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Monikulttuuriset tyoyhteisot tulevat lisaantymaan tulevina vuosina, erityisesti so-
siaali- ja terveysalalla. Lansimaissa on viime vuosina kasvanut pula sosiaali- ja
terveyden huollon ammattilaisista, silla vaestdon huoltosuhde heikkenee nopeasti.
Lisaksi koronapandemia vauhditti osaltaan pulaa osaavista ammattilaisista. Ul-
komailta tapahtuva rekrytointi ei kuitenkaan ole aina ongelmatonta, silla suoma-
laiset ammattivaatimukset eivat kohtaa maahanmuuttajien koulutuksen kanssa ja
maahanmuuttajien kielitaito on usein riittamaton.

Monikulttuurisuus asettaa erilaisia haasteita tydyhteisolle. Maahanmuuttajilla on
usein vaikeuksia sopeutua suomalaiseen tyOyhteisoon ja erilaiset hoitokaytanteet
seka kasitykset hoitotyosta voivat erota suuresti suomalaisesta hoitokulttuurista.
Tyoyhteison monikulttuurisuus aiheuttaa haasteita esihenkildille johtamisen suh-
teen, silla maahanmuuttajilla on erilaisia kasityksia tyoskentelytavoista. Opinnay-
tetyon tarkoituksena oli selvittaa sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden mielipi-
teita ja valmiuksia monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta.

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalla. Aineisto kerattiin
sahkoisella kyselylomakkeella, joka lahetettiin peruspalveluissa tyoskenteleville
sosiaali- ja terveysalan esihenkilGille. Esihenkil6t tydoskentelivat kahdessa yksityi-
sessa sosiaali- ja terveydenhuollon yrityksessa. Kyselylomakkeella saatu ai-
neisto analysoitiin SPSS-ohjelman avulla tilastollisin menetelmin. Avoimen kysy-
myksen vastaukset analysoitiin sisallonanalyysin avulla. Kyselyyn vastasi N=70
esihenkilda.

Tulosten mukaan esihenkilot kokivat monikulttuurisuuden rikastuttavan tyoyhtei-
sd0a seka monikulttuurisuuden katsottiin olevan osa nykypaivan tyoyhteisoa.
Maahanmuuttajat koettiin tasavertaisina tyontekijoina, vaikkakin kulttuuriset erot
tuovat haasteita sopeutua suomalaiseen tydelamaan. Sopeutumisen haasteet li-
saavat erilaisia ristiriitatilanteita tyoyhteisdissa. Tarkeaa olisikin sopia tyoyhtei-
soissa yhteiset pelisaannot.

Tuloksista nousi esiin maahanmuuttajien kielitaidon puute, mika aiheuttaa haas-
teita tydyhteis6ssa, hidastaen perehdytysta, aiheuttaen vaarinymmarryksia seka
vaarantaen potilasturvallisuuden. Esihenkildiden monikulttuuriset johtamistaidot
edistivat maahanmuuttajien sopeutumista tydyhteis6on. Monikulttuurisuudesta
kaivattiin lisaa koulutusta ja ohjausta.

Asiasanat: monikulttuurisuus, johtaminen, tydyhteisd, sopeutuminen



ABSTRACT
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Multicultural workplaces are set to grow in coming years, especially in the social
and healthcare sectors. In recent years, the western countries have experienced
a growing shortage of social and healthcare professionals, as the dependency
ratio of the population is rapidly declining. In addition, the corona pandemic con-
tributed to the shortage of skilled professionals. However, recruitment from
abroad is not always easy, as Finnish professional requirements do not match
immigrant’s education and their language skills are often insufficient.

Multiculturalism poses different challenge for the workplace. Immigrants often
find it difficult to adapt to the Finnish work community and different nursing prac-
tices and perceptions of nursing can differ greatly from the Finnish nursing cul-
ture. The multicultural nature of the work community poses challenges to the
management, as the immigrant have different perceptions of working practices.
The aim of this thesis was to explore the opinions and competences of social and
healthcare professional in management in a multicultural work community.

This thesis was quantitative study where the data was collected through an elec-
tronic questionnaire sent to management workers in primary services in social
and healthcare. The data were analyzed using SPSS software statistical meth-
ods. The answers to the open question were analyzed using content analysis.
N=70 management workers responded to the questionnaire.

According to the results, management workers felt that multiculturalism enriched
their workplace. Immigrants were perceived as equal employees, even though
cultural differences bring challenges to adapting to Finnish work life. The chal-
lenges of adaptation increase various conflict situations in work community. It
would therefore be important to agree on common ground rules in working com-
munity.

The result of this thesis revealed that a lack of language skills among immigrants,
which causes challenges in the work community, as slowing down the orientation
process, causing misunderstandings and compromising patient safety. The mul-
ticultural leadership skills on management staff contributed to the integration of
migrants into the workplace. More training and guidance on multiculturalism was
needed.

Key words: multiculturalism, leadership, work community, adaptation
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1 JOHDANTO

Suomi on yksi maailman nopeimmin ikaantyvista maista, eika syntyvyys riita yl-
lapitamaan vaestonkasvua. Huoltosuhteen nopea heikkeneminen ja vaeston
ikaantyminen tuovat lisaa painetta tyovoiman rekrytointiin ulkomailta, erityisesti
hoito- ja hoivapalvelualoilla. (Koivuniemi 2012, 9.) Terveydenhuollon henkildst6-
pula ei ole ainoastaan Suomen ongelma, vaan kyse on maailmanlaajuisesta on-
gelmasta, jota koronaepidemia vauhditti (Valtiotalouden tarkastusvirasto 2021).
Ulkomailta tapahtuva rekrytointi ei ole kuitenkaan ongelmatonta, vaan vaikeuksia
syntyy erityisesti kielitaidon puutteesta, eivatka suomalaiset ammattivaatimukset
kohtaa maahanmuuttajien koulutuksen kanssa (Koivuniemi 2012, 9—12). Lisa-
haastetta luovat maahanmuuttajien 1ahtdmaastaan omaksumat erilaiset hoito-
kaytannot seka kasitykset hoitotyosta, jotka voivat erota suurestikin suomalai-

sesta hoitokulttuurista (Vartiainen, Alenius, Pitkanen & Koskela 2017, 149).

Monikulttuurisuus asettaa haasteita tydyhteisolle. Tyoyhteison ilmapiirin seka hy-
vinvoinnin kannalta on tarkeaa kiinnittda huomiota, miten maahanmuuttajataus-
taiset tyontekijat sopeutuvat tydyhteisoon. Tyoyhteiso edistaa maahanmuuttaja-
taustaisen henkilon sopeutumista tarjpamalla tasa-arvoisen kohtelun. (Hyvari-
nen, Metsala, Koivula & Kaunonen 2017, 4-5.) Monikulttuuritaustainen tyoyh-
teiso asettaa haasteita myos tyoyhteison johtamiselle ja vaatii onnistuakseen joh-
tamisosaamista esihenkildlta. Haasteet johtuvat eri kulttuuritaustaisten tyonteki-
jéiden tyoskentelytavoista, suhtautumisesta tydon tekoon seka eroavista kasityk-
sista esimiestyota kohtaan. Tarkeaa on tunnistaa tyontekijdiden kulttuuriset taus-

tat ja kulttuurien valiset erot. (Kujanpaa 2017, 43.)

EsihenkilGilla on keskeinen rooli organisaatiokulttuurin maarittelyssa. Organisaa-
tion tehokkuuden varmistamiseksi, johtajien tehtava on luoda positiivinen ja ar-
vostava tydymparistd, missa huomioidaan kaikkien tyontekijoiden tarpeet. (De-
besay, Arora & Fougner 2022, 10; El Amouri & O’Neill 2014, 148.) Opinnaytetyon
tarkoituksena oli selvittda sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden mielipiteita ja

valmiuksia monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisesta.



2 TUTKIMUKSEN TAUSTA JA TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Monikulttuurisuusosaamisen tarve sosiaali- ja terveysalalla

Suomen vaesto ikaantyy tulevina vuosina, eika syntyvyys riita yllapitamaan va-
estonkasvua. Tyoikaisen vaeston maara tulee vahenemaan, eika tyontekijoita
riita alasta riippumatta. Tyévoiman maahanmuutto on yksi ratkaisu tydomarkkinoi-
den ongelmiin seka yllapitamaan hyvinvointiyhteiskuntaa. (Valtiotalouden tarkas-
tusvirasto 2021.) Nykyiseen hallitusohjelmaan on myos kirjattu tavoite tuottaa
tyoelaman ohjelma, mika lisaa tydnantajien rekrytointi- ja monikulttuuriosaamista.
Ohjelman tavoitteena on liséksi lisata maahan muuttaneiden osaamisen tunnis-
tamista ja kehittamista tyopaikoilla seka ehkaista rekrytointisyrjintaa. (Tyo- ja elin-

keinoministerid 2021, 8.)

Tybelaman monikulttuurisuutta ja yhteiskuntaan integroivan toimenpideohjelman
tavoitteena on, etta organisaatiot ja yritykset hyodtyvat monikulttuurisuudesta. Li-
saksi tavoitteena on, etta maahan muuttaneiden paasy osaamistaan vastaaviin
tehtaviin toteutuisi seka heidan urallansa eteneminen mahdollistettaisiin. Moni-
kulttuurisuusohjelmalla on tarkoitus ehkaista rekrytointisyrjintaa ja tukea tyonan-
tajia kiinnostusta ja osaamista rekrytoida maahanmuuttajia. (Tyo- ja elinkeinomi-
nisterié 2021, 8.)

Terveydenhuollon henkil6stopula on kansainvalinen ongelma ja kilpailu ammatti-
taitoisista tyontekijoista on kovaa ja tilanne tulee pahentumaan lahivuosina. Ter-
veydenhuollon henkildstopula johtuu hoitotyon vetovoiman vahenemisesta seka
vaurastuneiden maiden vaeston ikarakenteesta, jossa ikaantyneiden maara kas-
vaa nopeasti. (Adhikari & Melia 2015, 359.) Suomi on yksi maailman ikaantyvim-
mista valtioista. Vaestdon ikdantyminen seka huoltosuhteen nopea heikkenemi-
nen tuovat painetta ulkomailta tapahtuvaan rekrytointiin, erityisesti hoivapalvelu-
aloilla. Sosiaali- ja terveydenhuollossa vaaditaan hyvaa suomen kielen taitoa,
jotta potilasturvallisuus pystytdan takaamaan. Lisaksi rekrytointia vaikeuttaa am-
matinharjoittamisen luvanvaraisuus. Toisessa maassa hankittu koulutus ja suo-

malainen ammattivaatimus eivat laheskaan aina kohtaa. (Koivuniemi 2012, 9.)



2.2 Vikkelasti toihin -hankkeen kuvaus

Opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona Tampereen ammattikorkeakoulun Vikke-
lasti tdihin-hankkeeseen. Hankkeen tavoitteena on syventaa olemassa olevaa
tietoa seka hankkia tietoa ja keinoja maahanmuuttajataustaisten henkiloiden tyo-
elamaan juurruttamiseen. Nama maahanmuuttajataustaiset, vahintaan toisen as-
teen koulutuksen tai vastaavan omaavat henkilot ovat huonossa tyomarkkina-
asemassa. Hankkeen tarkoituksena on tunnustella maahanmuuttajataustaisten
henkildiden kiinnostusta, osaamista seka uratavoitteita sosiaali- ja terveysalalla.
Hankkeen tarkoituksena on valmistella maahanmuuttajille henkilokohtainen opin-
tosuunnitelma ja opintopolku, olemassa olevia koulutusrakenteita ja -tarjontaa
monipuolisesti hyodyntden. Hankkeen tarkoituksena on tukea maahanmuuttajien
kotoutumista suomalaiseen yhteiskuntaan ja tyoelamaan, tunnustamalla maa-
hanmuuttajien lahtdmaassaan hankkima koulutus ja ammatillinen osaaminen.

(Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)

Opinnaytetyon tuottamaa materiaalia ja tietoa hyddynnetddn osana hanketta.
Vikkelasti toihin-hankkeen tarkoituksena on tuottaa mentorointimalli ja laatia
mentorointiopas, jossa tata opinnaytetyota osaltaan hyodynnetaan. Mentoroin-
tiopas tuotetaan maahanmuuttajien, sote-alalla tydskentelevien esihenkildiden,
rekrytointi palveluiden sekd Tampereen kaupungin tyollisyys- ja kasvupalvelui-
den kayttoon. Hankkeen tavoitteena on helpottaa henkildston saatavuutta sosi-
aali- ja terveysalalla, jossa on karsitty suuresta tydvoimapulasta esimerkiksi ko-
rona pandemian aikana. Hankkeen avulla pyritdan vaikuttamaan sosiaali- ja ter-
veysalan vetovoimaisuuteen tyonantajana seka vaikuttamaan tydyhteisdjen
asenteisiin maahanmuuttajia kohtaan. Hankkeen yhteistyOkumppaneita ovat
Tampereen ammattikorkeakoulu, SASKY koulutusyhtyma ja Spring House Oy.

(Tampereen ammattikorkeakoulu n.d.)



3 TARKOITUS, TUTKIMUSKYSYMYKSET JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden

mielipiteitd ja valmiuksia monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta.

Tutkimuskysymykset:

1. Millaiset valmiudet sosiaali- ja terveysalan esihenkilGilla on monikulttuurisen
tydyhteison johtamiseen?

2. Miten sosiaali- ja terveysalan esihenkilot toivovat johtamisosaamistaan edis-
tettavan monikulttuuristen tydyhteisoétaitojen osalta?

3. Miten esihenkilot voivat edesauttaa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden
sopeutumista tydelamaan sosiaali- ja terveysalalla tydvoiman pysyvyyden lisaa-

miseksi?

Opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa uutta tietoa sosiaali- ja terveysalan moni-
kulttuurisen tydyhteison johtamisesta ja esihenkildiden mahdollisuuksista tukea
maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sopeutumista tyoelamaan. Tutkimus-
tulosten pohjalta esitetaan kehittamisehdotuksia monikulttuurisen tyoyhteison
johtamiseen. Tutkimustuloksia voidaan hyddyntaa monikulttuuristen tydyhteiso-

jen johtamisen kehittamisessa.
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4 MONIKULTTUURISUUSJOHTAMINEN TYOYHTEISOSSA

4.1 Kirjallisuuskatsauksen toteutus

Kirjallisuuskatsausta kaytettiin tutkimuksen teoreettisten lahtokohtien tiedonha-
kuprosessissa. Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa kaytetyt tutkimukset on
koottu tutkimustaulukkoon (Liite 1). Tutkimustaulukko sisaltaa tiedot tutkimuksen
tekijasta, tutkimuksen nimen, julkaisuvuoden, tutkimuksen tarkoituksen, tutki-
musmenetelman, tutkimukseen osallistuneiden maaran ja tutkimustulokset tiivis-
tetysti (Vilkka 2021, 76). Lisaksi tutkimuksen teoreettisia lahtékohtia on tayden-

netty tutkittavaan aiheeseen liittyvan muun kirjallisuuden avulla.

Tutkimuksen keskeisiksi kasitteiksi valikoituivat monikulttuurisuus, johtaminen,
sosiaali- ja terveysalan tyoyhteiso ja sopeutuminen. Monikulttuurisuus kuvastaa
nykypaivan sosiaali- ja terveysalan tydyhteisoja (Parrukoski 2018, 256). Tervey-
denhuollon kehittyminen, kansainvalistyminen ja tydyhteiséjen monikulttuurisuu-
den lisdantyminen lisdavat johtamiseen kohdistuvia haasteita ja odotuksia (Har-
moinen 2014, 13, 70; Hyvarinen ym. 2017, 4-5). Tydyhteistjen ja esihenkildiden
antama tuki maahanmuuttajataustaisille terveysalan tyontekijoille edisti sopeutu-
mista tydyhteisoihin ja tydhon (Hyvarinen ym. 2017, 9). Tydyhteisdn kulttuurista
monimuotoisuutta voidaan pitaa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa voima-
varana, kunhan eri taustaisten tydntekijoiden osaamista osataan hyédyntaa (Par-
rukoski 2018, 256).

Kirjallisuushaku tehtiin Tampereen korkeakouluyhteis6jen hakupalvelu Andoriin,
jossa hakusanoina kaytettiin opinnaytetyon keskeisia kasitteita, joita olivat; moni-
kulttuurisuus, johtaminen, tydyhteiso ja sopeutuminen. Tiedonhaussa hakusa-
noina eri tietokantoihin kaytettiin management, multicultural, nursing, work com-
munity, ja health care. Hakusanojen yhdistamisessa hyddynnettiin Boolen ope-
raattoreita AND, OR, NOT. Hakulausekkeina kaytettiin monikulttuurisuus AND
johtaminen, multicultural AND leadership AND nursing, multicultural AND mana-
gement AND nurs*. Tiedonhakua tehtiin eri tietokannoista, joita olivat; Academic
Search Ultimate, CINAHL complete ja Medic. Naiden lisaksi tehtiin manuaalisia
hakuja vertaisarvioitujen artikkeleiden ja vaitoskirjojen lahdeluetteloiden pohjalta.
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Opinnaytetyon molemmat tekijat arvioivat yhdessa sovittujen sisaanotto- ja pois-
sulkukriteerien mukaan kirjallisuuskatsaukseen valitut tutkimukset. Kirjallisuus-
katsauksen tiedonhaun prosessi eri tietokannoista on kuvattuna Prisma-kuvioon
(Kuvio 1).

Tiedonhaun pohjalta teoreettiseen viitekehykseen valittiin kuusi aihealuetta; mo-
nikulttuurisen tyoyhteison johtaminen, monikulttuurisuuteen liittyvat yleiset nako-
kulmat, maahanmuuttajasairaanhoitajien kielitaito, rekrytointi, perehdytys seka

sopeutuminen ja tyOelamataidot.

Academic Search Ultimate, CINAHL complete ja

Medic
Tietokantarajaukset:
l Ei suomen- tai englannin kielinen
n=60 » Ei vertaisarvioitu
Ei julkaistu vuosina 2012-2023
J Ei tutkimusartikkeli
n=33 - Poissulkukriteerit:
Poistettu otsikon perusteella
J, Poistettu tiivistelmén perusteella
n=13
| »
Poissulkukriteerit:
l Ei kdsittele monikulttuurisen tydyhteisdn
johtamista
n=8 Tietokannan paallekkaiset tutkimukset

KUVIO 1. Prisma-kuvio kirjallisuuskatsauksen toteutuksesta

4.2 Monikulttuurisuus ja monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen

4.2.1 Monikulttuurisuus ja maahanmuuttajasairaanhoitaja kasitteena

Monikulttuurisuus termia kaytetaan viittaamaan erilaisia ilmioita. Kuvailevana ter-
mina eli deskriptiivisena monikulttuurisuudella viitataan nyky-yhteiskunnassa val-

litsevaan kulttuuriseen monimuotoisuuteen. Kulttuurisella monimuotoisella yh-



12

teiskunnalla tarkoitetaan uskonnollisesti, kulttuurisesti ja maailmankatsomuksel-
lisesti toisistaan eroavia ryhmia, jotka jakavat yhdessa julkisen tilan. Normatiivi-
sena termina monikulttuurisuus pitaa sisallaan oletuksen monimuotoisuuden hy-
vaksyttavyydesta. Multikulturalismia kaytetaan myds viittaamaan normatiiviseen
monikulttuurisuuteen. Yleistermina monikulttuurisella politiikalla tarkoitetaan poli-
tiikkaa, jonka tavoitteena on yllapitaa ja loytaa yhteisia pelisaantoja kulttuuriselle
monimuotoisuudelle ja kulttuurien valilla tapahtuvalle vuorovaikutukselle. (Vitikai-
nen 2014.)

Monimuotoisuus termia kaytetaan myos useasti monikulttuurisuustermin sijasta.
Monimuotoisuus on termina laajempi, kuin monikulttuurisuus, jolloin sen kaytto
antaa my0Os laajemman merkityksen. Terveyden ja hyvinvoinninlaitos ja tyoter-
veyslaitos kayttavat viimeaikaisissa julkaisuissaan monimuotoisuus termia. Ter-
veyden ja hyvinvoinninlaitoksella ja tyoterveyslaitoksella oli hanke vuosina 2019—
2022, joka oli nimeltdan "moninaisesti parempi”. Hankkeella oli kolme tavoitetta,
joista yksi oli vahvistaa Suomeen muuttaneiden naisten tyollisyytta ja osallisuutta.
(Rask, Mankinen, Czimbalmos, Nykanen, Terdaho, ym. 2022.) Tyoterveyslaitos
on julkaissut rekrytointi suosituksen, minka tarkoituksena on edistaa tyoelaman
monimuotoisuutta ja ehkaista rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintaa. Suosituksen
nimi on “miten edistdd monimuotoisuutta rekrytoinnissa?” (Bergbom, Yli-Kaitala
Toivanen 2021.)

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan termeja maahanmuuttajasairaanhoitaja ja
maahanmuuttaja. Vakiintunutta termia suomen kielessa ei ole maahanmuuttaja
taustaiselle terveydenhuollon tyontekijalle. Opinnaytetydn toimeksiantaja kayttaa
termia maahanmuuttaja hankkeesta kertovilla sivuilla (Tampereen ammattikor-
keakoulu n.d.) Hyvarinen, Metsala, Koivula & Kaunonen (2017) seka Nieminen
(2011) kayttavat artikkeleissaan termia maahanmuuttajasairaanhoitaja. Kansain-
valisissa lahteissa termeille maahanmuuttaja ja maahanmuuttajasairaanhoitaja
on erilaisia versioita, mutta ne eivat sellaisenaan ole kaannettavissa suomen kie-
leen. Alla kuvatussa taulukossa kansainvalisia termeja (Taulukko 1). Tassa opin-

naytetyossa kaytetaan termia maahanmuuttajasairaanhoitaja.
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TAULUKKO 1. Kansainvalisissa lahteissa kaytetyt termit maahanmuuttajasai-
raanhoitajasta.

Tekijat Termi

Adhikari & Melia (2015) Migrant nurses

Atanackovic & Bourgeault (2013) Immigrant Care Workers
Bhandari, Xiao & Belan (2015) Overseas-qualified nurses,
Higginbottom (2011) Internationally-educated nurses
Pung, Shorey & Goh (2017) International nursing staff

Pung & Goh (2017) International nurses

4.2.2 Johtaminen monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Unescon kayttosuosituksen mukaan monikulttuurisuus termina kuvastaa inhimil-
lisen yhteison kulttuurisesti eriytyvaa olotilaa. Termilla ei viitata kansallisen ja et-
nisen kulttuurin elementteihin vaan maaritelmaan sisaltyy myds uskonnollinen,
kielellinen ja sosioekonominen erilaisuus. Unesco maarittelee kulttuurienvalisyy-
den puolestaan dynaamiseksi toiminnaksi ja viittaa samalla eri kulttuurirynmien
valille kehittyviin suhteisiin. Moninaisuus termiin sisaltyy laajempi kokonaisuus,
mika pitaa sisalladn muun muassa etnisen taustan, ian, sosiaaliluokan, sukupuo-
livahemmiston seka uskonnon. Monikulttuurisen tydyhteisdn johtaminen kosket-
taa kaikkia esihenkildasemassa tyoskentelevia. Alla kuvatussa kuviossa moni-

kulttuurisen tyoyhteisdn johtamisen elementteja (Kuvio 2). (Seppala 2010, 13—
14, 65.)

KUVIO 2. Monikulttuurisen tyéyhteisdn johtamisen elementteja (Seppala 2010,
65).
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Organisaation strateginen menestyminen edellyttaa sitoutunutta ja osaavaa hen-
kilostoa, mika on toiminnan perusta. Henkilostojohtaminen on talldin keskeinen
osa organisaation sisaista strategiaa. Henkiloston huolellinen rekrytointi, panos-
taminen osaamisen jatkuvaan kehittamiseen seka tehokas kannustaminen ovat
henkilostojohtamisen peruslahtokohtia. Henkildston johtamista voidaan tarkas-
tella kuuden kyvykkyyden kautta; (Kuvio 3). Esihenkild on organisaation tai yri-
tyksen keulakuva, jolla on juridisista tai sosiaalisista syista johtuvia edustusvel-
vollisuuksia. Esihenkilon tehtavana on organisoida alaisten tehtavia, valvoa, kas-
ked, delegoida seka kuunnella tyontekijoitaan. Esihenkild toimii my6s kommuni-
kaatiovastaavana. Esihenkilo hankkii tietoja ymparistosta ja organisaatiosta, han
tiedottaa ja vaikuttaa sisaisesti seka ulkoisesti. Esihenkilolla on myds useita paa-
toksenteko rooleja, mitka koskettavat esimerkiksi organisaation taloutta. (Séder-
qvist 2005, 24, 27-28.)

KUVIO 3. Henkilostdjohtamisen kuusi kyvykkyytta (Séderqvist 2005, 24).

Monikulttuurisen tydyhteisdn johtaminen on haastavaa, silla eri etnisista taus-
toista tulevilla tyontekijoilla on erilaisia kasityksia tyoskentelytavoista, esihenkilo-
tyosta, omasta roolistaan ja urakehityksestaan. Usein ongelmia syntyy, kun tyon-
tekijoiden kulttuurieroja- ja taustoja ei tunnisteta. Monikulttuurisen tyoyhteisén
johtamisessa painottuu organisaation ja yrityksen toimintakulttuuri seka ympa-
ristd. (Kujanpaa 2017, 43.) Lainsaadanto tarjoaa perusrakenteen, joka voi hel-

pottaa kulttuurisesti ja etnisesti monikulttuurisen tyoyhteison johtamista. Lainsaa-
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danto asettaa rajat, joiden puitteissa esihenkiloiden ja organisaatioiden odote-
taan toimivan. Tasta huolimatta niiden kyky muuttaa asenteita, kayttaytymista ja
vuosien varrella muodostuneita vakiintuneita kaytanteita ja arvoja on rajallinen.
(Hunt 2007, 2257.)

Monikulttuurisen tyoyhteison tavoitteena on saavuttaa asenneilmapiiri, jossa ar-
vostetaan erilaisuutta, missa yksilon tyopanos ja osaaminen saadaan organisaa-
tion kayttoon. Monikulttuurisen tydyhteison johtaminen tulisi nakya organisaation
strategiassa, jolloin se kasvattaa erilaisuuden sietokykya seka korostaa monikult-
tuurisuuden arvostamista seka kulttuurieroavuuksien oppimisen merkitysta.
Tama on keino valttaa kriiseja seka konflikteja tydyhteisdissa. Mikali johto on ha-
luton maarittelemaan moninaisuutta strategiassaan, aiheuttaa se ongelmia. (Ku-
janpaa 2017, 43.) Hunt (2007) kasitteli artikkelissaan kaytannon strategioita esi-
henkilbille ja muulle henkilokunnalle ulkomailla koulutettujen sairaanhoitajien tu-
kemiseksi seka kulttuurisen monimuotoisuuden hallitsemiseksi. Artikkelissa mai-
nitaan kehittdmiskohteiksi esihenkilon sisaisen motivaation seka asenteen muut-
tamisen niin, etta erilaisuuden hyvaksyminen ja kunnioittaminen helpottuvat. Li-
saksi Hunt (2007) mainitsee, etta strategioita tulisi kehittaa tasa-arvon ja kulttuu-

risen monimuotoisuuden hallinnan helpottamiseksi. (Hunt 2007, 2252.)

Kujanpaa (2017) tutki vaitoskirjassaan henkildstdvoimavarojen johtamista ja mo-
nikulttuurisen tyoyhteison tyohyvinvointia. Vaitoskirjan tulosten perusteella moni-
kulttuurisuus vaikuttaa merkittavasti henkilostovoimavarojen johtamiseen. Maa-
hanmuuttajat ja monikulttuurisuus nahtiin riskitekijoina. Kantavaestd naki maa-
hanmuuttajien osaamisen ja merkityksen eri tavalla, kuin maahanmuuttajat.
Nama erot korostuivat erityisesti maahanmuuttajien tydelamaosaamisessa. Ra-
sistisia tai syrjintaa tuovia mielipiteita ei koettu tapahtuneen. Maahanmuuttajien
sopeutumista tyOyhteisddn vahensi kantavaeston mielesta heidan perustaitojen
puute ja erilaiset toimintatavat, jotka aiheuttivat ristiriitoja. Esihenkildja tutkimuk-
sessa puhutti monikulttuuristumisen vaikutukset omaan tyohonsa. Maahanmuut-
tajien kasvava maara tyoyhteisdssa nosti esille myos lahijohtamisen ja lasnaolon
tarpeellisuuden. (Kujanpaa 2017, 152-153.)
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Monikulttuurisen tydyhteison johtamisessa huomioitavia asioita olivat tyontekijoi-
den ennakkoluulot ja asenteet. Ristiriitatilanteita voi syntya erilaisista toimintata-
voista, normeista ja aikakasityksista seka prioriteeteista. Naiden ristiriitatilantei-
den kasittely nahtiin tarkeana. Suomen kielen hallinnan merkitys nousi myds
esille sosiaalisissa suhteissa ja ty0ssa selviytymisessa. Maahanmuuttajat itse ei-
vat tuoneet esille osaamisen tai kielitaidon ongelmia, vaan puutteita korjattiin ah-
keralla kouluttautumisella seka yrittdmisella. Kujanpaa (2017) kirjoittaa "monikult-
tuurisuus heijastui tydhyvinvointiin paaasiassa juuri johtamisen kautta”. Esihen-
kilolla on tarkea rooli maahanmuuttajien tydhyvinvoinnin tukemisessa, jota hyva
johtaminen tukee. Maahanmuuttajat arvostivat esihenkiloitaan ja he halusivat toi-
mia yhteisten pelisaantdjen mukaisesti. Tyoyhteisdiden olisi hyva keskustella
avoimesti yhdessa, mita monikulttuurisuus merkitsee tyoyhteisolle, kuinka se il-

menee seka minkalaisia odotuksia sita kohtaan on. (Kujanpaa 2017, 153.)

Esihenkildilta odotetaan nykypaivana myonteista asennetta monikulttuurisia tyo-
yhteisdja kohtaan. Onnistuneen johtamisen edellytys monikulttuurisessa tyoyh-
teisdssa on, ettd esihenkild tunnistaa tydyhteison jasenten erilaiset kulttuuriset
taustat. Tama on tarkeaa, jotta esihenkilo tietaa millaista toimintaa eri kulttuuri
taustaiset ihmiset hanelta odottavat. Esihenkildlla tulisi olla kulttuurista herkkyytta
kohdata jokainen tyontekija yksildllisesti, omana persoonanaan. Lisaksi tulisi olla
rohkeutta pohtia ja kyseenalaistaa tuttuja, omalle kulttuurille tyypillisia toimintata-
poja ja rohkeutta tuoda toimivia toimintatapoja muista kulttuureista tyoyhteison
arkeen. Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa esihenkilon tyonkuvaan kuuluu toimia
henkiloston osaamisen tarpeen arvioijana, kehittajana, luoda ymmarrysta, toimia
yhdistavana tekijana tydyhteisdssa seka luoda ja mahdollistaa vuoropuhelu. Ul-
komaalaistaustaiset tyontekijat voivat tarvita esihenkilolta alkuun enemman roh-
kaisua ja kannustusta tyoskentelynsa tueksi ennen, kuin suomalainen tyoskente-
lykulttuuri tulee tutuksi. (Laaksonen n.d., 44—46.)

4.2.3 Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen tulevaisuudessa

Perusterveydenhuollon jatkuvasti vahenevat resurssit yhdistettyna maahanmuut-

tajataustaisen hoitohenkiloston maaran kasvuun, saattavat vaikuttaa esihenkildi-
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den kykyyn tunnistaa monikulttuurisen tyoyhteison etuja. Henkilostopula tulee 1a-
hivuosina koskemaan etenkin perusterveydenhuoltoa seka vanhustenhoitoyksi-
koita. Arvio henkilostovajeesta vaihtelee 20 000-95 000 tyontekijan valilla vuo-
teen 2025 mennessa, laskentatavasta riippuen. Tulosten mukaan ei ole taytta
varmuutta, onko maahanmuuttajataustainen terveydenhuollon henkilosto onnis-
tunut paikkaamaan alan tyovoimapulaa seka toimimaan tydyhteison voimava-
rana. Esihenkildiden nakokulmasta on luonnollista arvioida henkilokunnan osaa-
mista, voimavarojen ja resurssien turvaamiseksi. Maahanmuuttajataustaisen
tyontekijan tarvitsema laaja-alainen perehdytys ja koulutus kieleen seka jarjestel-
miin, voivat nayttaytya tyoyhteison voimavaroja kuluttavana tekijana. Etenkin jos
tyoyksikko karsii valmiiksi esimerkiksi tyovoimapulasta ja henkiloston resurssit
ovat valmiiksi vahissa. (Hietapakka, Elovainio, Lamsa, Kuusio & Aalto 2013, 272—
274.)

Hietapakan ym. (2013) tutkimuksessa osastonhoitajien ja ylildaadkarien kokemuk-
sissa monikulttuurisesta tydyhteisodsta painottui huomattavasti enemman negatii-
viset kuormittavuustekijat, kuin positiiviset asiat. Negatiivisina, kuormittavina te-
kijoina esihenkilot kokivat esihenkildita ja tyoyhteisda kuormittavat tekijat, kuten
perehdytykseen kaytetyt resurssit, riittamattoman patevyyden ja puutteellisen
kielitaidon. Puutteellisen kielitaidon koettiin uhkaavan potilasturvallisuutta seka
hankaloittavan tyontekoa ja tyotehtavien jakoa tydyhteisdssa. Kuormittavana te-
kijana koettiin myds ammatilliset osaamisen erot seka erot tyo- ja toimintata-
voissa eri maiden valilla. Joidenkin maiden kulttuuriin kuuluu esimerkiksi, ettei
tyontekijan kuulu myéntad osaamattomuuttaan, mika voi aiheuttaa vaaratilan-
teita. Toisissa kulttuureissa ammattiryhmien valinen tasa-arvo ei ole samalla ta-
voin itsestaan selvyys, kuin suomalaisessa kulttuurissa. Tyontekijoiden kulttuuri-
set taustat saattavat vaatia organisaatiossa linjauksia esimerkiksi hoitokaytanto-
jen joustamiseen liittyen. Esimerkiksi sianlihan tarjoiluun liittyvat kysymykset
saattavat aiheuttaa tyotehtavien jarjestelya, toisten tyontekijdiden uskonnon
vuoksi. (Hietapakka ym. 2013, 273, 275-277, 281.)

Positiivisena nakdkulmana koettiin tydvoima sekd maahanmuuttajataustaisten
hoitajien muu kielitaito, joka saasti konkreettisesti aikaa ja rahaa, kun ei tarvinnut

kayttaa tulkkia ulkomaalaistaustaisten potilaiden kanssa. Maahanmuuttajataus-
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taisia hoitajia pidettiin yleisesti kadentaidoiltaan taitavina. Tyoyhteison tietoisuu-
den lisaamiseksi, eri kulttuuritaustaiset tyontekijat pitivat esitelmia omasta kult-
tuuristaan tydyhteisolle. (Hietapakka ym. 2013, 276, 278.) Aalto ym. (2013) tutki-
muksessa maahanmuuttajataustaisten hoitajien ja laakareiden esihenkildille te-
kemien haastatteluiden perusteella suhtautuminen maahanmuuttajataustaisiin
tyontekijoihin koettiin paaosin myonteisena. Tulosten mukaan maahanmuuttaja-
taustaiset tyontekijat rikastuttivat tyoyhteisoa seka lisasivat tydyhteison monikult-
tuurista tietoisuutta. Heita pidettiin hyodyllisina erityisesti ulkomaalaistaustaisten,

eri kulttuuritaustaisten asiakkaiden kanssa tyoskentelyssa. (Aalto ym. 2013, 101.)

Hietapakan ym. (2013) tutkimuksessa esihenkilot kuvasivat perehdytyksen vaa-
tivan tyoyhteisoltd voimavarojen investointia, koska perehdytyksen tulee tapah-
tua tyon ohessa, eika sille ole varattu ylimaaraista aikaa. Perehdytys vastuuta
pyrittiin jakamaan koko tyoyhteison kanssa, jotta yksittainen tyontekija ei kuor-
mitu. Esihenkilolla ei kuitenkaan ollut mahdollisuutta vaikuttaa kaikkiin tyoyhtei-
son voimavaroja kuluttaviin tekijoihin. Tallaisia ovat yleinen tydvoimapula seka
perehdytykseen kaytettyjen resurssien haaskautuminen tyopaikanvaihtajien koh-
dalla. Esihenkildiden tydaikaa kului osin maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoi-
den kielitaidon ja patevyyden arviointiin, vaikka arvioinnin pitaisi tapahtua valvon-
taviranomaisten ja rekrytoijien toimesta. Naiden toimintaan ei voinut kuitenkaan
kaikissa tapauksissa luottaa. Tutkimusten mukaan perusterveydenhuollon esi-
henkilot ovat muuta henkilostoa uupuneempia, osin tyon vaatimusten, tyon hal-
lintaan ja henkilostopulaan liittyvien ongelmien vuoksi. Esihenkildille tulisi tarjota
koulutusta monikulttuurisen tydyhteison henkildstdjohtamisesta. (Hietapakka ym.
2013, 278-279, 281.)

Xiao, Willis & Jeffers (2014) tutkimustulosten mukaan hoitotydn johtajien tulisi
ryhtya toimiin, edistaakseen tasa-arvon seka oikeudenmukaisen kohtelun toteu-
tumista tydyhteisdn eri kulttuuritaustaisten sairaanhoitajaryhmien valilla. Tama
vaatii toimintatapojen saanndllista tarkastelua seka kriittista pohdintaa asioissa,
mitka koskevat syrjintaa. Hoitotyon johtajien tulisi panostaa hoitotyon resurssien
kehittamiseen. Edistaa toimia, mitka edesauttaisivat ja helpottaisivat eri kulttuuri-
taustaisten hoitotyontekijoiden valistd vuorovaikutusta. Lisaksi hoitotydn johtajien
tulisi kehittaa keinoja, edesauttaakseen sairaanhoitajia johtamaan monikulttuuri-
sia hoitotyon tiimeja ja tydyhteisoja. (Xiao, Willis & Jeffers 2014, 650.)
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Hoitotyon esihenkilot joutuvat koordinoimaan tyossaan henkilostoryhmia, joilla
saattaa olla puutteellinen kielitaito tai muita haasteita kommunikaatiossa tai tyo-
tehtavien ymmarryksessa. Kulttuuriset erot vaikuttavat esimerkiksi haluttomuu-
teen poiketa hoitosuunnitelmasta. Monet maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
ovat hyvin tunnollisia ja muutos hoitosuunnitelmassa voi olla haastava ymmartaa.
Norjassa (2021) tehdyn tutkimuksen mukaan tehokas tyétehtavien koordinointi
henkiloston ja esihenkildiden valilla saavutetaankin laadukkaan viestinnan avulla.
Yhtenaiset rutiinit ovat tarkeita, jotta tietamys yhteisista tavoitteista on kaikille
selva. Tama lisaa luottamusta henkilokunnan sisalla. Esihenkilon tulisikin tyos-
saan pyrkia kannustavaan johtamiseen ja kannustaa henkilostoa hyvaan viestin-
taan seka suvaitsevuuteen kaikkia tyontekijoita kohtaan. Esimerkiksi kielellisten
haasteiden kohdalla oppimista tulisi ajatella jatkuvana prosessina ja koko henki-
|6stdn tulisi suhtautua tdhan suvaitsevaisesti. (Tingvold & Munkejord 2021, 957—
958, 960, 963.)

4.2.4 Maahanmuuttajasairaanhoitajien sopeutuminen tydoelamaan

Maahanmuuttajasairaanhoitajien sopeutuminen tydelamaan ja yhteiskuntaan
voidaan jakaa sopeutumista edistaviin ja sopeutumista estaviin tekijoihin (Kuvio
4) (Hyvarinen ym. 2017, 9-11). Merkittdvimpia sopeutumista edistavia tekijoita
hoitoalalla on osata maassa puhuttua kielta. Maahanmuuttajasairaanhoitajien
huono kielitaito vaikeuttaa hoitotilanteista selviytymista, altistaa vaaratilanteille
seka hankaloittaa tydyhteisdoon integroitumista. (Hyvarinen ym. 2017, 4, 11; Var-
tiainen ym. 2017, 150, 154, 156.) Tyontekijan kielitaito tulisi selvittaa rekrytointi
vaiheessa, ennen tydsuhteen alkua ja tarvittaessa tarjota lisakoulutusta (Hyvari-
nen ym. 2017, 12).

Kielelliset haasteet nousivat useissa tutkimuksissa esille merkittavimpana haas-
teena maahan ja tydyhteis6on integroitumiselle (Bhandari, Xiao & Belan 2015,
65; Kishi, Inoue, Crookes & Shorten 2014, 188; Pung & Goh 2017, 148; Walsh &
O’Shea 2010, 25). Riittdmaton uuden maan aidinkielen hallinta koettiin haas-
teena, silla se esti itsensa ilmaisun seka seurustelun tyotovereiden kanssa. Kie-

lelliset esteet aiheuttavat usein ylimaaraisia stressitekijoita. Maahanmuuttajien
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luontainen kielellinen aksentti luo sosiaalista identiteettia, mita uuden maan asuk-
kaat saattavat vahatella ja mika vaikeuttaa integroitumista uuteen maahan. (Pung
& Goh 2017, 160.)

Bhandari ym. (2015) tekeman australialaisen tutkimuksen mukaan maahanmuut-
tajasairaanhoitajien kyky kommunikoida englannin kielella edisti tyotyytyvai-
syytta, vaikka isantdmaassa puhuttaisiinkin toista kielta aidinkielena (Bhandari
ym. 2015, 65, 69; Pung & Goh 2017, 160). Pung, Shorey & Goh (2017) tutkimuk-
sesta nousi esille ulkomaalaistaustaisten sairaanhoitajien englannin kielen taidon
osaamisen merkitys seka sen tarjoamat hyodyt. Kotimaassa opiskellulla englan-
nin kielen taidolla oli positiivinen yhteys sairaanhoitajien kokemaan tyotyytyvai-
syyteen. Tarvittaessa ulkomaalaistaustaisille sairaanhoitajille tulisi jarjestaa kieli-
kursseja kohdemaassa, sopeutumisen ja tyotyytyvaisyyden varmistamiseksi.
(Pung, Shorey & Goh 2017, 47.)

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira maarittelee, etta sosiaali-
ja terveysalan ammattihenkilona tydskentelevan tulee hallita tyotehtavien edellyt-
tama riittava suullinen- ja kielellinen suomen kielen taito. Tyonantajan tehtaviin ja
velvollisuuteen kuuluu kielitaidon arvioiminen. TyOntekija voi osoittaa kielitaitonsa
Valviralle tydnantajan tekeman lausunnon perusteella tai vastaavasti osoittaa kie-
litaitonsa kielitutkinnolla, kypsyysnaytteella tai todistuksella, kuten peruskoulun
paattotodistuksella tai lukion tutkintotodistuksella. Valtionhallinnon kielitutkinto tai
yleinen kielitutkinto edellyttavat vahintaan tyydyttavaa kielellista taitotasoa kai-
kilta osa-alueilta. TyOnantajalla ja esihenkilolla onkin keskeinen rooli tyontekijan

kielitaidon varmistamisessa. (Valvira n.d.)

Sopeutumista edistavia tekijoita ovat riittava perehdytys seka saatu tuki, niin tyo-
yhteisolta, esihenkildiltd, samassa tilanteessa olevilta kollegoilta, omalta per-
heelta, kuin paikallisilta asukkailta. Hyva, ammattitaitoinen perehdytys lisaa poti-
lasturvallisuutta seka lisda koko tyoyhteison tyohyvinvointia, kuormittamisen si-
jaan. Lisaksi sopeutumista edistavia tekijoita ovat hyvat tydehdot, turvallisuus,
ilmainen koulutus ja parempi palkkataso omaan kotimaahan verrattuna. (Hyvari-
nen ym. 2017, 9, 11.) Useat maahanmuuttajat kokevat tydpaikoilla tarjotun pe-
rehdytyksen hoitotydhon kestoltaan seka sisalloltaan riittamattomaksi (Vartiainen
ym. 2017, 155).
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Ammatinharjoittamista hankaloittavia tekijoita uudessa maassa ovat ammattitai-
don osoittamiseen liittyvat haasteet, kalliit lupaprosessit, kielitestit, pelko oleske-
luluvan jatkumisesta seka eriavat ja poikkeavat toimintatavat tyoskentelyssa. En-
nakkoluulot, ammattitaidon aliarviointi, rasismi, syrjinta ja eriarvoinen kohtelu luo-
vat negatiivisia kokemuksia tydelamasta ja hankaloittavat sopeutumista. (Hyvari-
nen ym. 2017, 11-12.)

Kielelliset haasteet
Riittamaton perehdytys

Ammattitaidon aliarviointi

Kielitaito Maiden valiset ammatilliset
Englannin kielen taito eroavaisuudet

Perehdytys Kalliit lupaprosessit
Tyoyhteisolta saatu tuki Haastavat kielitestit

Hyvat tyéehdot Epétietoisuus oleskeluluvan
Turvallisuus jatkumisesta

IImainen koulutus Rasismi

Parempi palkkataso kotimaahan Syrjinta

verrattuna Ennakkoluulot

Eriarvoinen kohtelu

Kaipuu omaan kotimaahan

KUVIO 4. Maahanmuuttajasairaanhoitajien sopeutumista edistavat ja sopeutu-

mista estavat tekijat.

Singaporessa tehdyn kansainvalisen kirjallisuuskatsauksen perusteella maahan-
muuttajasairaanhoitajat kohtaavat uuteen maahan seka tydyhteisd66n sopeutumi-
sessa monenlaisia haasteita. Kirjallisuuskatsauksessa tarkastelluissa tutkimuk-
sissa nousi esiin seitseman kotoutumiseen liittyvaa haastetta ja paateemaa, joita
olivat kommunikaatiovaikeudet, orientaatiovaikeudet, ammatillinen vaheksymi-
nen, syrjinta, ammatilliset eroavaisuudet, tukijarjestelma seka kaipuu kotimaa-

han. Maahanmuuttajasairaanhoitajat voivat joutua tydokavereidensa ja potilaiden
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tarkkailun kohteeksi ja taten kokea ammatillista vaheksyntaa. Maahanmuuttaja-
sairaanhoitajat raportoivat kokeneensa isantamaassa myos epaoikeudenmu-
kaista kohtelua, epaoikeudenmukaisesti toteutettua tyonjakoa ja -tyovuorolistoja
seka tyotehtavien ja etenemismahdollisuuksien evaamista tyouralla. Tyoyhtei-
sOissa isantamaan kollegat saattoivat mieltdéd oman asemansa ja tyonsa uha-
tuiksi. Avoin vihamielisyys, rasismi ja yhteison ulkopuolelle jattaminen aiheuttaa
maahanmuuttajien eristaytymista. (Pung & Goh 2017, 146, 148, 160.)

Maahanmuuttajasairaanhoitajilla on vaikeuksia uudessa isantamaassa paivittais-
ten toimintojen suorittamisessa, kuten asumisessa, kuljetuksissa, ruokaostok-
sissa, laskuissa, viestinnassa, kohtuuhintaisen ruuan lIoytamisessa seka terveys-
palveluiden saamisessa. Tulosten mukaan maahanmuuttajien kokemat pereh-
dyttamisvaikeudet saattavat erota kansallisuuksien kesken. Esimerkiksi Kanada-
laisten ja Manner-Kiinalaisten mukaan tarjottu perehdytysohjelma tyohon oli riit-
tamaton. Filippiinilaiset ja Intialaiset, jotka tyoskentelivat Yhdysvalloissa ja Bri-
teissa eivat kuitenkaan jakaneet tata nakemysta. Todennakoista on, etta sairaan-
hoitajat, joilla on korkeampi asema kotimaassaan, raportoivat herkemmin kieltei-

sia ammatillisia kokemuksia isantamaasta. (Pung & Goh 2017, 161-162.)

Vartiainen, Koskela & Pitkanen (2018) kartoittivat raportissaan kokemuksia filip-
piinildisten sairaanhoitajien suorarekrytoinnista suomalaisten toimijoiden, filippii-
nildisen yhteiskunnan seka sairaanhoitajien nakdkulmista. Raportin mukaan filip-
piinilaiset sairaanhoitajat tarvitsivat hoitotyon oppimisen lisaksi paljon tukea
muissa asioissa, jotka olivat yhteydessa filippiinilaisten kulttuuri- ja maahanmuut-
totaustaan. Opittavia asioita olivat suomen palvelujarjestelma sosiaali- ja terveys-
alalla, suomen kieli, arjen kaytannot, tydelaman pelisaannot ja tunne-elamaan
seka sopeutumiseen liittyvat asiat. Raportin mukaan esihenkilot joutuivat tuke-
maan Filippiinilaisia sairaanhoitajia myos yksinkertaisissa arjen asioissa, kuten
mitd ostaa ruokakaupasta ja miten paljon tarvitsee rahaa kuukaudessa Suo-
messa, jotta tienatulla palkalla tulee toimeen. Filippiinilaiset sairaanhoitajat l[ahet-
tavat useasti rahaa kotimaahan sukulaisille. (Vartiainen, Koskela & Pitkanen
2018, 65-69.)

Erimielisyytta tyOyhteisdssa saattaa aiheuttaa kulttuurien valiset erilaiset kasityk-
set hoitotyOsta, erilaiset protokolat, ammattien valiset erot, erot viestinnassa seka
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erilaiset uskomukset ja arvot koskien potilaan hoitoa. Esimerkiksi aasialainen ja
lansimaalainen kasitys hoitajan roolista eroaa toisistaan paljon. Aasiassa per-
heenjasenet vastaavat yleensa potilaan hoidosta ja sairaanhoitajat noudattavat
tiukasti l1aakarin maarayksia. Lansimaissa sita vastoin ammattien valinen tasa-
arvo, sairaanhoitajien itsenainen paatoksenteko seka potilaan kokonaisvaltainen

hoito ovat hoitotyon perusideaa. (Pung & Goh 2017, 162.)

Suomen perustuslain 11.6.1999/731 mukaan ihmisia on kohdeltava tasa-arvoi-
sesti huolimatta ihmisen alkuperasta, kielesta tai uskonnollisesta vakaumuk-
sesta. Tasta huolimatta maahanmuuttajat kokevat usein syrjintaa tyomarkkinoilla
(Kanninen ym. 2022, 33). Tydyhteison ilmapiirin, henkildston tydhyvinvoinnin,
tydn sujuvuuden seka laadukkaan hoidon varmistamisen kannalta on tarkeaa
kiinnittda huomiota, miten eri kulttuuritaustaiset tyontekijat sopeutuvat tyoyhtei-
s66n. Hyvarisen ym. (2017) tutkimustuloksista kay ilmi, etta esihenkildiden nake-
mysten mukaan monikulttuurinen tyoyhteiso kuluttaa herkasti tydyhteison voima-
varoja, vaikka maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin suhtauduttaisiin yleisesti
positiivisesti. Monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen liittyy aina haasteita. Esi-
henkilot ja tyoyhteiso edistavat maahanmuuttajataustaisen hoitajan sopeutu-
mista tarjoamalla tasa-arvoisen, tyotyytyvaisyytta edistavan kohtelun. (Hyvarinen
ym. 2017, 4-5.) Monikulttuuriselle tydyhteisolle tulee mahdollistaa koulutusta eri
kulttuuritaustaisten henkildiden kohtaamisesta, tietoa eri kulttuureista seka su-

vaitsevan tydskentely ympariston luomisesta (Laaksonen n.d., 41—42).

4.2.5 Maahanmuuttajasairaanhoitajien rekrytointi

Terveydenhuollon henkildstopula on maailmanlaajuinen ongelma ja sairaanhoi-
tajien rekrytointi matalan tulotason maista lansimaihin on kasvanut voimakkaasti
(Adhikari & Melia 2015, 359; Atanackovic & Bourgeault 2013, 346; Munkejord &
Tingvold 2019, 233). Maahanmuuttajasairaanhoitajien rekrytointi palvelee lansi-
maisia yhteiskuntia, mutta my6s maahanmuuttajasairaanhoitajia ja heidan tyol-
listymistarvettaan (Olakivi 2020, 334). Suurin puute hoitohenkilokunnasta on

hoiva- ja hoitokodeissa. Tama johtuu lansimaisen vaeston ikarakenteesta, jossa



24

vaesto ikaantyy nopeasti ja krooniset sairaudet lisaantyvat entisestaan. Saman-
aikaisesti hoitoalan vetovoima vahenee. (Adhikari & Melia 2015, 359; Bhandari
ym. 2015, 65.)

Maahanmuuttajasairaanhoitajat paatyvat usein tyoskentelemaan ikaantyneiden
hoivakoteihin. Tutkimusten mukaan syina ovat helpompi tyollistyminen ja kulttuu-
riset erot. (Adhikari & Melia 2015, 359; Atanackovic & Bourgeault 2013, 346;
Munkejord & Tingvold 2019, 233; Olakivi 2020, 334.) Helsingissa tyoskentelevien
ulkomaalaissyntyisten sairaanhoitajien ja Iahihoitajien maara kasvoi 4 prosentista
11 prosenttiin vuosien 2004—-2013 aikana. Olakivi (2020) kirjoittaa, etta nykyiset
rekrytointisuuntaukset saattavat palvella enemman lansimaisia tyonantajia ja hei-
dan talouttaan, kuin maahanmuuttajasairaanhoitajia. Hoitotyon laatuun tulisi pa-
nostaa enemman, jotta tyé houkuttelisi myds suomalaissyntyisia hoitotydnteki-
joita. (Olakivi 2020, 334.)

Pung, Shorey & Goh (2017) tutkimuksen mukaan ulkomaisen tydévoiman rekry-
tointia voidaan pitaa osaratkaisuna seka valiaikaisena helpotuksena sairaanhoi-
tajien henkildstopulaan. Pidempi aikaisempi ja parempi ratkaisu hoitotyontekijoi-
den henkildstopulaan olisi nykyisten sairaanhoitajien tydssa jatkaminen ja tyon-
tekijoista kiinni pitaminen. Kokeneet, ammattitaitoiset sairaanhoitajat mahdollis-
tavat uusien, nuorten sairaanhoitajien tydhon perehdyttamisen, jakamalla arvo-
kasta ammattitaitoaan uudemmille hoitotyontekijoille. Tutkimustulosten mukaan
henkiloston suuri vaihtuvuus vanhustenhuollossa voi johtaa hoidon laadun heik-
kenemiseen seka terveydenhuollon kustannusten kasvuun. (Pung, Shorey & Goh
2017, 42-43.)

Maahanmuuttajasairaanhoitajien rekrytointi ei ole ongelmatonta, vaan rekrytoin-
titoimistot voivat antaa virheellista tietoa kohdemaan tydpaikoista maahanmuut-
tajasairaanhoitajille. Maahanmuuttajasairaanhoitajat voivat tydskennella koti-
maassaan vaativassa erikoissairaanhoidossa, jolloin hoivakotityo ei vastaa hei-
dan osaamistaan tai kiinnostustaan. Maahanmuuttajasairaanhoitajat kokevat tal-
I6in, ettei heidan osaamistaan huomioida tai arvosteta. (Adhikari & Melia 2015,
362.) Tyonantajat voivat myos suosia rekrytoinnissa tiettyja etnisia ryhmia, mika

voi johtaa syrjintdan. Suurin syy suosimiselle on kielitaito. Tydnantajat myos ko-
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kevat rekrytointiprosessin ajoittain raskaaksi, koska tutkintotodistukset eivat valt-
tamatta vastaa maan kaytanteita. (Atanackovic & Bourgeault 2013, 346—-348.)
Tybnantajat kokevat kielitaidon selvittamisen ja varmistamisen maahanmuuttaja-
taustaisten tyontekijoiden osalta osin haasteellisena. Kielitaitoa on haasteellista
selvittaa rekrytoinnin yhteydessa pelkan todistuksen perusteella. Kielitaidon var-
mistaminen ja testaaminen jaakin usein lahiesihenkilon varmistettavaksi tyopaik-
kahaastattelun yhteydessa. (Aalto, Elovainio, Heponiemi, Hietapakka, Kuusio &
Lamsa 2013, 101.)

Suuri haaste, minkd monet maahanmuuttajasairaanhoitajat kohtaavat uudessa
kohdemaassa on, ettei heidan patevyytensa ja sairaanhoitajatutkintonsa vastaa
kohdemaan vaatimuksia. Joissain kohdemaissa on tarjolla erilaisia uudelleen
koulutus ja sopeutumisohjelmia, minka kautta omaa patevyytta ja tutkintoa pystyy
paivittamaan vastaamaan kohdemaan vaatimuksia. Nama koulutusohjelmat ovat
usein kuitenkin sisaltonsa puolesta epaoptimaalisia. Tasta johtuen tyolupien
myontaminen ja ammatin rekisterdinti saattavat viivastya. Taman seurauksena
ulkomaalaistaustaiset joutuvat tydoskentelemaan pitkia aikoja alemman tason
téissa. (Higginbottom, 2011, 2.)

Henkildston monikulttuurista taustaa voidaan kayttaa voimavarana esihenkil6i-
den osalta, mutta tutkimukset osoittavat kuitenkin, ettd maahanmuuttajataustais-
ten hoitotydntekijdiden osaamista ja patevyytta aliarvioidaan useasti (Munkejord
& Tingvold 2019, 233). Munkejord & Tingvold (2019) tutkivat henkiléston kasityk-
sid ammatillisesta patevyydesta monikulttuurisessa hoitokodissa Norjassa. Hoi-
tokodilla, johon tutkimus kohdistettiin, on vuosien kokemus monikulttuurisen hen-
kiloston rekrytoinnista seka tyoskentelysta monikulttuurisena tyoyhteisona. Hoi-
tokodissa maahanmuuttajat nahdaan tasavertaisina tyotovereina, eika yhtei-
s0ssa esiinny syrjimista tyontekijan etnisen taustan takia. Patevyys kasitettiin
muun muassa hoitajan ammattitaitona kohdata asukkaita, eika vain esimerkiksi
Norjan kielen taydellisena hallintana. (Munkejord & Tingvold 2019, 233-236.)

Niemisen (2011) tutkimus tuo esille ristiriitaisuuden maahanmuuttajasairaanhoi-
tajien tyollistymisessa Suomessa. Sairaanhoitajia rekrytoidaan enenevissa maa-
rin ulkomailta samaan aikaan, kun muulla tavoin maahan paatyneet sairaanhoi-

tajat kohtaavat suuria vaikeuksia patevoitymiseen seka ammatin harjoittamiseen
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liittyen. Tamanhetkinen yhteiskunnallinen seka tyovoimapoliittinen tilanne huomi-
oiden on tarkeaa huomioida ja tunnustaa muista syista maahan muuttaneiden
sairaanhoitajien ammattitaito, koulutus seka huomioida mahdollinen tyovoimare-

surssi. (Nieminen 2011, 7.)

Tyon perassa muuttaneilla tyontekijoilla on merkittava etulyontiasema, muista
syista maahan muuttaneisiin tyontekijoihin nahden. Tama pohjautuu tyoperaisen
muuttoliikkeen moninaisesta verkostosta, johon kytkeytyy muun muassa poliitti-
sia, taloudellisia ja kulttuurillisia seikkoja. Sairaanhoitajien ulkomaille suuntautu-
vassa rekrytoinnissa on kyse maailmanlaajuisesta merkittavasta liiketoiminnasta,
jonka yhteydessa valitetaan tyovoiman lisaksi halutunlaista mielikuvaa yhteiskun-
nasta. (Nieminen 2011, 12.)

Niemisen (2011) tutkimuksesta kay ilmi tydmarkkinoiden lisdantyva eriarvoistu-
minen, johon vaikuttavat maahanmuuttoperuste, sukupuoli sekda ammatti. Eri
maahanmuuttajaryhmiin kohdistuva kategorisointi, johtaa herkasti sellaisten toi-
mijoiden vahattelyyn niin yhteiskunnan, kuin tyoyhteisdjen tasolla, jotka eivat vas-
taa kulttuurista stereotyyppista odotusta. Tama koskee etenkin koulutettuja nais-
ammatteja seka etenkin naisia, jotka ovat muuttaneet maahan muusta syysta,
kuin tyon perassa. Heidat ohitetaan poliittisissa linjauksissa, mitka koskevat sai-
raanhoitajatydvoimaa. Lisaksi he jaavat paitsi institutionaalisista kaytanteista,

mitka maarittdvat ammattikuntaan sisaanpaasya. (Nieminen 2011, 84.)

Ainoastaan pieni osa EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta Suomeen muuttaneista
sairaanhoitajista yltdd ammatin harjoittajaksi Suomessa. Maahanmuuttajasai-
raanhoitajien lapikayma vaativa patevoitymiskoulutus edesauttaa tydomarkkinoille
sisdanpaasya seka varmistaa heille paremman tydmarkkina-aseman. Suomessa
patevoityneet maahanmuuttajasairaanhoitajat ovat haluttuja tyontekijoita rekry-
toijien nakokulmasta. Tama luo painetta maahanmuuttajasairaanhoitajien pate-
voitymiskoulutuksen kehittamiseksi valtakunnallisesti yhtenevaksi, jotta hakijat
olisivat yhdenvertaisessa asemassa riippumatta koulutuksen jarjestajasta tai ra-
hoittajasta. Yhtenevan patevoitymisjarjestelman kehittaminen olisi tarkeaa, tyo-
markkinoille yltavien sairaanhoitajien yhtenevan laadun varmistamiseksi. (Niemi-
nen 2011, 85, 87.)
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Suomen julkisen alan ammattiliittojen kv-verkosto Fipsun eettisen rekrytoinnin
perusteissa maaritellaan seuraavasti; ulkomailta rekrytoidaan tyontekijoita niihin
tehtaviin, joihin he ovat saaneet patevyyden ja koulutuksen. Tyontekijoille, jotka
eivat voi suoraan toimia koulutustaan vastaavissa tehtavissa on luotava koulu-
tusvayla, joka takaa riittavan osaamistason seka kielitaidon ja mahdollisimman

nopean tyollistymisen koulutusta vastaaviin tehtaviin. (Fipsu 2021, 2-3).

Filippiinit ja Saksa tekivat vuonna 2013 "Triple Win” projektin, jonka tavoitteena
oli palvella Filippiinien ja Saksan valtion seka rekrytoitavien sairaanhoitajien tar-
peita. Projektin tarkoituksena oli mahdollistaa Filippiineilla sairaanhoitajan tutkin-
non suorittaneiden hoitotyontekijdiden hallittu rekrytointi Saksaan seka sujuva
laillistaminen. Projektissa saksalainen tyonantaja tarjosi filippiinilaisille tervey-
denhuollon ammattilaisille lahtdmaassa kielikoulutusta, jonka tavoitteena oli sak-
san kielitaitotaso B1. Taman jalkeen rekrytoidut sairaanhoitajat saivat kahden
vuoden tydsopimuksen Saksassa avustavina hoitajina. (Vartiainen ym. 2018, 27—
28.)

Tyo6skentelyn aikana filippiinilaiset sairaanhoitajat osallistuivat raataléityyn oppi-
sopimuskoulutukseen, joka sisalsi kielikoulutusta. Koulutuksen aikana saksalai-
nen tydnantaja oli velvoitettu maksamaan ammattitaitoisen sairaanhoitajan palk-
kaa hoitajille. Koulutuksen paatyttya filippiinildiset sairaanhoitajat saivat oikeuden
tydskennella Saksassa rekisterdityina sairaanhoitajina. Projektin kautta rekrytoi-
tiin hieman yli sata hoitajaa, kun tavoitteena oli yli 500 hoitajaa. (Vartiainen ym.
2018, 27-28.)

4.2.6 Perehdytys

Perehdyttamisella tarkoitetaan opastamista tydtehtaviin seka tydymparistoon
tyosuhteen alussa tai tyotehtavien vaihtuessa. Perehdyttamisen kesto vaihtelee
muutamista paivista jopa vuoteen. Perehdyttaminen on tyonantajan velvoite, jota
saatelee tyoturvallisuuslaki (728/2002). Lisaksi tydnantajan on huolehdittava, etta
perehdytykseen on riittavasti resursseja. Laadukkaan perehdytysprosessin tulisi
muodostua yksilOllisten osaamistarpeiden tunnistamisesta, perehdytyksen tavoit-
teellisuudesta seka sen jatkuvasta arvioinnista (Voutilainen, Haapa & Jokiniemi
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2019, 3.) Perehdyttajalla on keskeinen rooli perehdytysprosessin toteutumisessa.
Perehdytysprosessin ollessa hyvin onnistunut, tukee se hoitotyontekijoiden Kilii-
nista paatoksentekokykya seka ammatillista osaamista. (Rush, Adamack, Gor-
don, Janke & Ghement 2015, 152-153.)

Perehdytyksella on merkittava rooli sairaanhoitajan tyohon sopeutumiseen. Asi-
anmukainen perehdytys vahensi merkittavasti negatiivisia kokemuksia ja lisasi
aikomusta pysya nykyisessa tyotehtavassa kaksi vuotta. Rush ym. (2015) totea-
vat julkaisussaan, etta perehdytysjakson tulisi olla vahintaan nelja viikkoa. Ashton
(2015) kirjoittaa julkaisussaan, etta keskiarvo perehdytyksen pituudelle oli 12,12
viikkoa. (Rush ym. 2015, 153; Ashton 2015, 148-149.)

Kustaankartanon vanhustenkeskus on Suomen toiseksi suurin vanhusten ympa-
rivuorokautista asumista jarjestava yksikko. Hoitotyontekijoita vanhusten keskuk-
sessa on yli 500. Kustaankartanossa on ollut myos vaikeuksia rekrytoida sairaan-
hoitajia toihin. Monikulttuurisuuden, oppisopimuskoulutuksen seka opiskelijayh-
teistydn on todettu olevan merkittavia tekijoitéa tydvoiman saatavuuden takaa-
miseksi. Vuonna 2010 Kustaankartanossa oli 52 oppisopimusopiskelijaa, joista
yli 30 oli maahanmuuttajataustaisia. Perehdytyksen ja sen onnistumisen koettiin
olevan merkittava tekija monikulttuuriseen tydhon sopeutumisen ja tyoviihtyvyy-
den kannalta. Perehdytyksen tulisi olla jatkuvaa niin organisaatio, etta tydyksikko
tasolla. (Pohjola 2010, 90-91, 93.)

Kustaankartanossa on kaynnistetty vuonna 2010 perehdytyspaketti, joka on tar-
koitettu erityisesti maahanmuuttajataustaisille hoitajille. Perehdytyspaketti poh-
jautuu asioiden ymmarryksen varmistamiseen seka selkokielisyyteen. Perehdy-
tyspaketti koostuu 10 koulutuspaivasta, joiden sisaltdo koostuu tyosuhde- ja tyo-
kulttuuriasioista seka sairauksiin ja hoitotydhon liittyvista osioista. Perehdytyksen
pitajat ovat lahiesimiehia, jotka ovat riittavan lahella arkea. Perehdytyspaketti on
suunniteltu asianomaisilta saadun palautteen seka hoitohenkildkunnan koke-
musten pohjalta. Kustaankartanossa henkilokunnan suhtautuminen maahan-
muuttajiin on selvasti parantunut viime vuosien aikana. Tama on edellyttanyt uu-

sien ja vanhojen tyontekijoiden tukemista seka huomioimista. (Pohjola 2010, 94.)
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4.3 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen rungoksi muodostui monikulttuurisuus-
johtaminen ty6elamassa. Viitekehyksen ymparille muodostui kuusi aihealuetta;
johtaminen, monikulttuurisuuteen liittyvat yleiset nakdkulmat, kielitaito, rekrytointi,

perehdytys sekd sopeutuminen ja tydelamataidot (Kuvio 5).

Johtaminen
Sopeutuminen ja e -
tydyhteisotaidot eritseignnléi”I:('tj\I/(\lljlfmia
Monikulttuuri-
suusjohtaminen
tyoyhteisossa
Perehdytys Kielitaito
Rekrytointi

KUVIO 5. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys.
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5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tama opinnaytetyo toteutetaan kvantitatiivisena tutkimuksena. Opinnaytetyon te-
kijat valitsivat kvantitatiivisen tutkimusmenetelman, silla se soveltui paremmin tar-
kasteltaessa laajempaa tutkimusaineistoa. Lisaksi tekijat olivat kiinnostuneita
kvantitatiivisen tutkimuksen tekemisesta. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus
perustuu mittaamiseen ja soveltuu erilaisiin tutkimusasetelmiin, eli tutkimuskoh-
detta selitetaan numeroiden avulla. Hoitotieteessa yleisin kvantitatiivinen tutki-
mus on survey-tutkimus, joka on haastattelu- tai kyselytutkimus ja se toteutetaan
valmiiksi laadituilla lomakkeilla. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa keskeista on
olemassa olevan tiedon vahvistaminen, eika vain uuden teorian kehittaminen tai

uuden tiedon I6ytaminen. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 56, 65.)

5.2 Kohderyhma

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tekija maarittelee perusjoukon ja poimii tasta
joukosta edustavan otoksen. Otanta voidaan tehda eri tavoin, eli otanta voi olla
satunnaisotanta, systemaattinen otanta, ositettu otanta tai ryvasotanta. Otanta-
kokoon vaikuttaa tulosten tarkkuustavoite. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 2009,
179-180.) Taman opinnaytetydn perusjoukkona oli peruspalveluissa tyoskente-
levat sosiaali- ja terveysalan esihenkilot kahdessa yksityisessa sosiaali- ja ter-
veydenhuollon yrityksessa. Tulosten yleistettavyyden ja vastausprosentin var-
mistamiseksi tutkimuskysely lahetetiin yrityksessa A 50 tutkittavalle ja yrityksessa
B 430 tutkittavalle.

5.3 Aineiston keruumenetelma

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkittava tieto kerataan strukturoidulla mittarilla,

joka on esimerkiksi kysely-, havainnointi tai haastattelulomake. Kyselytutkimuk-

sen etuna on mahdollisuus kerata laaja tutkimusaineisto ja tutkimukseen voidaan



31

saada paljon henkiloita. Lisaksi se on tehokas menetelma, silla se saastaa tutki-
jan aikaa. Mikali lomake on suunniteltu huolellisesti, voidaan aineisto kasitella
nopeasti tallennettuun muotoon seka analysoida tietokoneen avulla. Tulosten tul-

kinta voi kuitenkin olla osin haasteellista. (Hirsjarvi ym. 2009, 191-207.)

Taman opinnaytetyon aineisto keratiin sahkoisella Forms-kyselylomakkeella. Ky-
sely muodostui monivalintakysymyksista seka yhdesta avoimesta kysymyksesta.
Hirsjarvi ym. (2009) mukaan sekamuotoisen kyselyn kayttd mahdollistaa katta-
van kokonaiskuvan saamisen, silla avointen kysymysten kautta vastaajilla on
mahdollista avata ajatuksiaan enemman, kuin tarkkaan strukturoiduissa kysy-
myksissa (Hirsjarvi ym. 2009, 193-204). Kyselylomakkeen esitestaukseen osal-
listui viisi testaajaa, joilla oli aiempaa ymmarrysta kvalitatiivisen tutkimuksen ky-

selylomakkeen rakentumisesta.

Kyselylomakkeessa kysymykset on jaoteltu aihealueittain, joita ovat; monikulttuu-
risuuteen liittyvat yleiset nakdkulmat (1-7), mielipiteet tydpaikalla olevien maa-
hanmuuttajien suomen kielen taidosta (8—12), rekrytointi (13—-26), perehdytys
(27-31), sopeutuminen ja tydyhteisotaidot (32—47) seka johtaminen (48—60). Li-
saksi kyselylomakkeessa on yksi avoin kysymys; Millaisena koet monikulttuuri-
sen tydyhteison johtamisen. Kyselylomakkeen vastausasteikkona toimi Likertin-
asteikko (1=taysin eri mielta, 2=eri mieltd 3=en osaa sanoa, 4=samaa mielta,
5=taysin samaa mieltd), jossa vastaajat arvioivat kysymyksia ja vaittamia viisi-
portaisen asteikon avulla. Taustamuuttuja kysymyksia on kahdeksan kappaletta
ja suljettuja kysymyksia on kuusikymmenta kappaletta (Liite 3). Kyselylomakkeen

kysymysten yhteys tutkimuskysymyksiin on kuvattuna taulukossa (Liite 4).

Opinnaytetyon kyselylomakkeen pohjana hyddynnettiin Pauli Juutin (2005) Mo-
nikulttuurisuus voimavaraksi, ETMO-hankkeen tutkimukseen luomaa kyselylo-
maketta (Juuti 2005). Juutin tekemaa kyselylomaketta modifioitiin, vastaamaan
taman opinnaytetyon tutkimusongelmia. Juutin tekemaa kyselylomaketta on
aiemmin hyddyntanyt Kirsti Kujanpaa (2017) vaitoskirjassaan Henkildstévoima-

varojen johtaminen ja monikulttuurisen tydyhteison tyohyvinvointi.
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Modifioimme Juutin tekemaa kyselylomaketta (Juuti 2005) paivittamalla joitain
sanavalintoja vastaamaan taman paivan tieteellistda sanastoa. Osaan kysymyk-
sista vaihdoimme sanajarjestysta selkeyttaaksemme kysymyksia, jotta opinnay-
tetyon kyselylomakkeen kysymykset olisivat kirjoitustyyliltdan ja sanavalinnoil-
taan yhtenevia seka vastaisivat nykypaivaa (Liite 2). Jarjestimme kysymykset kol-
meen ryhmaan sen mukaan, mika kysymys vastaa mitakin kolmesta tutkimusky-
symyksistamme (Liite 4). Osa Juutin kyselylomakkeen kysymyksista ei vastannut
opinnaytetyon tutkimusongelmia, joten naita kysymyksia ei valittu kyselylomak-
keelle. Taman jalkeen jaottelimme valitut kysymykset aihealueittain ja jarjes-

timme kyselylomakkeelle. Taustamuuttujat valitsimme ja suunnittelimme itse.

Yrityksessa A Forms-kyselylomake oli auki 2 viikkoa, jonka aikana saimme ke-
rattya tarvitsemamme aineiston. Yritykseen A ei tarvinnut lahettdd muistutusta
kyselyyn vastaamisesta, koska yrityksen yhteyshenkilon kanssa sopimamme
mahdollinen vastaajamaara tayttyi nopeasti. Yrityksessa B pidimme Forms-kyse-
lylomaketta auki yhteensa 10-viikkoa ja lahetimme yrityksen yhteyshenkilon
kautta vastaajille yhteensa kolme muistutusta kyselyyn vastaamisesta. Tutkimuk-
sen kyselya pidettiin auki varmuudeksi heinakuun ajan, koska kesalomaviikot

saattoivat viivastyttaa osan kyselyyn vastaamista. Kysely suljettiin 31.7.2023.

Forms-lomakkeen automaattisen arvion mukaan kyselylomakkeen arvioitu vas-
tausaika olisi 11 minuuttia. Arvioimme itse tekemiemme testien seka kyselylo-
makkeen testaajajoukon vastausaikojen perusteella vastausajaksi 15 minuuttia.
Opinnaytetyon saatekirjeessa ohjeistimme vastaajia varautumaan 15 minuutin
vastausaikaan. Kyselylomakkeen keskimaarainen vastaamisaika oli lopulta
24,13 minuuttia. Tama saattaa osin selittya pitkilla avoimen kysymyksen vastauk-

silla seka tauotetulla vastaustavalla.

5.4 Aineiston analyysimenetelma

Kyselytutkimuksella saatu aineisto analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelmalla, joka on
yleisimmin kaytetty ohjelma hoitotieteellisten aineistojen analysoinnissa. Kvanti-
tatiivisen tutkimuksen analysoinnin keskeisia kasitteita ovat; muuttuja, arvo ja ha-

vaintoyksikko. Havaintoyksikolla tarkoitetaan useimmiten vastaajaa eli yksittaista
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henkil6a. Muuttujat ovat yksilosta mitattavia ominaisuuksia ja arvoilla tarkoitetaan
muuttujien luokkia. Tutkimuksessa kaytetyt mitta-asteikot vaikuttavat kaytettavan
analyysimenetelman valintaan. Hyvin suunniteltu mittari ja aineiston huolellinen
tallentaminen helpottavat aineiston analyysia. (Kankkunen & Vehvildainen-Julku-
nen 2013, 128-132.)

Vastaajien taustatiedot analysoitiin yritysten valilla. Muita tuloksia ei vertailtu yri-
tysten valilla, silla opinnaytetyon tarkoituksena ei ollut tulosten vertailu yritysten
valilla. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa yleisesti sosiaali- ja terveysalan
esihenkildiden mielipiteita ja valmiuksia monikulttuurisen tyoyhteison johtami-

sesta seka saada mahdollisimman kattava joukko esihenkildiden vastauksia.

Tutkimuskysymysten eri osioihin tehtiin aluksi reliabiliteettitestit. Testi mittaa eri
kysymysosioiden luotettavuutta seka sita, mittaako kysymysosioon valitut muut-
tujat samaa ilmiota. Reliabiliteettia eli luotettavuutta mittaava tunnusluku on
Cronbachin alpha (a). Kyselylomakkeen osioiden katsotaan olevan sita yhtenai-
sempia, mita korkeampi alpha-arvo on. Reliabiliteettitestin jalkeen valitut muuttu-
jat tiivistetaan summamuuttujiksi. Alpha arvon nostamiseksi ja tutkimuksen luo-
tettavuuden lisaamiseksi osasta kysymysosioita poistettiin muuttujia tai kaannet-
tiin muuttujia samansuuntaisiksi. (Tietoarkisto n.d.a.) Tutkimustuloksissa ei hyo-

dynnetty reliabiliteettitestin yhteydessa poistettuja muuttujia.

Johtaminen osiosta poistettiin nelja muuttujaa (kysymysnumerot 59, 63, 65, 67),
minka jalkeen kysymysosion reliabiliteetti nousi hyvaksi (Taulukko 2). Toisen ky-
symysosion monikulttuurisuuteen liittyvia yleisia nakdkulmia reliabiliteetti oli kor-
kea (a=,835), osiosta ei tarvinnut poistaa muuttujia. Kielitaito osiosta poistettiin
yksi muuttuja (kysymysnumero 20), minka jalkeen kysymysosion reliabiliteetti
nousi hyvaksi. Rekrytointi osiosta poistettiin viisi muuttujaa (kysymysnumerot 23,
26, 27, 29, 34), minka jalkeen kysymysosion reliabiliteetti nousi hyvaksi. Pereh-
dytys osiossa kaannettiin samansuuntaisiksi kaksi muuttujaa (kysymysnumerot
36, 39). Tasta huolimatta reliabiliteetti jai epaluotattavaksi (a=,411). Osion muut-
tujat mittaavat reliabiliteettitestin tuloksen mukaan heikosti perehdytysta. Sopeu-
tuminen ja tydyhteisotaidot osiossa kaannettiin kahdeksan muuttujaa (kysymys-

numerot 41, 44, 47, 48, 50, 51, 53, 54), minka jalkeen kysymysosion reliabiliteetti
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saatiin hyvaksi. Muuttujien kdantamista eri suuntaisiksi merkattiin korrelaatio tu-
loksia kasittelevissa taulukoissa 1-merkinnalla seka selitteella taulukon alapuo-

lella.

TAULUKKO 2. Reliabiliteettitestin tulokset tutkimuskysymysten osioista.

Osion nimi Cronbachin alpha-arvo
Johtaminen a=,729
Monikulttuurisuuteen liittyvia yleisia nakokulma | a= ,835
Kielitaito a=,735
Rekrytointi a=,704
Perehdytys a=,411
Sopeutuminen ja tydyhteisotaidot a=,738

Summamuuttujalla tarkoitetaan muuttujaa, minka arvot on saatu laskemalla yh-
teen samaa ilmi6ta mittaavan osion muuttujien arvot. Summamuuttujia kaytetaan
yleisimmin tutkimuksen analyysivaiheessa vastaajien asennevaittamia kuvaa-
vien vastausten yhdistamisessa. (Tietoarkisto n.d.b.) Opinnaytetyon kuudesta ky-
symysosiosta tehtiin summamuuttujat muuttujien keskiarvoa hyddyntaen ennen

korrelaatiotestien aloitusta.

Korrelaatiolla kuvataan kahden muuttujan valista lineaarista yhteytta. Korrelaatio
voi olla arvoltaan positiivinen, negatiivinen tai vaihtoehtoisesti korrelaatiota ei ole.
(Kestila-Kekkonen n.d.) Korrelaatiokertoimen arvot vaihtelevat -1 ja +1 valilla
(Taulukko 3). Kertoimen ollessa lahella arvoa 1, muuttujien valilla on voimakas
korrelaatio. Korrelaatiokerroin on negatiivinen, jos korrelaatiokertoimen edessa
on miinusmerkki. Kertoimen ollessa lahelld arvoa —1, muuttujien valilla on talldin
voimakas negatiivinen korrelaatio. Kertoimen ollessa lahella arvoa 0, muuttujien
valilla ei ole riippuvuutta. (Heikkila 2014, 91.) Positiivinen korrelaatiokerroin ku-
vaa, etta muuttujien arvot ovat samansuuntaisia, kun taas negatiivinen korrelaa-
tiokerroin kuvaa muuttujien jarjestyksen olevan erisuuntaiset (Kestila-Kekkonen
n.d.). Spearmanin korrelaatiokerroin sopii jarjestysasteikollisten muuttujien ana-
lysointiin ja sita kaytettiin tdman opinnaytetyon tuloksia analysoidessa. Spearma-
nin korrelaatiokertoimen kayttd perustuu jarjestysasteikollisiin muuttujiin, mitka
eivat ole normaalisti jakautuneita. (Kestila-Kekkonen n.d.)
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TAULUKKO 3. Korrelaatiotasot (mukaillen Heikkila 2014, 91; Nummenmaa 2023,
290; Tran 2019).

0,80-1,0 Erittain korkea korrelaatio
0,60-0,80 Korkea korrelaatio
0,40-0,60 Melko korkea korrelaatio
0,30-0,40 Kohtalainen korrelaatio
alle 0,30 Heikko korrelaatio

Merkitsevyystaso Significance kertoo, miten merkittava riski on, etta saatu riippu-
vuus tai ero johtuvat sattumasta. Merkitsevyystasoa kuvataan lyhenteella p (pro-
bability) tai Sig SPSS-ohjelmassa. Silla mitataan tehdyn johtopaatdoksen tilastol-
lista luotettavuutta, eli kiteytettyna todennakoisyytta tehda virheellinen johtopaa-
tos, mikali hypoteesi hylataan. Tutkijoiden tulee paattaa ennen testin tekoa raja-
arvot, milloin hypoteesi hylataan eli paattaa kaytetty merkitsevyystaso (Taulukko
4). (Heikkila 2014, 184.)

TAULUKKO 4. Tilastollisen testin merkitsevyystasot (mukaillen Heikkila 2014,
185).

* p= tilastollisesti melkein merkitseva 0,011-0,050
**p= tilastollisesti merkitseva 0,002-0,010
***p= tilastollisesti erittain merkitseva < 0,001

Osioiden muuttujille tehtiin normaalijakaumatesti, muuttujat eivat olleet normaa-
listi jakautuneita. Taustamuuttujien osalta ryhmakoot eri muuttujien osalta jaivat
alle 30 vastaajan. Ainoastaan taustamuuttuja; Onko tyonantaja tarjonnut koulu-
tusta monikulttuurisuudesta ryhmakoko oli 32/38 vastaajaa. Kaikille ryhmitellyille
taustamuuttujille tehtiin normaalijakaumatesti, taustamuuttujat eivat olleet nor-

maalisti jakautuneita.

Keskiarvotesteilla vertaillaan ryhmien valisia keskiarvoja toisiinsa tai vastaavasti
verrataan vastausten keskiarvoja hypoteesin keskiarvoon. Keskiarvotestit on kui-
tenkin yleensa tarkoitettu valimatka-asteikollisille muuttujille. Taman opinnayte-
tydn muuttujat ovat jarjestysasteikollisia. Tulosten havainnollisuuden takia myos
jarjestysasteikollisista muuttujista voidaan ottaa keskiarvot ja tydssa esitetaan tu-
loksia myOs keskiarvoina. Tasta johtuen tydssa hyodynnettiin Mann-Whitneyn U-
testia, mika on ei-parametrinen testi. Mann-Whitneyn U-testissa voidaan tunnis-

taa jakaumien sijainnissa olevat erot. Ohjelma laskee jarjestyslukujen perusteella
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testisuureen ja merkitsevyystason. Johtopaatos tehdaan, kuten muissakin tes-
teissa merkitsevyystason perusteella. Johtopaatoksen tekemisessa kaytetaan
kuitenkin my0Os keskiarvoja, joista nahdaan ryhmien valisten erojen suunnat, silla
Mann-Whitneyn U-testi ei nayta, minka suuntaisia erot ovat. (Heikkila 2014, 81,
209-210, 217-218.)

Avoimen kysymyksen vastausten analyysissa hydodynnettiin kvalitatiiviselle tutki-
mukselle ominaista sisallonanalyysia, joka on laadullisen aineiston perusanalyy-
simenetelma. Sisallonanalyysia voidaan pitaa yksittdisena metodina, mutta myos
valjana teoreettisena kehyksena, joka voidaan liittaa erilaisiin asiakokonaisuuk-
siin. Sisallénanalyysia voidaan siis kayttda myds maarallisen tutkimuksen sisal-
I6nanalyysina. Sisalldonanalyysi voidaan tehda aineistolahtdisesta eli induktiivi-
sesta, deduktiivisesta eli teorialahtdisesta tai abduktiivisesta eli teoriaohjaavasta
nakokulmasta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4, 4.2.)

Tassa opinnaytetydon avoimen kysymyksen analyysissa hyddynnetaan teorialah-
toista eli deduktiivista analyysimallia, joka perustuu opinnaytetyon teoreettiseen
viitekehykseen. Analysointi aloitetaan muodostamalla analyysirunko, jonka si-
salle muodostetaan aineistosta erilaisia luokituksia. Taman jalkeen tehdaan ai-
neiston pelkistaminen, joka noudattaa sisalldnanalyysia. (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4, 4.3.) Luokittelu Iahti siita, etta aineistosta poimittiin ilmaisuja, jotka
kuvasivat 1) monikulttuurisen tydyhteison johtamista, 2) yleisia nakdkulmia moni-
kulttuurisuudesta, 3) mielipiteitd maahanmuuttajien suomen kielen taidosta, 4)
rekrytointia, 5) perehdytysta ja 6) maahanmuuttajien sopeutumista ja tydyhteiso-

taitoja.

Alkuperaiset ilmaukset ja niiden pelkistetyt ilmaukset listattiin taulukkoon. Datan
pelkistamisen jalkeen aineisto ryhmiteltiin, eli alkuperaisilmausten joukosta etsit-
tiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa ilmi6ta kuvaavat kasitteet ryh-
miteltiin, joista muodostui alaluokat. Avoimien kysymysten vastauksista haettiin
kuvaavia ilmaisuja, mitka vastasivat opinnaytetyon kysymyksiin ja epaolennainen
teksti poistettiin. Opinnaytetyon kuudesta teoreettisen viitekehyksen teemasta
muodostui analyysirungon ylaluokat ja analyysitaulukkoja muodostui viisi, silla

rekrytointi ja perehdytys yhdistettiin niiden ollessa vastausmaaraltaan suppeim-
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mat. Analyysirungon paaluokaksi muodostui monikulttuurisen tydyhteison johta-
minen. Avoimen kysymyksen kautta aineistoa keraantyi yhteensa nelja A4 sivua,

joka vastasi 1677 sanaa.
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6 TULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimuskysely lahetettiin kahdelle sosiaali- ja terveysalan yritykselle. Yrityk-
sessa A tutkimuskysely lahetettiin 50 sosiaali- ja terveysalan esihenkillle, joista
49 vastaajaa vastasi kyselyyn. Yrityksessa B tutkimuskysely lahetettiin 430 sosi-
aali- ja terveysalan esihenkilOlle, joista 21 vastaajaa vastasi kyselyyn. Tutkimuk-
seen vastasi yhteensa 70 vastaajaa. Molemmat tutkimukseen osallistuneet yri-
tykset ovat yksityisen puolen sosiaali- ja terveyspalveluita tarjoavia yrityksia. Tut-
kimuksen vastausprosentti oli 14,6 %. Vastausprosentti yrityksessa A oli 98 % ja

yrityksessa B 4,9 %.

Kyselyyn vastanneista (n=70) naisia oli 87,1 %, miehia 11,4 % ja sukupuoltaan
ei halunnut kertoa 1,4 %. Yrityksessa A vastaajista (n=49) naisia oli 85,7 % ja
yrityksessa B vastaajista (n=21) naisia oli 90,5 % (Taulukko 5). Vastaajien ika-
haarukka oli 30- ja 66-ikavuoden valilta ja keski-ika oli 47-vuotta. Eniten oli 45-
vuotiaita (n=6) 8,6 %. Yrityksessa A vastaajien keski-ika oli 47,94-vuotta ja yri-
tyksessa B 45,76-vuotta (Taulukko 5). Analysointivaiheessa vastaajien ika jaotel-
tiin kolmeen kokoluokaltaan samankokoiseen luokkaan suhteessa vastaajien
maaraan, kumulatiivisten prosenttien avulla; 30—43-vuotiaat, 44-51-vuotiaat ja
52—-66-vuotiaat.

Kyselyyn vastanneista esihenkildista vajaalla puolella (44,3 %) koulutusaste oli
ammattikorkeakoulututkinto ja runsaalla kolmanneksella (34,3 %) koulutusaste
oli ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Yrityksessa A esihenkiloiden yleisin kou-
lutusaste oli ylempi ammattikorkeakoulu tutkinto ja yrityksessa B ammattikorkea-
koulututkinto. Vastaajien yleisin ammattinimike oli yksikdnjohtaja (Taulukko 5).
Vastaajien ammattinimiketta emme jaotelleet yritysten valilla, vastaajien ano-

nymiteetin varmistamiseksi.
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TAULUKKO 5. Vastaajien (n=70) taustatiedot.

Taustatiedot n %

Sukupuoli yritys A | Nainen 42 85,7
Mies 6 12,2
En halua kertoa 1 2

Sukupuoli yritys B | Nainen 19 90,5
Mies 2 9,5

Koulutusaste Opistotasoinen tutkinto 9 18,4

yritys A Ammattikorkeakoulu tutkinto | 17 34,7
Ylempi ammattikorkeakoulu | 20 40,8
tutkinto
Yliopistossa suoritettu kor- | 3 6,1
keakoulututkinto

Koulutusaste Ammattikorkeakoulu tutkinto | 14 66,7

yritys B Ylempi ammattikorkeakoulu | 4 19
tutkinto
Yliopistossa suoritettu kor- | 3 14,3
keakoulututkinto

Ammattinimike Vastaava hoitaja 1 1,4

yritys A+ B Vastaava ohjaaja 1 1,4
Tiiminvetaja 2 29
Yksikonjohtaja 63 90
Palvelujohtaja 2 2,9
Hoivakodin johtaja 1 1,4

Kyselyyn vastanneista sosiaali- ja terveysalan esihenkildista (n=70) neljasosalla
oli tydbkokemusta esihenkilona tydskentelysta yli 10 vuotta koko tutkimusaineiston
perusteella. Yrityksessa A neljasosalla esihenkildista tyokokemus esihenkilo-
tyosta oli 7-9 vuotta ja yrityksessa B yli 10 vuoden tyokokemus oli runsaalla kol-

manneksella (Taulukko 6).

Tybnantaja oli tarjonnut koulutusta monikulttuurisuudesta vajaalle puolelle (45,7
%) vastaajista. Yrityksessa A tydnantaja oli tarjonnut koulutusta monikulttuurisuu-
desta runsaalle puolelle 57,1 % vastaajista ja yrityksessa B noin viidennekselle
vastaajista (Taulukko 6). Tydnantaja oli tarjonnut koulutusta monikulttuurisen tyo-
yhteison johtamisesta 28,6 % vastaajista (n=70). Yrityksessa A tydnantaja oli tar-
jonnut koulutusta monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta runsaalle kolman-
nekselle vastaajista ja yrityksessa B vain muutamalle vastaajista (Taulukko 6).
Kyselyyn vastanneiden esihenkildiden (n=70) tydyhteisbissa tydskentelevien
maahanmuuttajien yleisin maara oli 1-3 henkiléa (32,9 %). Yrityksessa A yleisin
maahanmuuttajien maara tydyhteisodissa oli 1-3 henkilda (34,7 %) ja yrityksessa
B yli 10 henkiléa (33,3 %).



TAULUKKO 6. Vastaajien (n=70) tyokokemus monikulttuurisuudesta.
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Taustatiedot n %

Tydkokemus esihenkilona tyos- | Alle 1 vuosi 2 4.1

kentelysta vuosina 1-3 vuotta 9 18,4

yritys A 4-6 vuotta 9 18,4
7-9 vuotta 12 24,5
Yli 10 vuotta 11 22,4
Yli 20 vuotta 6 12,2

Tyokokemus esihenkilona tyos- | Alle 1 vuosi 3 14,3

kentelysta vuosina 1-3 vuotta 2 9,5

yritys B 4-6 vuotta 6 28,6
7-9 vuotta 2 9,5
Yli 10 vuotta 7 33,3
Yli 20 vuotta 1 4,8

Onko tydnantaja tarjonnut koulu- | Kylla 28 57,1

tusta monikulttuurisuudesta Ei 21 429

yritys A

Onko ty6nantaja tarjonnut koulu- | Kylla 4 19,0

tusta monikulttuurisuudesta Ei 17 81,0

yritys B

Onko tydnantaja tarjonnut koulu- | Kylla 32 45,7

tusta monikulttuurisuudesta

yritys A + B Ei 38 54,2

Onko tydnantaja tarjonnut koulu- | Kylla 17 34,7

tusta monikulttuurisen tyoyhteison | Ej 32 65,3

johtamisesta

yritys A

Onko tydnantaja tarjonnut koulu- | Kylla 3 14,3

tusta monikulttuurisen tyoyhteison | Ej 18 85,7

johtamisesta

yritys B

Onko tydnantaja tarjonnut koulu- | Kylla 20 28,6

tusta monikulttuurisen tyoyhteison | Ej 50 71,4

johtamisesta

yritys A+B

Montako maahanmuuttajaa tyo- | Ei yhtaan 10 20,4

yhteisossasi on 1-3 henkil6a 17 34,7

yritys A 46 henkil6a 11 22,4
7-9 henkiloa 6 12,2
Yli 10 henki- 5 10,2
164

Montako maahanmuuttajaa tyo- | 1-3 henkiloa 6 28,6

yhteisossasi on 4-6 henkilda 4 19,0

yritys B 7-9 henkiloa 4 19,0
Yli 10 henki- 7 33,3
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6.2 Monikulttuurisuusjohtamisen tulokset

6.2.1 Esihenkiloille tarjottava koulutus monikulttuurisuudesta edistaa

monikulttuurisen tyoyhteison johtamistaitoja

Tydnantaja oli tarjonnut vastaajista (n=70) vajaalle puolelle (45,7 %) koulutusta
monikulttuurisuudesta. Vastauksissa oli enemman hajontaa kysymyksessa; onko
tyopaikalla jarjestetty koulutusta monikulttuurisuudesta. Vastaajista 40 % vastasi
olevansa samaa tai taysin samaa mielta, etta koulutusta on jarjestetty, sen sijaan
15,7 % ei osannut sanoa ja 44,3 % oli eri tai taysin eri mielta. (Kuvio 6). Tyénan-
tajan tarjoamalla koulutusmahdollisuudella oli mydnteinen vaikutus siihen, etta
koulutus monikulttuurisuuteen liittyen oli konkreettisesti toteutunut tydpaikoilla
(Taulukko 7).

Johtaminen
Keskiarvo
Tydpaikallamme olevat johtajat ja esihenkildt tuntevat
hyvin erilaisia kulttuureja - Lo s - 3.51
Esihenkilot keskustelevat avoimesti
» Soaten acioia b311,4% 40% D 22
maahanmuuttajien kanssa tydpaikan asioita
Tyopaikallamme olevat johtajat ja esihenkilét toimivat LT _
joustavasti maahanmuuttajia kohtaan 11,4% ! 4,36

Tyopaikalla on jérjestetty koulutusta
v e o a29% 157% 30%  [10% 294

monikulttuurisuudesta

A e—— s 2
Tybpaikallamme on keskusteltu syrjinnésts  [BIG20 62,9% S 06
Es'\henkilé:llclien ja johdon suhtauTLljlrrTinen . 1’ T S _ 429

maahanmuuttajiin on muuttunut positiivisemmaksi r ! !
38,6% ST 437

71— 43

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Esihenkilot ja johto ovat aktiivisesti vaikuttaneet .5 5
etnisen tasa-arvon lisddntymiseen tydpaikalla !

Johtamisessa on muistettava olla tasapuolinen kaikkia
kohtaan

W taysin eri mieltd MW eri mielta £n 05aa sanoa samaa mieltd MW tdysin samaa mieltd

KUVIO 6. Esihenkildiden (n=70) mielipiteet monikulttuurisen tydyhteisdn johtami-
seen liittyen, vastausten prosentuaaliset osuudet ja keskiarvot.

Esihenkildille tarjotulla koulutuksella monikulttuurisuudesta oli mydnteinen vaiku-
tus siihen, etta tyopaikoille oli laadittu perehdytysohjelma maahanmuuttajia var-
ten. Esihenkildille tarjottu koulutus monikulttuurisuudesta edisti esihenkildiden
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kohtaamista ja tyoskentelytaitoja maahanmuuttajien kanssa toimiessa. Esihenki-
IOt joille oli tarjottu koulutusta monikulttuurisuudesta toimivat joustavasti maa-
hanmuuttajia kohtaan seka keskustelivat avoimesti tyOpaikan asioista maahan-
muuttajien kanssa. Lisaksi esihenkildille tarjottu koulutus edisti esihenkildiden eri-

laisten kulttuurien tuntemusta (Taulukko 7).

TAULUKKO 7. Muuttuja, Onko tydnantajasi tarjonnut koulutusta monikulttuuri-
suudesta (asteikko: 1=ei, 2=kylla) lineaariset korrelaatiot viiteen mielipidemuuttu-
jaan (asteikko: 1=taysin eri mielta, 2=eri mieltd, 3=en osaa sanoa, 4=samaa
mieltd, 5=taysin samaa mielta).

MUUTTUJAT p rho
Tyopaikalle on laadittu perehdytysohjelma maahanmuut- | ,011 ,303*
tajia varten

TyoOpaikalla on jarjestetty koulutusta monikulttuurisuu- | <,001 ,704**
desta

Tyopaikalla olevat esihenkilot ja johtajat toimivat jousta- | ,047 ,238*
vasti maahanmuuttajia kohtaan

Esihenkilot keskustelevat avoimesti maahanmuuttajien | ,016 ,287*
kanssa tyopaikan asioista

Tyopaikallamme olevat johtajat ja esihenkilot tuntevat hy- | ,014 ,292*
vin erilaisia kulttuureja

TyoOpaikalla jarjestetty koulutus monikulttuurisuudesta oli konkreettisesti toteutu-
nut sitd useammin, mitd enemman tyonantaja oli tarjonnut koulutusta esihenki-
I6ille monikulttuurisuudesta ja monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta (Kuvio
7). Esihenkildista (n=70) vain vajaalle kolmasosalle (28,6 %) oli tarjottu koulutusta

monikulttuurisen tydyhteison johtamiseen liittyen (Taulukko 6).
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TyOpaikalla on jarjestetty
koulutusta
monikulttuurisuudesta

rho=,704**, p<,001
rho=,649**, p <,001

rho=,689**,p <001

Tybnantaja on tarjonnut
koulutusta monikulttuurisen
tyoyhteisdn johtamiseen
liittyen

TyOnantaja on tarjonnut
koulutusta
monikulttuurisuudesta

KUVIO 7. Monikulttuuriseen koulutukseen liittyvien muuttujien valiset korrelaatiot.

Esihenkiléille tarjottu koulutus monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta edes-
auttoi, etta tyopaikoille oli laadittu perehdytysohjelma maahanmuuttajia varten.
Lisaksi monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta tarjottu koulutus edesauttoi
esihenkildita kohtaamaan maahanmuuttajia tasapuolisina tydyhteison jasenina.
Spearmanin korrelaatiotestien tuloksista ilmeni, etta esihenkil6t toimivat jousta-
vasti maahanmuuttajia kohtaan seka keskustelivat avoimesti tyOpaikan asioista
maahanmuuttajien kanssa, kun heille oli tarjottu koulutusta monikulttuurisen tyo-

yhteisdn johtamiseen liittyen (Taulukko 8).

TAULUKKO 8. Muuttuja, Onko tydnantajasi tarjonnut koulutusta monikulttuurisen
tydyhteisdn johtamiseen liittyen (asteikko: 1=ei, 2=kylld) lineaariset korrelaatiot
neljagan mielipidemuuttujaan (asteikko: 1=taysin eri mielta, 2=eri mieltd, 3=en
0saa sanoa, 4=samaa mielta, 5=tdysin samaa mielta).

MUUTTUJAT p rho
Tyopaikalle on laadittu perehdytysohjelma maahanmuut- | ,003 ,353**
tajia varten

TyOpaikalle on jarjestetty koulutusta monikulttuurisuu- | <,001 ,649**
desta

TyOpaikallamme olevat johtajat ja esihenkildt toimivat | ,004 ,339%*
joustavasti maahanmuuttajia kohtaan

Esihenkilot keskustelevat avoimesti maahanmuuttajien | ,018 ,281*
kanssa tyopaikan asioista

Spearmanin korrelaatiotestin tuloksista ilmeni, etta iakkaammille esihenkiléille oli
jarjestetty tyopaikalla koulutusta monikulttuurisuudesta, nuorempia tyontekijoita

enemman (rho ,295% p ,013). Tata vahvisti myos korrelaatiotestin tulos, jonka
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mukaan pidempaan esihenkilona tyoskennelleille oli tyduran aikana jarjestetty

koulutusta monikulttuurisuudesta, nuorempia enemman (rho ,295%, p ,013).

Maahanmuuttajille tarjottua perehdytysta tarkasteltaessa, tyopaikkojen valilla oli
eroja. lakkaampien vastaajien tyopaikoilla oli laadittu nuorempien esihenkildiden
tydpaikkoihin verrattuna enemman perehdytysohjelmia maahanmuuttajille (rho
,271*, p ,023). Esihenkildn tydkokemuksen kesto (yli 10-vuotta) vaikutti myontei-
sesti siihen, etta tyopaikoilla oli laadittu perehdytysohjelma maahanmuuttajille
(rho ,368%, p ,002). Vastaajan korkeampi ammattinimike vaikutti myds siihen, etta

tydpaikoille oli laadittu perehdytysohjelma (rho ,250%, p ,037).

Vastaajista kaikki olivat sita mielta, etta johtamisessa tulee olla tasapuolinen kaik-
kia kohtaan (Kuvio 6). Vastaajien ammattinimikkeesta huolimatta, joista 90 % oli
yksikonjohtajia, esihenkilot pitivat tarkeana, etta johtamisessa ollaan tasapuolisia
kaikkia kohtaan (rho -,332**, p ,005). Alemman koulutusasteen omaavat vastaa-
jat, joista 44,3 % koulutusaste oli ammattikorkeakoulu tutkinto, (kuvio 6) pitivat
tarkeana, etta johtamisessa ollaan tasapuolisia kaikkia kohtaan (rho -,294* p
,013).

Monikulttuurisella tydyhteisolla ja maahanmuuttajien maaralla tydyhteiséssa oli
myoOnteinen vaikutus maahanmuuttajien kohtaamiseen tydyhteisdssa. Spearma-
nin korrelaatiotestin mukaan, mita enemman esihenkildilla ja johtajilla on tyoyh-
teisdssaan maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita, sita joustavammin he toimi-
vat maahanmuuttajia kohtaan. Esihenkilot keskustelivat tydopaikan asioista sita
avoimemmin maahanmuuttajien kanssa, mita enemman maahanmuuttajia tyoyh-

teisdssa oli (Taulukko 9).

TAULUKKO 9. Muuttuja; Kuinka monta maahanmuuttajaa tydyhteisdssasi on
(asteikko: 1= ei yhtaan, 2= 1-3 henkil6a, 3= 4-6 henkil6a, 4= 7-9 henkil6a, 5= yli
10 henkil6d) lineaariset korrelaatiot kahteen mielipidemuuttujaan (asteikko:
1=taysin eri mielta, 2=eri mielta, 3=en osaa sanoa, 4=samaa mielta, 5=taysin sa-
maa mielta).

MUUTTUJAT p rho
TyoOpaikalla olevat esihenkilot ja johtajat toimivat jousta- | ,005 ,332%*
vasti maahanmuuttajia kohtaan

Esihenkilot keskustelevat avoimesti maahanmuuttajien | ,015 ,290*
kanssa tyopaikan asioista
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6.2.2 Monikulttuurisuus avartaa tyoyhteisoja

Vastaajien nakokulmat monikulttuurisuuteen liittyen olivat paaosin myonteisia.
Vastaajista 44,3 % oli taysin samaa mielta ja 45,7 % samaa mielta siita, etta
maahanmuuttajat rikastuttavat tyoyhteisoa. (Kuvio 8). Esihenkilot suhtautuivat
maahanmuuttajiin sita myonteisemmin, mita enemman heidan tydyhteisdossaan
tyoskenteli maahanmuuttajia ja mita enemman heilla oli kokemusta monikulttuu-

risesta tyoyhteisosta (Taulukko 10).

Monikulttuurisuuteen liittyvia yleisia nakokulmia Keskiarvo
Maahanmuuttajat hallitsevat tyonsa hyvin _ 27,1% 44,3% . 3,33
Maahanmuuttajat ovat tunnollisia tyéntekijoitd  [JETA% 54,3% | 286% 4,03
Maahanmuuttajat tydskentelevit ahkerasti  |[}4% 47,1% T 386% 4,20
Maahanmuuttajia aliarvioidaan tyéntekijoing | IEZ0%INISI7% 41,4% 5% 336

Ennakkoluuloja voidaan vdahentaa avoimella
: B4 357% SN 451

keskustelulla

Maahanmuuttajat ovat ratkaisu
. 3,64
tydvoimapulaan - e Rl -

Maahanmuuttajat rikastuttavat tydyhteisos i 45,7% L a43% 4,30

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

M tdysin eri mieltd M eri mieltd en osaa sanoa samaa mieltd M tdysin samaa mieltd

KUVIO 8. Esihenkildiden (n=70) mielipiteet monikulttuurisuuteen liittyvista ylei-

sista nakokulmista, vastausten prosentuaaliset osuudet ja keskiarvot.

Esihenkildiden vastausten mukaan maahanmuuttajat hallitsevat sitd paremmin
tydnsa, mita enemman maahanmuuttajia esihenkildiden tydyhteisossa tyosken-
teli. Esihenkildista yli puolet 51,4 % oli sitd mielta, ettd maahanmuuttajat ovat
ratkaisu tydvoimapulaan (Kuvio 8). Esihenkilot kokivat, ettd maahanmuuttajia
kohtaan koettuja ennakkoluuloja voitaisiin vahentdaa avoimella keskustelulla
(Taulukko 10).
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TAULUKKO 10. Muuttuja, Kuinka monta maahanmuuttajaa tyoyhteisossasi on
(asteikko: 1= ei yhtaan, 2= 1-3 henkil6a, 3= 4-6 henkilda, 4= 7-9 henkil6a, 5= yli
10 henkil6a) lineaariset korrelaatiot kolmeen mielipidemuuttujaan (asteikko:
1=taysin eri mielta, 2=eri mielta, 3=en osaa sanoa, 4=samaa mielta, 5=taysin sa-
maa mielta).

MUUTTUJAT p rho
Maahanmuuttajat rikastuttavat tyoyhteisda <,001 ,448**
Maahanmuuttajia kohtaan koettuja ennakkoluuloja voi- | ,016 ,286*
daan vahentaa avoimella keskustelulla

Maahanmuuttajat hallitsevat tydonsa hyvin ,027 ,264*

Osion vastauksissa nakyi enemman hajontaa maahanmuuttajien tyonhallintaan
liittyen. Esihenkildista 50 % oli sitda mielta, ettd maahanmuuttajat hallitsevat
tydnsa hyvin (Kuvio 8). Ammattikorkeakoulututkinnon omaavat vastaajat kokivat
maahanmuuttajien hallitsevan tyénsa hyvin (rho -,349** p ,003). Vastaajien tyo-
yhteisdssa olevien maahanmuuttajien suurempi maara vaikutti myonteisesti sii-
hen, miten esihenkildt kokivat maahanmuuttajien hallitsevan tyénsa (rho ,264 p
,027). Vastaaijille tarjottu koulutus monikulttuurisen tyéyhteisén johtamisesta vai-
kutti myonteisesti siihen, ettei maahanmuuttajia aliarvioida tyéntekijéina (rho -
,255**, p ,033).

6.2.3 Kielitaidon puute haastaa tyoyhteisoja ja esihenkiloita seka vaikeut-

taa tyoskentelya hoitoalalla

Maahanmuuttajien kielitaidon puute aiheutti esihenkildiden mielesta haasteita
tydssa. Vastaajista yli neljannes 84 % oli tdysin samaa tai samaa mielta, etta
maahanmuuttajien kielitaidon puute vaikeuttaa tydskentelya tyopaikalla. Vastaa-
jista 11 % oli eri mielta siita, etta kielitaidon puute vaikeuttaisi tydoskentelya hoi-
toalalla. Vastaajista 80 % oli tdysin samaa tai samaa mielta, ettd maahanmuutta-
jien kielitaidon puute aiheuttaa vaarinymmarryksia tyopaikalla. Vastaajista 9 %
mukaan kielitaidon puute ei aiheuta vaarinymmarryksia tydpaikalla. (Kuvio 9).
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Kielitaito
Keskiarvo
Tyopaikalla on jarjestetty kielikoulutusta
maahanmuuttajille
Puutteellinen suomen kielen taito on suurin este
omen Kielen aito on sy TEE ae%
maahanmuuttajien tydn saannissa tydpaikallamme

Maahanmuuttajat antavat usein ymmaértéa, ettd he
ymmartdvat suomalaisen puheen, vaikka ‘17,1% 55,7 %
todellisuudessa he eivat ymmartaneetkdan tata

3,87

Maahanmuuttajien kielitaidon puute aiheuttaa
nmuuttajien keltaicon p .10% 58,6 % 3,96
vaaringmmarryksia tyopaikallamme
Maahanmuuttajien kielitaidon puute vaikeuttaa 404
tybskentelyd tydpaikallamme
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KUVIO 9. Esihenkildiden (n=70) mielipiteet maahanmuuttajien suomen kielen tai-

dosta, vastausten prosentuaaliset osuudet ja keskiarvot.

Esihenkilot vastasivat yhtenevasti vaittamaan, etta maahanmuuttajat antavat
usein ymmartaa, etta he ymmartavat suomalaisen puheen, vaikka he eivat todel-
lisuudessa ymmartaneetkaan tata. Vastaajista yli puolet 76 % oli tdysin samaa

tai samaa mielta vaittaman kanssa (Kuvio 9).

Spearmanin korrelaatiotestissa (Kuvio 10) muuttujien valilla oli ajoittain merkitta-
vaakin korrelaatiota. TyOpaikalla olevat maahanmuuttajat antavat usein ymmar-
taa, ettd he ymmartavat suomalaisen puheen, vaikka todellisuudessa he eivat
ymmartaneetkaan tata, jolloin kielitaidon puute aiheutti vaarin ymmarryksia. Vaa-
rinkasitykset puheen ymmartamisen suhteen vaikeuttivat tyoskentelya tyopai-
kalla. Puutteellinen kielitaito saattaa olla myds suurin este tydpaikan saannille,
koska kielitaidon puute vaikeuttaa tyoskentelya hoitoalalla. Kielitaidon puute ai-
heuttaa vaarinymmarryksia tyopaikalla, mika myos hankaloittaa tyoskentelya hoi-
toalalla (Kuvio 10).
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KUVIO 10. Esihenkildiden mielipiteet maahanmuuttajien kielitaidosta, muuttujien

valiset korrelaatiot.

6.2.4 Rekrytoinnissa toimitaan tasa-arvoisesti

Tutkimukseen osallistuneiden vastauksissa oli enemman hajontaa rekrytointi -
osiossa keskiarvojen perusteella. Vastaajista yli puolet 54,3 % oli taysin eri mielta
tai eri mielta siita, ettd maahanmuuttajilla on vaikeuksia tulla hyvaksytyksi muiden
silmissa (Kuvio 11). Spearmanin korrelaatiotestin mukaan korkeammin koulutet-
tujen vastaajien mukaan maahanmuuttajat hyvaksytaan tyoyhteisossa seka mui-
den tyontekijoiden silmissa hyvin (rho ,255%, p ,033). Esihenkildista yli puolet 54,3
% oli taysin eri tai eri mielta, ettd maahanmuuttajalle voitaisiin ilmoittaa rekrytoin-
tiprosessissa paikan tulleen taytetyksi, vaikka se olisikin todellisuudessa viela
tayttamatta (Kuvio 11). Vastaajien korkeampi koulutusaste vaikutti myonteisesti
siihen, ettd maahanmuuttajia kohdellaan rekrytoinnissa tasapuolisesti suomalai-

siin verrattuna, eika tuloksia vaaristella rekrytointiprosessissa (rho ,273%, p ,022).
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KUVIO 11. Esihenkildiden (n=70) mielipiteet maahanmuuttajien rekrytoinnista,

vastausten prosentuaaliset osuudet ja keskiarvot.

Esihenkildiden tyOyhteisdssa olevien maahanmuuttajien maara vaikutti positiivi-
sesti silhen, miten maahanmuuttajia tyoyhteisossa kohdeltiin. Esihenkilot, jotka
tydskentelivat monikulttuurisessa tydyhteisossa, kokivat, ettd suomalaiset tyon-
hakijat, eivat mene ulkomaalaistaustaisten tyonhakijoiden edelle tydbhdnotossa ja
etteivat esihenkilot suosi suomalaisia tyontekijoita enemman. Monikulttuurisessa
tyoyhteisOssa tydskentelevat esihenkilot kokivat, etta maahanmuuttajat eivat

joudu pelkaamaan tydpaikkansa menettamisen vuoksi (Taulukko 11).

Esihenkilot, joiden tyOyhteisossa tyoskenteli maahanmuuttajataustaisia, tyonte-
kijoita kokivat, ettd maahanmuuttajat saavat muitakin, kuin tilapaistoita, verrat-
tuna esihenkildiden vastauksiin, joiden tydyhteisdssa ei tydskennellyt maahan-
muuttajataustaisia tyontekijoitd. Monikulttuurisessa tydyhteisdssa tydskentelevat
vastaajat kokivat, ettei tyota hakevalle maahanmuuttajille ilmoiteta paikan taytty-

misesta, mikali se ei todellisuudessa pida paikkaansa (Taulukko 11).
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TAULUKKO 11. Muuttuja, Kuinka monta maahanmuuttajaa tydyhteisdssasi on
(asteikko: 1= ei yhtaan, 2= 1-3 henkil6a, 3= 4-6 henkiloa, 4= 7-9 henkil6a, 5= yli
10 henkil6a) lineaariset korrelaatiot viiteen mielipidemuuttujaan (asteikko: 1=tay-
sin eri mielta, 2=eri mielta, 3=en osaa sanoa, 4=samaa mielta, 5=taysin samaa
mielta).

MUUTTUJAT p rho
Suomalaiset tydnhakijat menevat aina ulkomaisten edelle | ,027 -,265*
tydhdnotossa

Tyopaikallamme olevat esihenkilot suosivat suomalaisia | ,012 -,298*
tyontekijoita

Maahanmuuttajat joutuvat jatkuvasti pelkdamaan, etta | ,017 -,284*
menettavat tyopaikkansa

Maahanmuuttajat saavat usein tilapaistoita ,005 -,334**
Tyota hakevalle maahanmuuttajalle voidaan mahdolli- | ,007 -,318**
sesti ilmoittaa, etta paikka on jo taytetty, vaikka se olisi

viela avoinna

6.2.5 Maahanmuuttajien perehdyttaminen vaatii resursseja

Vastaajien valilla oli enemman hajontaa perehdytys osion keskiarvoissa. Suurim-
malla osalla vastaajista tydyhteis6on on palkattu maahanmuuttajia tydharjoittelun
tai oppisopimuksen kautta, silld vastaajista 61 % oli vaittdman kanssa taysin sa-
maa mielta ja 20 % samaa mielta (Kuvio 12). Vastaajien mukaan tyoharjoittelussa
olleiden tai oppisopimuksen kautta tydyhteiséon palkattujen maahanmuuttajien
perehdyttamiseen kuluu lilan paljon aikaa (rho -,259** p ,003) (Kuvio 12). Esihen-
kiloista hieman vajaa puolet oli samaa mielta, etta tyopaikalle tulevat maahan-
muuttajat perehdytetaan ja opastetaan tyohonsa hyvin. Vastaajista yli puolet ei
osannut vastata vaittamaan; maahanmuuttajat saavat tydvoimaviranomaiselta tai
muulta vastaavalta taholta hyvan perehdytyksen tydelaman asioihin. Vastaajista
31 % oli sitéd mielta, ettd perehdytys tydvoimaviranomaisten tai vastaavan tahon

toimesta oli riittdmaténta (Kuvio 12).
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Perehdytys

Keskiarvo
Maahanmuuttajien tydhon perehdyttdmiseen _
kuluu tyBpaikallamme lilan paljon aikaa L f ik 2 I 2,63
Maahanmuuttajat saavat tydvoimaviranomisilta

tms. taholta hyvan perehdytyksen tyoeldma _ 58,6% 8,6'%’ 2,67

asioissa

Suomalaiset eivat halua perehtya siihen

tySkulttuuriin, jonka maahanmuuttajat ovat _ 38,6% 28,6% . 3,09

omassa maassaan omaksuneet
Tyopaikallemme tulevat maahanmuuttajat _
perehdytetdan ja opastetaan hyvin tydhdnsa l,ﬁ% 4,7 416
Tyopaikallemme on palkattu maahanmuuttajia
tyoharjoittelun/oppisopimuksen kautta
0 10 20 30 40 50 ©0 70 80 90 100

M Taysin eri mieltd ™ eri mieltd en osaa sanoa samaa mieltd M tdysin samaa mieltd

KUVIO 12. Esihenkil6iden (n=70) mielipiteet maahanmuuttajien perehdytyksesta,

vastausten prosentuaaliset osuudet ja keskiarvot.

Nuoremmat vastaajat (rho -,240%, p ,045) kokivat vanhempia vastaajia enemman,
ettd suomalaiset eivat halua perehtya kulttuuriin, jonka maahanmuuttajat ovat
omassa maassaan omaksuneet. Vastaajista 27,2 % koki, ettd suomalaiset eivat
halua perehtya tydskentelykulttuuriin, jonka maahanmuuttajat ovat omaksuneet

omassa maassaan (Kuvio 12).

Spearmanin korrelaatiotestissa ilmeni, ettd matalammin koulutetut vastaajat ko-
kivat, etta tyopaikalle tulevat maahanmuuttajat perehdytetaan ja opastetaan tyo-
hénsa hyvin (rho -,260%, p ,030). Korkeammin koulutetut kokivat, ettd maahan-
muuttajien perehdyttamiseen kuluu tyépaikalla likaa aikaa (rho ,285%, p ,017).
Maahanmuuttajien perehdytykseen panostetaan tyopaikoilla, mutta se vie paljon
aikaa. Maahanmuuttajat eivat myoskaan saa riittavaa perehdytysta tyovoimavi-
ranomaisilta tai muilta vastaavilta tahoilta tydelaman asioihin liittyen, jolloin pe-

rehdytykseen kuluu runsaasti aikaa tyopaikoilla (Kuvio 13).
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Tydpaikallemme tulevat Mazhanmuuttajast saavat
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taholta hyvin perehdytyksen
tytelim3 asicissa

mazhanmuuttajat perchdytetaan
ja opastetaan hyvin tydhdnsa

rho-259*%*

Tyopaikallernme on palkattu
mazhanmuuttajia
tyBharjoittelun/oppisopimuksen
kautta

KUVIO 13. Maahanmuuttajien perehdyttaminen, muuttujien valinen korrelaatio.

6.2.6 Kulttuuriset erot hidastavat sopeutumista ja aiheuttavat vaarinym-

marryksia

Tydnantaja oli tarjonnut noin kolmannekselle (28,6 %) vastaajista (n= 70) koulu-
tusta monikulttuurisen tyéyhteisén johtamisesta (Kuvio 14). Tyonantajan tarjoa-
man koulutuksen puutteesta huolimatta vastaajat kokivat, etta tydpaikalla oli
opittu paljon maahanmuuttajien ja suomalaisten valisesta vuorovaikutuksesta
(Taulukko 12). Vastaajista 75,7 % oli samaa tai taysin samaa mielta, etta tyopai-
kalla oli opittu paljon maahanmuuttajien ja suomalaisten valisesta vuorovaikutuk-
sesta (Kuvio 14). Tyonantajan tarjoama koulutus monikulttuurisen tydyhteison
johtamisesta edesauttoi sita, etta kanssakdyminen maahanmuuttajien ja suoma-
laisten valilla koettiin tyopaikalla luontevaksi seka maahanmuuttajia kohdeltavan
tyoelamassa tasa-arvoisesti ja samalla tavalla suomalaisten tyontekijoiden
kanssa (Taulukko 12).
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Sopeutuminen ja tyoyhteisotaidot

Keskiarvo

Tydpaikallamme tydskentelevat suomalaiset auttavat maahanmuuttajia
" ! Y E% e 51,4% SN a0

aktiivisesti tydskentelytaitojen oppimisessa

Tybpaikallamme olevat suomalaiset suhtautuvat ennakkoluuloisesti _ 171%

maahanmuuttajiin v 231
Tydpaikallamme olevat suomalaiset aliarvioivat maahanmuuttajien _
ammattitaitoa 5,7% .; 2,56
Tydipaikallamme olevia maahanmuuttajia ja suomalaisia kohdellaan samalla _
tavalla 86 42,9% 431
Maahanmuuttajien on vaikea ymmértis tydpaikkamme kirjoittamattomia

[ I/ U S 32,9% 114% 330

s3antdja
Tydpaikallemme tulevilla maahanmuuttajilla on aluksi vaikeuksia sopeutua
il B 3% B 2m
Maahanmuuttajien tulee sopeutua suomalaiseen tydskentelykulttuuriin - 60% _ 4,13

Suomalaiset henkildt, jotka tekevat samaa ty6té kuin maahanmuuttajat _ 10% .
pyrkivit tarkastamaan maahanmuuttajan tydn laadun 2,50
e o 1% 1%
maahanmuuttajataustansa vuoksi 1,53
Suomalaiset kohtelevat maahanmuuttajia tydeldmiss3 tasa-arvoisesti _ 40% _ 3,43

Kanssakdyminen maahanmuuttajien ja suomalaisten kanssa on luontevaa _ 52,9% _ 3,70
Olemme oppineet tyiipaikallamme paljon maahanmuuttajien ja _ 571% _
suomalaisten vilisestd vuorovaikutuksesta ’ 3,87

Maahanmuuttajat eivét ymmérra suomalaisten tydtapoja _ 17,1% I 2,53
Maahanmuuttajat noudattavat hyvin tydpaikkamme tydaikamdardyksia _ 37,1% _ 3,99

Maahanmuuttajille annetaan ty&paikallamme vain yksinkertaisia
IS ST 12,9%  114% 2,17

rutiinitehtivid

Tydryhmét toimivat parhaiten, kun niissé on eri kansallisuuksia edustavia ja
vy : " pares .04 R 5 S

eri-ikisia thmisid
0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100

W tdysin erimieltd MWerimieltd  Menosaasanoa samaamieltd  Wtdysin samaa mieltd

KUVIO 14. Esihenkildiden (n=70) mielipiteet maahanmuuttajien sopeutumisesta

ja tyoyhteisotaidoista, vastausten prosentuaaliset osuudet ja keskiarvot.

TyOnantajan tarjoama koulutus monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta eh-
kaisi suomalaisten aliarvioivaa suhtautumista maahanmuuttajien ammattitaitoa
kohtaan (Taulukko 12). Vastaajista yli puolet 51,4 % oli sitd mielta, ettd suoma-
laiset eivat aliarvioi maahanmuuttajien ammattitaitoa (Kuvio 14). Tyénantajan tar-
joama koulutus monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisesta edesauttoi siina, ettei-
vat suomalaiset suhtaudu ennakkoluuloisesti maahanmuuttajiin (Taulukko 12).
Vastaajista yli puolet 65,7 % koki, ettd suomalaiset eivat suhtaudu ennakkoluu-
loisesti maahanmuuttajiin (Kuvio 14).
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TAULUKKO 12. Muuttujan, Onko tyOnantaja tarjonnut koulutusta monikulttuuri-
sen tydyhteisdn johtamiseen liittyen (asteikko: 1=ei, 2=kylld) lineaariset korre-
laatiot kuuteen mielipidemuuttujaan (asteikko: 1=taysin eri mielta, 2=eri mielta,
3=en osaa sanoa, 4=samaa mieltd, 5=taysin samaa mielta).

MUUTTUJAT p rho
Olemme oppineet tyopaikallamme paljon maahanmuut- | ,033 -,255*
tajien ja suomalaisten valisesta vuorovaikutuksesta’

Kanssakdayminen maahanmuuttajien ja suomalaisten | ,009 ,311%*
kanssa on luontevaa

Suomalaiset kohtelevat maahanmuuttajia tyoelamassa | ,004 ,342**
tasa-arvoisesti

TyOpaikallamme olevia maahanmuuttajia ja suomalaisia | ,037 ,250*
kohdellaan samalla tavalla

TyOpaikallamme olevat suomalaiset aliarvioivat maahan- | ,023 272
muuttajien ammattitaitoa’

Tyodpaikallamme olevat suomalaiset suhtautuvat ennak- | ,017 ,284*
koluuloisesti maahanmuuttajiin’

'= muuttujat kdannettyja

Vastaajista puolet 50 % oli taysin eri mielta tai eri mielta siita, ettd suomalaiset
hoitotyontekijat pyrkivat tarkoituksenmukaisesti tarkastamaan maahanmuuttaja-
kollegansa tyon laatua hoitoalalla (Kuvio 14). Korkeammin koulutettujen esihen-
kiloiden mukaan suomalaiset hoitoalan tyontekijat eivat pyri tarkastamaan maa-

hanmuuttaja kollegansa tyon laatua (rho -,262*, p ,029).

Esihenkildiden vastauksista ilmeni, etta yli neljasosa vastaajista 88,6 % oli taysin
samaa tai samaa mielta, ettd maahanmuuttajien tulee sopeutua suomalaiseen
tydskentelykulttuuriin. Vastaajista yli puolet 55,7 % koki, ettd maahanmuuttajia
kohdellaan ty6elamassa tasa-arvoisesti (Kuvio 14). Korkeammin koulutetut vas-
taajat kokivat matalammin koulutettuihin verrattuna, etta maahanmuuttajia koh-
dellaan tybelamassa tasa-arvoisesti (rho ,236%, p ,049). Tybnantajan tarjoamalla
koulutuksella monikulttuurisuudesta oli myonteinen vaikutus siihen, ettda suoma-
laiset kohtelevat maahanmuuttajia ty6elamassa tasa-arvoisesti (rho 245*, p
,041).

Vastaajista yli puolet 62,9 % oli taysin eri mielta tai eri mielta siita, ettd maahan-
muuttajat eivat ymmartaisi suomalaisia tydskentelytapoja (Kuvio 14). Vastaajien
pidempi tyokokemus esihenkilotyosta vaikutti myonteisesti siihen, etta esihenkilot
kokivat maahanmuuttajien ymmartavan tydskentelytapoja Suomessa (rho -,243,

p ,042). Esihenkildiden pidempi tydkokemus vaikutti myonteisesti myds siihen,
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etta he kokivat tyopaikkansa tyontekijoiden suhtautuvan positiivisesti maahan-
muuttajien ammattitaitoon (rho ,295*, p ,013). Esihenkildista yli puolet oli taysin
eri mielta ja eri mielta siita, etta heidan tyopaikallaan tyoskentelevat tyontekijat

suhtautuvat aliarvioivasti maahanmuuttajien ammattitaitoa kohtaan (Kuvio 14).

Vastaajista 85,7 % ilmoitti, ettd omassa tydyhteisdssa on maahanmuuttajia. Siita
huolimatta, etta esihenkildiden tyoyhteisdssa ei ollut maahanmuuttajia tai niita oli
vain muutamia, esihenkilot kokivat, etta tyoyhteiso toimii paremmin, kun siina on
eri kansallisuuksia edustavia ja eri-ikaisia tyontekijoita. Maahanmuuttajien suu-
rempi maara tyoyhteisossa vaikutti myonteisesti siihen, ettei maahanmuuttajille
annettu pelkastaan yksinkertaisia rutiinityotehtavia. Vastaajien tyoyhteisdssa
tydskentelevien maahanmuuttajien suurempi maara vaikutti myonteisesti siihen,
etta vastaajat kokivat, etta tyopaikoilla oli opittu paljon maahanmuuttajien ja suo-
malaisten valisesta vuorovaikutuksesta. TyoyhteisOssa tyoskentelevien maahan-
muuttajien suurempi maara vaikutti myonteisesti myos siihen, etta kanssakaymi-

nen maahanmuuttajien ja suomalaisten valilla koettiin luontevana (Taulukko 13).

Maahanmuuttajien suurempi maara tyoyhteisdssa vaikutti siihen, etta maahan-
muuttajia kohdeltiin tasa-arvoisesti tydelamassa, eika maahanmuuttajia kiusattu
taustastaan johtuen. Maahanmuuttajien suurempi maara tydyhteisdossa vaikutti
my0s siihen, ettd maahanmuuttajia ja suomalaisia kohdeltiin samalla tavoin seka
siihen, etta suomalaiset eivat suhtautuneet ennakkoluuloisesti maahanmuuttajiin
(Taulukko 13).
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TAULUKKO 13. Muuttujan, Kuinka monta maahanmuuttajaa tydyhteiséssasi on
(asteikko: 1= ei yhtaan, 2= 1-3 henkil6a, 3= 4-6 henkilda, 4= 7-9 henkil6a, 5= yli
10 henkil6d) lineaariset korrelaatiot kahdeksaan mielipidemuuttujaan (asteikko:
1=taysin eri mielta, 2=eri mielta, 3=en osaa sanoa, 4=samaa mielta, 5=taysin sa-
maa mielta).

MUUTTUJAT p rho
Tyoéryhmat toimivat parhaiten, kun niissa on eri kansalli- | <,001 ,431**
suuksia edustavia ja eri-ikaisia ihmisia

Maahanmuuttajille annetaan tydpaikallamme vain yksin- | <,001 487
kertaisia rutiini tehtaviar

Olemme oppineet tydpaikallamme paljon maahanmuut- | <,001 ,523**
tajien ja suomalaisten valisesta vuorovaikutuksesta:

Kanssakayminen maahanmuuttajien ja suomalaisten va- | ,002 ,361%*
lilld on luontevaa

Suomalaiset kohtelevat maahanmuuttajia tyéelamassa | ,015 ,290*
tasa-arvoisesti

TyOpaikallamme olevia maahanmuuttajia kiusataan hei- | ,008 ,316**
dan maahanmuuttajataustansa vuoksi:

Tyo6paikallamme olevia maahanmuuttajia ja suomalaisia | <,001 ,418**
kohdellaan samalla tavalla

TyOpaikallamme olevat suomalaiset suhtautuvat ennak- | ,014 ,293*
koluuloisesti maahanmuuttajiin

'= muuttujat kdannettyja

6.2.7 Osioiden valisten summamuuttujien tulokset

Hyva johtaminen edistaa hyvaa rekrytointia ja perehdytysta, seka maahanmuut-
tajien sopeutumista. Mielipiteet monikulttuurisuudesta vaikuttavat tyoyhteison
tarjoamaan perehdytykseen maahanmuuttajille. Maahanmuuttajan kielitaito vai-
kuttaa ymmarrettavasti sopeutumiseen seka perehdytyksen onnistumiseen. On-
nistunut rekrytointi on osa johtamista ja esihenkilon tyota ja vaikuttaa maahan-
muuttajan sopeutumiseen ja perehdytykseen. Perehdytykseen vaikuttavat hyva
johtaminen, onnistunut rekrytointi, maahanmuuttajan kielitaito ja sopeutuminen
seka yleiset nakdkulmat monikulttuurisuuteen liittyen. Maahanmuuttajan sopeu-
tumista edistavat maahanmuuttajan kielitaito, onnistunut perehdytys, hyva johta-
minen seka onnistunut rekrytointi (Kuvio 15). Siitd huolimatta, ettd perehdytys
osion reliabiliteetti (a= ,411) (Taulukko 2) jai alle hyvaksytyn rajan, kaikki kysy-
mysosiot korreloivat sen kanssa. Perehdytys osio oli myds ainut summamuuttuja,
mika reagoi kaikkien muiden summamuuttujien kanssa. Tasta huolimatta pi-

dimme kaikki kysymysosiot mukana tutkimustuloksia analysoitaessa.
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Yleiset mielipiteet Kielitaito

monikulttuurisuu Rekrytointi
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KUVIO 15. Summamuuttujien valiset lineaariset riippuvuudet.

6.3 Kokemuksia monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta

Opinnaytetyon avoin kysymys oli, millaisena koet monikulttuurisen tydyhteisdn
johtamisen. Avoimeen kysymykseen vastasi (73 %) vastaajaa. Vastaukset olivat
pituudeltaan hyvin vaihtelevia, silla osa oli pitkia ja osaan oli vastattu muutamalla
lauseella. Sisallonanalyysin jalkeen teemat muodostuivat opinnaytetyon teoreet-
tisesta viitekehyksesta, muodostaen jokaisesta oman ylaluokan. Analyysirungon

paaluokaksi muodostui monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen.

6.3.1 Johtamisessa on tasapuolisuus tarkeaa

Johtaminen osiossa selvitettiin esihenkildiden kokemuksia monikulttuurisen tyo-
yhteison johtamisesta. Osion vastaukset on koottu taulukkoon (Liite 5, liitetau-
lukko johtaminen). Vastauksista selvisi, ettd johtamisessa vaikeinta on tasapuo-
lisuuden yllapitaminen, koska maahanmuuttajien toita joudutaan helpottamaan
paljon. Tasapuolisuuteen pyrittiin kiinnittamaan huomiota, jotta esihenkilon toi-

minta olisi tasapuolista jokaista tyontekijad kohtaan. Osa vastaajista tosin koki,
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ettei monikulttuurisen tyoyhteison johtamisessa ole haasteita. Tyontekijoita ar-
vostettiin yhta paljon heidan taustastaan huolimatta. Monikulttuurisuus rikastuttaa

tyoyhteis6a, mutta esihenkilon pitaa sallia sen toteutuminen.

-- vaikeinta johtamisessa, kun pitéisi olla tasapuolinen ja maahan-
muuttajien téité joudutaan helpottamaan paljon.

Pyrin kiinnittdmé&éan erityishuomiota tasapuolisuuteen.

-- esihenkilbnd en nde monikulttuurisuuden johtamisessa erityisiéa
haasteita. Kaikkia kohdellaan samalla tavalla ja jokaisella on vas-
tuunsa oppimisesta seké tybn suorituksesta.

Arvostan jokaista tybntekijda huolimatta hénen taustoistaan. Moni-
kulttuurisuus saa nékyé ja olemme siitd myés ylpeitéa

Monikulttuurisuus tuo rikkautta tyéyhteis66n -- kunhan se sallitaan

esihenkildén toimesta.
Vastaajat kaipasivat myos enemman koulutusta ja ohjausta siihen, miten ristirii-
tatilanteet ratkaistaan tydyhteisdissa, jossa tyoskentelee eri kulttuuritaustaisia
tyontekijoita. Maahanmuuttajien osaamista saatetaan aliarvioida tai siihen ei luo-
teta. Eraassa vastauksessa vastaaja kertoi, etta tyoyhteiso kaipasi lasnaoloa ja
perusteluja esihenkildlta, monikulttuurisuuden tarkeydesta ja hyodyista. Vastauk-
sista ilmeni, etta johtamisessa tulee huomioida erilaiset persoonat, eika vastaaja
erottelisi monikulttuurista tydyhteis6a haastavammaksi muihin tydyhteisoihin ver-

rattuna.

Esihenkilbillé tulisi olla enemmén koulutusta ja ohjausta siihen, miten
esimerkiksi ristiriitatilanteet ratkaistaan tydyhteiséssé, joissa on
useita kulttuureita.

Maahanmuuttajataustaisten osaamista usein aliarvioidaan tai siihen
el luoteta.

Liséksi tarvitaan ldsné&oloa ja perusteluja sille miksi monikulttuuri-
suus on hyva ja térke&é, miksi meilla tybyhteiséisséd on myoés muita
kuin kantasuomalaisia tydntekijéitd. Mitd se vaatii tybyhteisélté ja
mité hyotyjéa siité on.

Jokaisen tyOyhteisén johtamisessa tulee ottaa erilaiset persoonat
huomioon, en erofttelisi monikulttuurista tybyhteis6d haastavam-
maksi muista. —
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Johtamisen tulisi olla tasapuolista, mika voi olla joskus haasteellista, oli tyoyh-
teis6 monikulttuurinen tai ei. Tyontekijoita tulisi kohdata tasa-arvoisesti, arvosta-
vasti seka huomioida erilaiset persoonat tyoyhteisossa. Vastauksista selviaa, etta
esihenkilot tarvitsevat ja kaipaavat koulutusta monikulttuurisen tydyhteison johta-
miseen.

6.3.2 Monikulttuurinen tyoyhteis6 on rikkaus

Osiossa selvitettiin vastaajien monikulttuurisuuteen liittyvia nakokulmia. Osion
vastaukset on koottu taulukkoon (Liite 5, liitetaulukko monikulttuurisuuteen liitty-
via yleisia nakokulmia). Vastaajat olivat padosin mydnteisia monikulttuurisuuteen
liittyen ja monet kokivat monikulttuurisuuden olevan rikkaus, joka tuo erilaisia na-
kOkulmia, avartaa mielta seka tuottaa hyvaa keskustelua. Monikulttuurisuus ko-

ettiin lisaksi monipuolisena ja hyvana tyoyhteison ravisuttajana.

-- Monikulttuurinen tybyhteisé on rikkaus

Minusta se on mielenkiintoista ja antoisaa. Koen sen todella positii-
viseksi asiaksi

Rikastuttavana, haasteellisena (positiivisena), hyvanéa ravisuttajana,
tuottaa keskustelua.

Monipuolisena ja mieltd avartavana.

Monikulttuurisuus asettaa myds haasteita tydyhteisolle, koska tydyhteisdissa voi
olla ennakkoluuloja monikulttuurisuutta kohtaan. Lisaksi erilaisten kulttuurien ja
toimintatapojen yhteensovittaminen voi olla myos hankalaa. Asenneilmapiiri voi
olla kielteinen maahanmuuttajia kohtaan. Monikulttuurisuus koettiin kuitenkin ole-
van osa nykypaivan tydelamaa.
Vaativaa mutta palkitsevaa. -- Ennakkoluulot rajoittavat monia.
Mielenkiintoisana ja antoisana, mutta myds haastavana, koska asen-
neilmapiiriin vaikuttaminen on hidasta. Pitkd matka on siihen, etta

tybyhteis6ssé kulttuurierot kddntyvét voimavaroiksi

Useiden kulttuurien ja erilaisten tapojen yhteensovittaminen on ajoit-
tain hyvin haastavaa. --

se on nykypéivéaé ja en koe enké née siind mitdan erityishaasteita tai
muutakaan negatiivista
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Monikulttuurinen tydyhteiso siis rikastuttaa ja avartaa tyOyhteisdoa, mutta se tuo
mukanaan haasteita, kuinka sovittaa erilaiset kulttuurit ja toimintatavat yhteen.

Monikulttuurisuus on nykypaivaa.

6.3.3 Potilasturvallisuus edellyttaa riittavaa kielitaitoa

Kielitaito osiossa selvitettiin vastaajien mielipiteita maahanmuuttajien kielitai-
dosta. Osion vastaukset on koottu taulukkoon (Liite 5, liitetaulukko kielitaito). Vas-
taajien mielipiteet suomen kielen hallinasta olivat melko kielteisia ja maahan-
muuttajien kielitaito koettiin olevan huono, aiheuttaen haasteita tyoelamassa.
Ymmarretyksi tuleminen koettiin haastavana, mika voi aiheuttaa tyontekijoiden
valilld negatiivista suhtautumista. Kielimuuri hidastaa perehdytysta ja tyoyhtei-
s6on sisalle paasemista. Esihenkildiden tulisikin kannustaa maahanmuuttajia

kayttamaan suomen kielta. Kommunikoinnissa on huomioitava kielitaidon puute.

Kielitaito ja ymmérretyksi tuleminen on suurin vaikeus, joka aiheuttaa
tybntekijbiden vélilld negatiivista suhtautumista.

-- kielimuuri hidastaa perehdytysté ja tyGyhteisé6n sisélle paase-
misté

Johtajalta tarvitaan paljon kannustusta jo siihen, ettd kaytetdan suo-
men kielta. —

Kielitaidon puute lisaa myos vaarinymmarrysten riskia, jolloin asioita pitaa kayda
maahanmuuttajien kanssa huolellisemmin lapi. Vuorovaikutus potilaan omaisten
kanssa on myds haastavaa, jolloin asioiden hoito saattaa jaada suomea puhuvan
tyontekijan hoidettavaksi, koska maahanmuuttajan kielitaito on niin heikko, ettei

asioita pystyta hoitamaan ilman vaarinymmarryksia.

Siiné pitéé olla erityisen huolellinen esimerkiksi viestinndssé, ettei
tule véérin ymmaérryksid. On asioita joita tulee kdydé perusteellisem-
min 148pi heidén kanssaan (ulkolaisten).

Maahanmuuttajien vuorovaikutus omaisten kanssa ja puhelimessa
on hankalaa, vaikka vélttavéa kielitaito jo olisikin ja harmittavan usein
tulee vaarinymmarryksia. Kollegat joutuvat tekemé&éan enemmén, kun
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puhelimeen vastaamiset ja omaisten kanssa keskustelut j&évét heille
lddkehoidon liséksi.
Vastaajien mukaan kielitaidon tulisi olla riittava, jotta potilasturvallisuus ei vaa-
rannu, eika kielitaidottomuus rasittaisi muuta tydyhteis6a. Vastauksissa huomau-
tettiin, etta oppilaitoksilla tulisi olla vastuu siita, ettd opiskelija hallitsee suomen
kielen. Yhdessa vastaajan vastauksessa mainittiin, etta hoivakodissa ei vaadita

hyvaa kielitaitoa. Motivaatiota suomen kielen opiskeluun pitaisi silti olla.

-- Kielitaito tulee olla riittdvé, jotta potilasturvallisuus ei vaarannu ja
kielitaidottomuus ei kuormita muuta tydyhteis6a. —

-- kouluilla on myéds jonkinlainen yhteiskunnallinen vastuu varmistaa,
elté opiskelija osaa kielen —

-- Huonommallakin kielitaidolla voi aloittaa tydskentelyn hoivako-
dissa, kun vain motivaatiota suomen kielen opiskeluun I6ytyy. —

6.3.4 Maahanmuuttajien rekrytointi haastavampaa seka perehdytykseen

panostettava tavallista enemman

Tassa osiossa yhdistettiin rekrytointi ja perehdytys samaan, koska osiot olivat
vastausmaaraltaan pienemmat. Osion vastaukset on koottu taulukkoon (Liite 5,
litetaulukko rekrytointi ja perehdytys). Rekrytoinnissa haasteena koettiin esihen-
kilon tiedonpuute maahanmuuttajien kulttuurista ja aiemmasta tyokokemuksesta.
Lisaksi ongelmana koettiin tydnantaja, joka ei tarjoa esihenkiléille riittavaa tukea

maahanmuuttajien rekrytoinnin haasteisiin.
Haasteellinen kun ei tiedé tarpeeksi maahanmuuttajan kulttuurista ja
aiemmasta tybkokemuksesta —

-- ongelma on yritys, joka ei tarjoa esimiehille riittdvéé tukea ulko-
maalaisten rekrytoinnin haasteisiin.

Perehdytys osiossa vastaajat kokivat, etta perehdytykseen on panostettava ta-
vallista enemman. Vastaajat tarvitsisivat myos tukea perehdyttamiseen ja pereh-
tymiseen.

-- Alkuperehdytykseen on usein satsattava tavallista enemmén. —

-- tarvitaan tukea perehdyttdmiseen ja perehtymiseen
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Maahanmuuttajan rekrytointiin liittyy haasteita ja esihenkilot tarvitsisivat rekry-

tointiin ja perehdyttamiseen tukea ja ohjausta.

6.3.5 Erilaiset toimintatavat ja kulttuuriset erot luovat haasteita

Osiossa selvitettiin vastaajien mielipiteitd maahanmuuttajien sopeutumisesta tyo-
yhteis6dn sekd maahanmuuttajien tydyhteisétaitoja. Osion vastaukset on koottu
taulukkoon (Liite 5, liitetaulukko sopeutuminen ja tydyhteis6taidot). Vastaajat ko-
kivat, etta maahanmuuttajat ovat paasaantoisesti palvelualttiita ja positiivisia. Mo-
nikulttuurisuus kuitenkin tuo ajoittain haasteita kulttuurien ja toimintatapojen yh-
teensovittamisessa, jolloin voi syntya vaarinymmarryksia. Erilaiset kulttuuriset toi-
mintatavat vaikeuttavat myos tyoskentelya, maahanmuuttaja voi sanoa ymmar-
tavansa ohjeistuksen, vaikka todellisuudessa han ei ymmartanyt. Lisaksi van-
hempaa maahanmuuttajaa ei voi opastaa samasta kulttuurista tuleva nuorempi
tyontekija. Maahanmuuttajien voi olla myos vaikea ymmartaa suomalaisen tyo-

elaman pelisaantgja.

Maahanmuuttajataustaiset tyéntekijat ovat paaséantoisesti erityisen
palvelualttiita ja positiivisia. Heiltd voi oppia paljon.

Monikulttuurisuus tuo vélilld haasteita kulttuurien ja toimintatapojen
yhteensovittamisessa, helposti tulee vaarinymméarryksia. —

vanhempaa tydntekijdéd ei voi opastaa samasta kulttuurista oleva
nuorempi tybntekija tai tybntekijé antaa ymmaértaa, ettéd ymmérsi oh-
Jeistuksen ja tekee sitten ihan eri tavalla.

Kaikki kirjalliset ohjeet ja niiden ymmértaminen. Vélilla joutuu todella
paljon kdyttdmaan aikaa siihen, kuinka selittda esim. tyévuorojen ta-
soittumisjakson, miten ilmoitetaan sairastumisista jne. eri kdyténtei-
den noudattaminen.

Vastaajat kokivat monikulttuurisuuden tuovan yhteisoon positiivisia asioita, silla
tyontekijat pystyvat oppimaan toistensa kulttuureista seka tavoista toimia. Moni-
kulttuurisuus rikastuttaa myos ikdantyneiden asiakkaiden elamaa hoivakodeissa.
Kotoutuminen suomalaiseen tydyhteisdon voi kestaa, mutta se ei haittaa vastaa-

jan mukaan, jos maahanmuuttajan oma asenne on kohdallaan kielen oppimisen
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suhteen. Asukkaiden rasistinen kayttaytyminen tai yhteistyohaluttomuus maa-

hanmuuttaja taustaisen tyontekijan kanssa nousi myos esiin.

Opimme toistemme kulttuureista ja tavoista toimia.

Kotoutuminen vie aikaa, mutta ei se haittaa, jos tyontekijélld on oma
asenne kohdallaan.

Vaikeinta on se, kun asukkaat kéyttéaytyvét rasistisesti tai kieltéaytyvat
yhteistyéstéd maahanmuuttajataustaisen hoitajan kanssa. —

Myébs asukkaat hyotyvét erilaisista kulttuureista, saavat vieléd van-
huudessaankin kokea kulttuurien rikkautta.

Maahanmuuttajien sopeutuminen suomalaiseen tydyhteisdon voi olla haastavaa
ja aiheuttaa vaarinymmarryksia. Tyodyhteisoissa tulisi sopia yhteiset pelisaannot,
jolloin tydyhteisoissa olisi selkeat ohjeet eri tydtehtavien hoitoon. Palautteen an-
tamiseen ja vastaanottamiseen tulisi panostaa. Monikulttuurisuus rikastuttaa tyo-

yhteisda, mutta se vaatii oppimista ja sopeutumista.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimuksen tulee noudattaa tutkimuseettisia kaytanteita. Tutkijoilla on vaitiolo-
velvollisuus. Eettisyytta tarkastellaan kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Tulokset
julkaistaan vaaristelematta. Mahdolliset havaitut virheet prosessin aikana rapor-
toidaan vaaristelematta. Tutkijat toimivat rehellisesti toisia tutkijoita kohtaan, tois-
ten tutkijoiden tyota ja saavutuksia kunnioitetaan. Tutkittavien anonymiteettia
vaalitaan ja tutkimusaineistoa sailytetaan salasanoin suojatuissa tiedostoissa.
Tutkimusaineisto tuhotaan asianmukaisesti tutkimuksen valmistuttua. Tutkimus
julkaistaan suomeksi. (Vilkka 2021, 41-42, 47, 78.) Olemme koko tutkimuspro-
sessin ajan pyrkineet raportoimaan prosessin eri vaiheita ja tuloksia mahdollisim-

man tarkasti, rehellisesti seka avoimesti.

Tutkijat ovat vastuussa tekemistaan valinnoista tutkimusprosessin aikana. Tutki-
muksen tulee noudattaa hyvaa, eettista tieteellista kaytantéa. Tutkimuksen ta-
voitteet, kysymyksenasettelu, aineiston keraamisen tapa, tulosten esittamisen ja
julkaisun tapa seka aineiston sailytys eivat saa loukata tutkimuksen kohderyh-
maa tai muuta tiedeyhteisoéa. (Vilkka 2007, 90.) Arvioimme huolellisesti esimer-
kiksi tutkimukseen vastaamiseen kulunutta aikaa, jotta tutkimukseen osallistuvia
voitiin informoida mahdollisimman totuuden mukaisesti vastaamiseen kuluvasta
ajasta. Noudatimme yleista huolellisuutta ja tarkkuutta tutkimustyon eri vaiheissa.
Tarkastimme vastausaineiston useaan otteeseen, eri tydvaiheissa. SPSS-ohjel-

maan tietoja syodtettaessa ja tallennuksessa olimme erityisen huolellisia.

Molemmista yrityksista haettiin tutkimuslupa yritysten omilla tutkimuslupa kaa-
vakkeilla. Opinnaytetyon tekijat olivat yhteydessa molempien yritysten edustaijiin,
jotka valitsivat tutkimukseen osallistuvat esihenkilot tai johtajat yrityksesta ja la-
hettivat heille sdhkodisen linkin kyselyyn osallistumisesta. Opinnaytetydn tekijat
eivat olleet milldan tavoin itse yhteydessa vastaajiin. Vastaajille 1ahetetty kutsu
tutkimukseen osallistumisesta sisalsi saatekirjeen, missa avattiin tutkimuksen tar-

koitus ja tavoite (Liite 6). Tutkittavia informoitiin tietoisesta suostumuksesta kyse-
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lyyn osallistumiseen liittyen tutkimuskyselyn alussa. Vastaajia informoitiin seu-
raavasti; Tietoinen suostumus: vastaamalla tahan kyselyyn annat luvan kyselyai-
neiston anonymisoitujen vastausten tallentamiseen ja tietojesi kayttoon opinnay-
tetydssa ja hankkeessa. Vastaajille lahetetyssa kutsussa informoitiin tutkimuk-

seen osallistumisen vapaaehtoisuudesta.

Tutkimustulokset on raportoitu niin, ettei vastaajia pysty tunnistamaan. Kyselylo-
make tehtiin Forms-lomakkeelle, joten vastaukset tallentuivat havaintomatriisiin
numerojarjestyksessa. Tutkijat eivat missaan vaiheessa tienneet kenelta vastaus

oli tullut, eika henkilotietoja kasitelty missaan vaiheessa.

Tutkimuksen alussa tehtiin aineistohallinta suunnitelma, minka opinnaytetyon oh-
jaava opettaja hyvaksyi. Opinnaytetyon tekijat tekivat ennen opinnaytetyd pro-

sessin alkua tietoturvakoulutus testin.

Opinnaytetyon tulokset esiteltiin hankkeen yhdyshenkildille, jotta opinnaytetyota
pystytaan hyddyntamaan osana mentorointioppaan valmistelua. Opinnaytetyolla
ei ole ulkopuolista rahoitusta. Tutkijat eivat saa tuottoja tutkimuksen teosta. Vik-
kelasti toihin-hankkeen rahoituslahde on Euroopan sosiaalirahasto (Tampereen

ammattikorkeakoulu n.d.).

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kyselytutkimus lahetettiin peruspalveluissa tyoskenteleville sosiaali- ja terveys-
alan esihenkildille. Tutkimuslupa haettiin organisaatioilta, joista tutkittavat rekry-
toitiin. Suuremmissa organisaatioissa tutkimuslupakasittely etenee ja noudattaa
ennalta organisaatiossa sovittua kaavaa. Opinnaytetydn tutkimusaihe ei vaatinut

eettistd ennakkoarviointia. (Kettunen 2019.)

Kvantitatiivisen tutkimuksen patevyydella eli validiteetilla tarkoitetaan valitun tut-
kimusmenetelman kykya mitata tutkittavaksi tarkoitettua asiaa. Hyvin toteute-
tussa tutkimuksessa ei ole systemaattisia virheita ja tutkittavat ymmartavat kyse-

lylomakkeella esitetyt kysymykset. Tasta johtuen perusjoukon tarkka maarittely
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seka kyselymittarin huolellinen taustoittaminen, suunnittelu ja modifiointi ovat tar-
keita tyovaiheita. Kyselylomakkeen kysymysten tulee kattaa tutkimusongelma.
(Vilkka 2021, 193—194.) Tassa opinnaytetydssa hyddynnettiin valmista kyselylo-
maketta, (Juuti 2005) joten kyselyn validiteettiin on kiinnitetty jo aiemmin huo-
miota, toisen tutkijan toimesta. Modifioimme osaa kyselylomakkeen kysymyksista
vastaamaan sanavalinnoiltaan paremmin taman paivan tieteellista kirjoitustyylia
ja osaan kysymyksista vaihdoimme sanajarjestysta, selkeyttaaksemme kysymyk-
sia (Liite 2). Osa valmiin kyselylomakkeen kysymyksista ei vastannut opinnayte-
tyon tutkimusongelmia, joten naita ei valittu opinnaytetyon kyselylomakkeelle.
Tutkimuksen esitestaus lisaa tutkimuksen luotettavuutta (Vilkka 2007, 153). Kes-
kustelimme kyselylomakkeen esitestaukseen osallistuneiden esitestaajien

kanssa kyselylomakkeen selkeydesta ja kysymysten asettelusta.

Sahkdinen Forms-vastauslomake rakennettiin siten, etta vastaajan oli jokaisessa
kysymyskohdassa mahdollista valita vain yksi vastausvaihtoehto. Lisaksi kysy-
mykset lukittiin niin, ettd vastaajan tuli vastata osion jokaiseen kysymykseen en-
nen, kuin paasi jatkamaan eteenpain kyselyssa. Ainoastaan avointa kysymysta
ei lukittu, siihen ei ollut pakollista vastata. Vastaajista 73 % vastasi avoimeen
kysymykseen. Huolehdimme ennen kyselyn alkua, ettd avoimen kysymyksen
vastausta ei rajattu merkki maaraisesti. Osa vastauksista olikin tdman ansiosta

pidempia.

Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen tulosten
tarkkuutta. Mitattujen tulosten ei tulisi olla sattumanvaraisia ja mittaustulokset tu-
lisi olla toistettavissa tutkijasta riippumatta. Taten validiteetti ja reliabiliteetti vai-
kuttavat yhdessa tutkimuksen kyselymittarin luotettavuuteen. Tutkimuksen luo-
tettavuus on hyva, kun tutkimuksen otanta edustaa perusjoukkoa ja kyselylo-
make antaa mahdollisimman vahan satunnaistuloksia. (Vilkka 2021, 194.) Tutki-
muksen reliabiliteettia voidaan tarkastella SPSS-ohjelmalla. SPSS-ohjelman re-
liabiliteettia testaavista kertoimista yleisimmin kaytetty on Cronbachin alfa, jonka
kerroin vaihtelee 0,1 valilla. Korkeat kertoimet kuvaavat korkeaa reliabiliteettia,
mika taas kuvaa, etta mittariin valitut kysymysosiot mittaavat samaa asiaa. (Heik-
kilda 2014, 178.) Opinnaytetydssa tehtiin tulosten analysointi vaiheessa aluksi re-
liabiliteettitesti jokaiselle osiolle. Cronbachin alfan arvo vaihteli viidessa kysy-
mysosiossa a=,704—,835 valilla. Perehdytys osion Cronbachin alfan arvo jai alle
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tyydyttavan a=,411. Taten viiden kysymysosion mittareita voidaan pitaa luotetta-

vina.

Saadut tulokset ovat sattumanvaraisia, mikali otoskoko on pieni. Kyselylomake-
tutkimuksissa tulee huomioida mahdollisesti suurikin poistuma eli kato. Pieni
otoskoko vaikuttaa yleensa siihen, etta tulokset ovat sattumanvaraisia. (Heikkila
2014, 28.) Opinnaytetyon vastausten kokonaismaara oli n=70. Kyselyiden vas-
tausprosentti on tyypillisesti nykypaivana alle 50 % suuruinen (Vehkalahti 2019,
44). Taman opinnaytetyon kokonaisvastausprosentti jai 14,6 %. Tosin vastaus-
prosentti oli yrityksessa A erinomainen (98 %). Yrityksen B vastausprosentti jai

hyvin pieneksi (4,9 %).

Vilkka (2007) nostaa esille, etta kyselyn ajankohta tulisi suunnitella tarkasti, jottei
tutkimuksen vastausprosentti jaa kovin matalaksi sen vuoksi (Vilkka 2007, 28).
Yksityisen sosiaalipalvelualan lakon ajankohta touko-kesakuussa 2023 kaynnis-
tyi juuri, kun kyselytutkimus lahti kayntiin yrityksessa B. Yksityiselle sosiaalipal-
velualalle saavutettiin neuvottelutulos 8.6.2023. limoitetut lakot peruttiin taman
jalkeen. Saimme yrityksesta B vasta lakkojen loppumisen jalkeen enemman vas-
tauksia. Lakko ja sen mukanaan tuoma Kiire ja tyotehtavien uudelleen jarjestelyn
tarve vaikuttivat varmasti osin esihenkildiden vastausten vahyyteen yrityksessa
B. Lisaksi kesalomaviikot saattoivat viivastyttaa osan kyselyyn vastaamista. Yri-
tyksessa B lahetimme yrityksen yhteyshenkilon kautta vastaajille yhteensa kolme
muistutusta kyselyyn vastaamisesta seka pidimme tutkimuksen auki yhteensa
10-viikkoa. Yrityksessa A saimme vastaukset kasaan kahden viikon aikana, eika

muistutusviesteja tarvinnut lahettaa.

Luotettavien tulosten keraamisen onnistuminen vaatii, etta tutkittavien otos edus-
taa perusjoukkoa. Tutkimus ei edusta perusjoukkoa, mikali tutkitaan ainoastaan
osaa siihen kuuluvasta ryhmasta. (Heikkila 2014, 28.) Opinnaytetydn kyselyyn
osallistui ja perusjoukkona toimi peruspalveluissa tydoskentelevat sosiaali- ja ter-
veysalan esihenkilot kahdesta yksityisen puolen sosiaali- ja terveydenhuollon yri-
tyksesta. Tutkimuksen luotettavuuden lisdamiseksi seka perusjoukon edustetta-
vuuden parantamiseksi tutkimukseen olisi voinut osallistua useampien yritysten
esihenkil6itd. Opinnaytetydn perusjoukko koostui ainoastaan yksityisen puolen
yritysten esihenkilOista.
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7.3 Johtopaatokset

7.3.1 Sosiaali- ja terveysalan esihenkiloiden valmiudet monikulttuurisen

tyoyhteison johtamiseen

Tutkimuskyselyn ensimmaisessa osiossa haluttiin selvittaa esihenkildiden yleisia
nakokulmia monikulttuurisuudesta. Lisaksi haluttiin selvittad, millaisia valmiuksia
esihenkil6illa on maahanmuuttajien rekrytointiin sekd maahanmuuttajien sopeu-

tumisen tukemiseen seka esihenkildiden yleisia valmiuksia johtamiseen.

Esihenkildiden mukaan monikulttuurisuuden katsottiin olevan nykypaivan tydela-
maa. Monikulttuuriset tydyhteisot tulevat lisdantymaan tulevina vuosina, silla ter-
veydenhuollon henkilostopula on kansainvalinen ongelma, mika lisaa painetta ul-
komailta tapahtuvaan rekrytointiin (Adhikari & Melia 2015, 359; Koivuniemi 2012,
9). Esihenkildiden ndkemykset monikulttuurisuudesta olivat padosin myonteisia
ja maahanmuuttajien koettiin rikastuttavan tydyhteis6a. Kujanpaa (2017) mainit-
see vaitoskirjassaan, etta monikulttuurisen tydyhteison tavoitteena olisikin saa-
vuttaa asenneilmapiiri, jossa arvostetaan erilaisuutta (Kujanpaa 2017, 43). Laak-
sonen (n.d.) kirjoittaa artikkelissaan, etta esihenkililtd odotettaan nykypaivana
myonteista asennetta monikulttuurisuutta kohtaan (Laaksonen n.d., 44). Saman
suuntaisia tuloksia oli myds Aalto ym. (2013) tutkimuksessa, missa maahanmuut-
tajien koettiin rikastuttavan tyoyhteis6a seka lisaavan tydyhteison tietoisuutta mo-
nikulttuurisuudesta (Aalto ym. 2013, 101).

Esihenkildiden myodnteisia kokemuksia lisasi tyoyhteisdssa tyoskentelevien maa-
hanmuuttajien suurempi maara, mutta myos se, etta esihenkilolla oli kertynyt ko-
kemusta monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta. Esihenkilot kokivat, etta
maahanmuuttajat voisivat olla ratkaisu tyovoimapulaan. Lisdksi avoimella kes-
kustelulla voitaisiin vahentaa ennakkoluuloja maahanmuuttajia kohtaan. Moni-
kulttuurisuus tydyhteisossa lisasi monipuolisuuden tunnetta ja ravisutteli tyoyh-

teison toimintatapoja.

Esihenkildista puolet olivat sita mielta, ettda maahanmuuttajat hallitsevat tyonsa

hyvin, kun taas hieman yli kolmannes oli sita mielta, ettda maahanmuuttajat eivat
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hallitse tyotaan riittavan hyvin. Hietapakan (2013) ja Kujanpaan (2017) tutkimuk-
sista nousee esille myOs vastaavia tuloksia. Hietapakan tutkimuksessa nousi
esiin, etta maahanmuuttajien ammatilliset erot suomalaisiin hoitajiin seka erot
tyo- ja toimintatavoissa lisasivat tyon kuormittavuutta (Hietapakka ym. 2013,
282). Kujanpaa (2017) toteaa vaitoskirjassaan, etta maahanmuuttajien erilaiset
toimintatavat ja perustaitojen puute aiheuttivat tydyhteisdssa ristiriitoja (Kujanpaa
2017, 153).

Esihenkildiden saama koulutus monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta lisasi
kokemusta, ettei maahanmuuttajia aliarvioida tyontekijoina. Monikulttuurisuus
haastaa tyoyhteisda, koska tyoyhteison jasenilla voi olla ennakkoluuloja moni-
kulttuurisuutta kohtaan. Taman lisaksi erilaisten toimintatapojen yhteensovittami-

nen koettiin esihenkildiden mielesta haastavana.

Esihenkildiden kokemusten mukaan maahanmuuttajat ja kantasuomalaiset ovat
tasavertaisia rekrytointiprosessissa, eika rekrytoinnissa suosita suomalaisia tyon-
tekijoita. Rekrytoinnissa ammattitaito ja osaaminen ratkaisevat tydpaikan saan-
nin. Haasteena rekrytoinnissa esihenkilot kokivat sen, ettei maahanmuuttajien
kulttuurista tiedeta riittavasti. Tyonantajan tuki maahanmuuttajien rekrytointiin on
myoOs riittamatonta. Esihenkildiden yleiset valmiudet johtamiseen olivat hyvat,
maahanmuuttajiin suhtauduttiin avoimesti ja joustavasti seka erilaisia kulttuuri-

taustoja ilmaistiin tunnettavan.

Opinnaytetyon tulosten mukaan tutkimukseen osallistuneilla sosiaali- ja terveys-
alan esihenkildilla oli hyvat valmiudet monikulttuurisen tydyhteisdn johtamiseen.
Monikulttuurisuus nahtiin rikkautena ja lisana tyoyhteisoon. Maahanmuuttajat ko-
ettiin tasavertaisina tyontekijoina ja he olivat myos tasavertaisia tyonhakijoita rek-

rytointiprosessin aikana.

7.3.2 Esihenkiloiden toiveet johtamisosaamisensa edistamisesta moni-

kulttuuristen tyoyhteisotaitojen osalta

Tutkimuskyselyn toisessa osassa selvitettiin sosiaali- ja terveysalan esihenkiloi-
den toiveita johtamistaitojensa kehittamisesta monikulttuurisia tydyhteisotaitoja
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koskien. Taman lisaksi haluttiin selvittda esihenkildiden kokemuksia maahan-
muuttajataustaisen henkiloston rekrytoinnista seka esihenkildiden tyoyhteisotai-

toja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden sopeutumisen edistamiseksi.

Esihenkildille tarjotulla koulutuksella monikulttuurisuudesta oli edistava vaikutus
siihen, etta esihenkildiden tyoskentelytaidot seka kohtaaminen maahanmuutta-
jien kanssa parani. Monikulttuurisella koulutuksella oli myonteinen vaikutus myos
siihen, etta esihenkilot toimivat joustavasti maahanmuuttajia kohtaan ja he kes-
kustelivat avoimesti maahanmuuttajien kanssa. Tuloksista selviaa, etta esihenki-
|0t kaipasivat enemman koulutusta seka ohjausta siihen, miten erilaisia ristiriita-

tilanteita tulisi ratkaista tyoyhteisossa.

Maahanmuuttajien rekrytoinnissa koettiin ajoittain haasteita. Maahanmuuttajat
eivat valttamatta osaa tuoda osaamistaan riittavan hyvin esille tyohaastatteluti-
lanteessa. Kulttuuriset erot voisivat mahdollisesti selittaa tata ilmiéta. Osa vas-
taajista toi esiin myds, etta tyopaikalle tulevat maahanmuuttajat eivat hallitse suo-
malaisen tyoelaman pelisaantoja riittdvan hyvin. Tyopaikalle tulevat maahan-
muuttajat kuitenkin hyvaksytaan muiden tyontekijoiden toimesta, vain neljannes
vastaajista oli sita mielta, ettei maahanmuuttajia hyvaksyta. Tulosten mukaan

suhtautuminen maahanmuuttajien palkkaamiseen on parantunut viime vuosina.

Tulosten mukaan esihenkilGille tulisi tarjota enemman koulutusta maahanmuut-
tajien rekrytointiin liittyen ja tukea maahanmuuttajien rekrytoinnin haasteisiin. Tu-
loksista ilmeni esihenkildiden tiedon puute eri kulttuureista, mika toi osaltaan
haasteita esihenkilotydhon ja muun muassa rekrytointiin. Rekrytointia hankaloitti
esihenkildiden tiedonpuute maahanmuuttajien eri kulttuuritaustoista seka aiem-
masta tyokokemuksesta. Laaksonen (n.d.) nostaa esille, etta esihenkildiden tulee
nykypaivana tuntea monikulttuurisen tyéryhmansa jasenten ja tyontekijdiden eri-
laiset kulttuuriset taustat, jotta esihenkildlld on mahdollisuus onnistua johtamis-
tydssaan (Laaksonen n.d., 45). Hietapakka ym. (2013) nostavat tutkimuksessaan
esille maahanmuuttajien rekrytointiin liittyvia haasteita. Haasteita toivat maahan-
muuttajien kielitaidon ja patevyyden arviointi. Tutkimuksessa tuotiin myds ilmi,
ettei valvontaviranomaisten ja ulkopuolisten rekrytoijien toimintaan ja arviointiin
maahanmuuttajien ammattitaidosta voi aina luottaa. (Hietapakka ym. 2013, 278—
279.)
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Monikulttuuristen tyoyhteisojen lisaantyminen on tulosten mukaan vaikuttanut
myonteisesti siihen, etta maahanmuuttajien ja suomalaisten valisesta vuorovai-
kutuksesta on opittu ja kanssakdyminen maahanmuuttajien kanssa koetaan ny-
kypaivana luontevana. TyOyhteison suomalaiset tyontekijat kohtelevat tulosten
mukaan maahanmuuttajia paaosin tasa-arvoisesti, noin neljannes vastaajista oli
asiasta eri mielta. Vastaajien tyoyksikoissa ei esiintynyt tyopaikkakiusaamista,
mika kohdistuisi maahanmuuttajiin. Vastaajien tuloksista ilmenee, etta vastaajien
tyoyksikodissa maahanmuuttajiin suhtauduttiin tasa-arvoisesti ja monikulttuurisuu-

den katsottiin tuovan myonteisia asioita tyoyhteisoon.

Opinnaytetyon tulosten mukaan tutkimukseen osallistuneet sosiaali- ja terveys-
alan esihenkil6t toivoivat erityisesti koulutusta monikulttuurisuudesta seka oh-
jausta siita, miten erilaisia ristiriitatilanteita tulisi ratkaista tyoyhteisdissa. Maahan-
muuttajien sopeutuminen suomalaiseen tyoyhteisdon saattaa vieda enemman ai-
kaa ja aiheuttaa vaarinymmarryksia. Tarkeaa olisikin sopia tydyhteisdssa yhteiset

pelisdannot, jolloin tydyhteisdssa olisi selkeat ohjeet eri tydtehtavien tekemiseen.

7.3.3 Esihenkiloiden tydoskentelytaitojen vaikutus maahanmuuttajataus-
taisten tyontekijoiden pysyvyyden edistamiseen sosiaali- ja terveys-

alalla

Tutkimuskyselyn kolmannessa osiossa haluttiin selvittaa sosiaali- ja terveysalan
esihenkildiden tydskentelytaitojen vaikutuksia maahanmuuttajataustaisten tyon-
tekijoiden pysyvyyden edistamiseksi. Tyopaikoilla oli opittu paljon maahanmuut-
tajien ja suomalaisten valisesta vuorovaikutuksesta. Esihenkildiden vastauksista
ilmeni, ettd maahanmuuttajien odotetaan sopeutuvan suomalaiseen tyoskentely-
kulttuuriin ja suomalaiset tyontekijat ja tydyhteisé auttavat maahanmuuttajia suo-

malaisten tyoskentelytaitojen oppimisessa seka sopeutumisessa.

Alkuun maahanmuuttajien sopeutuminen tydyhteisdon voi aiheuttaa haasteita ja
vaarinymmarryksia. Alussa maahanmuuttajat tarvitsevat enemman tukea sopeu-
tumiseen. TyOyhteisdOissa tulisikin olla selkeat, yhteiset pelisaannot seka selkea

ohjeistus tyotehtavista. Maahanmuuttajan sopeutumista edistaa hyva perehdytys
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ja tyopaikoille laadittu perehdytysohjelma. Vastaajat kokivat, etta tyopaikoilla py-
ritdan panostamaan maahanmuuttajien opastukseen ja perehdytykseen, mutta
siihen kuluu paljon aikaa. Toisaalta vastaajat kokivat tarvitsevansa itsekin tukea
ja opastusta maahanmuuttajien perehdyttamiseen. Maahanmuuttajien koettiin
kuitenkin ymmartavan suomalaisia tyoskentelytapoja seka olevan paasaantoi-

sesti positiivisia ja palvelualttiita.

Esihenkilbille tarjottu koulutus monikulttuurisuudesta ja monikulttuurisen tyoyh-
teisOn johtamisesta vaikutti myOnteisesti siihen, etta tyopaikoille oli laadittu pe-
rehdytysohjelma maahanmuuttajia varten. Lisaksi koulutus edisti esihenkiloiden
ja maahanmuuttajien valista kohtaamista seka lisasi tydskentelytaitoja maahan-
muuttajien kanssa toimiessa. EsihenkilGille tarjottu koulutus monikulttuurisuu-
desta edisti sita, etta esihenkilot toimivat joustavasti maahanmuuttajia kohtaan,
keskustelivat tyOpaikan asioista avoimesti maahanmuuttajien kanssa seka lisasi
esihenkildiden eri kulttuurien tuntemusta. Monikulttuurisuutta kasittelevalla kou-
lutuksella oli tulosten mukaan ainoastaan myodnteisia vaikutuksia monikulttuuri-

seen tyOyhteis6on sekd maahanmuuttajien kohtaamiseen.

Esihenkilot kokivat suomalaisten kohtelevan maahanmuuttajia tyoelamassa
tasa-arvoisesti ja samalla tavoin, kuin suomalaisia kollegoita. Vastaajien mukaan
maahanmuuttajia ei kiusata heidan taustastaan johtuen. Tydnantajan tarjoama
koulutus monikulttuurisuudesta edisti sita, etta suomalaiset kohtelivat maahan-
muuttajia tasa-arvoisesti tyoelamassa. Lisaksi maahanmuuttajien suurempi
maara tyoyhteisdssa vaikutti myonteisesti siihen, ettd maahanmuuttajia kohdel-
tiin tasa-arvoisesti, eika heita kiusattu taustastaan johtuen. Tyonantajan tarjoama
koulutus monikulttuurisen tyoyhteison johtamisesta edesauttoi maahanmuutta-
jien kohtaamista. Koulutus edisti sita, ettei maahanmuuttajien ammattitaitoa ali-

arvioitu.

Tulosten mukaan monikulttuurinen tyoyhteiso toi haasteita johtamiseen ja esi-
henkilotydhon. Vastaajien mukaan johtamisessa tulee olla tasapuolinen kaikkia
kohtaan, mutta ajoittain se aiheuttaa haasteita monikulttuurisessa tydyhteisdssa,
missa maahanmuuttajien tydnkuvaa joudutaan helpottamaan paljon. Vastausten

mukaan tyontekijoita kuitenkin arvostettiin samalla tavoin, taustasta riippumatta.



73

Esihenkilot toivoivat ohjausta ja koulutusta monikulttuurisen tyoyhteison ristiriita-
tilanteiden ratkaisuihin. Maahanmuuttajien ammattitaitoon ja osaamiseen ei kai-
kissa tilanteissa luoteta ja tyoyhteiso tarvitseekin esihenkilon lasnaoloa seka pe-
rusteluja monikulttuurisuuden tarkeydesta ja hyoddyista. Vastauksista ilmeni esi-
henkildiden koulutuksen tarve monikulttuurisia tyoyhteisotaitoja koskien. Vas-
tauksista jaa epaselvaksi, miksi tydnantajat eivat tarjoa esihenkildille enemman
koulutusta monikulttuurisen tyOyhteison johtamiseen, vaikka koulutuksesta on
selvasti hyotya. Tyodnantajien tulisi kiinnittda koulutuksen tarpeeseen huomiota,
silla monikulttuuriset tyoyhteisot tulevat hoitoalalla selvasti lisdantymaan tulevai-

suudessa.

Maahanmuuttajien suomen kielen taito koettiin heikoksi ja aiheuttavan haasteita
tydelamassa. Maahanmuuttajien puheen ymmartaminen koettiin haastavana ja
aiheuttavan negatiivista suhtautumista maahanmuuttajia kohtaan. Kielimuurin
koettiin hidastuttavan ja hankaloittavan perehdyttamista. Lisaksi kielelliset haas-
teet vaikeuttivat tydyhteis6on sopeutumista. Esihenkildiden tuleekin kannustaa

maahanmuuttajia suomen kielen kaytossa.

Tulosten mukaan monikulttuurisuus luo tyoyhteisdihin ajoittain haasteita. Tyonte-
kijoiden erilaisten kulttuurien ja toimintatapojen yhteensovittaminen voi olla haas-
tavaa seka luoda ristiriitoja tydyhteisoon. Toisaalta monikulttuurinen tydyhteiso
koettiin rikkautena seka mahdollistavan erilaisten kulttuurien tyoskentelytavoista
oppimisen. Henkildstdn koulutustarve nousi tuloksista esille. Laaksonen (n.d.)
nostaa esille tydyhteisdjen koulutustarpeen, eri kulttuuritaustaisten kollegoiden
kohtaamisesta, mika edistaisi eri kulttuuritaustaisten ihmisten kohtaamista ja su-
vaitsevan, monikulttuurisen tydympariston luomista. (Laaksonen n.d., 41-42).
Hoitotyon esihenkiloiden tulisi edistaa ja helpottaa eri kulttuuritaustaisten tyonte-
kijoiden valista vuorovaikutusta, edistaa tasa-arvon toteutumista ja oikeudenmu-
kaista kohtelua (Xiao, Willis & Jeffers 2014, 650).

Tulosten mukaan, kielitaito oli yksi merkittavimpia sopeutumista edistavia tai vas-
taavasti estavia tekijoita. Maahanmuuttajan puutteellinen kielitaito aiheuttaa eri-
tyyppisia haasteita tydelamaan ja sopeutumiseen. Puutteellinen kielitaito hidas-
taa perehdytysta, vaikeuttaa tyOyhteisdon sopeutumista ja kommunikointia, ai-
heuttaa vaarinymmarryksia seka vaarantaa potilasturvallisuutta. Saman tyyppisia
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tuloksia ilmeni Hyvarinen ym. (2017) ja Vartiainen ym. (2017) tutkimuksissa (Hy-
varinen ym. 2017, 4, 11; Vartiainen ym. 2017, 150, 154, 156). Maahanmuuttajien
kielelliset haasteet nousivat esille useissa tutkimuksissa merkittavimpana haas-
teena integroitumiselle (Bhandari, Xiao & Belan 2015, 65; Kishi, Inoue, Crookes
& Shorten 2014, 188; Pung & Goh 2017, 148; Walsh & O’Shea 2010, 25).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta esihenkildiden monikulttuurisen tydyhteison
johtamistaidot edistivat maahanmuuttajien sopeutumista tydyhteis6on seka tyo-
yhteison valmiuksia vastaanottaa maahanmuuttajataustainen tyontekija osaksi
tyoyhteisda. Hyvalla tyohon perehdytyksella pystytaan edistamaan maahan-
muuttajan sopeutumista ja tyoyhteisoissa tulisikin olla perehdytyssuunnitelma
maahanmuuttajia varten. Tasapuolinen johtaminen monikulttuurisessa tyoyhtei-
s0ssa luo haasteita, jossa kaikkien tydntekijoiden osaaminen ei ole samalla ta-
solla. Esihenkilot toivoivatkin koulutusta monikulttuurisiin tydyhteisotaitoihin liit-

tyen seka tukea tyonantajalta.

7.4 Kehittamisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Taustamuuttuja kysymyksena olisi voinut kysya onko vastaaja itse maahanmuut-
tajataustainen tai onko hanella omakohtaista kokemusta asiasta. Havaitsimme
taman kyselylomakkeessa olevan avoimen kysymyksen avulla, missa osa vas-
taajista kertoi avoimesti omasta henkilokohtaisesta taustastaan. Vastauksia ei
voinut kuitenkaan hyddyntaa tuloksia analysoitaessa, vastaajien anonymiteetin

varmistamiseksi.

Jalkikateen pohdittuna, kyselylomakkeen olisi voinut rakentaa vielakin selkeam-
min. Esimerkiksi muuttujien suunnat olisi voinut muotoilla jo valmiiksi saman-
suuntaisiksi, mika olisi nopeuttanut aineiston kasittelya SPSS-ohjelmassa. Li-
saksi kysymyksia olisi voinut kohdentaa tarkemmin ja kysya esimerkiksi millaista
koulutusta esihenkilot toivovat tyoskentelytaitojensa kehittamiseksi.

Taman tutkimuksen perusjoukkona toimi peruspalveluissa tydskentelevat sosi-
aali- ja terveysalan esihenkilot, jotka tyoskentelivat kahdessa yksityisen puolen
sosiaali- ja terveydenhuollon yrityksessa. Otannan laajentaminen koskemaan
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myoOs julkisen puolen henkildstoa kasvattaisi perusjoukkoa ja antaisi eri nakokul-
maa. Esihenkildiden kokemuksia monikulttuurisen tyOympariston johtamisesta

olisi mielenkiintoista verrata yksityisen ja julkisen organisaation valilla.
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LITTEET

Liite 1. Tutkimustaulukko kirjallisuuskatsauksen tutkimuksista

Tutkija/ Tutkimus/

Julkaisuvuosi/ Maa

Tutkimuksen
tarkoitus

Menetelméa/ Tutkit-

tavien mairid

Tulokset

Adhikarn & Melia

The {mis)manage-
ment of migrant
nurses in the UK: a
sociological study
2015

Yhdistynyt kunin-
gaskunta

Tutkia ja kuvata
nepalilaisten
maahanmuutta-
Jasairaanhoita-
jien kokemuksia
tydelamasta Yh-
distyneessa ku-
ningaskunnassa.

Etnografinen lahes-
tymistapa,
syvahaastattelu,
sairaanhoitajat
(n=21)

Nepalilaiset maahan-
muuttajasairaanhoitajat
ovat erittain patevia ja
kokeneita omilla erikois-
aloillaan, kuten tehohoi-
dossa. Nama maahan-
muuttajasairaanhoitajat
paatyvat kuitenkin tyos-
kentelemaan usein pit-
kaaikaishoidon parissa.
Maahanmuuttajasai-
raanhoitajilla ei ole mah-
dollisuutta tehda itse
omia uravalintojaan tai
kehittya urallaan. Tama
aiheuttaa turhautumista
seka tyytymattomyytta
omaan tyohon.

Atanackovic &
Bourgeault

The Employments
and Recruitment of
Immigrant Care
Workers in Canada

2013

Kanada

Maahanmuutta-
jataustaisen hoi-
tohenkiloston
rekrytoinnin ja
tyollistymisen tar-
kastelu vanhus-
tenhuollossa.

Vertaileva tutkimus,
puolistrukturoitu
haastattelu,
hoitoalan tyontekijat
(n=77) ja tydnanta-
jat (n=24), verkko-
kysely tyonantajille
(n=149)

Maahanmuuttajataustai-
set hoitotydntekijat paa-
tyvat usein tydskentele-
maan vanhustenhuol-
lossa, koska tydllistymi-
nen sinne on helpom-
paa seka heidan kulttuu-
rissaan arvostetaan
vanhustenhuoltoa.
Tyontekijat hakeutuvat
hoitoalalle t6ihin suu-
relta osin sosiaalisten
verkostoiden ansiosta.
Rekrytoinnin saantelylla
voitaisiin ehkaista rekry-
tointiin liittyvia vaarin-
kaytoksia. Maahan-
paasya koskevaan poli-
tilkkaan olisi tarkea kiin-
nittaa huomiota ja maa-
hanpaasypolitiikkaa tu-
lisi sovittaa yhteen Ka-
nadan vanhustenhuollon
tarpeen mukaan.

Jatkuu

81



Bhandari, Xiao &
Belan

Job satisfaction of
overseas-gualified
nurses working in
Australian hospitals
2015

Australia

Tutkia ulkomailla
koulutettujen sai-
raanhoitajien tyd-
tyytyvaisyytta
Etela-Australia-
laisissa sairaa-
loissa.

Poikkileikkaustutki-
mus,
kyselytutkimus,
sairaanhoitajat
(n=150)

Tuloksissa nousi nelja
tyotyytyvaisyyteen vai-
kuttavaa tekijaa; kan-
nustava tydymparisto,
ihmissuhteet, englannin
kielen taito ja palkkauk-
seen littyvat edut.

Hietapakka, Elovai-

nio, Lamsa, Kuusio
& Aalto

Perusterveyden-
huollon ulkomaalais-
taustaisesta tervey-
denhuoltohenkilds-
tosta: voimavara vai
el?

2013

Selvittaa perus-
terveydenhuol-
lossa tyoskente-
levien esihenki-
IGiden kokemuk-
sia ulkomaalais-
taustaisesta ter-
veydenhuolto-
henkilostésta.

Puolistrukturoitu
teemahaastattelu,
laadullinen sisal-
I6nanalyysi,
terveyskeskus yli-
lagkarit (n=5) ja pe-
rusterveydenhuol-
lon hoitotydn esi-
henkilét tai pereh-

dyttajat (n=5)

Tuloksissa nousi nelja
paateemaa ulkomaalai-
siin terveydenhuollon
tyontekijdihin liittyen;
kielitaito, ammattitaito,
suomaisten suhtautumi-
nen seké kulttuurierot.
Tutkimuksessa nous-
seet paateemat nayttay-
tyivéat esihenkildiden

mukaan, joko etuna tai
Suomi uhkana suomalaiselle

perusterveydenhuollolle.
Higginbottom Selvittaa maa- Kohdennettu etno- | Tulosten mukaan useat

The transitioning ex-
periences of interna-
tionally educated
nurses into a Cana-
dian health care
system: a focused

eihnegraphy.
2011

Kanada

hanmuuttajasai-
raanhoitajien Ko-
kemuksia siirty-
misesta toihin
Kanadaan.

grafinen tutkimus,
puolistrukturoitu
haastattelu,
etnisesti- ja kulttuu-
risesti monimuotoi-
nen joukko sairaan-
hoitajia (n=23)

maahanmuuttajasai-
raanhoitajat kohtaavat
uudessa kohdemaassa
tyosopimuksiin ja rekry-
tointiin liittyvia epasel-
vyyksia seké kokevat
yleista tuen puutetta.
Tyoskentelykaytan-
ndissa on maiden valilla
huomattavia eroja, joten
perehdytykseen tulisi
panostaa enemman.
Tyonantajien ja rekry-
tointiyritysten valilla tar-
vitaan vaarinymmarrys-
ten véalttamiseksi sel-
keaa viestintaa.

Jatkuu



Hunt

Managing equality
and cultural diversity
in the health work-
force

2007

Iso-Britannia

Tarjota kaytan-
nén strategioita
esihenkildille ja
muille ulkomailla
koulutettujen sai-
raanhoitajien tu-
kemiseksi ja kult-
tuurisen moni-
muotoisuuden
hallitsemiseksi
terveydenhuol-
lossa.

Tutkimustyopaja.
Ty6pajaan osallistu
(n=25) osallistujaa.
TyGpaja toteutettiin
keskustelemalla,
jonka tuloksena oli
nelja er paatee-
maa.

Kulttuurisesti monimuo-
toisen tydyhteison johta-
minen on haastavaa ja
monimutkaista esihenki-
1Gille. Monikulttuurisen
tyoyhteisdn tehokas joh-
taminen perustuu sisai-
seen motivaatioon kehit-
taa kulttuurista osaa-
mista, jotta maahan-
muuttajasairaanhoitajien
kanssa voidaan toimia.

Hyvarinen, Metsala,
Koivula & Kaunonen

Maahanmuuttajasai-
raanhoitajien kKoke-
muksia sopeutumi-
sesta tyohon ja tyo-
yhteisoihin: syste-
maattinen kirjalli-

Kuvata maahan-
muuttajasairaan-
hoitajien koke-
muksia sopeutu-
misesta tervey-
denhuollon tyd-
yhteisdon ja tyo-
hén.

Systemaattinen kir-
jallisuuskatsaus,
aineistolahtdinen si-
sallonanalyysi, ver-
taisarvioidut tutki-
mukset (n=27)

Maahanmuuttajasai-
raanhoitajien kokemuk-
set sopeutumisesta uu-
teen tyohaon ja tydyhtei-
s00n voidaan jakaa so-
peutumista edistaviin ja
estaviin tekijoihin.

suuskatsaus

2017

Suomi

Kishi, Inoue, Selvittaa japani- Laadullinen tutki- Tuloksissa selvisi so-
Crookes & Shorten laisten sairaan- musmenetelma, peutumisprosessin

A model of adapta-
tion of overseas
nurses: exploring
the experiences of
Japanese nurses
working in Australia
2014

Japani, Australia

hoitajien koke-
muksia sopeufu-
misesta tyoela-
maan Australi-
assa.

puolistrukturoitu
haastattelu,
sairaanhoitajat
(n=14)

kolme vaihetta; etsimi-
nen, sopeutuminen ja
asettuminen.

Jatkuu



Kujanpaa

Henkildstévoimava-
rojen johtaminen ja
monikulttuurisen

Tarkastella hen-
kilostévoimava-
rojen johtamista
seka sen yh-
teytta monikult-

Vaitoskirja,
tapaustutkimus,
teemahaastattelu,
ryhmahaastattelu
(n=18), yksiléhaas-

Tuloksissa monikulttuu-
risen tydyhteisén edelly-
tyksena nahtiin moni-

kulttuurinen johtaminen,
kulttuurinen sopeutumi-

tydyhteisdn tydhy- tuurisen tydyhtei- | tattelu (n=10), nen, maahanmuuttajien
vinvointi son tyohyvinvoin- | kyselytutkimuksia, tyoelamataidot seka
2017 fiin. henkilGpoliittiset taito kasitella tyoyhtei-
Suomi asiakirjat son ristiriitoja.
Munkejord & Tarkastella maa- | Laadullinen tutki- Henkilgston kasitykset
Tingvold hanmuuttajataus- | mus, ammatillisesta patevyy-

Staff perceptions of
competence in a
multicultural nursing
home in Norway

taisen hoitohen-
kiloston seké
norjalaisen hoito-
henkiléston kasi-
tyksia ammatilli-
sesta patevyy-

syvahaastattelu,
terveydenhuollon
tyontekijat (n=22)

desta olivat yhteydessa
ammatilliseen tietamyk-
seen, kuinka hoitokodin
asukkaita hoidetaan,
tyontekijan omaan akfii-
visuuteen parantaa Kieli-

2019 desta taitoaan, ahkeraan tyos-
tutkimukseen kentelyyn, taitoon priori-
Norja osallistuneessa soida ty6tehtavia ja huo-
hoitokodissa lehtia omista tyotehta-
Norjassa. vista. Johtamistyylin ol-
lessa osallistavaa seka
erilaisten ihmisten osaa-
mista, taitoja ja tietoja
arvostavaa, henkilosto
voi tuntea itsensa arvos-
tetuksi taustastaan riip-
pumatta.
Nieminen Tarkastella EU- Vaitoskirja, Maahanmuuton peruste,

Kuulumisen politiik-
kaa:
maahanmuuttajasai-
raanhoitajat ammat-
tikuntaan sis&aan-
paasy ja toimijuuden
ehdot

2011

Suomi

ja ETA-maiden
ulkopuolelta Suo-
meen muuttanei-
den maahan-
muuttajasairaan-
hoitajien ammat-
tikuntaan sisaan-
paasya seka
maahanmuutta-
jasairaanhoitajille
tarjottavaa tydn-
jaollista asemaa
yhteiskunnassa.

laadullinen tutki-
mus,
puolistrukturoitu
haastattelu,
politikka-asiakKirjat,
maahanmuuttaja-
sairaanhoitajien

haastattelut (n=20),

kyselyaineisto
(n=30)

sukupuoli seka ammat-
tiala yhdessa vaikuttavat
koulutettujen maahan-
muuttajien sisaan-
paasyn ehtoihin tyo-
markkinoilla. Naisten,
jotka ovat tulleet maa-
han muista, kuin tyope-
rusteisista syista on vai-
kea tulla tunnistetuksi
ammattitaitoisena tyd-
voimana.

Jatkuu



The problematic re-
cruitment of migrant
labor: A relational
perspective on the
agency of care work
managers

Tarkastella kahta
hoitotydn esinen-
kilon roolia ja
tyonkuvaa Suo-
malaisessa julki-
sen puolen hoito-
kodissa. Naiden
esihenkildiden
vastuulla on hoi-

Laadullinen tutki-
mus,
puolistrukturoitu
haastattelu,
alkuperaisessa ai-
neistossa julkisen
sosiaalipuolen esi-
henkilgita (n=14),
lopullisessa analyy-

Hoitotyon esihenkildiden
rooliin rekrytoinnissa
vaikuttaa laajempi poliit-
tinen ymparisto.

2020 tokotien hoito- sissa tarkasteltiin
henkilékunnan (n=2) hoitokodin
Suomi rekrytointi. esihenkilon haas-
tatteluja tarkemmin.
Pung & Goh Kartoittaa maa- Integroiva kirjalli- Maahanmuuttajasai-

Challenges faced by
international nurses
when migrating: an
integrative literature
review

2017

Singapore, Kaak-
kois-Aasia

hanmuuttajasai-
raanhoitajien
kohtaamia haas-
teita uudessa
kohdemaassa.

suuskatsaus,
vartaisarvioidut ar-
tikkelit (n=24)

raanhoitajat joutuvat
kohtaamaan uudessa
kohdemaassa useita
haasteita, mitka estavat
integroitumista uuteen
maahan. Tunnistamalla
nama haasteet ja ongel-
mat voidaan edistaa sai-
raanhoitajien sopeutu-
mista.

Pung, Shorey & Goh
Job satisfaction, de-
mands of immigra-
tion among interna-
tional nursing staff
working in the long-
term care setting: A
cross-sectional

study

2017

Singapore, Kaak-
kois-Aasia

Selvittaa maa-
hanmuuttajasai-
raanhoitajien kKo-
kemaa tyGtyyty-
vaisyytta uu-
dessa kohde-
maassa.

Poikkileikkausme-
netelma,
osallistujat valittiin
ei-todennakdisella
otantamenetel-
malla,
hoitohenkilékunta
(n=97)

Tyétyytyvaisyyden tun-
nistaminen ulkomaalais-
taustaisen hoitohenkild-
kunnan keskuudessa on
tarkeaa. Tutkimuksessa
tunnistettiin viisi tyotyy-
tyvaisyytta ennustavaa
tekijaa; tydyhteisdn
tyontekijdiden korke-
ampi keski-ika, koti-
maassa opetettu eng-
lannin kielen taito, uu-
den kulttuurin ja tapojen
aiheuttamat stressiteki-
jat, ammatillisen kehitty-
misen mahdollisuudet,
paikallisen yhteisdn ul-
kopuolelle jaaminen.

Jatkuu
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Tingvold & Munke:-.
lord,

Shared goals, com-
munication and mu-
tual respect in multi-
cultural staff teams:
A relational coordi-
nation perspective

2021

Norja

Tutkia viestinnan
ja yhteistydn
haasteita kah-
dessa norjalai-
sessa hoitoko-
dissa.

Laadullinen tutki-
mus, kahden hoito-
kodin hoitotyonteki-
jan haastattelut
(n=31), aineiston
temaattinen ana-
Iyysi

Hoitokodeissa loytyi
haasteita viestinnassa
esihenkildiden ja henki-
l6ston valilla. Jatkossa
tulisi panostaa kannus-
tavaan johtamiseen,
mika kannustaa hyvaan
viestintaan tydntekijéi-
den valilla seka raken-
taa suvaitsevaa tydilma-
piiria.

Vartiainen, Alenius,
Pitkanen & Koskela

Ulkomailta muutta-
neiden hoitajien in-
tegraatio ja oppimi-
sen polut sosiaali- ja
terveydenhuollon
tyoyhteisdissa

2017

Suomi

Selvittaa Virosta,
Filippiineilta ja
Espanjasta Suo-
meen muuttanei-
den hoitoalan
ammattilaisten
integroitumista
uuteen tyGympa-
ristéon seka
tyossa tapahtu-
vaa oppimista
seka paasya tyo-
yhteison jase-
niksi.

Laadullinen tutki-
mus,

kaksi haastatteluai-
neistoa,
puolistrukturoitu
teemahaastattelu,
terveydenhuollon
ammattilaiset
(n=69)

Tyd6ssa koettu kiire vai-
keuttaa tyoyhteison val-
miutta kaksisuuntaiseen
integraatioon. Tutkimuk-
sen kohteena olevissa
tyoyhteisdissa esiintyi
yksisuuntaisen integraa-
tion mallia, missa ulko-
maalaisten ajateltiin ai-
noastaan olevan integ-
raatioprosessissa. Ty6-
yhteison tuki ulkomaa-
laistaustaisille hoitotydn-
tekijéille on ehdollista.
Perehdytyskaytanndt ei-
vat tue molemminpuo-
lista oppimista.

Walsh & O'Shea

Marginglised care:

migrant workers car-
ing for older people
in lreland

2010

Irlanti

Lisata ymmar-
rysta maahan-
muuttajataustais-
ten hoitotyonteki-
j6iden tyosta
vanhustenpalve-
luissa Irfannissa.

Tutkimuksessa
hyGdynnettiin kvan-
titatiivisia ja kvalita-
tiivisia menetelmia,
puolistrukturoitu
haastattelu,
maahanmuuttaja-
taustaisia hoito-
tyontekijdita (n=34)

Vanhustenhoitotyén hoi-
don tuloksia seka maa-
hanmuuttajasairaanhoi-
tajien ty6olosuhteita tu-
lee parantaa, mikali hoi-
totydn laatua halutaan
parantaa.

Jatkuu
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Xiao, Willis & Jeffers

Factors affecting the
integration of immi-

grant nurses into the
nursing workforce: A
double hermeneutic

study

2014

Australia

Tutkia, mitka te-
kijat vaikuttavat
maahanmuutta-
jataustaisen tyo-
voiman integroi-
tumiseen hoi-
toalalla.

Kaksoishermeneut-
tinen lahestymis-
tapa,

vanhempia sairaan-
hoitajia (n=20) ja
maahanmuuttaja-
sairaanhoitajia
(n=24)

Tuloksista tunnistettiin
nelja paateemaa, kos-
kien integroitumista uu-
teen kohdemaahan; rek-
rytointisdanndista aiheu-
tuvat tahattomat seu-
raukset, kaksisuuntai-
nen oppiminen ja so-
peutuminen monikult-
tuurisessa hoitotyon tii-
missé, organisaation
saannot esteena, ky-
seenalaistamattomat
ryhmanormit.
Epasopiva sosiaalinen
rakenne, kuten maan
politiikka tai resurssit ra-
joittavat maahanmuutta-
jasairaanhoitajien integ-
roitumista uuteen maa-
han.
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Liite 2. Alkuperaisten kyselylomakkeen kysymysten modifiointi

Kysymyksen iimaisu

Juuti

alkuperainen

Muokattu kysymys
opinnaytetyo

16. Maahanmuuttajien tulee sopeutua
taysin suomalaiseen tydskentelykulttuu-
riin

49. Maahanmuuttajien tulee sopeutua
suomalaiseen tyoskentelykulttuuriin

26. Tyopaikallamme olevat maahanmuut-
tajat antavat usein ymmartaa, ettd he ym-
martavat suomalaisen puheen, vaikka to-
dellisuudessa he eivat ole ymmartaneet-
kaan tata

18. Tyopaikallamme olevat maahanmuut-
tajat antavat usein ymmartaa, etta he ym-
martavat suomalaisen puheen, vaikka to-
dellisuudessa he eivat ymmartaneetkaan
tata

45. Maahanmuuttajat ovat saaneet Tyo-
voimaviranomaisilta tms. Taholta hyvan
koulutuksen tyoelaman asioissa

38. Maahanmuuttajat saavat tyovoimavi-
ranomaisilta tms. Taholta hyvan perehdy-
tyksen tybelama asioissa

58. Tyopaikallamme olevat johtajat ja esi-
miehet toimivat joustavasti maahanmuut-
tajia kohtaan

64. Tyopaikallamme olevat johtajat ja esi-
henkilét toimivat joustavasti maahan-
muuttajia kohtaan

61. Maahanmuuttajat osaavat tydénsa hy-
vin

15. Maahanmuuttajat hallitsevat tyénsa
hyvin

66. Esimiehet keskustelevat avoimesti
maahanmuuttajien kanssa tyépaikan asi-
oista

66. Esihenkilot keskustelevat avoimesti
maahanmuuttajien kanssa tyépaikan asi-
oista

67. Esimiehet joutuvat valvomaan tydpai-
kallamme olevia maahanmuuttajia enem-
man kuin suomalaisia

65. Esihenkildt joutuvat valvomaan tyo-
paikallamme olevien maahanmuuttajien
tyoskentelyda enemman kuin suomalais-
ten

68. Maahanmuuttajat aiheuttavat esimie-
hille paljon enemman tyota kuin suomalai-
set henkilot

67. Maahanmuuttajat aiheuttavat esihen-
kilGille paljon enemman tyota kuin suoma-
laiset henkilot

70. Tydpaikallamme olevat johtajat ja esi-
miehet tuntevat hyvin erilaisia kulttuureja

68. Tyopaikallamme olevat johtajat ja esi-
henkil6t tuntevat hyvin erilaisia kulttuureja

73. TyOlpaikallamme olevat esimiehet
suosivat suomalaisia tyontekijoita

22. Tyopaikallamme olevat esihenkilot
suosivat suomalaisia tyontekijoita

75. TyOpaikallamme olevat suomalaiset
auttavat aktiivisesti maahanmuuttajia op-
pimaan tydpaikkamme kirjoittamattomia
saantoja

55. Tyopaikallamme tyoskentelevat suo-
malaiset auttavat maahanmuuttajia aktii-
visesti tydskentelytaitojen oppimisessa

101. Tydpaikkamme ammattiosasto on
keskustellut syrjinnasta tyopaikallamme

60. Tydpaikallamme on keskusteltu syrjin-
nasta

104. Kanssakdayminen maahanmuuttajien
ja valtavaeston valilla

45. Kanssakdayminen maahanmuuttajien
ja suomalaisten kanssa on luontevaa

105. Suhtautuminen maahanmuuttajien
palkkaamiseen tyopaikalle

29. Suhtautuminen maahanmuuttajien
palkkaamiseen tyopaikalle on parantunut

109. Esimiesten ja johdon suhtautuminen
maahanmuuttajiin

58. Esihenkiloiden ja johdon suhtautumi-
nen maahanmuuttajiin on muuttunut posi-
tiivisemmaksi




Liite 3. Opinnaytetyon kyselylomake

Taustakysymykset

Minka ikdinen olet?

Sukupuoli

Koulutustausta

Ammattinimike

Tyokokemus esihenkiléna tyoskentelystd vuosina
Onko ty6nantajasi tarjonnut koulutusta

6. monikulttuuriseen tyoyhteisoon liittyen

vk wnN e

Onko tyonantajasi tarjonnut koulutusta monikult-
tuurisen tyoyhteisdn johtamiseen liittyen

Kuinka monta maahanmuuttajaa tydskentelee
8. alaisuudessasi?

MONIKULTTUURISUUTEEN LIITTYVIA YLEISIA NAKOKUL-

MIA
1.
Taysin eri Eri
mielta
9. Maahanmuuttajat rikastuttavat tydyhteis6a 1
10 Maahanmuuttajat ovat ratkaisu tyovoimapu- 1
"laan
Maahanmuuttajia kohtaan tunnettuja ennak-
11. koluuloja voidaan vahentaa avoimella keskus- 1
telulla
12. Maahanmuuttajia aliarvioidaan tyontekijoina 1
13. Maahanmuuttajat tyoskentelevat ahkerasti 1
14 Maahanmuuttajat ovat tunnollisia tyonteki- 1
" joita
15. Maahanmuuttajat hallitsevat tydnsa hyvin 1

Samaa

Jatkuu
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mielta
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16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.
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MIELIPITEET TYOPAIKALLA OLEVIEN Taysin Eri En 0saaSamaa Taysin
MAAHANMUUTTAJIEN SUOMEN KIELEN eri e s e samaa
TAIDOSTA mielts Mieltd sanoa mieltd mielts
Maahanmuuttajien kielitaidon puute
vaikeuttaa tyoskentelya tyopaikal- 1 2 3 4 5
lamme
Maahanmuuttajien kielitaidon puute ai-
heuttaa vaarinymmarryksia tyopaikal- 1 2 3 4 5
lamme

Ty6paikallamme olevat maahanmuutta-

jat antavat usein ymmartaa, ettd he ym-

martavat suomalaisen puheen, vaikka 1 2 3 4 5
todellisuudessa he eivat ymmartaneet-

kaan tata

Puutteellinen suomen kielen taito on
suurin este maahanmuuttajien tyon 1 2 3 4 5
saannissa tyopaikallamme

Tyopaikalla on jarjestetty kielikoulu-

. 1 2 3 4 5
tusta maahanmuuttajille
REKRYTOINTI Ta‘y5|T eri Er.| ) En osaa Sa‘ma? Taysin §a— )
mielta mieltd sanoa mielta maa mielta

Suomalaiset tyonhakijat menevat aina ulko-

. - 1 2 3 4
maisten edelle tybhdnotossa
Tyopaikallamme olevat esihenkil6t suosivat suo- 1 5 3 4
malaisia tyontekijoita
Tyontekijan osaaminen ja ammattitaito ratkai- 1 5 3 4
sevat ty6paikan saannin tyépaikallamme
Maahanmuuttajat joutuvat jatkuvasti pelkaa- 1 5 3 4
maan, ettd menettavat tyopaikkansa
Ty6ta hakevan maahanmuuttajan on vaikea ot- 1 5 3 4
taa yhteytta tydnantajiin
Maahanmuuttajat eivat osaa tuoda osaamis-
taan riittavan hyvin esille tyohénottohaastatte- 1 2 3 4
luissa
Tyopaikallemme tulevat maahanmuuttajat hal-
litsevat suomalaisen ty6elaman pelisdannot hy- 1 2 3 4
vin
Ty6paikallemme tulevilla maahanmuuttajilla on 5 3 4

vaikeuksia tulla hyvaksytyksi muiden silmissa

Jatkuu



29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

Suhtautuminen maahanmuuttajien palkkaa-

miseen tyopaikalle on parantunut

Maahanmuuttajien on vaikea saada Suo-
messa tyolupaa

Maahanmuuttajat saavat usein tilapaistoita

Tyo6ta hakevalle maahanmuuttajalle voidaan

mahdollisesti ilmoittaa, etta paikka on jo
taytetty, vaikka se olisi vielad avoinna

Maahanmuuttajat saavat usein tyota sellai-
silta tyopaikoilta, joissa on jo ennestaan
toissd maahanmuuttajia

Palkoissa ja muissa eduissa ei ole eroja ty6-
paikallamme maahanmuuttajien ja suoma-
laisten valilla

PEREHDYTYS

Tyopaikallemme tulevat maahanmuuttajat
perehdytetdan ja opastetaan hyvin tyo-
honsa

Maahanmuuttajien tydhon perehdyttami-
seen kuluu tyopaikallamme liian paljon ai-
kaa

Ty6paikallemme on palkattu maahanmuut-
tajia tyoharjoittelun/oppisopimuksen
kautta

Maahanmuuttajat saavat tyévoimaviran-
omisilta tms. taholta hyvadn perehdytyksen
ty6eldama asioissa

Suomalaiset eivat halua perehtya siihen
tyokulttuuriin, jonka maahanmuuttajat ovat
omassa maassaan omaksuneet

1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

Taysin eriEri

mieltd mieltd sanoa
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3
1 2 3

En osaa Samaa

mielta

Jatkuu
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A e Taysin

SOPEUTUMINEN (tydyhteisstaidot) Taysinerieri ~ ~Enosaa Samaa .
mieltd mieltd sanoa  mieltd mielts

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

Ty6ryhmat toimivat parhaiten, kun niissa on
eri kansallisuuksia edustavia ja eri-ikaisia ih-
misia
Maahanmuuttajille annetaan tydpaikal-
lamme vain yksinkertaisia rutiinitehtavia

Maahanmuuttajat noudattavat hyvin ty6-
paikkamme ty6aikamaarayksia

Maahanmuuttajat eivat ymmarra suomalais-
ten tyotapoja

Olemme oppineet tyopaikallamme paljon
maahanmuuttajien ja suomalaisten valisesta
vuorovaikutuksesta

Kanssakdyminen maahanmuuttajien ja suo-
malaisten kanssa on luontevaa

Suomalaiset kohtelevat maahanmuuttajia
tyoelamassa tasa-arvoisesti

Ty6paikallamme olevia maahanmuuttajia
kiusataan heiddn maahanmuuttajataustansa
vuoksi

Suomalaiset henkil6t, jotka tekevat samaa
tyota kuin maahanmuuttajat pyrkivat tar-
kastamaan maahanmuuttajan tyén laadun

Maahanmuuttajien tulee sopeutua suoma-
laiseen tyoskentelykulttuuriin

Tyopaikallemme tulevilla maahanmuuttajilla
on aluksi vaikeuksia sopeutua tydyhteis66n

Maahanmuuttajien on vaikea ymmartaa
tyopaikkamme kirjoittamattomia saantoja

Tyopaikallamme olevia maahanmuuttajia ja
suomalaisia kohdellaan samalla tavalla

TyOpaikallamme olevat suomalaiset aliar-
vioivat maahanmuuttajien ammattitaitoa

Tyopaikallamme olevat suomalaiset suhtau-
tuvat ennakkoluuloisesti maahanmuuttajiin

Ty6paikallamme tyoskentelevat suomalaiset
auttavat maahanmuuttajia aktiivisesti tyos-
kentelytaitojen oppimisessa

Jatkuu



56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

JOHTAMINEN

Johtamisessa on muistettava olla tasapuoli-
nen kaikkia kohtaan

Esihenkil6t ja johto ovat aktiivisesti vaikut-
taneet etnisen tasa-arvon lisddntymiseen
tyopaikalla
Esihenkildiden ja johdon suhtautuminen

maahanmuuttajiin on muuttunut positiivi-
semmaksi

Uskonnon harjoittaminen (esim. rukoushet-
kien pitaminen) ei kuulu tydpaikoille

Tyopaikallamme on keskusteltu syrjinnasta

Ty6paikalle on laadittu perehdytysohjelma
maahanmuuttajia varten

TyOpaikalla on jarjestetty koulutusta moni-
kulttuurisuudesta

Ty6paikallamme maahanmuuttajien on vai-
keampi edeta urallaan kuin suomalaisten

Ty6paikallamme olevat johtajat ja esihenki-
|6t toimivat joustavasti maahanmuuttajia
kohtaan

Esihenkil6t joutuvat valvomaan tydpaikal-
lamme olevien maahanmuuttajien tyosken-
telyd enemman kuin suomalaisten

Esihenkilot keskustelevat avoimesti
maahanmuuttajien kanssa tyépaikan asi-
oista

Maahanmuuttajat aiheuttavat esihenkildille
paljon enemman tyota kuin suomalaiset
henkilot

Ty6paikallamme olevat johtajat ja esihenki-
|6t tuntevat hyvin erilaisia kulttuureja

Avoin kysymys:

Millaisena koet monikulttuurisen tydyhteisén joh-

tamisen?

Taysin eriEri

En osaaSamaa

sanoa mielta

3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
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maa
mielta

5

Taysin sa-



Liite 4. Kyselylomakkeen kysymysten yhteys tutkimuskysymyksiin

Tutkimuskysymys

Kyselylomakkeen kysymykset

Millaiset valmiudet sosiaali- ja
terveysalan esihenkilgilla on
menikultiuurisen tydyhteisin
johtamiseen?

Menikulttuurisuuteen lithyvia yleisia nakibkulmia

Maahanmuuttajat rikastuttavat tyoyhieisba

Maahanmuuttajat ovat ratkaisu tygwvoimapulaan

Maahanmuuttajia kehtaan tunnetiuja ennakkeluuloja voidaan vahentaa avoimella
keskustelulla

Maahanmuuttajia aliarvicidaan tydntekijdina

Maahanmuuttajat tyoskentelevat ahkerasti

Maahanmuuttajat ovat funnocllisia tyantekijiita

Maahanmuuttajat hallitsevat tydnsa hyvin

Rekrytointi

Suomalaiset tydnhakijat menevat aina ulkomaisten edelle tydhonotossa
Tyopaikallamme olevat esihenkilot suosivat suomalaisia tyontekijoita
Tyontekijan ozaaminen ja ammatiitaifo ratkaisevat tydpaikan saannin tyopaikal-
lamme

Maahanmuuttajat joutuvat jatkuvast pelkaamaan, etta menettavat tydpaikkansa

Sopeutuminen ja tyoyhieisttaidot

Tyoryhmat toimivat parhaiten, kun niissa on en kansallisuuksia edustavia ja eri-
ikaisia ihmisia

Maahanmuuttajille annetaan tyapaikallamme vain yksinkeraisia rutiinitehtavia
Maahanmuuttajat noudattavat hyvin tyopaikkamme tybaikamaarayksia
Maahanmuuttajat eivat ymmarra sucmalaisten tydtapoja

Johtaminen

Tyopaikallamme clevat johtajat ja esihenkilot toimivat joustavasti maahanmuutta-
jia kehtaan

Esihenkildt joutuvat valvomaan fydpaikallamme olevien maahanmuutiajien tyos-
kentelya enemman, kuin suomalaisten

Esihenkilot keskustelevat avoimesti maahanmuutizjien kanssa tydpaikan asicista
Maahanmuuttajat aiheultavat esihenkildille paljon enemman tyita, kuin suomalai-
set henkilot

Tyopaikallamme clevat johtajat ja esihenkilot tuntevat hyvin enlaisia kulttuureja

“ht. 20 kysymysta

Miten sosiaali- ja terveysalan
esihenkilot foivovat johiamis-
osaamistaan edistettavan moni-
kulttuuristen tydyhteisttaitojen
osalta?

Rekrytointi

Tyiota hakevan maahanmuuttajan on vaikea ottaa yhieytia tyonantajiin
Maahanmuuttajat eivat csaa tucda omaamistaan riittavan hyvin esille tyohonotte-
haastatieluissa

Tyopaikallemme tulevat maahanmuuttajat hallitsevat suomalaisen tyoelaman peli-
saanniat hyvin

Tyopaikallemme tulevilla maahanmuuttajilla on vaikeuksia tulla hyvaksytyksi mui-
den silmissa

Suhtautuminen maahanmuuttajien palkkaamiseen tydpaikalle on parantunut

Sopeutuminen ja tybyhieisttaidot

Olemme oppineet tyopaikallamme paljon maahanmuuttajien ja suomalaisten vali-
sesta vuorovaikutuksesta

Kanssakayminen mazhanmuutizjien ja suomalaisten kanssa on luontevaa
Suomalaiset kohtelevat maahanmuuttajia tyoelamassa tasa-arvoisesti
Tyopaikallamme olevia maahanmuuttajia kivsataan heidan maahanmuutiajataus-
tansa vuoksi

Suomalaiset henkilot, jotka tekevat samaa tyota, kuin maahanmuuttajat pyrkivat
tarkastamaan maahanmuuttajan tyan laadun

Maahanmuuttajien tulee sopeutua suomalaiseen tydskentelykulifuurin

Johtaminen

Johtamisessa on muistetiava olla tasapuclinen kaikkia kohtaan
Esihenkilot ja johto ovat akfiivisesti vaikuttaneet etnisen tasa-arvon lisaantymi-
seen tyopaikalla

Esihenkiloiden ja johdon suhtautuminen maahanmuuttajiin on muuttunut positiivi-
semmaksi

Uskonnon harjoittaminen {(esim. rukoushetkien pitaminen) ei kuulu tydpaikoille
Tyopaikallamme on keskusteliu syrjinnasta

Tyopaikalle on laadittu perehdytysohjelma maahanmuuttajia varten

Tyopaikalla on jarjestetty koulutusta monikulttuurisuudesta

Tyopaikallamme maahanmuuttajien on vaikeampi edeta urallaan, kuin suomalais-
ten

“fht. 19 kysymysia

Jatkuu
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Miten esihenkilot voivat edes-
auttaa maahanmuuttajataus-
taisten fyontekijoiden sopeutu-
mista tybelamaan sosiaali- ja
terveysalalla tyovoiman pysy-
vyyden lisdamiseksi?

Mielipiteet tyépaikalla clevien maahanmuutiajien suomen kielen taidosta
Maahanmuuttajien kieltaidon puute vaikeuttaa tyoskentelya tydpaikallamme
Maahanmuuttajien kielitaidon puute aiheuttaa vaarnymmarryksia tyopaikallamme
Tyopaikallamme clevat maahanmuuttajat antavat usein ymmartaa, etta he ym-
mariavat suomalaizen puheen, vaikka todellisuudessa he eivat ymmarianeetkaan
tata

Puuttesllinen suomen kielen taito on suurin este maahanmuuttajien tyon saan-
nisza tyopaikallamme

Tyopaikalla on jarjestety kielikoulutusta maahanmuuttajille

Rekrytointi

Maahanmuuttajien on vaikea saada Suomessa tydlupaa

Maahanmuuttajat saavat usein tilapaistoita

Tyota hakevalle maahanmuuttajalle ilmoitetaan, etta paikka on taytetty, vaikka se
olizi viela avoinna

Maahanmuuttajat saavat usein tyoia sellaizilta tydpaikoilta, joissa on jo ennestaan
tdiszd maahanmuuttajia

Palkoissa jJa muissa eduizsa ei ole eroaja fydpaikallamme maahanmuuttajien ja
suomalaisten valilla

Perehdyttaminen

Tyopaikallemme tulevat maahanmuuttajat perehdyietaan ja opastetaan hyvin tyd-
hidnsa

Maahanmuuttajien tyghon perehdyttamiseen kuluu tydpaikallamme lilan paljon ai-
kaa

Tyopaikallemme cn palkativ maahanmuutiajia tyoharjeittelun/oppisopimuksen
kautta

Maahanmuuttajat saavat tyovoimaviranomaisilta tms. taholta hyvan perehdytyk-
sen tyoelama asicisza

Suomalaizet eivat halua perehtya siihen fyokultiuunin, jonka maahanmuuttajat
ovat omassa maassaan omaksuneset

Sopeutuminen ja tyoyhieisotaidot

Tyopaikallernme tulevilla maahanmuuttajilla on aluksi vaikeuksia sopeutua tydyh-
teiston

Maahanmuuttajien on vaikea ymmartaa tyopaikkamme kirjoittamattomia saantoja
Tyopaikallamme clevia maahanmuuttajia ja suomalaisia kohdellaan samalla ta-
valla

Tyopaikallamme clevat suomalaizet aliarvicivat maahanmuuttajien ammattitaitoa
Tyopaikallamme clevat suomalaiset suhtautuvat ennakkoluuloisesti maahanmuut-
tajiin

Tyopaikallamme tyoskentelevat suomalaizet auttavat maahanmuuttajia aktiivisesti
tydskentelytaitojen oppimisessa

Yht. 21 kysymysia




Liite 5. Avoimen kysymyksen analyysitaulukot

Liitetaulukko Johtaminen

n -- kunhan se sallitaan
esihenkilén toimesta.

Monikulttuurisuus on rikkaus
tydyhteisossa mutta edellyttaa

Esihenkilgill tulisi olla enemmién
koulutusta ja ohjausta siihen, miten
esimerkiksi ristiriitatilanteet
ratkaistaan yhteisdiss3, joissa on
useita kulttuureja.

esihenkil6ltd mydnteista asennetta

Esihenkilst tarvitsevat koulutusta
monikulttuurisen tyéyhteisén

Maahanmuuttaja taustaisten
osaamista usein aliarvioidaan tai
siihen ei luoteta.

johtamiseen.

Maahanmuuttajan osaamista

Esihenkildt tarvitsevat koulutusta
manikulttuurisen tydyhteisén
johtamisesta

Maahanmuuttajan osaamiseen
liittyy ennakkoluulaja

aksi tarvitaan l3snaoloa ja

perustelua sille miksi
monikulttuurisuus on hyvi ja
térkesd.

aliarvioidaan.

Monikulttuurisuus vaatii
perusteluita tydyhteis:

Tydyhteisot tarvitsevat koulutusta
monikulttuurisuudesta

Alkuperainen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Vaikeinta johtamisessa, kun pitdisi
olla tasapuolinen ja Tasapuolinen johtaminen on Tasapuolinen johtaminen on osin
maahanmuuttajien t8it4 joudutaan | haastavaa koska maahanmuuttajan | haastavaa
helpottamaan paljon. joudutaan helpottamaan.
Pyrin kiinnittamaan
erityishuomiota tasapuolisuuteen. | Tasapuolisuuden huomiciminen. Tasapuolinen johtaminen
Kaikkia kohdellaan samalla tavalla
ja jokaisella on Tydntekijsiden tasapuolinen ja
oppimisesta sek tydn tasa-arvoinen kohtaaminen
suorituksesta.
Tyéntekijiden tasapuclinen ja
Arvostan jokaista tydnte tasa-arvoinen kohtaaminen seks
huolimatta hinen taustoistaan. arvostaminen kulttuuritaustasta
Monikulttuurisuus saa nakys ja Tysntekijgiden tasapuolinen riippumatta
olemme siitd my&s ylpeita. kohtelu ja arvostus
Monikulttuurisuus tuo rikkautta .
Johtaminen

Monikulttuurisen tyyhteisén
johtaminen

Liitetaulukko Monikulttuurisuuteen liittyvia yleisia nakdkulmia

‘ Monikulttuurisuuteen liittyvia yleisid nakokulmia ‘

Alkuper3inen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluckka

Ylaluokka

Paaluokka

Monikulttuurinen tydyhteiso on
rikkaus

Monikulttuurisuus on rikkaus

Mielenkiintoista. Keskustelussa

nousee esiin erilaisia
nakdkulmi
kokemus.

Positiivinen

Monikulttuurisuus on

mielenkiintoista. Keskustelussa
erila
Po.

ia ndkokulmia.
ivinen kokemus.

Rikastuttavana, haasteellisena
(positiivisena), hyvana
ravisuttajana, tuottaa

keskustelua.

Monikulttuurisuus rikastuttaa,
luo positiivisia haasteita,
ravisuttaa sekd tuottaa
keskustelua

Monipuolisena ja mieltd
avartavana.

Monikulttuurinen tydyhteisé on
monipuolinen ja mieltd
avartava

Pitkd matka on siihen, ettd
tydyhteisdssé kulttuurierot
kaantyvat voimavaroiksi

Kulttuurierot ovat tyoyhteisolle
taakka

Vaativaa mutta palkitsevaa. —
Ennakkoluulot rajoittavat
monia.

Monikulttuurinen tydyhteisd on
vaativaa mutta palkitsevaa,

Monikulttuurinen tydyhtei
rikastuttaa, avartaa mieltd, on
mielenkiintoista, tuo
nékdkulmia keskusteluun.

Kulttuurien
yhteensovittaminen on
hankalaa

Monilla ennakkoluuloja.

Useiden kulttuurien ja
erilaisten tapojen
yhteensovittaminen on
ajoittain hyvin haastavaa

Kulttuurien ja tapojen
yhteensovittaminen on
haastavaa

Monikulttuurisuus luo haasteita

se on nykypdivaa ja en koe
enki née siind mitddn
erityishaasteita

Monikulttuurisuus on osa
nykyajan tydelimaa

Monikulttuurisuus on
nykypdivad

Monikulttuurisuuteen liittyvia
yleisia nakdkulmia

Meonikulttuurisen tydyhteison
johtaminen

Jatkuu



Liitetaulukko Kielitaito

Alkuperéinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Yldluokka Paaluokka
Kielitaito ja ymmaérretyksi Kielitaidon puute aiheuttaa
tuleminen on suurin vaikeus, negatiivista suhtautumista
joka aiheuttaa tyontekijdiden
val negatiivista
suhtautumista. Kielitaidon puute aiheuttaa
Kielimuuri hidastaa Kielitaidon puute hidastaa . e e
perehdytysta ja tybyhteis6on tyoyhteis60n sopeutumista haasteita tybelamassa.
sisalle pddsemistd
Kouluilla on myds jonkinlainen Kouluilla tulisi olla vastuu
yhteiskunnallinen vastuu varmistaa opiskelijoiden
varmistaa, etté opiskelija osaa kielitaito
kielen
Johtajalta tarvitaan paljon Esihenkildltd vaaditaan
kannustusta jo siihen, etta kannustusta kdyttaa Suomen
kéytetddn suomen kielta. Kielta
e an . _ ) _ Kielitaidon puute huomioitava Kielitaito
Siind pitda olla erityisen Puhenopeus ja artikulaation N Koinni
huolellinen esimerkiksi selkeys tulee huomioida ommunikemnnissa . . -
viestinndssa, ettei tule vaarin keskusteltaessa Momku\t.tuurlsel:l tybyhteison
ymmarryksia maahanmuuttajan kanssa fohtaminen
M.aahanmuut.tajlen Vuorovaikutus hankalaa,
vuorovaikutus omaisten kanssa . . n
) N kielitaidottomuus lisda
ja puhelimessa on hankalaa, e A
. e vaaringymmarryksia
vaikka valttéva kielitaito jo
olisikin ja harmittavan usein Potilasturvallisuus ei saa
tulee vaarinymmarryksi vaarantua kielitaidon puutteen
vuoksi.
Kielitaito tulee olla riittéva,
jotta potilasturvallisuus ei Kielitaito tulee olla riittava,
vaarannu ja kielitaidottomuus jotta potilasturvallisuus ei
ei kuormita muuta tydyhteisés, | Yaarannu
Liitetaulukko Rekrytointi ja perehdytys
| Rekrytointi ja perehdytys ‘
Alkuperadinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paaluokka
Haasteellinen kun ei tiedd Maahanmuuttajan rekrytointiin
tarpeeksi maahanmuuttajan liittyy haasteita
kulttuurista ja aiemmasta
tyokokemuksesta Rekrytointi on haasteellista
koska ei tieda tz_jrpeeks\ Rekrytointi
maahanmuuttajan taustoja.
Esihenkildt tarvitsevat tukea ja
ongelma on yritys, joka ei ohjausta
tarjoa esimiehille riittdvaa maahanmuuttajataustaisen
tukea ulkomaalaisten hoitohenkildston rekrytointiin
rekrytoinnin haasteisiin
Yritys ei tarjoa esihenkildille
tukea maahanmuuttajien
rekrytoinnin haastei
Monikulttuurisen tydyhteison
Alkuperehdytykseen on usein johtaminen
satsattava tavallista enemmén
Perehdytys

tarvitaan tukea
perehdyttamiseen ja
perehtymiseen

Maahanmuuttajan perehdytys
vaatii aikaa ja tukea

Jatkuu




Liitetaulukko Sopeutuminen ja tydyhteisotaidot

Sopeutuminen ja tvdvhteisGtaidot ‘

Alkuperainen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat ovat paasaantoisesti
erityisen palvelualttiita ja
positiivi Heilta voi oppia
paljon

Maahanmuuttajataustaiset
hoitotyontekijat ovat
palvelualttiita

Monikulttuurisuus tuo vélilla
haasteita kulttuurien ja
toimintatapojen
yhteensovittamisessa, helposti
tulee vaaringymmarryksia.

Monikulttuurisuus haastaa
tyoyhteisod

Palvelumydnteisyys

Monikulttuurisuus tuo ajoittain
haasteita tybeldmaan ja
aiheuttaa vaarinymmarryksia

Vanhempaa tydntekijéa ei voi
opastaa samasta kulttuu
oleva nuorempi tydntekija

Tyontekijé antaa ymmartaa,
ettd ymmarsi ohjeistuksen ja
tekee sitten ihan eri tavalla.

Kulttuuriset erot
tydskentelytavoissa

Tyopaikalla tulee olla selkeat
ohjeet eri tytehtédvien hoitoon

Palautteen annon ja
vastaanottamisen
huomioiminen tydyhteistssa

Kaikki kirjalliset ohjeet ja niiden
ymma Jjoutuu
todella paljon kdyttémaén aikaa
siihen, kuinka selittada esim.
tybvuorojen tasoittumisjakson,
miten ilmoitetaan
sairastumisista jne. eri
kayténteiden noudattaminen.

iminen. Valil

Tyoeldmataitojen
ymméartdmattdmyys

Tyoyhteisdn yhteisten
pelisd@ntdjen sopiminen

Opimme toistemme
kulttuureista ja tavoista toimia.

Kotoutuminen vie aikaa, mutta
ei se haittaa, jos tyontekijalla
on oma asenne kohdallaan.

Erilaisten toimintatapojen
oppiminen ja ymmartaminen

Kotoutuminen vie aikaa

Monikulttuurisuuden
ymmartaminen

Kotoutuminen hidasta, vaatii
tyOyhteisdlta
sopeutumista ja oppimista

Sopeutuminen ja tydyhteisdtaidot

Monikulttuurisen tydyhteison
johtaminen




99

Liite 6. Tutkimuksen saatekirje

SAATEKIRJE pvm

Arvoisa esihenkilo,

Suomi on yksi maailman nopeimmin ikaantyvista maista, eika syntyvyys riita yllapita-
maan vaestonkasvua. Huoltosuhteen nopea heikkeneminen ja vaeston ikaantyminen
tuovat lisda painetta tydvoiman rekrytointiin ulkomailta, erityisesti hoito- ja hoivapalvelu-
aloilla. Monikulttuurisuus asettaa erilaisia haasteita tydyhteisolle seka esihenkildiden
tyéhon. Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda sosiaali- ja terveysalan esihenkildiden
valmiuksia ja mielipiteitd monikulttuurisen tydyhteison johtamisesta. Osallistumalla ky-

selyyn annat meille arvokasta tietoa monikulttuurisen tydyhteisén johtamisesta.

Opiskelemme Tampereen ammattikorkeakoulussa ylemmassa tutkinto-ohjelmassa So-
siaali- ja terveysalan johtamista. Opinnaytetydmme tavoitteena on tuottaa tietoa sosi-
aali- ja terveysalan esihenkilille monikulttuurisen tydyhteisén johtamisesta. Opinnayte-

tydbmme on osa Tampereen ammattikorkeakoulun Vikkelasti-téihin hanketta

Kyselylomakkeeseen vastaaminen tapahtuu anonyymisti eika yksittaista vastaajaa
pysty tunnistamaan vastauksista. Vastaukset kasitellaan taysin luottamuksellisesti ja
tutkimuksen valmistuttua taytetyt lomakkeet havitetaan asianmukaisesti. Kyselyyn vas-
taaminen on vapaaehtoista seka voit keskeyttaa vastaamisen missa vaiheessa ta-

hansa.

Kyselylomakkeen tayttdmalla annat suostumuksesi kyselylomakkeessa annettujen tie-
tojen kayttdodn tdssa opinnaytetydssa. Vastausaika on 2 viikkoa ja vastaaminen vie ai-

kaa noin 15 minuuttia.
Kiitos osallistumisestasi!
Ystavallisin terveisin

Heidi Rask heidi.rask@tuni.fi Satu Siltala satu.siltala@tuni.fi

Sh AMK, YAMK-opiskelija Sh AMK, YAMK-opiskelija

Ohjaava opettaja: Sirpa Salin sirpa.salin@tuni.fi

Yliopettaja, gerontologinen hoitotyd, TtT, dosentti, Tampereen ammattikorkeakoulu
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