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THVISTELMA

Taméan opinndytetyon tarkoituksena oli kuvata ja kehittdd maahanmuuttgjataustaisten tyontekijoiden
rekrytointiprosessiin sisiltyvaa haastatteluprosessia. Toimintaympéristona oli Helsingin terveyskeskus.
Kaksivaiheisen haastatteluprosessin  tavoitteena oli  helpottaa  akuperehdytyksen  keinoin
maahanmuuttgjataustaisen tyontekijan ammatti-identiteetin  kehittymista suomalaisen tyokulttuurin
mukaiseksi.

transnationaalisesta osaamisesta.

Kulttuurinen kompetenssi mééritelléan herkkyydeks ndhda haastateltavan kulttuuriset ulottuvuudet
seka taidoks olla dialogissa vieraan kulttuurin edustgjan kanssa (Itkonen 2007). Transnationaalinen
nakokulma korostaa kulttuuristen tekijoiden huomioimisen ohella sitd, etta otetaan kokonaisvaltai sesti
huomioon se todellisuus, jossa maahanmuuttajat elavat (Brewis 2009).

Monikulttuurisen asiakastyon avaintekija tyohonottajan tydssd on oman kaksoisroolin tunnistaminen.
Yhtédlta haastatteluprosessissa hoidetaan tyonhakijan tyonhakuun liittyvid asioita ja toisaalta
selvitetddn hanelle tyokulttuurin ja yhteiskunnan ké&ytantdjd. Kulttuurien valisen ammatillisen
osaamisen tyokaluina kaytettyna transnationaalinen nakokulma ja kompetenssi auttavat yksittéaista
henkil6a ymmaértamaan kulttuurien valisid haasteita.

Kehittamani haastatteluprosesss sai  perusteensa kayttamastani  teoreettisesta viitekehyksesta.
Kaksivaiheinen haastatteluprosessi vaatii enemman aikaa ja paneutumista kuin nykyisin kaytetty malli,
jota sovelletaan kaikkiin tyonhakijoihin kulttuuri- ja kielitaustasta riippumatta. Kaksivaiheisuus
mahdollistaa kompetenssin  kulttuurien vélisessd vuorovaikutuksessa.  Transnationationaalinen
ndkokulma ja haastattelijan kompetenss kyetddn hyodyntdméaan, kun prosessille annetaan alkaa ja
useampi tapaamiskerta. Resurssien kohdentaminen haastatteluprosessiin sdastéisi  tydyhteisoja
kulttuurien valisilta tormayksilta ja motivoisi tyohontulijaa aktiiviseksi toimijaksi sopeutumisessa
uuteen tyokulttuuriin

Avainsanat

Maahanmuuttaja, tyontekija, rekrytointi
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ABSTRACT

This study aimed to describ and develop the interview part of the recruiting process of new employees
with an immigrant background. The research context was the City of Helsinki Health Centre, Finland.
The two-fold interview process had been created to help new employees with an immigrant background
to work and develop a professional identity suitable to the Finnish labour market.

The theoretical framewok of my study was based on the concepts of intercultural competence utilised
by Kielo Brewiss in her doctoral thesis (2008), and transnational knowledge discussed in Kirsti
Sainola-Rodriguez's doctoral thesis (2009).

Itkonen (2007) is defined Cultural competence as sensitivity in perceiving the cultural dimensions
influencing the interviewee and as an ability to engage in dialogue with people from different cultural
backgrounds . In addition to taking into account diffrent cultural aspects, the transnational point of view
emphasi ses acknowledging the overall cultural context in which the immigrants live (Brewiss 2009).
The key aspect of recruiting multi-cultural registered nurses was the recognition of one's own double-
role. On one hand, the interview process was related to the applicant and, on the other hand, it was
about explaining the cultural practices in society and working life. The tools of inter-cultural
professional know-how, such as transnational view-point and competence, helped the individual to
understand intercultural challenges.

The interview process | developed was based on the theoretical framework | chosen. The two-fold
interview process required more time and effort than the current model, applied to all applicants
irrespective of cultural or linguistic background. The two phases enabled cultural competence in multi-
cultural interaction. The transnational point of view and the competence of the interviewer benefited the
process when more time and more meetings were reserved for interviews. Allocating resources to the
interview process would prevent cultural collisions in work communities and motivate the new
employee to become active in integrating into the new work culture.

Keywords

Regruiting process, Employees, |mmigrant
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1 JOHDANTO

Helsingin kaupungin henkilostopolitiikan tavoitteena on, ettd henkilostén rakenne hei-
jastaa kaupungin véestorakennetta. Kaupunki toteuttaa yhteiskunnallista vastuutaan
tyonantajana suosittelemalla, etté virastot ja liikelaitokset valitsevat tehtdvdan maahan-

muuttajan, jos hakijana on kaksi samanarvoista hakijaa.(Mattheiszen 2009.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon aloilla tyévoimapula on téa pavaa ja ennusteiden mu-
kaan yha pahenemassa suurten ik&luokkien eldkkeelle jédmisen myotd. Maahanmuutta
jien rekrytointi tehtaviin ja kouluttautuminen alalle on toivottavaa. TyOperdinen maa-
hanmuutto sekd ammattihenkiloston rekrytointi ulkomailta ndhddan sosiaali- ja tervey-

denhuollon palvelurakennetta vahvistavina toimintoina.

Opinndytetyoni perustuu oletettuun lahtétilanteeseen, jossa maahanmuuttajataustaiset
henkil6t sijoittuvat tyontekijoina terveyskeskuksen yksikoihin tutkintoaan ja kielitaito-
aan vastaaviin tehtaviin terveyskeskuksen edellyttamin patevyysvaatimuksin. Heidét
rekrytoidaan, perehdytetéén ja sitoutetaan samalla tavalla kuin suomalaistaustai set tyon-
tekijét.

Rekrytointiprosessissa, mukaan lukien siihen sisdltyva alkuperehdytys, vaikuttavat vuo-
rovaikutuksen ja viestinnan lainalaisuudet. M aahanmuuttajien rekrytoinnissa vaikuttavat
lisdksi kulttuurienvélisen viestinnan ja kulttuurisen sopeutumisen haasteet. Kehittamis-
tydssani paneudun rekrytointiprosessin keskeiseen ja tavoiteltavaan tyohaastattelutilan-
teeseen. Monikulttuurisesta viestinnasta haastattelutilanteen ndkokulmasta e ole juuri-
kaan tutkittua tietoa. Tyoni téarkeana tehtdvana on tuoda tilanteen haasteellisuus esille ja
koota yhteen prosessin kehittémisalueita. Tyoni teoreettisena pohjana rekrytointiproses-
sin kehittémisen osalta kaytan padasiassa kulttuurien valisestd kompetenssiosaamisesta
seké transnationaal i sesta osaamisesta |6ytyvaa tieteellista tietoa

Kehittamistyoni tarkoituksena on pohtia teoreettiseen ja tutkittuun tietoon pohjautuen
monikulttuurisen haastattelutilanteen dynamiikkaa. Kehittamistyoni tuloksena luon ja
kuvaan maahanmuuttgjataustaisten tyontekijoiden rekrytointiprosessiin sisdltyva haas-

tatteluprosessi. Toimintaympéristona on Helsingin terveyskeskus.



Kaksivaihelsen haastatteluprosessin tavoitteena on helpottaa alkuperehdytyksen keinoin
maahanmuuttgjataustaisen tyontekijan ammatti-identiteetin kehittymistd suomalaisen

tyokulttuurin mukaiseksi.

2 HELSINGIN TERVEYSKESKUS TOIMINTAY MPARISTONA

Padkaupunkiseudun kasvu on tullut riippuvaiseksi ulkomaalaisten hakeutumisesta seu-
dulle. Kantavaeston méadra on padkaupunkiseudulla vuodesta 2002 véhentynyt yli
11 000 henkil6lla, samaan aikaan ulkomaalaisten méard on kasvanut yli 25 000 henki-
[6lla Maahanmuutosta ja sen myo6ta saatavasta osaamisesta on tullut seudun kasvun
keskeinen tekij& (Carroll — Pihlgjamaa— Raunio 2009: 26. )

Maahanmuuttgjia rekrytoivana tyonantajana Helsingin kaupunki kuuluu etenkin terve-
yskeskuksen ja sosiaaliviraston toimintojen puolesta ryhmaan, jonka aloilla hyva suo-
men kielen taito on edellytys tyon suorittamiselle ja tehtévét edellyttéavéat runsaasti
osaamisen sopeuttamista. Rekrytoinnissa otetaan huomioon kansalliset séédokset ja
ammatinharjoittamisluvat sek& kielitaitovaatimukset. Lupien ja todistusten hakeminen
usein pitkittda tyohontuloa. Esimerkiks |aékareiden ja sairaanhoitajien on saatava am-
matinharjoittamiselle lupa terveydenhuollon oikeusturvakeskuksesta. Luvan saaminen
saattaa edellyttéa tédydentdvéd koulutusta ja jopa koulutuksen uudelleen kdymista Suo-
messa. (Carroll — Pihlajamaa — Raunio 2009: 34.)

Helsingin kaupungilla on sitouduttu drategiaohjelman mukaisesti nostamaan maahan-
muuttajataustaisten tyontekijdiden osuutta vastaamaan heidan osuuttaan kaupungin vé
estbsta Tavoitteena on henkilostéjohtaja Hannu Tulensalon mukaan maahanmuuttajien
osuuden kasvattaminen kymmeneen prosenttiin kaikista kaupungin tyontekijoista Hel-
singin kaupungin strategisista tavoitteista johtuen maahanmuuttajien perehtymisen tu-
keminen ja sitouttaminen ovat keskeisia tavoitteita. Terveyspalveluiden osalta riittévan
ammattitaitoisen henkiloston turvaamisen keinoja ovat muiden muassa maahanmuutta
jien kouluttaminen alalle ja ulkomailla koulutetun hoitohenkilston rekrytointi toimipis-

telsiimme.

Helsingin kaupungin terveyskeskuksessa tydskentelee vuonna 2009 noin 8800 tyonteki-
jéa yli sadassa toimipisteessa eripuolilla Helsingin kaupunkia. Terveyskeskus tuottaa



perusterveydenhuollon palveluja helsinkilasille. Erikoissairaanhoidon palveluista psy-

Kiatrian, sisétautien, geriatrian, neurologian ja fysiatrian palveluita tuotetaan osittain

kaupungin omana tyona. Helsingin kaupungin terveyskeskus tekee tiivista yhteistyota ja

odtaa erikoissairaanhoidon palveluita Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirilta

(Mattheiszen 2009.)

Terveyskeskuksen organisaatiokaaviossa (kuvio 1) on esitetty toimintaorganisaatio-

vuonna 2008. Organisaatiomuutos on parhaillaan k&ynnissa ja vuoden 2010 alusta pit-

kaaikaissairaala siirtyy sosiaaliviraston alaisuuteen.

Terveyskeskuksen organisaatio

Terveyslautakunta

Toimitusjohtaja
Matti Toivola

Hallinto- ja palvelukeskus

Kehittadmisjohtaja Riitta Simoila
Strategiayksikkd
Hallintopalveluyksikkd
Tukipalveluyksikko

Terveysasemat
L Terveysasemien johtaja Antti Iivanainen
26 terveysasemaa

Kotihoito
—— Kotihoidon johtaja Anna-Liisa Lyytinen
6 kotihoidon palvelualuetta, 140 kotihoitotiimia

Hammashuolto
Johtajahammaslddkari Seija Hiekkanen
— 40 hammashoitolaa

Akuuttisairaala

| Johtajaladkari Pdivi Koivuranta-Vaara
Herttoniemen, Laakson, Malmin ja Haartmanin
sairaalat

Pitkaaikaissairaala

— Pitkaaikaishoidon johtaja Annikki Thoden
Kiveldn, Koskelan, Myllypuron ja Suursuon sairaalat

Psykiatria

— Johtajapsykiatri Tuula Saarela
5 psykiatrian poliklinikkaa ja Auroran sairaala

Kuvio 1: Terveyskeskuksen organisaatio vuonna 2008.



3 REKRYTOINTIPROSESS

Henkilostohankintayksikkd on osa hallinto- ja palvelukeskusta. Pitkdaikaisten sijaisten
rekrytointi on keskitetty terveyskeskuksen henkilostohankintayksikkdon. Lisaksi henki-
l6stohankintayksikko tuottaa tukipalveluna rekrytointitukea esimiehille vakituisia va

kansseja taytettédessa koko prosessin osalta.

Henkiloston pétevyysvaatimukset ja valinta perustuvat Helsingin kaupungin terveys-
toimen johtosaant6on. Palkkauksessa noudatetaan Kunnallista yleista virka- ja tyoehto-
sopimusta, Ladkarisopimusta ja Teknisten sopimusta seké terveyskeskuksen palkkaoh-
jelmaa. (Terveyskeskuksen toimintajarjestelmakuvaus 2009.)

Uuden tyontekijan perehdyttaminen perustuu Helsingin kaupungin ja terveyskeskuksen
pysyvaisohjeisiin ja oppaisiin. Perehdyttdmisesta vastaa tyontekijan esimies tai hénen
nimedmansa henkilo tyoyksikossg, joka laati perehtymisohjelman. Perehtymisen aikana
ja sen péaétyttya perehtyja kdy arvioivan keskustelun lahiesimiehensd kanssa ja laatii
osaamisen ja tydssa kehittymisen suunnitelman, jota arvioidaan vuosittaisissa kehitys-
keskusteluissa. Edellisen lisdksi uusi tyontekija ohjataan terveyskeskuksen kaks kertaa
vuodessa pidettavdan perehdytyspéivaan ja tyontekijoille jaetaan kaupungin yhteiset
Tervetuloa taloon -oppaat. Vuoden 2008 alusta terveyskeskuksessa on otettu kayttoon
oma Perehtyjan abc-sivusto sekd Perehdymme monimuotoisuuteen -kasikirja, joiden
avulla uusien ja muista kulttuureista tulevien tyontekijoiden perehdyttémisté on paran-
nettu. (Terveyskeskuksen toimintajarjestelmakuvaus 2009.)

Pitk&aikaisten sijaisten rekrytoinnissa vastataan yksikoiden tarpeisiin ja pyyntoihin.
Haastattelu ja alkuperehdytys ovat henkilostohankintayksikon tyohonottajien tydhon
kuuluva prosessi pitkdaikaisten sijaisten osalta Tyohonottgjat osallistuvat vaihtelevin
k&ytanndin myds vakituisten toimien hakijavalintoihin ja haastatteluihin. Haastattelui-
den lisé&ksi henkilostOhankintayksikon tyohon kuuluu rekrytointiviestinndn keinoin
markkinoida avoinna olevia tydpaikkoja ja Helsingin terveyskeskusta tyOnantajana.
Tyohonottgjat tapaavat opiskelijoita ja patevia ammattilaisia erityyppisissi tapahtumis-
sa, essimerkkin& messut, oppilaitoskaynnit, Tyo- ja elinkeinotoimisto vierailut ja maa
kuntak&ynnit. Sijaisten rekrytointiprosessi on esitetty kuviossa 2. Rekrytointiprosessi on

samanlainen kaikkien tyonhakijoiden kohdalla, riippumatta kieli- tai kulttuuritaustasta.
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Kuvio 2. Pitk&aikaisten sijaisten rekrytointiprosessi tyohonotossa / tyéhdnottajan tyo
(muokattu 22.12.2009).

3.2 Tyopakkahaastattelu

Rekrytointiprosessin ydintehtava on tyopaikkahaastattelu. Koko prosessin pd&maarana

on |6ytd8 ammatillisesti pétevia, motivoituneita ja sitoutuneita tyontekijoité.

Haastatteluprosessin tavoitteena tulisi néhda toisesta kulttuuritaustasta tulevan henkilén

ammeatti-identiteetin kehittymisen tukeminen ja toisesta kulttuuritaustasta tulevaa tyon-

tekijan motivoituminen asettumaan osaksi suomalaista kulttuuria.

Tyo6paikkahaastatteluja tekevat tyohonottajat. Tyohonottgjilla on itsell&én sosiaali- tai

terveysalan tutkinto opistoasteelta tai ammattikorkeakoulusta. Léhes poikkeuksetta tyo-

honottaja on itse tyoskennellyt useita vuosia erikoisalalla jonne rekrytoi. Ty6honottajilla

on myos esimieskokemusta sosiaali- jaterveysalan yksikoigta. Itse rekrytointiin tyonan-



taja antaa koulutusta kurssien muodossa seka esimiehille etta henkildstéhankintaan osal-

listuville muille ammattiryhmille.

Haastattelu on yksildllinen ja kaksisuuntainen vuorovaikutustilanne. Haastattelu tilan-
teessa hakija tuo esille kokemustaan, tietoaan, osaamistaan ja vuorovaikutustaitojaan.
Haastattelijan tulee varmistaa hakijan kielitaito ja ammatillinen pédtevyys haettavaan
tehtdvadn. Keskeisia tyomenetelmia ovat kohdennetut kysymykset, havainnointi ja
kuuntelu haastattelun aikana.

Tyo6paikkahakemukset ohjataan saapuvaksi Helsingin kaupungin sahkdisten sivujen ja
Tyo- ja elinkeinotoimiston MOL — sivustojen kautta séhkdiseen eRekry — jarjestelméaan.
Jarjestelméssa hakemus kohdistuu aina kulloinkin avoinna olevaks ilmoitettuun tyo-
paikkaan. Hakemusten sagpumista seurataan henkildstohankintayksikssa seka esimies-
ten taholla. Etenkin maahanmuuttajataustaiset hakijat hakevat usein suoraan séhkdpos-
tilla kohdistaen kirjeensd kymmenille tyonantgjan edustajille samanaikaisesti. Hake-
musten perusteella tehdéén pdatos kutsua henkild haastatteluun.

Haastattelussa téydennetéan hakijan hakemuksessa antamia tietoja. Haastattelussa pyri-
téén saamaan kokonaiskuva hakijasta ja hdnen eldmantilanteestaan. Haastattelijan teht&
vana on arvioida hakijan soveltuvuutta kyseessa olevaan tehtavaa.

Haastattelutilanne toimii my6s tyonantajan markkinointitilaisuutena. Tyohonottgjan
tehtdvana on antaa tietoa organisaatiosta, tydsopimussuhteesta, toimintatavoista, tehté
vankuvista ja hoitotyon toimintaperiaatteista kyseessa olevassa yksikGssa.

Molemminpuolinen avoimuus, rehellisyys ja luottamus auttavat sovittamaan yhteen
haastateltavan ja haastattelijan tarpeet ja toiveet. Tavoitteena on |0yt84 sopivalle hakijal-
le hanen toiveitaan ja osaamistaan vastaava tyOpaikka seké tyonantajalle motivoitunut,
osaava ja oppimishaluinen tyontekija.

Syvdllisemmin tarkasteltuna maahanmuuttgjataustaisen tyonhakijan haastattelu saa uu-
sia merkityksia ja arvoa. Maahanmuuttgjataustaisen henkilon tyohaastatteluun vaikutta-
vat kulttuurienvalisen viestinnan lainalaisuudet. Monikulttuurisuus ja kulttuurisen eri-
laisuuden hyodyntaminen yksilo- ja yhteisitasolla ovat téalla hetkella monia tieteenaloja



janiiden sovellutuksia askarruttavia kysymyksia (Salo-Lee 1998). Monikulttuurisuus ja
-etnisyys ovat haastavia tekijoitd, mutta myos uusia mahdollisuuksia tarjoavia tekijoita
organisaatioiden henkilostokysymyksissa. Kulttuurien valisen viestinnan kayttaytymi-

sen lainalaisuudet vaikuttavat koko rekrytointiprosessin onnistumiseen.

3.3 Maahanmuuttajien palvelukseen ottaminen

Helsingin kaupungin henkil6stokeskus on ohjeistanut 20.10.2009 paivétylla ohjekirjeel-
la maahanmuuttajan palvelukseen ottamisen. Ohjeen tarkoitus on auttaa esimiehia maa-
hanmuuttajan tydhonotossa ja tyohon perehdyttamisessi. Ohje antaa hyvin tietoa rekry-
tointiprosessin juridisesta oikeellisuudesta sek& kaupungin yhteiskuntavastuullisesta
tyonantajuudesta. Rekrytointiprosessit on esitetty ETA-maista (kuvio 3) ja ETA-maiden
ulkopuolelta tulevien osalta (kuvio 4). Kuvioissa 3 ja 4 esitettyihin rekrytointiprosessei-
hin siséltyy tyohonoton tyonteko-oikeuden varmistamisosioon kuviossa 2 esitetty haas-
tatteluprosessi. Tyohdnottagjan tehtdvand on ohjata maahanmuuttajataustaista tyonhaki-

jaa eteneméan tyonhakuprosessissaan kaavion mukaisesti.



MAAHANMUUTTAJIEN REKRYTOINTIPROSESSI

ETA-maista

Tarvekartoitus

tayttdlupa

v

Tyohdnotto

tyonteko-oikeuden varmistaminen

v

ETA-kansalaiset

Eu-maat, Islanti, Liechtenstein, Norja, Sveitsi

!

\ Tyohontulotarkastus |

Y

Tydsopimus

!

!

!

Verokortti
Kela (InTO)

Henkilétunnus
(maistraatti)

Pankkitili

A 4

A

4

Tieto luottamusmiehelle
jatydsuojeluvaltuutetulle

Tiedot tyonteko-oikeuden
perusteistatydpaikalla
Kopio passistatailomake 1

Oleskeluoikeuden rekisterdinti

Lomake 2

Paikallispoliisi tai
aistraatti (Pohjoismaa;

Lomake 1 Ulkomaalaisentydntekijan tydnteko-oikeuden peruste

Lomake 2 EU-kansalaisen oleskeluoikeuden rekisterdinti

TM056  Tyontekoa koskevientietojen rekisterginti

Kuvio 3. Maahanmuuttajien rekrytointiprosess ETA-maista

( Mattheiszen 2009).
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oleskelu
yli 3 kk
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MAAHANMUUTTAJIEN REKRYTOINTIPROSESSI
ETA-alueen ulkopuolelta

Tarvekartoitus
tayttélupa
v

Tyohonotto

tydnteko-oikeuden varmistaminen

2

Tybnhakija ETA-alueen
ulkopuolelta

A 4

Tyontekijan oleskelulupa
Hakemus OLE 1

Liite OLE 1 —hakemukseen
I TM 0.54 (Ty6nantaja)

A4

v v

Suomen edustusto, Uudenmaan
ty6lupayksikkd tai poliisi

Paatdés maahanmuuttovirastolta

A

-passimerkinta (tyontekija hakee)
-tydnantajalle paatos (lahetetaéan)

v
| Tybhoéntulotarkastus

2

Ty6sopimus

A 4 v v
Verokortti Henkil6tunnus .
Kela (InTO) (maistraatti) Pankkitll

A

A

Tieto luottamusmiehelle
jatyodsuojeluvaltuutetulle

Paikallispoliisi

Tiedottydnteko-oikeuden
perusteistatydpaikalla
Kopio passista tai lomake 1

Méaaraaikaisen oleskeluluvan
jatkohakemus TEM054
ennen luvan paattymista

Lomake 1 Ulkomaalaisen tyontekijan tyonteko-oikeuden peruste
Lomake 2 EU-kansalaisen oleskeluoikeuden rekisterdinti

OLE 1
TEMO054
TMO056

Oleskelulupahakemus
Liite tyontekijan oleskelulupahakemukseen
Tyontekoa koskevien tietojen rekisterdinti

vie
aikaa
1-3 kk

Kuvio 4. Maahanmuuttajien rekrytointiprosessi ET A-maiden ulkopuolelta

( Mattheiszen 2009).
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Ohjeistetussa rekrytointiprosessissa tydohonoton osuudeksi on jatetty tyonteko-oikeuden
varmistaminen. Todellisuudessa tyohonotto ja yksittdinen tyohonottaja voi olla ensim-
maisia viranomaiskontaktga tyonantgjan edustgjan ominaisuudessa tai ensimmaisia
kontakteja uudessa kaupungissa tai jopa maassa.

Tyonteko-oikeuden varmistaminen ja hakijan sopivuuden arviointi haettavaan tehtavaan
on pitkélle tydhonottgan harkinnan varassa. Esimerkkina tyéhonottgjan tyon vastuulli-
suudesta on kielitaidon riittavyyden arviointi. Tarkasti méaaritteleméaon suomen kielen
0saamisen taso saattaa asettaa tyonhakijat eriarvoiseen asemaan. Ammattitaito vanhenee
vaistaméttomasti, jos on ensin odotettava, ettéa suomen kieli sujuu Idhes virheettomasti.
Toisadlta kielen kehittyminen vaatisi kontaktegja oman alan tyopaikkoihin ja suomea
puhuviin luonnollisiin yhteisdihin. Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tulisi myos
motivoitua kielitaidon kohentamiseen tyonteon lomassa tyonantajan jarjestamilla kieli-
kursseilla

Kéytantd on osoittanut, etta kielitaidottomuus on usein esteena koulutusta vastaavien
tehtdvien hoitamiselle. Esimerkkind Suokonaution tutkimuksessa (2007) Jyvaskylén
alueelta todetaan "Monissa kotouttamis- ja tyonhakusuunnitelmissa lukee, etta asiak-
kaan kielitaito e viela riitd (kolmenkaan opiskeluvuoden jélkeen) tyollistymiseen.
Haastattelutilanteessa vendlainen Suomeen muuttanut nainen totesikin: En mina ty6ta
pelkad, mina pelk&&n ymmartéé ja puhua’ ( Suokonautio 2007:75.)

Maahanmuuttajataustaisten rekrytoinnista onkin todettu seuraavaa: hyvaa suomen kie-
lentaitoa ja tunnustettua ammatillista osaamista edellyttavat ammatit vaativat usein pal-
jon palveluita myos rekrytointiprosessiin, koska tydnantajan toimintatapaan se ei yleen-
sd kuulu. (Caroll — Pihlajamaa — Raunio 2009:34.)

Kiinnostava kysymys maahanmuuttajataustaisten rekrytoinnissa on heidan osuutensa
tyotatekevien maédrassa esimerkiksi sosiaali- ja terveysaloilla. Tyonantaja e ole voinut
Suomessa pitéa tilastoa ulkomaalaisista tyontekijoista johtuen henkilGrekistereita kos-
kevasta lain sdddannosta (Henkilotietolaki 52/1999). Jotakin kuvaa tdméan hetkisesta
tilanteesta antaa kuitenkin didinkielen mukaan tehtava rekisterdinti. Helsingin kaupun-
gin sosiaalivirastosta saatavilla oleva tilasto antaa viitettéa koko hoitoaan tilanteesta
maahanmuuttajataustaisten osalta. Tilasto on esitettyna taulukossa 1.
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SOSIAALIVIRASTON HENKILOSTON AIDINKIELI 01/2010

KOKO HENKILOSTO ml. Palkkatuetut

Laitos Laitoksen nimi Aidinkielitieto Yht. %
?? suomi ruotsi| muu muu kuin
0 1 2 3 suomi/ruotsi
30020 HALLINTO- JA KEHITTAMISKESKUS 0 352 7 2| 361 0,6%
33400 LASTEN PAIVAHOITO 0 5319 48| 203| 5570 3,6%
33500 LAPSIPERHEIDEN PALVELUT 1 1833 37 37| 1908 1,9%
33600 AIKUISTEN PALVELUT 1 2246 339| 106| 2692 3,9%
33700 VANHUSTEN PALVELUT 0 2583 42| 290| 2915 9,9%
YHTEENSA 2 12333 473| 63813446 4,7%
HENKILOSTO ILMAN PALKKATUETTUJA (=ty6llistettyja)
Laitos Laitoksen nimi Aidinkielitieto Yht. %
?? suomi ruotsi| muu muu kuin
0 1 2 3 suomi/ruotsi
30020 HALLINTO- JA KEHITTAMISKESKUS 0 348 7 2| 357 0,6%
33400 LASTEN PAIVAHOITO 0 5203 47| 166| 5416 3,1%
33500 LAPSIPERHEIDEN PALVELUT 1 1803 37 24| 1865 1,3%
33600 AIKUISTEN PALVELUT 1 2116 338 88| 2543 3,5%
33700 VANHUSTEN PALVELUT 0 2468 41| 250| 2759 9,1%
YHTEENSA 2 11938 470| 530112940 4,1%
PALKKATUETTU HENKILOSTO = tyollistetyt
Laitos Laitoksen nimi Aidinkielitieto Yht. %
??  suomi ruotsi muu muu kuin
0 1 2 3 suomi/ruotsi
30020 HALLINTO- JA KEHITTAMISKESKUS 4 0 0 4 0,0%
33400 LASTEN PAIVAHOITO 116 1 37| 154 24,0%
33500 LAPSIPERHEIDEN PALVELUT 30 0 13 43 30,2%
33600 AIKUISTEN PALVELUT 130 1 18| 149 12,1%
33700 VANHUSTEN PALVELUT 115 1 40| 156 25,6%
YHTEENSA 395 3| 108| 506 21,3%

Taulukko 1. Helsingin kaupunki sosiaalivirasto. Sosiaaliviraston henkiloston éidinkieli

01/2010.
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4 KULTTUURIEN VALISEN AMMATTITAIDON KEHITTYMINEN
4.1 Kulttuurienvalinen kompetenssi

Kielo Brewis on tutkinut véitoskirjassaan (2008) stressin kokemusta suomalaisten vi-
ranomaisten monietnisissa asiakaskontakteissa. Han tarkasteli suomalaisen kantavaeston
kulttuurienvalisen viestinnan ja kulttuurisen sopeutumisen haasteita kartoittamalla Kan-
sanel&kelaitoksen seka Ulkomaalaisviraston monietnista asiakaspalvelutyota puhelin-
kontakteissa sekd henkilokohtaisissa vuorovaikutustilanteissa. Tutkimusaineisto on ke-
rétty vuosien 2004 - 2006 aikana.

Kulttuurien vdisiin kohtaamistilanteisiin olennaisesti liittyva kulttuurien véisen kom-
petenssin kasite sisaltda ne valmiudet, joita tarvitaan luontevissa kulttuurien valisissé
vuorovaikutustilanteissa. Kompetenssi koostuu neljasta ulottuvuudesta (kuvio 5): tai-
doista, tietoisuudesta, asenteista ja toiminnasta. Kulttuurien valinen kompetenssi on yksi
ammattitaidon osa-alue (sdie) asiakaspalvelutyossd, kuten vuorovaikutustaidot, kehit-
tymiskyky, ammatilliset valmiudet, omaksumiskyky, joustavuus ja muutoksensietoky-
ky. (Hammar-Suutari 2005: 111-121).

RESURSSIT

asenteet

Kuvio 5. Kulttuurien vélisen kompetenssin saie (Hammari-Suurari, 2005: 116).
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Kompetenssi (= osaaminen) on henkildn onnistunutta toimintaa tietyssa kontekstissa.
Onnistumiseen vaikuttaa henkildn ominaisuudet, jota kyseinen asiayhteys vaatii. Kult-
tuurienvaliseen kompetenssiin vaikuttavat positiivisesti essimerkiksi |uonteenpiirteena
avoimuus ja taitona ihmissuhteiden yll&pitokyky. (Brewis 2009.)

Monikulttuurisia asiakaskontakteja leimaa kaksisuuntaisuus. Kompetenssi vaatii tdman
oman kulttuurinsa jasen elka luopua vakaumuksestaan, mutta omien kulttuurisidonnai-
suuksien merkityksen tunnistaminen toiminnassa auttaa tarkastelemaan niiden vaikutus-
tatoiseen osapuoleen.

Omasta viestintétyylista poikkeava vuorovaikutuskayttaytyminen aiheuttaa usein henki-
l6issA epavarmuutta, epduuloisuutta ja kielteisia stereotypioita toisesta osapuolesta.
Y leismaailmallisesti ihmisten reaktio on siirtya puolustuskannalle, jos he eivét tieda,
mita toinen ihminen gjattelee tal miten asiat tulevat sujumaan. Téallaisessa stressitilan-
teessa ihminen lahtee tiedostamattaan peilaamaan asioita omasta kulttuuritaustastaan
késin. Tama saattaa tuottaa ylikorostuneita stereotypioita. (Brewis 2008.)

Kulttuurien valisessa viestinnassa samat kayttaytymisen lait patevat molempiin osapuo-
liin. Brewisin (2008) tutkimus osoitti, ettd kulttuurienvaliseen viestintaan liittyvia asioi-
ta el ainatunnisteta, ja tasta johtuen syntyy virhetulkintoja, jotka haittaavat viestintéa ja
lisdavét stressia.

Kompetenssi on ammatillisen vuorovaikutusosaamisen ydin. HenkilGiden joiden tyoteh-
tavien tarkeimpia tyokaluja ovat vuorovaikutus ja viestinta tulisi tiedostaa vuorovaiku-
tustaitojensa kehitystarpeet. Etenkin kun vuorovaikutus tapahtuu monietnisissa ja moni-
kulttuurisissa asiakassuhteissa.

4.2 Transnationaalinen osaaminen

Kulttuurien valinen kompetenssi on tietoa ja taitoa, jota tarvitaan eri kulttuureista tule-
vien henkil6iden kohtaamigtilanteissa. Kulttuurin liséksi on monia muita tekijoitg, jotka
vaikuttavat maahanmuuttajien kokonaisvaltaiseen terveyteen ja hyvinvointiin. Maa
hanmuuton syyt, sota- ja vainokokemukset, sosiaalinen asema ja identiteetin muutokset
seka monet diskriminaation ja rasismin kokemukset entisessa ja uudessa kulttuurissa
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vaikuttavat maahanmuuttgjan sopeutumiseen valtakulttuuriin. Transnationaalisen osaa-

misen ndkokulma korostaa kulttuuri tekijoiden huomioimisen ohella sitd, ettd otetaan

kokonaisvaltaisesti huomioon se todellisuus, jossa maahanmuuttgat elavét. (Sainola
Rodriques 2009).

Sainola-Rodriques (2009) on tarkastellut vaitoskirjassaan transnationalisuuden vaiku-

tusta suomalaiseen terveydenhuoltoon. Sitd on kuvattu kuviossa 6. Maailmanpoliittinen

tilanne, globalisaatio, maahanmuutonluonne ja modernisaatio vaikuttavat maahanmuut-

tgjan elamadn lahtokohtaisesti ja niill&d on myds vaikutuksensa elaman monilla ulottu-

vuuksilla uudessa kotimaassa.

Maailmanpaliittinen tilanne
1.sodat, vainot, luonnonkatastrofit
2.perheiden ja yhteisoiden hajoaminen

Globalisaatio
1l.ihmisten
liikkuvuus

2.diaspora
3. muuttuva
paikan ja kult-

tuurin kasite

4. muuttuva
identiteetti

3. erilaiset sairaudet

'

TRANSNATIONAALISUUS
TERVEYDENHUOLL OSSA
transnationaalinen identiteetti

transnationaaliset verkostot
transnati onaaliset kaytanntt

M oder nisaatio
1.yhteydenpidon
helppous/ nyky-
teknologia
(telekommuni kaa-
tio, internet, satel-
liitti)
2.matkustamisen
helppous

3. populaarikult-
tuuri
4.globaalikauppa

Maahanmuuton luonne

1.muutetaan kaukaa

2.muutetaan véaliaikai sesti

3.kulttuurien ja kansallisuuksien heterogeenisyys
4 kulttuurien ns. halinta vaikeutuu

Kuvio 6. Transnationaalisuuden vaikutus suomalai seen terveydenhuoltoon (Sainola-
Rondriques 2009:34).
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Sainola-Rodrigueksen vaitoskirjassa (2009) tuotiin ensimmaisté kertaa esiin transnatio-
naalinen ndkdkulma suomalaisessa terveydenhuollossa. Hanen mukaansa transnationaa-
lisuus on vield maarittdméttd, mutta muotoutumassa. Terveydenhuoltohenkiltston yh-
teinen tyon kohde on potilas ja tyod potilaan hyvaksi. Transnationalisuus vois olla ter-
veyden huollon yhteinen késite, henkil6ston yhteinen osaamisvaatimus. Transnationaa-
linen n&kodkulma on kaytannonldheinen ja armollinen, koska siind edellytetdan tuttuja
perusarvoja ja - periaatteita: paneutumista, kiinnostusta, tasa-arvoisuutta, dialogisuutta,
asiakkaan kuuntelua, osallistumista ja osallisumiseen velvoittamista ja téta kautta yh-
teiseen nédkemykseen pagdsemistd. Molemminpuolinen transnationaalinen tiedostaminen
edesauttais maahanmuuttgataustaisen tyontekijdn ammatti-identiteetin  kehittymista
suomal aisen tyokulttuurin mukaiseksi.

Tiilikainen (2008) on tutkimuksessaan perehtynyt transnationalisuuteen hoitamisen n&
kokulmasta ja suomentanut késitteen ylirgjaiseksi hoidoksi. Globalisaation my6ta maa-
hanmuuttgjilla ja pakolaisilla on tiiviita suhteita kotimaihinsa ja muissa maissa asuviin
perheenjdseniinsd. Ylirgjaiset perhesiteet pitavét sisdllédn monenlaisia ulottuvuuksia,
kuten sosiaalisia, kulttuurisia, uskonnollisia, taloudellisia ja poliittisia siteita niin yhtei-
s0jen kuin perheidenkin tasolla. Kontaktegja yllgpidetéén esimerkiksi vierailuiden, raha-

jatavaraldhetysten, puheluiden jainternetin avulla

Diaspora voidaan nahda yhtena transnationaalisuuden muotona. Diasporan tarkoittaa
suoraan kreikasta kéénnettyna hajaannusta ja hajallaan asumista. Kasitteeseen yhdiste-
téan kirjallisuudessa usein gatus pakotetusta muutosta. Somalit ovat hyva esimerkki

diasporassa elavasta ja ylirgjaisia suhteita yllapitavasta ryhmasta (Tiilikainen 2008.)

4.3 Kulttuurienvalisen ammatillisen osaamisen ja herkkyyden kehittyminen

Tarvitaan herkkyytta havaita asioita ja tietynlaisa valmiuksa koh-
data erilaisuutta ja erilaisista taustoista tulevia ihmisid. Vaittaisin,
ettd se vaatii opettelua, jos on aina ollut suhtedlisen samantyyppis-
ten asiakkaiden kanssa tekemisissd. Pitéad vahan muuttaa ajattelu-
tapaa, ettéd huomaisi miten tilanne voi vaihtua, kun asiakkaaks tu-
leekin hieman erilainen henkil 6. Etta el aragteltais tilanteita, jossa
tulee uudenlaisa asiakkaita. (Hammar-Suutari 2005,120. Tyohal-
linto, nainen.)
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Kulttuurien vélisen ammatillisen osaamisen kehittyminen lahtee erilaisten kulttuurien
vaikutusten tiedostamisesta. Kieli, gjattelu ja mielikuvat ovat osa henkilon kulttuuritaus-
taa. Viestinnan osa-alueissa on useita tiedostamattomia tekijoita joiden tietoinen késitte-
ly ja huomioiminen vahentéisivat stressia ja vaaringmmarryksia viestintétilanteissa
Téallaisia tekijoita ovat esimerkiksi asioiden esittamisjérjestys, henkilGiden viestintétyy-
lien erot €li esitetdanko asiat suoraan vai epasuorasti ja myos sanojen merkitys viestin-
nassa on suuri. Kulttuuritaustasta riippuen esiintyy puheen painotuksen eroja ja yleisesti
sopiviks koetut puheen aiheet ovat poikkeavia. Ei-kielellisen viestinnan kulttuurisilla
eroilla on suuri merkitys keskustelu tilanteessa kuten miten hiljaisuus koetaan tai mité
katse kontakti kertoo. Myos hymy, nauru, eleet, ilmeet tilan ja ajan kaytto voivat kaikki
johtaa véarinkasityksiin viestinta tilanteissa.(Brewis 2009)

Salo-Leen (1996) mukaan suomalaisen puhumisen kulttuurista 16ytyy esimerkiks seu-
raavia piirteité jotka aiheuttavat vaarinymmarryksi&: uusia tilanteita lahestytaan tarkkai-
lemalla, kuuntelu on hiljaista kuuntelua ja hiljaisuus el ole héiritseva tekija eika sita
tarvitse tayttaa jollakin. Lisdks suomalaisessa kulttuurissa puhujan jakuulijan vélillaon
tiukka roolijako; kun yks puhuu, muut kuuntelevat. VVuorovaikutus tilanteessa palaut-
teen anto on vahael eista ja hienovaraista. Suomalaisen viestinnan piirteet saatetaan hel-
podi tulkita valinpitamattomyydeksi ja tylyksi kohteluksi. Virhetulkintojen mahdolli-
suus vield korostuu puhelinkontakteissa.

Kulttuurien valisen kompetenssin |ahtokohtana ovat oman kulttuuritaustansa vaikutus-
ten tiedostaminen. Muuten vaarana on, etta suomalainen viranomainen toistaa tiedos-
tamattaan omassa viestinndssaan asiakkaiden kielteisesti kokemia piirteitd, jotka aiheut-
tavat turhautumista ja muita kielteisia tunnereaktioita — ei vain asiakkaalle vaan viran-
omaiselle itselleenkin. Usein vasta omasta viestintékulttuuristaan poikkeavaan vuoro-
vaikutustilanteeseen toistuvasti joutuminen saa henkilon tietoisesti gjattelemaan omaan
viestintékulttuuriinsa liittyvia seikkoja. (Brewis 2005.)

Kulttuurien vélisissi asiakaskontakteissa suomalaista syntyperda oleva viranomainen
peilaa paivittéin viestintétapaansa monikulttuurisen asiakaskuntansa viestintétyyleja
vasten. Y htélailla valtavéestonedustaja miettii miten hyvin tai huonosti vuorovaikutusti-
lanteet sujuvat hadnen osaltaan. Hammennysta koetaan esimerkiks sellaisten perusasioi-
den suhteen kuin mika koetaan kohteliaaksi tai asialliseksi kayttaytymiseksi. Jatkuvat



18

vaaringymmarrykset vuorovaikutustilanteissa voivat vaikuttaa kielteisesti henkilon itse-

tuntoon tai siihen, miten henkil® asennoituu muista kulttuureista tuleviin.(Brewis 2005.)

Oman kulttuuritaustansa vaikutusten nakemiseen tarvitaan ulkopuolisen asettama pelli,
kuten Liisa Salo-Lee pohtii (1996,12):

Vertailu ja erilaisuuden havaitseminen antaa myos nakokulmaa omaan kult-
tuuriin. ” vaikeaa e ole toisen, vaan itsensa tunteminen” , sanovat kiinalaiset.
" Kala tulee tietoiseks vedesta vasta jouduttuaan maalle” , sanovat vastaa-
vasti lansimaalaiset. Oman kulttuurin ja sen sdéanttjen tiedostaminen ei ole
itsestéddnsel vyys. Vertailu auttaa nékemadn oman yhtei son ulkopuolisen sil-
min.

Kulttuurien véalisen herkkyyden kehittymisen alullepanija on usein vuorovaikutustilan-
teissa koettu stressi. Brewisin (2008) tutkimusaineistossa virkailijat kuvailivat stressi
kokemuksiaan hyvin tutun oloisesti, jos vertaan omiin kokemuksiini tyohonottajana
ulkomaalaistaustaisten tyonhakijoiden haastattelu tilanteissa. Se miten itse toimitaan ja
tulkitaan toisen viestintda, vaikuttaa siihen, miten toinen osapuoli reagoi ja kayttaytyy.
Kun koetaan ymmartamisen tasolla turhautumista ja ei-sanallisessa viestinnassa tapah-
tuu vaarinymmarryksig, on molemminpuolinen ylireagointi [&hes vaistaméatonta

Tyoyhteisdissa olisi hyva avoimesti keskustella siitd, ettd samoin kuin ulkomaalaistaus-
taugtaisille, vierauden kohtaaminen ei véalttamétta ole helppoa kantavaestoon kuuluvil-
lekaan. Ulkomaalaisten kanssa tyoskenteleville tulisi antaa valineité ja foorumeja kéasi-
tella kulttuurien valisesta vuorovaikutuksesta nousevia asioita.(Brewis 2005.)

Kulttuurienvalistd herkistymistd voidaan avata Matinheikki-Kokon (1997) jaottelun
mukaisesti tiedostamisen, tiedon ja toiminnan tasolla. Herkistyminen on tietoinen valin-
ta muuttaa kayttaytymistéan. Kayttaytymisen muutoksen seurauksena tiedostetaan uusia
asioita ja tunnereaktiot muuttuvat. Tama jalleen liséé tiedollista aspektia ja toimintatavat
sekd asenteet muuttuvat.

Tiedostavaan kulttuurienvéliseen viestintddn oppiminen on pitka prosessi. Se lahtee
pintatason tehokkaasta viestinnasta kehittyen tiedostamisen ja asennemuutosten kautta
syvétasoiseks kulttuurienvaliseksi herkistymiseksi (Brewis 2009). Herkistymista voisi

avata myos kuvion 7. tapaan:
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PINTATASO- SYVATASO-
tehokas viestinta kulttuurien vélinen herkistyminen
taidot tiedostaminen

VALMIUS
ammatillinen valuutta

kayttaytyminen | asenteet

AKTIVOINTI-
tiedostava kulttuurien
valinen viestinta

Kuvio 7. Kulttuurien valinen herkistyminen.(Brewis 2009.)

Monikulttuurisen asiakastyon avaintekijéa on tyohonottgjan tydssa kaksoisroolin tunnis-
taminen. Toisaalta haastattelutilanteessa tulisi hoitaa tydnhakijan asiaa ja toisaalta sel-
vittdd suomalaisen tyokulttuurin ja yhteiskunnan kaytantdja Tyohaastattelutilanteessa
tyohonottaja on oman kulttuurinsa edustaja ja merkittavassa asemassa auttamassa maa-
hanmuuttajaa tiedostamaan, miten Suomessa ollaan ja toimitaan.

Itkosen (2007) mukaan hoitotyontekijan kulttuurinen kompetenssi mahdollistaa eettises-
ti hyvaksyttavan hoitosuhteen ja voimaistaa asiakasta. Sama kompetenssin vaikutus on
nahtavissa haastattelutilanteen vuorovaikutuksessa, eri kulttuureja edustavien osapuo-
lien vélilla Tyohon pyrkiva asiakas on mielestani rinnastettavissa hoitosuhteen asiak-

kaaseen.

Kulttuurien vélisen ammatillisen osaamisen tyokaluina kaytettyna kompetenssin auei-
den seka transnationaalisen ndkokulman kayttoonotto auttavat yksittéista henkiloa ym-
martamaan kulttuurien valisen viestinnan haasteita. Tama ymmarrys nostaa myos henki-
|6kohtaiset kehittymistarpeet tietoisiksi.
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUSJA TEHTAVAT

Tarve rekrytointiprosessin kehittdmiseen maahanmuuttgjataustaisten tyonhakijoiden
osalta on noussut grategisten linjauksien ja kaytannon vaatimusten kautta. Terveyskes-
kuksen maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ryhma on hyvin heterogeeninen. Hel-
ta yhdistéd usein vain eri kulttuuri ja kielitausta suhteessa valtavaest6d edustaviin tyoyh-

teison jaseniin.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda ja kuvat maahanmuuttgjataustaisten tyon-
tekijoiden rekrytointiprosessiin sisdltyva haastatteluprosessi. Toimintaympéristona on

Helsingin terveyskeskus.

Kaksivaihelsen haastatteluprosessin tavoitteena on helpottaa alkuperehdytyksen keinoin
maahanmuuttgjataustaisen tyontekijan ammatti-identiteetin kehittymistd suomalaisen
tyokulttuurin mukaiseksi.

Teoreettisena viitekehyksena tyossani kaytén Kielo Brewisin véitoskirjassaan (2008)

(2009) transnationaalisesta osaamisesta.

6 HAASTATTELUPROSESSIN KUVAUS

Kehitystyoni tuloksena esitetéan kaksivaiheinen haastatteluprosessin  kaytettavaksi
maahanmuuttgjataustaisten tyonhakijoiden tyohaastatteluiden runkona. Haastattelupro-
sessin kaksivaiheisuus perustuu kompetenssitietdmykseen. Luottamuksellisen ja trans-
nationaalisen ndkdkulman mukaisen vuorovaikutuksen syntymiselle tarvitaan aikaa ja
mahdollisuuksia asioiden uudelleen kasittelyyn seka tarkentamiseen. Esittdméni haastat-
teluprosessi edellyttda haastattelijana toimivalta henkilolta kulttuurien valisista ammatti-
taitoa ja perehtyneisyytta kulttuurien véliseen viestintaan.

6.1 Haastatteluprosessin enssmmainen vaihe

Haastatteluprosess |ahtee liikkeelle aiemmin esitetyn rekrytointiprosessin kautta. Haas-
tatteluun kutsu aoittaa maahanmuuttajataustaisten haastatteluprosessin. Kutsua tehoste-
taan puhelinsoiton lisdksi kirjallisella viestinnadlla. Séhkdpostiosoite on kaytdssa lahes
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poikkeuksetta tyonhakijoillamme. Séhkoposgtiviesti on hyva tapa varmentaa puhelimes-
sa sovittua ja tarkentaa, etta osapuolet ovat ymmaértaneet asiat samalla tavalla. Tama
varmennus on k&ytannossa osoittautunut valttaméttomaksi, kun kyseessé on toista kielta
aidinkielendan puhuva henkild ja Helsinki on héanelle kaupunkinakin tuntematon. Jos
sdhkopostia el ole kaytdssa, voi tyohonottga lahettda varmistuksen tekstiviestilla ja
viimeisessa tapauksessa kirjeitse postin kautta, mikali edella mainitut séhkoiset viesti-
met eivét olisi tyonhakijan kéytossa

Haastattelun ensimmainen vaihe tapahtuu yhdessa tyohonottajan kanssa. Haastattelu
tilanteen tulisi olla kiireeton ja mahdollisimman rauhoittava fyysisilta puitteiltaan sek&a
vuorovaikutukseltaan. Tyohonottgja on ensiarvoisessa asemassa tilanteen tunnelman
luojana ja vuorovaikutustilanteen etenemisen ohjagjana toivottuun suuntaan. Tyohonot-
tgalla tulee olla selkedsti mielesséén haastattelun tavoitteet ja keinot luottamuksellisen
javalittdman vuorovaikutuksen syntymiselle. Kulttuurien vélinen kompetenssi on haas-

tattelutilanteessa tyohdnottajan vastuulla.

Kompetenss ilmenee tieteellisen tutkimustiedon pohjalta haastatteluprosessissa esimer-
kiksi seuraavaksi esitetyilla tavoilla. Kiinnitetdan erityistd huomiota tutustumiseen ja
osoitetaan kiinnostusta haasteltavan henkilohistoriaa kohtaan. Etenkin haastattelupro-
sessin alkupuolella on syytd kayttaa tietdmystédan transnationaalisuuden vaikutuksista
haastateltavan henkildhistoriaan. On myds hyva hahmottaa omaa asemaansa tyonanta-
jan edustajana maahanmuuttagjataustaisen haastateltavan nékokulmasta. Haastateltava
voi kuulua esimerkiksi diasporan kokeneeseen kansaan, jota on kohdeltu kaltoin mat-
kansa varrella, jopa virkavallan taholta. TyOnantgjan edustaja on helppo rinnastaa yh-
teiskunnallisiin auktoriteetteihin. Tavoitteena on luottamuksellinen vuorovaikutus. Kun
luottamus on saavutettu, on helpompaa selvittdd tyonteko-oikeudelliset kysymykset
seka tyo- ja koulutushistoria.

TyoOhaastattelun toisena tasona tyonhakijan varsinaisen tyohaastattelun liséksi on suo-
malaisen tyokulttuurin esittely ja yhteiskuntamme pelisééntojen avaaminen. TyOhaastat-
telun ensimmaisessa vaiheessa téta tehtavaa palvelee Helsingin kaupungista kertominen
tyonantajan ja tyonhakijan tulevan tydyksikon paikan hahmottaminen organisaatiossa
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Kéytanto on osoittanut, etta kantavaestoon kuuluville hyvin itsestdan selvét asiat voivat
vaatia pitkallistékin pohdintaa. Esimerkiksi lyhythihaiseen tyGasuun pukeutuminen tai
sianlihapitoisen ruuan jakaminen potilaille voi olla vastoin tyonhakijan omaa va
kaumusta tai kulttuuriin kuuluvia tapoja. Kulttuuritaustasta johtuen asiat voivat vaatia
lagjempaa pohdiskelua perhepiirissa. Esimerkkinad kéytan nuorta |&hihoitajapoikaa, joka
ilmoitti asiaa pohdittuaan, ettd kylla han voi jakaa sianliharuokaa potilaille, koska isa
sanoi, etta se kuuluu hanen tyohonsa.

Edellisilla esimerkeilla tahdon konkretisoida transnationalisen ndkdkulman térkeytta
Kun tyohonottajalla on kompetenssia monikulttuurisuudesta, kyetéén haastattelutilan-
teessa huomioimaan ja antamaan aikaa vaikeille kysymyksille, jotka johtuvat kulttuuri-
en rigtiriitaisuuksista. Kun vieraan kulttuurin edustgjalle on aikaa perustella esimerkiksi
lyhythihaisen tydasun aseptista merkitysta tai sitd, etta ruokaragjoitukset lahtevét jokai-
sen potilaan l&htokohdista, eivét hoitajan vakaumuksesta, paastéén mahdollisesti hyvaan
yhteisymmarrykseen. Tamankin esimerkin poika edusti kulttuuritaustaltaan ryhmaa,
jossa vaikeita uskonnollisiin tapoihin liittyvia kysymyksia pohditaan vanhempien kans-
sa ja nuori el voi itse padttad toiminta tavoistaan. Kun tyohonottotilanteessa kyetdan

vuorovaikutukselle ilman jannitteita tai pelkoja.

Haastatteluprosessin  ensimméinen vaihe pééttyy jatkotyoskentelyn selventamiseen
haastateltavalle. Asioiden jatkon sujuminen selvitetéén hakijalle vastaamalla esimerkik-
s kysymyksiin: missg, milloin, mité ja miten seka lopuksi kuka ja kenelle. Hakijalla
tulisi olla myds mahdollisuus ottaa ennen toista vaihetta yhteys tyohonottajaan, joka
hantéa on haastatellut tai tutustua jo haastattelutilanteessa mahdolliseen sijaiseen. Haasta
teltavalle voi j&8da avoimia kysymyksia pohdittavaks, ja niista tulee saada puhua tutun

ihmisen kanssa.

Haastattelun ensimmaista vaihetta seuraa selvittelytyo. Se pitéa sisalléan esimerkiksi
soitot suosittelijoille ja Valvonta- ja lupavirastoon (Valviraan). Tyohonottaja neuvotte-
lee myds tulevan tyoyksikon esimiesten kanssa tyopisteen sijainnista ja esittelee haastat-
telemansa tyonhakijan. Joskus tassa vaiheessa voi olla epaselvad esimerkiksi kielitaidon
riittavyys tulevia tyotehtavia silmall&pitaen. Kielitaidon riittévyyden arviointi voi tapah-

tua Siten vasta haastattelun toisessa vaiheessa. MyG6s tyopisteen henkildstorakenne voi
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méadrittaa tyontekomahdollisuuksien avautumista. Jos esimerkiksi sairaalanosastolla on
Jo useampi huonosti suomea puhuva sairaanhoitgja, pitda etsia tyopiste toisaalta, jotta
tyontekijan suomen kieli pddsisi kehittymaan eika potilasturvallisuus tydvuorojen aika-

navaarantuisi.

6.2 Haastatteluprosessin toinen vaihe

Ennen kutsua haastattelun toiseen vaiheeseen tyohonottgja on selvittanyt, etta tyonteki-
jan taidot ja kokemus vastaavat tehtévan vaatimuksia. Mikali tyonhakija el tayta vaati-
muksia hanelle selitetddn puhelimessa syyt ja ohjeistetaan tyonhaun jatkamisessa. Tar-

vittaessa voidaan tavata tyonhakija uudelleen tyéhonotossa.

Haagtattelun toinen vaihe tapahtuu tulevalla tyopaikalla. Tyonhakijan tulee p&asta tutus-
tumaan tulevaan esimieheensa ja tyoyhteisoonsd. Tarked osa ammatillisen identiteetin
kehittymista on pé&asta sisélle tydyhteisoon ja tyokulttuuriin. Ensimmainen tapaaminen
tyoyhteison edustagjien ja esimiehen kanssa on siis hyvin merkittava Taméan vuoksi
tilanteen tulee olla kiireetdon seka hyvin valmisteltu. Tydhonottajan tulee toimia tuttuna
henkilon& tyonhakijan tukena uudessa ymparistossa ja tilanteessa.

Haastattelun toisessa vaiheessa viralliset asiat ovat jo pitkalle selvitettyind Tassa vai-
heessa voidaan keskittya vuorovaikutukseen seka stressitekijoiden minimointiin. Toi-
sessa vaiheessa on mahdollisuus varmentaa viela epéselviksi jaaneitd kysymyksia ja
aloittaa alkuperehdytys antamalla esimerkiksi yksikon ja osaston esittelymateriaalia
kirjallisessa muodossa uuden tyontekijan luettavaks.

Haastatteluprosessin toisessa vaiheessa kyetddn huomioimaan tulevan tydyksikon so-
peutumista monietniseen tyokaveruuteen. Jos muun tydyhteisbn sopeutumiseen ei kiin-
niteta tarpeeks huomiota, on mahdollista, ettd sopeutuminen erilaisuuteen hidastuu ja
estyy. TyOyhteisdissa voidaan antaa oman kulttuurin piirteille liioitellun korostuneita
merkityksig, arvottaen kaikki muut kulttuurit yksinomaan omasta kulttuurista kasin.
Taméa kaikki voi edistda epétoivottujen asenteiden vahvisumista tydyhteisdissa.(Brewis
2005)

Kantavaestoon kuuluvien sopeutumisprosessilie on annettava aikaa. Sopeutuminen |ah-
tee liikkeelle hyvasta ensikontaktista. Kun uuteen, toisesta kielitaustasta ja kulttuurista
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tulevaan tyokaveriin saadaan hyva ja positiivinen ensikontakti edesauttaa se ongelma-

tonta vuorovaikutusta ja antaa halua henkilon hyvaa perehdytykseen jatkossa.

Jos, tyGsuhdetta e jostain syystd solmita toisessa vaiheessa ilmenneiden seikkojen
vuoksi, j&a tyohonottajan tehtéavaks ohjeistaa ja opastaa tyonhakijaa tydnhakuprosessin

jatkon suhteen.

Kuviossa 6 on kuvattu haastatteluprosessi. Kuviossa on esitettyna viela lyhyesti proses-
sin vaiheet paddkohdittain.

\

SELVITTELY

HAASTATTELUPROSESS

YO
ﬁ\ASTATTELUN 1. VAHE: \ Ammatlinen

Kutsu haastattelu tapahtuu tyéhonottajan kanssa Ate
haastatteluun patevyys

o Tyonteko-oikeuden alustava varmentaminen ja osaamisen Tyonteko-
Soitto ja arviointi. ikeus
asioiden
varmennus Tutustuminen hakijan henkildhistoriaan; kompetenssin kayttd,
kirjallisest transnationaalisuus huomioiden.
(s-posti).

Mahdollisen tydpaikan organisaation esittely seké tyopisteen

kuvailu. /

Kutsu
haastattelun
HAASTATTELUN 2. VAIHE: 2.
vaiheeseen
haastattelu tapahtuu tydhdnottajan ja
l&hiesimiehen kanssa tulevassa tydyksikdssa, tai
varataan aikaa 60 min.
_ _ o ilmoitus,
Esitellaén tydyhteisd, esimies ja tydnkuva. ettei tullut
valituksi
tehtévaan.
08.04.2010 Miina Salo

Kuvio 6. Maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden haastatteluprosessi.
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7 POHDINTA

Kehittamistyoni lahti liikkeelle kesdlla 2009, kun sain varmistuksen opiskel upaikastani
Metropolia ammattikorkeakoulussa. Lahdin etsiméan kehittéamistyoni kohdetta tekemés-
tani tydhonottgjan tyosta kasin, tdysin tydelamalahtdisesti. Alussa ajatuksenani oli pe-
rehdytyksen kehittdminen kayttden apuna mentorointia. Kuitenkin ilmeni, ettd mento-
roinnin kehittémistyo olisi ollut liian suuri prosessi suhteutettuna opiskeluni lagjuuteen.
Raasin kehittamistyoni tyOhaastatteluun. TyOhaastattelu paljastui monitasoiseksi ja
vaativaks osaks tyohonottajan tyota

Haastattelutilanteeseen sisaltyy selkedsti alkuperehdytys. Alkuperehdytys maahanmuut-
tgjien kohdalla tuo uusia haasteita tyohonotto tilanteeseen. Tarkoituksena on maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden kohdalla tukea heidan asettumistaan osaksi tydyhtei-
sojamme. Kehittaméani maahanmuuttgjataustaisten tyontekijoiden rekrytointiprosessi
auttaa tyohonottgjia tiedostamaan nama haasteet ja avaa maahanmuuttajataustaisten
henkil6iden haastattelutilanteiden moni kerroksellisuutta.

Tyoni viitekehykseksi muodostui tieteellisen tutkimustyon tulokset kulttuurien vélisesta
kompetenssista ja transnationalisesta nakokulmasta. Kompetenssi ja transnationaalisuus
selkeyttivét itselleni monikulttuuristen vuorovaikutustilanteiden dynamiikkaa ja koh-
taamisien monimuotoisuutta. Oivalsin tyoni alkana, miten tutkittu tieto tukee niin sanot-
tua mutu -tietoa ja auttaa hahmottamaan vaikeita kokonaisuuksia seké sitomaan irrallisia

kasitteita ja asiayhteyksia toisiinsa.

Kéytannossa kulttuurien valisen ammatillisen osaamisen ja herkkyyden kehittyminen
vaatii halua ymmaértéd maahanmuuttgjien maailmaa ja kykya vélittéa kiinnostusta haas-
tateltavan taustaa ja elaménkatsomusta kohtaan (Brewiss 2008). Transnationaalinen
ndkemys maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kohtaamisessa, yhdessid kompetens-
S osaamisen kanssa helpottavat ndkeméén maahanmuuttgjan elamantilanne kokonais-
valtaisesti. Transnationalisuus ja kulttuurien valinen kompetenssi toimivat tyokaluina

téssa vaativassa kulttuurien valisessa tydssa
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Kulttuurienvalisen osaamisen ja herkkyyden kehittdminen ammatillisessa vuorovaiku-
tuksessa haastais jokaista tyohonottajan tyoté tekevad lisdopintoihin. Itse koin jo yhden
iltapédivan Kielo Brewisin luennon erittéin antoisana ja innostavan. Tosin olin opinnay-
Sainio-Rodriqueksen (2009) vaitoskirjassaan suomalaiseen terveydenhoitoon tuoma

transnationaalisuuden késite syvensi ymmarrystani kulttuurien valisestd kompetenssista.

Tyoni tuloksena rakensin mallin kaksivaihelsesta haastatteluprosessista. Viitekehys pal-
veli gatustyétani mallin suhteen ja antoi perusteita kaytannon tyossa havaitulle gjan- ja
perehtymisen tarpeelle maahanmuuttajataustaisten tydnhakijoiden kohdalla.

Esittdmani kaksivaiheinen haastatteluprosessi vaatii enemmén aikaa ja paneutumista
kuin nykyisin toteutettava haastattelumalli. Resurssien kohdentaminen haastattelupro-
sessiin sdastéisi tyoyhteisoja kulttuurien véalisilta tormayksilta. Haastatteluprosessin kei-
noin kyettaisiin motivoimaan tyohon tulijoita aktiivisiksi toimijoiksi omassa sopeutumi-
sessaan uuteen tyokulttuuriin. Kéyttamalla transnationaalista tietamysta tyohonotto ti-
lanteissa ja kehittymall&a kulttuurien valisessd kompetensissa rekrytoinnin ammettilaisi-
na, kyettaisiin helpottamaan jo tyohaastattelussa ulkomaalaistaustaisen henkilon ammeat-
ti-identiteetin kehittymista suomalaisen tyokulttuurin vaatimuksia vastaavaks.

7.1 Luotettavuus ja eettisyys

Tyoni toteutus perustui pohjatiedon kerd@miseen Kkirjallisuuskatsauksen muodossa
suunnitelma vaiheessa. Kaytdssani oli sosiaaliviraston ja terveyskeskuksen kirjaston-
palvelut (Sogter-Kirjasto) ja aineistohaku PrettyLib sekd oman henkilostohankintayk-
sikkdmme kirjasto. Suunnitteluvaiheessa 10ysin melko lagjasti uutta tietoa aiheestani
seka tutkimusten muodossa etta erilaisten hankkeiden loppuraportteina. Olen [6ytanyt
aiheeseen liittyvia tutkimuksia ja opinnaytetdita oppilaitoksen hakukoneiden avulla
Terveyskeskuksen perehtyjan ABC-sivustolla seka laadituissa pysyvéisohjeissa on kasi-
telty monikulttuurisuuten liittyvid haasteita. T&méa olemassa oleva aineisto oli kaytossa
ni. Tyotani ohjasi kuitenkin melko varhaisesta vaiheesta teorigpohjaksi 10ytynyt Kielo

teissa seka Kirsti Sainola-Rodriguezin vaitoskirjassaan (2009) avaama transnationaali-
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nen osaaminen. Kummatkin vaitéskirjat ovat omalla alallaan uraauurtavia ja tunnustet-
tuja sekatieteelliset kriteerit tayttavia.

Tyoni el sisdlla yksilbhaastatteluita tai muuta tiedon keruuta, josta voisi tunnistaa yksit-
taisia henkiloita tai ongelmallisks muodostuneita tapahtuma sarjoja joihin osallistuneet
henkil6t olisivat tunnistettavissa. En nimennyt yksittéisia toimintayksikkéja tai tyonha

kijoita, vaan késittelin haastavia tilanteita yleisell& tasolla esimerikinomaisesti.

7.2 Kehittamistyd

Tyoni keskittyi lopulta hyvin pieneen osaan maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden
rekrytointia ja tyohon sitoutumista edistavéa tyonantajan toimintaa. Jatkokehitystyos-
kentelylle jé& paljon kenttda ja aihekokonaisuuksia.

Tyo6stéessani opinndytetyotani pohdin alkuvaiheessa omaan tyohistoriaani liittyen, mi-
ten kyettédisiin hyodyntdméaan paremmin maahanmuuttgataustaisten tyontekijoidemme
ammatillista ja kansallista erityisosaamista, esimerkiksi kieliosaamista ja kulttuuritun-
temusta? Etenkin ollessani tydssa terveysasemalla terveydenhoitgjana, kyettiin siella
hyodyntamaan ulkomaal ai staustaisten |aékareiden kielitaitoa ja kulttuurituntemusta ul-
komaalaistaustaisen vaeston hoidossa. Ulkomaalaistaustaisen henkil0ston osaaminen
voitaisiin kohdentaa kunnallisia terveyspalveluja kayttéavadn monikulttuuriseen vées-
to0n, joka on etenkin Helsingin sosiaali- ja terveyspalveluja kayttéjien erityispiirre. Té&
ma vaatis kuitenkin paljon tutkituntiedon hyddyntamista seké kehittémiseen panosta-

mista

Mentoroinnin mahdollisuuksien selvittaminen ja kaytostéa |6ytyvien hyvien kokemusten
kartoittaminen olisi mielenkiintoista pohjaty6ta itse mentoroinnin kehittamiselle osaksi
yksikdidemme perehdytysohjelmia. Kaiken kaikkiaan koko perehdytyksen mallintami-
nen prossessiksi ja tasta tyosta nousevien osa-alueiden avaaminen olisi mielestani hyo-
dyllistd Helsingin kaupungin sosiaali- ja terveydenhuollon sektoreilla.

Tulisi 18hted rohkeasti kohti terveydenhuollon tulevaisuuden haasteita joissa resurssit
ovat tiukemmilla henkiloston saatavuuden ja kéaytettavissi olevan rahan suhteen. Tie-

dossa on jo nyt, ettd hoidettavan vaestonosan kasvaa suhteessa tyomarkkinoilla oleviin
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hoitoalan ammattilaisiin. Kiinnittdmalla erityista huomioita maahanmuuttaataustaisten

tyontekijoiden rekrytointiin olissmme askeleen edella tulevaisuutta
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