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Taman selvityksen tarkoituksena oli kartoittaa Savon Vammaisasuntosdation Kuopion
tyoyksikoiden henkilokunnan asenteita, mielipiteitd ja valmiuksia tyoyhteisojen ja asi-
akkaiden moninaistumiseen. Selvityksell& oli tarkoitus tuoda tietoa monikulttuurisesta
tyoyhteisosta ja sen tuomista mahdollisuuksista. Kyselyn kautta selvitimme henkilostén
mielipiteitd, asenteita seké valmiuksia kohdata maahanmuuttajia asiakkaina ja tyonteki-
joina palvelukodeissamme. Selvityksemme tutkimusmenetelméksi valitsimme kvantita-
titvisen eli maaréllisen tutkimusmenetelman.

Kontaktit eri kulttuureja edustaviin ihmisiin ovat yleistyneet. Erilaisuuden hyvaksymi-
nen voi olla pelkoa, epéluuloisuutta ja epédvarmuutta herédttdva haaste. Valtavdeston
asenteet ja suvaitsevaisuus vaikuttavat osaltaan maahanmuuttajien integroitumiseen
suomalaiseen yhteiskuntaan ja tyoelaméaan.

Monimuotoistuvan tydyhteison haasteita ovat kulttuurisidonnaisista syista johtuvat eri-
laiset nakemykset tyon teosta ja tyotavoista. Kielivaikeudet ja koko henkildston kulttuu-
rikompetenssin puute on my6s suuri haaste. Ty0yhteisdjen moninaistuminen haastaa
meidat kasvamaan ihmisind, avautumaan, havainnoimaan, ymmartamaan ja arvosta-
maan omaa yksil6llista sek& muiden erilaisuutta.

Selvityksessa nousi esille henkilokunnan positiivinen asenne maahanmuuttajia kohtaan,
he kokivat maahanmuuttajat patevina ja luotettavina tydntekijoind. Suurimmiksi haas-
teiksi monikulttuuriselle tydyhteisolle kerrottiin kieliongelmat ja kulttuurierot.
Enemmistdn mielesta asiakkaan taustalla ja kotimaalla ei ollut vastaajille merkitysté.
Henkilokunnasta ldhes kaikki olivat tdysin samaa mieltd, ettd asiakkaalla on oikeus
omaan uskontoonsa, vastaajien ialla eika koulutuksella ollut merkitysta vastaukseen.
Kouluasteen tutkinnon suorittaneet kokivat maahanmuuttaja-asiakkaiden laheisten
kanssa tydskentelyn haastavammaksi kuin opisto- tai korkeakouluasteen suorittaneet.

Asiasanat: Monikulttuurisuus, suvaitsevaisuus, moniarvoisuus, tydyhteiso
Séilytyspaikka: Diakonia-ammattikorkeakoulu, Pieksémaen yksikon Kirjasto.



ABSTRACT
Malkki, Heli & Ollikainen, Aila.

“Shall We Let All the Flowers to Bloom?" Perspectives on Multiculturalism and Toler-
ance of the Housing Foundation for Intellectually Disabled in Savo (SAVAS) Kuopio
Work Units.

One appendix, 48 pages. Pieksamaki 2010.

Diakonia University of Applied Sciences Degree, Programme in Social Services. De-
gree: Bachelor of Social Services

The purpose of this study was to identify the opinions and attitudes of the staff of the
housing foundation for intellectually disabled in Savo in the Kuopio work unit and to
identify the capacity of work communities and their customers to become more diversi-
fied. This review was intended to bring about information on a multicultural working
community and its opportunities. The study identified views of the staff and their capac-
ity to confront immigrants as residents and workers of sheltered accommodations. We
chose a quantitative research method.

Contacts with people from different cultures have become more common. Acceptance
of diversity can be a challenge provoking fear, distrust and uncertainty. The attitudes
and tolerance of the major population contribute to the integration of immigrants into
Finnish society and working life.

At a diversified workplace, challenges may differ due to culturally differing views on
work and work practices. Language difficulties and the lack of cultural competence of
the whole staff is also a great challenge. A diversified workplace challenges us to grow
as people to open up to observe, understand and appreciate our differences.

The study showed the staff’s positive attitudes towards immigrants, they considered the
immigrants competent and reliable employees. The greatest challenge of multicultural
working environments was reported to be language problems and cultural differences.

The majority of the respondents thought the background or the country of origin of the
customer was not relevant. Nearly all staff fully agreed that the customer was entitled to
their own religion, the age or the education of respondents played no role in the answer.
The Secondary school graduates experienced immigrant clients more challenging to
work with than the college or university degree graduates.

Keywords: multiculturalism, tolerance, workplace and community, pluralism

Desposited at: Diakonia University of Applied Sciences, Pieksdmaki Unit library
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1 JOHDANTO

Kansainvalisyyden myo6ta eri kulttuurien kohtaamisesta on tullut monille arkipéivaa.
Opinndytetydomme aihepiiriksi valitsimme suvaitsevaisuuden ja monikulttuurisuuden
selvittdamisen Savon Vammaisasuntosaation Kuopion tydyhteisoissa. Aihe on ajankoh-
tainen, koska monikulttuurisuus lisadntyy tyoyhteisdissa ja siten myds vahitellen asiak-
kaissamme maahanmuuton yleistyessd. Maahanmuutto kasvaa esimerkiksi pakolaisuu-
den, avioliiton, tyon, opiskeluiden my6ta. Valtavaestostd suuret ikéluokat siirtyvat véhi-
tellen eldkkeelle ja yhdeksi keinoksi véhenevédn tydvoiman korvaamiseksi on esitetty

tyGperaisen maahanmuuton lisadmisté.

Véeston méaraan vaikuttavat syntyvyys, kuolleisuus ja muuttoliike. V&estonkasvun on
ennustettu olevan vuoden 2015 jalkeen pelkastaan maahanmuuton varassa, johtuen vuo-
sina 1945-1950 syntyneiden suurten ikaluokkien siirtymisesta vaistyviksi ikaluokiksi.
Ilman maahanmuuttoa Suomen vékiluku lahtee laskuun syntyvyyden laskiessa ja kuol-
leisuuden kasvaessa. (Soderling 2005, 13.) Maahanmuutolla on siis merkittava rooli

Suomalaisen yhteiskunnan kehityksessa.

Sosionomi-  ja  monikulttuurisuus  opintojen  aloittaminen  Diakonia -
ammattikorkeakoulussa herétti mielenkiintomme monikulttuurisuuden huomioimiseen
omassa tydssamme Savon Vammaisasuntosaatiolla. Tyoskentelemme Savon Vam-
maisasuntosaation palvelukodeissa ohjaajina ja halusimme selvittdd kuinka tyontekijat
Kuopion yksikdissé ovat tiedostaneet ja kokeneet tydyhteisjemme moninaistumisen

lisaksi selvitimme henkilokunnan asenteita maahanmuuttajatyokaveria kohtaan.

Tama opinndytetyd on luonteeltaan selvitys, koska mielsimme tutkimuksen haastavaksi
muuntokoulutuksen tiukan aikataulun vuoksi. Tarkoituksenamme ei ollut tuottaa varsi-
naista uutta tutkimustietoa, vaan tietoa lahdettiin kerddmaan tyon kehittdmisen tueksi.
Taman selvityksen pohjalta on mahdollista kehittdd henkiléston perehdyttamisohjelmaa

ottaen huomioon paremmin monikulttuurisuus osana moninaista tyoyhteisoé.



Opinnaytety6 pyritddn suuntaamaan ammattikdytantdjen kehittdmiseen ja
opiskelijan tutkivan tydotteen omaksumiseen. Nain opinndytetyon aihe
maéaraytyy paljolti sen perusteella, millaista ammatillista osaamista ja kel-
poisuutta opiskelija tavoittelee. ( Kuokkanen, Kivirinta, M&éattanen & Oc-
kenstrom 2007, 8).

Selvityksemme kasittelee valitsemaamme aihetta suvaitsevaisuuden ja vuorovaikutuk-
sen nakokulmasta. Unescon mééritelmdn mukaan suvaitsevaisuudella ymmérretdan
kulttuureiden, ilmaisutapojen ja inhimillisten elamanmuotojen moninaisuuden kunnioit-
tamista, hyvaksymista ja arvostamista. Se ei merkitse yhteiskunnallisen epéoikeuden-
mukaisuuden sietamistd eika omasta vakaumuksesta luopumista eiké sen heikentamista.
Ulkomuodon, aseman, puhetavan, kdyttdytymismuotojen ja arvojensa puolesta erilaisil-
la ihmisill& on oikeus eld4 rauhassa ja olla sellaisia kuin ovat. (Opetusministerio i.a.)

Savon Vammaisasuntosaation henkildstostrategia ja sen toteuttamisohjelmassa vuosille
2008 - 2012 (HELPPO) todetaan, etta tydvoiman saanti vaikeutuu ja kilpailu osaavasta
tybvoimasta kiristyy, kun tydomarkkinoilta eldakdityy enemman tydvoimaa, kuin sinne
tulee uutta. Henkiloston liikkuvuus lisdéntyy johtuen tyévoimaan kilpailusta markKki-
noilla. Kansantalous — ja peruspalveluiden toiminnan turvaaminen — vaatii tyoperaisen
maahanmuuton lisdantymistd. Tydvoima monenlaistuu, erilaisten kulttuurien yhteenso-
vittaminen on haaste organisaatiolle ja tydyhteisolle. Tyévoiman saatavuuden ongelmat

ja moninaistuva tydvoima tuovat haasteita myds Savon Vammaisasuntosaatiolle.



2 MONIKULTTUURISUUS TYOYHTEISOISSA

2.1 Suvaitsevaisuus tydyhteisoissa

Suvaitsevaisuuteen kuuluvat ihmisarvon kunnioittamisen ja tasavertaisuuden periaatteet.
N&ma periaatteet sisaltavat ihmisen uskonnon, ihonvérin, puhekielen, kulttuurin, seksu-
aalisen suuntautuneisuuden ja kansallisuuden. Ihmisarvoa tulee kunnioittaa myos ter-
veydentilaan, ik&&n tai sosiaalisen asemaan katsomatta. (Koivisto & Sainio, 2001.)
Suvaitseva ihminen nékee erilaisuuden kuuluvan kaikkeen eldméén rikkautena, vaikka
erilaisuus olisi omille arvoille vierasta. Suvaitseva ihminen ei tunne ylemmyyttd, hal-
veksuntaa tai taistelunhalua. Erindkoiset, kokoiset, ikéiset, uskoiset ja vériset ihmiset
ovat kuitenkin samanarvoisia. (Koivisto & Sainio 2001.)

Suvaitseva ihminen suhtautuu erilaisuuteen avoimesti ja hyvaksyvasti. Han nékee toi-
sissa ihmisissd olevan samankaltaisuutta. Sananvapaus ja sitd rajoittavien tekijoiden
aktiivinen poistaminen kuuluvat suvaitsevaisuuteen. (Koivisto & Sainio 2001.)
Puhekielessa rasismilla tarkoitetaan mita tahansa syrjintaa, kuten ennakkoluuloisuutta ja
suvaitsemattomuutta. Syrjintd on ihmisten vélisiin eroihin perustuvaa, ei hyvéksyttavaa
erottelua. (Raty 2002, 189).

Erilaisuuden hyvdksyminen on pelkoa, epéluuloisuutta ja epavarmuutta herattdva haas-
te. Erilaisuuden kohtaaminen ja hyvéksyminen edellyttavét todellista kohtaamista seka
omien késitysten ja ajattelutapojen tarkastelemista. Erilaisuus tuo mukanaan ajatusten
ristiriitoja ja kyseenalaistamista. Ajattelutapojen tarkasteleminen tuo parhaimmillaan

energiaa, luovuutta, terveytta ja kriittisyytta. (Tampereen yliopisto i.a.)

Ty6paikan ilmapiirin luovat tydpaikalla olevat ihmiset. lImapiirin muodostumiseen vai-
kuttavat tyopaikkojen esimiehet ja luottamushenkilot mielipiteilldén ja tydmarkkinajér-
jestot kannanotoillaan sekd myo6s koulutuksellaan. (Etmo 2004, 2.) Tydyhteisoissé on
hyvé tarkastella, onko toiminta suvaitsevaista vai ei. Tyontekijéiden tulee toimia aina
tasapuolisesti ja suvaitsevasti omassa tydssaan. Myos avoimuus tydyhteisdssé on tarke-

ad, koska maahanmuuttaja saattaa ndhdé esimerkiksi henkil6storistiriidat tai erilaisuu-



den tuomat ongelmat rasistiseksi toiminnaksi vaikkei siita ole kyse. Taméan vuoksi tyo-
yhteisOissé on tarkeda tutustuminen ja vieraaseen kulttuuriin perehtyminen. Nain voi-
daan vélttya tahattomalta tai tahalliselta syrjinnalta tai rasismilta ilman ongelmia. (Raty
2002, 199-200.)

Stereotyyppistd, epaluuloisuutta lisddvaa ajattelua edustaa nakemys, jonka mukaan
maahanmuuttajissa on heitd, jotka kayttavat hyvékseen sosiaalietuusjarjestelmaa, seké
heitd, jotka vievat tyOpaikat omilta kansalaisiltamme. Maahanmuuttajilla, jotka osallis-
tuvat maamme taloudellisen hyvinvoinnin edistdmiseen tekeméll& tyotd, on paremmat
mahdollisuudet tulla hyvaksytyksi. (Verma 2005, 57.)

Valtavdeston asenteet vaikuttavat osaltaan maahanmuuttajien integroitumiseen suoma-
laiseen yhteiskuntaan ja ty0elamaan. Asennetutkimuksissa on ilmennyt toimihenkil6i-
den ja yrittajien myonteisempi suhtautuminen maahanmuuttajiin verrattuna maanviljeli-
joihin, tydvaestdon, tyottomiin seka elakelaisiin. Kielteistd suhtautumistapaa on perus-
teltu pelolla, ettd maahanmuuttajat uhkaavat tyollisyyttd, sosiaaliturvaa seké levittavat
aidsia, huumeita sekd rikollisuutta Suomeen. Asennetutkimusten tulokset vastaavat
maahanmuuttajien ilmaisemia syrjintdkokemuksia. Vaikeudet tyonhaussa sekéd kiusaa-
minen tyOpaikalla olivat lisdantyneet verrattuna aiempiin tutkimustuloksiin. Viran-
omaisten suhtautuminen maahanmuuttajiin oli yhteydessd ammattiin ja kohtaamisko-
kemuksiin; Kielteisimmin maahanmuuttajiin suhtautuivat rajavartijat ja poliisit, myon-

teisimmin sosiaalityontekijat ja opettajat. (Harkapaa & Peltola 2005, 23 - 25.)

Maahanmuuttajia on patkatoissé suhteellisesti enemmaén kuin kantavéestod, heitd kos-
kettavat talouden ja tyottomyyden syklit kantavéest6a rankemmin. Ulkomaalaisten tyot-
tomyysaste marraskuussa 2009 oli 22,8 % koko véeston tyottomyysprosentin ollessa 8,5
%. Suhteessa eniten tyottdmia oli Irakista, Afganistanista sek& Sudanista tulleiden jou-
kossa. (Vallinkoski 2010, 20 - 21.)

Maahanmuuton nopea lisddntyminen on johtanut siihen, ettd missé tahansa sosiaali- ja
terveysalankin tydssd voi kohdata maahanmuuttaja-asiakkaan. Asiakassuhdetta ei saa
ulkomaalaisuus hairitd. Sosiaali- ja terveysalojen tyontekijoiden tulee kohdata maahan-

muuttaja samalla ammattitaidolla kuin muitakin erilaisia yksiloita elaméntilanteissa.



Ty6skentely maahanmuuttajien kanssa lisdd pohdintaa, miké& on asiakkaan toiminnasta

kulttuurisidonnaista ja miké taas yksilokohtainen ominaisuus. (Raty 2005, 190.)

2.1.1 Monikulttuurisuus kansallisella tasolla

Kansainvalisyyspaineet ja -tarpeet ovat kasvaneet kansalaisten liikkuvuuden lisdédnnyt-
tyd EU:n myotd. Kontaktit eri kulttuureja edustaviin ihmisiin ovat yleistyneet. Maa-
hanmuuttaja-asiat ja suvaitsevaisuuden lisdédminen seka rasismin ehkaisy ovat ajankoh-
taisia. Tulevaisuudessa etnisia vdhemmistdja tulee maassamme olemaan runsaasti ja
yhteiskuntamme tulee muuttumaan yh& monikulttuurisemmaksi. Monikulttuurisen
Suomen tulevaisuus riippuu pitkalti asenteistamme, silld maahanmuuttajiin tottumatto-
matkin vaestonosat joutuvat tekemisiin eri puolilta maailmaa kotoisin olevien ihmisten

ja ajatusten kanssa. (Koivisto & Sainio, 2001.)

Suomessa monikulttuurisuuden kasitettd on kaytetty 1990-luvun puolivalistd alkaen.
Pakolais- ja siirtolaisuusasioiden neuvottelukunta on méaéritellyt monikulttuuristumisen
suomalaisen yhteiskunnan monokulttuurisen arvoperustan monimuotoistumiseksi. Ope-
tushallitus on luonnehtinut monikulttuurisuutta kulttuurien kohtaamisen myota synty-
vaksi, ennakkoluuloja purkavaksi ja erilaisuuden hyvéaksymista lisdavéaksi kokemuksek-
si. Erilaisten kulttuurien kohtaaminen rikastuttaa molempia osapuolia. Tydministerio on
maadritellyt monikulttuurisuuden eri kulttuurien tasa-arvoiseksi rinnakkaiseloksi. (Mover

Monikulttuurinen ohjaus i.a.)

Monikulttuurisella yhteiskunnalla tarkoitetaan eri kulttuuritaustoista l&htoisin olevien
ihmisten valistd vuorovaikutusta suvaitsevaisuuteen perustuvana rinnakkaiselona seka
toisaalta eri ryhmien edustajien tasa-arvoiseen vuoropuheluun pohjautuvaa kanssakay-
mistd. (Hammar-Suutari 2009, 70.)

Metsdsen (2000, 181) mukaan Suomalainen yhteiskunta on pysynyt pitkddn monokult-
tuurisena ja yhtendisend. Maahanmuuttajien maaran lisdantyessé onkin alettu vakavasti

kiinnittdd huomiota heidan sijoittumiseensa yhteiskuntaan ja tyomarkkinoille. Maahan-
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muuttajien kanssa tydskenteleminen on arkipéivéa yhteiskunnan eri palvelujérjestelmil-

le, kuten sosiaali-, terveys-, koulu ja tyévoimaviranomaisille.

Lisd&ntyneen maahanmuuton syyt ovat pé&aasiassa maan rajojen ulkopuolella, sodat ja
muut Kkriisit tuovat pakolaisia ja turvapaikanhakijoita Suomeen. Maahanmuuttajien ko-
konaismaaraa kasvattavat myods vuosittain otettavat kiintiopakolaiset seka inkerinsuo-
malaiset paluumuuttajat ja heidédn perheenjésenensd. Suomessa asuu vdhemman maa-
hanmuuttajia kuin muissa Euroopan unionin maissa. (Hark&pa4 & Peltola 2005, 22 -
23.)

Maahanmuutto ja sen tarve on noussut yhteiskuntapoliittisen keskustelun aiheeksi. Nai-
den asioiden pohtiminen ja johtopadtdsten tekeminen ovat valttdmattomia, tarkastelles-
samme tulevaisuuden Suomea: keité t4éall& asuu, paljonko on asukkaita, millaisia palve-
luja yhteiskunta tarjoaa ja toisaalta millaisia palveluja asukkaat tarvitsevat. N&in vaesto-
politiikka luo kehyksen rakentavalle ja kiihkottomalle keskustelulle vaestokysymyksis-

t4. (Vaestoliiton véestopoliittinen ohjelma 2004, 7- 8.)

Maahanmuuttajataustaisten henkildiden asema tyomarkkinoilla on parantunut viimeisen
kymmenen vuoden aikana. Yha suurempi osa maahanmuuttajista on tyéelaméassa ja va-
Kituisessa tydsuhteessa. Muutosta selitetddn suvaitsevaisuuden ja maahanmuuttajista
saatujen kokemusten lisddntymiselld. Ymmaérrys huonoa suomen kielen taitoa kohtaan
on myos lisdantynyt. (Vallinkoski 2010, 21.)

Moniarvoisuusajattelun perusta on, ettd vaikka ihmiset ovat erilaisia, he ovat yhdenver-
taisia suhteessa toisiinsa. Erilaisuuden hyvaksyminen on keino syrjimattémyyteen, su-
vaitsevaisuuteen ja tasa-arvoisuuteen. Moniarvoisuuden lahell4d on sana monimuotoi-
suus, jolla tarkoitetaan erilaisuuden kokemista myoOnteisend asiana ja voimavarana.

(Join tasa-arvon tikapuut i.a)
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2.1.2 Maahanmuutto paikallistasolla

Ulkomaan kansalaisten osuus Kuopion vaestdstd on 1,3 % maan keskiarvon ollessa 2,3
%. Runsaat 40 % maamme ulkomaalaisista asuu paékaupunkiseudulla. Kuopiossa asu-
vat ulkomaalaiset edustavat noin 80 eri kansalaisuutta, suurin ryhma ovat venéléiset.
Merkittdvin maahanmuuton syy on perhesuhteet. TyOperdinen maahanmuutto oli vuo-
den 2007 tilanteessa Kuopion kaupunkiseudulla vield suhteellisen véhaistd, arviolta
kymmenia henkil6itd vuositasolla. Maahanmuuttajien méarén arvioidaan jatkossa vahi-
tellen kasvavan. Ratkaisevassa asemassa on muuttavien henkildiden kielitaito ja

miten tunnistaa heidan osaamistasonsa. Tarkeimpia tekijoita ovat, miten valmiita ja ha-
lukkaita tyonantajat, niin yksityiset kuin julkiset ovat rekrytoimaan ulkomaalaisia tyon-

hakijoita. (Kuopion kansainvélisyysohjelma 2007 - 2012, 10 - 12.)

Ty0perdisessa maahanmuutossa tuetaan yritysten tarpeista lahtevia rekrytointihankkeita.
Tama edellyttaa, ettd tydpaikat ovat valmiina ja varaudutaan jarjestamaan tulevien hen-
kiloiden ja perheiden palvelut. Hanketoimijoilta vaaditaan, ettd muuttaville henkil6ille
on kohdemaassa jarjestetty riittdvad perehdytystd Suomen ja uuden kotipaikan olosuh-
teisiin ja tydelamaédn sekd annettu alustavasti suomen kielen opetusta. (Kuopion kan-
sainvalisyysohjelma 2007 -2012, 13.)

Maahanmuuttajien kansalaisuusrynmat ja henkilomaarat Pohjois-Savossa joulukuussa
2008 olivat Venaja (777), Muut kansallisuudet (679), Viro (349) ja Ruotsi (116)
Pohjois-Savon tyottomyysaste syyskuussa 2009 oli 12 prosenttia. Tyottémia tydnhaki-

joita oli 13 773, joista ulkomaalaisten osuus oli 2,6 prosenttia. (Mediaseuranta 2010.)

2.2 Tybyhteisdjen monikulttuurisuus ja moniarvoisuus haasteena

Suomalaisen tydeldméan muutoksessa kasvava monimuotoisuus on haaste. Tyopaikoilla
on edustettuina yhd enemman eri kansallisuuksia, uskontoja ja ajatussuuntia seka eri-
ikaisia ja eri elamanvaiheissa olevia ihmisid. Johtamis- ja arkikdytant6ja joudutaan so-
vittamaan yhteen sek& yksilollisyyden ettd yhteisollisyyden vaatimuksissa. (Kauppinen

2007, 4.) Kulttuurinen monimuotoisuus lisdéntyy julkisella sektorilla muualta muutta-
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neiden asiakkaiden mééaran kasvaessa seké kansainvalisen muuttoliikkeen monimuotois-
tuessa ihmisten luodessa eri puolelle maailmaa ulottuvia verkostoja. (Hammar-Suutari
2009,72.)

Organisaation monimuotoisuus liitetddn usein etniseen erilaisuuteen ja monikulttuuri-
suuteen. Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan muun muassa erilaisten tyotapo-
jen ja toimintamallien hyddyntamista seka henkiléston voimaannuttamista monipuolisen

ja moniarvoisen osaamisen kehittdmiseksi. (Savileppa 2007, 112.)

Tydvoiman monimuotoistuessa tydsuhteen alkuvaiheen haasteet voivat olla maahan-
muuttajien kohdalla tavanomaista suurempia. Uudet tyontekijat ovat yha erilaisempia
taustaltaan, koulutukseltaan, kokemuksiltaan ja taidoiltaan. Erilaisuuden huomioiminen

perehdyttamisessa on tarkedd. (Leponiemi, Parkas, Suutari & Mohammed 2008, 5.)

Monimuotoisuus merkitsee tyontekijoiden erilaisuutta ja yhdenvertaisuutta ian, suku-
puolen, etnisen taustan, seksuaalisen suuntautumisen, perhetilanteen, vammaisuuden,
kielen, uskonnon tai vakaumuksen perusteella. Yhdenvertaisuuslaissa on kielletty edell&

mainittuihin tekijoihin perustuva syrjinta. (Haapalainen 2007, 128.)

Ihmisten valisessa kanssakdymisessé ennakkoasenteilla on merkittava rooli. Meill& on
taipumus jaotella toisiamme erilaisiin kategorioihin ja muodostaa ké&sityksid ndin synty-
neistd ryhmistéd. Késityksemme voivat olla positiivisia, neutraaleja tai negatiivisia. Kasi-
tyksemme toisista ihmisistd ohjaavat usein tiedostamatta toimintaamme. (Hammar-
Suutari 2009,117.)

Aikaisemmat kokemukset kulttuurien vélisestd kohtaamisesta ja niiden maard seka
luonne vaikuttavat vuorovaikutustilanteen laatuun. Kulttuurien véliseen asiakaspalvelu-
tilanteeseen liittyy usein molemminpuolista epdvarmuutta ja jopa pelkoa. Tyontekija voi
kokea ammattitaitonsa joutuvan koetukselle ja maahanmuuttaja-asiakas voi kokea ase-
mansa epavarmaksi mahdollisten aiempien hankalien viranomaiskohtaamisten vuoksi.
(Hammar-Suutari 2009,117.)
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Kulttuurien vélisissd kohtaamisissa on tarkedd kielellisen ja ei-kielellisen viestinnan
lukutaito. Véaarien tulkintojen mahdollisuus kasvaa, kun kohtaajien kulttuuritaustat
eroavat toisistaan. Tyontekijan ammattitaito (muun muassa tyon hallinta ja riittavat vuo-
rovaikutustaidot) totutusta poikkeavassa tilanteessa vaikuttavat paljon palvelun laatuun
ja sujuvuuteen. Oman taustan tunteminen ja tiedostaminen helpottavat kohtaamaan vie-
rasta ja hyvaksymaan erilaisia tapoja toimia. Hyvan itsetunnon omaava seké omaa taus-
taansa arvostava henkild on vahvoilla kohdatessaan uusia ihmisid. Kulttuurien vélinen
kohtaaminen voi siten ndyttdytya mielenkiintoisena tutustumiskohteena ja mahdollisuu-
tena laajentaa omaa maailmankuvaa. Vastavuoroisesti suomalaisen yhteiskunnan ja pal-
veluverkoston tuntemus auttavat maahanmuuttaja-asiakasta vuorovaikutuksessa otta-
maan kantaa itsedan koskevien asioiden hoitoon sekd arvioimaan saamansa palvelun
laatua. Hammar-Suutarin (2009) tutkimuksessa ilmeni, ettd vuorovaikutustilanteessa
olevien henkilGiden tahtotila, motivaatio, ajankaytélliset resurssit seka henkilékemiat
vaikuttavat vuorovaikutuksen ja asiakaspalvelutilanteen sujuvuuteen. Kuitenkin ammat-
titaitoisella tyontekijalla on asiakastaan suurempi vastuu palvelutilanteen onnistumises-
ta. (Hammar-Suutari 2009, 118 - 122.)

Kulttuuritaustan huomioiminen ohjauksessa tarkoittaa erilaisuuden hyvaksymista ja
ymmartamista ohjaustilanteessa. Monikulttuurinen ohjaus ei tarkoita sitd, ettd ohjaaja
tietdd mahdollisimman paljon eri kulttuurista. Silld tarkoitetaan tietoisuutta kulttuurin
vaikutuksesta ohjaajan ja asiakkaan persoonallisuuteen ja kayttaytymiseen. (Metsénen
2000, 180.)

Pohjimmiltaan on vain ihmisten valista viestintad, kulttuurit eivat puhu toisilleen. Vuo-
rovaikutustilanteessa kohtaavat erilaiset taidot ja herkkyyden sek& avoimuuden omaavat
yksilot. Kulttuurierot ovat sosiaalisesti opittuja ja muuttuvia kaytant6ja. (Tiittula 2005,
134.)

Kulttuurien valinen kompetenssi kohtaamistilanteissa koostuu henkilon taidoista, tieta-
myksestd, asenteista ja toiminnasta. Tdman tulisi olla asiakaspalvelutydssa tarvittavan
ammattitaidon osatekij& vuorovaikutustaitojen, ammatillisten valmiuksien, kehittymis-
kyvyn, omaksumiskyvyn, joustavuuden ja muutoksen sietokyvyn lisdksi. (Hammar-
Suutari 2009,123.)
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Monimuotoistuvan tydyhteison haasteita ovat kulttuurisidonnaisista syista johtuvat eri-
laiset ndkemykset tyon teosta ja tyotavoista. Kielivaikeudet ja koko henkiléston kulttuu-
rikompetenssin puute voidaan myos nahda suurena haasteena. Suomen kielen merkitys
ja koko tyoyhteison kulttuurisen valmennuksen tarve on keskeinen monimuotoistuvan

tyoyhteison haaste. (Sippola 2005, 90.)

Kaisanlahden mukaan moninaisuus voidaan nahdd sekd haasteena ettd tydyhteison
mahdollisuutena. Haastetta ristiriitatilanteisiin tuo erilaisten ndkemysten, tarpeiden tai
etujen yhteensovittaminen. Parhaimmillaan ristiriidat ovat jopa hyodyllisia vieden kehi-
tysta eteenpdin. Ristiriitojen epdonnistuneet ratkaisut ja jatkuva Kiistely aiheuttavat va-
hinkoa organisaation tydilmapiirille seké taloudelliselle tulokselle. Moninaisuusosaa-
mista tarvitaan tyOpaikan ristiriitojen kasittelemiseksi rakentavalla tavalla. Talla tarkoi-
tetaan erilaisuuden arvostamista, yksiloiden tasa-arvoista kohtelua ja yhdenvertaisia
vaikutusmahdollisuuksia. Tydssa viihtymistd parantavia keinoja ovat neuvottelevat rat-

kaisut kuten ongelmanratkaisu ja kompromissi. (Kaisanlahti 2010, 12 -13.)

Tyo6llad on suuri merkitys suomalaisessa yhteiskunnassa. Arvostamme ty6td sindnsa,
mutta myos itsensé elattdminen on oleellinen osa suomalaista arvostusta. Maahanmuut-
tajille asetetaan vaatimuksia tyollistyessa suomalaisiin tyoyhteisoihin. Yleisimmat odo-
tukset ovat, suomenkielen osaaminen, ammattitaito, joka soveltuu suomalaiseen tyo-
elamé&an ja ettd maahanmuuttaja osaa kayttaytya suomalaisen tydeldmanormien mukai-
sesti. (Raty 2002, 179-180)

Suomessa EU-maista ja Yhdysvalloista tulleet ty6llistyvat helpoiten, kun taas pakolais-
ten tyollistyminen on ollut vaikeampaa. Tahan on monia eri syitd, yksi oleellinen on
kielitaito, englantia didinkielendan puhuvat sijoittuvat paremmin. Hankaloittava tekija
on myds, ettei ammatti- tai yliopistotutkintoja hyvaksytd Suomessa, eikd kotimaassa
hankittua tyokokemusta myoskdain arvosteta Suomessa. Kokemukset muista maista
osoittavat, ettd kauan maassa olleet tai jopa toisen sukupolven maahanmuuttajilla on
tyonsaantiongelmia. (Raty 2002, 179 - 184.)

Raty korostaa kirjassaan useaan kertaan, ettd sosiaalisilla verkostoilla on merkitys Suo-

malaisessa yhteiskunnassa ty6llistymiseen. Yleensd maahanmuuttajilla ei ole néihin



15

edellytyksid. Tyonantajat suhtautuvat ennakkoluulojen varjolla epéluuloisesti maahan-
muuttajan palkkaamiseen, esimerkiksi tyontekijat vastustavat maahanmuuttajan palk-
kaamista. Mutta on kokemuksia, ettd yhdenkin maahanmuuttajan palkkaaminen on saat-
tanut laskea ennakkoluuloja ja ty6ta saa useampi etnisen ryhman edustajia. (Raty 2002,
179 -184.)

Ulkomaalaisten ty6llistymista estdd Soderqgvistin (2005, 10-11) mukaan se, ettd ulko-
maalaisia rekrytoidaan ikdaan kuin he olisivat suomalaisia. Henkiloston johtamisessa ja
henkildstohallinnossa jai usein huomioimatta ulkomaalaisuus ja monimuotoisuus. Li-
séksi ulkomaalaiset eivéat hae laajasti eri tydpaikkoihin. Rekrytointitilanteessa ulkomaa-
laisella tyonhakijalla on suomalaista suurempi nayton paikka. Mikéli yrityksen toimin-
nan ydin liittyy kansainvélisyyteen, heijastuu tdmé huomattavasti tavassa suhtautua ul-
komaalaisiin. Tydvoimatoimiston kautta tyollistyneet ulkomaalaiset sijoittuvat parhaiten
teollisuuteen tai tukityollistetyiksi kunnalle. Pitkéllekin koulutetut tyottémat ulkomaa-
laiset mahdollistavat kunnille edullisen, hyvén tukityo6llistetyn tyépanoksen saamisen.
Vaatimusta osata suomen kielt& perustellaan asiakkaiden vaatimuksella, tyoturvallisuus-
tekijoilla sekd muun tydyhteison huonolla kielitaidolla.

Soderqgvist (Soderqvist 2005, 14.) ihmettelee tutkimuksessaan ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden mééran vahaisyyttd Suomessa. Han toteaa, ettd ulkomaalaistaustaiset
tyontekijat ovat hajallaan, yksittaisind henkilGin eri tyopaikoilla. Tutkimuksensa perus-
teella Sdderqvist toteaa yllattavan perustelun vahaiselle ulkomaalaistaustaisten tyonteki-
joiden palkkaamiselle, ei ole tarvetta eiké hakijoita. S6derqvist kyseenalaistaa tarpeen ja
hakijoiden puuttumisen. Tat4 tukevat my0ds kovin erilaiset ndkemyserot viranomaisten
ja tyonantajien valilla. Tutkimuksen perusteella Sderqvistin kyseenalaistaa ulkomaa-

laistaustaisten tarpeen véahaisyyden ja hakijoiden.

2.2.1 Yhteisollisyys ja tasa-arvo tydyhteisoissé

Yhteisollisyys on aineetonta pddomaa ja se voi muuttua aineelliseksi pddomaksi. Yhtei-

sOllisyydelld on monia positiivisia vaikutuksia terveyteen, hyvinvointiin, oppimiseen ja

tuloksellisuuteen. Yhteisollisyys edellyttaa erilaisuuden suvaitsemista: sen avulla saa-
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daan uusia nédkokulmia organisaation toiminnasta. Yhteisollisyydessa tarvitaan dialogia,
vuorovaikutusta ja kaikkien osallistumista seka jokaisen uskallusta kertoa omista koke-
muksistaan. Tdma mahdollistaa oppimisen kokemuksia ja parantaa organisaation suori-
tusta. Vahva luottamussuhde koko organisaatioon, sen visioon, strategiaan, reiluihin
toimintatapoihin ja prosesseihin ovat tarkeda. Luottamus on tarked organisaation voi-

mavara. (Tampereen yliopisto i.a.)

Sosiaalinen pddoma voidaan nahda yksilon tai yhteison ominaisuutena. Sill& tarkoite-
taan kansalaisten keskindisté luottamusta, normeja ja verkostoja, jotka parantavat yhtei-
sOjen ja yhteiskuntien toimintaa. Sosiaalinen padoma yhteison ominaisuutena kuuluu
kansalaisyhteiskuntaan. Téhan liittyvét keskeisesti yhteistoiminnallisuus ja paikallisyh-
teisot. Sosiaalinen pddoma on luonteeltaan tuottavaa ja yleiseen hyvaan liittyvaa, joten
yhteisollisen luonteensa vuoksi se ei ole johdettavissa kenenkadn yksityisomaisuudeksi.
Yhteisojen ja yksildiden menestysta ja hyvinvointia selitetddn usein sosiaalisen paa-
oman avulla. (lisakka & Alanen 2006, 8 - 10.)

Ty6paikan kulttuuri muodostuu usein kahdesta eri toimintakulttuurista, virallisesta seka
epavirallisesta. Virallinen kulttuuri madaritelladn toimintastrategioissa ja tavoiteohjel-
missa. Epavirallinen toimintakulttuuri ndyttdd, kuinka henkilokunta todellisuudessa
toimii, ndméa kaytannot heijastelevat usein paikallisia tapoja ja kaytantoja. Paikalliset
tavat ja k&ytannot seka tyopaikan erityinen kieli edustavat kokemuksen kautta saavutet-
tua “hiljaista tietoa”, jonka ymmartdminen ja avautuminen on uudelle tulokkaalle erityi-
sen vaikeaa. Maahanmuuttajataustaiset tydyhteison jasenet joutuvat lapikdymaan moni-
tasoisen kulttuurisen sopeutumisen prosessin kotoutuakseen uuteen toimintaympaéris-
toon. (Verma 2005, 60 - 61.)

Hyvalla tyopaikalla toteutuu tasa-arvo. Yrityksen arvot ja kulttuuri ovat ihmismyontei-
sié ja tyopaikan ilmapiiri on avoin. Yhteisollisyys vallitsee ja jokaisella on selvilla oman
tyon merkitys ja tavoitteet. Kuka tahansa voi lédhted keskusteluttamaan, toteutuvatko
hyvén ja tasa-arvoisen tydyhteison kriteerit omassa yksikgssa. Tasa-arvo on ymmérret-
tava eri-ikaisten véliseksi, eri kulttuureista tulevien, erilaisia koulutustaustoja ja osaami-
sia edustavien ja tietenkin myds naisten ja miesten valiseksi asiaksi. (Ty0ssé jaksamisen
ohjelma 2000-2003 i.a.)
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Toisen ihmisen kohtaamisessa olisi tavoiteltavaa todellinen ymmartadminen. Keskeista
on valmius kohdata asioita toisen ndkokulmasta oman nékokulman lisaksi, silti kaikkea
ei pitaisi hyvaksya. Tasa-arvoinen kohtelu tyopaikalla ei merkitse, ettd kaikkia kohdel-
laan samalla tavalla. Erojen huomioon ottaminen on oikeudenmukaista kohtelua. (Tam-

pereen yliopisto i.a.)

Kun 2000-luvulla haetaan yrityksen kilpailukykya ja tydyhteison menestymistd, taytyy
etsid keinoja, joilla edistetd&n uuden tiedon luomista, ihmisten innovatiivisuutta, uusien
toimintamallien keksimistd sek& jatkuvaa uuden oppimista. Yritykset ja yhteisét ovat
yha enemmaén riippuvaisia ihmisistd. Tarke&a on, ettd henkilosto tekee toita sydamel-
la&n. Jaksaakseen ja motivoituakseen henkildston on koettava, ettd heitd kunnioitetaan
ja kohdellaan oikeudenmukaisesti. Tarvitaan erilaisten ndkemysten tormayksia ja risti-
riitoja uuden syntymiseen. Tall6in moninaisuus on rikkaus ja tarked kilpailutekija.

(Tyossé jaksamisen ohjelma 2000-2003 i.a.)

Tyodyhteis6 on matkalla kohti moniarvoista toimintakulttuuria vasta kun koko henkil6s-
t0, varsinkin jo asemansa vakiinnuttaneet jdsenet ovat mukana tydyhteisén yhteishengen
ja samalla toiminnallisen tehokkuuden maksimoimisessa. Nain helpotetaan maahan-

muuttajataustaisen tyontekijan sopeutumisprosessin sujuvuutta. (Verma 2005, 61.)

2.2.2 Sosialisaation merkitys tydpaikan yhteisollisyyden kannalta

Sosialisaatio kuvaa sitd, miten meidat on kasvatettu. Ndmé& kasvatuksen mallit vaihtele-
vat kulttuurista toiseen antamalla lapsille arvot ja kaytannot, kuinka selviytya ja kayt-
taytyd laajemmassa yhteistssa ja valmistautua aikuisuuteen. Tunne johonkin kuulumi-
sesta tai kuulumattomuudesta on osa identiteetin rakentumista. Oppimamme perusteella
muodostamme ennakkokasityksid samanlaisuudesta ja erilaisuudesta, seka peilaamme
tapaamiamme henkil6itd muodostamiimme stereotyyppien valikoimiin. (Verma 2005,
58 - 59.)

Sosialisaatiossa tarkein rooli on rekrytointiprosessilla ja organisaation ensimmaisill&

kontakteilla tulevaan tydntekijaén. Alkuvaiheessa tulokas etsii tietoa organisaatiosta ja
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muodostaa mielikuvia omasta asemastaan tyontekijana. Sosialisaation toinen vaihe al-
kaa kohtaamisella eli kun tulokas alkaa tydskennelld organisaatiossa. Han alkaa nédhda
pelisdantdja miten organisaatio todellisuudessa toimii. Téhén vaiheeseen liittyy usein
yllatyksia ja tassé vaiheessa tulokas tekee ratkaisunsa, haluaako hén tulla organisaation
jaseneksi ja sitoutua siihen. Perehdyttamiselld on suuri merkitys sosialisaation tdssa
vaiheessa. Sosialisaation kolmas vaihe on organisaatioon liittyminen. Talléin uusi tyon-
tekija on omaksunut oman roolinsa tydyhteisdssa ja hallitsee tyGtehtavansa. Hénesta on
tullut organisaation arvot ja normit omaksunut aktiivinen jasen. Sosialisaatioprosessin
onnistumisen mittareita ovat yksilotasolla tyotyytyvaisyys, sitoutuminen organisaatioon,
pienentynyt ahdistus ja koetun stressin taso seka vahentynyt tarve vaihtaa tydpaikkaa.
Organisaation nakdkulmasta ndmé ovat toivottavia sosialisaation lopputuloksia. Liialli-
sella sosialisaatiolla tarkoitetaan tyontekijan tdsmallistd muokkautumista tydérooliinsa,
jolloin luovuudelle ja innovaatioille ei ja4 tilaa. (Leponiemi ym. 2008, 35 - 37.)

Maahanmuuttajien sosialisaatioprosessissa voidaan nahdé useita eri nakokulmia. Nega-
tilvisen vaikutuksen sosialisaatioon voi aiheuttaa tulokkaan poikkeaminen ominaisuuk-
siltaan muiden tyontekijoiden enemmistostd. Etninen ja kulttuurinen tausta vaikuttavat
sosialisaatioprosessiin. Etnisen monimuotoisuuden lisdéntyessa tydyhteisoissa yksiloi-
den erilaiset taustat tulee ottaa huomioon laadukkaan tydskentelyn varmistamiseksi.
Etninen identiteetti kehittyy sosiaalisesti yksildiden vélisissa vuorovaikutussuhteissa,
esimerkiksi tyOyhteis6on integroituessa. Vahemmistoryhmien etniseen identiteettiin
liittyy toiseuden késite. Toiseuden identiteettiin liitetdan tyypillisesti vierauden, ei-
yhteisyyden, kaukaisuuden ja mahdollisesti alempiarvoisuuden tuntemuksia. Toiseuden
kokemus vaikuttaa kayttaytymiseen ja on merkittava yksilon tullessa huomattavasti ai-
empaa erilaisempaan uuteen sosiaaliseen kontekstiin. Sosialisaatioon liittyy myos sa-
manlaisuuden viehatys, jolloin etniselld taustalla on selvé rooli koetun samankaltaisuu-
den ja erilaisuuden lahteend. Akkulturaatiolla viitataan prosessiin, jossa uusi kulttuu-
riaines sulautetaan osaksi vallitsevaa kulttuuria. Uuden kulttuuriaineksen sallitaan tuoda
uusia vivahteita entiseen. Akkulturaatioprosessin ndkokulmasta joko toinen tai molem-
mat ryhmat muuttuvat kulttuurisesti tai psykologisesti. Yleensd vdhemmistokulttuuri saa
enemman vaikutteita vallitsevasta kulttuurista. Monesti molemmat kulttuurit saavat jol-
lain tasoilla vaikutteita toisistaan. Tarkedd on myds erottaa toisistaan ryhmaé- ja yksilo-
tason akkulturaatio. (Leponiemi ym. 2008, 37-41.)
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2.3 TyOyhteison ja organisaation kehittdminen

Tyodyhteisot kehittyvét tulevaisuudessa yhd monietnisemmiksi ja -kulttuurisemmiksi.
Uusia haasteita ja kehittymisen vaateita organisaatiolle asettavat tyomarkkinoiden muu-
tos ja tyontekijoiden erilaistuminen. Myos etnisten vdhemmistojen kesken on eriarvoi-

suutta ja erilaatuisuutta. (Leponiemi ym.2008, 1.)

Monimuotoisuuden parissa tyoskentelemisessa (monimuotoisuuden johtaminen) on
kyse monimuotoisuuden arvostamisesta, yhteistyostd, uteliaisuudesta ja kokeilusta. Tar-
kedd on keskittyd organisaatiossa vallitsevien asenteiden, ajatusmallien, kulttuurin,

séantdjen ja toimintatapojen muuttamiseen. (Leponiemi ym. 2008, 13.)

Johtajalla on térked rooli tydyhteison moninaisuuden hyédyntdmisen kannalta. Tyoyh-
teisdjen moninaistuminen haastaa meidat kasvamaan ihmising, avautumaan havainnoi-
maan, ymmartdmaan ja arvostamaan omaa yksilollistd sek& muiden erilaisuutta. Moni-
naisuusosaaminen tyopaikoilla ndkyy ystavallisend kaytoksend seka erilaisen osaamisen
ja nakokulmien arvostamisena. (Kaisanlahti 2010, 13.)

Yhdenvertaisuuden edistamiseen organisaatiossa ja tydyhteisossa vaikuttavat ulkoapéin
tulevat vaikutteet kuten muuttoliike sek& taloudelliset ja poliittiset kysymykset. Varsi-
naisia laukaisevia tekijoitad ovat lait, sdddokset ja muut viralliset asiakirjat sekd tyon
asettamat uudenlaiset vaatimukset, kuten asiakaskunnan monimuotoistuminen tai henki-
|ostorakenteen muutokset. Laukaisevia tekijoitd ovat myods organisaation/tydyhteison
tahtotila toimia yhdenvertaisuutta edistévasti. Vallitseva yhdenvertaisuuden tila, johon
mahdollista muutosta verrataan, edellyttdd lahtotilan kartoittamista esimerkiksi kyselyn
tai asiakaspalautteeseen perustuvan arvioinnin avulla. Tdmén prosessin jalkeen arvioi-
daan muutosvoiman maara. Talla tarkoitetaan kuinka suurella panoksella ja sitoutumi-
sella tyOyhteis6 on valmis toimimaan kohottaakseen yhdenvertaisuuden tasoaan.
(Hammar-Suutari 2009, 129 - 130.)

TyoOyhteisOissa tasa-arvoisuuden ja yhdenvertaisuuden puolesta tydskenteleminen edel-
Iytt&d lain vaatimien toimien lisaksi huomioimaan kuinka monimuotoista tydyhteisoa ja

erilaisia yksiloitd johdetaan siten, ettd yksilolliset voimavarat maksimoidaan ja saavute-
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taan kilpailuetua. Tarkedd on my6s huomioida, kuinka véaltetddn mahdolliset monimuo-
toisuudesta johtuvat vaarinymmarrykset ja konfliktit. Tyonantajalla on ty6turvallisuus-
lakiin pohjautuva velvollisuus jérjestda tyontekijan perehdyttdminen. Tasa-arvoisessa
ilmapiirissa kaikilla yksiloilla on mahdollisuus osallistua tyon ja tydyhteison kehittami-
seen ja kokea itsensa merkittavéaksi osaksi tyoyhteisod. Nain yksildiden tyomotivaatio ja

sitoutuneisuus nousevat. (Leponiemi ym. 2008, 5.)

Perehdyttdminen on prosessi, joka alkaa rekrytoinnista ja jatkuu siihen, etta tulokas saa-
vuttaa itsendisen ja tehokkaasti toimivan tydyhteison jasenen roolin. Nain tyontekija
oppii tuntemaan tyépaikkansa, ihmiset, eri sidosryhmat, tydnsd, vastuunsa ja odotukset.
(Leponiemi ym. 2008, 14.)

Yrityksen visioon ja strategiaan viety monimuotoisuuden edistamisen nédkokulma tuot-
taa parhaiten tulosta monimuotoisuuden johtamisessa. Henkildstokoulutus on keino
muuttaa tyoyhteisdja monikulttuurisiksi, jossa kaikki osapuolet tulevat toisiaan vastaan,
ketddn suosimatta tai syrjimatta. Yritysten sosiaalista vastuunottoa on osallistuminen
yhteiskuntavastuuseen vapaaehtoisesti esimerkiksi rekrytoimalla maahanmuuttajataus-
taisia tyontekijoita. (Sippola 2005, 89-93.)
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3 MONINAISUUS SAVON VAMMAISASUNTOSAATIOLLA

3.1 Yhteiskunnallinen tehtava

Savon Vammaisasuntosaation yhteiskunnallinen tehtavé pohjautuu eri lakeihin perustu-
vaan kunnan velvollisuuteen jarjestédd asukkailleen heidan tarvitsemansa peruspalvelut,
kuten kehitysvammaisten asumispalvelut. Savon Vammaisasuntosaatio toteuttaa palve-
luntuottajana kunnalle s&adettya tehtdvaa vammaisten asumispalveluisssa. Kunta on
palveluntilaajana ja yhteistyd perustuu kunnan ja saation sopimukseen. Saation yhteis-
kunnallista tehtadvaa perustelevia lakeja ovat mm sosiaalihuoltolaki, laki vammaisuuden
perusteella jérjestettavistd palveluista ja tukitoimista seka laki kehitysvammaisten eri-
tyishuollosta. S&ation yhteiskunnallista tehtavaéd perustelevia muita lakeja ovat muun
muassa perustuslaki, yhdenvertaisuuslaki, laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja
oikeuksista seka tydsopimuslaki. Perusoikeudet Suomen perustuslaissa (731/1999) tuli
voimaan vuonna 2000. Perustuslain mukaan ihmiset ovat yhdenvertaiset lain edessd,
tdmé sisaltdd yhdenvertaisuuden lain edessd sek& yleisen syrjintékiellon. (Yhdenvertai-
suus 2005.)

Yhdenvertaisuuslain (2004) tarkoituksena on edistda ja turvata yhdenvertaisuuden to-
teutumista seka tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeussuojaa. Laki kieltad valit-
tomén (suoran) syrjinnan, vélillisen (epasuoran) syrjinnan, hairinndn seka ohjeen tai
kaskyn syrjia jotakuta. Kielletyt syrjintaperusteet ovat ikd, etninen tai kansallinen alku-
perd, kansalaisuus, Kieli, uskonto, vakaumus, mielipide, terveydentila, vammaisuus,
sukupuolinen suuntautuminen tai muu henkil66n liittyvé syy. Yhdenvertaisuuslailla on
laitettu voimaan Euroopan unionin rasismi- ja tyosyrjintadirektiivi. (Yhdenvertaisuus.fi
2005.)

Laki sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista (812/2000):
Asiakkaalla on oikeus saada sosiaalihuollon toteuttajalta laadultaan hyvaa
sosiaalihuoltoa ja hyvaa kohtelua ilman syrjintdd. Asiakasta on kohdeltava
siten, ettei hanen ihmisarvoaan loukata seka ettd hanen vakaumustaan ja

yksityisyyttddn kunnioitetaan. (Yhdenvertaisuus.fi 2005.)


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/1999/19990731
http://www.finlex.fi/fi/laki/alkup/2000/20000812?search%5Btype%5D=pika&search%5Bpika%5D=laki%20sosiaalihuollon%20asiakkaan%20asemasta
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Tydsopimuslaki(55/2001):

TyoOnantajan on kohdeltava tyontekijoitadn tasapuolisesti, eikd ketdén saa
asettaa toisiin nahden eri asemaan syntyperéan, uskonnon, ian, poliittisen
tai ammattiyhdistystoiminnan tai muun seikan vuoksi. (Yhdenvertai-
suus.fi 2005.)

Savon Vammaisasuntosdation toimintaa ohjaavat monet eri lait. Saation toiminnassa
tulee huomioida asiakasnédkokulma sekd saation rooli tyOnantajana. Savon Vam-
maisasuntosaation yhteiskunnallinen ulottuvuus ja asiakasvaikuttavuuden nakokulmia
ovat asiakaslahtinen ajattelu- ja toimintatavan kautta saavutettu asiakkaiden, heidén
ldheisten ja kuntien luottamus. Menestystekijoiksi on nostettu asiakkaiden osallistumista
ja valtaistumista tukeva palvelu- ja toimintakulttuuri seké tiivis yhteisty0 kuntiin sek&
muihin sidosryhmiin ja aktiivinen verkostoyhteistyd, joka tdhtad asiakkaan tasapainoi-
seen elaméaan, sekd hyva imago ja tunnettavuus palveluntuottajana. (SAVAS toiminta-
suunnitelma) Palvelu pohjautuu ostosopimukseen ja henkilokohtaiseen palvelusuunni-

telmaan, jonka pohjalta asumispalveluita tarjotaan.

3.2 Saation toiminta

Vuonna 1989 perustettu Savon vammaisasuntosaatio (SAVAS) rakentaa ja yllapitaa
erityisryhmien erilaisiin tarpeisiin vastaavia palvelukoekoteja ja toimintakeskuksia. Sa-
von vammaisasuntosaation lahtokohtana ovat yksilolliset tarpeet ja mahdollisuudet.

Yleishyodyllistd tarkoitustaan sdatio toteuttaa tuottamalla kuntien erityisryhmille suun-
nattua asumis-, péivatoiminta- ja kuntoutuspalvelua, keskeisena siséltbnd nimenomaan
kehitysvammaiset asiakkaat. L&ht6kohtana palvelutoiminnassa on julkisen palveluteh-

téavan hoitaminen kuntien toimeksiannosta.

Savaksella tuetaan asiakkaita arvokkaaseen taysivaltaiseen elamaan. Toiminnassa ko-
rostuu asiakkaan omien voimavarojen ja vahvuuksien hyddyntdminen omassa eldmassa.
Henkiltston korkea ammattitaito, palvelutoiminnan laadunhallinta ja kehittdmista tuke-
vat toiminnot ovat sdation peruspilareita. Savon Vammaisasuntoséétio on poliittisesti

sitoutumaton.


http://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2001/20010055
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Savon Vammaisasuntoséation palvelukodeissa asuminen perustuu vuokrasuhteeseen.
Tukipalvelujen ansiosta palvelukotimme mahdollistavat yhteisollisyyden tukeman itse-
naisen asumisen runsaastikin tukea tarvitseville kehitysvammaisille ja autistisille henki-
I6ille, osa myds mielenterveyskuntoutujille. Palvelukodin asukas eldd kansalaisena
muiden joukossa péaattamélla itse omista asioistaan ja kantamalla myds kykyjensa mu-

kaisen vastuun omista ratkaisuistaan. (Savon Vammaisasuntoséatio i.a)

Toimintakeskuksissa on tarjolla monipuolista, virikkeellistd ja mielek&std toimintaa,
jossa jokaisen asiakkaan toiveet, tarpeet ja mielenkiinnon kohteet otetaan huomioon.
SAVAS tarjoaa pdivatoimintaa myos palvelukotiemme ulkopuolelta tuleville asiakkail-

le. (Savon Vammaisasuntosaatio i.a)

3.3 Rekrytointi Savon Vammaisasuntosaéatiolla

Tasa-arvosuunnitelma on laadittava kaikille yli 30 hengen tydpaikoille. Tasa-arvo tar-
koituksena on estdd sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Savon Vammaisasuntosaation
tasa-arvosuunnitelma ei koske vain miesten ja naisten yhtélaisia oikeuksia ja velvolli-
suuksia, vaan kattaa myds eri-ikdisten, eri koulutuksen ja eri kulttuurista tulevien tyon-
tekijoiden tasa-arvoisen kohtelun. (SAVAS, 2006.)

Rekrytoinnin tavoitteena on hankkia organisaatioon sopivaa henkildstoa. Rekrytoinnin
onnistuminen on tarkeéa, koska vadarilla henkildstovalinnoilla on negatiiviset vaikutuk-
set lyhyessakin ajassa. Mikali uusi tyontekija on pateva tyotehtdvaansd, tarvitaan taval-
lista vdhemman koulutusta ja perehdytystakin. Uusi tyontekija on organisaatiolle pitka-

aikainen sijoitus, joten valinta kannattaa tehda aina huolella. (Hokkanen ym. 2008, 55.)

Yleisin rekrytoinnin perusta on tarveldhtdkohtainen rekrytointi. Tarve voi johtua siitg,
ettd vanha tyontekija on lahtenyt tai lahdossé, tai siité, ettd tydmaard on kasvanut ja tar-
vitaan lisaa henkilokuntaa. Rekrytoinnissa keskeisené apuvalineend on rekrytointiprofii-
li eli selvitys tyontekijélle asetetuita vaatimuksista. Yksi rekrytointiprofiilin lahtokohta
on organisaatiokulttuurin huomioiminen, jottei valituksi tule sindnsa péteva mutta tilan-

teeseen sopimattomia arvoja edustava tyontekija. (Hokkanen ym. 2008, 56-57.)
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Varsin korkealla arvoasteikossa suomalaisilla tyonantajilla on kotimaisen tydvoiman
palkkaaminen avoimiin ty6tehtaviin. Seurauksena voi olla tyopaikan maineen menetta-
misen vaara, mikéli palkataan ulkomaalaista tyévoimaa. Jaakkola on tutkimuksessaan
tehnyt johtopaatoksen, ettd syrjintd voi olla rakenteellista ja suomalaiset puolustautuvat
vierasta vastaan, tdma on hyvaksytty myos tyontekijoiden keskuudessa. (Jaakkola 2000,
91)

Useissa organisaatioissa etsitadn ensisijaisesti sopivaa tyontekijaa sisaisen rekrytoinnin
kautta ja jos siséisesti ei ole tyontekijaé saatavilla rekrytoidaan organisaation ulkopuo-

lelta ns. vapailta markkinoilta. (Hokkanen ym. 2008, 57-58.)

Savon Vammaisasuntosaation rekrytointiperiaatteena on avoimuus, joka toteutuu rekry-
toinnissa julistamalla kaikki vakinaiset paikat ja pitkaaikaiset sijaisuudet yleisesti haet-
tavaksi. Tyopaikkailmoitukset julkaistaan alueen valtalehdissd, tyévoimahallinnon si-
vuilla, kehitysvammaportaali Vernerin sivuilla ja harkinnan mukaan muissa alueen leh-
dissé ja alan ammattijulkaisuissa. Yleisen hakumenettelyn ulkopuolelle jatetddn méaara-
aikaiset tehtavét, jotka saatetaan kaikkien sijaisten ja méaraaikaisten sijaisten tietoon.
Yli 3 kuukautta kestévista sijaisuuksista ja projektitehtavistd ilmoitetaan myos Savaksen
intrassa. (Helppo 2008-2010.)



25

4 SELVITYKSEN TEHTAVA JA MENETELMALLISET RATKAISUT

4.1 Selvityksen tehtéva ja paakysymykset

Selvityksessa tutkimme monikulttuurista tydyhteisdéd seka henkildston asenteita ja ko-

kemuksia monikulttuurisuudesta. Selvityksemme péékysymyksié olivat:

1. Kuinka monikulttuurisuus ja suvaitsevaisuus nayttaytyvat Savon Vammaisasun-
tosaation Kuopion tydyksikoissa?

2. Kuinka tyontekijat Kuopion yksikoissa ovat tiedostaneet ja kokeneet tydyhteiso-
jemme moninaistumisen?

3. Mité haasteita monikulttuurisuus asettaa ty6lle ja tyontekijélle?

Selvitykselld pyrimme kartoittamaan Savon Vammaisasuntosaation Kuopion tydyksi-
koiden henkil6kunnan asenteita ja valmiutta tydyhteisojen ja asiakkaiden moninaistumi-
seen. Rajasimme selvityksemme kohderyhmaksi Savon Vammaisasuntosaation Kuopi-
on palvelukotien ja toimintakeskusten henkilékunnan. Selvitykselld on tarkoitus tuoda
tietoa monikulttuurisesta tydyhteisosta ja sen tuomista mahdollisuuksista. Kyselyn kaut-
ta selvitimme henkildston asenteita ja valmiuksia kohdata maahanmuuttajia asiakkaana

ja tyontekijoina palvelukodeissamme.

4.2 Metodiset ratkaisut

4.2.1 Menetelména kvantitatiivinen tutkimus

Selvityksemme tutkimusmenetelméksi valitsimme kvantitatiivisen eli maarallisen tut-
kimusmenetelman. Tutkimusongelmien ratkaisemiseksi tarvittavat tiedot keréttiin osit-
tain valmiit vastausvaihtoehdot esittéden niin, etté tuloksia voitiin kasitella numeerisesti
tilastollisia tutkimusmenetelmid kayttaen. Kyselylomake (Liitel) sisdlsi myds avoimia
kysymyksid. (Hirsjarvi 2005, 182 — 184.)
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Tutkimusmenetelm&a pohtiessamme emme nahneet muita vaihtoehtoja, kuin kyselyn
tekemisen, koska otantaryhma oli suuri; Tyontekijoiden henkilékohtainen haastattelu
olisi voinut tuoda laajempialaista ja syvempéa tietoa ja tutkimuskysymyksié olisi voitu
tarkentaa. Halusimme selvitykseen mukaan kuitenkin mahdollisimman monen tyonteki-
jan mielipiteen. Kyselya kéaytetddn yleensa asenteita ja mielipiteitd mittaavissa tutki-
muksissa. Kun kyselyn tekijé jakaa kyselyt, on se omiaan motivoimaan vastaajia ja nain

nostaa kyselylomakkeiden palautuksien maaréaa. (Krause & Kiikkala 1996, 107-108.)

Kyselytutkimuksen avulla on mahdollista keratd laajaa tutkimusaineistoa, tutkimukseen
voidaan saada paljon vastuksia ja voidaan selvittdd monia asioita. Kysely on tehokas,
koska se saastad aikaa ja on hyvin tehtynéd nopea analysoida tietokoneen avulla. Kyselyn
heikkous voi olla, etta vastaajat eivét ole vastanneet kyselyyn huolellisesti. (Hirsjarvi
2005, 183-184.)

Kyselylomakkeessamme (Liitel) kéytimme kolmenlaisia kysymyksid, strukturoituja
kysymyksid, strukturoidun ja avoimen kysymyksen vélimuotoja, jossa valmiin vastaus-
vaihtoehdon jalkeen esitetdan avoin kysymys, sekd avoimia kysymyksid. Avoimet ky-
symykset antavat vastaajalle mahdollisuuden kertoa, mita han on todella aiheesta mielta.
Kyselylomakkeessa oli my6s skaaloihin eli asteikkoihin perustuvia kysymyksia. Naissa
vastaaja valitsee, miten voimakkaasti hdn on samaa tai eri mieltd vaittdmista. (Hirsjarvi
2005, 188-190.) Kyselylomakkeessa kaytettiin likert-asteikkoa, joka sisélsi viisi luok-
kaa. Nain saatiin selville vastaajien mielipiteen aste samaa mielta tai eri mieltd oleviin
vaittamiin. (Krause & Kiikkala 1996, 115.)

4.2.2 Aineiston keruu

Aineisto keréattiin henkilokunnalta kyselylomakkeilla Kuopion Savon Vammaisasun-
tosaation toimintayksikoissé helmikuussa 2010. Kyselylomakkeita veimme Sérkiniemen
palvelukotiin ja toimintakeskukseen 13, Louhumé&en palvelukotiin ja toimintakeskuk-
seen 21 ja Puijonsarven palvelukotiin ja toimintakeskukseen 20. Kyselylomakkeita 1&-
hetettiin yhteensa 54, joista palautui 49, néin vastausprosentiksi muodostui 91. Selvityk-

seemme saimme luvan palvelujohtaja Sari Kokkoselta 25.9.2009.
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Kyselylomakkeista yhdesta puuttui etusivu kokonaan, mutta seuraaviin kahteen sivuun
oli vastattu hyvin, joten tdiman lomakkeen vastaukset on otettu huomioon analysoinnis-
sa. Hirsjarven (Hirsjarvi 2005, 210.) mukaan, kun vastaaja on muuten tayttanyt lomak-
keen huolellisesti, mutta jattdnyt yhteen osioon vastaamatta, ei vastausta kannata hyl&téa.
Lomakkeen muista vastauksista saadaan tietoa esimerkiksi keskiarvotietoihin.

4.2.3 Aineiston késittely ja analysointi

Aineisto tallennettiin havaintomatriiseiksi analyysia varten ja Kkasiteltiin SPSS-
ohjelmalla. Kvantitatiivisen tutkimuksen aineistosta muodostettiin muuttujia ja aineisto
koodattiin laadittujen muuttujaluokkien mukaisesti, tutkittavalle kohteelle annettiin arvo
jokaiselle muuttujalle. (Hirsjarvi 2005, 210.) Aineiston analysointi aloitettiin heti kyse-
lylomakkeiden palauduttua. Talldin aineisto inspiroi selvityksen tekijoita ja aineistoa
voi selventaa tarvittaessa. Tutkimuksen tulokset pyritdan esittdmaan arkipaivaisen ko-

kemuksen teorioina. (Hirsjarvi 2005, 131.)

SPSS-ohjelman avulla saimme ristiintaulukoitua vastaajien iat ja koulutuksen suhteessa
annettuihin vastauksiin ja kdytimme niita apuna tulosten analysoinnissa. Jaoimme vas-
taajat kahteen ikdaryhmaan: 18 - 40 vuotiaat ja 41 - 63 vuotiaat. Koulutuksen yhdistim-
me luokkiin kouluaste ja opisto- tai korkeakouluaste.
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5 SELVITYKSEN TULOKSET

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 49 Savon Vammaisasuntosaation Kuopion yksikdiden tydntekijaa.
Taustatietoina kysyttiin sukupuoli, tydyksikko, ikd ja koulutus. Vastanneista (n=48)
83 % oli naisia ja 17 % miehi&. Vastanneista 21 % oli Sarkiniemen palvelukodista ja
toimintakeskuksesta, Puijonsarven palvelukodista ja toimintakeskuksesta 33 %, Lou-

humaen palvelukodista ja toimintakeskuksesta 46 %.

Vastaajien (n= 48) iat jakautuivat seuraavasti: 10 % oli 18-29 vuotiaita, 48 % oli 30—40
vuotiaita, 38 % oli 41-50 vuotiaita ja 4 % oli 51-63 vuotiaita. Jaoimme vastaajat kah-

teen ikdryhméaan: 18 - 40 vuotiaat ja 41 - 63 vuotiaat.

Vastaajien (n= 48) koulutustiedot: vaihtoehtoa ei ammatillista koulutusta, ei valinnut
kukaan, toisen asteen tutkinnon esimerkiksi l&hihoitaja, ilmoitti 52 %, AMK- tutkinnon,
yliopistotutkinnon suorittaneita oli 31 % ja jonkin muun tutkinnon 17 %, Kysyttdessa
mika jokin muu tutkinto, vastaajat ilmoittivat koulutukseksi opistoasteen tutkinto ja
laitoseméntd. Koulutuksen yhdistimme luokkiin kouluaste ja opisto- tai korkeakouluas-
te.

5.2 Kokemuksia monikulttuurisuudesta ja asenteita Kuopion yksikoissa

Vastanneista 90 % ilmoitti, ettd heilla on ollut tyokaverina Savaksella maahanmuuttaja

tai monikulttuurisuustaustainen henkil®, vastaajista 10 %:1la ei.

Vastaajia pyydettiin kertomaan kokemuksistaan maahanmuuttaja tai monikulttuurisuut-
ta edustavan tyokaverin kanssa tyoskentelystd. Vastanneista (n=42) noin puolet koki
kieliongelmat ja kulttuurierot haasteelliseksi tyoskennellessadan maahanmuuttajan kans-
sa. Vastaajat kertoivat esimerkiksi, ”michet ei tykkaa, ettd heitd naiset ohjaa tydelamas-

39

sa”.
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Lahes toinen puoli vastaavasti koki yhteistyon sujuvan hyvin ja heidan mielestadn maa-
hanmuuttajat ovat muun muassa luotettavia, tunnollisia, huomioonottavia seké sydamel-
lisia tyontekijoita. Vastaajat kokivat maahanmuuttajan vaikuttavan tyoyhteisdon rikas-
tuttavasti ja tuovan uusia ajatuksia ja tapoja yhteisoon. Kulttuurierot ovat myos herétté-
neet tydyhteisdssé positiivista keskustelua muun muassa suomalaisten ujoudesta, vaka-
vuudesta, seké siitd, ettd emme ole niin hilpeita ja huomaavaisia. Viisi vastaajaa ilmoit-
ti, ettéd oli vahdista kokemusta tai ei ollenkaan kokemusta maahanmuuttajista tyokaveri-
na. Syyksi véhaiseen kokemukseen he mainitsivat muun muassa eri tyGtehtévéat. Seitse-

man vastaajaa ei vastannut kysymykseen.

Vastaajille esitettiin vaittdmia maahanmuuttaja asiakkaan kohtaamisesta ja asiakastyds-
kentelysta (kuviol). Suurin osa vastaajista oli samaa mielta siit4, ettd maahanmuuttaja-
asiakkaan kanssa joutuu tekemaan enemman t6itd. Vertailtaessa vastaajien idn merkitys-
ta vaittdmaan, maahanmuuttaja asiakkaan kanssa joutuu tekemadn enemman toité, 41—
63 vuotiaat olivat tasta vaittdmasta useammin samaa mieltd kuin nuoremmat (18-40
vuotiaat). Vertailtaessa henkilokunnan koulutusta suhteessa maahanmuuttaja asiakkaan
kanssa tehtdvan tyon mééraan (vaittdma 8), kouluasteen suorittaneet kokivat tyoskente-

lyn haasteellisemmaksi.

Enemmiston mielestd asiakkaan taustalla ja kotimaalla ei ole vastaajille merkitysta.
Henkilokunnasta 89 % oli tdysin samaa mieltd, ettd asiakkaalla on oikeus omaan uskon-

toonsa (vastaajien ialla eiké koulutuksella ollut merkitysté vastaukseen).

Vastanneista 46 % oli taysin tai osittain samaa mieltg, siitd ettd maahanmuuttaja asiak-
kaiden laheisten kanssa tyoskentely on haastavaa. Kouluasteen tutkinnon suorittaneet
kokivat maahanmuuttaja-asiakkaiden l&heisten kanssa tydskentelyn haastavammaksi

kuin opisto- tai korkeakouluasteen suorittaneet.
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11. Maahanmuuttaja asiakkaan kanssa on enemmiin
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KUVIO 1. Vastaukset asiakaan kohtaamisesta ja asiakastyoskentelya koskeviin véitta-

miin

Avoimessa kysymyksessa tiedustelimme vastaajien (n=32) kokemuksia maahanmuutta-
jataustaisen asiakkaan kanssa tydskentelystd. Suurimmalla osalla vastaajista ei ollut
kokemusta, muutama vastaaja kertoi kokemuksen olevan positiivinen. Vastauksista il-
meni esimerkiksi, ’ei sen kummempaa, kuin suomalaisten kanssa tydskentely”, ”ihan ok
kokemuksia, avartanut ndakemyksid”. Jotkin vastaajat nostivat esille, ettd on ollut on-

gelmia ymmartdmisen kanssa, on tullut v&arinkasityksia puolin ja toisin.
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Esitimme vastaajille vaittdmid maahanmuuttajista tyokaverina (tulokset ovat kuviossa
2). Vastagjista suuremman osan mielestd pakolaisia pitdaa tyoéllistad Savon Vam-
maisasuntosaatitlle nykyistd enemman. Opisto- tai korkeakouluasteen suorittaneet kan-
nattivat pakolaisten tyollistymistd sé&éatiolle kouluasteen suorittaneita vastaajia enem-
man. Valtaosalle henkilékunnasta ei ole merkityst4d onko tytkaverina maahanmuuttaja.
Lahes puolet vastaajista ei ottanut kantaa romanien tyollistymiseen saatiélle. Vastaajien
mielestd maahanmuuttajat ovat yhta patevia ja luotettavia tyontekijoitd, kuin Suomalai-
set. Verrattuna kouluasteen tutkinnon suorittaneisiin opisto- tai korkeakouluasteen suo-
rittaneissa oli enemman heité, jotka pitivdt maahanmuuttajia yhta patevina ja luotettavi-
na tyontekijoind kuin suomalaisia. L&hes kaikki vastaajat hyvaksyivét tyokaveriksi
maahanmuuttajan tai muun véhemmistén edustajan ja opisto- ja korkeakouluasteen suo-
rittaneet pitivat todennakdisempand, ettd saatiolla tyoskentelee maahanmuuttajia. Vas-
taajista 66 % mielesta suurten ikaluokkien siirtyessa eldkkeelle uhkaa tydvoimapula,
opisto- ja korkeakouluasteen suorittaneet olivat enemman tatd mielta verrattuna koulu-

asteen tutkinnon suorittaneisiin.
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18. Pakolaisia ei pida tydllistaa nylyistd enempii siatiolle
(n=49)

19 Minulle ei ole merkitysti, ettd onko tydkavreinam
maahanmuuttaja (n=49)

20 Ensistjaisesti tiytyy tyollistii Suomalaiset (n=49)

21 Romaneja pitiisi ottaatydyhteisoémme téihin (n=49)

22 Maahanmuuttajat ovat yhti pétevii tydsséin, kuin
Suomalainen tyikaveri (n=49)

23 Maahanmuuttajat ovat luotettavia tyoyhteisdn jisenini
(n=47)

24 Maahanmuuttaja tyékaverina asettaa eri vaatimukset,
kuin Suomalainen tyikaveri (n=49)

25 Hyvilksyn tyékavreikseni maahammuuttajan tai muoun
vihemmistoryhmin edustajan (n=49)

26 On todenniékéisti, ettd Savaksella tyoskentelee
olyjaajana maahanmuuttagia (n=49)

27 Suurtenikiluokkien siirtyessi elikkeelle uhlkaa
tyovoimapula (n=48)

B 1 taysin samaamielta 02 osittain samaa mieltd @3 el samaa eika erimieltd B4 osittain erimieltd @5 taysin erimielta

KUVIO 2. Maahanmuuttaja tyokaverina

Tiedustelimme oliko henkilokunta perehtynyt Savon Vammaisasuntosaatio tasa-
arvosuunnitelmaan. Vastaajista 47 % oli perehtynyt suunnitelmaan ja 53 % ei ollut pe-

rehtynyt suunnitelmaan.

5.3 Monikulttuurisuuden haasteita tydyhteisolle

Kysyimme avoimena kysymyksend mitk& asiat ovat esténeet tai voivat estdd maahan-

muuttajien rekrytoinnin Savon Vammaisasuntosaatioon. Suurimmassa osassa vastauk-

sista (n=40) tuli esille kielitaidon puute, kulttuurierot ja uskonto, sosiaali- tai terveys-
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alan koulutuksen puute ja mahdollinen rikostausta. Muutama vastaaja ei nahnyt esteita

rekrytoinnille.

Kysyimme, mitd asioita erityisesti tulisi huomioida muuttavan maahanmuuttaja asiak-
kaan tilanteessa. Suurin osa vastanneista (n=39) nosti esille kulttuurin, uskonnon, kielen
ja kommunikaation térkeyden seka asiakkaan taustan selvittdmisen esimerkiksi millai-
sista elinoloista asiakas tulee. Vastaajat ilmoittivat asiakkaan muuttotilanteessa tarkeéak-
si ymmarretyksi tulemisen, kulttuurien vélisten erojen, pukeutumistapojen sek& ruoka-
kulttuurien huomioimisen. Naiden seikkojen huomioiminen vahentdisi vastaajien mie-
lestd vaarinkasitysten syntymistd. Muutama vastaaja nosti esille laheisten kanssa tehta-

van yhteistyon huomioimisen, seké perehdyttamisen Suomalaiseen kulttuuriin.

Halusimme selvittd4 yleisella tasolla henkilokunnan asenteita maahanmuuttajia kohtaan.
Kysymys oli muotoiltu tarkoituksellisesti asenteelliseksi. Kerrot tydpaikallasi, ettd raha-
si ovat taas vahissa, kun pitdd verorahoilla elattdd kaikkia maahanmuuttajia, miten
kommenttiisi suhtaudutaan tyOyhteisossasi? Kysymys heratti hdmmennysté vastaajien
(n=40) keskuudessa. Suuri osa ei vastannut kysymykseen tai ei osannut sanoa mielipi-
dettddn. Jotkut ilmoittivat ’no en kertoisi tuommoisia”, vitsind, huumorilla, kommentti
ei saisi kannatusta ja osan mielesta mielipiteita tulisi puolesta seka vastaan. Muutaman

vastaajan mielesta vaittdma saisi kannatusta ja osa oli eri mielt4 vaittdman kanssa.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Tulosten arviointia

Selvitykseen vastanneiden korkea vastausprosentti (91 %) osoitti ettd aihe koettiin tyo-
yhteisOissé tarkeéksi ja mielenkiintoiseksi. Vastaajista (90 %) lahes kaikilla oli myos
omakohtaista kokemusta maahanmuuttajataustaisen henkilon kanssa tydskentelemises-
té, joten aihe koettiin siis my0s itsed ja omaa tyoskentelyéd koskettavaksi.

Selvityksen luotettavuuteen saattoi vaikuttaa opinnaytetyon tekijoiden kuuluminen saa-

tion henkil6kuntaan. Pohdimme uskalsivatko vastaajat vastata vastauksiin rehellisesti.

Vastaajat kertoivat maahanmuuttajan rekrytoinnin esteeksi kielitaidon ja koulutuksen
puutteen sekd Kkulttuurierot. Nama seikat oli nostettu myds aiemmissa tutkimuksissa
(Hammar-Suutari 2009) esille tydyhteison haasteita tuovina seikkoina. Asiakkaalla on
oikeus omaan uskontoonsa, vaittdman hyvéksyi suurin osa (89 %) vastaajista. Tama
osoitti mielestimme sitd, ettd uskonto koettiin jokaiselle henkilélle kuuluvaksi yksityi-
seksi ja kunnioitettavaksi asiaksi, johon palvelukodin henkilékunnalla ei ollut tarvetta
eik& oikeutta puuttua yleiselld tasolla. Tdma myos tukee saation ajatusta sitoutumatto-
masta toiminnasta. Olisimme voineet myos tiedustella henkilokunnan mielipidetta tyo-

kaverin uskontotaustasta, olisivatko vastaajat yhté suvaitsevaisia.

Yllattavaa oli, kun ottaa huomioon vastaajien ilmoittamat maahanmuuttajan rekrytoin-
nin esteet, ettd suurin osa vastaajista kannatti pakolaisten tyollistamista nykyistd enem-
mén Savon Vammaisasuntosaatioon. TA&ma osoitti sité, ettd vastaajat kokivat pakolaisten
tyollistdmisen tarkedksi asiaksi huolimatta mahdollisista kieli- ja kulttuurierojen tuomis-

ta haasteista.

Noin puolet (53 %) vastaajista ei ollut perehtynyt saation tasa-arvo suunnitelmaan. Ta-
mé& kuvasi osaltaan henkiléston tietoisuutta ja mielenkiintoa tasa-arvo asioita kohtaan.
Oli myds mahdollista, ettd tasa-arvosuunnitelmaa ei kdyda tydyhteisdissé yhteisesti 1a-

vitse, vaan siihen perehtyminen oli tyéntekijan oman aktiivisuuden varassa.
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Asennekysymyksessa kuviteltiin, ettd kerrot tyGpaikallasi, ettd rahasi ovat taas véhissé,
kun pitéé verorahoilla eléttad kaikkia maahanmuuttajia! Miten kommenttiisi suhtaudu-
taan tyOyhteisdssasi? Tyontekijat eivat valttaméttd taysin ymmarténeet kysymyksen
ajatusleikkid tai uskaltautuneet siihen ja néin he olivat kohtalaisen varovaisia vastauk-
sissaan arkaillen kenties tulevansa leimatuksi rasistiksi tai ulkomaalaisvastaisiksi. YKksi-
kaan vastaaja ei tunnustautunut henkilokohtaisesti kannattavansa véittdmaa. Oli myos
mahdollista, ettd tyontekijat todella aidosti pitivat vaittdmaa epduskottavana ja lahinna
huumorilla kuitattavana. Mielenkiintoiseksi esitetyn kysymyksen tekee talla hetkelld
niin sanotun vallitsevan yleisen mielipiteen muuttuminen julkisessa keskustelussa maa-
hanmuuttovastaisemmaksi. Tdma kertoo suomalaisten asenteiden koventuneen suhtees-

sa maahanmuuttajiin. Selvityksessamme ei tullut ilmi tdiménsuuntaisia asioita.

Tydyhteison moninaisuus tuo henkildstolle monenlaisia haasteita, ndit4d ovat muun mu-
assa vuorovaikutus ja oikeanlainen perehdytys. Yhteiskunnan ja tyoyhteisdéjen moni-
kulttuurisuuden kirjon kasvaminen herattdd myos monenlaisia asenteita ja tunteita.
Asenteet ja tunteet koskettavat jokaista yksiloa jollakin tasolla ja ovat hitaasti muuttuvia
seikkoja. Aiemmat kokemukset, hyvét tai huonot, vaikuttavat osaltaan uusiin monikult-
tuurisiin kohtaamistilanteisiin. Tarvitaan myods aitoa mielenkiintoa ja uskallusta, niin
sanottua itsensd asettamista peliin moninaistuvassa tydyhteisdssa. Voimme todeta
tyomme tuloksista, ettd henkilokunnan asenteet maahanmuuttajia kohtaan olivat moni-
puolisesti jakautuneet. Tahén vaikutti selvésti koulutus ja kokemus, joka on antanut

tyontekijalle lisavalmiuksia kohdata erikulttuurista tullut tydkaveri.

Opinnaytetydomme aihealue on ajankohtainen ja siitd kdydaén vilkasta ja kiivastakin
keskustelua eri medioissa, kuten mediaseurannan Internet sivut osoittavat. Keskustelua
on kayty muun muassa siita, etta poliittisesti vaikein ongelma koskee maahanmuuttajien
mé&éraa ja ehtoja. Lisdksi monet maahanmuuttoon liittyvat ongelmat ovat kaytannollisia
liittyen tyon saantiin, tukimuotoihin, asumiseen ja koulutukseen ja ne ovat pitkélti rat-
kaistavissa. Keskusteluissa painotetaan humanitaarisia velvoitteita sekd kansainvalista

avoimuutta ja toisaalta myotéilladn maahanmuuton kritiikkia (Huhta 2010.)

Kéytdnnossé olemme havainneet omassa tyossimme maahanmuuttajan perehdytyksen

oikeanlaisen huomioimisen tarkeyden. Maahanmuuttajan perehdyttdminen vaatii aitoa
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sitoutumista, ohjaamista ja aikaa. Tyodyhteisoissa ei valttdmatta aina ole valmistauduttu
riittavasti ja varattu sopivasti aikaa maahanmuuttajan perehdyttamiseen. TydyhteisOisséa
ollaan hieman liian varovaisia maahanmuuttajatyontekijan ohjaamisessa ja palautteen
antamisessa. TyOyhteisoissa kenties valtetadn kulttuuristen yhteentdrmaysten syntymis-
t4, vaikka olisi koettu tarvetta ohjata maahanmuuttajan tyoskentelytapaa l&hemmas
suomalaista toimintakulttuuria. Omia rajoitteitaan ty6llistetyn maahanmuuttajan tyén
tekemiselle tuovat puutteet suomen Kielen taidoissa seka vastuukysymykset varsinkin

asiakkaiden parissa tyoskennellessa.

Maahanmuuttajan perehdytykseen vaikuttavat myds hénen tydsuhteensa laatu ja kesto.
Lyhyehkdssa harjoittelu- tai tyollistamistydsuhteessa ei vélttdmatta panosteta riittavasti

maahanmuuttajan tyohon ja suomalaiseen tydelaméan perehdytykseen.

Joissakin vastauslomakkeissa oli vaittamiin vastattu myos sanallisesti. Selked sanoma
oli, ettei vastaajalle ole merkitystd, onko tydkaverina tai tydyhteisdssa maahanmuuttaja,
kunhan on alalle sopiva ja koulutus. Koulutus ja suomen kielen hyvé osaaminen nousi
monella eri tasolla esille. Tulokset olivat yhtendiset Radyn (2002, 179-180) kanssa, etté
yleisimmat odotukset ovat, suomenkielen osaaminen, ammattitaito, joka soveltuu suo-
malaiseen tyoelaméan ja ettd maahanmuuttaja osaa kayttaytya suomalaisen tydela-

manormien mukaisesti.

Myos esille tuotiin, etteivat kaikki suomalaisetkaan ole rehellisia ja luotettavia. Tama
heréttdd pohtimaan myos kysymysten asettelua ja omaa asennetta maahanmuuttajia koh-
taan. Opinndytetyota tehdessé tuli selkedsti ilmi monikulttuurisen tydyhteisén haasteel-
lisuus, muuta my6s sen tuomat mahdollisuudet kasvattaa tydyhteison yhteiséllisyyden

tasoa rikastuttamalla vuorovaikutusta ja kohtaamistilanteita suvaitsevammaksi.

Tydmme on keskittynyt tyontekijanakokulmaan vaikka kysyimme myds maahanmuutta-
ja asiakkuudesta kyselyssémme. Tama voisi olla oma opinnaytetyonsa, koska se vaatisi
asiakkuuden avaamista ja kuinka voisimme henkil6kuntana valmistautua maahanmuut-
taja-asiakaan muuttamiseen yhteisoémme. Jotkut kyselyyn vastanneista olivatkin kom-

mentoineet asiakkaan laheisten kanssa tehtdvan yhteistyon merkityksen, ennakkoval-
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mentautumisen ja asiakkaan taustaan perehtymisen tarkeyden. Nama seikat tulisivat

huomioida my6ds maahanmuuttaja-asiakkaan asumisvalmennuksessa.

6.2 Selvityksen luotettavuus ja eettisyys

Suuren vastausprosentin (91 %) vuoksi piddmme tuloksia melko luotettavina. Kaikki
henkilot eivat vastanneet jokaiseen kysymykseen, mik& voi vaikuttaa vastaustuloksiin.
Silti saimme hakemaamme tietoa henkil0ston asenteista ja kokemuksista maahanmuut-
tajista. Selvitys on toteutettu eettisesti, silla henkildiden anonymiteetti on séilynyt koko
selvityksen ajan, koska kysely toteutettiin nimettémana. Tulosten analysoinnissa kéytet-
tiin vain vastauksien yhteenvetoa, eik& yksittéisia vastauslomakkeita voi tunnistaa. Sel-
vityksen luotettavuuteen voi myos vaikuttaa opinndytetyon tekijoiden kuuluminen kah-
den eri palvelukodin tyéryhmaan tyontekijana. Osallisuutemme tyéryhmiin voi vaikut-
taa positiivisesti tai negatiivisesti selvityksen luotettavuuteen. Tutkimuksen reliaabeli-
uksella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta ja ndin mittauksen kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 216.) Kysely on siis to-
teutettavissa uudelleen ja olisi mahdollista verrata saatuja tuloksia keskenédén olisivatko

ne samansuuntaisia.

Validius tarkoittaa tutkimusmenetelman kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoituskin
mitata. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2005, 216 -218.) Saimme vastauksia asettamiimme

tutkimuskysymyksiin.

Selvityksen analysointivaiheessa oli mielenkiintoista havaita, etta tutkimustuloksia voi
esittdd ja painottaa monella eri tavalla. Tutkija voi nostaa joitakin asioita esille enem-
mén tai jattdd vahemmalle huomiolle valitsemiaan asioita ja ndin vaikuttaa tutkittavan

asian tiedottamiseen ja julkaisuun.



38

6.3 Opinndytetydn prosessin arviointia

Opinnaytetyontekijoiden oppimisprosessi on edennyt huomattavasti tyon edetessa, osit-
tain kantapéaan kautta. Kysymyslomakkeen laadinta ja esitestauksen puuttuminen olivat
asioita, joihin tekisimme nyt erilaiset ratkaisut. Huomasimme esimerkiksi kyselylomak-
keen laadinnan olevan hankalampaa kuin uskoimme. Haluttuun tutkimusongelmaan
taysin oikean tiedon saaminen olisi edellyttanyt, ettd kysymysten olisi tdytynyt olla vie-
l& selkeampid, tdsmallisempid, mahdollisimman lyhyita ja etta kyselylomake olisi esi-
testattu. Nyt emme ole tdysin varmoja, ovatko vastaajat ajatelleet ja ymmarténeet kysy-

mykset samoin kuin selvityksen laatijat.

Opinndytetyon tekeminen parityoné ei aina ole helppoa, oli otettava huomioon erilaiset
tyoskentelytavat ja persoonat sekd tiukka aikataulu. Mielestimme onnistuimme t&ssa
kuitenkin erittain hyvin, yhteistydmme oli toista kunnioittavaa, kannustavaa ja keskuste-
levaa. Ty eteni koko ajan ja kumpikin toi omat vahvuutensa ja voimavaransa tyohon.
Opinndytetydbmme prosessi opetti tekijoille paljon karsivallisyytté, oikean tiedon keruu-
ta ja késittelya seké kriittisyyttd. Haimme aktiivisesti ohjausta opinndytetyon tekemisen
eri vaiheisiin ja koimme sen vievan tyota rakentavasti ja haasteellisesti eteenpdin.
Olemme saaneet paljon tietoa ja ymmarrystd monikulttuurisesta tyoyhteisosta seka rek-

rytoinnin haasteista ja kasvaneet ammatillisesti.

Pohdimme omaa suhtautumistamme ja asenteitamme maahanmuuttajia kohtaan ja to-
tesimme sen olevan hieman keskeneraista vield itsellekin. Syksylla suoritetut monikult-
tuurisuus opinnot antoivat paljon tietoa ja asettivat meidéat pohtimaan monikulttuurisuut-
ta monesta nakokulmasta. Mielestimme maahanmuuttoon liittyvat kysymykset ovat
monisyisia ja eika niihin ole yksiselitteisid vastauksia. Maahanmuuttajien koulutus, kie-
litaito ja vahva tyohon perehdytys on mielestimme térkeé osa pééstdessa Suomalaiseen

tyGelamaan.

Haluamme Kkiittd4 kaikkia opinndytetydmme kyselyyn vastanneita sekd ty6tdmme oh-

jaavia opettajia.
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LITE 1
KYSELYLOMAKE sivu 1

Valitse rastittamalla sopiva vaihtoehto:
Taustatietoja:
1. Vastaajan sukupuoli 2. k&
A) Nai-
nen () 18-29
() 30-40
41-50
51-63

~ A~ ~ ~
~— ~— ~—~ ~—

3. Koulutus
A) Ei ammatillista tutkintoa ()
B) Toisenasteen tutkinto, ()
esim. lahihoitaja
C) AMK tutkinto
tai ()
yliopistotutkinto
D) Joku muu ()

mika,

4. Savon Vammaisasuntosaation yksikko, jossa tydsken-
telet

A) Sérkiniemen palvelukoti ()

tai toimintakeskus

C) Puijonsarven palvelukoti ()

tai toimintakeskus

E) Louhuméen palvelukoti ()

tai toimintakeskus
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5. Onko tyokaverinasi Savaksella nyt tai aiemmin ollut maahanmuut-

taja tai monikulttuurinen taustainen henkil6?

A) Kylla ()
B) Ei ()
C)Enosaasanoa ( )

6. Kerro kokemuksesi maahanmuuttaja tai monikulttuuri-

suutta edustavan tydkaverin kanssa tydskentelysta?

7. Mitka asiat ovat estaneet tai voivat estdd maahanmuuttajien

rekrytoinnin Savon Vammaisasuntosaatille?




Vaittamid maahanmuuttaja asiakkaan kohtaamisesta ja asiakas-

tyosta

Valitse rastittamalla sopiva vaihtoehto:
1 = taysin samaa mielta
2= osittain samaa mielta

3 = ei samaa eika eri mieltd

8. Maahanmuuttaja asiakkaan kanssa
joutuu tekemdan enemman

toita

9. Minulle ei ole merkitysta

mikéa asiakkaan tausta on

10.Maahanmuuttaja asiakkaat
ovat yhté helppoja

kuin, suomalaiset asiakkaat.

11. Maahanmuuttaja asiakkaan kanssa
on enemman ongelmia, kuin

suomalaisen asiakkaiden kanssa.

12. Maahanmuuttaja asiakkaamme

kotimaalla ei ole merkitystéa.

13. Erilaiset ruokakulttuurit
huomioidaan toiminnassam-

me.

14. Asiakkaalla on oikeus
omaan uskontoon-

Sa.

4 = osittain eri mielta

5 =taysin eri mielt4

)y )y )

()y )y ) «

() )y )

() )y )

()y )y ) «

)

)

)

)

)

)
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)

)

)

)

)

)



15. Maahanmuuttaja asiakkaiden )y ) () (
Laheisten kanssa tyoskentely

on haastavaa.

16. Kerro kokemuksesi maahanmuuttaja taustaisen asiak-
kaan

kanssa tyoskentelysta? Voit tarvittaessa jatkaa sivun taakse.

17. Mitd asioita erityisesti tulisi huomioida muuttavan maahanmuut-
taja

asiakkaan tilanteessa?

46

)
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Vaittdmid maahanmuuttajataustaisen tyokaverin kohtaami-
sesta
ja henkilostoon liittyvié asi-

oita

Valitse rastittamalla sopiva vaihtoehto
1 = tdysin samaa mielta 4 = osittain eri mielta
2= osittain samaa mielt& 5 =taysin eri mielta

3 = ei samaa eika eri mielta

18. Pakolaisia ei pidéa tyollis-
té () ) ) ()

nykyista enempéa saatiolle?

19. Minulle ei ole merkitysta, C)y ) ) () (
ettd onko tyokaverinani

maahanmuuttaja

20. Ensisijaisesti taytyy ()Y )Yy )y )y «

tyollistdd Suomalaiset

21. Romaneja pitéisi ottaa ()Y )Yy )y )y «

tyoyhteisd6mme téihin.

22. Maahanmuuttajat )y ) ) () (
ovat yht& pétevia tyossaan,

kuin Suomalaiset-

kin

23. Maahanmuuttajat ovat ) () () ()
luotettavia tydyhteison jase-

nina.
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24. Maahanmuuttaja tyokaverina c)y ) () () ()
asettaa eri vaatimukset, kuin suomalai-

nen tyokaveri.

25. Hyvaksyn tyokaverikseni maahan- () () ( ) () ()
muuttajan tai muun vahemmistoryh-
man

edustajan.

26. On todenndkaistd, ettd Savaksella () () ( ) () ()
tyoskentelee ohjaajana maahanmuutta-

jia

27. Suurten ikéaluokkien siirtyessa )y ) () () ()
elakkeelle, uhkaa tyévoima-

pula

28. Oletko perehtynyt Savon Vammaisasuntosaation tasa-arvo suunnitelmaan?

(
A)Kylla () B)En )

29. Kerrot tyopaikallasi, ettd rahasi ovat taas vahissa " kun pitad verorahoilla
elattad

kaikkia maahanmuuttajia” Miten kommenttiisi suhtaudutaan tyoyhteisossasi?

KIITOS VASTAUKSISTA-

Sh! Voit jatkaa seuraavalle sivulle ->
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