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Monikulttuurisuus lisdantyy globalisaation myotd myos hoitoalalla, ja yha use-
ampi hoitotydn tydyhteisd on monikulttuurinen. Myds potilaat edustavat useita eri
kulttuureita, ja siksi onkin tarkeaéd ymmartaa, millaisia uusia haasteita se asettaa
my0s hoitotyon johtajuudelle. Tulevaisuudessa menestyvat sellaiset tydyhteisot,
joissa korostetaan yksilon ominaisuuksia sekd ymmarretaan erilaisuuden merki-
tys tyoyhteisbn voimavarana. Se, miten johtaja onnistuu sopeuttamaan ja yhdis-
tdmaan monikulttuurisen tydyhteistnsa jasenet tiimiksi, vaikuttaa siihen, millaista
hoitoa potilaat saavat ja miten hyvin tyéorganisaatiossa voidaan. Opinnaytetyén
aihe on siten nyt ajankohtainen.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli ymmartaa ja kuvata monikulttuurisen hoitotyon-
henkiloston johtamista sairaalassa. Tavoitteena oli saada laadullisin menetelmin
vastauksia siihen, miten johtaja on vastannut haasteisiin ja mita mahdollisuuksia
monikulttuurisuus on tuonut tyéyhteiséon. Opinnaytetydssa kartoitetaan myaos,
millaista tukea johtaja kaipaa tyonsa tueksi. Aineistoa varten haastateltiin ryh-
missa yhteensa kuutta sairaalassa esimiesasemassa toimivaa henkiloa teema-
haastattelumenetelmin. Haastatteluja oli yhteensa kolme. Aineisto analysoitiin
induktiivista sisdllonanalyysia hyédyntaen.

Paatuloksissa korostui monikulttuurisuuden viisi ominaispiirretta: kulttuuri, kieli-
taito, uskonto, asenne ty6hon ja ammattitaito. Kulttuuriset toimintatavat, kulttuu-
risensitiivisyys, seka kulttuurien véalinen kompetenssi ovat tarked huomioida joh-
tamisessa, ja ne ovat myos teoreettisen viitekehyksen keskeisimmat kasitteet.
Tuloksista korostui johtajien esille tuoma tarve yllapitaa keskustelua monikulttuu-
risuudesta suvaitsevaisuuden edistamiseksi, seka johtajien kokema tuen tarve
tyossa. Esille tulleisiin monikulttuurisuuden viiteen ominaispiirteeseen liittyi jokai-
seen niin mahdollisuuksia kuin haasteitakin. Haasteisiin 16ytyi konkreettisia kei-
noja ja kehitysehdotuksia, joita voi hyddyntaa monikulttuurisen tyéyhteisén hen-
kilostojohtamisessa. Naita keinoja olivat koulutus, yhteistydn raamit ja yksilon tar-
peet huomioiva johtaminen. Monikulttuurisen tydyhteison johtamisen johtajat ko-
kivat palkitsevaksi. Tulokset ovat hyvin siirrettavissa vastaavanlaisiin toimintaym-
paristoihin. Opinnaytetydssa saavutettiin sille asetetut tavoitteet.
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Multicultural teams are increasing in the nursing field. The patients represent di-
verse nationalities. It is important to identify, what kind of new challenges this
creates for the leadership. In the future, those organisations which notice individ-
uals and understand the importance of individuality will be successful. It is im-
portant, that a leader can adjust multicultural workers within the team. That has
an impact on wellbeing for the whole team and patients. The study subjects are
now current.

The purpose of the theses was to explain leadership in multicultural nursing
teams in the hospital. The goal was to find new information about the subject by
using qualitative research. The study aimed to find solutions for the challenges,
and reveal opportunities, that leaders have in multicultural work communities, and
identify, what kind of support leaders require. A theme interview was conducted
for middle management in the hospital. Six leaders were interviewed in three
groups. The results were analysed by using content analysis.

The main result highlighted five distinct features, which were culture, language,
religion, work attitude, and occupational skills. It is important to notify the cultural
procedures, cultural sensitivity, and cultural competence, which are also the main
concepts in the papers' theoretical framework. The results highlight that leaders
need to keep up conversations about multicultural issues. They feel like it would
help enhance tolerance. Also, they felt that they need more support for the lead-
ership in multicultural teams. Each feature included possibilities and also chal-
lenges. For those challenges, interviewees found concrete solutions and sugges-
tions for improvement, that can help leaders in leading multicultural teams. These
solutions were education, frame for collaboration, and the leading, which notice
the needs of individuals. In general, the interview subjects found leading reward-
ing. The results are hopefully useful for leaders in multicultural teams as the find-
ings can be transferred to similar work environments. Overall, the study achieved
its goals and found answers to the research questions.

Keywords: multiculturalism, multicultural personnel management in nursing field,
multicultural work teams
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1 JOHDANTO

Kansainvalistyminen asettaa uudenlaisia haasteita johtajuudelle. Sitran julkaise-
mien megatrendien mukaan Suomessa tapahtuu vaeston ikaantymista ja moni-
muotoisuuden kasvua. Monimuotoistuminen sisaltdd myo6s kulttuurien moninai-
suuden lisaantymisen megatrendin. (Dufva, 2020, 20-22.) Myds tydyhteisdjen
monimuotoisuus lisdéntyy vaeston monimuotoistumisen myo6ta. Tulevaisuudessa
yha suurempi osa hoitajista on Suomessa ulkomaalaistaustaista. (Aalto ym.
2013, 22.) Attendo on nyt ilmoittanut palkkaavansa 1000 filippiinilaista hoitajaa

neljan vuoden sisalla (Attendo 2020).

Hoitajapula kasvaa suurten ikaluokkien elakoityessa. Vuoteen 2025 mennessa
Suomessa ennustetaan olevan sosiaali- ja terveysalalla vahintadn 20 000 ty6n-
tekijan vaje. (Koponen, Laiho, Tuomaala 2012, 26.) Siksi ulkomaisen tyévoiman
rekrytointi lisdantyy. Se, miten johtaja onnistuu sopeuttamaan ja yhdistamaan
monikulttuurisen tydyhteisdnsa jasenet tiimiksi, vaikuttaa siihen, millaista hoitoa
potilaat saavat ja miten hyvin tyborganisaatiossa voidaan. Kohdatessaan eri kult-
tuurien edustajia johtaja tarvitsee muun muassa kulttuurisensitiivisyytta ja val-
mentavan johtajuuden keinoja. Vieraasta kulttuurista tuleva tarvitsee sopeutuak-
seen taas koko tydyhteison tuen. (Etene 2015, 11.) Tulevaisuudessa menestyvat
ne tyoyhteisot, joissa huomioidaan yksilon ominaisuudet osana tydyhteisoa seka
ymmarretaan erilaisuuden merkitys yhten& menestyksen avaintekijoista (Katisko
2016, 178).

Kulttuurien valista vuorovaikutusosaamista on tutkittu lahinna maahanmuuttajien
uuteen kulttuuriin sopeutumisen nékdkulmasta. Tutkimusta tarvitaan lisaa myos
siitd, mitd taitoja kantavaestoltd odotetaan maahanmuuttajien sopeutumisen
edistdmiseksi. Liséksi tarvitaan tietoa haasteista, joita tdssa opinnaytetydssa ku-
vataan. (Salo-Lee 2007, 77-78.) Tarkastelemme tydssdmme monikulttuurista
hoitotydn tydyhteisda ja sen johtamista. Monikulttuurisuus tuo suomalaiseen ter-
veydenhuoltoon paitsi mahdollisuuksia, myds haasteita, joita tassa opinnayte-
tydssamme on muun muassa tarkoitus kartoittaa ja kuvata. Teoreettisessa viite-

kehyksessa kuvaamme ensin monikulttuurista tyoyhteis6a ja



monikulttuurisuuden kasitettd, ja sen jalkeen johtajuutta monikulttuurisessa tyo-
yhteisossa. Kayttdessamme monikulttuurisuuden kasitettd, tarkoitamme silla
kaikkia suomalaisesta valtakulttuurista eroavia kulttuureja. Haasteiden kartoitta-
misen kautta tuomme esille niitd positiivisia toimintatapoja, joilla haasteista on
tyoyhteistssa selviydytty, ja millaista johtamista se on edellyttanyt. Opinnayte-
tyomme yhteistyokumppani oli Uudellamaalla sijaitseva sairaala. Haastattelimme
kuutta hoitotydn esimiesasemassa toimivaa henkil6a toteuttamalla kolme teema-

haastattelua.

Tyomme tarkoituksena on etsia keinoja monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen
hoitoalalla. Tavoitteenamme on, ettd tydémme hyddyttaisi paitsi tutkimukseen
osallistuvia, myods muita monikulttuurisuuden parissa tyoskentelevia johtajia aut-
taen heita selviytymaan mahdollisista haasteista ja I6ytamaan uusia tapoja hyo6-

dyntda monikulttuurisuuden mahdollisuudet.



2 TEOREETTINEN VITEKEHYS JA KESKEISET KASITTEET

Teoreettisen viitekehyksemme keskeiset kasitteet ovat monikulttuurinen tydyh-
teis6 ja monikulttuurisen tydyhteison johtaminen. Kdymme sanojen merkitysta
lapi siita ndkdkulmasta, mita niilla meidan opinnaytetydssamme tarkoitimme. Sen
lisdksi keskeisia kasitteita liittyen monikulttuuriseen tydyhteis6on ovat kieli, kom-
munikaatio ja kulttuuriset toimintatavat monikulttuurisessa tydyhteisossa seka
kulttuurien valinen kompetenssi ja kulttuurisensitiivisyys. Monikulttuurisen tydyh-
teisbn johtamisen keinoina kasittelemme perehdytysta, koulutusta, yhteistyon
raameja, valmentavaa johtajuutta, vastavuoroisuutta ja osallisuutta. Pereh-
dymme naihin ké&sitteisiin, koska ne ovat keskeisessa roolissa opinnaytetyos-
samme. Tutkimuksemme on aineistolahtdinen, mika tarkoittaa sita, ettéd olemme

peilanneet aineistoamme kayttamiimme keskeisiin kasitteisiin.

2.1 Monikulttuurinen tydyhteiso

Monikulttuurisuuden voidaan ajatella olevan etnista ja kulttuurista monimuotoi-
suutta. (MSL. Ita&-Suomen aluetoimisto. Hankkeet. Kansalaisvaikuttaminen. Mo-
nikulttuurisuustyd.) Kun tydyhteisdssa tydskentelee eri kulttuurisista taustoista tu-
levia tyontekijoitd, voimme puhua monikulttuurisesta tyoyhteisdsta. Monikulttuu-
risessa yhteistssa ihmiset sailyttdvat omat kulttuuriset ominaispiirteensa ja ovat
valmiita hyvaksymaan, ettd muut tekevéat samoin. (Vartia 2010, 613.) Monikult-
tuurisuutta kuvailee Terveyden ja hyvinvoinnin laitos esimerkiksi niin, etté se ku-
vaa meilla Suomessa ihmisia, joilla on eri etninen tausta tai muu syntypera kuin

suomalaisella kantavaestolla. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020.)

Sitran artikkeli maarittelee monikulttuurisuuden kolmeen osaan. Ensimmainen
maaritelma on yhteiskunnan luonnehdinta, jota leimaa etninen ja kulttuurinen he-
terogeenisyys. Toinen merkitys on tavoiteltava tilanne, jossa vaeston eri etniset
ja kulttuuriset ryhmaét kunnioittavat tasavertaisesti toisiaan ja nauttivat taysin ta-
savertaisesta yhteistyostéa. Kolmas méaaritelméa on politiikkaan liittyva julkisen val-
lan toiminta liittyen vaeston etniseen ja kulttuuriseen heterogeenisyyteen. Kasit-

teen sekoittuminen moniin eri tarkoituksiin voi liittyd sen poliittiseen


https://msl.fi/ita-suomi
https://msl.fi/ita-suomi/hankkeet-2/
https://msl.fi/ita-suomi/hankkeet-2/kansalaisvaikuttaminen-2/

kayttokelpoisuuteen. Kasitettd kaytetddn eri maissa kuvaamaan hallituksen va-
hemmistopolitikkaa, jossa pyritddn monikulttuuriseen yhteiskuntaan. Toisaalta
myo6s negatiivisesti monikulttuurisuuden nakevat kuvaavat sanaa yhteiskuntana,
jossa kantavaeston identiteetti tukahdutetaan maahanmuuton jatkuessa. (Sou-
kola 2017, 2.) Omassa tydssamme rajaamme monikulttuurisuuskasitteen kuvaa-
maan eri kulttuurisista ja kielellisista taustoista tulevien ihmisten tasa-arvoista yh-
teistd toimimista ja tekemista, koska se liittyy olennaisesti tutkimukseemme ja

yhteistybkumppanimme tarpeisiin.

Monikulttuurisuus lisdantyy kaikkialla maailmassa globalisaation myo6ta. Moni-
kulttuurisia tydyhteisoja loytyy kaikista maista. (Katisko 2016, 178.) Globalisaa-
tion myo6ta kulttuurien moninaisuus kasvaa ja tyoyhteisoissa tehdaan tyota ihmis-
ten kanssa, joilla on eri vakaumuksia seka erilainen arvomaailma. Naita kohda-
tessa on tarkeaa osata tunnistaa ja ymmartaa eri kulttuurien ja uskontojen vaiku-
tuksia mygs tyotilanteissa. Tamé& on erityisen tarkeaa esimiehen asemassa,
koska vastuu tydyhteisbn hyvinvoinnista on omalta osaltaan hanella. (Hammar &
Gothoni 2015, 13.) Hoitotydssa monikulttuurisuus on ollut nousussa, koska hoi-
tajista on pulaa monissa maissa. Hoitajia tulee maista, joissa palkkataso on hei-
kompi maihin, jossa se on parempi. Hoitajien siirtyvyytta on ollut erityisen paljon
viime vuosikymmenina. Uudessa-Seelannissa, Sveitsissd, Luxemburgissa ja
Australiassa hoitohenkilokunnasta yli 30 prosenttia on ollut muualla syntyneita
vuosina 2010-2011. Pohjois-Amerikassa maara oli 44 prosenttia. Suomessa lu-

vut eivat ole niin suuria, mutta kasvu on hyvin nopeaa. (OECD 2015)

Monikulttuurista vuorovaikutusta on enemman tutkittu sen perusteella, miten ul-
komailta tulevat sopeutuvat uuteen kulttuuriin ja mitd osaamista heiltd vaaditaan.
Tutkimukset kantavaeston monikulttuurisesta vuorovaikutuskyvysta ovat vahai-
sempid. Kuitenkin kantavaeston vuorovaikutusosaaminen vaikuttaa paljolti sii-
hen, miten toisesta kulttuurista tuleva voi sopeutua yhteis66n. (Salo-Lee 2007,
77-78.)

Monikulttuurisen tydyhteison piirteita ei vield tunneta riittavan tarkasti, koska asia
on kuitenkin melko uusi. Monikulttuurisiin tydyhteisoéihin tulee tyontekijoita erilai-

sista taustoista, jolloin heilla on hyvin eridvid nakemyksia esimerkiksi
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johtamisesta, tydtavoista, omasta roolistaan tyoyhteisdsséa ja jopa siitd, miten
tyota tehddan ja miten toisia tyotovereita kohdellaan. Johtajan tavoitteena on
saada aikaan erilaisuutta arvostava ilmapiiri tydyhteiséonsa. Johtajan on myds
loydettava tapoja saada kaikkien paras tydpanos organisaation kayttoon. Eri kan-
salaisuuksista tulevilla voi olla hyvin erilaiset odotukset johtajaa kohtaan ja ty6-
yhteis6a seka sen tapoja kohtaan. Voidaan odottaa myos erilaisia palkitsemista-
poja ja erilaista hierarkiaa. Mité erilaisemmista taustoista tyontekijat ovat, sité tar-
kedmpaa on kyetad selkeyttamaan heille, mita monikulttuuriselta tyOyhteisolta
odotetaan. Tama voidaan selkeyttda esimerkiksi liiketoimintastrategiaan sisalty-
vassa monikulttuurisuusstrategiassa. Tassa sovittua toimintatapaa kaydaan lapi

tyontekijoiden kanssa avoimesti keskustellen. (Kujanpéaa 2017, 7.)

MULTI-TRAIN - hankkeessa tutkittiin ja kehitettiin monikulttuurista tyota terveys-
ja sosiaalialalla. Tutkimuksella haettiin vastauksia siihen, miten toimitaan, kun
yha suurempi osa hoitajista ja asiakkaista on Suomen ulkopuolelta. Siihen osal-
listui useita tutkijoita ja hanke jakautui eri toimintaymparistéihin Suomessa ter-
veys- ja sosiaalialalla. Hankkeessa tutkittiin monikulttuurisia hoitoalan tydyhtei-
sOja ympari Suomea vuosina 2013-2017. (Pitk&dnen, Keisala, Niiranen 2017, 9.)
Myds MULTI-TRAIN - tutkimushankkeessa nousi esiin, ettd monikulttuurisen tyén
kehittaminen tulisi lahte& ylimman tason johdosta ja organisaation strategista lah-
tien. Kehittdmisen pitéisi olla prioriteettina kaikilla organisaation tasoilla. Sen pi-
taisi kulkea mukana resursseja jarjestettdessa seka henkiléstopolitikassa tyon-

tekijan tyohon palkkauksesta lahtien. (Pitkdnen ym. 2017, 236.)
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2.1.1 Kieli, kommunikaatio ja kulttuuriset toimintatavat monikulttuurisessa tyoyh-

teisdssa

Hyddyt, joita monikulttuurisuudesta seuraa, voivat olla hyvinkin moninaisia, ja toi-
saalta ulkomaisen osaamisen ulkopuolelle jattdAminen voi olla organisaation kan-
nalta strateginen virhe. Asiakasty0ssa on hyotya siitd, jos organisaatiossa on eri
kielia osaavia henkildita. Osaaminen saattaa monipuolistua ja innovatiivisuus li-
saantya monikulttuurisuuden mya6ta. (Viitala & Jylha 2019, 228; Richardson 2005,
67—-68.) Toisaalta nahdaan myo6s negatiivisia piirteitd monikulttuurisuuteen liit-
tyen. Tehyn mielipidekirjoitus ei ole tutkimus, mutta kuvaa hyvin keskusteluissa
olevia pelkoja monikulttuurisuuteen liittyen. Kirjoituksen mukaan pelataan, etta
Suomessa esimerkiksi voidaan polkea hoitajien palkkakehitystéa ja tydoloja hake-
malla hoitajia ulkomailta. Tehyn kysyessa koulutetun henkilokunnan mielipiteita
alalta lahddsté saatiin paljon vastauksia siitd, etta hoitajat pohtivat alan vaihtoa
viikoittain. Jos alan kehitysta estetaan uudella tydvoimalla ulkomailta, ollaan me-
nossa vaaraan suuntaan. Ulkomailta rekrytoinnin pitda olla eettista toimintaa. Jos
ulkomaalainen koulutettu sairaanhoitaja joutuu toimimaan esimerkiksi oppisopi-
muspalkalla, niin tydolot eivat ole kunnossa. Talla luodaan pettymyksia ulko-
mailta tuleville hoitajille ja toisaalta jarrutetaan kaikkien hoitajien ty6olojen kehi-
tysta. (Okkeri 2020.)

Monikulttuurisuuden haasteita voi myds nakya kommunikaatiossa. Viestimme
paitsi sanallisesti myds sanattomasti paivittdin eri kohtaamisissa tyoyhteisos-
samme. (Behm 2016, 20, 29.) Kulttuurierot tuovat haasteita viestintaan ja puut-
teellinen kommunikaatio voi johtaa syrjintaan tai vaikuttaa jopa tydturvallisuuteen
(Viitala & Jylha 2019, 228). Ymmartaessamme toista kulttuuria myos viestinta
muuttuu helpommaksi. Kulttuuri itsesséén siséltéda termind muun muassa normit
ja arvot, joihin henkilén ajattelu ja toiminta pohjaa. Kulttuuri nahdaan myaos ritu-
aalien ja symbolien jarjestelmand, joka yhdistaa jasenensa erottaen ne muista
kulttuureista. Kun eri kulttuurit kohtaavat, syntyy helposti vaarinymmarryksia,
jotka johtuvat osittain erilaisista viestintdmalleista, joita vain tulkitaan vaarin. Kun
kommunikaatiossa tulee yhteentérmays, on hyva ymmartaa, etta hairio useinkin
johtuu kielellisesta ja viestinnallisestd ongelmasta, eika niink&an toisen persoo-
nallisuuden ominaisuuksista. (Tiittula 2005, 123-125.)
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Monikulttuurisuus voi tuoda sanattomaan viestintaan haasteita, koska vaarinym-
marrysten mahdollisuus kasvaa. Sanallinen viestinta voi olla hankalaa johtuen
kielimuurista. Toisaalta my6s sanattomassa viestinnassa on eroja eri kulttuurien
kesken ja eleilla on erilaisia merkityksia. Naissa asioissa vaarinymmarryksia voi
tulla samoin kuin kielellisessa viestinndssa. Jopa suurin osa kehon eleista ja sa-
nattomista viesteista on kulttuuriin sidonnaista. Taman takia viestinnan onnistu-
minen vaatii molemmin puolista kunnioitusta ja toisen kulttuurin ymmartamista.
Kantavaeston kulttuurillisen tietoisuuden on hyva lisaantya yhteistydn sujuvuu-
den kannalta ja my6s maahanmuuttajien on hyva tiedostaa kantavéaeston tavat ja
kaytoksen periaatteet. Molemmin puolinen kunnioitus on tarkeaa yhteisollisyyden
kehittymisen kannalta. (Behm 2016, 20, 29.)

Hietapakan, Elovainion, LAmsan, Kuusion & Aallon tutkimuksessa (2013) tarkis-
teltiin ulkomaalaisen terveydenhuollon henkiléston mahdollisuuksia ja haasteita
johtajien nakbkulmasta. Yhtena suurimmista haasteista tutkimuksessa korostui
suomen kielen puutteellinen taito. Tydssa oppimisessa saattoi olla haasteita ja
potilasturvallisuus saattoi vaarantua kielitaidon puutteen takia. My6s toiden jar-
jestaminen ja yhteisty6n sujuvuus vaativat tavanomaista enemman panostusta.
Toisaalta aikaa ja rahaa saastyy, jollei tarvita tulkkia potilastytssa ulkomaalais-
taustaisen kanssa. Palvelu on siten myo6s laadukkaampaa, kun potilas saa asi-
oida omalla aidinkielellaéan suoraan hoitohenkiloston kanssa. (Hietapakka, Elo-
vainio, Lamsa, Kuusio, & Aalto 2014, 276; Lipasti 2007, 24.) Sairaanhoitajan so-
peutumista tydyhteis6on lisda mydos riittava kielen hallitseminen Tieteen aikakau-
silehden systemaattisen kirjallisuuskatsauksen artikkelin mukaan. (Hyvéarinen,
Metséla, Koivula & Kaunonen. 2017, 5).

Usein kielen haasteiden tueksi johtajat ovat hakeneet tyévuorosuunnittelua. Ty6-
vuorossa ei saa olla likaa hoitajia, joiden suomen kieli on puutteellinen, koska
silloin vuoro voi olla haasteellinen tai turvaton. Toisaalta varotaan myds palkkaa-
masta kerralla likaa vihemman suomea puhuvia tyontekijoitéa. (Keisala, Koskela
& Hammar 2017, 104.) Hietapakan ym. tutkimuksen mukaan johtajat nakivat tur-
vallisuusuhkana sen, jos suomalaisia tyontekijoita ei palkata tarpeeksi, jolloin

myOs ulkomaalaisten tyontekijoiden kunnollinen perehdytys vaikeutuu.
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(Hietapakka ym. 2014, 275, 278.) MULTI-TRAIN - tutkimushankkeessa todettiin,
ettd kielitaidon testaaminen jo perehdytysvaiheessa ja erityisesti hoiva-alan kie-
len opettaminen tydskennellessa ovat tarkeita ja toimivia keinoja helpottaa moni-
kulttuurisen tyoyhteison arkea. Kielen opettaminen |a&kareille ja hoitajille suju-
voittaa koko yhteison arkea ja helpottaa ulkomaalaisen tyontekijan sopeutumista.
(Pitk&nen ym. 2017, 228.)

Erilaisten kulttuurijohdannaisten tapojen esilletulo voi aiheuttaa haasteita johta-
jalle. Eri kulttuureissa hierarkian kunnioittamisessa voi esiintya eroja. Esimerkiksi
lansimaalainen kulttuuri korostaa yksilokeskeisyytta, kun taas itAmainen kulttuuri
on enemman yhteistkeskeistd. Kaytannon tavat voivat olla erilaisia, mita tulee
esimerkiksi kattelykulttuuriin tai uskonnollisten normien noudattamiseen. (Viitala
& Jylha 2019, 228.) Aallon ym. raportin mukaan kulttuurisia toimintatapoja voi-
daan ajatella olevan esimerkiksi henkilon tapa toimia ristiriitaisessa tilanteessa,
miten henkild nayttaa tunteensa, miten pyytaa ja vastaanottaa apua, miten esit-
taa ajatuksiaan ja mielipiteitdan, seké kuinka kayttaytyy esimiestansa kohtaan.
Aallon ym. raportti koski ulkomaalaistaustaisten laakérien ja hoitajien suomalai-
sessa terveydenhuollossa kokemiaan haasteita ja mahdollisuuksia. (Aalto ym.
2013, 70.) Erilainen kulttuurisidonnainen kayttadytyminen, mm. hiljaisuus ja kor-
rekti kaytds, saatetaan tulkita aloitekyvyttomyydeksi, mika osaltaan saattaa joh-
taa siihen, etta tyontekijan osaamisen potentiaalia ei tunnisteta ja hanet laitetaan
liian yksinkertaisiin tehtaviin. Tallainen vaarinymmarryksestéa johtuva resurssien
haaskaus koituu lopulta tydyhteisén tappioksi ja on osoitus johtajan kyvyttomyy-

desta osata tunnistaa alaisensa vahvuudet. (Jabe 2017, 107.)

Eri kulttuurien nakyminen tydpaikalla lisda tietoisuutta kulttuureista ja niiden toi-
mintamalleista terveydenhuollossa, mika koetaan rikastuttavana. Tyo- ja toimin-
tatavat eroavat kuitenkin eri kulttuureiden valilla ja maittain. Luvanvaraiset tehta-
vat ja tyopaikkakoulutus ovat Suomessa tyypillisia, muttei valttamatta kaikkialla.
Tama voi aiheuttaa ulkomaalaisille hoitajille hammennysta. Kulttuuriominainen
tapa vaieta osaamisenpuutteista saattaa aiheuttaa vaaratilanteita, jos omaa
osaamista tai tietdAméattomyytté ei uskalleta tunnustaa. Suomalainen perustervey-
denhuollon tutkinto saattaa useasti olla laaja-alaisempi kuin ulkomailla saatu vas-

taava koulutus. Toisaalta joidenkin ulkomaalaistaustaisten hoitajien kokemus ja
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osaamistaso nayttaytyi joskus suomalaiskollegoja vankempana mm. k&dentai-
doissa. (Hietapakka ym. 2014, 276-278.)

2.1.2 Kulttuurien valinen kompetenssi ja kulttuurisensitiivisyys monikulttuurisessa

tyoyhteisdssa

Kulttuurinen kompetenssi eli osaaminen/ patevyys tarkoittaa sita, etta yhteiskun-
nassa vaalitaan syrjimatonta ilmapiirid ja kunnioitetaan kaikista kulttuuritaustoista
tulevia. Ammattilainen toteuttaa tydyhteiséssa kulttuurista kompetenssia reflek-
toiden omia kulttuurisia tottumuksia ja arvoja toisen kulttuurin vastaaviin. Tama
edellyttaa eri kulttuurien tiedostamista ja tuntemusta. Kulttuurinen kompetenssi
muodostuu myds taidoista, kohtaamisesta ja motivaatiosta. (Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos 2020.) Lipasti (2007, 26.) taas maarittelee artikkelissaan, joka ei
ollut vertaisarvioitu, mutta noudatti muiden tutkimusten tuloksia, kulttuurisen kom-
petenssin muodostuvan neljasta ulottuvuudesta, joita tarvitaan kulttuurien vali-
sessa kohtaamisessa, eli asenteista ja tietoisuudesta, seka taidoista ja toimin-

nasta.

Kulttuurien valista vastavuoroisuutta voi jokainen oppia harjaannuttamalla omaa
kulttuurien valisen kompetenssin kykya. Tama tarkoittaa sopeutumista erilaisiin
tilanteisiin parhaalla mahdollisella tavalla, eika vain yhden kulttuurin oppimista,
joten se hyodyttad monella tapaa oppijaa seké tydyhteisfa. Kulttuurien valinen
kompetenssi rakentuu asteittain. Ensimmaisessa tasossa henkild ei tiedosta
oman eika toisen kulttuurisidonnaista toimintaa, ja ajautuu siksi ristiriitoihin. Seu-
raavassa vaiheessa kasitys kulttuurisidonnaisuudesta muodostuu, mutta viela
sitd ei osata soveltaa kaytantdon, vaan tulkitaan toista yha vaarin. Kolmannessa
tasossa henkilé kykenee jo muokkaamaan tietoisesti omaa kaytostaan, kun on
toiminnassa toisen kulttuurin edustajan kanssa. Neljas taso edustaa jo tiedosta-
matonta patevyyttd, jossa henkild osaa tiedostamatta sopeuttaa kaytoksensa uu-
dessa kulttuurissa toimiessaan. Tama taito on tarke&a monikulttuurisen johtajuu-

den ja vastavuoroisuuden onnistumiseksi. Johtajan on kyettdva nakemaan
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ihminen - ei alaisensa kulttuuria. Yhteisen kielitaidon vajavaisuus voi hankaloittaa
ryhman yhtenevaisyytta. Yhteinen kielitaito helpottaa ymmartamaan toista. Kieli-
taito ei ole kuitenkaan riittava edellytys kulttuurien véliselle kompetenssille, vaan

tarvitaan myos kunnioittavaa vastavuoroisuutta. (Katisko 2016, 184-185.)

Tutkimuksissa on mietitty myds uskonnon vaikutusta ihmisten toimintaan ja kult-
tuurien valiseen kompetenssiin. Hietapakan ym. tutkimuksessa todettiin kuiten-
kin, ettd uskonnolla ei ole ollut merkitysta hoitoalan téissa. Ainoana poikkeuksena
oli tapaukset, joissa ulkomaalainen hoitaja on joskus voinut kieltaytyd syotta-
masta sianlihaa potilaalle. Tallaisessa tilanteessa oli tehty paatos, etta nain ei voi
toimia. Johtajien oli tullut miettid toimintatapaa, mika palvelee tydntekijoita ja po-
tilaita tasapuolisesti. Johtajilla on oma roolinsa kulttuurien valisen kompetenssin
toteutumiseksi myos tassa tilanteessa ja se vie myds voimavaroja johdolta. Toi-
saalta kun asiat perustellaan alusta asti hyvin, mahdollistuu monikulttuurisen ty6-

yhteison toiminnallisuus kaikissa tilanteissa. (Hietapakka ym. 2014, 277.)

Hietapakan ym. Tutkimuksessa tydyhteisoissa johtajat olivat lisénneet toisten
kulttuurien ymmarrysta pyytamalla ulkomaalaisia tyontekijoita pitamaan esitelmia
tydyhteisotlle omasta kulttuurista. Taman katsottiin nostavan hoitajien ymmarrysta
eri kulttuureista ja lisdavan kulttuuritietoisuutta. N&ain johtajat kykenivét toiminnal-
laan parantamaan tydyhteison kulttuurien valistd kompetenssia. (Hietapakka ym.

2014, 278; Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2020.)

Wesolowskan ym. (2018) tekeméassa tutkimuksessa ulkomaalaisten ja suoma-
laisten hoitajien hyvinvoinnista liittyen kulttuurien véliseen kompetenssiin todet-
tiin, ettd hoitajan kokema stressi, paineet ja uniongelmat monikulttuurisessa tyo-
yhteis6ssa vahenivat, jos hoitaja kokee omaavansa kulttuurien véalinen kompe-
tenssiin liittyvaa empatiaa. Kulttuurien valistd kompetenssia on todettu voivan
harjoittelulla parantaa, ja tutkimuksen mukaan siitd on apua seké& suomalaisten,
ettd ulkomaalaisten hoitajien hyvinvoinnille monikulttuurisessa tyoyhteisdssa.
Tama on hyva johdon huomata mietittdessa hoitajien osaamisvaatimuksia ja kou-
lutustarpeita. (Wesolowska ym. 2018, 1-2, 13-14.)
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Tutkimusten mukaan myds monikulttuuristen potilaiden tyytyvaisyys nousi heidan
kokiessaan kulttuurien valistda kompetenssia asiakkaina. Koska kasvava maara
potilaista alkaa olla monikulttuurisista taustoista, on monikulttuurinen osaaminen
tarkeaa hoitotyossa. Alizadeh ja Chavan tekivat kirjallisuuskatsauksen koskien
lahinnd Yhdysvalloissa tehtyja tutkimuksia kulttuurisesta kompetenssista ja sen
vaikutuksista. He etsivat tutkimuksia ajalta 2000-2013 ja jotka oli kirjoitettu eng-
lanniksi ja tutkivat kulttuurien valisen kompetenssin vaikutuksia. Tutkimuksia,
jotka tayttivat kriteerit, kertyi yhteensa 13. Suurin osa tutkimuksista nosti potilas-
tyytyvaisyyden suurimmaksi hyddyksi potilaiden kohdalla kulttuurien valisesta
kompetenssia tutkittaessa. Tutkimuksista 12 mittasi potilastyytyvaisyyden lisaan-
tyneen. (Alizadeh & Chavan 2016.)

Kulttuurisensitiivisyys on kulttuurisen kompetenssin sisarkasite. Sen toteutumi-
nen on kiinni my6s ihmisen omasta halusta. Kulttuurisensitiivisyydesséa on kyse
halusta ja kyvysté kohdata herkkyydella toisesta kulttuurista tuleva ihminen. Kult-
tuurisensitiivisyyden tavoitteena ihmisten vélilla on, ettd kumpikin hyvaksyy tois-
tensa oikeuden oman kulttuurin ilmaisuun. Siihen kuuluu kulttuurisesti kunnioit-
tavat vuorovaikutustaidot seka arvostava sanallinen ja sanaton kohtaaminen.
Ammattilainen viestii siten, etté kaikki osapuolet tulevat kuulluksi ja hyvaksytyiksi
eri lahtokohdista huolimatta. Kulttuurisensitiivista tyootetta kannattaa kehittaa
monikulttuurisessa tydyhteisdssa, silla siitd on apua monikulttuurisen tydyhteisén
jasenena toimimisessa sekd ammattilaisen kohdatessa asiakkaan. (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos 2020.) Yhteiséllisyyden rakentaminen on aina kaksisuuntaista
ja vaatii molemminpuolista kunnioitusta ja halua. Tata kulttuurisensitiivista otetta
on hyva oppia aina kaikessa monikulttuurisessa yhteistytssa. Kulttuurillinen ym-

marrys luo pohjaa yhteistydlle. (Ervelius & Nakkalgjarvi 2018, 90-101.)

Hyvarisen ym. artikkelin mukaan tasa-arvoinen tydyhteiso, jossa kaikilla on hyva
olla ja ihmiset hyvaksytaan taustoistaan riippumatta, luo parempaa pohjaa sai-
raanhoitajan hyvaan sopeutumiseen uuteen kulttuuriin (Hyvarinen ym. 2017, 5).
MULTI-TRAIN - tutkimushankkeessa todettiin, ettd on erittain tarkeaa, ettd moni-

kulttuurisessa tyoyhteisdssa perehdyttdjd osaa kouluttaa toisesta kulttuurista
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tulevaa henkil6a. Perehdyttgjdn on osattava toimia myds ihmisen kanssa, joka
tulee hyvin erilaisesta kulttuuritaustasta kuin perehdyttaja. Tallaista kulttuurisen-
sitiivista tyootetta on myds opetettu hoitajille mentorointikoulutuksessa. Lisaksi
perehdytystilanteisiin on ollut tarkeaa jarjestaé aikaa, jotta voidaan oppia tunte-
maan ja ymmartamaan toista osapuolta eri taustoista riippumatta. (Pitkénen ym.
2017, 229))

MULTI-TRAIN - hankkeessa tulee ilmi, ettd hoitajat toivovat tasa-arvoista kasit-
telytapaa kaikkia tydyhteison jasenia kohtaan. Tama tulisi huomioida johtajana
monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Johtajana olennaista on pystya tukemaan jo-
kaista tyontekijaa yksilollisesti. Johtajuuden tukena monikulttuurisessa tydyhtei-
sOsséa on johtajan kulttuurisensitiivinen tydote. Monikulttuurisessa tydyhteistsséa
tarvitaan johtajan kykya hyddyntaa jokaisen henkilén osaamista eri tavoin, jotta
jokaisen potentiaali tulee tydyhteison kayttoon parhaalla mahdollisella tavalla.
Kulttuurisensitiivisessé tydotteessa huomioidaan hoitajien erilaisuus rikkautena,
jota osataan hyddyntaa oikein. (Pitkanen 2006, 128-132.) MULTI-TRAIN - hank-
keessa hoitajat tydstivat monikulttuurista suhtautumistaan tyopajoissa. Naissa
hoitajat ymmarsivat esimerkiksi sen, kuinka selkiyttda puhettaan ja tarjota apua
myo6s pyytamatta kohdatessa ulkomaalaisia kollegojaan. Hoitajat ymmarsivét
myads, kuinka tasa-arvoinen kohtelu ei aina tarkoita juuri samanlaista kohtelua
kaikkia kohtaan. (Pitkanen ym. 2017, 230.) Kulttuurisensitiivinen osaaminen oh-
jaa johtajan toimintaa hoitajan kanssa silloin, kun hénella on erilaiset tarpeet kuin
valtavaestolla (Pitkdnen 2006, 128-132).

Joskus monikulttuurisessa tydyhteiséssa muodostuu aivan omanlaisensa niin sa-
nottu kolmas kulttuuri. Tama on yhtenainen toimintamalli koko yhteisélle helpot-
tamaan kulttuurien valisia eroja. Toimintamalli muodostuu kaikkien yhteisymmar-
ryksessa ja sita eivat hoitajat itse valttdmatta edes tiedosta. Yhteisten hyvaksyt-
tyjen toimintatapojen muodostuminen voi kuitenkin lujittaa tydyhteiséa ja paran-
taa yhteisymmarrysta. Silla voidaan myo6s vahentaa tydyhteisdssa koettuja risti-
riitatilanteita. (Lee 2006, 254.)

Ristiriitatilanteita voidaan estdd myos tydbnohjauksen avulla. Tyontekijat tarvitse-

vat ajan ja paikan puhuakseen tunteistaan varsinkin, jos tyOyhteisossa
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kasitelladn raskaita asioita. Keskustelumahdollisuutta tarvitaan myds ristiriitati-
lanteissa, tai kun niita pyritaan ehkaisemaan. Tydnohjaus antaa siihen turvallisen
ympariston. Tyodyhteison ja koko yhteiskunnankin hyvinvointi lahtee yksiléiden
hyvinvoinnista. Tata voidaan rakentaa ty0yhteisona yhdessa ja yksiloind tyonoh-
jausta hyvaksikayttaen. (Koski, Jantunen & Arasalo 2016, 213.) Omien tunteiden
tunnistaminen ja hallitseminen auttavat suhtautumaan ammatillisesti eri tyo6tilan-
teisiin. Itsetuntemus auttaa myds ymmartamaan toisten tunteita ja tekemaan yh-
teistyosta siten helpompaa. Omien tunteiden k&sittely auttaa myo6s jaksamaan
tydelaman kuormittavissakin tilanteissa paremmin. Tunnedalya voidaan kehittaa
esimerkiksi juuri tyénohjauksen avulla, johon voidaan valita aiheeksi myos kult-
tuurisensitiivisyys tai kulttuurien valinen kompetenssi tarvittaessa. (Sillanpaa
2012, 41))

2.2 Monikulttuurisen tydyhteisdn johtaminen

Johtajuuden kasittelyn opinnaytetydssdmme rajasimme monikulttuuriseen johta-
miseen ja koskemaan vain tyontekijoiden johtamista. Keskitymme teoriassa la-
hinn& monikulttuurisen tydyhteisén johtamisen keinoihin. Monikulttuurinen johta-
minen tarkoittaa sellaisen ryhman johtamista, jossa on ihmisia kahdesta tai use-
ammasta kulttuurista. Tama vaatii erityista osaamista johtajalta. Eri kulttuureissa
johtajat ovat myos tottuneet erilaisiin johtajuuden malleihin. Monikulttuurisen joh-
tajuuden pyrkimyksena on tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti kehittéa tyoyh-
teisba niin, ettd tyontekijoiden ja tydyhteisén hyvinvointi sailyy tai paranee. Li-
saksi tydyhteison tulisi toimia johtajan avulla vastuullisesti ja jatkuvasti kehittyen
ympariston muuttuessa. (Lahti 2008, 17-18.) Nykypaivana monikulttuurisessa
johtajuudessa ei haluta enda keskittyd vain tydntekijoiden eroihin ja ongelmiin
vaan halutaan nahda monikulttuurinen johtajuus avaimena uusiin johtajuusjarjes-
telmiin. Esimiehella on vastuu monikulttuurisuuden johtamisesta niin, ettd orga-
nisaatio voi kilpailla parhaista tyontekijoista ja pitda heista kiinni. (Lahti 2008, 32—
33))

Hyva johtaminen perustaa lahtokohtansa ty6elaman lainsdadantoon. Johtaminen

voidaan jaotella asioiden ja ihmisten johtamiseen. lhmisten johtaminen on
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toimimista yhteistyéssa muiden ihmisten kanssa organisaation tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. Jotta tavoitteet saavutetaan, johtajan tulee saada ihmiset tekemaan
yhteisty6td suunnitelmallisesti. Oikeudenmukainen ja tasavertainen johtaminen
perustuu organisaatiotasolla sovituille yhtenaisille johtamiskaytanndille. (Ty6tur-

vallisuuskeskus 2020.)

Ihmisten toivotaan voivan jatkaa tydssaan yha pidempaan ja tekevan yha para-
nevaa tulosta. Se vaatii osaavien tyontekijoiden I6ytamista ja heidan hyvinvoin-
nistaan huolehtimista. Johtajuus on siina suuressa asemassa. Ei ole varaa jattaa
palkkaamatta osaavaa tyovoimaa esimerkiksi etnisen taustan takia. (Tyo- ja elin-
keinoministerio 2012.) Moderni katsantokanta nékee monikulttuurisuuden sel-
vasti organisaation etuna. Oikeanlaisella johtamisella voidaan valjastaa eri kult-
tuureista ja taustoista tulevien tydntekijoiden erilainen osaaminen seka vahvuu-
det organisaation hyddyksi. Johtajaa sitoo myds yhdenvertaisuuslaki, joka edel-
Iyttaa, ettd tyontekijoita kohdellaan tasapuolisesti. Anonyymi rekrytointikulttuuri
on yksi keino edistaa yhdenvertaisuutta tydonhaussa. (Viitala &Jylh&a 2019, 226;
Lahti 2008, 21.) Tydyhteisd hyotyy selvasti siitd, jos johtaja laatii yhteiset peli-
saannot ja hyodyntad jokaisen henkilokohtaisen osaamisen. Parhaat tulokset
saavutetaan, kun johtaja kykenee turvaamaan tyontekijéiden yhtalaiset mahdol-
lisuudet, jolloin syrjinta ja suvaitsemattomuus eivat ole esteend tavoitteiden saa-
vuttamisessa. (Viitala &Jylha 2019, 228; Richardson 2005, 67—68.)

MULTI-TRAIN - tutkimushankkeen kehittdmisehdotukset olivat johtajuusproses-
sin kartoitus, ja tyontekijoiden yksildllisten tarpeiden huomiointi. Hankkeessa eh-
dotettiin myos, etta eri yksikot jakaisivat keskendan ohjeita hyvasta johtajuudesta
ja toimivista kaytannoistd muun muassa kielenhuollon ja jatkokoulutusten suh-
teen. Johtajien keskindinen keskustelu ja tiedon jakaminen monikulttuurisuu-
desta nahtiin tarkeaksi asiaksi. Lisaksi toivottiin tietoa hyvista palkitsemis- ja pa-
lautetavoista, seké tietoa, miten toimia esimerkiksi kiusaamistilanteissa. (Sippola
& Vartiainen 2017, 205-206.)

Johtajalta vaaditaan erilaisia kykyja sen mukaisesti, millaisessa tydyhteiséssa
han on toissa. Monikulttuurisuus tuo aivan omanlaisiaan haasteita, joihin johtajan

on vastattava. Taitava johtaja osaa johtaa omaa organisaatiotaan parempiin
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tuloksiin ja parempaan hyvinvointiin ja yhteistydhén. Han on myos perehtynyt
oman organisaationsa erityistarpeisiin seka osaa keskustella ja kuunnella. (Juuti
2010, 25-36.) Johtamisen naktkulmasta voidaan ajatella, etta vaikka eri kulttuu-
rien kohtaaminen vaatii erilaista osaamista, on johtamisessa aina my6s jotain sa-
maa. Tyohon liittyvat odotukset ja tavoitteet ovat yleensa lahtokohtaisesti saman-
suuntaisia kulttuurista rippumatta. Yhtena tarkedné koettuna asiana uuteen tyo-
paikkaan tultaessa on, etta tulee hyvaksytyksi tydyhteisoon. (Viitala &Jylhéa 2019,
228.)

Hyva johtaja on tunnejohtaja. Hanella on aikaa alaisilleen ja han kuuntelee heita
oppiakseen heidan erityispiirteensa. Talla tavoin luotu luottamuksellinen pohja on
arvotyoskentelyn perusta. (Jabe 2017, 102-106.) Johtajan ominaisuuksissa tun-
nealyn on osoitettu olevan tarkeampaa kuin alykkyyden. Tunnealya on mahdol-
lista kehittad, mika edellyttdd jatkuvaa palautteen saamista, ja vahvuuksien ja
heikkouksien tiedostamista. Tunnedlyyn liittyy esimerkiksi itsetuntemus ja kyky
ymmartda omia tunteitaan, minkd seurauksena ihminen kykenee itsensa johta-
miseen. Tama on ehdoton edellytys sille, ettd osaa myds johtaa muita. My6s
joustavuus ja yleinen hyvinvointi ovat tunnealyn osatekijoita. Hyvalta johtajalta

vaaditaan luonnollisesti my6s hyvéaa stressinsietokykya. (Jabe 2017, 236-237.)

Hyva johtaja nahdaan eri kulttuureissa eri tavoin. Laajalti mielletty kuva kunnioi-
tettavasta johtajasta pohjautuu monissa kulttuureissa siihen, etta esimies vastaa
kontrollista, vahtii tydsuorituksia sekad vastaa tyoturvallisuuden toteutumisesta.
Pohjoismaisessa kulttuurissa arvostetaan taas sitd, ettd johtaja jakaa vastuuta
tyontekijoille ja he paasevat nain nayttamaan parhaat taitonsa. (Jabe 2017, 102—
106.)

2.2.1 Perehdytys, koulutus ja raamit monikulttuurisen tyéyhteison johtamisen kei-

noina

Hoitotydn prosessin johtamiseen kuuluu perehdytys, tyon kehittdminen ja johta-
jan konkreettinen lasnéolo tydyhteisdssa. Yliknuussi, Kvist ja Kankkunen kuvaa-

vat artikkelissaan ndin  Suomessa tyoskentelevien ulkomaalaisten
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sairaanhoitajien mielipidettd suomalaisesta johtamisesta hoitotyon tydyhtei-
sbissd. Tasta ilmeni, ettd hyvan johtajan piirteind pidettiin helppoa lahestytta-
Vyytta, positiivisuutta, arvostamista ja tasapuolisuutta. Negatiivisina piirteina ko-
ettiin taas epaoikeuden mukainen kaytds, mielipiteiden ohittaminen ja maaraily
seka eriarvoisuuden tunne. Johtajan toivottiin hallitsevan tydyhteisonsa koko-
naisuus ja olevan aidosti kiinnostunut siitd. Ulkomaalainen tydntekija hyotyi siita,
ettd sai sdannollistd palautetta johtajalta. Perehdytys ja kehityskeskustelut kuu-
luivat tdhan tarkeana osana. Ulkomaalaiset sairaanhoitajat kokivat saavansa
johtajalta saanndllisesti positiivista palautetta tehdysta tyosta, mika auttoi tydéhon
sitouttamisessa ja kokemuksessa tyon hallinnasta. Rakentava palaute taas edes-
auttoi tydssa ja ammatissa oppimista. Johtajan tuli osata myds hyédyntéaa ulko-
maalaisten tydntekijoiden osaamista, jotta he kokivat olevansa osa yhteisoa.
(Yliknuussi, Kvist & Kankkunen 2014, 43, 46-47.)

Monikulttuurista tydyhteisoa tutkittaessa on havaittu, ettd on tarkeaa laatia tyon-
tekijalle selked perehdytyssuunnitelma, jossa oli nimetty perehdyttdja ja saannol-
liset keskustelut johtajan kanssa. Kun perehdytysohjelmassa oli nimetty pereh-
dyttaja, voitiin perehdytyksen kestoa myds muokata tarvittaessa tyontekijan tar-
peiden mukaan. Nama seikat ja johtajan arvostus, saivat ulkomaalaisten sairaan-
hoitajien mielesta heidan tydskentelynsa tybyhteiséssa sujumaan paremmin ja
tyohon oppiminen kaynnistyi hyvin. Lisdksi sairaanhoitajat kokivat, etta johtajan
lasnaolo tydpaikalla auttoi tydyhteista. Jos johtaja oli liian paljon poissa paikalta,
koettiin vastuuta olevan liikaa. (Yliknuussi ym. 2014, 43, 46—47; Lipasti 2007, 26.)

Lipastin artikkeli nosti tarkeéksi tekijaksi tyohon sitouttamisen. Se onnistui, kun
tyohon opastaminen aloitettiin heti seka tydpaikan tavat opittiin nopeasti. Taméa
onnistuu hyvin laaditussa perehdytyksessa. (Lipasti 2007, 26—28.) Hyvarisen ym.
artikkelin mukaan sopeutumista edesauttoi myods se, ettd tydnkuva ja toiminta-
kulttuuri olivat selkeéat. Tydnantajan jarjestdmé suomenkielenkoulutus oli yksi si-
touttava tekija kuten myos tydsuhdeturva ja oikeus osallistua ammattiyhdistystoi-
mintaan. Muita vaikuttavia asioita olivat muun muassa turvallisuus tyonteossa,
tasa-arvoinen palkkaus seka se, etta tyontekija voi edeta urallaan. Sitoutumista
haittasi kiire ja laiminlydnti perehdytyksessa ja silloin jopa virheitd ja ty6tapatur-

mia saattoi ilmetda. Hyvalla perehdyttajalla oli tarked rooli tybntekijan
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sopeuttamisessa. Myo6s perehdyttaja tarvitsee koulutusta ja monikulttuurisuuden

osaamista, jossa johtajan on hyva olla tukena. (Hyvarinen ym. 2017, 5.)

Tybyhteison pelisdantéjen, vastuun ja toimintatapojen selkeyttaminen on tarkea
tehtava johtajalle monikulttuurisessa tyoyhteisossa. Nain valtytddn monilta risti-
ritatilanteilta. Kun selkeat yhteiset ja kaikille samat raamit ovat tiedossa, pereh-
dyttdjan on myos helppo opastaa uuttaa tyontekijaa niihin. (Kujanpaa 2017, 9.)
Valtakunnalliset ohjeet puuttuvat kuitenkin ulkomaalaistaustaisten perehdytyk-
seen ja kielitaitoon ja koulutukseen liittyen. Johtaja jaa usein liian yksin tdman
asian kanssa. Yhteisten ohjeiden puuttuminen voi myds luoda eriarvoisuutta ul-
komaalaisten tyontekijoiden valilla. Tama vaatisi paljon lisdkeskustelua aiheesta.
(Hietapakka ym. 2014, 275.)

2.2.2 Valmentava johtaminen monikulttuurisen tydyhteison johtamisen keinona

Valmentavalla johtajuudella on todettu olevan positiivisia vaikutuksia erilaisia
tyontekijoita kohdatessa. Sen tavoite on tukea yksiloa ja koko tyéryhmaa suoriu-
tumaan ty6tehtavista itseohjautuvasti ja luovasti tydssa kehittyen. Tama edellyt-
taa hyvaa tydilmapiirid ja yhteistyotaitoja. Kun tydntekija saa vastuuta, se lisda
aktiivisuutta ja parempaa tyootetta. Valmentava johtaja antaa myds eteenpéain
vievaa palautetta. (Viitala & Jylha 2019, 10.) Opinnaytetydssamme haastatelluilla
johtajilla oli mahdollisuus saada koulutusta valmentavasta johtajuudesta ty6pai-

kallaan. Taméan vuoksi tutkimme sen erityispiirteita ja vaikutusta johtamiseen.

Valmentava johtajuus on myds mahdollistavaa johtajuutta. Siina johtaja pyrkii
tuomaan esiin jokaisen tyontekijan taidot ja kehittdmiskyvyt ruohonjuuritasoa
myo6ten. Johtaja ei huomioi vain operatiivista paivittaista tyota, vaan kiinnittaa
my6s huomiota yksittaisen tyontekijan kykyjen kehittamiseen ja ongelmien ratkai-
suun. Johtaja luo ilmapiirin, jossa tyontekijat uskaltavat tuoda ideoitaan ja ajatuk-
siaan ilmi. Tallainen tyon kehittaminen vaatii aikaa. Mikali jokainen tyontekija kes-
kittyy paivittain vain selviamaan paivan toistd, eika aikaa ole kehittamiseen, tyo
ja& helposti vuosi kausiksi samalle tasolle. Nykyajan alati muuttuvassa maail-

massa tdma ei ole enda mahdollista, vaan on kyettdva muutokseen maailman
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mukana. Talldin jokaisen tyontekijan panos on tarkea riippumatta koulutus- tai
kulttuuritaustasta. (Uhl-Bien & Arena 2017, 9-20.)

Valmentavan johtajuuden onnistumisen kannalta tarkeda on esimiehen ja tyon-
tekijan valinen hyva suhde. Molemminpuolinen kunnioitus on tassa tarkeassa
osassa. Johtajan taytyy pystya antamaan vastuuta ja luottamuksensa tyonteki-
joilleen. Liséksi on tarkead, etta tyotehtavat ja tavoitteet on maaritelty ja koulutus
ja palautteen anto voi pohjautua naihin tavoitteisiin. Tyéssa kehittyminen ja tyon-
tekijan ja esimiehen yhteistyon pitda olla jatkuvaa, jotta tavoitteisiin voidaan
paasta. (Batson & Yoder 2012, 1662.)

Monikulttuurisessa tydyhteis6ssd muutoskyvykkyyden kehittyminen on tarkeaa,
koska monikulttuurisuus lisdantyy nopeasti varsinkin hoitoalalla (OECD 2015).
Valmentavaan johtajuuteen kuuluu tyén suunnittelu tydntekijan yksilolliset tarpeet
huomioiden. Valmentava johtaja auttaa henkilost6aan sopeutumaan muutoksiin
niin, etta tyontekijat kehittavat toimintaansa johtajan tuella. Tydelaman muutosten
keskella tarvitaan tyontekijoiden moninaisen osaamisen kehittdmista. Tarvitaan
mya0ds johtajaa, joka tulee lahelle tyontekijaa ja kohtaa taman myaos yksilona, eiké
vain osana tyoyhteisfa. Johtaja ottaa huomioon ihmisen kokonaisuudessaan
persoonana ja kokonaisvaltaisesti. Talléin johtajuus voi vastata nykyajan haas-

teisiin paremmin. (Uusiautti 2015, 54.)

2.2.3 Vastavuoroisuus monikulttuurisen tydyhteisén johtamisen keinona

Vastavuoroisuus tulee esiin ihmisten ja eri yhteisdjen vélisessa toiminnassa. Se
vaatii toimiakseen luottamusta ja muodostaa ihmisille tunteen osallisuudesta.
Ihminen ei ole enda vain kohde vaan on osallisena johonkin toimintaan. Tama
on tarkeaa ihmisen hyvinvoinnille. Ihmisella on tarve tulla hyvaksytyksi ja osaksi
yhteis6a. (Térronen 2016, 12.) Johtajalla on tarkea rooli tdssa asiassa kehittaa
tyoyhteis64, jossa kaikki otetaan huomioon ja mukaan toimintaan (Uhl-Bien &
Arena 2017, 46).
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Vastavuoroisuutta syntyy, kun tydskennellaan samojen paamaarien saavutta-
miseksi. Tama lisdé luottamusta tyontekijoiden valilla yhteistyén onnistuessa. Eri
kulttuurien valisten toimijoiden yhteinen tekeminen vaatii lapinakyvyytta. Luotta-
musta lisaa, kun tiedetaén, etta tehd&én yhteistyota saman asian hyvéksi. (Ka-
tisko 2016, 187.) Tarvitaan luonnollisia valineitd kommunikointiin ja yhdessa te-
keminen voi luoda niitd. Tyontekijat voivat sulkea toisia ulkopuolelle luottamus-
pulan takia. Huonot kokemukset toisista kansalaisuuksista tai kulttuureista voivat
olla tassa taustana. Myonteinen yhteisty0 voi halventdd naita epéluuloja. Pelkat

sanat eivat usein riitéa vaan tarvitaan tekoja. (Térronen 2016, 46—48.)

Yliknuussin ym. (2014) artikkelin mukaan avoin johtaminen, jossa otetaan huo-
mioon ulkomaalaisten tyontekijoiden mielipiteet ja keskustellaan avoimesti, on
tarkeaa. Tama lisaa tyontekijoiden viihtyvyytta ja pysyvyytta. Myos johtajan konk-
reettinen lasnaolo tytpaikalla koettiin tarkeaksi. Johtajaa toivottiin mukaan myads
arkeen tekeméaan hoitajien kanssa yhdesséa hoitoty6ta, jotta johtaja voisi ymmar-
taa paremmin kokonaisuutta. (Yliknuussi ym. 2014, 43, 46—47.) Kun alainen n&h-
daan kielimuurista huolimatta subjektina eik& objektina, onnistutaan luomaan
hyva suhde tyontekijaan. Alaisella tulee olla mahdollisuus vaikuttaa omaan teke-
miseensa ja tydnsa sisaltoon ja tyéolosuhteisiin mahdollisuuksien mukaan. Tama
lisda myds alaisten tunnetta osallisuuteen. He kokevat voivansa vaikuttaa ty6-
tadan koskeviin asioihin, joista he itse luultavasti tyontekijana tietavatkin parhaiten.
(Uljas ym. 2018, 80-89.)

Vastavuoroisuus kasvattaa hyvinvointia, vaikka vastavuoroisuus ei olisi aina tay-
sin tasapainossa ja toinen joutuu joskus tekemaan enemman kuin toinen. Se voi
kuitenkin olla palkitsevaa molemmille. Toisten hyvinvoinnista huolehtivat voivat
usein itsekin parhaiten. Vastavuoroisuus on hyvaksi seka yksilolle etta yhteisolle.
Johtajana voi joutua tilanteeseen, jossa toimii alaistensa hyvaksi omia voimava-
roja kuormittavasti kayttaen. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtiminen voi olla
johtajan hyvinvointia edistava asia, jos johtaja kuitenkin tunnistaa omat voimava-
ransa ja niiden rajallisuuden osaten mitoittaa tyomaaransa oikein. (Katisko 2016,
30-31.)
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Ihmisen kohtaamisen osaamisen tarkeys tuli esiin tutkimuksessa, jossa haastat-
telijoilla ja haastateltavilla oli puutteita yhteisessa kielessa. Vietnamissa tutkittiin
vahemmistoyhteisdn olosuhteita ja kokemuksia. Hankkeessa yhteistyota tekivat
rohkeasti vietnamilaiset ja suomalaiset korkeakouluopiskelijat yhdessa haastat-
telemalla vahemmistoryhma&an kuuluvia vietnamilaisia heiddn omassa kotikylas-
saan ja omissa kodeissaan. Kyladn mentaesséa opiskelijat paasivat nakemaan
haastateltavien todellisia elinolosuhteita ja haastateltavat saivat kertoa heille tar-
keista asioistaan oman kodin turvassa. Haastatteluissa kielen osaaminen tuli
esiin, koska kohtaaminen oli lyhyt ja yhteytta haetettiin Iahinna vain lyhyella haas-
tattelulla. Kielen osaaminen tulee tarkeaksi lyhyesséa kohtaamisessa. Vietnami-
laiset opiskelijat kertoivat suomalaisille englannin kielella haastateltavien vas-
tauksia. Toisaalta vahemmistoryhman kieli oli hieman erilaista, kuin vietnamilais-
ten opiskelijoidenkin kieli, joten ymmartamisvaikeuksia koettiin. Varsinkin suoma-
laiset opiskelijat kokivat surulliseksi sen, etteivat voineet kommunikoida kaikkia
haluamiaan asioita. He oppivat kuitenkin lukemaan ihmisten ilmeita ja havainnoi-
maan kehonkielta. (Uljas ym. 2018, 80-89.)

Haastattelut ja yhteisty® sujuivat kielimuurista huolimatta, koska opiskelijat osa-
sivat kunnioittaa paikallista kulttuuria ja halusivat ymmartaa ja tutustua siihen
kunnioittavasti. Yhteisen kielen puute ei estanyt tutkimuksen tekemista, kun osa
opiskelijoista pystyi osittain tulkkaamaan haastatteluissa ja muutoin yhteistyo su-
jui hyvin. Opiskelijoita opetettiin ennen tutkimustydta metodiin, jonka mukaan tut-
kittavat eivat ole objekteja vaan subjekteja. Heilla on tarkeaa tietoa omista asiois-
taan, jota tutkijoiden on tarked oppia. Nain tutkimuksessa haastatellut ihmiset
paasivat kertomaan omia mielipiteitaan siita, miten heidan asemaansa tulisi ke-
hittdd. He saivat nain mahdollisuuden yhteiskunnan muokkaamiseen parempaan
suuntaan. (Uljas ym. 2018, 80-89.)

Réasasen, Stenvallin ja Heikkisen julkaisussa (2016) todetaan, ettd jos terveys-
alaa halutaan kehittad, koko henkilokunnan tulisi osallistua kehitystyéhon. Hen-
kilbkunnan patevyys, osallistuminen ja yhdessa tekeminen ovat erittain tarkeita.
Tehokkuus terveydenhuollossa voi myds lisdéntya hoitajien kehittaessa itsedan
ammatillisesti. Tahan on tarkeédé saada kaikista taustoista olevat mukaan. Johta-

jan on osattava ohjata henkiléston voimavaroja kehittdvadn tyohon, joka
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onnistuessaan hyvin tekee tytstd myos kustannustehokasta. Monikulttuurisen
tyoyhteison kaikki kyvyt ja osaaminen olisi hyva valjastaa johtajan toimesta tahan
kehittavaan tydtapaan. Johtajan tulisi rohkaista tyontekijoitaan myds kehittamaan
tyotaan itsenaisesti ja ryhmana, jotta tydyhteisé pysyy muutoksessa mukana. Ta-
man on todettu myds lisaavan tyotyytyvaisyytta ja sen kokemusta, etta voi vai-
kuttaa omaan tybhonsa. (Rasénen, Stenvall & Heikkinen 2016, 273.) Aallon ym.
(2013, 71) raportin mukaan kokemukset osallisuudesta liittyvat mahdollisuuteen
osallistua oman tydyhteison, tydtapojen, ammattitaidon sekd oman osaamisen
kehittdAmiseen. Heidan raporttinsa mukaan suurin osa ulkomaalaistaustaisista
hoitajista kokikin, ettd he voivat vaikuttaa ty6yhteison ja oman ammattitaitonsa

kehittdmiseen yhta lailla kantasuomalaisten hoitajien kanssa.

2.2.4 Osallisuus monikulttuurisen tydyhteison johtamisen keinona

Yliknuussin (2014) artkkelin mukaan hyva johtaja on osallistava ja hallitsee vuo-
rovaikutusaidot (Yliknuussi ym. 2014, 44). Osallistuminen ja sité kautta vaikutta-
minen on vayla osallisuuteen, jonka edistamisen tavoite on mainittu seka halli-
tusohjelmassa 2019 (Valtioneuvosto 2019, 144.) ettd Euroopan Unionin tasolla.
Osallistumista tarvitaan, jotta yksilo kiinnittyy yhteis6on ja yhteiskuntaan. Ty on
yksi merkittava yhteisolliseen toimintaan osallistumisen muoto. TyOnantajan tulee
huolehtia tydntekijan ty6- ja toimintakyvysta esimerkiksi antamalla tydntekijalle
mahdollisuuden vaikuttaa tydolojen kehittamiseen. Toteutuessaan osallisuus
edistdd tasa-arvoa, joka on edellytys myos terveydelle. Osallisuuden edistami-
sella pyritdén torjumaan syrjaytymista ja koyhyyttd. Syrjintaa ja ennakkoluuloja
kokevat ovat haavoittuvimpia. Tallaisia vahemmistéryhmia ovat esimerkiksi eri
kieli- ja kulttuuritaustoista tulevat. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2019.) Johta-
jan on tarkeaa tyossaan osata ottaa mukaan myos ulkomaalaiset tyontekijat ja
huomioida heidan osaamisensa. Tyontekijoiden kuunteleminen on myos tarke-

assa osassa. (Yliknuussi ym. 2014, 43.)

Osallisuuden tunnetta yhteiséssa luo yhdessa toimiminen. Vastavuoroinen yh-
dessa toiminen, jossa jokaista kunnioitetaan ja jossa jokaisella on sama paa-

maara ja yhteiset pyrkimykset luovat kokemusta osallisuudesta. Osallisuus taas



27

auttaa vahvistamaan jasenten valistd vuorovaikutusta. Taméa luo pohjaa sosiaa-
liselle pddomalle, jossa henkild kokee olevansa osa yhteisba. Tama hyodyttaa
koko tydyhteista tyontekijoiden voidessa paremmin. (T6érronen 2016, 50-51.)
Ulkomaalaiset hoitajat ja laékarit ovat kokeneet tytéssaan rasismia ja ennakko-
luuloja. Tama estaa osallisuuden tunnetta ja lisaa eristyneisyytta tydyhteisossa.
Johtajan tarkea tehtava tassa on pitda ylla suvaitsevaa ilmapiiria ja tuoda seka
tyontekijoille, ettd asiakkaille esiin luottamusta ulkomaalaisia tyontekijoita koh-
taan. (Hietapakka ym. 2014, 275.)

Ihminen yksilona voi parhaiten, jos han kokee olevansa verkostoitunut ja saa ko-
kea osallisuutta. Tama on selkedsti yksilon voimavaroja ja voimaantumista, seka
hyvinvointia tukeva asia. Toisaalta jos on hyvin verkostoitunut yhteiskunnassa,
joka on huonosti verkostoitunut, se ei luo samanlaista osallisuuden tunnetta, eiké
ole yhta vaikuttavaa. Yhteiso tarvitsee verkostoitumista toimiakseen parhaalla
mahdollisella tavalla. Tydyhteis6akin hyodyttdd jasenten yhteisollisyys. (Torro-
nen 2016, 50.) Johtaja, joka osaa tuoda yhteisollisyytta tydyhteisoon ottamalla
huomioon myd6s ulkomaalaisten tydntekijoiden osaamisen ja mielipiteen, oli my6s
tutkimuksen mukaan ulkomaalaisten sairaanhoitajien mielesta hyva johtaja. (Yli-
knuussi ym. 2014, 43.)

Hietapakan ym. tutkimuksessa (2013) ulkomaalaisen terveydenhuollon henkilés-
ton mahdollisuuksista ja haasteista tarkasteltiin yhtena tarkeana kysymyksena
suomalaisten suhtautuminen ulkomaalaisiin tydntekijoihin. Toisaalta nahtiin, etta
jos tyontekijoilla on ennakkoluuloisia asenteita, se vaikuttaa negatiivisesti tydyh-
teison toimimiseen. Toisaalta taas ulkomaalaisten tyontekijoiden lisdantyminen
nakyi myoés ymmarryksen kasvuna ja suvaitsevuuden lisaantymisena. Ulkomaa-
laisen tyOvoiman lisdaminen voi auttaa suvaitsevuuden ja osallisuuden tunteessa
laajemminkin kuin tydyhteistssa ja edistaa ulkomaalaisten osallisuuden tunnetta
koko Suomessa. Esimiesten ndkemyksen mukaan on havaittavissa, ettéa tyoyh-
teisdissa on nykyadn vahemman ennakkoluuloja ulkomaalaisia tyontekijoita koh-
taan terveysalalla. Yhdessa tekemisen kautta opitaan suvaitsevaisuutta erilai-
suutta kohtaan. (Hietapakka ym. 2014, 275, 278.)
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Yhdesséa tekemisen tarkeys korostuu myds Cable-tydotteessa. Siina kehitetty yh-
teistyomalli on levittynyt laajalle eri maihin. Tarkoituksena on saada ihmiset toi-
mimaan yhdessa paremman maailman puolesta. Siind halutaan herattaa inmiset
toimimaan itse oman yhteiskuntansa kehittdmiseksi, ei heidan puolestaan, vaan
heidan kanssaan. Tahan halutaan rohkaista kaikkia iasta, sukupuolesta, koulu-
tuksesta, uskonnosta tai muista ominaisuuksista riippumatta. Malli on innostanut
ihmisia niin paljon, etta tyéote on saatu leviamaan Suomen rajojen ulkopuolelle-
kin. Cable-tydote huomioi varsinkin heikommassa osassa olevat ihmiset. Se
edellyttaa kriittisyytta vallitsevia toimintatapoja kohtaan ja halua poistaa toiminta-
tapoja, jotka vaarantavat ihmisoikeudet, itsekunnioituksen ja ihmisarvon. Yh-
dessé hyvan puolesta toimiminen on ollut niin innostavaa, ettéd se on saanut ai-
kaan paljon muutosta ihmisten voimaantuessa ja loytaessa keinoja vaikuttaa
omaan yhteiskuntaansa. Cable-ty6otetta tutkittiin esimerkiksi vuosina 2001 ja
2002 Rotterdamissa, kun joukko Diakonia-ammattikorkeakoulun opettajia lahti
koulutukseen. Tutkimuksessa kerattiin opettajien kokemuksia ja mielipiteitd. Moni
koki oppivansa paljon tasa-arvosta ja ihmisten ajattelutavoista matkalla. Yhteinen
hyva paamaara ja toivo yhdistavat ihmisia heidan taustoistaan erilaisuudestaan
riippumatta. Cable-tybotteessa huomioidaan my6s henkisyys ja hengellisyys,
mik& auttaa mm. uskontojen erilaisuuden kohtaamisessa. (Porkka, & Pentikainen
2013, 13))

Johtajan on hyva myos tarkkailla tydyhteis6a mahdollisen syrjinnéan varalta. Néai-
hin tilanteisiin nopeasti puuttumalla voi estdd suurempien ongelmien kehittymi-
sen. Johtajan on hyva kuunnella jokaista tyontekijaa naissa tilanteissa myos erik-
seen ja etsid syyt mahdolliselle syrjinnalle. Selkedasti ja johdonmukaisesti puuttu-
malla asioihin ja kuuntelemalla johtaja voi saada tarkan kuvan tilanteesta, ja nain
puuttuminen on helpompaa. Tahan kaytetty aika voi saasta resursseja tulevai-
suudessa, jos valtytaan suuremmilta konflikteilta. (Airila, Bergbom, Toivanen,
Vaananen & Yli-Kaitala 2013, 60.) Yliknuussin (2014) artikkelin mukaan ulko-
maaliset sairaanhoitajat olivat kokeneet myds esimieheltdan joskus ulkopuolelle
jattamista. Hoitajat kokivat, etta heiddn mielipiteitddn ei ollut kuunneltu samoin
kuin suomalaisten hoitajien ja heidan tydjakonsa ei ollut aina tasapuolinen. Ulko-
maalaiset hoitajat olivat kokeneet, ettei johtaja ollut puuttunut naihin tarpeeksi.

Osallisuuden tunteen kannalta ja hoitajien hyvinvoinnin kannalta olisi erittain
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tarkedd, ettd johtaja osaa ottaa huomioon kaikkien alaistensa tarpeet tasapuoli-
sesti. Johtajan tulee myds huomioida kielimuurin vaikutukset kommunikoinnissa
ja yrittéaa selvittda tarkoin, mitd ulkomaalainen hoitaja haluaa tuoda esiin. Moni-
kulttuurisen tydyhteison johtaminen vaatii laaja-alaisia vuorovaikutustaitoja ja
osallisuuden mahdollistamista. (Yliknuussi ym. 2014 46—47.) Nykyaan nopeasti
muuttuvassa maailmassa tyoyhteistjen kehittyminen ja uudistuminen ovat erit-
tain tarkeita asioita, jotta pysytddn muutoksessa mukana. Tama vaatii kaikkien
tyontekijoiden osallisuutta ja panostusta kehittymisessd. (Uhl-Bien & Arena
2017,9))
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyémme tarkoituksena on kuvata monikulttuurisen hoitotyénhenkilos-
ton johtamista sairaalaympaéristossa. Tavoitteenamme on laajentaa ymmarrysta
monikulttuurisesta tyoyhteisostd ja sen johtamisesta. Pyrkimyksenamme oli
saada haastatteluilla vastauksia siihen, miten johtaja on vastannut haasteisiin ja
mité mahdollisuuksia monikulttuurisuus on tuonut tydyhteis66n. Aineisto kerattiin

teemahaastatteluilla ja se analysoitiin siséllénanalyysilla.

Asettamamme tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1) Millaisia ominaispiirteitd monikulttuuriseen tydyhteis6on liittyy?

2) Miten nama ominaispiirteet tulee ottaa huomioon tydyhteista johdettaessa?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Tassa kappaleessa kuvaamme tydmme aineistonhankinta- ja analyysiprosessia.
Kaytimme opinnaytetydssamme laadullista aineistonhankintamenetelmaa tee-
mahaastattelemalla kuusi esimiesasemassa toimivaa henkildéa useammassa ryh-
mahaastattelussa. Haastattelut nauhoitimme ja litteroimme tarkasti sanasanalta
tekstiksi. Analysoimme saamamme aineistot aineistolahtoisesti induktiivisella si-
sallonanalyysilla. Ennen haastattelujen tekemista saimme tutkimusluvat sairaa-
loista. Pyysimme myads jokaiselta tutkittavalta erikseen allekirjoitetun suostumus-
lomakkeen. Olemme toimittaneet tulokset haastatelluille niiden oikeellisuuden ja
siten luotettavuuden varmistamiseksi ja yhteistyO0sairaalalle luovutamme opin-

naytetydmme valmiin raportin.

4.1 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmanéa

Haastattelu perusmenetelmana voidaan jaotella seuraavanlaisesti: strukturoitu
haastattelu, puolistrukturoitu eli teemahaastattelu, avoin haastattelu, sekd syva-
haastattelu. Teemahaastattelussa kysymykset ovat jokaiselle haastateltavalle
samat, mutta valmiita vastausvaihtoehtoja ei ole. (Eskola & Vastamaki 2010, 28.)
Tallainen haastattelutapa sopi meidan tyohémme hyvin, silla siind haastatelta-
valle jaa vapaus vastata omin sanoin, jolloin meidan ymmarryksemme aiheesta
lisdantyi sellaisiltakin kanteilta, joita emme olisi itse osanneet ottaa huomioon.
Haastateltavilla oli mahdollisuus kysya ja tarkentaa ja meilla mahdollisuus muo-
kata tilannetta haastateltavien tarpeen mukaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2007, 204-205.)

Teemahaastattelussa yksi keskeinen vaihe on valita teemat, jotka nousevat tut-
kimuskysymyksen pohjalta. Teemat voivat valikoitua osittain intuition kautta,
mutta ne pohjautuvat oleellisesti myds johonkin teoriaan seka kirjallisuuteen. Hy-
vassa tutkimuksessa kaytetdan kaikkia naitd keinoja. Tutustuimme opinnayte-
tydssamme aiempaan, jo olemassa olevaan kirjallisuuteen ja tutkimustietoon
koostaen naista omaan tyohomme sopivat teemat. Kun teemat oli valittu, laa-

dimme teemarungon, jonka avulla varmistimme, ettd kaikki teemat tulee
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lapikaytyd. Teemarunko sisaltda kolmentasoisia teemoja: laajat teemat (aihepii-
rit), apukysymykset (tarkentavat teemaa), seké& yksityiskohtaiset kysymykset,
joita kaytetaan tarvittaessa. (Eskola & Vastamaki 2010, 35-38.)

Teimme haastattelut Uudenmaan maakunnassa sairaalassa haastateltavien tyo-
paikalla, jolloin paikka oli haastateltavalle tuttu ja turvallinen. Myds paikan rauhal-
lisuus on tarkedad huomioida haastattelupaikkaa valitessa, jotta haastattelu ei
keskeydy ikavasti. Aikaa haastatteluun varattiin noin tunti. Haastattelun tavoit-
teena on luontevan keskustelun syntyminen, joka toteutuu todennékdisemmin,
mikali pystyy luomaan luottamuksellisen ilmapiirin haastattelutilanteessa. (Eskola
& Vastamaki 2010, 29-36.) Haastatteluja teimme yhteensa kolme, joista yhteen

osallistui yksi, yhteen kaksi ja yhteen kolme esimiesta.

Opinnaytety6n tavoitteet ohjaavat paljolti sité, kenet lopulta valitaan haastatelta-
viksi. Haastateltavat valittiin siten, etté heill& olisi mahdollisimman pitk& kokemus
monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta hoitoalalla. Meilla oli tydelaméataholta
ylihoitajana sairaalassa tyoskenteleva yhdyshenkilo, joka suositteli meille haas-
tateltaviksi sellaisia esimieskokemusta omaavia henkil6ita, jotka tayttivat asetta-
mamme valintakriteerit. Tarke&& haastateltavien valinnassa on, etta valituilla on
nakemysta ja ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta. Tutkijan tulee miettid, milla tavoin
han on ensikerran yhteydessa haastateltaviin. Ensikontaktissa olisi hyva varmis-
taa, etta tutkittava on halukas osallistumaan tutkimukseen. Liséksi on hyvéa sopia
aikatauluista, ja varmistua, etta hanelld on annettavaa tutkimuskysymykseen liit-
tyen. (Bolderston 2012, 66-76.) Lahestyimme haastateltavia sahkopostitse ja
haastateltaviksi ilmoittautui kuusi esimiesta. Kuten tyypillisessa laadullisessa tut-
kimuksessa, tama riitti haastateltavien lukumaaréksi. Haastateltavat saivat suos-
tumislomakkeen (Liite 1) ennen haastattelua, seka tutkittavan tiedotteen (Liite 2),
jossa oli kerrottu opinndytetydstamme ja haastateltavien tietoturvasta ja muista

asioista heidan osallistumiseensa liittyen.

Haastattelukysymykset mietimme tarkasti ennen kuin aloimme tekemaan haas-
tatteluja, jotta ne varmasti vastasivat teoriaa ja tutkimuskysymystdmme. Teimme

harjoitushaastattelun esihenkilolle sairaalassa, mik& auttoi meitd tarkentamaan
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laatimaamme teemahaastattelurunkoa. Mietimme kysymykset myds selkeiksi
siltd kantilta, jos jokaisen haastateltavan aidinkieli ei ole suomi. On tarkeéaa, etta
tulee oikein ymmarretyksi tutkimuksen laadun kannalta. (Bolderston 2012, 66—
76.) Lahetimme myo6s teemahaastattelurungon valmiiksi haastateltaville, jotta he
voisivat tutustua siihen ennakkoon. (Liite 3) Olisimme mielellamme toteuttaneet
haastattelun isossa ryhméssa ajatellen, ettd haastattelusta tulisi keskustelevam-
paa ja tilaisuus toimisi myos kollegiaalisena kokemusten vaihtona haastatelta-
ville. Haastateltavien aikataulujen puitteissa tdma ei kuitenkaan ollut mahdollista,
ja siksi haastattelut toteutuivat pienemmilla kokoonpanoilla. Jalkeenpain pohtien
saimme talla tavoin toteutetuilla haastatteluilla kuitenkin luultavasti enemman yk-

sityiskohtaista tietoa tutkittavasta aiheesta.

4.2 Induktiivinen sisallénanalyysi

Kun haastattelut oli tehty ja meilla oli valmiit haastattelut nauhoitettuna, litte-
roimme ne tarkasti kirjoitetuksi tekstiksi, jonka analysoimme induktiivista sisél-
I6bnanalyysia hyddyntden. Induktiivista sisallonanalyysia on perusteltua kayttaa,
kun halutaan saada kommunikaation sisalto tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 108-113.) Perehdyimme aineistoon ensin kokonaisuutena tarkasti. Alku-
peréaisilmaukseksi valikoimme ensin lauseen tai lauseenosan, josta johdimme
pelkistetyn ilmauksen. Taman vaiheen kuvaamme Taulukossa 1. Pelkistetyista
ilmaisuista johdimme alaluokat. Taméa analyysivaihe havainnollistetaan Taulu-
kossa 2. Alaluokista johdimme ylaluokat ja lopulta teoreettisen kasitteen. Yhteen-

veto analyysin eri vaiheista on kuvattu Taulukossa 3.



TAULUKKO 1 Esimerkki aineiston redusoinnista eli pelkistamisesta.
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Alkuperdaisilmaus

Pelkistetty ilmaisu

"Eri kulttuurien tuntemus lisaantyy”

"My0és potilaita on eri kulttuureista”

"Joskus jonkin kieliryhman sisalla
esiintyy ryhmaytymista”

"syrjintaa saattaa esiintyd”

"Potilailta tulee joskus rasistisia kom-

mentteja”

Lisaantynyt kulttuurituntemus/

Potilaatkin edustavat eri kulttuureja/

Samaa kieltd puhuvien ryhmaytymi-
nen/
Syrjinnan esiintymista/

Potilaiden rasistiset kommentit

TAULUKKO 2 Esimerkki alaluokkien muodostumisesta.

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Lisaantynyt kulttuurituntemus/

Potilaatkin edustavat eri kulttuureja/

Samaa kielta puhuvien ryhmaytymi-
nen/
Syrjinnan esiintymista/

Potilaiden rasistiset kommentit/

Kulttuurierojen mahdollisuudet

Kulttuurierojen haasteet




TAULUKKO 3 Kuvaus siséllénanalyysin eri vaiheista.
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Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Yhdistava

luokka

Lisdantynyt kulttuurituntemus/

eri kulttuureja edustavia potilaita

Kulttuurierojen mah-

dollisuudet

Samaa kieltéd puhuvien ryhmaytymi-
nen/ Syrjinnan esiintymista/

Potilaiden rasistiset kommentit

Kulttuurierojen

haasteet

Kulttuurierot

Hoitotoimenpiteet potilaan omalla

Kielitaidon mah-

aidinkielella dollisuudet
Kielitaito
Ohjeiden ymmartamisen vaikeus/
Puutteet ammattisanaston osaami- S
Kielitaidon haasteet
sessa/
Puhetyylin ymmartaminen vaarin
) Uskonnon tuomat mah-
Kuoleman kohtaaminen )
dollisuudet
Uskonto
Uskonnon ohjaama pukeutuminen/ | Uskonnon tuomat
Ramadanin nakyminen haasteet
Joustava ty6asenne/ Ahkeruus/
Avuliaisuus/ )
] ] . ] Mahdollisuudet
Tiedonjakaminen/ Johtajan arvos- . )
) tybtavoissa
tus/ Kohtelias asenne/
Johtamisen helppous Asenne
. . _ tyshon
TyOssajaksaminen Haasteet tyOtavoissa
Erilaiset vahvuudet osaamisessa/ Mahdollisuudet am-
Omaisten kohtaaminen mattitaidossa
Ammattitaito

Haasteet tytn kehittamisessa/Tur-
vallisuuden varmistaminen/

Eritasoinen osaaminen

Haasteet ammatti-

taidossa

Monikulttuurisen
tydyhteison

ominaispiirteet
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Aineistolahtdisen siséltdanalyysin avuin kokosimme siis materiaalin omiin luok-
kiinsa tutkittavaksi kolmen vaiheen kautta, jotka ovat pelkistaminen, ryhmittely ja
teoreettisten kasitteiden luominen. Laadullisessa haastattelussa analysoimispro-
sessi on oikeastaan kaynnissa koko tutkimuksen kulun aikana. Analysointitapa
on hyva miettia jo ennen haastattelujen tekemistd, jolloin se helpottaa haastatte-

lujen tekemisté ja niiden tulkintaa. (Hirsjarvi ym. 2007, 218.)
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5 TULOKSET

Tassa luvussa esittelemme sisallénanalyysin avulla saamamme tulokset haas-
tatteluista. Kasittelemme tulosluvuissa analyysissa syntyneita ylaluokkia, joita oli-
vat kulttuurierot, kielitaito, uskonto, asenne tyohon ja ammattitaito, niiden mah-
dollisuuksien ja haasteiden nakékulmasta. Esittelemme myds johtajien esille tuo-

mia keinoja, jotka helpottavat johtamistydta monikulttuurisessa tydyhteisdssa.

5.1 Monikulttuurisuus ja kulttuuriset toimintatavat hoitotyon tydyhteisossa

Monikulttuurinen tyéyhteiso koettiin yleisesti ottaen rikastuttavana. "Se on rikkaus
et on toisista kulttuureista ty6kavereita.” Eri kulttuurien tuntemus ja erilaiset per-
soonat tydyhteisbéssa edesauttoivat jopa paremman yhteishengen luomisessa.
"Yhdessé tehdéén konstruktiivisesti ja on jopa parempi yhteishenki.” Toisaalta
joissain vastauksissa ilmeni ryhmaytymisen mukanaan tuomia haasteita, jos sa-
man kieliryhman edustajia oli useampia samassa tyoyhteisossa. Talloin saatettiin

puhua omaa aidinkielta, jota toiset eivat ymmarra.

Suvaitsevaisuus ei ollut valttamatta itsestaén selvaa, vaan koettiin, etta sen edis-
tamiseksi ja yllapitamiseksi tulee kayda jatkuvaa keskustelua, ja syrjintdan on
puututtava valittdmasti, mikéali sellaista ilmenee. "Tilanteisiin puututaan napakasti,
jos rasismia ilmenee. Se on nollatoleranssi.” Keskustelua toivottiin my6s kayta-
van paitsi ruohonjuuritasolla, myds kaupunkitasolla, jotta monikulttuurisuuden
ymmartaminen ja arvostaminen eldisi yha paremmin arjessa, eika vain kirjattuna

tavoitteena.

My0s potilaat edustavat monia kulttuureita, ja koettiin hyvana, etta hoitajia on eri
kulttuureista, jotta osataan ottaa huomioon kulttuuriset arvot ja tavat myos poti-
laskohtaamisissa. Kantavaestdoon kuuluvilta potilailta tulee joskus loukkaavia et-
niseen taustaan liittyvid kommentteja, jolloin tarvitaan johtajalta harkintaa, miten
tilanteissa toimia. Jos oli kyse sekavasta potilaasta, oli jarkevaa vain vaihtaa suo-

malainen hoitaja, mutta muissa tilanteissa asiaan puututtiin siten, etta selitettiin
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potilaalle, ettd hoitaja on ammattitaitoinen ja hoitaa hanta siina vuorossa. Tallais-
ten tilanteiden lapikayminen jalkeenpéin oli tarkeaa, silla loukkaus kohdistui ihmi-

sen perusolemukseen.

Tarkea huolehtia, ettd hoitaja, joka joutunut tilanteeseen ymmartaa,
ettei ole mitdan henkil6kohtaista.

Pahoitellaan tapahtunutta ja kaydaan lapi mita siina on tapahtunut
seka miten tilanteessa olisi voinut toimia toisin.

Esimiesten kertomana ilmeni, etta tallaisissa tilanteissa kollegat tukivat rasismin
kohteeksi joutunutta hoitajaa. ” Tydyhteiso tukee, jos joku on joutunut hyokkayk-

sen kohteeksi ja tullaan tsemppaamaan.”

Monikulttuurisuudesta puhuttaessa on hyva mainita myos toisen polven maahan-
muuttajat, jolloin maahanmuuttajataustaisen perheen lapsi on syntynyt tai muut-
tanut pienend Suomeen ja puhuu virheetontd suomea. Perheen erilainen kulttuu-

ritausta nakyy, ja vanhemmat maarittavat pitkalti nuoren elamaa.

Monet ovat jo syntyneet taalla tai tulleet nuorena, et kyllahan niilla on
se identiteetti, vahva tietysti se kulttuuri kotona.

Siella vanhemmat maaérittelee hyvin pitkalle sitéd nuoren polkua, viet-
taako ramadaa vai ei, voiko tehda kesatdita ja niin edelleen. Osa
nuorista on ollut niita tulkkeja siin& perheessa.
Toisen polven maahanmuuttajat ovat avoimempia maahanmuuttajataustaisille
hoitajille, mutta valilla perehdytys suomeksi unohtuu ja puhutaankin englantia.

Myétaelaminen on vahvaa heilla, mista saattaa taasen seurata ryhmittymista.

Uskonto nakyi vain jonkin verran vastauksissa, kun kysyttiin, miten se ilmenee
tyossa. Merkittavia haasteita se ei vastaajien mukaan aiheuttanut. ” Uskonnot ei
kuitenkaan tule kauheesti esille tai etté vaikuttaisi hoitotoimiin.” Uskottiin kuiten-
kin, etta uskontojen ndkyminen tulee lisdantymaan tulevaisuudessa. "Aika vahan
tdahan mennessa, mut kyl se aika tulee jatkossa.” Joitakin tilanteita saattoi olla,
kun tyontekija olisi halunnut pitaa peittdvaa huntua tai pitk&hihaisia vaatteita.
“Collagetakkeja pidetaén. En tiedad miten asiakkaat sen kokee et tuleeko siiné se

epéluottamus.” Tama ei aseptiikan vuoksi ollut suotavaa.
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Ramadan saattoi ndkya, mutta siitdk&an ei ollut tydhon ulottuvia vaikutuksia. Jol-
lain osastoilla se oli otettu huomioon tarjoamalla hoitajien kayttéon hiljainen
huone. Eri uskontojen tuntemus sen sijaan koettiin mahdollisuutena, silla potilaat-
kin edustavat eri uskontoja. Esimerkiksi saattohoidon toteuttamista saattoi hel-
pottaa, kun tyontekijalla oli ymmarrysta ja tietoa kuoleman kohtaamisesta poti-
laan uskonto huomioiden. Hoitohenkilokunta on voinut kysya omaisilta kuoleman-

tapauksessa, miten vainaja esimerkiksi puetaan.

Kuolemantapauksissa voi olla hyotya, ettéd samasta kulttuurista tu-
leva tietda, miten toimia ja osaa kohdata ne paremmin. Se on hyva
asia. Kysytaan, miten te ootte toiminut tassa.

Uskonnolliset savyt saattoivat tulla esiin, jos samaa kielta puhuva hoitaja tulkkasi
potilaalle ja kavikin ilmi, ettd potilas ja hoitaja olivat samoista piireista. Tama oli

kiusallista, ja yksi syy, miksi hoitajan toimimista tulkkina pidettiin ongelmallisena.

5.2 Kieli ja kommunikaatio vaativat kulttuurisensitiivisyytta

Puutteellinen suomenkielentaito korostui yhtend merkittavana haasteena hoito-
tyossad. Se saattaa vaikuttaa potilasturvallisuuteen, jonka toteutumisesta ensisi-
jaisesti esimies on vastuussa. Kuitenkin, mikali ammattitaito on korkealla tasolla,
se kompensoi puutteita kielitaidossa. Kysyttdessa keinoja selviytyd haastavissa
kommunikaatiotilanteissa johtajat toivat esille, ettd huomatessaan, etta tyontekija
ei esimerkiksi ymmarra annettuja ohjeita, johtajan on oltava kulttuurisensitiivinen.
Asia taytyy toistaa tarvittaessa tai ilmaista asia toisella tavalla. Hienotunteisuutta
tarvitaan siina, miten asioista sanotaan. Kuitenkin on tarkeaa oppia paitsi toisen
kulttuuri my6s tyontekijd omana persoonanaan, jolloin helpommin véltetdan vaa-

rinymmarrykset. Johtamista helpottaa, jos johtaja tuntee hyvin tydntekijansa.

Taytyy kayda keskustelua, ettéa milta tuntuu.

Taytyy ymmartaa sanatonta viestintaa puolin ja toisin. Nakee toi-
sesta, et nyt pitdd sanoo tdma asia jollain muulla tavalla. Ja kun opi-
taan tuntemaan toisten temperamentti.
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Opi tuntemaan tyontekija. Ihminen puhuu eri asioita eri nuotilla, siita
voi tulla eri kuva.

Rekrytoidessa ulkomaalaista tyontekijaa, johtajia on auttaneet selkeét ohjeet kie-
litaidon testaamiseksi ja sen riittavyyden varmistamiseksi. Tarvittaessa tyontekija
on voitu ohjata kielikursseille, mitka onkin koettu hyodyllisind. Joissain hoitajien
oppilaitoksissa paaopetuskieli on englanti, jolloin suomalainen hoitotyénsanasto
saattaa olla vierasta, jolloin perehdyttdmiseenkin saattaa kulua hieman kauem-
min aikaa. “He opiskelee sen (hoitotydn tutkinnon) englanniksi suurin osa. Siina

ei tule suomen kielta.”

Johtajien keskuudessa oli yksimielisesti hyotya siita, etta tydyhteisdossa osattiin
eri kielid. Esimerkiksi muistitestin teko on luotettavampaa ja laadukkaampaa, jos
potilas saa tehda sen omalla aidinkielella. Usein hoitotyon arjessa menee ikaan
kuin automaattisesti siten, ettd samaa kansalaisuutta edustava hoitaja valitsee
samaa kansalaisuutta edustavan potilaan. TAmé& koettiin sujuvana. Joskus eri
kielien osaamista hyddynnettiin myos pienissa tulkkaustilanteissa, mutta jotkut
johtajat eivat pitaneet sitd hyvana kaytantona, koska tulkkauksesta hoitaja ei saa
erillistd korvausta. Tulkkaukseen nahtiin liittyvan myds muita epakohtia. Joskus
aiheet ovat hyvin sensitiivisia, kuten edunvalvontaan liittyvissa asioissa, ja on kiu-
sallista, jos hoitaja ja potilas tuntevatkin toisensa samoista piireista. "he voivat
olla samoista piireista ja se selvida tulkkauksen aikana, et mehan tunnemmekin,
niin se on kiusallista.” Tallaisissa tilanteissa ei ndhty suotavana kayttaa hoitajaa
tulkkina. Myoskaan ei ndhty hyvana kaytantona, ettd omainen tulkkaa potilaan
hoitoon liittyvia asioita. "Omaisen tulkkaukseen ei voida luottaa esim. hoitoneu-

votteluissa.” Ammattitulkin kayttoa pidettiin siten hyvana kaytantona.

5.3 Ammattitaito ja asenne tydhon

Ulkomaalaisten tyontekijoiden asennetta tyontekoon kehuttiin paasaantoisesti ja

heidan ahkeruutensa ja kohteliaisuutensa tuli esille useammissa vastauksissa.

7

"Ahkeria ja yrittelijéitd ovat ja rekrytoivat uusia hoitajiakin.” Varsinkin nuorten
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todettiin olevan kovin kiinnostuneita tydsta seka yrittelijaita. Johtajan arvostus ol
ulkomaalaisilla korkeaa johtuen osittain hierarkkisuuden korkeasta kunnioittami-
sesta joissain kulttuureissa. Koettiin ettd ulkomaisen tydvoiman johtaminen oli

helppoa.

Kaantopuoli ahkeruudelle oli joidenkin johtajien huoli oman tydntekijansé jaksa-
misesta, silla ilmeni, ettd monet tekevat lisdvuoroja muille osastoille. Tama tuli
joskus esille sairauspoissaoloina. Ongelman taustasyyna nahtiin hoitoalan mata-
lapalkkaisuus, jolloin hoitajat saattavat tehda kahtakin tyota. Ilmié korostuu var-
sinkin ulkomaalaistaustaisten hoitajien kohdalla heidan elattaessaan suuria per-

heita.

He tekee paljon ekstra ty6ta ja on pieni palkka. Mut kuinka pitkéaan
jaksaa? Minkalainen yhteiskunnallinen ilmi¢ tasta tullee? Missa vai-
heessa sellaiset ihmiset uupuu ja on tyokyvyttomyyselakkeella? Sit-
ten on pakko, kun ei enda jaksa.

Kun tydyhteiséssa on eri kulttuureja edustavia henkildita, he tuovat mukanaan
myo0s erilaisia vahvuuksia ja osaamista. Toisissa kulttuureissa korostuu kaden-
taidot ja eri sairauksien tuntemus ja toisissa kulttuurinen tapa palvella potilasta ja
omaisia kuin omia sukulaisiaan. Ulkomaalaisten tyontekijoiden oli huomattu otta-
van jopa rohkeammin vastuualueita tytéssaan verrattuna kantasuomalaisiin hoi-
tajiin. Tyohon sitoutumista edisti, kun sai ottaa vastuuta sellaisesta asiasta, jossa

oli hyva ja mika kiinnosti itseé.

Tasalaatuisuuden tarkeytta osaamisessa arvostettiin, mutta se ei ollut itsestaan
selvaa sen vuoksi, ettd hoitajat ovat saaneet ammatillisen koulutuksensa eri
maissa. Vastauksista kavi myos ilmi vaikeus kehittaa hoidon ja kuntoutuksen pro-
sessia ammattiosaamisen eritasoisuudesta johtuen. "Kun aika monet tekevét sita
tyotéa ja urautuvat, ettei ole paéassyt mihinkaén kehittdmisen putkeen.” Tukeminen
kasvamisessa ja keinojen etsiminen yhdessa nahtiin tarkednéa osana johtajuutta,
ja siihen tarvitaan myos kulttuurisensitiivista tydotetta tyontekijan yksilollisten tar-

peiden huomioimiseksi.
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5.4 Keinoja johtamisen tueksi

Johtajat toivat esiin keinoja, joiden he kokivat auttavan johtamisty6té. Naita olivat
yhteistydn raamit, koulutus, perehdytys ja yksilon tarpeet huomioiva johtaminen.
Selkeat ulkoiset toimintatavat koettiin hyvana raamina johtamistydlle, ja niista

saadaan tukea tyohon. ” Selkeat toimintatavat nden ratkaisuna.” "Ulkoiset toimin-
tatavat ja raamit tukee oppimista ja osaamisen vahvistamista.” Sosiaali- ja ter-
veysministerig, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos sek& kaupunki méaarittelevat oh-
jeet, joita sitten sovelletaan kaytant6on. Annetut ohjeet riittdvan kielitaidon var-

mistamiseksi rekrytointiprosessissa koetaan tarkeaksi.

Ohjeet kielitaidon varmistamiseen helpotti johtajan ty6ta, koska sita
ei ollut aikaisemmin.

Kielitaitoa turhaankin pelataan, jos on vahva osaaminen.

Toiset johtajat kokivat saaneensa hyoétya johdon tydnohjauksesta, jossa oli hy6-
dynnetty valmentavaa ja osallistavaa johtamistyylid. Se nahtiin joissain vastauk-
sissa voimavarana. Valmentavassa johtamisessa huomioidaan tyontekijan yksi-

I6lliset tarpeet, ja se on osallistavaa ja vastavuoroista.

- - Johdon ty6nohjaustyyppistda, missa valmentavaa johtajuutta ja
osallistavaa johtamista on tuotu tietoisuuteen (vuodesta) 2015 lah-
tien monikulttuurisen johtamisen tueksi. (Se on) puhuvaa, neuvotte-
levaa, tiedon jakamista ja osallistavaa.

Se on enemmankin et on tukeva ja asioita mahdollistava.

Esimiesten koulutukseen toivottiin kuitenkin jatkossa lisaa luentoja aiheesta. “- -
kaikille uusille esimiehille, jotka ei ole tottuneet johtamaan monikulttuurista ty6-
yhteisdé niin ihan pakollista perehdytysté.” My6s kollegiaalinen tuki on tarkeéaa ja

johtajat kokivat, etta sita oli saatavissa.
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Keskustelun tarkeytta monikulttuurisuudesta korostettiin niin ruohonjuuri- kuin

johtajatasolla.

Jos kaupunki haluaa esiintya myotamielisend, ettd ulkomaalaiset on
tanne tervetulleita, niin se pitaisi ndkya ihan kaupunkitasolla, ja kes-
kustelua pitaisi pitda ihan joka tasolla. Siella pitaisi olla vuodesta toi-
seen, ettd me tuemme monikulttuurisuutta ja se monikulttuurisuus
taytyy meilla nakya.

Tasa-arvon edistdminen koettiin yhtené tarkedna johtajan tehtavana tyodyhtei-
sOssd ja se on tarkea osa osallisuutta. "Ei korosteta ulkomaalaisuutta ja lahetdan
samalta viivalta. Kaikki on tasa-arvoisia.” Mikali syrjintaa havaitaan omassa tyo-
yhteisdssa, siihen tulee puuttua heti. "Tilanteisiin puututaan napakasti, jos rasis-
mia ilmenee. Se on nollatoleranssi.” Tarvittaessa on annettava niin suullisia kuin
kirjallisia varoituksia. Vastauksissa pohdittiinkin, miten tasa-arvoa voisi edistaa
my0s kuntatasolla. “Jos Kuntal0:ssakin nousee rasismi yhtena niin kylla sille pi-

taisi tehda jotain. - - miten se ilmenee, ja mité sille voisi tehdé?”

Johtajan on varmistettava hoitotyonlaatu. Esimiehen taytyy rohkeasti puuttua
epékohtiin. Johtajan on koko ajan arvioitava esimerkiksi uuden tyontekijansa par-
jdamista tydssa. “On oltava reagoiva ja proaktiivinen.” Tama edellyttda vastavuo-
roisuutta. Jos uusia tyontekijoita tulee tydyhteisdon samaan aikaan useampia, on
joskus kannattavaa tehda tyotehtavia pareittain. Potilasturvallisuus on varmistet-
tava, ja tdhan voi vaikuttaa esimerkiksi tydévuorosuunnittelulla tyéntekijéiden eri-
laiset osaamispainotukset huomioiden. On myds varmistettava, ettéa jokaisessa
tyovuorossa on henkild, joka osaa hyvin suomen kielen. Liian monen samasta
maasta kotoisin olevan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan palkkaaminen yhtaai-
kaisesti saattaa aiheuttaa ryhmaytymista. Kaiken kaikkiaan monikulttuurisuus

nahtiin sen haasteista huolimatta rikkautena ja tydyhteisén voimavarana.
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6 JOHTOPAATOKSET

Kaymme seuraavaksi lapi yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia kirjallisuuden ja omien
tulostemme valilla ja nostamme paatulokset tarkasteluun. Saamamme paatulok-
set aineistolahtbisesta analyysista vahvistivat monilta osin jo olemassa olevaa
tutkimustietoa monikulttuurisen tydyhteisén ominaispiirteista, joita oli omassa ai-
neistossamme viisi: kulttuurierot, kielitaito, uskonto, asenne tydhon ja ammatti-
taito. Naihin jokaiseen liittyi mahdollisuuksia ja haasteita. Kielitaidon ja kommuni-
kaation tarkeys korostui vastauksissa ja esimerkiksi kieleen ja kommunikaatioon
littyvat haasteet ja mahdollisuudet nayttaytyivat kirjallisuudessa samoin kuin
omassa aineistossamme. Tuloksissamme nousi kehittdmishaasteita hoitotydssa,
esimerkiksi hoitajan toimimisesta tulkkina tarvittaisiin selkedmpaa ja yhtenaisem-
paé ohjeistusta. Tuloksistamme nousi myds selkeita keinoja johtajan ty6hon. Kei-

not ovat yhteydessa myos tutkimuksiin, joita tarkastelimme.

Kirjallisuudessa korostuu kulttuurisen kompetenssin ja kulttuurisensitiivisyyden
tarkeys johdettaessa monikulttuurista tyoyhteisod, ja tama nakokohta saa tukea
omasta aineistostamme. Johtajien keskindinen keskustelu ja tiedon jakaminen
monikulttuurisuudesta nahtiin tdrkeana seka kirjallisuuden etta opinnaytetydmme
tulosten mukaan. Jaben (2017) mukaan hyva johtaja kuuntelee alaisiaan oppiak-
seen heidan erityispiirteensd, mika luo perustan arvotydskentelylle. Saamis-
tamme vastauksista ilmeni, etté johtajat halusivat edistaa tasa-arvon toteutumista
yksikoissaan ja juuri tydntekijdidensa tunteminen edesauttaa taman toteutumista.
Teoriaosuudessa esittelemassamme MULTI-TRAIN - hankkeessa hoitajat tyosti-
vat suhtautumistaan monikulttuurisuuteen tyopajoissa. Tasta saatiin hyvia tulok-
sia. Tallaisen toiminnan vakiinnuttaminen olisi tarkedé suvaitsevaisuuden lisaa-
miseksi. Yhdessa toimiminen lisda vastavuoroisuuden ja osallisuuden koke-
musta. TyOpaja kaytantdja voitaisiin ottaa laajemminkin kaytt6één monikulttuuri-
sissa hoitotydn yhteistissa. Hoitajat kokivat saaneensa paljon hydtyd monikult-
tuurisen tyoyhteison yhteistydon paranemiseen tyopajoista (Pitkanen ym. 2017,
230).
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Ylh&alta luodut raamit selkeyttavat tulostemme mukaan johtajien tyota, ja kirjalli-
suus tuo tahan viela toisenkin ulottuvuuden. Paitsi etta johtajien tyo selkeytyy,
vaikutus ulottuu myds tyontekijoihin, kun vastuut ja tydyhteison pelisdannét sel-
keytyvat. Tama lisaa siis koko tydyhteison hyvinvointia. Perehdytys liittyy myos
tahan olennaisesti. Raamit on hyva opettaa selkeasti heti alusta asti tyontekijoille
epaselvyyksia valttaen. Kirjallisuuden mukaan olisi tarvetta valtakunnallisille oh-
jeille liittyen ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden perehdytykseen, kielitaitoon ja
koulutukseen. Haastattelemamme johtajat kuitenkin kokivat, ettd ohjeistukset
heidéan organisaatiossaan olivat hyvat ja selkeat, vaikka laajaa keskustelua tasa-
arvoisuuden edistamiseksi toivottiinkin, kuten myds Hietapakan ym. (2013) tutki-
muksessa. Lisaksi osalla haastattelemistamme johtajista oli toiveena, etta moni-
kulttuurisuuden kehittdminen nostettaisiin ylemmalla tasolla ja strategioissa myods

esiin, jotta l6ytyisi yhteiset raamit, joissa on hyva toimia.

Joissakin vastauksissa ilmeni huoli tydnkehittamiseen liittyvistd haasteista, jotka
olivat pitkalti sidoksissa puutteelliseen kielitaitoon k&sitteiden ollessa liian hanka-
lia. Koivusen ym. (2019) mukaan alan kehittdminen vaatisi koko henkilokunnan
osallistumista. Tama vaatii kuitenkin patevyytta ja yhdessa tekemista. Tyon ke-
hittdmisen kautta myo6s tehokkuus saattaisi lisdantyd. Cable-tydmalli korostaa
my0os yhdessa tekemisen tarkeyttd yhteisen padamaaran hyvaksi, joka edistaa
osallisuuden tunnetta kieliongelmista huolimatta. Cable-tyomalli soveltuu myés
eri uskonnoista ja kulttuureista tulevien yhteisen ymmarryksen ja suvaitsevaisuu-
den lisddmiseen. Tama malli voisi soveltua myds hoitotydon monikulttuuristen yh-
teistjen kayttoon. (Porkka, & Pentikainen 2013, 13.)

Kuten saamissamme vastauksissa, myds kirjallisuudessa korostui monikulttuuri-
sen hoitotydn henkildston suomen kielen puutteellinen taito, mika saattoi pahim-
millaan vaikuttaa potilasturvallisuuteen. Vastausten perusteella kielen koulutuk-
sen tarpeellisuutta ja hy6tya ei voi liikaa korostaa, mutta joskus hoitaja keskeytti
kuitenkin kurssin, kun han koki, etté se ei vastannut hdnen osaamistasoaan. Kie-
likurssien sisélto ja eri tasot tulisikin miettia siten, ettd ne vastaavat osallistujansa
lahtbtasoa ja tarvetta, silla tallainen tuhlaa seka tyontekijan ettad tybnantajan re-

sursseja. Hyvarisen ym. (2017) mukaan hyva kielitaito edistdd sopeutumista
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tyoyhteis6on ja tydbhon sitoutumista, mik& mainittiin myds Koivusen ym. (2019)

tutkimuksessa.

Omissa tuloksissamme nousi tulkkaukseen liittyva epakohta, jota kirjallisuudessa
ei tullut esiin. Ongelma on, ettéa hoitohenkilostoa kaytetaan joskus tulkkina sellai-
sissa tapauksissa, missa se ei ole asianmukaista. Tama on tarkea nakdkohta
huomioida, silla aiheet voivat olla arkaluonteisia ja sita kautta saattaa syntya kiu-
sallisia tilanteita. Iltsedamme jai askarruttamaan, onko tasta mahdollisesti ylem-
man tason ohjeistusta, vai tulkitaanko jokaista tilannetta tapauskohtaisesti. Tama
saattaa vaikuttaa hoidon tasalaatuisuuteen. Naissakin ongelmissa selkeat raamit

ja perehdytys estaisivat eriarvoisten tilanteiden syntymista.

Tarkein johtopaatos tuloksista lienee kuitenkin johtajien esittama tarve suvaitse-
van ilmapiirin jatkuvaan kehittamiseen ja yllapitamiseen, mika on teoreettisen vii-
tekehyksemme mukaan kulttuurisen kompetenssin peruslahtokohta. Se ei ole
vain kerran luotu arvopohja, vaan tarvitsee toteutuakseen aktiivista tyOotetta ja
halua tehda tdma arvo nakyvéaksi joka paiva myos hoitajien arjessa. Vaikka su-
vaitsevaisuutta on paljon — paljon on myds viela tehtavaéa. Jokaisen ammattilai-
sen vastuulle monikulttuurisessa tyoyhteisdssa jaa oman kulttuuritietdmyksen li-
saaminen ja kulttuurisensitiivisyyden kehittaminen. Kulttuuriset toimintatavat voi-
vat erota, mutta niiden takaa voidaan loytaa yhteinen tapa tydskennella. Vasta-
vuoroisella johtajuudella, jota esimerkiksi valmentava johtajuus edustaa, voidaan
helpottaa jokaisen tydntekijan osallisuuden tunnetta tydyhteisdssa. Yhteisen hy-
vanolon lisddmiseksi ja ristiriitojen vahentamiseksi on todettu saatavan apua
myo6s tyonohjauksesta. Tyonohjausta voisi tulevaisuudessa valjastaa my6és mo-

nikulttuurisuuden kaytt6éoén paremmin.

Aineistomme tukee kirjallisuutta siind, etta eri kulttuurien nakyminen tydpaikalla
koetaan rikastuttavana ja monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen palkitsevana.
Tama on hyva lahtdkohta ajatellen toimintaymparistdjemme kiihtyvaa moninais-
tumista. Terveen arvopohjan paélle on hyva lahted rakentamaan ja kehittdmaan
erilaisia kaytanteita ja toimintamalleja, joihin jokaisen organisaation tason on tar-

kedé sitoutua.
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7 TUTKIMUSETIIKKA JA LUOTETTAVUUS

Luotettavuudella tarkoitetaan sita, etta tutkimustulokset ovat paikkaansa pitavia
tutkittavien mielesta. (Kylma & Juvakka 2007, 128.) Reflektiivisyys on itsensa
tuntemista tutkijana. On hyva miettid, miten me itse tutkijana vaikutamme ai-
neistoomme. Meidan taustamme esimerkiksi sairaanhoitajana sairaalassa voi
vaikuttaa siihen, miten tulkitsemme aihetta. (Silverman 2005, 71-72.) Pyrimme
aineistojen analyysissa objektiivisuuteen, ilman ettd antaisimme omien kasitys-
temme vaikuttaa tuloksiin. Tydmme aikataulusta mainittakoon sen verran, etta
haasteellinen Korona-kevat-2020 vaikutti siihen, ettd paasimme haastattele-
maan johtajia sairaaloihin kuukausia suunniteltua myéhemmin. Tama osaltaan
vaikutti siihen, ettd meista vain toinen opinnaytetyontekija teki sisallon analyysin
aineistolle, mika saattaa vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Kuitenkin tulokset
on kayty yhteisymmarryksessa Iapi niin, ettd ne vastaavat molempien kuvaa
haastatteluista. Luotettavuuden lisaamiseksi lahetimme tulokset haastateltaville

luettavaksi niiden oikeellisuuden varmistumiseksi.

Eettisyys on luotettavuuden ohella toinen tarke& asia laadullisessa tutkimus-
tydssa. Jos tydmme epaonnistuu jollain alueella eettisyyden suhteen, se voi me-
nettdd koko pohjan tutkimuksen luotettavuudessa. Eettistd pohdintaa on siis tar-
kead tehd&d ennen tutkimuksen aloittamista. Tutkimuksen on tietenkin noudatet-
tava lakia ja meidan tutkimuksemme kannalta meidan on oltava tietoisia esimer-
kiksi henkilotietolaista ja terveystutkimusta koskevasta laista. Meidan oli myds
huomioitava mahdolliset sairaalakohtaiset sd&dokset. Suomen henkilélain mu-
kaan kerasimme haastateltavilta kirjallisen suostumuksen haastatteluihin. Henki-
I6tietolaki myds maarad meitd pitamaan kaiken kerétyn tietomme salassa haas-
tateltaviamme koskien. (Kylmé & Juvakka 2007, 139-141.) Huolehdimme my®s,

ettd aineisto havitetadn asianmukaisesti.

Tutkimusprosessin eri vaiheet koostuvat aina omista eettisista kysymyksista. Esi-
merkiksi jo aiheen valinta on eettinen kysymys. (Silverman 2005, 145.) Tutkimuk-
sen haluaisi tuottavan hyotya eika haittaa. Olemme valinneet tutkimuskysymyk-

semme sen mukaan, ettda niilla saadut vastaukset hyo6dyttaisivat siihen
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osallistujia, heidan tydyhteisdjaan ja mahdollisesti muita samanlaisia toimintaym-
parist6ja. Monikulttuurisuus on lisdéantyméassa suomalaisessa yhteiskunnassa ja
varsinkin terveysalalla. Sen vuoksi meidan on tarkeaa loytaa hyvia tapoja johtaa
monikulttuurisia hoitotyon tydyhteisgjd. Tutkimusmenetelmia valitessa taytyy
myo6s miettid ovatko ndméa oikeat menetelmat saavuttaa halutut tulokset. On
my0ds hyva miettid ovatko menetelmaét eettisesti oikeutettuja. Tutkittavalle ei saa
koitua haittaa tutkimuksesta. (Kylma & Juvakka 2007, 146-147.)

Tutkittavilla taytyy myos olla kattava tieto tutkimuksesta ennen siihen osallistu-
mista ja hanen taytyy ymmartaa se, seké olla tietoinen siita, etta osallistuminen
on vapaaehtoista (Silverman 2005, 258). Laadimme tutkittavan tiedotteen tata
varten. Siin&a kerrottiin myos, etté tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaa-
ehtoista ja sen voi keskeyttda milloin vain kertomatta syyta. Mikali haastateltava
olisi halunnut keskeyttaa haastattelun, han olisi voinut myos kieltd& siihen men-
nessa keratyn tiedon kayton tutkimuksessa. Tutkimuskysymykset tulee miettia
lapi myos eettisyyttd ajatellen. Manipuloivia ja johdattelevia kysymyksia ei tule

kayttaa koskaan tutkimuksessa (Kylma & Juvakka 2007, 151).

Analysoinnissa on myds monia eettisia asioita, mitk& tulee huomioida. Haastatel-
tavia tulee esimerkiksi suojella niin, ettei haastatteluja saa tallentaa haastatelta-
vien nimien alle vaan esimerkiksi numeroiden (Kylma & Juvakka 2007, 153). Tut-
kimuksen raportoinnissa on erityisen tarkeaa, etta tutkittavia suojellaan ja heidan
henkilollisyytensa ei tule esiin raportoinnissa. Tasta syystd emme kerro tydmme
raportissa tarkasti sairaalaa, johon tutkimus sijoittui, emmeka haastateltavien
henkilotietoja. Opinnaytetydmme luotettavuutta saattaa heikentaa se, ettd emme
pysty identifioimaan tarkasti, kuka johtaja on sanonut minkakin suoran lainauk-
sen, joita tulososiossa esitdimme. Koska emme ker&dnneet minkaanlaista henkilo-
rekisterid ja haastattelut toteutettiin ryhmissa, oli litterointivaiheessa mahdotonta
eritelld, kuka johtaja oli kulloinkin &anessa. Tutkimusetiikan mukaan oli kuitenkin
tarkeaa, etta johtajat saivat vastata anonyymisti. On myds oikeudenmukaista,
ettd tutkimustulokset tulevat julki ja ne raportoidaan. Raportoinnin tulee olla
avointa, rehellista ja tarkkaa. (Kylma & Juvakka 2007, 154.) Taman kuten muut-

kin eettiset kysymykset otimme huomioon.
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8 POHDINTA

Vuonna 2020 sitran julkaisemien megatrendien mukaan monimuotoisuuden
kasvu ja vaeston ikaantyminen lisaantyvat Suomessa. Lisaksi paakaupunkiseu-
dulle muuttaa yha enemman ihmisia. Monimuotoisuus kasvaa, koska ulkomailta
muuttaa ihmisid yhda enemman Suomeen. Lisdksi vaeston ikdantyminen lisaa
monimuotoisuutta ja terveydenhuollon tarpeiden kasvua. Asiakkaat ja tyontekijat
ovat yhd useammin monikulttuurisesta taustasta terveysalalla. (Dufva 2020, 20—
22.) Tama lisaa paineita vahvistaa hoitajien ja johdon monikulttuurista osaamista.
Vain kielen ymmartaminen ei riitd, vaan kulttuuritausta on paljon enemman kuin
pelkka kieli. Saimmekin palautetta opinnaytetyotamme tehdessdmme sairaa-
lassa, ettd aihe on kaivattu ja tietoa tarvitaan. Monikulttuurisen tydyhteison johta-
minen on tulostemme perusteella palkitsevaa, mutta vain silla ehdoin, ettd sen
johtaja on hyvin perilla ilmi6on liittyvista piirteista, haasteista ja mahdollisuuksista,
joita opinnaytetydmmekin kuvaa. Toimivan tydyhteison edellytykset lahtevat jo
johtoportaasta, ja onnistuneen ja tuloksekkaan johtamisen toteutumisen merki-
tysta ei voi liikaa korostaa huomioiden monikulttuurisuuden yleistymisen paitsi

hoitoalalla, my6és muilla aloilla.

Haastateltujen maaréan arvioimme olleen riittdva opinnaytetybhomme vastausten
alettua saturoimaan. On huomioitava, etta vastaukset ja sitéd kautta tulokset tyos-
samme edustavat haastatteluihin osallistuneiden subjektiivisia kokemuksia. Ai-
heen ollessa sensitiivinen saamme luotettavuutta lisdd aiemmista tutkimuksista,
jotka pé&éapiirteittain tukevat tuloksiamme. Lisdksi l[&hetimme tulokset haastatel-
luille luettavaksi, jotta ne vastaavat heidan nakemystaan, ja nain varmistimme
niiden luotettavuutta. Tuloksemme ovat hyvin siirrettavissa erilaisiin sairaalaym-
paristoihin, joita monikulttuurisuus koskettaa. Lisaksi niitd voi soveltaa muiden
alojen monikulttuurisiin tydyhteisdihin. Kaikkiaan opinnaytetytssa saavutettiin

sille asetetut tavoitteet ja tutkimuskysymyksiin I6ydettiin vastaukset.

Johtajien haastatteluissa esille tuoma huoli tydntekijoittensa jaksamisesta on hy-
vinkin ajankohtainen varsinkin nyt, kun Covid-19 pandemian aikana hoitajat ovat

joutuneet koville ja joustamaan jaksamisensa d&arirajoille. Aihe on noussut
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uutisiinkin, joiden mukaan yli puolet hoitajista harkitsee alan vaihtoa. Toteutues-
saan tama olisi kestamaton tilanne. Johtajat nostivatkin puheeksi hoitoalan ma-
talapalkkaisuuden, mikd nakyy selvasti varsinkin monikulttuurisessa tydyhtei-
sOssd, joiden ulkomaalaiset hoitajat tekevat usein kahta tyota pystyakseen elat-

tamaan suuret perheensa.

Covid-19 —pandemia on osoittanut, kuinka johtajan on oltava valmis akillisiin ym-
pariston aiheuttamiin muutoksiin. Monikulttuurisuuden lisaantyessa tuo se myo6s
mukanaan kulttuuriympariston muutoksen, vaikkakin hieman ennakoitavamman,
mutta siihenkin taytyy johtajan olla valmis mukautumaan. Johtajuus on keski-
0ssa, kun tydyhteisda luotsataan erilaisten haasteiden lapi. On tarkeaa, etté joh-
taja saa tukea tyohonsa. Erilaisia menetelmié ja keinoja johtamisen tukemiseen
voi |[6ytyd muun muassa mentoroinnista, vertaiskeskustelusta, tydnohjauksesta,

ja siitd, etta johtaja muistaa huolehtia ennen kaikkea myds itsestaan.

Jatkotutkimusaiheiksi tydssédmme nousivat koulutustarpeet keskijohdolle. Vas-
tauksissamme esimies -koulutukseen toivottiin lisda luentoja monikulttuurisuu-
desta. Yliknuussin (2014) artikkelin mukaan monikulttuurisen tyéyhteisén johta-
minen vaatii my6s laaja-alaisia vuorovaikutustaitoja seka osallisuuden mahdollis-
tamista. Nama olisi hyva sisallyttda esimieskoulutukseen tulevaisuudessa entista
vankemmin. Tulevaisuudessa tarvitaan monikulttuuriseen tyéyhteisoon liittyvaa
tyonohjausta ja reflektiota, seka jatkuvaa keskustelua, jonka aiheen sisallén
tuommekin jatkotutkimusaiheeksi. Yha enemmé&n koko henkilostd ja potilaat
edustavat eri kulttuureja. Kulttuurienvalisyys korostuu naissa tilanteissa. (Salo-
Lee 2007, 78.) Yksi jatkotutkimusaihe olisi viel& tutkia monikulttuurisen tydyhtei-
sbn sisaan muodostuvaa niin sanottua kolmatta kulttuuria, silla sitd on tutkittu
vain vahan. Kolmaskulttuuri voi olla keino ratkaista kulttuurienvalisia kysymyksia.
(Lee 2006, 254.) Tama olisi mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe monikulttuuristen

tyoyhteistjen toimintakulttuuria ajatellen.

Oma kehityksemme ammattilaisena kasvoi myods tyomme mukana. Opimme pal-
jon siitd, miten hyva johtaja toimii monikulttuurisessa tyéyhteisdssa. Sairaanhoi-
tajana varsinkin esimiehen sijaisuuksia on usein ollut tarjolla toita tehdessa. Nai-

hin sijaisuuksiin tarttuminen ilman koulutusta henkildst6johtamisesta ei ole niin



51

helppoa. Koko YAMK- koulutus on tuonut varmuutta esimiestehtavien vastaanot-
tamiseen jatkossa, silla koulutukseen siséltyy johtajuutta kasittelevié kursseja. Li-
saksi opinnaytetydssdmme saimme perehtya johtajuuteen teorian, tutkimusten ja
haastatteluiden pohjalta, minké& koimme antoisana. Vastuuntuntoisen johtajuu-
den haasteet ja toisaalta palkitsevuus tulivat hyvin esiin haastatteluissa, joita
teimme opinndytetydhomme. Naista pystyimme my0s itse saamaan tarkeaa tie-
toa tulevaa ammatillisuuttamme ajatellen. Saimme myo6s yhteistydkumppanil-
tamme kiitosta tyostamme siitd, miten taméan aiheen tutkimisesta on hyotyéa heille

ja muillekin monikulttuuristen tydyhteiséjen johtajille.
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LIITE 1. Suostumuslomake

Suostun haastatteluun, jonka aiheena on monikulttuurisen hoitotydn tydyhteison
johtaminen. Olen tietoinen opinnaytety6sta, sen tarkoituksesta ja tavoitteista.
Minulla on milloin tahansa mahdollisuus keskeyttaa tutkimus syyta ilmoitta-
matta.

Haastatteluun osallistuvan allekirjoitus Paivays

Jos Teille tulee jotain kysyttavaa koskien opinnaytety6té ja sen toteutusta, vas-
taamme mielellamme.

Marja Katisko
Helsingin Diakonia-ammattikorkeakoulu
Vastaava opettaja

Inka-Maaria Ripatti
Helsingin Diakonia-ammattikorkeakoulu
Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)

Essi Ekroos
Helsingin Diakonia ammattikorkeakoulu
Yamk opiskelija, sairaanhoitaja (AMK)
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LIITE 2. Tutkittavan tiedote
14.5.2020

Opinnaytetydn nimi: Monikulttuurisen hoitotyon henkiléstén johtaminen

Opinnaytetyon tarkoitus
Teitad pyydetaan osallistumaan opinnaytetydn haastatteluun, jonka
tarkoituksena on kuvata monikulttuurisen hoitotyén henkildston johta-
mista. Olemme arvioineet, etta sovellutte haastateltavaksi, koska toi-
mitte esimiesasemassa monikulttuurisessa tydyhteisossa. Teemme
taman tutkimuksen YAMK-opinnaytetyéna Helsingin Diakonia am-
mattikorkeakouluun. Opinnaytetyo julkaistaan koulun nettisivuilla ja
koulussa seminaarissa. Valmis raportti on myos sairaalan kaytetta-
vissa.

Haastattelun kulku
Haastatteluun osallistuminen on taysin vapaaehtoista. Haastatteluti-
lanteeseen varataan aikaa tunti ja taméa on kertaluonteinen. Teema-
haastattelurunko toimitetaan haastateltaville etukateen.
Haastatteluun osallistumisesta ei makseta teille palkkiota. Haastat-
telu tapahtuu tybaikanne puitteissa.

Osallistumiseen liittyvat hyddyt ja riskit
On mahdollista, ettei tdhan opinnaytetython osallistumisesta ole
Teille suoranaista hyotyd. Opinnaytety0 saattaa kuitenkin auttaa sel-
vittdmaan minkalaisia haasteita muut esimiehet ovat kohdanneet ja
miten he ovat haasteista selvinneet, seka mita hyvaa monikulttuuri-
suudesta seuraa. Haastattelut toteutetaan ryhméahaastatteluina.

Luottamuksellisuus, tietojen kasittely ja sailyttdminen
Opinnaytetytssa henkildllisyytenne seka muut tunnistettavat tiedot
ovat ainoastaan opinnaytety6ta tekevien tiedossa, ja he kaikki ovat
salassapitovelvollisia. Emme keré&é teista henkilttietoja, eika tutki-
musrekisteria nain ollen synny.

Vapaaehtoisuus
Osallistuminen tahan opinnaytetyéhon on taysin vapaaehtoista.
Voitte kieltaytyd osallistumasta, keskeyttaa osallistumisenne tai pe-
ruuttaa suostumuksenne syyta ilmoittamatta, milloin tahansa. Voitte
vain sanoa, mikéali ette halua enéa jatkaa, jolloin haastattelu kohdal-
tanne lopetetaan. Voitte myds kieltda tah&n saakka jo keratyn tiedon
kayttamisen opinnaytetydssa.

Aineiston tuloksista tiedottaminen
Valmis ty0 ja tutkimustulokset annetaan tutkittaville nahtavaksi hei-
dan halutessaan, jolloin varmistutaan, etta aineistoanalyysi vastaa
haastateltavan ndkemysta asiasta.
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LIITE 3. Teemahaastattelukysymykset

Monikulttuurisuus

1) Kerro yhdella sanalla tai lauseella, mita teemoja/ asioita/ erityispiirteitd moni-
kulttuuriseen tyOyhteisddn liittyy, mita olet johtajana kohdannut?

2) Naihin teemoihin liittyen, tuleeko mieleesi konkreettisia esimerkkeja/ tapauk-
sia miten nadma piirteet ovat ilmenneet?

3) Mitd mahdollisuuksia monikulttuurisuudesta voi seurata ty6hon tai tyoyhtei-
s6on?
Johtaminen

4) Miten olet hy6dyntanyt monikulttuurisuuden tuomat mahdollisuudet kaytan-
non tydssa?

5) Enta millaisia haasteita monikulttuurisuus tuo hoitotyon ja sen johtamiseen?
6) Miten johtajana olet selvittanyt / ratkaissut haastavat tilanteet?

7) Millaista tukea olet saanut tai koet tarvitsevasi tyohosi?
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