin ammatissa toimivista oli syntyperaltdan
muita kuin suomalaisia 8 % (1 408). Laakarin koulutuksen saaneiden ulkomaalaistaus-
taisten tydllisten maara on noussut 2000-luvulla yli kaksinkertaiseksi. (Terveys- ja sosi-

aalipalvelujen henkildstdon kansainvalinen liikkuvuus 2012.)



Sairaanhoitajan tai vastaavan tutkinnon (sairaan-, terveydenhoitaja tai katild) suoritta-
neiden ulkomaiden kansalaisten ja syntyperaltdan muiden kuin suomalaisten maara on
noussut 2000- luvulla, vaikka se on edelleen suhteellisen pieni. Sairaanhoitajan tai vas-
taavan tutkinnon suorittaneista syntyperaltddn muista kuin suomalaisista oli tydllisia
vuonna 2012 yhteensa 2 637. Syntyperaltddn muiden kuin suomalaisten osuus kaikista
Suomessa tyoskentelevistd sairaan-, terveydenhoitajan tai katildn ammatissa toimivista
oli runsas 3 % ja ulkomaiden kansalaisten noin 2%. (Terveys- ja sosiaalipalvelujen

henkiléston kansainvalinen liikkuvuus 2012.)

Lahihoitajan tai vastaavan koulutuksen saaneita syntyperaltddn muita kuin suomalaisia
ja ulkomaiden kansalaisia oli vuonna 2012 edelleen suhteellisen vahan, vaikka maara
onkin kasvanut 2000-luvulla kolminkertaiseksi. Syntyperaltddn muiden kuin suomalais-
ten osuus kaikista Suomessa tyoskentelevista lahihoitajista tai vastaavan koulutukseen
saaneista oli 5 %. (Terveys- ja sosiaalipalvelujen henkildston kansainvalinen liikkuvuus
2012.)

2.3 Monikulttuurisen tydyhteison voimavarat ja haasteet hoitohenkiloston nakokul-
masta

Kansallista monikulttuurisuustutkimusta on tehty hoitotieteessa vahan. Enemman 16y-
tyy pro gradu- tutkielmia. Suomalaisten hoitajien kokemuksia tydskentelystd monikult-

tuurisessa tydyhteisdssa ei ole juurikaan tutkittu. (Pulkkinen 2011: 8.)

Kirsi Pulkkinen (2011:13.) toteaa oman pro gradu- tutkielmassa teoreettisessa viiteke-
hyksessa viitaten aikaisempiin tutkimuksiin, etta terveydenhuollon alan hoitajien ja 1aa-
kareiden mielestd ulkomaalainen sopii heidan ammattiinsa yhtd hyvin kuin suomalai-
nenkin. Mitd korkeammin koulutettu hoitaja on, sitd avoimemmin ja luottavaisemmin
han suhtautuu toisiin kulttuureihin ja on enemman tekemisissa eri kulttuureista I&htoisin

olevien ihmisten kanssa.

Ulkomaalaistaustaiset hoitajat olivat useammin sijoittunut erikoissairaanhoitoon ja van-
hustenhuoltoon. Kantasuomalaisista useampi hoitaja tydskentelee perusterveydenhuol-
lossa, muussa sosiaali- ja terveydenhuollon tdissa tai muilla sektoreilla. (Aalto ym.
2013: 66.)



2.3.1 Monikulttuurisen tyoyhteison tyoskentelya edistavat tekijat

Kirsi Pulkkisen (2011: 29.) tutkimuksessa osallistuneet hoitajat kokevat monikulttuuri-
sen tyoyhteison tyoskentelyd edistavina tekijoind maahanmuuttajantaustaisen hoitajan
oman motivaation tydskennelld Suomessa ja tdman tuttuuden, erilaisuuden arvostami-

sen seka kielen ja [&hiesimieheen liittyvat tekijat.

Maahanmuuttajataustaisten hoitajan omaa motivaatio tydéskennellda Suomessa nakyi
ulkomaalaistaustaisen hoitajan oma - aloitteellisuutena, avoimuutena ja kiinnostuksena
suomalaisuuden. Suomalaiset hoitajat kokevat maahanmuuttajataustaisten hoitajan
tuttuuden helpottavan tyontekoa monikulttuurisessa tyOyhteisdssa seka vahentavan
ristiriitatilanteita. Tutun hoitajan kommunikaatiotavat tunnettiin ja hanen viestinta ym-
marrettiin paremmin. Tutkimukseen osallistujien mielesta erilaisuuden arvostaminen
ilmeni maahanmuuttajataustaisten hoitajan hyvaksymisena tyoyhteis6on ja kulttuurisen
erilaisuuden kokemisena rikkautena. Ulkomaalaistaustaisen hoitajan perehdytysta pi-
dettiin tutkimuksessa tadrkedmpana kuin suomalaisten hoitajien perehdytysta. (Pulkki-
nen 2011: 29 — 33.)

2.3.2 Monikulttuurisen tydyhteisén voimavaroja ja haasteita vanhustydssa

Kirsi Pulkkisen pro gradun nakokulmasta oli mielenkiintoista mitd voimavaroja ja haas-
teita tutkimuksessa tuli tutkimuksessa esiin vanhustyoén nakékulmasta. Oma opinnayte-
tyon tutkimus suoritetaan samoin kuin Kirsi Pulkkisen tutkimus vanhuksia hoitavassa

organisaatiossa.

Kirsi Pulkkisen (2011: 37.) tutkimuksessa koettiin vanhusten kuuntelevan mielenkiinnol-
la muualta tulleiden hoitajien kertomista omasta taustasta, maasta ja tavoistaan. Asuk-
kaiden suhtautuminen ulkomaalaisiin hoitajin nahtiin suvaitsevaisena. Ja heidan ajatel-

tiin tottuvaan hoitajien erilaisin toimintatapoihin.

Monikulttuurisen tyoyhteison rikkautena nahtiin ulkomaalaistaustaisten hoitajien tarjoa-
van uusia toimintatapoja vanhustenhoidon. Erilaisista tavoista keskustellaan ja niita
vertaillaan tydkavereiden kesken, koska eri maissa vanhuksia arvostetaan ja myods
kohdellaan eri tavoin kuin Suomessa. Etenkin afrikkalaisten hoitajien toiminnassa kat-
sottiin nakyvan vanhusten hyva kohtelu, mikd merkitse taman arvostusta ja kunnioitus-

ta. Ulkomaalaistaustaiset hoitajat kuuntelevat vanhusta, toimivat rauhallisesti hanen



kanssa ja kohtelevat hantd yksilona. Ulkomaalaistaustainen hoitaja arvioitiin olevan
empaattisempi kuin suomalaiset. Vanhukset aistivat ulkomaalaistaustaisen hoitajan
ystavallisyytensa. Ulkomaalaistaustaisten hoitajien tyoskentely tydyhteiséssa mahdol-
listaa kulttuurin mukaiseen vanhustenhoidon, silla ulkomaalaistaustaisten vanhusten

maara arveltiin lisdantyvan. (Pulkkinen 2011: 37 — 38.)

Haasteena koettiin Kirsi Pulkkisen (2011: 43 — 44.) tutkimuksessa muistisairaiden van-
husten kanssa kommunikointi ja taman arvioitiin vaikuttavan vanhuksen ja maahan-
muuttajataustaisten hoitajan valiseen kommunikaatioon. Vastaajien mielesta suomalai-
nen hoitaja kykenee paremmin ymmartaman suomalaista, muistisairasta vanhusta kuin
maahanmuuttajataustainen tyotoverinsa, koska han pystyy samasta kulttuurista kotoi-
sin olevana tulkitsemaan vanhuksen puhetta paremmin. Vanhus ei aina ymmartaa
maahanmuuttajataustaisten hoitajan puhetta eikd puheen sisaltéa. Hanella on hankala
kasittaa, mita ja miten hanen odotetaan tekevan. Tama heijastuu asukkaan kayttayty-
misessa levottomuutena ja aggressiivisuutena. Maahanmuuttajataustaisen hoitajan
rittdmaton suomen kielen suullinen taito nakyy myos suomalaisen ja maahanmuuttaja-
taustaisen hoitajan valisessa kommunikaatiossa. Ongelmana koettiin, ettd ulkomaalais-

taustaiset hoitajat eivat myonna, etteivat ymmarra, mita heille puhutaan.

2.3.3 Kielihaasteet monikulttuurisessa tyoyhteisdssa

Kirsi Pulkkisen (2011: 45.) tutkimuksessa haastateltavien mielestad ulkomaalaistaustais-
ten hoitajien kirjallinen ilmaisu on heikko ja se on heikompaa kuin Suomen kielen pu-
huminen. Etenkin pidemman tekstin, kuten hoitotydnyhteenvedon Kkirjoittaminen on

tyolaista.

Terveyden- ja hyvinvoinnin laitoksen tutkimusraportista selvisi, etta siina raportoidun
tutkimuksen mukaan useat hoitajat olivat osallistunut organisaatiossa jarjestamaan
viikoittaiseen kielikoulutukseen. Kielikoulutus koettiin hyvana vaikka osallistujien kieli-
taidon tasoerot olivat hidastaneet oppimista. Opetus koettiin lisdksi maarallisesti riitta-
mattdmaksi. (Aalto ym. 2013: 56.)

Ulkomaalaistaustaiset hoitajat kokevat samassa tutkimuksessa suomenkielella tyossa
selviytymisen usein haastavana. Vaikeuksia oli kirjaamisessa sekd puhelimitse kay-
dyssa keskusteluissa. Myos erilaisten murteiden ymmartaminen koettiin joskus hanka-

laksi. Noin 20% piti tutkimuksessa kielitaitoa huonona tai erittdin huonona. Mydntei-



semmin Kkielitaitoa arvioivat virolais- ja venaldissyntyiset vastaajat sekd EU / ETA-
maissa ja muualla Euroopassa ja Lahi- idassa syntyneet. Eniten vaikeuksia Suomen
kielen osaamisessa raportoivat Pohjois- Afrikasta, Aasiasta sekd Pohjois- ja Etela

Amerikasta syntyisin olevat tydntekijat. (Aalto ym. 2013: 68, 70)

Kirsi Pulkkisen (2011: 47 — 48.) pro gradu- tutkielmassa tuli esille vielda maahanmuutta-
jantaustaisen hoitajan haaste lukemisessa ja vieraan kielen kayttdminen tydkielena.
Tutkimukseen osallistuneet kokevat, etta vieraan kielen kayttd tydkielena oli tyoskente-
lya estava tekija monikulttuurisessa tydyhteiséssa. Englannin tai muun vieraan kielen
puhumista pitdisi valttdaa vanhustenhoidossa vanhusten vieraan kielen hallintaa koske-
van taidon puutteen vuoksi, vaikka suomalaiset hoitajat taitaisivatkin vieraan kielen.
Vieraan kielen puhuminen tyodyhteisdssa aiheutti myds maahanmuuttajataustaisten
hoitajien vetaytymista. Ei pidetty hyvaksyttdvana maahanmuuttajataustaisten hoitajien
keskeista keskustelua aidinkielelld tybaikana tai puhelimessa olemista. Riittamaton
kielitaito koettiin tutkimuksessa myds tyOyhteison epa- tasa-arvon aiheuttajaksi. Tama
nakyi maahanmuuttajantaustaisten hoitajien tyotehtavien karttamisena ja suomalaisten

hoitajien tydmaaran lisdantymisena.

2.3.4 Muita monikulttuurisen tyoyhteison haasteita

Myds suomalaisten kriittinen suhtautuminen maahanmuuttajataustaisin tyontekijoihin
koettiin tyoskentelya estavaksi tekijaksi monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Aikaisemmat
kielteiset kokemukset ja ennakkoluulot ulkomaalaista kohtaan saattoivat aiheuttaa van-
husten kielteistd suhtautumista maahanmuuttajataustaisiin hoitajiin. (Pulkkinen 2011:
49.)

Haasteina koettiin myds suomalaisten tyohon liittyvat vaatimukset. Esimerkiksi tyohon-
tuloaikojen noudattaminen ja sairauspoissaolojen ilmoittaminen voivat olla maahan-
muuttajataustaiselle hoitajalle vaikeita toteuttaa. Vieraan kulttuurin vaikutus toiminnas-
sa koettiin negatiivisena. Erilaiset hoitokulttuurit koettiin vaikuttavan tapaan, jolla ty6to-
veri tai vanhukset kohdataan. Joidenkin vastaajien mielestd uskonnon maarittdmat

tavat ja kdytannot eivat kuuluneet tyépaikalle. (Pulkkinen 2011; 51 — 53.)
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2.4 Monikulttuurisen tyoyhteison johtamisen haasteet ja voimavarat

Perusterveydenhuollon esimiehet joutuvat tydssaan arvioimaan resurssien riittavyytta
ja kamppailemaan usein rajallisten, jopa puutteellisten henkildstoresurssien kanssa.
Ulkomainen tyOvoima saattaa heidan ndkdkulmasta olla mahdollisuus ratkaista tyovoi-
maresurssiongelma. Toisaalta esimiehet myos nakevat tydssaan, millaisia kaytannon
haasteita ja mahdollisuuksia ulkomaalaistaustaisen tydvoiman kanssa tydskentelemi-
sen liittyy. (Hietapakka ym. 2013: 273.)

Tutkimuksessa "Perusterveydenhuollon esimiesten kokemuksia ulkomaalaistaustaises-
ta terveydenhuollon henkildstosta: voimavara vai ei” (Hietapakka ym. 2013: 273.) esi-
miehet kuvasivat, etta heilta ja koko tyOyhteisolta edellytettiin voimavarojen investointia
erityisesti ulkomaalaistaustaisen tyontekijan alkuvaiheen perehdyttamisessa yksikkon-
sa taysivaltaiseksi ammattilaiseksi. Kuormitustekijoiden minimoimiseen pyrittiin jarjes-
tamalla kielikoulutusta ja ohjausta, opettamalla kulttuuriin ja tyoyhteisoon liittyvia asioita
seka edistamalla suvaitseva ilmapiiria tyOyhteisdssa. Laaja- alainen voimavarojen kayt-
td6 esimerkiksi tuutorointijarjestelman muodossa nahtiin perusteltuna. Vastuu perehdyt-

tamisesta pyrittiin jakamaan koko tydyhteison kesken.

Myds Lea Lahti (2008: 21 — 22.) totea omassa kirjassa, ettd monikulttuurisuus vaatii
johtajilta paljon aikaa ja paneutumista. Hallitsematon monikulttuuristuminen saattaa
johtaa hyvin herkasti henkiloston klikkiytymiseen, enemmistd — vahemmisto jannitteisiin

ja kilpailuasetelmiin.

2.4.1 Perehdyttamisen haasteet esimiestyon nakokulmasta

Tutkimuksen "Esimiesten kokemuksia ulkomaalaistaustaisesta terveydenhuollon henki-
I0stdsta: voimavara vai ei” (Hietapakka ym. 2013: 278.) haastatteluissa esimiehet toivat
haasteina esille muun muassa perusterveydenhuollon yleisen tydvoimapulan, jonka
vuoksi ei ollut aina mahdollista palkata sellaista tyontekijaa, joka yksikkdon olisi ensisi-
jaisesti tarvittu. Lisdksi esimiehet olivat havainneet tyopaikasta toiseen liikkumisen li-
saantyneen ja kokevat perehdyttdmiseen kaytettyjen voimavarojen valuvan hukkaan

tybpaikanvaihtajien myota.
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Myds Terveyden- ja hyvinvoinninlaitoksen kirjoittamassa tutkimusraportissa (Aalto ym.
2013: 55.) tuli esiin esimiesten haastattelussa ty6paikan vaihtamisen lisdantyminen ja
perehdytyksen kaytettyjen resurssien hukkaan meno. Tutkimuksessa esimiehet totesi-
vat, ettd nykypaivana myoOs vasta tyossa aloittaneet hakeutuvat nopeasti uuden tyo6-
paikkaan. Tama vaikeutti riittavan henkildéstémitoituksen yllapitdmista. Syyna lisaanty-
neeseen tyopaikan vaihtohalukkuuteen nakivat esimiehet tydvoimapulan ja erikoissai-

raanhoidon imun sekd Suomen hintatason.

2.4.2 Kielihaasteita esimiestydn nakokulmasta

Esimiehet kuvasivat Laura Hietapakka ym. (2013:.278 — 279.) artikkelissa osan heidan
voimavaroistaan kuluvan ulkomaalaistaustaisen tyonhakijan kielitaidon ja patevyyden
arviointiin huolimatta siita, etta naiden asioiden arviointia toteuttavat myds muut tahot.
Esimiehet kokevat, ettei valvontaviranomaisiin tai erillisiin tydhonottajin ollut mahdollis-
ta luottaa, vaan arvio ulkomaalaistaustaisen tyontekijan osaamisesta jai vime kadessa
heidan vastuulleen. Erityisesti kielitaidon arvioimista pidettiin haasteellisena. Esimiehet
kokevat turhauttavana, etta kielitaidon taso selvidd usein vasta heidan haastatelles-

saan tyontekijaa.

2.4.3 Esimiesten monikulttuurista tydyhteiséa tukeva toiminta

Monikulttuurinen organisaatio edellyttda johtotasolta eettista, tiedollista, vastuullista ja
taidollista kyvykkyyttd. Taman lisdksi myos monimuotoisuuden ilmeneminen sukupuo-
len, idn, rodun, etnisen taustan, koulutuksen ja kokemuksen suhteessa on erityisen

tarkeda kansainvalisessa organisaatiossa ja sen toiminnassa. (Lahti 2008: 43—44.)

Kirsi Pulkkinen (2011: 41, 66.) totesi omassa pro gradu- tutkielmassa tutkimustulosten
pohjalla, ettd esimies voi vaikuttaa edistavasti suomalaisten hoitajien kokemuksiin
tyoskentelysta monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Tarkedna koettiin esimiehen toimimi-
nen esimerkkina ja rohkaisijana. Osastonhoitaja nayttdad esimerkkid olemuksellaan ja
kayttaytymiselldan tydyhteisdssa. Jos osastonhoitaja suhtautuu suvaitsevasti kulttuuri-
seen erilaisuuteen, tydoyksikkoon hakeutuu avarakatseisia tyontekijoita ja sinne palka-
taan helpommin muista kulttuureista tulleita hoitajia. Kun tiedetdan, ettd osastolle on
tulossa ulkomaalainen tyontekija, osastonhoitaja toimii rohkaisijana, joka rohkaisee

henkilbkuntaansa suhtautumaan avoimesti tulevaan tydyhteisén jaseneen. Samalla
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han rohkaise henkildkunta kertomaan ja keskustelemaan tuntemuksistaan. Osaston-
hoitaja antaa positiivista palautetta hyvin onnistuneesta toiminnasta monikulttuurisessa
tyoyhteisdssa, mutta hdn on myds kaytettavissa epakohtien ilmetessa ja tukee tyonte-
kijoitéa keskustelemalla heidan kanssaan. Esimiehen lasngoloa pidettiin tarkednd moni-
kulttuurisessa tyOyhteis6ssa. Talldin han on tavoitettavissa epakohtien ilmaantuessa ja
niihin pystytdan puuttumaan nopeasti. Esimieheltd vaaditaan tietoa, avarakatseisuutta

ja jamakkyytta, jotta han voi pitaa ylla luottamuksen ja oikeudenmukaisuuden ilmapiiria.

Kirsi Pulkkinen (2011: 21 — 22.) toi esiin teoreettisessa viitekehyksessa, ettéd esimies
viitoittaa hoitoty0ssa ja todennakoisesti muillakin ammattialoilla omalla kayttaytymisel-
18, kuinka erilaisuuteen suhtaudutaan. Hanella on merkittava rooli tiennayttajana, miten
monikulttuurisessa toimintaymparistossa toimitaan, mutta hanelld ei valttamatta ole
valmista "tydkalupakkia” siihen. Terveydenhuollon esimiehet pyrkivat luomaan tydyh-
teisdonsa yhteisesti hyvaksytyn tyokulttuurin, johon sisaltyy avoin johtaminen, jolloin
paatokset perustuvat selkeilla kriteereilla ja ovat nain olleen oikeudenmukaisia. Vaikka
esimiehet pyrkivatkin johtamaan oikeudenmukaisesti, he olivat kuitenkin sitd mielta,
ettd kaytannon tyota tekevat hoitajat eivat uskoneet heidan toimivan siten tydssaan.
Hoitajat uskoivat esimiesten hylkaavan perinteiset toimintatavat, kuten ylennyksen
saamisen virkavuosien mukaan. Tutkimuksessa todettiin myos, ettd esimiehet kiinnitti-
vat vahan huomiota siihen, kuinka monikulttuurisen tyoyhteison jasenten valisia suhtei-
ta voitaisiin kehittda. Heidan ajateltiin olevan lilan kaukana kaytannosta, jotta he ym-

martaisivat hoitajien valiseen vuorovaikutukseen vaikuttavia tekijoita.

Tutkimuksessa ” Monikulttuuriset tydyhteisét, tutkimus sovittautumisesta suomalaisiin
tydyhteisdihin” (Vartia ym. 2007: 96 — 97.) todettiin, ettd esimiehet kohtelevat kaikkia
tasapuolisesti. Kannanotto esimiehen tasapuolisuuden oli kuitenkin vaikea. Todettiin
myos, etta virolaiset ja venalaiset ovat tyytyvaisempia esimiehen palautteeseen. Muista
useammin kielteisid nadkemyksia esimiestydstd oli Pohjois- Afrikasta ja Lahi- idasta
tullut tyontekijoilla. Joka kolmas koki heistd, ettd heitd kohdellaan epatasapuolisesti ja

45% koki, ettd heidan mielipidetta ei kuunnella.

Monikulttuurisuus voimavarana tyOyhteisdssd ETMO- hankkeen tutkimusraportissa
(Juuti 2005: 46.) todetaan tulosten perusteella, etta lahes kaikki olivat sitd mielta, etta
johtamisessa on oltava tasapuolinen kaikkia kohtaan. Eriarvoinen kohtelu oli vastaajien
mielestd suurimmillaan palkkaukseen liittyvissa kysymyksissa. Vaikka noin neljasosa

vastaajista oli sita meita, etta esimiehet tuntevat hyvin erilaisia kulttuureja, ei maahan-
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muuttajien kohtelun eriarvoisuus ollut vastaajien mielesta kuitenkaan yksinomaan joh-
dosta ja esimiehistd kiinni. Suurin osa vastaajista arvioi esimiesten kohtelevan maa-

hanmuuttajia hyvin.

Jaana Nguyen (2014: 33 — 34.) totea YAMK opinnaytetydn tutkimuksessa tulosten pe-
rusteella, ettd monikulttuurinen johtaminen vaatii erityistaitoja, jotta voidaan rakentaa
toimiva tyoyhteisO. Naita taitoja olivat muun muassa avoimuus, ennakkoluulottomuus,
vuorovaikutuksellisuus, erilaisuuden ymmartaminen ja sitd kautta ihmiseen tutustumi-
nen. Esimieheltd vaaditaan kulttuurilista osaamista, kulttuuri- ja etnissensitiivisyytta
rekrytointiin, perehdyttdmiseen, ongelmaratkaisutaitoihin, puuttumiseen, viestinnan ja
osaamisen kehittdmiseen. Johtajan on ymmarrettava erilaisia kaytantoja, erilaisia aja-
tusten kulkuja, perhekasityksia, toimintatapoja ja arvoja, osaamista "ymmartaa” eri
"kayttaytymistd”. Haastateltavien mukaan monikulttuurinen johtaja tai esimies on ensi-

sijaisesti ihmisten johtaja.

Myds Saila Toikkan ( 2008: 76 — 79.) tutkimuksessa pidettiin kannustamista ja kiittamis-
ta erityisen tarkedana nimenomaan monikulttuurisessa organisaatiossa, mutta syyta

talle ei tarkemmin osattu perustella.

Hyvalle johtajalle monikulttuurisessa tyOyhteis6ssa tarkeitd ominaisuuksia ovat suvait-
sevaisuus ja avoimuus (open - minded). Johtajan taytyy osata asettua tydntekijan
asemaan. (Makilouko 2003: 8.)

2.4.4 Viestintd ja vuorovaikutusongelmat haasteet esimiestydssa monikulttuurisessa
tydyhteisossa

Saila Toikkan (2008: 61 - 62, 65) pro gradu- tutkielman tutkimuksessa tulee esille vies-
tintd ja vuorovaikutus. Molemmat nousivat merkittavaksi tekijaksi tutkimus haastattelun
teema- alueissa ja myOs keskusteltaessa muista haastatteluun valituista teemoista.
Viestintd merkitys korostui nimenomaan sen haasteellisuudessa. Aikaisemman tutki-
muksen ja haastattelujen perusteella voidaan osittaa, etta kulttuurien valisen viestinnan
problematiikka liittyy I&hetettyjen ja vastaanotettujen viestien erilaisuuteen kulttuurien
valissa. Haastatteluissa tuli esille myos viestintatyylien erilaisuus ja niiden aiheuttamat

haasteet monikulttuurisessa organisaatiossa.
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Monikulttuurisessa organisaatiossa esimiehen viestintaan liittyvid haasteita voidaan
pitdd moninaisina, silla tyontekijat tulevat monista erilaisista kulttuuritaustoista. Ainakin
kolmessa haastattelussa monikulttuurinen kokemus mainittiin merkittdvana tekijana,
jotta tiimiohjaaja tai projektipaallikkd pystyy toimimaan onnistuneesti monikulttuurisessa
tyoyhteisdssa. Esille nousi myds valimiesrooli. Valimiehen tehtaviin kuului asianosais-
ten kuunteleminen, ristiriitatilanteen taustasyiden selvittdminen ja osapuolten auttami-
nen, jotta yhteinen ymmarrys |0ytyy. Valimiesrooli yhdistettiin erityisesti ristiriitatilantei-
siin ja se yhdistettiin sovittelijan tehtaviin. (Toikka 2008: 71, 76 - 79)

Viestinnan ja vuorovaikutus haasteet tulivat esiin myés Paivi Heinolan (2011: 28 — 30.)
pro -gradu tutkielmassa. Hanen tutkimuksessa esimiehet tuovat esiin haasteena, etta
kaikkea ei tuoda julki samoin, kuten suomalaisessa kulttuurissa on totuttu. Sanallisessa
viestinnassa on vaarinkasityksia aiheuttanut muun muassa puhetyyli. Vuorovaikutus
tilanteisiin osallistumattomuuden syyna arvioitin olevan viestinnan, tai luoneen eroavai-

suudet.

2.4.5 Monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja esimiesten ndkokulmasta

Monikulttuurisen tydyhteisén voimavaroja esimiehet eivat tuonut paljon esiin ja use-
ammassa tutkimuksessa kiinnitettiin huomioida haasteisiin mita tuo monikulttuurinen
tydyhteisd. Voimavaroja tuli esiin Paivi Heinolan (2008: 46 — 47.) pro - gradun tutkiel-
masta. Yhtena voimavaroista esimiehet toivat esiin, ettd muualta tullut hoitaja kiinnittaa
huomionsa eri asioihin tyoyhteisdssa. Hanen havaintojensa kautta voidaan 16ytaa uusia
toimintatapoja. Osastonhoitajien mielesta tilanteissa, missd maahanmuuttajataustais-
ten hoitajien integroituminen tydyhteis6on onnistuu, saatan tyoyhteis66n kulttuurista
osaamista ja rikkautta. Ulkomaalaistaustainen hoitajaa jakoi kulttuurista osaamista ja
kielitaitoa vieraista kulttuureista olevien potilaiden hoidossa. Myds tilanteissa missa
tarvittiin tulkkia, koettiin ulkomaalaistaustaiset hoitajat voimavarana. Myos Laura Hieta-
pakka ym. (2013: 276.) artikkelissa tuotiin voimavarana esiin kielitaito. Mutta lisaksi
nahtiin voimavarana ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden vankempi kokemus ja
osaaminen tietyista asioista. Hyodyllisena koettiin muualta tulleiden hoitajien konkreet-

tiset kddentaidot. Opinndytetydn tavoitteet ja kehittdmistehtavat
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3 Opinnaytetyon tavoitteet ja kehittamistehtavat

Monipuolisessa palvelukeskuksessa, missa tutkimus suoritettiin, on ollut tydyhteisd
pitkddn monikulttuurinen. Monipuolisessa palvelukeskuksessa ei ole kuitenkaan aikai-
semmin tutkittu monikulttuurisen tydyhteison vaikutuksia henkiloston nakokulmasta.
Tavoitteena oli tuoda esiin ja ymmartaa mitd haasteita seka voimavaroja kyseisen mo-
nipuolisen palvelukeskuksen henkilostd tunnistaa omassa monikulttuurisessa tydyhtei-

sOssa.

Tassa tyossa etsitdan vastauksia seuraaviin kehittamistyon kysymyksiin:

1. Millaisia monikulttuurisuuden tuomia haasteita ja voimavaroja henkilosto tunnis-
taa omassa tydyhteis6ssaan monipuolisessa palvelukeskuksessa?

2. Millaisia monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja monipuolisen palvelukeskuksen
esimiehet tunnistavat hoitohenkildston kyselytutkimuksen tuomiin haasteisiin ja

hoitohenkil6stén voimavarojen hyédyntamiseen?

Opinnaytetydn kehittamistehtavana oli luoda tutkimustulosten perusteella yhdessa
esimiesten kanssa suunnitelma ratkaisuista monikulttuurisen tydyhteisén haasteiden
ennaltaehkaisemiseksi ja voimavarojen hyddyntamiseksi monipuolisessa palvelukes-

kuksessa.

4 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

4.1 Eettisyys

Tutkimuksellisen kehittdmistyon tekemisessa noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantoa.
Kehittamistydta varten anottiin ennen kyselyn ja tyopajan aloittamista Helsingin kau-
pungin tutkimuslupa. Tutkimuslupaa saatiin 20.04.2016. Tutkimukselliseen kehittdmis-
tydhoén osallistuminen oli vapaaehtoista. Osallistujille annettiin riittavasti tietoa tydpajoi-
hin ja kyselyyn osallistumisesta seka suullisesti, etta kirjallisesti. Aineistoa kasiteltiin

huolellisesti, osallistujien yksityisyys suojattiin.
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Kehittamistydhon osallistui yhden Helsingin kaupungin monipuolisen palvelukeskuksen
7:n osaston hoitohenkilokunta. Jos pyynndsta huolimatta hoitaja ei vastannut kyselyyn,
vastausta ei pyydetty uudelleen. Hoitaja ei silloin osallistunut kyselyyn ja nain olleen
noudatettiin vapaaehtoisuuden periaatetta. Strukturoiduista kysymyksista ei ollut mah-
dollista tunnistaa vastaajaa. Avoimiin kysymyksiin vastattiin kirjoittamalla vastaus mutta
tutkija ei tunnistanut vastaajien kasialoja. Kyselyn lopullisesta raportista ei ollut mahdol-
lista tunnistaa yksittaisen hoitajan vastauksia. Tulokset esitettiin kaikkien osastojen
yhteisina tuloksina. Kyselyt palautettiin kirjekuoressa, missa oli osaston numero. Kyse-

lyita kasitteli vain tutkija.

Esimiestydpajaan osallistuminen oli mydskin vapaaehtoista. TyOpajassa kasittellyt asiat
pidettiin luottamuksellisena vain tydpajaan osallistujien tiedossa. EsimiestyOpajasta
julkaistiin valmis suunnitelma ratkaisuista monikulttuurisen tyoyhteison haasteiden en-
naltaehkaisyksi ja voimavarojen hyédyntamiseksi esimiesten nakdkulmasta. Suunni-
telmassa ei mainittu nimia. Kyselyt ja suunnitelman materiaalit havitettiin opinnaytetyon

valmistumisen jalkeen.

4.2 Luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella validiteetin ja reliabi-
liteetin kautta. Validiteettia arvioitaessa paneudutaan siihen, onko tutkimuksessa mitat-
tu sitd, mitd oli tarkoituskin. Sisdinen validiteetti tulee siitd, ettd tulokset johtuvat vain
asetelmasta. Validiteetti voi olla myos ulkoista, jolloin viitataan tulosten yleistettavyy-
teen. Reliabiliteetilla arvioidaan tulosten pysyvyytta ja kykya tuottaa ei - sattumanvarai-
sia tuloksia. Tulosten luotettavuuden arviointi vaikuttaa myos itse tutkimuksen luotetta-
vuuteen. (Kankkunen — Vehvildinen-Julkunen 2013: 189 — 197.)

Tutkimuksen luotettavuuden kannalta on oleellista my6s oikea kohderyhma seka ky-

symykset. Perusjoukko taytyy olla maaritelty tarkasti ja otos taytyy olla edustava.

Kvantitatiivisen tutkimuksen kriittisin vaihe on mittausvalineen laatiminen. Sen tulee olla
sisalléltdan tutkimusilmiotad kattavasti mittaava ja riittdvan tdsmallinen. On siis erittain
tarkeaa, ettd kyselylomakkeen perustana on kattava ja luotettava kirjallisuuskatsaus.
Mittaria laadittaessa on tarkeaa arvioida teoreettista rakennetta ja tutkimusilmio jasen-

netaan usein osamittareiksi. (Kankkunen — Vehvildinen-dulkunen 2013: 114, 191.)



17

Tassa opinnaytetydssa kyselyn vaitteiden perustana on kaytetty aikaisemmissa tutki-
muksissa esiin tulleita monikulttuurisen tydyhteison haasteita seka voimavaroja. Esiin

tulleet haasteet ja voimavarat jaoteltiin kyselylomakkeessa aihealueisiin.

Kyselyn luotettavuuden nostamiseksi suoritettiin kyselyn esitestaus. Kyselyn esitesta-

uksella selvitettiin, olivatko kyselylomake seka saatekirje selkeat ja ymmarrettavat.

Varsinaisen kyselyn lopussa tehtiin myOs katoanalyysi, milld mitattiin kyselyn luotetta-
vuutta. Katoanalyysin perusteella arvioitin kohderyhman osallistuminen ja kattavuus
kyseisessa kehittamistyon kyselyssa. Katoanalyysista naki, vinoutuiko vastaaminen
esimerkiksi siten, etta tietty kohderyhma ei vastaanutkaa. Tarkkuutta noudatettiin ai-

neiston tilastoinnissa ja analysoinnissa valttddksemme vaaristymia.

Esimiehilta varmistettiin heidén ehdotusten tulkintojen oikeellisuus suunnitelmassa la-
hettamalla suunnitelma luettavaksi ennen hyvaksymistd. Suunnitelman kirjoittaminen
oli oleellista aloittaa my6s mahdollisemman pian tydpajan jalkeen, ettd esimiehet muis-
taisivat hyvin mita tyOpajassa keskusteltiin. Tutkijan taytyi ymmartaa hyvin esimiesten

nakokulma ja valttaa omien ennakkokasitysten vaikutusta tutkimukseen.

5 Opinnaytetyon prosessi

5.1 Metodologiset lahtokohdat ja menetelmalliset valinnat

Opinnaytety6 sisalsi kvantitatiivisia eli maarallisia seka kvalitatiivisia eli laadullisia ele-
mentteja. Kyselytutkimuksen analyysi toi esiin konkreettisesti tydoyhteisdssa esiintyvat
monikulttuurisen tydyhteison haasteet ja voimavarat. Tulokset olivat maaralliset ja so-
vellettiin tilastollisia menetelmia. Esimiesten tyOpajassa tehtiin kyselytulosten pohjalla
suunnitelma esiin tulleiden monikulttuurisen tyoyhteison haasteiden ennaltaehkaisemi-
seksi ja voimavarojen hyddyntamiseksi esimiesnakOkulmasta. Tassa kaytettiin laadulli-

sia elementteja eika luotu maarallisia tuloksia.

Opinnaytetydssa tutustuttiin alan kirjallisuuden avulla monikulttuuriseen tydyhteisdssa
havaittuihin haasteisiin, voimavaroihin ja johtamiseen. Kirjallisuuteen perustuvan ana-
lyysin perusteella tehtiin kysely tyOyhteisdlle. Kirjallisuushaussa kaytettiin seuraavia
tieto- ja viitekantoja: MetCat2, Medic, Medline, CINAHL with full text.( EBSCOhost),
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Cochrane Libary, Julkari, Theseus. Kaytettiin suomenkielisid seka englanninkielisia

hakusanoja.

Kehittamistydssa selvitettiin kyselyn avulla millaisia monikulttuurisen tydyhteisén haas-
teita ja voimavaroja 16ytyy monipuolisen palvelukeskuksen tydyhteisdssa. Kohderyh-
mana oli yhden sairaala-, kuntoutus- ja hoivapalvelujen eteldisen palvelualueen moni-
puolisen palvelukeskuksen 7 osastoa. Perusjoukkona olivat osastojen tyontekijat. Ky-
selyyn valittiin vastamaan osastojen kaikki vakituiset ja yli puoli vuotta sijaisuudessa
olevat hoitoalan tyontekijat. Kyseessa oli osoitettu otanta, missa otantana olivat edella
mainittuihin kriteereihin vastaava hoitohenkilokunta. Ulkopuolelle jatettiin laitoshuollon,
varahenkiloston ja palvelukeskuksen tyontekijat. Kahdella osastolla otettin mukaan
my0s fysioterapeutit koska heitd luettiin hoitohenkildkuntaan. Jokaisella osastolla oli
noin 10 -14 otanta kriteereitd vastaavaa tyontekijaa. Kaikki kriteereihin vastaavat tyon-
tekijat saivat taytettavaksi kyselyn. Osastot valittiin tutkimukseen vapaaehtoisesti. Tut-
kija lahetti kaikille esimiehille sdhkopostitse tiedon tutkimuksesta ja pyynndn henkilo-
kunnalla osallistua kyselyn. Maaraajan mennessaan tutkija sai vastauksen 7:n osaston
osastonhoitajilta. Kaikki vastaukset olivat myonteiset ja osastot valitin havaintoyksikoik-
si. Kyselyn ajankohta oli 3.05.04 .- 22.05.2016.

Kyselyssa kaytettiin strukturoituja ja avoimia kysymyksia. Strukturoituihin kysymyksiin
vastattiin Likertin jarjestysasteikolla. Kyselyyn voi tutustua liitteessad 1. Kyselyyn vas-
taaminen oli vapaaehtoista, ja anonyymia. Taytetty kysely palautettiin osaston numerol-
la merkityssa kirjekuoressa entuudesta sovittuun paikkaan osastolla, mista tutkija haki

vastaukset.

Kyselyn vastaukset analysoitiin SPSS ohjelmalla, kayttden khii nelion tarkka testia ja
ristiintaulokoinitia. Khii nelion tarkalla testilla testattiin ryhmien valista yhteytta, riippu-
vuutta. Khii nelion- testissd maaritelldan khii nelion- testin todennakdisyysjakaumasta
niin kutsuttu p- arvo. Mita pienempi p- arvo onsitaenemman ryhmien valisen riippuvuu-
den ja yhteyden yleistaminen perusjoukkoon saa tukea. Riittdvana nayttdna perusjou-
kossa olevan riippuvuuden ja yhteyden puolesta pidetdaan p=<0,050 (5%). Eli jos p=
<0,05 voi kertoa merkittavasta yhteydesta tai riippuvuudesta kahden tai enemman
ryhman valilla. Khii nelién- testi raportoidaan opinnaytetydssa X?(vapausaste)= khi arvo
ja p arvo. Ristiintaulokoinilla selvitettiin muuttujien jakautumista ja niiden valista riippu-
vuutta. Kaikki tulokset tuotiin vield yhteisena tuloksena esiin prosentuaalisena vertailu-

na. Prosentuaalinen vertailu naytti konkreettisesti, miten yleisesti vastattiin jokaisen



19

kyselyn kysymykseen. Kyselyn aihealueisiin laskettiin myds Cronbachin alfa, milla tar-
kistettiin kyselyn reliabelitteettia. Silld mitataan mittarin konsistenssia eli yhtendisyytta.
Cronbachin alfa lasketaan korrelaatioiden ja vaittdmien lukumaariin perusteella. Mita
suurempi alfa arvo on, sitd yhteensaisempi mittarin voidaan katsoa olevan. Tulosten
analyysia varten jaettiin vastaajat 4 ryhmaan. Alle ja yli 50 vuotiaat, alle 5 ja yli 5 vuotta
nykyisella osastolla tdissa olleet, alle 10 ja yli 10 vuotta Suomessa hoitoalalla téissa

olleet, sairaanhoitajat ja lahi- / perushoitajat.

Tulosten perusteella, esimiesten kanssa yhteistydssa, luotiin tyopajoissa suunnitelma
ratkaisuista monikulttuurisen tydyhteison haasteiden ennaltaehkaisemiseksi ja voima-
varojen hyoddyntamiseksi. Tydpajoja oli kaksi. Esimiehet saivat kutsun tyopajaan sah-
kopostilla 2 viikkoa ennen ensimmaistd tyOpajaa. Ensimmainen tyOpaja pidettiin
19.9.2016. TyOpajassa osallistui 9 esimiesta. Toinen tydpaja pidettiin 10.10.2016. Tyo-
pajassa osallistui 7 esimiesta. Katso kutsu tyopajaan liitteesta 2. Tydpajan kesto oli 1 -
2 tuntia. Ensimmaisessa tyopajassa esimiehet, jaettuna kolmeen pienryhmaan, pohti-
vat millaisia johtamisen ratkaisuja he tunnistavat hoitohenkildston kyselytutkimuksen
tuomiin haasteisiin ja voimavarojen hyédyntamiseen. Pienryhma Kirjoitti yhdessa, tulos-
ten perusteella, oman pienryhman ehdotuksen miten kyselytutkimuksessa esiin tulleita
haasteita voisi ennaltaechkaistd esimies nakokulmasta sekd hyddyntda paremmin esi-
miehena esiin tulleita monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja. Pienryhmien tuotosten
perusteella, tutkija kirjoitti puhtaaksi suunnitelman, millaisia johtamisen ratkaisuja esi-
miehet ehdottivat hoitohenkildston kyselytutkimuksen tuomiin haasteisiin ja voimavaro-
jen hyoédyntamiseen. Ennen toista tyOpajaa esimiehet tutustuivat tutkijan tekemaan
suunnitelmaan ja pystyivat tekeman parannus ehdotuksia. Suunnitelma lahetettiin esi-
miehille sahkopostitse luettavaksi. Toisessa tyopajassa kaytiin suunnitelma lapi ja hy-

vaksyttiin.

5.2  Opinnaytetydn toimintaymparisto

Kyselyn esitestaus suoritettiin 18.3.2016. Esitestauksessa osallistuivat monipuolisen
palvelukeskuksen varahenkilostosta 5 tyontekijaa. Varsinainessa kyselyssa kyselyita
jaettiin 89, mista palauteltiin 42 (kuvio 1). Kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen pidettiin

2 tyOpajaa esimiehille. Tydpajoihin osallistuivat esimiehet tai heidan sijaisensa.
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5.2 Kyselyn aikataulu ja raportointi

Kirjallisuuteen tutustumiseksi ja kehittamistyon kyselyn valmistamiseksi oli varattu talvi
2015 ja alkuvuosi 2016. Kevat 2016 oli varattu kehittdmistyon kyselyn toteuttamiseksi
ja tulosten analysoimiseksi. Tarkoituksena oli suorittaa kysely ennen kesalomia ja esi-
miesten tyopajat kesalomien jalkeen. Kesa ja syksy 2016 oli varattu opinnaytetyon Kir-
joittamiseen yhdeksi kokonaisuudeksi. Seka kyselyn tulosten analysoimiseksi. Syksylla

2016 toteutettiin myos esimiesten tyopajat.
Kyselyn tulokset raportoitiin esimiehille ja tuloksia kaytettiin esimiesten tybpajassa
suunnitelman tekemiseen. Opinndytetyd, kyselyn tulokset seka tydpajassa valmistunut

suunnitelma raportoitin myods henkildkunnalle. Jokainen osasto sai halutessa omat

tulokset ja kopion opinnaytetyosta.

6 Kyselyn tulokset

6.1 Taustatiedot

Taustatiedoissa selvitettiin vastaajien ikdjakauma, koulutus, sukupuoli, tybaika nykyi-
selld osastolla ja hoitoalalla Suomessa, missd maassa on saanut koulutuksen, seka

missa maassa on syntynyt ja aidinkieli.

Melkein puolet vastaajista olivat alle 50 vuotiaita ja puolet yli 50 vuotiaat (kuvio 1).

B < 50 vuotta (n=19) B > 50 vuotta (n=20)

Kuvio 1. Vastaajien ikdjakauma.
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Suurin osaa vastaajista oli naisia ja koulutukselta I&hi- tai perushoitajaa (kuvio 2 ja 3)

B Nainen (n=37) H Mies (n=5)

Kuvio 2. Vastaajien sukupuoli.

5%

H Sairaanhoitaja (n=14) B L3hi-/perushoitaja (n=25) i Fysioterapeutti (n=2)

Kuvio 3. Vastaajien koulutus.

Vastaajista melkein puolet olivat ollut tdissa nykyiselld osastolla 0 - 5 vuotta ja puolet yli
5 vuotta. Myés Suomessa alle 10 vuotta ja yli 10 vuotta hoitoalalla tdissa olleiden maa-

ra jakautui melkein tasaisesti. (kuvio 4 ja 5).

M 0-5 vuotta (n=20) Hyli 5 vuotta (n=21)

Kuvio 4. Vastaajien tydssaolo aika nykyisella osastolla.
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B 0-10 vuotta (n=19) Hyli 10 vuotta (n=20)

Kuvio 5. Vastaajien Suomessa hoitoalalla tydssaolo aika.

Hoitoalan koulutuksen ovat tyontekijat saaneet Suomessa, Virossa, Ruotsissa ja Suo-

messa sekéd Ruotsissa (kuvio 6).

14 %

29 %

B Ruotsi, Suomi seka Ruotsi (n=2) M Suomi (n=8) H Viro (n=4)

Kuvio 6. Maa, josta vastaajalla hoitoalan koulutus.

Monipuolisessa palvelukeskuksessa, missa tutkimus suoritettiin, on téissa monikulttuu-
rinen tydyhteisd. Pystytdan palvelemaan monella eri kielella ja eri kulttuureista vanhuk-

sia (kuvio 7 ja 8).
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B Muu maa (Afganistan, Iran, Ukraina, Etiopia n=4) B Suomi (n=4) & Viro (n=4) ™ Suomi (n=4)

Kuvio 7. Maa jossa vastaaja on syntynyt.

B Suomi (n=8) M Viro (n=8) & Muu kieli (Farsi, Oromo, Persia, Ruotsi, Ukraina, Ven&ja n=6)

Kuvio 8. Vastaajien aidinkieli.

6.2 Monikulttuurisen tydyhteisdn voimavarat

Tydyhteis6ssa puhutaan avoimesti monikulttuurisuudesta ja siihen liittyvistd haasteista.
Autetaan sekd tuetaan ulkomaalaistaustaista tydntekijad padsemaan mukaan tydyhtei-

s60OnN ja tyokulttuuriin (kuvio 9).

Suurin osa vastaajista hydédyntaa ulkomaalaistaustaisen tyéntekijan kielitaitoa asukkai-
den ja henkildkunnan kanssa tapahtuvassa tyossa seka henkildkunnan voimavarana.
Ulkomaalaistaustaisen tydntekijan oman kulttuurin tuntemusta hydédyntavat vastaajat
asukkaan kanssa silloin talléin tai usein ja henkilékunnan kanssa silloin talléin (kuvio
9). Voimavaroina toivat vastaajat avoimissa kysymyksissa esille, ettd voi kuulla tarinoi-
ta eri kulttuureista ja tutustua eri kulttuureihin. Ulkomaalaistaustaiset tydntekijat tuovat

varia osastolle. Avoimissa kysymyksissa toivat vastaajat myoés esiin, ettd asukaskunta
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ei ole vield kovin monikulttuurinen, minka takia ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kieli-
taitoa tai oman kulttuurin tuntemusta ei ole asukkaiden kanssa tarvittu usein. Kielitaitoa
on kuitenkin kaytetty apuna esimerkiksi omaisen kanssa kommunikoinnissa jos omai-
set eivat puhuu hyvin suomea. Vastaajat nostivat avoimissa kysymyksissa esiin myos

Aasiasta kotoisin olevien tyontekijéiden kunnioittavan suhtautumisen vanhuksiin.

Vastaajista suurin osa arvio esimiestyon olevan usein tai hyvin usein monikulttuurista
tydyhteisda tukevaa. Esimiehet ovat vastaajien mielesta omalla toiminnallaan esimerk-
kind henkildkunnalle sekd edistavat tasa-arvoa ja tukevat ulkomaalaistaustaisen tyon-

tekijan sopeutumista (kuvio 9).

00% 100% 200% 300% 400% 500% 600%
Koenomantyyhteisini oevan sopivastimonikultuurinen (n=42) [ 1 [ { .
J
Tihteomme pystyy hydcyotémai byvin ket tatoa 1=4) %—.J_‘
E_,_‘.;_l

Perehdytyksessa meilk huomioidaan tygntelin etninen tausta. (n=22)

I
Tyyhtesossamme innitetadn huomiota ulkomadlataustaisentyontekigin sepeutumiseentydyhtekdon. (n=42) ELL‘
E - —
Ulkomaalaistaustalsia tyontekijoia tuetaan ja autetaan padsemain mukaan tyoyhteisoon. (e42) 774_L‘

Monikulttuursuus tuo rklautta tyoyhtesoomme. (n=41)

[y — =

[atyontekj6ili on meila samat mehdolisuudet edstyd uralariipp isedta n=42) :
i asuklaiden kanssa tapeh Yoskentelyssd. (n=42) L—L*

voimavarara tai henkiok fssd. (1=42)

Ulkomaalaistaustaisentybntekjan oman kulttuurintuntemusta hyédynnetdinasukkaanhaitamisesa ja kohtaamiessa | vuorovaikutulsessa (142 ——

Ulkomaalaistausaisentybrtekjanoman klttuuintuntemusta hydcyanetinhenlikumass tisenulkomadabtatstaksen yintekiin E’ ’
fohtaamisessa/worovakutukeessa. (v=42) ]

5* —
Esimichet edistivat aktiviest etnstitasaarvoa tybyttesidssa. (n=42) J—\

Esimichet suftautwat tasapuolsest kakkdintyontekjoihinrippumatta tydntekijan syntyperdsta n42 ‘—‘—~ L
J
Esimiehet tukevat hyvin ukomabistaustaisen tydntekjan sopeutumistatyoyhteishon. (n=42 LJ—* ‘ ‘]
Esimiehet kannustavat tasapuolsesi kaikki tyortekiita rippumatta tyontelijin syntyperdstd (n=42) L——‘—~ ‘ ‘ )
J
/ /
4 Enkoskaan uEttin hawdn & Harvoin Sl tilksin 4 Usen 4 Hyin usein

Kuvio 9. Monikulttuurisen tydyhteison voimavarat monipuolisessa palvelukeskuksessa tydnte-
kijdiden arvioimana.
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6.2.1 Tyoyhteison monikulttuurisuus

Vastaajista yli 40% kokee usein, ettd tydyhteisdn on sopivasti monikulttuurinen ja mo-
nikulttuurisuus tuo rikkautta tydyhteis66n (kuvio 9). Myds huomioidessa vastaajien
ikda, ammattia ja nykyiselld osastolla sekd Suomessa hoitoalalla tdissa olo aikaa voi
sanoa, ettd enemmistd vastaajista kokee tydyhteison sopivasti monikulttuurisena ja

monikulttuurisuuden tuovan usein tai silloin talldin rikkautta tydyhteis6on. (kuvio 10).

Khii nelidn- testilla ilmeni, etta nykyisella osastolla tdissa olon ajalla on merkitseva yh-
teys siihen, miten usein tydyhteis6a koetaan sopivasti monikulttuurisena (X*(3)=8,481;
p=0,027). Nykyiselld osastolla vAhemman tdissa olleet hoitajat kokevat oman tydyhtei-
son olevan useammin sopivasti monikulttuurinen kuin pitempaan nykyiselld osastolla

toissa olleet hoitajat.

Vastaajista yli 40% arvio, ettd monikulttuurisuudesta ja sen haasteista puhutaan usein
avoimesti (kuvio 9). Samoten vastaajien arvioidessa vastauksia vastaajien ian, amma-
tin ja nykyisella osastolla sekd Suomessa hoitoalalla tdissé olon ajan perusteella moni-
kulttuurisuudesta puhutaan usein tai silloin talldin. Jopa yli puolet alle 50 vuotiaista ja yli
10 vuotta Suomessa hoitoalalla téissa olleista vastaajista puhuu monikulttuurisuudesta

ja sen haasteista avoimesti (kuvio 10).
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Kuvio 10. Tydyhteisdn monikulttuurisuuden arviointi vastaajien ian, koulutuksen ja tydssaoloajan
mukaan.

6.2.2 Perehdytys, sopeutuminen, ammattitaidon hyédyntdminen, ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan tukeminen ja mahdollisuus edistya uralla

Yli 30% vastaajista huomioivat usein perehdytyksessa tyontekijan etnista taustaa. Vain
alle 10% vastaajista totesi, ettd tydntekijan etnista tausta ei huomioida perehdytykses-
sa (kuvio 9). Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti myds heidan perehdytyk-
sessa etnisen taustan huomioimisen koskevissa arvioissa huomioiden vastaajien ikaa,
ammattia tai nykyiselld osastolla ja Suomessa tdissa olo aikaa. Puolet yli 50 vuotiaista
ja yli 10 vuotta Suomessa hoitoalalla tdissd olleista vastaajista arvio ettéd perehdytyk-

sessa huomioidaan tyontekijan etninen tausta (kuvio 11).

Yli 30% vastaajista kokee, etta silloin talldin ulkomaalaistaustaisten tyontekijdiden am-
mattitaitoa hyddynnetdan hyvin tydyhteisdssa (kuvio 9). Huomioidessa vastaajien ikaa,

ammattia ja nykyisella osastolla tai Suomessa hoitoalalla tdissa olon aikaa pystytdan
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suurimman osan vastaajien mielesta usein tai silloin talldin tyoyhteisdssa hyddynta-
maan ulkomaalaisen omaama ammattitaitoa. Puolet yli 10 vuotta Suomessa hoitoalalla
ja lahes puolet yli 5 vuotta nykyisella osastolla tdissa olleista vastaajista arvio etta pe-

rehdytyksessa huomioidaan tydntekijan etninen tausta (kuvio 11).

Khii nelion- testin perusteella nykyiselld osastolla (X?(4)=10,709; p=0,024) ja Suomes-
sa hoitoalalla téissa olon ajalla (X*(4)=10,291; p=0,029) on merkitseva yhteys siihen,
miten usein koetaan tyoyhteison hyddyntavaan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan am-
mattitaitoa. Vahemman aikaa nykyisella osastolla ja Suomessa hoitoalalla tyéskennel-
Iyt hoitajat kokevat useammin, etta tyOyhteisd pystyy hyvin hyédyntamaan ulkomaalais-

taustaisen tyontekijan ammattitai.

Puolet vastaajista arvio, etta tyOyhteisdssa kiinnitetdan usein huomioita ulkomaalais-
taustaisen tyodntekijan sopeutumiseen tyoyhteisoon. Ulkomaalaistaustaista tyontekijaa
myds tuetaan ja autetaan paasemaan usein mukaan tydyhteis66n (kuvio 9). Vastaajien
arviot jakautuivat samansuuntaisesti myos heidan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
sopeutumista, auttamista ja tukemista koskevissa arvioissa huomioiden vastaajien

ikda, ammattia ja nykyiselld osastolla tai Suomessa tdissa olon aikaa (kuvio.11).

Huomion kiinnittdminen ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeutumiseen tydyhteisdoon
on khii nelidon- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa siihen, miten usein autetaan
ja tuetaan ulkomaalaistaustaista tyontekija paasemaan mukaan tyoyhteisdon
(X?(20)=59,641; p=0,000). Ja miten. usein ulkomaalaistaustaisen tyontekijan oman
kulttuurin tuntemusta hyddynnetdan toisen ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kohtaa-
misessa ja vuorovaikutuksessa (X?(25)=40,896; p=0,036). Mitd useammin kiinnitetdan
huomioita ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumiseen tydyhteisdon, sitd use-
ammin myoskin hanta autetaan ja tuetaan mukaan paasemisessa tyoyhteisoon. Myos
toisen ulkomaalaistaustaisen tyontekijan omakulttuurin tuntemusta hyédynnetaan sil-

loin useammin.

Tyoyhteison huomion kiinnittaminen ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumiseen
tydyhteisdon on khii nelidon- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa siihen, miten
esimiehet edistavat etnistd tasa-arvoa tyOyhteistssa (X2(20)=42,095; p=0,009) seka
esimiesten tasapuoliseen suhtautumiseen (X?*(10)=24,606; p=0,006) ja kannustami-
seen (X?(10)=35,283; p=0,000) riippumatta tyontekijan syntyperasta. Ja esimiehen tu-

esta ulkomaalaistaustaiselle tyontekijalle tyOyhteisdon sopeutumisessa
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(X?*(15)=29,615; p=0,034). Mitd useammin esimiehet edistavat etnista tasa-arvoa, mita
tasapuolisemmin he suhtautuvat kaikkiin tyontekijoihin sekd mitd useammin he kannus-
tavat ja tukevat kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti riippumatta tyontekijan syntyperasta
sitd useammin kiinnittdd myods tydyhteisé huomioida ulkomaalaistaustaisen tyontekijan

sopeutumiseen tydyhteisdon.

Myds ulkomaalaistaustaista tyontekijan tukeminen ja auttaminen sisdan paasemisessa
tydyhteisoon on Khii nelion- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa siihen, miten
esimiehet edistavat etnistad tasa-arvoa (X?*(16)=35,713; p=0,039) ja tukevat ulkomaa-
laistaustaisen tyontekijan sopeutumista tydyhteisd6n (X*(12)=32,725; p=0,027). Tydyh-
teisdssa jossa usein autetaan ja tuetaan ulkomaalaistaustaista tyontekijaa sisdan paa-
semisessa tyoyhteisoon ja tyokulttuuriin koetaan myds usein, ettd esimiehet edistavat
etnistd tasa- arvoa ja tukevat ulkomaalaistaustaista tyontekijaa tydyhteis6on sopeutu-

misessa.

Yli 50% vastaajista arvioi, ettd mahdollisuudet edistya uralla ovat usein samat riippu-
matta tyontekijan etnisestd taustasta (kuvio 9). Vastaajien arviot jakautuivat saman-
suuntaisesti myds heidan uralla tasapuolisesti edistymisen mahdollisuutta koskevassa
arviossa huomioidessa vastaajien ikda, ammattia ja nykyiselld osastolla sekd Suomes-

sa hoitoalalla tdissé olemisen aikaa (kuvio.11).
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Kuvio 11. Perehdytys, ulkomaalaistaustaisen tydntekijan tukeminen ja mahdollisuus edistya
uralla vastaajien arvioimana heidan ikéansa, koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.

6.2.3 Monikulttuurisen tydyhteison kielitaidon ja kulttuurin tuomat voimavarat

Alle puolet vastaajista hyodyntaa silloin talléin ulkomaalaistaustaisen tydntekijan kieli-
taitoa henkildkunnan voimavarana tai henkilékunnan ja asukkaiden kanssa tapahtu-

vassa tydskentelyssa (kuvio 9).

Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti myds heidan ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kielitaidon hyddyntamista koskevissa arvioissa huomioiden vastaajien ikda

ammattia, tdissa olon aikaa (kuvio.12).

Suomessa hoitoalalla tdissad olemisen pituudella on khii nelidn- testin perusteella mer-
kitseva yhteys siihen, miten koetaan, ettd hyddynnetdan ulkomaalaistaustaisen tydnte-

kijan kielitaitoa henkilékunnan voimavarana tai ty6ssa (X*(5)=11,696; p=0,026). Suo-
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messa alle 10 vuotta hoitoalalla téissa olleet hoitajat kokevat useammin kuin yli 10
vuotta Suomessa hoitoalalla olleet hoitajat, ettd ulkomaalaistaustaisen tydntekijan kieli-

taitoa hyddynnetaan henkilbkunnan voimavarana tai henkilékunnan tyéssa.

Ulkomaalaistaustaisen tydntekijan kielitaiton hyddyntdminen henkildkunnan voimava-
rana tai henkildkunnan tydssa on khii nelidn- testin perusteella merkitsevasti yhteydes-
séa siihen, miten ulkomaalaistaustaisen tydntekijan oman kulttuurin tuntemusta hyédyn-
netdan asukkaiden hoitamisessa ja kohtaamisessa (X?(25)=78,394; p=0,000). Jos hyo-
dynnetdan ulkomaalaisen tyontekijan kielitaitoa henkildkunnan voimavarana, niin hyo-
dynnetddn myds ulkomaalaistaustaisen tydntekijan oman kulttuurin tuntemusta asuk-

kaiden hoitamisessa ja kohtaamisessa.
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Kuvio 12. Ulkomaalaistaustaisen tyntekijan kielitaidon tuomat voimavarat vastaajien arvioima-
na heidan ikansa, koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.
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Vastaajista yli 45% hyddyntaa ulkomaalaistaustaisen tyéntekijan oman kulttuurin tun-
temusta henkildkunnassa toisen ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kohtaamisessa ja
vuorovaikutuksessa silloin talldin. Alle 30% vastaajista hyodyntda ulkomaalaistaustai-
sen tydntekijan oman kulttuurin tuntemusta asukkaan hoitamisessa ja kohtaamisessa /

vuorovaikutuksessa silloin talldin tai usein (kuvio 9).

Vastaajien vastaukset jakautuivat samansuuntaisesti myds heidan ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan oman kulttuurin tuntemuksen hydédyntamiseen liittyvissa arvioissa huo-
mioiden vastaajien ikda, ammattia ja nykyisella osastolla sekd Suomessa hoitoalalla
téissa olon aikaa. Kuitenkin puolet yli 10 vuotta Suomessa hoitoalalla ja hieman yli puo-
let yli 5 vuotta nykyiselld osastolla toissa olleista vastaajista hyddyntaa silloin talléin
ulkomaalaistaustaisen tydntekijan oman kulttuurin tuntemusta henkilokunnassa (ku-
vio.13).
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Kuvio 13. Ulkomaalaistaustaisen tydntekijan oman kulttuurin tuntemuksen tuomat voimavarat
vastaajien arvioimana heidan ikéansa, koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.
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6.2.4 Esimiesten monikulttuurisen tyOyhteis6a tukeva toiminta

Enemmistd vastaajista arvio esimiesten toiminnan olevan usein monikulttuurista tyoyh-
teisd6d tukeva. Yli 40% vastaajista arvio, ettd esimiehet suhtautuvat usein tai hyvin
usein tasapuolisesti kaikkiin tyontekijoihin, sekd& kannustavat tasapuolisesti kaikkia
tyontekijoita, riippumatta tyontekijan etnisestad taustasta. Vastaajien arviot jakautuivat
samansuuntaisesti myos heidan esimiesten monikulttuurista tydyhteis6a tukevaa toi-
mintaa koskevissa arvioissa huomioidessa vastaajien ikda, ammattia, nykyiselld osas-

tolla ja Suomessa hoitoalalla tdissa olon aikaa (kuvio 14).

Yli 45% vastaajista arvio, ettéd esimiehet edistavat usein etnista tasa-arvoa tydyhteisds-
sa. Yli 40% vastaajista arvio myos, ettd esimiehet myoés tukevat usein tai hyvin usein
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumista tydyhteis66n (kuvio 9). Vastaajien ar-
viot jakautuivat samansuuntaisesti myos heidan esimiesten etnisen tasa- arvon edis-
tysta ja ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisen tukemista koskevissa arviois-
sa huomioiden vastaajien ikda, ammattia ja nykyisella osastolla sekd Suomessa hoito-

alalla tdissa olon aikaa (kuvio .14).

Khii nelion- testin tuloksista selvisi, ettd nykyisella osastolla téissa olon pituudella on
merkitseva yhteys siihen, miten usein hoitajat kokevat esimiesten suhtautuvan
(X*(2)=7,411; p=0,027) ja kannustavaan (X*(2)=14,985; p=0,000) kaikkia tydntekijoita
tasapuolisesti rippumatta tyontekijan syntyperasta. Vahemman kuin 5 vuotta nykyisella
osastolla t6issa olleet hoitajat kokevat useammin kuin yli 5 vuotta nykyisella osastolla
toissa olleet, etta esimies suhtautuu ja kannustaa tasapuolisesti kaikkia tyontekijoita

riippumatta tydntekijan syntyperasta.
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Kuvio 14. Esimiesten monikulttuurista tydyhteis6a tukeva toiminta vastaajien arvioimana heidan
ikansa, koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.

6.3 Monikulttuurisen tydyhteisdn haasteet.

Yli 40% tai melkein 40% vastaajista kokee silloin talldin ennakkoluuloja ulkomaalais-

taustaisen tyodntekijan kohtaan, perehdyttdmisen haasteita ja tyéhon suhtautumisen

eroja eri kulttuureista olevien tydntekijoiden valilla. Silloin talldin esiintyy myds ulko-

maalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisen vaikeuksia tyOyhteiséon ja tyokulttuuriin.

Yli 30% vastaajista kokee harvoin tai silloin talléin osaamisen eroja eri kulttuureista

olevien tydntekijoiden valilla. (kuvio 15).
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Vastaajat kokevat avoimissa kysymyksissa perehdytyksen haasteena enemman ole-
van ajan puute, eika niinkdan tyéntekijan syntypera. Osastoilla on omat "luutunut tavat”

joiden ohella ei ole aikaa aina perehdytyksen.

Yli 40% vastaajista kokee silloin talldin, ettéd kielihaasteet vaikeuttavat tydskentelya ja
aiheuttavat vaarinkasityksia. Avoimissa kysymyksissa vastaajat mainitsivat, ettd
useimmilla ulkomaalaistaustaisilla tyontekijoilla saattaa kielitaito olla erittdin huono.
Tama johtaa esimerkiksi siihen, ettd vanhus ei ymmarra tydntekijdd. Suomen kielen
taito koetaan vastaajien mielestd erittain tarkedna muistisairaiden kanssa tyoskentelys-
sa ja oppimisen kannalta esimerkiksi harjoittelussa. Vastaajat painottivat, etta tyopai-
kalla omalla kielelld keskendan puhuminen, voi muistisairaalla tuoda esiin tunteen, etta
han on ulkomailla ja aiheuttaa paniikkia. Huono kielitaito saata vastaajien mielesta ai-
heuttaa ongelmia eniten tilanteissa, joissa asioita hoidetaan puhelimessa tai kirjoitettua

tekstia ei ymmarreta.

Enemmistd vastaajista arvioi, etta vuorovaikutusongelmia henkildkunnan seka asuk-
kaiden kanssa esiintyy silloin talléin. Vuorovaikutusongelmat asukkaiden kanssa koet-
tiin vastaajien mielestd avoimissa kysymyksissa johtuvan tyontekijan huonosta kielitai-
dosta. Selkokielelld puhuminen koetaan hyddyllisend ulkomaalaistaustaisen tyontekijan

kanssa vuorovaikutuksen luomisessa.

Yli 30% vastaajista kokee silloin talléin kulttuurieroja henkilékunnan kanssa ja harvoin
asukkaiden kanssa. Vastaajat mainitsivat avoimissa kysymyksissa kulttuurieroja mus-
limitaustaisen tydntekijan tai asukkaan kanssa (esim. naisen ja miehen rooli, ei voi
koskea lihaa yms.). Mielenkiintoisena asiana toi yksi tyontekija avoimessa kysymyk-
sessa esiin myos kulttuurisia eroja laakitykseen suhtautumisessa ja sitd kautta kysy-

myksen karsik0 asukkaan kokonaisvaltainen 1aakitys seka hoito .

Yli 50% vastaajista kokee, ettd syrjintda ja kiusaamista ei esiinny ulkomaalaistaustai-
sen tyodntekijaan kohtaan, ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden valilla eikd ulkomaa-
laistaustaisen tyontekijan puolelta. Syrjinnan kohdalla mainitsivat vastaajat avoimissa
kysymyksissa kuitenkin Afrikkalaistaustaisten miesten haluttomuutta ottaa vastaan

naispuolisella tyontekijalta kaskyja.
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Kuvio 15. Monikulttuurisen tyéyhteisén haasteet monipuolisessa palvelukeskuksessa tyonteki-
jéiden arvioimana.

6.3.1 Liian monikulttuurinen tydyhteisd ja ennakkoluulot ulkomaalaistaustaisen tyén-
tekijan kohtaan

Enemmistd vastaajista ei kokee oma tydyhteisd6a olevan liian monikulttuurinen. Vain
alle 12% vastaajista kokee silloin talldin tai usein oman tydyhteisdn olevan lilan moni-
kulttuurinen (kuvio 15). Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti myds heidan

lian monikulttuurisen tydyhteisdn koskevissa arvioissa (kuvio 16).

Yli 35% vastaajista kokee silloin talldin esiintyvédn ennakkoluuloja ulkomaalaistaustai-
sen tydntekijan kohtaan (kuvio 15). Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti
myds heidan ennakkoluulojen esiintymista koskevassa arviossa huomioiden vastaajien
ikédd, ammattia ja nykyiselld osastolla sekd Suomessa hoitoalalla tdissa olo aikaa (ku-
vio 16).
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Khii nelién- testissa tulee ilmi, ettd nykyiselld osastolla tdissa olemisen pituudella on
merkitseva yhteys siihen, miten usein koetaan oma tydyhteiso olevan liian monikulttuu-
rinen (X*(5)=10,369; p=0,046) ja ennakkoluuloja ulkomaalaistaustaisten tyontekijéiden
kohtaan (X2(4)=11,643; p= 0,015). Pidempaan nykyiselld osastolla tdissa olleet hoitajat
kokevat useammin tyoyhteisén olevan liian monikulttuurinen ja ennakkoluuloja ulko-

maalaistaustaisen tyontekijan kohtaan.

Ennakkoluuloilla ulkomaalaistaustaista tyontekijaad kohtaan on khii nelién- testin perus-
teella merkitseva yhteys ulkomaalaistaustaisen tyéntekijan syrjinnan (X?*(12)=31,086;
p=0,002) ja ulkomaalaistaustaisen tydntekijan puolelta esiintyvdan kiusaamiseen
(X*(8)=16,036; p=0,040). Mitd vahemman esiintyy ennakkoluuloja ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan kohtaan, sitd vdhemman esiintyy ulkomaalaistaustaisen tydntekijan

syrjintaa ja ulkomaalaistaustaisen tyontekijan puolelta esiintyva kiusaamista.
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Enkoskaan Erittdin harvan Harvoin Silloin téllGin Usein Hwin usein Enkoskaan Erittdin harvan Harvoin Silloin tallGin Usein

Koen oman tydyhteison olevan lian monikuttuurinen Ik ki ista tyd jad kohtaan

m ki alle 50vuotta (n=19) mIki 50 wotta taiyli (n=20) u Koulutus iraanhoitaja (n=14)
B Koulutus Khihoitaja / perushoitaja (n=25) W Toissa nykyiseli osastolla 0-5 wuotta (n=20) W Toissa nykyiselld osastollayli 5vuotta (n=21)
= Suomessa hoitoalalla tissd 0-10 vuotta (n=19) ™ Suomessa hoitoalalla toissa yli 10vuotta (n=20)

Kuvio 16. Liian monikulttuurinen tydyhteisd ja ennakkoluulot ulkomaalaistaustaisen tydntekijaa
kohtaan vastaajien arvioimana heidan ikdnsa, koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.
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6.3.2 Perehdyttdmisen haasteet, osaamisen ja tydhdn suhtautumisen erot erikulttuu-
reista tyontekijoiden valilla

Yli 40% vastaajien mielesta esiintyy silloin talldin perehdyttdmisen haasteita (kuvio 15).
Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti myos heidan perehdyttamisen haastei-
ta koskevassa arviossa huomioiden vastaajien ikda, ammattia, nykyisella osastolla ja

Suomessa hoitoalalla téissa olon aikaa (kuvio 17).

Ikaryhmien valilld on khii nelidn- testin perusteella merkitseva yhteys siihen, miten
usein koetaan esiintyvan perehdyttdmisen haasteita (X2(5)=10,263; p=0,043). Nuo-
remmat alle 50 vuotiaat kokevat harvemmin perehdyttdmisen haasteita kuin idkkaam-

mat.

Yli 30% vastaajista kokee, ettd osaamisen eroja eri kulttuureista olevien tydntekijdéiden
valilla esiintyy harvoin tai silloin talléin ((kuvio 15). Arvioidessa vastaajien vastauksia
huomioiden heidan ikaa, ammattia, nykyiselld osastolla ja Suomessa hoitoalalla tdissa
olon ajan pituutta voi sanoa, ettd paasaantoisesti esiintyy osaamisen eroja ulkomaa-

laistaustaisten tydntekijoiden valilla silloin talléin tai harvoin (kuvio 17).

Yli 38% vastaajista kokee silloin talldin tydhén suhtautumiseen eroja eri kulttuureista
tulevien tyontekijdiden valilla (kuvio 16). Vastaajien arviot olivat samansuuntaiset myds
heidan eri kulttuurista tulevan tydntekijan tydhon suhtautumisen eroja koskevassa arvi-
ossa huomioiden vastaajien ikda, ammattia ja nykyiselld osastolla sekd Suomessa
toissa olon aikaa. Kuitenkin yli 50% lahi- seka perushoitajista ja yli 5 vuotta nykyisella
osastolla tissd olleista vastaajista kokee esiintyvan tyohon suhtautumisen eroja eri

kulttuureista olevien tyontekijdiden valilla (kuvio 18).

Ulkomaalaisen tyontekijan tukeminen ja auttaminen sisaan paasemisessa tydyhteisdoon
on khii nelién- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa osaamisen (X*(16)=33,375;
p=0,009) ja tydéhon suhtautumisen eroihin (X?(20)=37,612; p=0,0041) eri kulttuureista
olevien tyontekijoiden valilla. Tydyhteisd panostaa sitd useammin ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan tukemiseen ja auttamiseen sisaan paasemisessa tydyhteisdon ja tyo-
kulttuurin mitd useammin on eroja osaamisessa ja tydhon suhtautumisessa eri kulttuu-

reista olevien tyontekijoiden valilla.



38

Ulkomaalaistaustaisen tydntekijan ammattitaidon hyédyntadminen on khii nelidn- testin
perusteella merkitsevasti yhteydessa osaamisen eroihin eri kulttuureista olevien tyon-
tekijoiden valilla (X?(16)=27,423; p=0,031) ja ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeu-
tumisen vaikeuksiin tydyhteisdon (X*(20)=42,069; p=0,002). Tydyhteisd pystyy parem-
min hyddyttdmaan ulkomaalaistaustaisten omaama ammattitaitoa jos osaamisen eroja
on vdhemman eri kulttuureista olevien tydntekijdiden valilld ja ulkomaalaistaustaisen

tyontekijalla vahemman sopeutumisvaikeuksia tydyhteis66n ja tydkulttuuriin.
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Enkoskaan Sllon tallin | Usein Hyinusein | Enkoskaan |  Erittin Harvoin | Silloin talloin |~ Usein Enkoskaan |  Edttdin Havoin | Sillon tallsin |~ Usein Hyin usein
harvan harvain
Perehdyttimisen haasteet Osaamisen erot eri kuktuureista olevien tydntekijoiden valila Erot tyohon suhtautumisesa eri kulttwireista olevien tydntekjdiden valila
u ki dleS0vuotta (n=19 1k 9 wotta taiyli (1=20) # Koulutus @iraanhoitaa (n=14) Koulutus Bhihoitaja / perushoitaja (n=25)
W Tossanykysell osastola 0-5 wotta (n=20) W Toissé nykyiell osastolayi Svuotta (n=21) ¥ Suomessa hoitoalala toissa 0-10 wotta (n=19) 1 Suomessa hoitoalalla toissa yi 10vwotta (n=20)

Kuvio 17. Perehdyttdmisen haasteet, osaamisen ja tyéhoén suhtautumisen erot eri kulttuureista
tydntekijdiden valilla vastaajien arvioimana heidan ikdnsa, koulutuksen ja tydsséolo-
ajan mukaan.
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6.3.3 Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisvaikeudet tyOyhteis6on ja tyokult-
tuuriin

38% vastaajista arvio, ettd ulkomaalaistaustaisen tydntekijdn sopeutumisvaikeuksia
tyoyhteis66n esiintyy silloin talldin (kuvio 15). Huomioiden vastaajien ikda, ammattia ja
nykyisella osastolla sekd Suomessa hoitoalalla tdissa olon aikaa koki enemmist6 vas-
taajista silloin talldin tai harvoin ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisvaikeuk-
sia. Jopa puolet yli 50 vuotiaista ja lahi- seka perushoitajista arvio etta ulkomaalaistaus-

taisilla tyontekijoilla esiintyy sopeutumisen vaikeuksia tydyhteis66n. (kuvio 18).

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisen vaikeudet tydyhteis6dn on khii nelion-
testin perusteella merkitsevasti yhteydessa siihen, miten usein puhutaan monikulttuuri-
suudesta ja sen haasteista (X?(20)=34,124; p=0,045). Mitd enemman on ulkomaalais-
taustaisen tyontekijallda sopeutumisen vaikeuksia tydyhteisdon, sitd enemman puhu-

taan myoskin tyOyhteis6ssad monikulttuurisuudesta ja sen haasteista.

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan vaikeudet tydyhteis6on sopeutumiseen on khii neli-
On- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa mahdollisuuteen edistya uralla riippu-
matta etnisesta taustasta (X*(15)=72,439; p=0,000) seka ulkomaalaistaustaisen tyon-
tekijan oman kulttuurin tuntemuksen hyédyntamiseen henkilokunnassa toisen ulkomaa-
laistaustaisen tyontekijan kohtaamisessa ja vuorovaikutuksessa (X*(25)=48,875;
p=0,007). Mitd vAhemman ulkomaalaistaustaisella tydntekijalla on sopeutumisvaikeuk-
sia tydyhteisdon, sitd paremmat ovat hanen mahdollisuudet edistya uralla. Mitéd enem-
man ulkomaalaistaustaisella tyontekijalla on sopeutumisen vaikeuksia tydyhteisdon,
sitd useammin hyddynnetaan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan oman kulttuurin tunte-

musta toisen ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kohtaamisessa ja vuorovaikutuksessa.

Tyoyhteiséssa huomion kiinnittdminen ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeutumi-
seen on khii nelion- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa ulkomaalaistaustaisen
tydntekijan sopeutumisen vaikeuksista tyOyhteis6on ja tyokulttuuriin (X?(25)=40,859;
p=0,042). Mitd useammin ulkomaalaisella tyéntekijalla esiintyy sopeutumisvaikeuksia
tyoyhteisdon ja tyokulttuuriin, sita enemman kiinnitetdan tyoyhteisdssa huomioita ha-

nen sopeutumiseen tydyhteisdon.
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Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan omaamaa ammattitaidon hyddyntaminen on khii
nelién- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa osaamisen eroihin eri kulttuureista
olevien tydntekijéiden valilla (X3(20)=77,535; p=0,000) ja ulkomaalaistaustaisen tyonte-
kijan sopeutumisen vaikeuksiin tydyhteisdon (X?(20)=42,069; p=0,002). Mitd useammin
ulkomaalaistaustaisella tyontekijalld on sopeutumisen vaikeuksia tydyhteisdéon ja tyo-
kulttuuriin, sitd enemman on mydskin osaamisen eroja eri kulttuureista olevien tydnteki-

jéiden valilla.
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Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisvaikeudet tydyhteisoon ja tyokulttuuriin.

M kad alle 50 vuotta (n=19) W k& 50 vuotta tai yli (h=20) ™ Koulutus sairaanhoitaja (n=14)
® Koulutus ldhihoitaja / perushoitaja (n=25) m Toissa nykyiselld osastolla 0-5 vuotta (n=20) m Toissa nykyiselld osastolla yli 5 vuotta (n=21)
™ Suomessa hoitoalalla téissa 0-10 vuotta (n=19) ™ Suomessa hoitoalalla téissa yli 10 vuotta (n=20)

Kuvio 18. Ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeutumisvaikeudet tydyhteiséon ja
tydkulttuuriin vastaajien arvioimana heidan ikdnsa, koulutuksen ja tydssdoloajan mu-

kaan.

6.3.4 Kieli- ja vuorovaikutus seka kulttuurieroihin liittyvat haasteet

Yli 40% vastaajista kokee silloin talléin, etta kielihaasteet vaikeuttavat tydskentelya ja
aiheuttavat vaarinkasityksia (kuvio 15). Hoitohenkildkunnan arviot jakautuivat saman-
suuntaisesti kielihaasteita koskevissa arvioissa myds heidan idn, ammatin, nykyisella

osastolla ja Suomessa toissa olon ajan mukaan. Sairaanhoitajista ja yli 5 vuotta nykyi-
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selld osastolla seka yli 10 vuotta Suomessa hoitoalalla téissé olleista vastaajista kui-

tenkin jopa yli 50% kokee etta kielihaasteet aiheuttavat vaarinkasityksia (kuvio 19).
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harvan harvan tdloin ha
Kidihaasteet vaikeuttavat tydskertelya Kidihaasteet aheuttavat vadrinkisiyksi Vuorovakutusongeimat herkilkunran kanssa Vuorovakutusongémat asukkaiden kanssa

¥k dleS0vuotta (n=19) W 1Ki 50 wotta taiyli (n=20) ¥ Koulutus siraanhoitaa (n=14) B Koulutus Bhitoitgja / perushoitaja (n=25)

WToksa nykyselki osastola 0-5 wotta (n=20) W Toissa nykyseld osastolayi Svuotta (n=21) ¥ Suomessa hoitoalalla tissa 0-10 wotta (n=19) ¥ Suomessa hoitoaldla tdissa yi 10votta (n=20)

Kuvio 19. Monikulttuurisen tydyhteisén kielihaasteet ja vuorovaikutusongelmat vastaajien arvi-
oimana heidan ikansa, koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.

Ammatilla on khii nelidn- testin perusteella merkitseva yhteys, siihen miten usein kieli-
haasteet vaikeuttavat tyoskentelya (X?(8)=22,154; p=0,007) ja aiheuttavat vaarinkasi-
tyksia (X*8)=15,668; p=0,047). Sairaanhoitajat kokevat harvemmin kuin lahi- ja pe-
rushoitajat, ettd kielihaasteet vaikeuttavat tyoskentelyd. Vaarinkasityksia aiheuttavat

kielihaasteet sairaanhoitajien mielestd useammin kuin I&hi- ja perushoitajien mielesta.

Ikaryhmien valilla on khii nelidn- testin perusteella merkitseva yhteys, miten usein koe-
taan kielihaasteita aiheuttavan vaarinkasityksia (X*(4)=9,307; p=0,041). lakkdadmmat yli

50 vuotiaat kokevat useammin kielihaasteiden aiheuttavan vaarinkasityksia.
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Tyoyhteiséssa huomion kiinnittdminen ulkomaalaistaustaisen tydntekijan sopeutumi-
seen tyOyhteis60n on khii nelion- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa kielihaas-
teiden aiheutettuihin vaarinkasityksiin (X*(20)=41,162; p=0,006) ja kulttuurieroihin
asukkaiden kanssa (X?(25)=41,362; p=0,027). Mitd enemman kielihaasteet aiheuttavat
vaarinkasityksia ja esiintyy kulttuurieroja asukkaiden kanssa, sitd enemman kiinnite-
tdan huomioita tyoyhteis6ssa ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumiseen tydyh-

teisoon.

Miten tyoyhteisd pystyy hyddyntamaan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan osaamista,
on khii nelidon- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa kielihaasteiden aiheutettuihin
vaarinkasityksiin (X?(16)=41,208; p=0,001) ja ty6skentelyn vaikeuksiin (X*(16)=26,170;
p=0,044). Mitd useammin kielihaasteet aiheuttavat vaarinkasityksid ja vaikeuttavat
tyoskentelya, sitd huonommin pystytddn myods hyddyntdmaan ulkomaalaistaustaisen

tyontekijan omaama ammattitaitoa.

Miten ulkomaalaistaustaista tyontekijaa pystyy tukemaan ja auttamaan paasemaan
sisaan tyoyhteisoon on khii nelion- testin perusteella merkitsevasti yhteydessa siihen,
miten usein kielihaasteet vaikeuttavat tydskentelya (X?(16)=28,898; p=0,023) ja aiheut-
tavat vaarinkasityksia (X*(16)=33,216; p=0,010). Sama suuntainen yhteys tuli khii neli-
On- testissa esiin myds, jos esiintyy vuorovaikutusongelmia henkildbkunnan kanssa
(X*(16)=29,107; p=0,017) tai kulttuurieroja asukkaiden kanssa (X?*(20)=40,186;
p=0,011). Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan auttamiseen ja tukemiseen sisdan paa-
semisessa tydyhteis6on ja tyokulttuuriin panostetaan, sitd enemman mitd enemman
kielihaasteet vaikeuttavat tyoskentelya ja aiheuttavat vaarinkasityksia. Tai esiintyy vuo-

rovaikutusongelmia henkilokunnan kanssa seka kulttuurieroja asukkaiden kanssa.

Alle 40% vastaajista kokee esiintyvan vuorovaikutusongelmia asukkaiden kanssa sil-
loin tallin ja henkildkunnan kanssa harvoin (kuvio 15). Huomioiden hoitohenkilékun-
nan ikda, ammattia, nykyiselld osastolla ja Suomessa tdissa olo aikaa kokee alle 50%
vastaajista ettd vuorovaikutusongelmia henkilokunnan ja asukkaiden kanssa esiintyy
silloin talldin. Vain yli 5 vuotta nykyiselld osastolla téissa olleista kokee 57% vuorovai-

kutusongelmia henkildkunnan kanssa (kuvio 19).
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Ikaryhmien valilla on khii nelidn- testin perusteella merkitseva yhteys, miten usein koe-
taan esiintyvan vuorovaikutusongelmia asukkaiden kanssa (X*(4)=11,454; p=0,015).
lakkdammat yli 50 vuotiaat kokevat useammin esiintyvan vuorovaikutusongelmia asuk-

kaiden kanssa kuin nuoremmat alle 50 vuotiaat.

Suomessa hoitoalalla tdissad olemisen pituudella on khii nelidn- testin perusteella mer-
kitseva yhteys siihen, miten usein koetaan vuorovaikutusongelmia henkilékunnan
kanssa (X2(5)=11,143; p=0,034). Suomessa vahemman tdissa olleet hoitajat kokevat

useammin esiintyvan vuorovaikutusongelmia henkildkunnan kanssa.

Yli 30% vastaajista kokee kulttuurieroja henkildkunnan kanssa silloin talléin ja asukkai-
den kanssa harvoin (kuvio 15). Vastaajien arviot jakautuivat melkein samansuuntaisesti
myds heidan kulttuurieroja koskevissa arvioissa myos heidan ian, ammatin ja nykyisel-

|& osastolla tai Suomessa hoitoalalla tissa olon ajan mukaan (kuvio 20).
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Kuvio 20. Kulttuurierot monikulttuurisessa tydyhteiséssa vastaajien arvioimana heidan ikansa,
koulutuksen ja tydssaoloajan mukaan.
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6.3.5 Syrjintd ja kiusaaminen

Yli 60% vastaajista ei ole kokenut koskaan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan, ulko-
maalaistaustaisen tydntekijan puolelta ja ulkomaalaistaustaisten tydntekijdiden valista
kiusaamista (kuvio 15). Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti heidan kiu-
saamista koskevissa arvoissa myds heidan ian, ammatin ja nykyiselld osastolla seka

Suomessa hoitoalalla téissa olon ajan mukaan (kuvio 21).

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kiusaaminen on khii nelién- testin perusteella mer-
kitsevasti riippuva ulkomaalaistaustaisen tyOntekijan puolelta tapahtuvasta kiusaami-
sesta (X?(3)=35,058; p=0,000). Mitd vahemman esiintyy ulkomaalaisen tydntekijan kiu-
saamistasitdvahemman esiintyy myds ulkomaalaistaustaisen tyontekijan puolelta ta-

pahtuva kiusaamista.

80 %

70 %

60 %

50 %

40%

30%

20%

10%

Enkoskaan Erittdin harvoin Harvoin Silloin talloin Usein En koskaan Erittdin harvoin Harvoin Enkoskaan Erittdin harvoin Harvoin Silloin talloin

[ i i @ ijan ki i Ulkomaalaistaustaisen tydntekijan puolelta i i ijoide n valinen ki
esiintyva kiusaaminen

W ka alle 50 vuotta (n=19) ®|ka 50 vuottataiyli (1=20) ¥ Koulutus sairaanhoitaja (n=14) ®Koulutus Iahihoitaja / pe ushoitaja (n=25)
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Kuvio 21. Kiusaaminen monikulttuurisessa tydyhteisdssa vastaajien arvioimana heidan ikansa,
koulutuksen ja tyéssaoloajan mukaan.
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Yli 50% vastaajista ei ole kokenut koskaan ulkomaalaistaustaisen tydntekijan, ulko-
maalaistaustaisen tyontekijan puolelta tapahtuvaa ja ulkomaalaistaustaisten tyonteki-
jéiden valista syrjintda (kuvio 15). Vastaajien arviot jakautuivat samansuuntaisesti hei-
dan syrjintda koskevissa arvoissa myos heidan ian, ammatin ja nykyisella osastolla

sekd Suomessa hoitoalalla tissa olon ajan mukaan (kuvio 22).

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan syrjintd on khii nelion- testin perusteella merkitse-
vasti yhteydessd ulkomaalaistaustaisen tydntekijan kiusaamiseen (X*(12)=40,063;
p=0,002) seka ulkomaalaistaustaisen tyontekijan puolelta tapahtuvaan kiusaamiseen
(X?(6)=25,429; p=0,001) ja syrjinnan (X?*(12)=34,666; p=0,005). Mitd vdhemman esiin-
tyy ulkomaalaistaustaisen tyontekijan syrjintaasitaharvemmin esiintyy myos ulkomaa-
laistaustaisen tyontekijan ja ulkomaalaistaustaisen tydntekijan puolelta tapahtuva kiu-

saamista seka ulkomaalaistaustaisen tyontekijan puolelta tapahtuva syrjintaa.

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan puolelta tapahtuva syrjintd on khii nelion- testin pe-
rusteella merkittavasti yhteydessa ulkomaalaistaustaisen tydntekijan puolelta esiinty-
vaan (X?(4)=33,213; p=0,000) kiusaamiseen. Mitd vAhemman esiintyy ulkomaalaistaus-
taisen tydntekijan puolelta tapahtuva syrjintasitdvahemman esiintyy myos ulkomaalais-

taustaisen tyontekijan puolelta esiintyva kiusaamista.
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Kuvio 22. Syrjintd monikulttuurisessa tydyhteistssa vastaajien arvioimana heidan ikdnsa, kou-
lutuksen ja tydssaoloajan mukaan.

6.4 Esimiesten suunnitelma monikulttuurisen tydyhteison voimavarojen hyédyntami-
seksi ja haasteiden vahentamiseksi.

Esimiehet tutustuivat tydpajoissa hoitohenkildston kyselytutkimuksen tuloksin ja loivat
sen perusteella suunnitelman johtamisen ratkaisuista kyselytutkimuksessa tuomiin
voimavarojen hyddyntamiseksi ja haasteisiin. Katso suunnitelma kokonaisuudessa

liitteesta 3.

6.4.1 Monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja hoitohenkil6stdon voimavarojen hyédyn-

tamiseen.

Voimavarojen hyddyntdmisessa on esimiesten mukaan tarkea pitda ylla olemassa ole-
via voimavaroja. Kehittdmisen kohteena toivat esimiehet esiin ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan oman kulttuurin tuntemuksen ja kielitaidon hyddyntadmisen henkildkunnan

kanssa tyoskentelyssa. Tulevaisuuden nakdkulmasta taytyy esimiesten ja tyOyhteison
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keskityttyd myos siihen, miten hyodyntda enemman ulkomaalaistaustaisen tyontekijan

oman kulttuurin tuntemusta ja kielitaitoa asukkaiden kanssa.

Ettd monikulttuurinen tydyhteisd toimisi ja tyontekijat voisivat hyvin on esimiesten mie-
lesta erittdin tarked puhua avoimesti monikulttuurisuudesta, sen tuomista haasteista.
Rohkaistaan henkildkunta suhtautumaan avoimesti eri kulttuurista tyontekijaan ja ker-

tomaan tuntemuksista mita ulkomaalaistaustaisen tydntekijan tulo aiheuttaa.

Esimiesten mukaan olisi jo rekrytoinnin tilanteessa hyva painottaa avarakatseisuutta,
tasavertaisuutta ja kysyd miten tyontekija suhtautuu monikulttuuriseen tydyhteison.
Otetaan téihin tyontekijoita, joilla on monikulttuurinen tausta, myds opiskelijat, joilla on
monikulttuurinen tausta, ovat tervetulleita. Rekrytoinnissa taytyy esimiehella seurata
kuitenkin hieman oman tyOyhteis66n monikulttuurisuuden tilannetta. Henkilokunnalla
taytyy sailya tunne ettd tyoyhteisd on sopivasti monikulttuurinen ja asukkailla taytyy

sailya turvallinen tunne, ettd he saavat palvelua aidinkielella.

Tyotehtavien jakamisessa kiinnittavat esimiehet huomiota ennen kaikkea tyontekijan
osaamiseen ja vahvuuksiin. Esimiesten tehtava on heidan mielesta tuoda esiin moni-
kulttuurisuuden rikkautta ja yhdessa henkilokunnan kanssa hyodyntaa kaikkea positii-

vista mitd monikulttuurisuus tuo.

Esimiehet hyddyntavat oman arvion mukaan pitkda kokemusta, mika monipuolisella
palvelukeskuksella on monikulttuurisuudesta. Esimiehet kokevat oleellisena monikult-
tuurisuuden nakyvaksi tuomista. Esimerkiksi jarjestetdan asukkaille ja henkilokunnalle

eri kulttuurien tapahtumia. Henkildkunnalle voisi jarjestaa myds infotilaisuuksia.

Perehdytys on esimiesten mukaan avain ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumi-
selle tydyhteisdon ja tyokulttuuriin. Perehdytyksessa on tarkea panostaa suomalaisen
tyokulttuurin ja toimintatapojen esiin tuomiseen. Esimiehelle on tarkea seurata pereh-
dytyksen kulkua ja maarata perehdyttaja. Esimies kannustaa ulkomaalaistaustaista
tyontekijaa kysymaan ja kommunikoimaan oman perehdyttajan seka toisten tyonteki-
joiden kanssa. Esimiehet pitavat tarkedana seurata ettd perehdytys jakautuu tasaisesti

tydyhteisdssa seka kaikki osallistuvat tarvittaessa perehdyttamisessa.
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Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan ammattitaidon hyddyntamiseksi esimies tunnistaa ja
kartoittaa tyontekijan kanssa seka hanen koulutuksen perusteella tyontekijan osaami-
sen. Esimies kayttaa tyontekijan osaamista hyoddyksi vastuualueiden ja tehtavien jaos-

sa.

Etta monikulttuurinen tydyhteiso toimisi hyvin taytyy esimiehen ja tydyhteison kiinnittaa
huomio myo6s ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumiseen. Sopeutumisessa tyo-
yhteis66n ovat esimiesten mukaan edistavat tekijat ensisijaisesti ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan oma suhtautuminen ja tahto paastda mukaan tydyhteisoon seka hyva pe-
rehdytys. TyOyhteison puolelta on tarkea erilaisuuden arvostaminen, avoin suhtautumi-
nen seka valmius auttaa ja tukea toisesta kulttuurista tullutta tyontekijda. Esimiehet

rohkaisee ja tukee tydyhteisoa.

Etta kaikilla tyontekijoilla olisi mahdollista edistya tasapuolisesti uralla riippumatta etni-
sesta taustasta on haastatteluissa mukana toinen haastattelija joko toiselta osastolta
tai johdosta. Tama varmista sen etta tulee huomioitu myos toisen haastattelijan mielipi-
de.

Tulevaisuudessa joudutaan yhd enemman esimiesten mielesta tilanteeseen, jossa tar-
vitaan omaisten ja / tai asukkaan kanssa tulkkausapua. Tydyhteisdssa on hyva olla
enemman tietoa, siitd mita kielid osataan ja millad osastolla. Pystytaan hyédyntamaan
tydyhteison laaja kielitaitoa seka eri kulttuurien tuntemusta. Avuksi kielitaidon ja eri
kulttuurien tuntemuksen hyddyntamiseen olisi jos pidetdan infotilaisuuksia eri kulttuu-

reista ja / tai eri kulttuurien tapahtumia asukkaille seka tyéntekijoille.

Esimiesten monikulttuurista tyOyhteis6a tukeva toiminta pitivat esimiehet kaiken 1ahto-
kohtana. Esimiehet toimivat omalla kaytdksella ja suhtautumisella esimerkkina ja huo-
lehtivat ettd monikulttuurinen tydyhteiso toimii. Perusperiaatteena esimiehilla on etta
kaikkia kohtaan ollaan tasapuolisia, kaikkia tuetaan tasapuolisesti. Puututaan heti kaik-
kiin ongelmatilanteisiin. Tyontekijalla on tunne etta esimies on aidosti lasna ja toimi
tarvittaessa heti. Esimiehet tukevat ulkomaalaistaustaista tyontekijad ja saavat sita
kautta myds tyoyhteison tukemaan seka auttamaan ulkomaalaistaustaista tyontekijaa.
Esimiehet seuraavat miten toisesta kulttuurista tulleen tyontekijan perehdytys ja sopeu-
tuminen etenee. Annetaan positiivista palautetta jos ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
sopeutumisen ja perehdyttamisen prosessi onnistuu. Kannustetaan suvaitsevaisuuteen

ja avoimuuteen. Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen vaati esimiehelta ongelmarat-
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kaisun taitoa, kulttuurista tuntemusta ja osaamista, esimerkkind toimimista. Esimiehen

tuki ja kannustus taytyy olla esimiesten sanojen mukaan jatkuvaa.

6.4.2 Monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja monikulttuurisen hoitohenkiléston haas-

teisiin.

Esimiehilla olisi hyva mahdollisuuksien mukaan huomioida monikulttuurisuuden tilanne
tydyhteisdssa. Jos tydyhteisd on lilan monikulttuurinen voi tydyhteisdssa olla haasteita.
Jos tilanteessa tulee ongelmia eikd niitd pystyta ratkaisemaan, kokeilevat esimiehet
viimeisena ratkaisuna tyontekijan osastojen valista siirtymisen mahdollisuutta. Ongel-

mista puhutaan tydyhteisdssa avoimesti ja yritetaan yhdessa ratkaista niita.

Ennakkoluulot ulkomaalaistaustaista tyontekijaa kohtaan yhdistetdaan tydyhteisdssa
usein tiettyyn etnisen ryhmaan tai sukupuoleen. Esimiehet yrittdvat naissa tilanteissa
selvittdd mistd ennakkoluulot ovat 1ahtdisin. Esimiestasolla pyritdan puuttumaan en-
nakkoluulojen 1ahtokohtiin ja avoimeen keskusteluun asiasta. My6s asukkailla esiintyy
ennakkoluuloja ulkomaalaistaustaista tyontekijaa kohtaan. Esimies ja tyontekijan tahol-
ta ei hyvaksyttaa asukkaan puolelta tai tyontekijan puolelta tapahtuvaa rasistista kay-

tosta. Tyodyhteison ja esimiehen on heti puututtava tilanteisiin.

Perehdyttamisen haasteiden vahentamiseksi on hyva esimiehen tai perehdyttajan ker-
toa ulkomaalaistaustaiselle tyontekijalle Suomen seka tydpaikan tyokulttuurista ja ta-
voista. Kiireen valttamiseksi perehdyttamisen prosessissa voisi esimies suunnitteella
mahdollisuuksien mukaan tyoévuorosuunnittelussa 1 - 2 iltapaivaa uuden tydntekijan
perehdyttamiseksi, rippumatta onko kyseessa ulkomaalaistaustainen tyontekija tai ei.
Perehdyttamisen helpottamiseksi pidetaan opiskelijoille esimerkiksi tilaisuuksia, missa
kerrotaan yleisistd asioista ja sdanndistd. Samaa voisi kokeilla myds uusien tyonteki-

joiden kanssa.

Kielitaidon parantamiseksi ohjataan tydntekija kielikursseille. Jos kyseessa on ulko-
maalaistaustainen tyontekija, taytyy kaikilla varmistaa, onko tyontekija asian ymmarta-

nyt. Mielelldan ei hyvaksyta vain vastausta "jo”. Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan olisi

hyva vastata kysymyksin tayspitkilla lauseilla.
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Osaamisen eroja auttaa esimiesten mukaan vahentamaan myds koulutus. Esimies
kartoittaa tyohaastattelun tilanteessa tai kehityskeskustelussa ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan osaamisen. Kehityskeskustelussa on hyva esimiehelld suunnitella kaikkien

tyontekijoiden kanssa myos koulutuksia ja omaan osaamisen kehittamista.

Eroihin tydhon suhtautumisessa pystyy esimiesten mukaan puuttumaan kertomalla
tyontekijalle selvasti, millaiset ovat tydyhteisdn tyotavat ja miten toimitaan. Eri kulttuu-
rista tulevalle tydntekijalle taytyy olla selva millaista kayttaytymista ja toimintaa hanelta
odotetaan tyOyhteis6ssa. Kaikki kuitenkin lahtee tydhon suhtautumisen erojen vahen-
tamisessa tyontekijasta itsestaan ja hanen toiveesta vahentaa eroja. Tydyhteisdn teh-
tava on tukea esimiehen kanssa tyontekijaa suhtautumisen muutoksessa positiivisella

asennella ja perehdyttamisella.

Sopeutuminen tydyhteis66n on esimiesten mielestd paljon kiinni tydntekijan omasta
tahdosta ja asenteesta. Mutta myods tyoyhteisdlla on oma rooli miten auttaa ja tukea eri
kulttuurista tullutta tyontekija sopeutumaan tyOyhteisoon. Erittain tarkeana pitivat esi-
miehet perehdytysta ja avointa sekd ystavallistd vastaanottoa. Sopeutumista voi edis-
tda myos koulutusten kautta. Esimies seuraa ettd hdnen henkilokunta saisi riittavasti

koulutusta.

Rekrytoinnissa taytyy olla edellytyksena etta suomen kieltd osataan vahintaan perusta-
solla. Pystytdan kommunikoimaan vanhusten kanssa. Valilla kuitenkin rekrytoinnin pro-
sessissa, taytyy esimiesten joustaa hieman kielitaidon vaatimuksissa tydvoiman riitta-
mattomyyden takia. Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan suomen kielen taidon paranta-
miseksi on esimiesten mielesta oleellista, etta samasta maasta kotoisin olevat tyonteki-
jat eivat puhuisi tyopaikalla keskendan omalla kielella. Poikkeuksia tehdaan jos toinen
tyontekija huonon kielitaidon takia ei ymmartanyt mista puhuttiin tai jos asukas tai ha-
nen omainen ei puhu hyvin suomea. Jarjestetaan kieli koulutusta ulkomaalaistaustaisil-
le tyontekijoille. Haasteena kielikoulutuksissa kokevat esimiehet ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoitten suomen kielen osaamisen tasoerot. Tarvitaan eritasoisia ja eri sisallolli-

sia kielikursseja.

Monipuolisessa palvelukeskuksessa, missa tutkimus suoritettiin, on nolla toleranssi
kiusaamisen ja syrjinndn suhteen. Asia otetaan puheeksi matalalla kynnyksella. Esi-
mies seuraa omassa tyoyksikdssa kiusaamisen tai syrjinndn merkkeja ja puuttuu niihin

valittdmasti jos niitd iimene. Esimiesten toimintaa johtaa periaate etta kaikki ovat tasa-
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vertaisia ja kaikkia tuetaan tasapuolisesti. Jos tyontekijat kokevat esimiehen puolelta
kiusaamista tai syrjintda on heillda mahdollista kdantya johdon puolelle. Pyritaan siihen

ettd esimiehen ja mydskin johdon puoleen on helppo kaantya.

7 Pohdinta

Taman tutkimuksen tuloksia odotettiin mielenkiinnolla koska tyoyhteis6ssa ei ollut ai-
kaisemmin tehty-monikulttuurisuuteen liittyva tutkimusta. Toivottiin saavan tietoa, mil-
lainen on monikulttuurisen tyoyhteison tilanne tutkimuksessa osailevassa monipuoli-

sessa palvelukeskuksessa.

Kyselytutkimuksen tulokset olivat samansuuntaiset kun aiemmissa aiheesta tehdyissa
tutkimuksissa. Myos tassa tutkimuksessa tuli tyontekijoiden ja esimiesten puolelta esiin
kielitaidon tarkeys ja siihen liittyvat haasteet. Esimiehet seka tyontekijat painottivat etta
tyokielena taytyy olla suomi ja omalla kielella keskendan puhuminen ei ole toivottavaa.
Vanhuksille voi vieraan kielen kuuleminen ymparillda aiheuttaa sekavuutta tai lievaa
paniikkia etta ollaan ulkomailla. Isoimpana haasteena toivat tydntekijat esiin samalla
tavalla kuin aiempien tutkimustulosten tarkastelussa etta huono kielitaito aiheuttaa vai-

keuksia puhelimessa asioiden hoitamisessa ja pidemman tekstin kirjoittamisessa.

Myos tutkimuksessa osallistuneessa monipuolisessa palvelukeskuksessa koettiin mo-
nikulttuurisuus rikkautena. Yhtena rikkautena toivat esimiehet ja tyontekijat esiin kieli-
taidon ja eri kulttuurien tuntemuksen. Erityisesti koettiin monikulttuurisuus rikkautena
osastolla, missa oli myos asukas / asukkaita toisesta kulttuurista. Esimiehet kokivat

tarkeana monikulttuurisuuden nakyvaksi tuomiseen.

Kyselytutkimuksen perusteella voi sanoa ettd monipuolisessa palvelukeskuksessa,
missa tutkimus suoritettiin, ovat esimiehet suvaitsevaisia ja tasapuolisia seka etnista
tasa-arvoa edistavia. Tyontekijat kokevat ettd heita kohdellaan tasapuolisesti ja heilla
on samat mahdollisuudet edistya uralla riippumatta etnisesta taustasta. Nama tulokset
ovat saman suuntaiset kuin 2007 tehdyssa Tyoéterveyslaitoksen tutkimuksessa (Vartia
ym. 2007).Kyseisessd monipuolisessa palvelukeskuksessa, on saavutettu hyva tasa-
paino monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Voimavaroja on paljon ja haasteita esiintyy

vahan.
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Erilaisuutta arvostettin maahanmuuttaja taustaisten tyontekijan hyvaksymisella tyoyh-
teisdon ja hanen auttamisessa sisaanpaasyssa tyoyhteis6on. Myods perehdytysta pitivat
esimiehet tarkeana. Nama samat asiat erilaisuuden arvostamisessa nousivat esiin

my0s aikaisemmissa tutkimuksissa.

Esimiehet nostivat esiin aiempien tutkimusten kaltaisesti maahanmuuttajataustaisen
tydntekijan oman motivaation tydskennellda Suomessa. Painotettiin ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan omaa aloitteellisuutta, kiinnostusta ja avoimuutta. Esimiehet nakivat

oma roolia enemman ohjaajana seka tukijana.

Esimiestydpajassa tuotiin esiin perehdyttamisen tarkeys ja se etta vastuu perehdytta-
misesta pyritdan jakamaan tasapuolisesti. Esimiesten mielesta oli oleellista kiinnittaa
huomiota oman tyoyhteison monikulttuurisuuteen koska liian monikulttuurinen tydyhtei-
sO voi aiheuttaa ongelmia. Esimiehet pitivat esimiestydssa tarkeana toimimista esi-
merkkind, tydyhteison rohkaisemista, tasapuolisuutta, avoimuutta, suvaitsevuutta ja
ennakkoluulottomuus. Oleellista on esimiesten mielestd ongelmien tunnistaminen ja
niiden ratkaiseminen. Saman tyyppisia asioita toivat esimiehet esiin myds aikaisem-

missa tutkimuksissa.

Asukkaiden suhtautuminen ulkomaalaisiin hoitajiin oli esimiesten mielesta suvaitsevai-
nen samalla tavalla kuin Kirsi Pulkkisen tutkimuksessa. Mutta harvoin koettiin ettd on-
gelmia esiintyy myos asukkaiden puolelta. Esimiehet painottivat etta rasistista kayttay-

tymista asukkaan ja tyontekijan kohtaan ei hyvaksyta tydyhteisossa.

Kehittamisideana nakivat esimiehet kielitaidon ja eri kulttuurien tuntemuksen hyoédyn-
tamisen entistd paremmin. Varsinkin asukkaiden kanssa, koska asukaskunta monikult-

tuuristuu.

Esimiehet kokivat tarkeana, ettd nykyisia monikulttuurisen tyOyhteison voimavaroja
kaytettaisiin jatkossa enemman hyoddyksi. Yllattavan positiivisena pitivat esimiehet
haasteiden vahaista esiintymista. Ja tata tulosta haluavat esimiehet myos jatkossa pi-
taa ylla. Esimiehet kokivat saaneensa kiitosta siita etta heidan toimintansa monikulttuu-
risen tydyhteison esimiehina on ollut tuloksellista, koska haasteiden vahaisyyden lisak-
si my0Os esimiesten toiminta arvioitiin henkilokunnassa hyvéaksi. Tama antoi esimiehille

lisda voimia jaksaa haastavassa esimiestydssa.
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Tehdessani opinnaytetyon teoreettista viitekehystd koin samantyyppisen haasteen,
mihin jo aikaisemmin oltiin aiheetta tutkiessa térmatty. Kansallista monikulttuurisuustut-
kimusta on tehty vahan hoitotieteessa. Loytyy pro gradu- tutkielmia. Tutkimusten 10y-
tamista saattoi heikentaa tiedonhaun rajaaminen 2000 luvulle. Jatkotutkimuksissa voisi
rajata tiedonhaku aikaisempaan ajankohtaan. Tietohakua voisi my0s laajentaa seuraa-

vassa tutkimuksessa muille tieteenaloille.

Kyselytutkimus hoitohenkilokunnalle suoritettiin juuri ennen kesalomien alkamista. Ka-
vin henkildkohtaisesti jakamassa kyselyt osastoille. Sain monella osastolla mahdolli-
suuden myos pitda henkilokunnalle pienen raportin opinnaytetyon ideasta ja kyselysta.
Aihe heréatti heti positiivista keskustelua. Vastaajien prosentti (47%) jai kuitenkin toivo-
tusta lopputuloksesta (50%) hieman pienemmaksi. Syyna siihen voi olla ensimmaisten
kesalomien alkaminen ja tydntekijdiden vasymys erilaisiin kyselyihin. Organisaatiossa
oli ollut entuudesta isoja kyselyitd. Hiukan alhainen vastaus prosentti ei kuitenkaan
vaaristanyt kyselyn tuloksia ja vastaajien maaraa oli riittadvan iso luotettavien tulosten
saamiseksi. My0s otos oli edustava eika katoanalyysissé huomattu etta tietty vastaaja-

ryhma jatti vastaamatta kyselyyn.

Kyselyssa osallistui 7:n osastoa, mika on riittava tulosten yleistamiseksi koko hoitohen-
kilokunnalle. Kysely jaettiin tulostettuna paperille tydyhteisén toiveesta. Sahkdiseen
kyselyyn vastaaminen todettiin hankalaksi tyOkiireiden ja keskeytysten takia. Hankala
oli myds loytaa osastolla rauhallista paikka kyselyyn tayttdmiseksi tietokoneella. Toi-
mistossa koettiin olevan liikaa hairidita. Toivottiin ettd kyselya sai ottaa mukaan ja tayt-
tda rauhassa kotona. Anonyymisyys kyselyissa pystyttiin sailyttamaan tutkimuksen
loppuun saakka. 5 osastoa saivat omat osastonkohtaiset tulokset, missa anonymiteetin
sailyttamiseksi jatettiin pois taustatiedot. Kyselytutkimuksen kysymyksia laatiessa oli
tarkea arvioida kysymyksia eettisesta nakokulmasta. Kyselyn esitestauksessa testattiin
kyselyn ymmarrettavyytta ja onko eettisesti epasopivia kysymyksia. Esitestaus todisti
ettd kysely oli ymmarrettava ja kysymykset eettisesti sopivia. Parannus ehdotuksia

kyselyyn ei tullut.

Esimesitydpajoihin oli kutsuttu 19 esimiesta. Osallistujien maara esimiesten tydpajoissa
voi pitdd hyvana jos ottaa huomioon esimiesten kiireet. Esimiehille aiheuttaa Kkiireita
organisaatiossa ja henkildkunnassa tapahtuvat muutokset. Molemmissa tyOpajoissa

herasi keskusteluja tuloksista ja monikulttuurisesta tyOyhteisosta esimiesnakokulmasta.
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Esimiestydpajassa luotuun suunnitelman kirjoittaminen kokonaisuudeksi alkoi heti en-
simmaisen esimiesten tydpajan jalkeen. Valmis luonnos lahetettiin esimiehille luetta-
vaksi viikkoa myéhemmin. Suunnitelman kirjoittamisessa aiheutti haasteita esimiesten
ehdotusten jakaminen voimavaroja hyddyntavaksi ja haasteita vahentavaksi. Samat
toimenpiteet ovat usein voimavarojen hyodyntadmistd edesauttavat ja vahentavat sa-

malla haasteita.

Yhdessa esimiesten kanssa todettiin ettd tulevaisuudessa voisi vastaavanlaisia tutki-
muksia tehda myds muissa monipuolisissa palvelukeskuksissa ja verrata tuloksia. An-
taa tarvittaessa vertaistukea ongelmatilanteissa ja jakaa kokemuksia. Omalta puolelta
ehdottaisin ettd tulevaisuudessa jos aiheetta tutkitaan lisda voisi kyselytutkimuksen
lisdksi tai kyselyn sijaista henkildkunnalle toteuttaa haastattelututkimuksen. Haastatte-
luissa saisi tarkentavaa tietoa henkilokunnalta siitd millaisia voimavaroja ja haasteita
koetaan esiintyvan seka esimerkkeja. On mahdollisuus myds kysya tarkentavia kysy-

myKksia.

Kyseista tutkimusta on mahdollista tdydentaa henkilokunnan haastattelututkimuksella,
ja tutkimalla kokevatko eri kulttuureista tyontekijat monikulttuurisen tyoyhteisén voima-
varoja ja haasteita eri tavalla kuin suomalaistaustaiset tyontekijat. Lisaksi voisi tutkia
tarkemmin riippuuko monikulttuurisen tydyhteison voimavarojen ja haasteiden tunnis-
taminen siita missa maassa tyontekija on saanut koulutuksen. Nykyisessa tutkimuk-
sessa niitd nakokulmia ei pystytty tutkimaan koska aiheeseen liittyviin kysymyksiin tuli

lilan vahan vastauksia.

Kyseinen tutkimus toi esiin monikulttuurisen tydyhteison voimavarat ja haasteet tyoyh-
teisdssa. Esimiehet saivat tiedon, miten heidan toimintaa monikulttuurisen tyoyhteison
toiminnan edistamiseksi arvioidaan henkildkunnassa. Esimiehet saivat hyvan lahtokoh-
dan siihen miten jatkossa kehittad monikulttuurista tyoyhteis6a. 5:n osaston esimiehet
saivat myos tiedon heidan osastolla esiintyvista monikulttuurisen tydyhteisén voimava-
roista ja haasteista. Sen pohjalla pystyvat esimiehet tarttumaan konkreettisesti heidan
tydyhteisdssa esiin tulleisiin haasteisiin. Kyselytutkimus oli myds avartava tyoyhteisolle,
jossa kyselyyn osallistuttiin. Tyontekijoilla oli mahdollisuus pohtia oman tydyhteison

monikulttuurisuutta ja siihen liittyvia voimavaroja seka haasteita.
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Kysely
Hyva hoitaja
Monikulttuurinen tyoyhteisé on nykypaivaa ja monikulttuurisuus tydyhteisoissa lisaantyy
entuudestaan. Tama tuo mukanaan haasteita ja voimavaroja. Oleellista on tunnistaa
ne. Pyydankin Sinua osallistumaan kyselyyn, jonka tarkoituksena on selvittaa, millaisia
monikulttuurisen tydyhteison haasteita ja voimavaroja |0ytyy monipuolisessa palvelu-
keskuksessa. Kyselyn tulosten perusteella esimiesten kanssa yhteisty6ssa luodaan
suunnitelma siita, miten tulevaisuudessa ennaltaehkaistaan kyselyssa esiin tulleita mo-
nikulttuurisen tyoyhteisdn haasteita ja hydodynnetddn paremmin olemassa olevia voi-

mavaroja.

Osallistumalla kyselyyn voit olla mukana kehittdmassa monikulttuurista tydyhteiséa.
Tuomalla esiin omia nakemyksiasi voit auttaa myds esimiestdnne kehittdmaan oma
tydyhteisbanne koskevaa johtamista toivotulla tavalla. Sinulla on mahdollisuus vaikut-
taa kyselyn kautta oman monikulttuurisen tydyhteison haasteiden ennaltaehkaisemi-

seen ja voimavarojen hyodyntamiseen.

Pyydan sinua ottamaan kantaa, miten usein koet kyselyssa esiin tuotuja haasteita seka
voimavaroja esiintyvan sinun tydyhteisdssa. Kyselyyn vastaaminen kestaa noin 15 mi-
nuuttia. Kyselyn saat esimieheltasi. Kysely jatetdan taytettyna osastolla osaston nume-

rolla merkittyyn kirjekuoreen.

Vastaamiseksi on aikaa 1 viikko kyselyn saamisen jidlkeen. Vastauksia toivoisin
kuitenkin viimeistddan 22.05.2016. Tulen hakemaan kaikki kyselyt 23.05.2016. Ky-

selyyn osallistuminen on vapaaehtoista. Osallistujilta kerattyja tietoja ja tutkimustulok-

sia kasitellddn luottamuksellisesti. Yksittaiset henkilot eivat ole tunnistettavissa tutki-
muksessa. Kyselytiedot havitetdan opinnaytetyon valmistumisen jalkeen. Kyselyn tu-
lokset ja suunnitelma esitetddn YAMK opinnaytetydssani "Monikulttuurisen tydyhteisén
haasteet, voimavarat ja johtaminen. Monipuolinen palvelukeskus”. Jos Sinulla tulee
opinnaytetydhon tai kyselyyn liittyvia kysymyksia ota ystavallisesti yhteytta.

Yhteistyon terveisin,

Jaana Saask

Sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK opiskelija

Metropolia Ammattikorkeakoulu
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Taustatiedot

Merkitse seuraavassa avoimeen kohtaan vastaajaa koskeva tieto:

1. Vastaajan lka vuotta

2. Sukupuoli Nainen __ /Mies

3. Koulutus sairaanhoitaja ____ / |ahi- tai perushoitaja .

4. Olen ollut téissa nykyisella osastolla yhteensa vuotta
5. Olen ollut Suomessa hoitoalalla tdissa yhteensa __ vuotta

Jos olet syntynyt Suomessa ja hankkinut hoitoalan koulutuksen Suomessa jata kysy-

mykset 6 - 8 valiin. Siirry monikulttuurisen tydyhteisén voimavarat osioon.

Missa maassa olet saanut hoitoalan koulutuksen?

Miten kauan olet asunut Suomessa? vuotta

Missad maassa olet syntynyt?

© © N O

Mika on aidinkielesi?




Monikulttuurisen tyoyhteison voimavarat
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Kuinka usein olet tunnistanut seuraavia monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja

omassa tyodyksikdssasi?

Yleiset monikulttuurisuuden voimavarat:

En kos- Erittdin  Harvoin Silloin  Usein Hyvin
kaan harvoin talloin usein
1 2 3 4 5 6

Koen oman tyOyhteisoni ole- | 1 2 3 4 5 6

van sopivasti monikulttuuri-

nen.

Tyoyhteisomme pystyy hyo- | 1 2 3 4 5 6

dyntamaan hyvin ulkomaalais-

ten omaamaa ammattitaitoa.

Perehdytyksessa meilla huo- | 1 2 3 4 5 6

mioidaan tyontekijan etninen

tausta.

TyOyhteisossdmme  kiinnite- | 1 2 3 4 5 6

tddn huomioita ulkomaalais-

taustaisen tyontekijan sopeu-

tumiseen tyoyhteisdon.

Ulkomaalaistaustaisia tyonte- | 1 2 3 4 5 6

kijoita tuetaan ja autetaan

paasemaan mukaan tyodyhtei-

sooN.

Monikulttuurisuus tuo rikkautta | 1 2 3 4 5 6

tydyhteisoomme.

Puhumme avoimesti monikult- | 1 2 3 4 5 6

tuurisuudesta. Myds haasteis-

ta.

Kaikilla tydntekijoilld on meillda 1 2 3 4 5 6

samat mahdollisuudet edistya
uralla riippumatta etnisesta

taustasta.
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Kuinka usein olet tunnistanut seuraavia monikulttuurisen tydyhteisbn voimavaroja

omassa tyodyksikdssasi?

Kielitaidon voimavarat:

En kos- Erittdin  Harvoin Silloin Usein Hyvin

kaan harvoin tallgin usein
1 2 3 4 5 6
Ulkomaalaistaustaisen tyonte- | 1 2 3 4 5 6
kijan kielitaitoa hyddynnetaan
asukkaiden kanssa tapahtu-
vassa tyoskentelyssa.
Ulkomaalaistaustaisen tyonte- | 1 2 3 4 5 6
kijan kielitaitoa hyddynnetaan
henkilokunnan  voimavarana
tai henkilokunnan tyossa.

Kulttuurin tuomia voimavaroja:

En kos- Erittdin  Harvoin Silloin  Usein Hyvin

kaan harvoin talloin usein
1 2 3 4 5 6
Ulkomaalaistaustaisen tyonte- | 1 2 3 4 5 6
kijan oman kulttuurin tuntemus-
ta hyoddynnetdan asukkaan
hoitamisessa ja kohtaamisessa
/ vuorovaikutuksessa.
Ulkomaalaistaustaisen tyonte- | 1 2 3 4 5 6

kijan oman kulttuurin tuntemus-
ta hyddynnetdan henkilokun-
nassa toisen ulkomaalaistaus-
taista tyontekijad kohtaamises-

sa ja vuorovaikutuksessa.
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Kuinka usein olet tunnistanut seuraavia monikulttuurisen tydyhteison voimavaroja

omassa tyodyksikdssasi?

Esimiesten monikulttuurisen tydyhteisba tukeva toiminta:

En kos- Erittdin  Harvoin Silloin  Usein Hyvin
kaan harvoin tallgin usein
1 2 3 4 5 6

Esimiehet edistavat aktiivises- | 1 2 3 4 5 6
ti etnista tasa-arvoa tyoyhtei-

sOssa.

Esimiehet suhtautuvat tasa- | 1 2 3 4 5 6
puolisesti kaikkiin tyontekijoi-
hin riippumatta tyontekijan

syntyperasta.

Esimiehet tukevat hyvin ul- | 1 2 3 4 5 6
komaalaistaustaisen tyonteki-
jan  sopeutumista tyOyhtei-

soon.

Esimiehet kannustavat tasa- | 1 2 3 4 5 6
puolisesti kaikkia tyontekijoita
riippumatta tyontekijan synty-

perasta.

Tanne voit kirjata mita rikkautta monikulttuurisuus on tuonut teidan tydyhteis66n, mil-
laista hyotya on ollut ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kielitaidosta tai oman kulttuurin

tuntemuksesta
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Kuinka usein olet tunnistanut seuraavia monikulttuurisen tydyhteison haasteita omassa

tyoyksikdssasi?

Yleiset monikulttuurisen tyéyhteisén haasteet:

En kos- Erittdin  Harvoin Silloin  Usein Hyvin
kaan harvoin tallgin usein
1 2 3 4 5 6

Koen oman tyoyhteison ole- | 1 2 3 4 5 6

van lilan monikulttuurinen.

Ennakkoluulot  ulkomaalais- | 1 2 3 4 5 6

taustaista tyontekijaa kohtaan.

Osaamisen erot eri kulttuu- 1 2 3 4 5 6

reista olevien tyontekijoiden

valilla.

Perehdyttamisen haasteet. 1 2 4

Ulkomaalaistaustaisen tyonte- | 1

kijan sopeutumisvaikeudet

tydyhteisoon ja tyokulttuuriin.

Erot tydhon suhtautumisessa | 1 2 3 4 5 6

eri kulttuureista olevien tyon-

tekijoiden valilla.
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Kuinka usein olet tunnistanut seuraavia monikulttuurisen tydyhteison haasteita omassa

tydyksikdssasi?

Kieli ja vuorovaikutus haasteet:

En kos- Erittain Harvoin Silloin  Usein Hyvin

kaan harvoin talloin usein
1 2 3 4 5 6
Kielihaasteet  vaikeuttavat 1 2 3 4 5 6
tyoskentelya.
Kielihaasteet aiheuttavat 1 2 3 4 5 6
vaarinkasityksia.
Vuorovaikutusongelmat 1 2 3 4 5 6
henkilokunnan kanssa.
Vuorovaikutusongelmat 1 2 3 4 5 6
asukkaiden kanssa.
Kulttuuriin liittyvéat haasteet;
En kos- Erittain Harvoin  Silloin Usein Hyvin
kaan harvoin talloin usein
1 2 3 4 5 6
Kulttuurierot  henkilo- | 1 2 3 4 5 6
kunnan kanssa.
Kulttuurierot  asukkai- | 1 2 3 4 5 6
den kanssa.
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Kuinka usein olet tunnistanut seuraavia monikulttuurisen tyoyhteison haasteita omassa

tydyksikdssasi?

Syrjinté ja kiusaaminen:

En kos- Erittdin  Harvoin Silloin  Usein Hyvin

kaan harvoin tallin usein
1 2 3 4 5 6
Ulkomaalaistaustaisen tyon- | 1 2 3 4 5 6
tekijan syrjinta.
Ulkomaalaistaustaisen tyon- | 1 2 3 4 5 6
tekijan puolelta tapahtuva
syrjinta.
Ulkomaalaistaustaisten tyon- | 1 2 3 4 5 6
tekijoiden valinen syrjinta.
Ulkomaalaistaustaisen tyon- | 1 2 3 4 5 6
tekijan kiusaaminen.
Ulkomaalaistaustaisen tyon- | 1 2 3 4 5 6
tekijan puolelta esiintyva
kiusaaminen.
Ulkomaalaistaustaisten tyon- | 1 2 3 4 5 6
tekijoiden valinen kiusaami-
nen.

Tanne voit kirjata mita kulttuurieroja, ennakkoluuloja, kiusaamista, perehdyttdmisen
ongelmia, ja vuorovaikutus ongelmia olet huomannut. Mitd osaamisen eroja olet huo-

mannut?
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Oletko huomannut muita monikulttuurisen tydyhteisén haasteita tai voimavaroja kyse-

lyssa esiin tuotujen haasteiden ja voimavarojen liséksi? Jos olet, niin millaisia?

Kiitos osallistumisestasi ja ajastasi.

Jaana Saask



Tiedote tyopajaan osallistujalle. Liite 2

1(1)
KUTSU ESIMIESTYOPAJAAN.

MONIKULTTUURISEN TYOYHTEISON HAASTEET, VOIMAVARAT JA JOHTAMI-
NEN.

Hyva esimies pyydan Sinua osallistumaan ty6pajaan ja perehtymaan tdhan kutsuun,

jossa kerrotaan minun opinnaytetydsta, siihen liittyvasta kehittamistyosta.

Opinnayteydssa tutustutaan alan kirjallisuuden avulla monikulttuurisen tydyhteison
haasteisiin ja voimavaroihin. Opinnaytetyéhon liittyen on selvitetty hoitohenkilékunnalle
osoitetulla kyselylla, millaisia monikulttuurisen tydyhteison haasteita ja voimavaroja
I6ytyy monipuolisessa palvelukeskuksessa. Tavoitteena on kyselyn tulosten perusteel-
la luoda teidan kanssanne yhteisty0ssa tydpajoissa suunnitelma siitd, miten tulevai-
suudessa voisimme johtamisen nakokulmasta ennaltaehkaista kyselyssa esille tulleita
monikulttuurisen tydyhteison haasteita ja hyddyntda paremmin olemassa olevia voima-
varoja. Tama auttaa parantamaan viihtyvyytta t6issa ja sopeutumista monikulttuuriseen
tydyhteis66n. Saatte henkildkunnan tuottamaa ja analysoitua tietoa suunnitelmaa var-

ten seka Ioytaa kehittamisen ideoita omaan tyohon.

Tyopaja kestaa 2 tuntia ja tydpajoja on 2. Tydpajassa tyoskennellaan kolmessa pien-
ryhméassa. Pienryhmaan toivotaan osallistuvan kaikki esimiehet tai heidan sijaisensa.
Kaikki mita tyopajassa kasitelldaan, on luottamuksellista. Tydpajan tuotoksena julkais-

taan valmis suunnitelma opinnaytetydn yhteydessa.

Ensimmainen tydpaja pidetddn 19.09.2016. klo. 9.00 — 11.00. Toinen tyopaja pide-
tdan 10.10.2016. klo 9.00 — 11.00. Molemmat tyopajat pidetadan N- talon 2 kerrok-

sen luentosalissa.

Jos Sinulla on kysyttava opinnaytetydsta tai tydpajasta ota ystavallisesti yhteytta.

Yhteistyon terveisin,
Jaana Saask
Sosiaali- ja terveysalan johtamisen YAMK opiskelija

Metropolia Ammattikorkeakoulu
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Esimiestydpajan suunnitelma

Esimiesten ehdotus monikulttuurisen tyoyh-
teison voimavarojen hyodyntamiseksi ja

haasteiden vahentamiseksi

Jaana Saask
Metropolia Ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan johtaminen (YAMK)
10.10.2016
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Siséllys

1. Johdanto

2. Monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja 16ytyy hoitohenki voimavarojen hyoédyn-

tamiseen.

2.1 Tydyhteisdn monikulttuurisuus.

2.2 Perehdytys, ammattitaidon hyédyntaminen, ulkomaalaistaustaisen tyonteki-
jan tukeminen, sopeutuminen ja mahdollisuus edistya uralla.

2.3 Monikulttuurisen tydyhteisdn kielitaidon ja kulttuurin tuntemuksen tuomat
voimavarat.

2.4 Esimiesten monikulttuurista tyoyhteis6a tukeva toiminta

3. Monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja monikulttuurien hoitohenkiloston

haasteisiin

3.1 Liian monikulttuurinen tydyhteisé ja ennakkoluulot ulkomaalaistaustaista
tyontekijaa kohtaan

3.2 Perehdyttdmisen haasteet, osaamisen ja tydhon suhtautumisen erot eri
kulttuureista tulevien tyontekijoiden valilla

3.3 Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisvaikeudet tyOyhteisdon ja tyo-
kulttuuriin

3.4 Kieli- ja vuorovaikutus seka kulttuuriin liittyvat haasteet

3.5 Syrjinta ja kiusaaminen.
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1. Johdanto

Tutkimuksessa osallistunut palvelukeskuksessa tutkittiin hoitohenkildkunnalle tarkoite-
tulla kyselylla millaisia monikulttuurisen tyoyhteison voimavaroja ja haasteita hoitohen-
kilokunta tunnista omassa tyOyhteis6ssa. Tulokset olivat positiiviset. Monipuolisessa
palvelukeskuksessa on tehty paljon to6itd sen eteen, etta monikulttuurinen tydyhteisd
toimisi. Avuksi on ollut pitkd kokemus monikulttuurisesta tydyhteisosta ja on panostettu
tasa-arvoisuuteen, suvaitsevaisuuteen. Esimiehet ovat isona esimerkkina henkilokun-

nalle monikulttuurisuuden hyvaksymisessa.

Kyselyssa esiin nostettuja voimavaroja koettiin esiintyvan tyoyhteis6ssa paasaantoi-
sesti silloin talléin tai usein. Erittdin positiivisesti arvioitiin esimiesten monikulttuurista
tyoyhteisda tukevaa toimintaa. Esimiesten koettiin usein tai hyvin usein tukevan moni-
kulttuurisen tyOyhteisbn toimintaa. Tyoyhteisdssa kiinnitetddn usein huomioita ulko-
maalaistaustaisen tyontekijan sopeutumiseen tydyhteisdon ja hanta tuetaan seka aute-
taan padsemaan mukaan tydyhteisdoon. Tyodyhteisdissa koetaan usein ettd monikulttuu-
risuus tuo rikkautta ja puhutaan avoimesti monikulttuurisuudesta, seka sen haasteista.
Tyoyhteisd koetaan usein olevan sopivasti monikulttuurinen, perehdytyksessa huomi-
oidaan tyOntekijan etninen tausta. Tyontekijoilla on myos usein samat mahdollisuudet

edistya uralla riippumatta etnisesta taustasta.

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kielitaitoa ja oman kulttuurin tuntemusta hyédynne-
tdan asukkaiden kanssa tapahtuvassa tyoskentelyssa ja henkilokunnan tydssa silloin

talldin. Tama on alue mita voisi jatkossa kehittaa.

Kyselyssa esille tuotuja monikulttuurisen tydyhteisén haasteita koettiin esiintyvan har-
voin tai silloin tallgin. Silloin tallin esiintyy ennakkoluuloja ulkomaalaistaustaista tyon-
tekijaa kohtaan, eroja tydhon suhtautumisessa eri kulttuureista tulevien tydntekijoiden

valilla. Myds perehdyttdmisen haasteita esiintyy silloin talldin.

Kulttuurieroja henkilokunnan kanssa, kielihaasteita ja vuorovaikutusongelmia henkilo-

kunnan seka asukkaiden kanssa esiintyy silloin talloin.

Osaamisen eroja eri kulttuureista tulevien tyontekijdiden valilla esiintyy harvoin tai sil-
loin talldin. Myds oma tydyhteisd koetan harvoin olevan lilan monikulttuurinen. Kulttuu-

rieroja asukkaiden kanssa esiintyy harvoin.
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Selkeasti tuli esiin ettd kiusaamista ja syrjintda kyseisessa monipuolisessa palvelukes-
kuksessa ei esiinny. Valtava osa vastaajista vastasi syrjinnan ja kiusaamisen koke-
muksia koskeviin kysymyksiin en koskaan”. Tama on asia mika pitda nostaa esiin ja
missa taytyy jatkaa sama toimintaa ettd myds tulevaisuudessa olisi tilanne samanlai-

nen.

2. Monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja voimavarojen hyédyntamiseen

Monikulttuurisen tyOyhteison voimavarojen hyddyntamisessa on tarkea pitaa ylla voi-
mavaroja, mita esiintyy monipuolisessa palvelukeskuksessa. Kehittamisalueena voisi
olla ulkomaalaistaustaisen tyontekijan oman kulttuurin tuntemuksen ja kielitaidon hyo-
dyntdminen muun henkildkunnan kanssa tydskentelyssa. Keskitytaan myds tulevai-
suuden nakokulmasta siihen miten voisi hydodyntdd enemman ulkomaalaistaustaisen

tyontekijan oman kulttuurin tuntemusta ja kielitaitoa asukkaiden kanssa.

2.1 Tyoyhteisbn monikulttuurisuus.

Tarve tyollistda ja rekrytoida eri kulttuureista tulevia hoitajaa vanhustydssa on kasva-
massa. Tama on yleinen kehityssuunta ja johtuu vaeston seka tydvoiman ikaantymi-
sesta. Ettd monikulttuurinen tyOyhteis6 toimisi ja tyontekijat voisivat hyvin on erittain
tarkead puhua avoimesti monikulttuurisuudesta ja sen tuomista haasteista. Rohkaistaan
henkilokunta suhtautumaan avoimesti ulkomaalaistaustaiseen kollegaan ja kertomaan
tuntemuksista mitd ulkomaalaistaustaisen tyontekijan tulo aiheuttaa. Esimiehilla olisi jo
rekrytointi tilanteessa hyva painottaa avarakatseisuutta ja tasavertaisuutta seka kysya
miten tydntekija suhtautuu monikulttuuriseen tydyhteiséon. Otetaan toihin tydntekijoita
kenella on monikulttuurinen tausta, myos opiskelijat kenelld on monikulttuurinen tausta
ovat tervetulleita. Samalla esimiehen taytyy rekrytoinnissa seurata monikulttuurisuuden
tilannetta omassa tydyhteisdssa. Liian monikulttuurinen tydyhteisd voi aiheuttaa monia
ongelmia (kieliongelmat, eri kulttuurien valiset ongelmat, hoidon turvallisuus ja asukas-
turvallisuus yms.). Henkilokunnalla taytyy sailya tunne ettad tydyhteisé on sopivasti mo-
nikulttuurinen. Asukkailla taytyy sailya turvallinen tunne ettd he saavat palvelua aidin-

kielella.
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Hyddynnetdan asioita jota monikulttuurisuus tuo tydyhteisodmme. Ulkomaalaistaustai-
nen tyontekija tuo mukanaan tyoyhteis6on monikulttuurista osaamista ja rikkautta. Ul-
komaalaistaustaisella tyontekijalla saattaa olla ammattilista osaamista ja kadentaitoa
mita pystyy hyoddyntdmaan. Tyodtehtdvien jakamisessa kiinnitetddn huomioita ennen
kaikkea tyontekijan osaamiseen ja vahvuuksiin. Kaytetdan hyvaksi hanen vahvuuksia.
Tyobyhteisdissa on selvasti huomioitu rikkautta mitd monikulttuurinen tydyhteisd tuo. On
pidetty kiinnostavana sita, ettd saa kuulla tarinoita eri kulttuureista ja tutustua eri kult-
tuureihin. Esimiesten tehtava on jatkossakin tuoda esiin monikulttuurisuuden rikkautta
ja yhdessa henkildokunnan kanssa hyddyntaa kaikkea positiivista mita monikulttuurisuus

tuo.

Hyddynnetaan pitkaa perinnettd mika monipuolisella palvelukeskuksella on monikult-
tuurisuudesta. Tydyhteisd on ollut vuosia laajasti monikulttuurinen. Tuodaan monikult-
tuurinen tydyhteis6 nakyvaksi. Esimerkiksi jarjestetaan asukkaille ja henkilokunnalle eri
kulttuurien tapahtumia. Henkildkunnalle voisi jarjestdd myds infotilaisuuksia eri kulttuu-
reista joita jarjestaisivat yhteistydssa kulttuuritoiminnan kanssa eri kulttuureista tulevat
tyontekijat. Infotilaisuudet auttaisivat ymmartamaan paremmin ulkomaalaistaustaisen
kollegan toimintaa ja kayttaytymistd mutta myoskin eri kulttuurista tulevan vanhuksen

tarpeita.

2.2 Perehdytys, ammattitaidon hyodyntaminen, ulkomaalaistaustaisen tyontekijan

tukeminen, sopeutuminen ja mahdollisuus edistya uralla

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan perehdyttaminen saattaa olla hiemaan vaikeampaa
ja enemman aikaa vaativa. Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan perehdytys on erittdin
tarkea. Tama on avain ulkomaalaistaustaisen ihmisen sopeutumiselle tydyhteisdon ja
tyokulttuuriin. Taytyy ottaa huomioon tyodntekijan etninen tausta. Tarkea on panostaa
perehdytyksessa suomalaisen tyokulttuurin ja toimintatapojen esiin tuomiseen. Esimie-
helle on tarkea seurata perehdytyksen kulkua ja maarata kaikille tyontekijoille perehdyt-
tadja. Esimies pystyy kannustamaan ulkomaalaistaustaista tyontekijaa kysymaan ja
kommunikoimaan oman perehdyttdjan seka toisten tydntekijdiden kanssa. Oleellista
esimiehen kannalta on seurata etta perehdytys jakautuu tasaisesti tyoyhteisdssa ja etta
kaikki osallistuvat tarvittaessa perehdyttdmiseen eikd uuden tyontekijan perehdytys jaa

ainoastaan maarattyyn perehdyttajan tehtavaksi.



Liite 3
6 (11)

Esimies tunnistaa ja kartoittaa keskustelussa tyontekijan kanssa seka hanen koulutuk-
sen perusteella tydntekijan osaamisen. Esimies kayttaa tyontekijan osaamista hyoddyksi

vastuualueiden ja tehtavien jaossa.

Ettd monikulttuurinen tydyhteisd toimisi hyvin taytyy perehdytyksen liséksi kiinnittaa
huomiota ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumiseen. Hanta taytyy auttaa paa-
semaan mukaan tydyhteisdon. Tassa edistdvana tekijana on ensisijaisesti ulkomaalais-
taustaisen tyontekijan oma suhtautuminen, tahto paastaa mukaan tyoyhteis6on ja hyva
perehdytys. Mutta tydyhteisén puolelta on myds tarked erilaisuuden arvostaminen,
avoin suhtautuminen seka valmius auttaa ja tukea toisesta kulttuurista tullutta tyonteki-
jaa. Tassakin on esimiehella iso rooli. Esimiehet rohkaisee suhtautumaan avoimin mie-
lin kulttuuriseen erilaisuuteen ja olemaan avarakatseisia. Esimies tukee omalla palaut-
teella ja positiivisella suhtautumisella tyoyhteis6a ulkomaalaistaustaisen tydntekijan

tukemisessa.

Etta kaikilla tyontekijoilla olisi mahdollista edistya uralla tasapuolisesti riippumatta etni-
sesta taustasta on haastatteluissa mukana toinen haastattelija joko toiselta osastolta
tai johdosta. Tama varmista sen etta tulee otettu huomioon myds toisen haastattelijan

mielipide.

2.3 Monikulttuurisen tydyhteison kielitaidon ja kulttuurin tuntemuksen tuomat voimava-

rat

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kielitaidon ja oman kulttuurin tuntemuksen hyodyn-

tamisessa on vield varaa kehittya.

Tulevaisuudessa joudutaan yha useammin tilanteeseen jossa tarvitaan omaisten ja/tai
asukkaan kanssa tulkkausapua. Tulevaisuudessa ei monikulttuuristuu vain tyOyhteiso.
Myo6s asukaskunta tulee oleman monikulttuurisempi. Tata varten on hyva olla tydyhtei-
s6ssd enemman tietoa siitd mita kielia osataan ja milla osastolla. Se auttaa tarvittaessa
helpommin I6ytamaan tydyhteison sisalta tulkkausapua. Pystytdan hyédyntdmaan tyo-

yhteison laaja kielitaitoa seka eri kulttuurien tuntemusta.
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Myos kielitaidon ja eri kulttuurien tuntemuksen hyddyntamiseksi auttaa, jos pidetaan
infotilaisuuksia eri kulttuureista ja / tai eri kulttuurien tapahtumia asukkaille seka tyonte-
kijoille. Tama lisada avarakatseisuutta, rohkeutta kohdata eri kulttuureista tulevia tyonte-
kijoita ja asukkaita. Lisaantyy tietoisuus kuinka monikulttuurinen oma tyoyhteiso on ja

millaista monikulttuurista osaamista meilla on.

2.4. Esimiesten monikulttuurista tyoyhteisda tukeva toiminta

Esimiesten monikulttuurista tyoyhteis6a tukeva toiminta on kaiken lahtokohta. Esimie-
het toimivat omalla kaytokselld ja suhtautumisella esimerkkind. Esimies huolehti, etta
monikulttuurinen tydyhteisod toimii. Perusperiaatteena esimiehilld on, etta kaikkia koh-
taan ollaan tasapuolisia. Sekad kaikkia tuetaan tasapuolisesti. Puututaan heti kaikkiin
ongelmatilanteisiin. Keskustellaan haasteista. Tyontekijalla on tunne, ettd esimies on
aidosti 1asna ja toimi tarvittaessa heti. Esimiehet tukevat ulkomaalaistaustaista tyonteki-
jaa ja sita kautta saavat myods tydyhteison tukemaan seka auttamaan ulkomaalaistaus-
taista tyontekijaa. Esimiehet seuraavat miten toisesta kulttuurista tulleen tyontekijan
perehdytys ja sopeutuminen etenee. Annetaan positiivista palautetta jos ulkomaalais-
taustaisen tyontekijan sopeutumisen ja perehdyttdmisen prosessi onnistuu. Kannuste-

taan suvaitsevaisuuteen ja avoimuuteen. Haasteet pyritaan ratkaisemaan.

Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen vaati esimieheltd ongelmaratkaisun taitoa,

kulttuurista tuntemusta ja osaamista seka esimerkkina toimimista.

Vastuualueiden ja tehtavien jaossa katsotaan ennen kaikkea osaamista ja kokemusta,
eikd etnista tausta. Myos uran edistamisen suunnitelmissa ja rekrytoinnin yhteydessa
katsotaan osaamista ja vahvuuksia, eikd sitd mista tyontekija on kotoisin. Esimiehen

tuki ja kannustus taytyy olla jatkuvaa.

3. Monikulttuurisen johtamisen ratkaisuja monikulttuurisen hoitohenkiléston

haasteisiin

Monipuolisen palvelukeskuksen tilanne koetaan hyvéaksi ja monikulttuurisen tydyhtei-
sOn haasteita ei tullut esiin kovin usein. Mutta kyselyssa esilla olleita haasteita esiintyy

kuitenkin silloin talloin tai harvoin.
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3.1 Liian monikulttuurinen tydyhteisé ja ennakkoluulot ulkomaalaistaustaista tyontekijaa

kohtaan

Esimiehilld olisi hyvd mahdollisuuksien mukaan huomioida tydyhteison monikulttuuri-
suutta. Jos tydyhteisd on lilan monikulttuurinen voi tulla tyOyhteisdssa haasteita. Voi
tulla eri kulttuurien valista jannitysta, keskenaan omalla kielelld puhumista, voi karsia
toisen ulkomaalaistaustaisen tydntekijan suomen kielen taito ja muita haasteita. Jos
tilanteessa tule ongelmia ja niita ei pystyta ratkaisemaan, kokeillaan viimeisena ratkai-
suna tyontekijan osastojen valistd siirtymisen mahdollisuutta. Ongelmista puhutaan

avoimesti ja yritetdan ratkaista niita yhdessa.

Ennakkoluuloja esiintyy kyselyn tulosten perusteella silloin talloin. Yleensa ennakkoluu-
lot yhdistetaan tiettyyn etniseen ryhmaan tai sukupuoleen. Esimiehet yrittavat naissa
tilanteissa selvittda mista ennakkoluulot ovat l1ahtdisin. Pyritdan puuttumaan ennakko-

luulojen I&htdkohtiin ja padsemaan avoimeen keskusteluun asiasta.

Ennakkoluuloja esiintyy myos asukkailla ja on ollut tilanteita, missa asukas on kieltay-
tynyt ulkomaalaistaustaisen tyontekijan avusta tai sanonut huonosti ulkomaalaistaus-
taiselle tyontekijalle. Asukkaalle taytyy selittda, ettd han ei pystyy valitsemaan tyonteki-
jaa. Asukkaalle annetaan rauhassa tilaisuus tottua siihen, ettd hanta hoitaa ulkomaa-
laistaustainen tyontekija. TyOyhteison on heti puututtava tilanteisiin, missa asukas kayt-
taytyy rasistisesti tai nimittele eri kulttuurista tullutta tyontekijaa. Tallaista kaytosta ei
hyvaksyta henkilokunnan puolelta eikad esimies tasolla. Myds asukkaan kohtaan rasis-
tista kayttaytymista tai asukkaan nimittelya ei hyvaksyta. Jos tilanne menee erittain
vakavaksi eikd asukas suostuu ulkomaalaistaustaisen tydntekijan hoitoon, vaihdetaan
hoitajaa ja valtetaan jatkossa taman asukkaan kanssa ulkomaalaistaustaista tyonteki-

jaa.

3.2. Perehdyttamisen haasteet, osaamisen ja tydhon suhtautumisen erot eri kulttuureis-

ta tulevien tyontekijoiden valilla

Perehdyttamisen haasteet ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kanssa aiheutuvat
suurimmalta osalta kieliongelmista, eroista tyohon suhtautumisessa ja osaamisen
eroista eri kulttuureista tulleiden tydntekijdiden valilla. Suuri rooli perehdyttdmisen

haasteissa on myds kiireelld minka takia ei pystytd perehdyttamaan uutta tyontekijaa
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rittdvan perusteellisesti. Ulkomaalaistaustaiselle tyontekijalle on hyva kertoa meidan
tyokulttuurista ja tavoista. Esimerkiksi miten toimitaan jos sairastuu, tyd aikojen noudat-
tamisesta ja muuta oleellista.

Kielitaidon parantamiseksi ohjataan tyontekija kielikursseille. Jos kyseessa on ulko-
maalaistaustainen tyontekija, taytyy varmistaa, onko tyontekija asian ymmartanyt. Mie-

lelldan ei hyvaksyta vain vastausta "jo”. Ulkomaalaistaustaisella tyontekijalla olisi hyva

vastata kysymyksin jotka varmistavat onko asia ymmarretty tayspitkilla lauseilla.

Ettd perehdyttamista ei tarvitsee tehda kiireessa, olisi hyva esimiehilla suunnitella
mahdollisuuksien mukaan tyévuorosuunnittelussa vaikka 1 - 2 iltapaiva uuden tyonteki-
jan perehdyttamiseksi rippumatta onko kyseessa ulkomaalaistaustainen tyontekija tai
ei. Perehdyttdmisen helpottamiseksi pidetdan opiskelijoille esimerkiksi tilaisuuksia,
missa kerrotaan yleisistd asioista ja saannodistd. Samaa voisi kokeilla myds uusien

tyontekijoiden kanssa.

Koulutus auttaa kaventamaan osaamisen eroja. Ulkomaalaistaustaiselle tyontekijalle
on hyva nayttda miten han 16ytaa eri koulutuksia ja kertoa millaisia koulutuksia on tar-
jolla. Esimies voi kartoittaa jo tydhaastattelun tilanteessa tai kehityskeskustelussa ul-
komaalaistaustaisen tyontekijan osaamisen, jos tyontekija on saanut koulutuksen ul-
komailla. Kehityskeskustelussa on hyva suunnitella kaikkien tydntekijoiden kanssa kou-

lutuksia ja oman osaamisen kehittamista.

Tyohon suhtautumisen eroihin pystyy puuttumaan kertomalla tydntekijalle selvasti, mil-
laiset ovat tyOyhteison tydtavat ja miten toimitaan. Eri kulttuurista tulevalle tyontekijalle
taytyy olla selva millaista kayttaytymista ja toimintaa hanelta odotetaan tydyhteisdssa.
Ja tyontekijaa tuetaan sekd autetaan toimimaan tydyhteisdn toimintatapojen mukaises-
ti. Ennen kaikkea kuitenkin lahtee erojen kaventaminen tyontekijasta itsestaan, hanen
halusta kaventaa eroja. Tyoyhteisd tehtava on tukea esimiehen kanssa tydntekijaa

suhtautumisen muutoksessa positiivisella asenteella ja perehdyttamisella.
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3.3 Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan sopeutumisvaikeudet tyOyhteis6on ja tyokulttuu-

riin

Sopeutuminen tydyhteis66n on paljon kiinni tydntekijdn omasta tahdosta ja asenteesta.
Mutta myos tydyhteisdlla on omat mahdollisuudet auttaa ja tukea eri kulttuurista tullutta
tyontekija sopeutumaan tyodyhteisdon. Yksi erittdin tarkea asia siind on perehdytys.
Mutta mydskin avoin ja ystavallinen vastaanotto. Uudella tyontekijalla olisi hyva olla
tunne ettd han on tervetullut tydyhteis66n. Sopeutumista voi edistdd myds koulutusten
kautta missa ulkomaalaistaustainen tyontekijad saa uutta tietoa ja taitoa. Tassa on iso
rooli esimiehelld joka seuraa, ettd hanen henkildkuntaa saisi riittavasti koulutusta. So-
peutumista helpottaa myos se jos l16ydetaan tyontekijalle vastuualue, mika liittyy hanen

osaamiseen ja vahvuuksiin.

3.4 Kieli- ja vuorovaikutus seka kulttuurieroihin liittyvat haasteet

Rekrytoinnissa taytyy olla edellytyksena etta suomen kieltd osataan vahintaan perusta-
solla. Pystytdan kommunikoimaan vanhusten kanssa. Valilla kuitenkin rekrytoinnin pro-
sessissa taytyy joustaa hieman kielitaidon vaatimuksissa tyovoima riittamattomyyden
takia. Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan suomen kielen taidon parantamiseksi on oleel-
lista seurata ettd samasta maasta kotoisin olevat tyontekijat eivat puhuisi tyopaikalla
keskenaan omalla kielella toisten tyontekijoiden ja vanhusten kuullen. Paaperiaatteena
taytyy sailya etta tdissa puhutaan suomea. Keskenaan omalla kielellda puhuminen saat-
taa heikentad myds toisen ulkomaalaisen tydntekijan suomen kielen taitoa entuudes-
taan. Poikkeuksia tehdaan jos toinen tyontekija huonon kielitaidon takia ei ymmarra

mista puhutaan tai jos asukas tai hanen omainen ei puhu hyvin suomea.

Monipuolisessa palvelukeskuksessa, missa tutkimus suoritettiin, jarjestetadan kieli kou-
lutusta ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille. Haasteena kielikoulutuksissa on ulkomaa-
laistaustaisten tyontekijdiden suomen kielen osaamisen erot. Tarvitaan eritasoisia kieli-
kursseja. Esimerkiksi kursseja aloittelijoille ja suomen kieltd jo jonkun verran osaaville.
Tai esimerkiksi erikseen kursseja jokapaivaista kielitaitoa lisaa tarvitseville ja hoitoalan
kielta lisaa tarvitseville. Kielikurssit voisivat olla tarkoitettu kaikille monipuolisten palve-

lukeskusten tyontekijoille.
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3.5 Syrjinta ja kiusaaminen

Tutkimuksessa osallistunut monipuolisessa palvelukeskuksessa on nolla toleranssi
kiusaamisen ja syrjinndn suhteen. Asia otetaan puheeksi matalalla kynnyksella. Esi-
mies seuraa omassa tyoyksikdssa kiusaamisen tai syrjinndn merkkeja ja puuttuu niihin

valittdmasti jos niita ilmene.

Esimiesten toimintaa johtaa periaate etta kaikki ovat tasavertaisia ja kaikkia tuetaan
tasapuolisesti. Jos ilmenee kiusaamista tai syrjintaa tyontekijoiden valilla, on esimies
heti puuttunut asiaan, kuunnellut molempia osapuolia ja selvittanyt syyn kiusaamiseen

tai syrjintaan. Syyta yritetdan poistaa.

Jos tydntekijat kokevat esimiehen puolelta kiusaamista ja syrjintaa on heilla mahdollista
kaantya johdon puolelle. Pyritaan siihen etta esimiehen ja mydskin johdon puoleen on

helppo kaantya.



