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Miten sujuvaa kulttuurien vilistd tyotd voidaan edistda?

Pirkko Pitkinen, Katja Keisala ja Viokko Niivanen

Kulttuurinen monimuotoisuus on lisiantynyt Suomen sosiaali- ja terveyden-
huollon organisaatioissa paitsi asiakaskunnassa my6s henkil6ston keskuu-
dessa. Viimeksi kuluneiden kymmenen vuoden aikana alan ammattilaisia on
rekrytoitu sekd Suomesta ettd ulkomailta. Kansainvilinen suorarekrytointi
on Suomen oloissa kuitenkin verraten uutta ja vihiisti. Sote-alan organisaa-
tioissa tyoskentelevd ulkomaalaistaustainen henkilosto koostuukin pidosin
muista kuin tyovoimapoliittisista syistd Suomeen muuttaneista. Osa on hank-
kinut koulutuksensa Suomessa ja osa maan rajojen ulkopuolella.

Tyon tekemisen arjessa kansallinen, kulttuurinen, kielellinen ja uskonnol-
linen moninaisuus ilmenee valitettavan usein myos ongelmina. Vaikka tottu-
minen monimuotoisuuteen on vaativa ja aikaa vield prosessi, parhaimmillaan
ulkomaalaistaustainen henkil6std voi kuitenkin olla tyoyhteisoille voimavara
ja myonteinen muutosvoima. MULTI-TRAIN-hankkeessa alan tutkijat tekivit
koko hankkeen ajan yhteistyti viiden sote-alan organisaation kanssa. Tavoit-
teena oli auttaa tydyhteisoja puuttumaan kulttuurien vilisen tyon kitkateki-
joihin ja kdantimiin ne kulttuurisen oppimisen prosesseiksi.

Tyoyhteisojen toimintatapoja ja kdytintoja pyrittiin tekemadn nakyviksi ja
kehittdmain niin, ettd ne tukisivat mahdollisimman hyvin sujuvaa kulttuuri-
en vilistd tyotd. Tutkimus- ja kehittdmistoimien kohteina olivat muun muassa
rekrytointi, perehdytys, kulttuurien valinen oppiminen, kieli- ja viestintitai-
dot ja monikulttuurisen organisaation johtaminen. Eri teemoihin keskittyvi
kehittimistyo oli osittain paillekkiistd ja vaikutuksiltaan toisiaan tukevaa.
Tavoitteena oli, ettd jokainen tySyhteison jasen voisi kdyttaa taitojaan ja osaa-

mistaan yhteisen tyon edistimiseksi, onnistua tyossidn ja saavuttaa muiden
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tyontekijoiden kanssa tasaveroisen aseman. Tavoitteen saavuttamiseksi tyo-
yhteisojd autettiin kehittimain yksittdisten henkil6ston jisenten kulttuurien
vilisen tyon valmiuksia, tydyhteisojen kiytintoji sekd organisaatioiden strate-
gioita ja johtamista.

Nelja vuotta kestinyt yhteisty6 oli hyddyllinen oppimiskokemus seki tut-
kijoille ettd tutkimukseen osallistuneille tyoyhteisoille. Tutkimus my6s antoi
tietoa siitd, mitd monikulttuurisissa organisaatiossa olisi syytd tehda, jotta
kulttuurien vilisen tyon hankauksilta viltyttiisiin ja yhteistyd sujuisi entistd
paremmin. Seuraavassa kootaan yhteen hankkeen keskeisia tuloksia ja oppi-
miskokemuksia kidytinnoistd ja toimintatavoista, joilla tydyhteison jaseneksi

padsemistd ja kulttuurien vilisen tyon sujuvuutta voidaan edistaa.

Tyoyhteison jaseneksi pidseminen

Sosiaali- ja terveydenhuollon ammateissa on monia universaaleiksi koettu-
ja piirteitd, kuten ihminen fyysisend olentona, hoitotyon perusteet ja potilas
tyon kohteena, jotka ylittavit kansalliset erot ja voivat potentiaalisesti auttaa
ulkomailta Suomeen muuttaneiden hoiva- ja hoitotyon ammattilaisten kiin-
nittymistd suomalaisiin sote-alan tydyhteisoihin (Nieminen 2010, 167). Kiy-
tinnossi kulttuurierot kuitenkin nikyvit tyon tekemisen arjessa ja vaikeutta-
vat ulkomailta Suomeen muuttaneiden tyohon padsya ja tydssd menestymista.
Niinpa ulkomaista syntyperdi olevat sote-alan ammattilaiset ovat Suomessa
usein joko tydttomini tai tydssi, joka ei vastaa heidin koulutustaan ja/tai ai-
empaa tyokokemustaan. Esimerkiksi lihihoitajan ja hoiva-avustajan tehtavit
ovat ulkomaalaistaustaisille sairaanhoitajille tyypillisid "sisiantuloammatte-
ja’, joista heidin on vaikea edeti koulutustaan vastaaviin tehtiviin. (Forsander
2000, 170; Lauren & Wrede 2010, 172-192.)

Rekrytointi on ulkomaalaistaustaiselle ensimmiinen kriittinen vaihe Suo-
men tyomarkkinoille paisyssi. Kaikkiin MULTI-TRAIN-hankkeeseen osal-
listuneisiin organisaatioihin oli palkattu Suomeen muista syistd kuin tyon
vuoksi muuttaneita hoiva- ja hoitotyontekijoita. Ulkomaista syntyperia olevat
tyontekijit oli palkattu osana normaalia rekrytointitoimintaa: rekrytointipro-
sessi oli samanlainen riippumatta siit4, oliko tyonhakija suomalais- vai ulko-

maalaistaustainen. Hakulomakkeet ja tydhonottohaastattelut olivat suomen-
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kielisia. Hakijoiden suomen kielen taidon uskottiin kidyvin ilmi viimeistain
haastatteluissa, eikd yhdessikiin tyoyhteisossa ollut kaytetty erillista kielitai-
totestid. Joissain tapauksissa rekrytoijat olivat epionnistuneet kartoittamaan
vieraskielisten tyénhakijoiden mahdollisuuksia selviytyd tydstiin suomen
kielelld, minka seurauksena tyoyhteis6ihin oli palkattu henkil6it, joiden suo-
men kielen taito ei ollut kaikilta osin riittdvaa tydstd suoriutumiseen.

Koukkuniemen vanhainkotia lukuun ottamatta kaikki organisaatiot oli-
vat rekrytoineet henkilostoa myos suoraan ulkomailta, eritoten sairaanhoita-
jia Espanjasta ja Filippiineiltd. Kansainviliseen rekrytointiin liittyi tavallisesti
vajaan puolen vuoden mittainen lihtémaakoulutus ennen Suomeen muuttoa.
Haastatteluja tehtdessd havaittiin, ettd kansainvalisesti rekrytoituja hoitajia
pidettiin yleisesti kliinisesti patevini ja hoitotyohon hyvin soveltuvina, mut-
ta suomen kielen puutteet vaikeuttivat paivittdisen tyon tekemistd. Nain siitd
huolimatta, ettd suomen kielen opiskelulla oli lihtomaakoulutuksessa keskei-
nen rooli. Ulkomailta rekrytoiduille hoitajille oli my6s jarjestetty vastaanotta-
vissa tyoyhteisoissd perusteellisempaa perehdytysta kuin muille tyonsi aloitta-
ville tyontekijoille.

Toimintatutkimuksen alkuvaiheessa suoritetut haastattelut nostivat esiin
useita rekrytointi- ja perehdytyskiytintojen kehittimistarpeita. Varsinkin
kansallisissa rekrytointiprosesseissa palkattujen ulkomaalaistaustaisten tyon-
tekijoiden oletettiin integroituvan tydyhteis6ihinsi ja parjiavin tyossdin sa-
moin ehdoin kuin suomalaistaustaisten. Niinpd uudet tyontekijit saivat paa-
osin samanlaisen perehdytyksen taustasta riippumatta, ainoastaan KySissa oli
ulkomailta tulleiden perchdytykseen varattu enemmin aikaa. Yleisesti ottaen
voidaan sanoa, ettei tydyhteisoissi nahty tarvetta erilaisten perehtymispol-
kujen kehittimiseen suomalais- ja ulkomaalaistaustaisille, vaan tavoitteeksi
asetettiin kaikkia mahdollisimman hyvin palvelevan perehdytyksen kehitta-
minen.

Poikkeuksen muodostivat kuitenkin suoraan ulkomailta rekrytoidut
sairaanhoitajat, joille oli mahdollistettu tavanomaista pidempikestoinen pe-
rehdytys ja mentorointi seki Mainio Vireessd vuoden kestava kielikoulutus.
Tima heritti joissain kollegoissa tyytymattomyytti. Alkuvaiheen perehdytys-

jakson jalkeen my6skdin ulkomailta rekrytoitujen ei ajateltu tarvitsevan enai
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erityista tukea. Pikemminkin tyoyhteisoissa pidettiin itsestdan selvini, ettd
tyontekijoiltd vaaditaan samanlaisia tydsuorituksia samoin ehdoin. Kaikkia
oli kohdeltava samalla tavalla.

Tyoyhteisojd ei myoskdin hahmotettu kielen kiyttimisen ja oppimisen
ymparistoind, vaan vastuu suomen kielelld selviytymisestd oli itsestdin selvisti
pelkastaan vieraskielisilla. Kaytinnossa ulkomaista syntyperia olevien heikko
suomen kielen taito johti usein vaikeuksiin padsti sisiin tydyhteis66n ja oman
paikan ottamiseen tydyhteisossi. Kaikille samanlainen, yleensa lijan lyhyeksi,
kiireiseksi ja heikosti suunnitelluksi koettu perehdytys ei pystynyt tukemaan
riittavisti tyon tekemisen tapojen ja kiytintéjen omaksumista. Uutta tulijaa
ohjeistettiin kysymain, jos hin ei jotain asiaa tiennyt, mutta kiireisessa tyon
tekemisen arjessa oli toisinaan vaikea 16ytda sopivaa aikaa ja paikkaa asioiden
selvittamiseen.

Kehittamisryhmissi pohdittiin hankkeen aikana usein sitd, miten suomen
kielen osaamista voitaisiin arvioida paremmin rekrytointitilanteissa. Kouk-
kuniemen vanhainkodin lihijohtajat opettelivat uusia tapoja arvioida tyon-
hakijan suomen kielen taitoja ja Mainio Vireessa rekrytointiin sisillytettiin
suomen kielen testi. Niin tyoyhteisoissd tiedettiin jo ennakolta, millaisiin
tehtdviin uuden tydntekijin suomen kielen taito riittdisi ja missd asioissa hin
tarvitsisi tukea oppimiseen. Joissain hankkeeseen osallistuneissa organisaa-
tioissa paadyttiin siihen, ettd my6s puutteellisesti suomen kieltd osaava, mutta
muuten sopiva ja pateva tyonhakija voidaan palkata, ja hinen kielen oppimis-
taan tuettaisiin myohemmin tyon tekemisen ohessa. Hatanpdin sairaalassa
jarjestettiin ulkomaalaistaustaisille amanuensseille ja erikoistuville lidkareille
raatiloityi kielikoulutusta, jota toteutti tyoparina ylildakiri ja suomen kielen
opettaja. Koulutus sai hyvai palautetta ja sitd aiottiin jatkaa. Koukkuniemessi
saatiin hyvia kokemuksia Urareitti-hankkeesta, missd suomen kielen opettaja
kavi tySyhteisoissi tukemassa vieraskielisten sairaanhoitajien suomen kielen
oppimista (ks. Urareitti n/d).

Hankkeen tutkijat korostivat kehittamisryhmissa ja henkilostokoulutuk-
sissa, ettd monikulttuurisissa tyoyhteisoissd tarvitaan joustavuutta ja muutos-
valmiutta koko henkilostsltd. Koukkuniemen vanhainkoti ja Mainio Vire

aikoivat huomioida timin rekrytointitoimissaan tekemalld tyonhakijoille sel-
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viksi, ettd he tulevat tydhon monikulttuuriseen tydyhteisoon. Niin voidaan
olettaa, ettd ottamalla tyopaikan vastaan uusi tyontekijia hyviksyy tyéyhtei-
s6n moninaisuuden eritaustaisine tyotovereineen. Koukkuniemessa haluttiin
edistdd kulttuurien vilisen tyon sujuvuutta kartoittamalla aiempaa paremmin
uusien tyontekijoiden tyokokemusta, kielitaitoa, vuorovaikutustaitoja ja osaa-
mista. Niin perchdytyksessd osattaisiin kiinnittad paremmin huomiota ke-
hittimistd vaativiin osa-alueisiin. KYSissa todettiin, ettd MULTI-TRAIN-hank-
keen myotd saatiin aikaisempaa enemmin nikyviksi sairaalassa kiytossa
olevaa mentorointia ja kansainvilista yhteistyoverkostoa. Niiden aiempaa
nikyvimpi kiyttiminen yhdistettiin osaksi inklusiivisen ty6yhteison kehit-
timistd ja ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kiinnittymista tyoyhteisoon.
Ulkomaalaistaustaisen henkiloston perehdytysta kisiteltiin kaikissa kehit-
timisryhmissa. Keskusteluissa tuotiin esiin, ettd monikulttuurisissa ty6yhtei-
sOissa on tarkead varmistaa, ettd perehdyttéjilla on taitoa ohjata myds itseensd
nihden kulttuurisesti eritaustaisia tyontekijoitd. Lisiksi on syytd varmistaa,
ettd ohjaajilla ja perchtyjilld on riittavisti aikaa vuorovaikutukseen. Perchdy-
tystd ja ulkomaalaistaustaisten tyoyhteisdintegraatiota tuettiin my6s mento-
rikoulutuksella. Mentorointijirjestelmi oli aiemmin toiminut vain KYSissa,
mutta MULTI-TRAIN-hankkeen myétd se otettiin kiyttoon myds Karhulan
sairaalassa ja Koukkuniemen vanhainkodissa. Karhulan ja Koukkuniemen
mentorikoulutuksien tavoitteena oli, ettd tulevat mentorit kehittavit omia
kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen taitojaan ja oppivat ohjaamaan uusia
tulijoita tavalla, joka auttaa heitd pdasemdin mukaan tyoyhteison toimintaan.
Koulutukseen osallistuneiden mukaan koulutus auttoi heitd tutkiskelemaan
omia kulttuurisia itsestadnselvyyksiddn, ymmirtimain kulttuuritaustojen
moninaisuutta ja ohjaamaan uusien tyontekijoiden oppimisprosesseja.
Mentoritoiminta jatkui Kysissa, Karhulan sairaalassa ja Koukkuniemen
vanhainkodissa edelleen my6s hankkeen padttymisen jilkeen. Toiminnan jat-
kumisen kannalta oli oleellista, ettd ty6yhteisoistd tai organisaatioista 16ytyi
siitd vastaava mentorointikoordinaattori, mentorit olivat koulutettuja tehti-
viinsd, mentoroinnin pelisiannéistd, esimerkiksi ajankaytostd, oli sovittu, ja

mentoreilla oli kdytossdin prosessia ohjaavaa mentorointimateriaalia.
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MULTI-TRAIN-hankkeen puitteissa jarjestettiin myos tyopajoja, joissa osal-
listujat pohtivat, millaista on kaikille hyvi perehdytys ja oppivat taitoja ohjata
eritaustaisia ja vieraskielisia tyontekijoita. Hatanpailld, Koukkuniemessi ja
Mainio Vireessa jirjestettyihin tyopajoihin osallistuneet kertoivat oppineen-
sa arvioimaan kriittisesti omia ajattelu-, vuorovaikutus- ja toimintatapojaan.
Moni oli alkanut kyseenalaistaa tyossa ja vuorovaikutuksessa aikaisemmin
itsestddn selvind pitdimidin asioita. Jotkut tyopajatyoskentelyyn osallistuneet
kertoivat alkaneensa ajatella arjen tyotilanteita my6s ulkomaalaistaustaisten
nikokulmasta. Tamai oli johtanut esimerkiksi siihen, ettd he tarjosivat ulko-
maalaiskollegoille apua my6s pyytimittd. Moni kertoi my6s oppineensa kiin-
nittimiin huomiota siihen, miten suomenkielinen voi edistii vuorovaiku-
tusta muokkaamalla omaa puhettaan selkeimmaksi. Hatanpiilld osallistujat
mainitsivat erityisesti ymmartivinsi paremmin, ettei yhdenvertainen kohtelu
tarkoita aina samanlaista kohtelua.

Ty6pajatyoskentelyyn osallistuneet olivat havainneet, ettd my6s suoma-
laisilla oli opittavaa monikulttuurisessa tydyhteisossi. Suomalaista syntype-
rad olevien ajateltiin voivan oppia ulkomaalaistaustaisilta esimerkiksi asuk-
kaiden ja potilaiden ystavillistd ja arvostavaa kohtaamista. Mainio Vireessi
suorituskeskeisyytta ja teknisyyttd ei pidetty endd valetdmited tavoiteltavina
tai sdilyttamisen arvoisina asioina, vaan sielld toivottiin hyvin hoidon sisil-
16n tarkentamista: onko hyvi hoito tehokkuutta, aikaa vai lisndoloa? Kouk-
kuniemen vanhainkodissa ja Mainio Vireessd syntyi uusia toimintatapoja,
chdotuksia ja aineistoja perehdytykseen ja uusien tyontekijoiden saamiseen
tyoyhteisojen tdysivaltaisiksi jaseniksi. Kummassakin organisaatiossa tyopajo-
jen tyostamid materiaaleja aiottiin hyodyntda ja perehdytyksen kehittdmistd
jatkaa myos hankkeen padttymisen jilkeen.

Tutkimukseen osallistuneiden tyoyhteisdjen henkilostd toivoi yksimieli-
sesti, ettd perehtyjille ja perehdyttdjille tulisi antaa riittavisti aikaa oppimiseen
ja oppimisen tukemiseen. Tama olisi mahdollista suunnittelemalla perehdy-
tystd paremmin ja suuntaamalla sithen lisdd henkil6storesursseja. Hyvini, jos-
kin harvinaisena perehdytyksen kiytintona mainittiin, ettd uutta tyontekijaa

ei heti laskettaisi henkilostovahvuuteen. Tarvetta oli myos selkeille, ajantasai-
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sille, havainnollistaville ja toisinaan my6s vieraskielisille perehdytysmateriaa-
leille.

Yksi MULTI-TRAIN-hankkeen opetuksista oli, ettd perehdytys kannattaa
suunnitella kokonaisuudeksi, joka kattaa sekd tyosuhteen alkuvaiheen ettd
pidemmin aikavilin ty6ssd onnistumisen ja tydyhteison jisenyyteen paasemi-
sen (esim. Feldman 1981; Xu 2008, 199-200). Kun oppiminen ymmirretiin
jatkuvaksi prosessiksi, vihenevit paineet omaksua kaikki tieto heti tyosuh-
teen alussa. Toiminta myds opetti, ettd huomiota tulisi kiinnitta yksilollisiin
eroihin oppimistavoissa, koulutusmateriaaleihin, kiytettavissi olevaan aikaan
sekd perehdytyksen seurantaan ja arviointiin.

Pidemmain aikavilin ty6yhteisointegraation nikokulmasta on oleellista,
nihdidinké perehdytys tydyhteisossd yksisuuntaisena vai kaksisuuntaisena
prosessina. Perehdytys on yksisuuntaista silloin kun keskitytdin pelkistiin
sithen, ettd uudet tulijat oppivat tyoyhteison vakiintuneet toimintatavat mah-
dollisimman nopeasti. Kaksisuuntaisessa pitkdaikaisessa sosialisaatioprosessis-
sa my0s tyoyhteison ajatellaan sopeutuvan muutokseen ja kiyttiavin tulijoiden
osaamista tyoyhteison toimintatapojen kehittimiseen. MULTI-TRAIN-hank-
keeseen osallistuneissa tyoyhteisoissa kaksisuuntaista perehdytystd pyrittiin
edistimain korostamalla koko organisaation oppimisen ja kehittimisen tar-

peita ja lisaidmalld perehdytysprosessin dialogisuutta.

Tyoyhteisot kulttuurien vilisen oppimisen ympiristind
Alkukartoituksessa lihes kaikkien haastateltavien, niin tyontekijoiden kuin
esimiesasemassa olevien pohdinnoissa nikyi kisitys ihmisten samanlaisuuteen
perustuvasta samanarvoisuudesta: ihmiset ovat samanlaisia ja siksi samanar-
voisia. Ajatukseen ettd ihmiset, taustasta riippumatta, pitdvit samoja asioita
tavoiteltavina, liittyi odotus tyontekijoiden samanlaisesta kohtelusta. Tita
perusteltiin silld, ettd samanlainen kohtelu on oikeudenmukaista eika herita
kateutta tyotoverien keskuudessa.

Samanlaisen kohtelun periaate voi olla toimiva suhteellisen homogeenisis-
sa toimintaympdristoissd, mutta monikulttuurisissa organisaatioissa saman-
lainen kohtelu voi johtaa siihen, ettd ulkomaalaistaustaiset tyontekijat viihty-

vat tydssian huonosti eikd heiddn asiantuntemustaan pystyta hyddyntaimain
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taysipainoisesti. Koko henkiléston tydhyvinvoinnin ja toiminnan tulokselli-
suuden edistimiseksi tarvitaan paitsi kulttuurisensitiivistd johtamista myos
tictoista osallisuuden ja yhdenvertaisen kohtelun lisiamistd usein heikommas-
sa asemassa oleville. Keskeistd tassa on henkiloston monimuotoisuuden tun-
nustaminen: ihmiset ovat erilaisia mutta samanarvoisia. Haasteena on tilloin
sellaisen johtamis- ja toimintakulttuurin luominen, missi tyontekijoitd ei
kohdella samalla tavalla vaan pyritdan siihen, ettd kunkin henkiloston jasenen
potentiaalisia valmiuksia pystyttiisiin hyodyntimain parhaalla mahdollisella
tavalla. (Cox 1993; Pitkdnen 2006, 128-132; Sippola 2007.)

Yhdenvertaisuuden tavoite on kirjattu jo Suomen lainsdidinto6n. Seka
perustuslaki, yhdenvertaisuuslaki, tasa-arvolaki ettd tyosopimuslaki miarit-
tavat yhdenvertaisuuden tavoitetta ja syrjinnin kieltoa. Kdytinnéssd yhden-
vertaisuus on kuitenkin vaikeasti toteutettava asia. Tama kavi selvasti ilmi
MULTI-TRAIN-hankkeen alkuhaastatteluissa. Ulkomailta Suomeen muutta-
neille tarkoitetut erityisjarjestelyt ja tukitoimet herittivit toisinaan vastustus-
ta tyotoverien keskuudessa. Kritiikkid aiheutti esimerkiksi se, ettd ulkomailta
suoraan rekrytoidut hoitajat olivat etuoikeutetussa asemassa saadessaan apua
tyosuhdeasioiden hoitamiseen ja kieliopintojen jirjestimiseen. My6s ulko-
maalaistaustaiset itse saattoivat olla kiusaantuneita saamastaan erityiskohte-
lusta ja kertoivat olevansa samanlaisen kohtelun kannalla.

Osallisuutta lisadvid toimintatapoja, esimerkiksi kohdennettuja jirjestely-
ja, kuitenkin tarvitaan, jotta kaikille tydyhteison jasenille voidaan luoda yh-
denvertaiset edellytykset tulla kuulluksi, osallistua paitksentekoon ja onnis-
tua toiminnassaan (Saukkonen 2013, 115). MULTI-TRAIN-hankkeen edetessi
vaikutti entistd selvemmaltd, ettd yksittdisten ongelmatilanteiden ratkomisen
sijaan tyOyhteisojd tulisi auttaa kehittaimain kidytantojd ja rakenteita sellaisiksi,
ettad kaikilla henkiloston jasenilld, niin suomalais- kuin ulkomaalaistaustaisil-
la, olisi yhtildiset mahdollisuudet onnistua ja viihtya tyossdin. Tama asettaa
monikulttuuriset tyoyhteisot haasteellisen tehtavin eteen, silli henkiloston
jdsenten taustat ja tarpeet voivat olla varsin erilaisia.

Haasteena on myos muutokseen sopeutuminen. Niin sanotun kantahen-

kiloston voi olla vaikea hyviksya sitd, ettd tydyhteisossa ei toimitakaan endi
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tutuksi ja turvalliseksi koettujen toimintatapojen mukaan, vaan uudet tyoyh-
teison jasenet voisivat osallistua toiminnan ja sen padméirien méarittelyyn.

Tyoyhteison monimuotoistuminen saatetaan kokea harmilliseksi juuri sen
tihden, ettd uudet tulokkaat jo pelkilld olemassa olollaan hiiritsevat vakiin-
tuneiden toimintatottumusten mukanaan tuomaa vaivattomuutta. Kun totu-
tut varmuudet jarkkyvit, selviytymiskeinoksi voidaan valita vanhasta ja tur-
vallisesta kiinni pitiminen (Lehtonen, Loytty & Ruuska 2004, 142, 175-176).
Monikulttuurisen tydyhteison arjessa tillainen muutosvastarinta voi johtaa
asenneilmapiirin kiristymiseen ja kehittymisen estymiseen.

Hankkeen edetessd kavi selviksi, ettd jos kohdennettujen tukitoimien
mieltd el ymmirretd, ne aiheuttavat jinnitteitd sekd tyon tekemiseen ettd
ryhmidynamiikkaan. Yhdenvertaisuus askarrutti erityisesti Hatanpdin sai-
raalassa, jossa ulkomailta suoraan rekrytoituihin sairaanhoitajiin kohdistetut
tukitoimet oli ymmirretty tyStoverin keskuudessa osin yhdenvertaisuuden
vastaisina, ja siksi hankkeen tutkijoiden toivottiin kisittelevin aihealuetta
henkil6ston keskuudessa. Yhdenvertaisuuskysymyksiin perchtynyt tutkimus-
ryhmin jisen piti koko Hatanpidin henkildstolle avoimen yhdenvertaisuus-
koulutuksen. Toinen koulutus jirjestettiin esimichille, ja yhdenvertaisuuden
teema oli vahvasti esilld myos perehdytysta koskevissa tyopajoissa.

Koulutustilaisuuksissa tutustuttiin yhdenvertaisuutta ohjaavaan lainsaa-
dintdon, erityisesti Yhdenvertaisuuslakiin (1325/2014), ja reflektoitiin yhden-
vertaisuuden ymmartimista ja nikymisti kdytinnon toiminnassa. Koulutuk-
sissa korostettiin, ettd arki tulisi sujuvammaksi ja kaikki voisivat paremmin,
jos ymmarretadn, ettd yhdenvertaisuus sisaltad erilaisuuden arvostamisen ja
erilaisen kohtelun hyviksymisen.

Myés muissa toimintatutkimukseen osallistuneissa tyoyhteisoissa jarjestet-
tiin koko henkildstélle suunnattuja koulutustilaisuuksia yhdenvertaisuudesta.
Vaikka muutokset asenteiden tasolla ovat hitaita, yhdenvertaisuuden kehitty-
misen osalta hankkeen tuloksiin voidaan olla tyytyviisid. Loppuhaastattelut
osoittivat, ettdi moni koulutustilaisuuksiin osallistunut oli alkanut arvioida
yhdenvertaisuuden toteutumista omassa tyossidn ja mietti, olivatko oma toi-

minta ja tydyhteison toimintakéytinteet tosiasiallisesti vai vain nienniisesti
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yhdenvertaisia. Ainakin Hatanpdilld yhdenvertaisuuteen liittyva koulutus
jatkui my6s hankkeen pdittymisen jalkeen.

Alkukartoitus antoi viitteita siitd, ettei yksittdisen henkildston jasenen
kielteisid asenteita ulkomaalaistaustaisia kohtaan ole aina syytid pitdd yksilon
henkil6kohtaisena ongelmana vaan ne voivat olla my6s merkki siité, ettd hen-
kil tarvitsee apua ja tukea vuorovaikutukseen. Kulttuurien vilisen vuorovai-
kutuksen koulutusta jirjestettiin kaikissa tutkimukseen osallistuneissa orga-
nisaatioissa. Tavoitteena oli, ettd koulutus antaisi vilineitd toinen toisiltaan
oppimiseen ja yhteisten toimintatapojen kehittamiseen. Lisiksi pyrittiin sii-
hen, ettd vuorovaikutus- ja kommunikaatiotaitojen parantuessa osallistujien
asenteet muuttuisivat vuorovaikutusta suosivaan suuntaan. Saadut kokemuk-
set osoittivat, ettd jos tyontekijoille annetaan aikaa ja keinoja kehittaa yheeisid
toiminta- ja vuorovaikutustapoja, suhtautuminen kulttuurien viliseen tyohon
ja eritaustaisiin tyotovereihin voi muuttua myonteisemmaksi.

Kulttuurien vilisen vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttavat monet
tekijit, kuten asenteet ja tunteet, tictoisuus vuorovaikutustilanteessa vallit-
sevista erilaisista odotuksista ja oletuksista seka tilanteessa tarvittavat yhteis-
tydtaidot (Martin & Nakayama 2015, 17-18). Koulutustilaisuuksissa ja tydpa-
joissa ksiteltiin sitd, miten kulttuuriset vaikutteet muokkaavat yksilon tapoja
havaita, pditelld, viestid ja toimia sekd opittiin neuvottelemaan kaikille sopi-
vista yhteisista toimintatavoista. Tilaisuuksissa my6s keskusteltiin siitd, miten
yhteisten toimintatapojen 16ytimistd auttaa kyky tunnistaa oman kulttuuri-
sen taustan vaikutuksia tavalle ajatella, viestid ja toimia. Saadun palautteen
perusteella osanottajat oppivatkin tarkastelemaan kriittisesti omia ennakko-
asenteitaan ja nikokulmiaan. He ymmarsivat kulttuurisen taustan vaikutta-
van tapoihin tulkita vuorovaikutustilanteita ja kokivat oppineensa toimimaan
taitavammin itseensd nihden eritaustaisten tyotoverien kanssa.

Tirkein vuorovaikutuksen viline (tai este) on kuitenkin kieli. Kaikissa
tutkimukseen osallistuneissa organisaatioissa yhteisend kommunikaatiokiele-
ni oli suomi. Alkuhaastattelut osoittivat, ettd suomen kielen oppiminen on
haasteellista monelle ulkomailta Suomeen muuttaneelle. Sosiaali- ja tervey-
denhuollon ammateissa vaaditaan kuitenkin hyvii suomen (tai ruotsin) kielen

hallintaa. Hatanpdin sairaalassa jarjestettiin vieraskielisille amanuensseille ja
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erikoistuville laakireille kielenopetuskokeilu, jossa suomen kielen opettaja
kivi yhdessi ladketieteen ammattilaisen kanssa osallistujien raportteja ldpi jo-
kaista henkilokohtaisesti auttaen. Kokeilu sai runsaasti myonteista palautetta,
ja toimintaa haluttiin jatkaa my6s hankkeen paittymisen jalkeen.

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa myos suomea didinkielendin puhuvalta
henkil6stoltd vaaditaan uuden oppimista. Kulttuurien vilisen vuorovaikutuk-
sen taitoihin voidaan lukea taito puhua niin, ettd yhteisymmarryksen luomi-
nen on mahdollista tilanteessa jossa kaikki eivit puhu suomea didinkielendin.
Hatanpain, Karhulan ja Kysin sairaaloiden sekd Koukkuniemen vanhainko-
din ja Mainio Vireen tyontekijoille tarjottiin sekd suomen- ettd vieraskielisille
sopivaa koulutusta siitd, kuinka ulkomaalaistaustaisten kielen oppimista voi
tukea ja kuinka suomen kieltd kannattaa kayttaa tilanteissa, joissa on lisnd
ulkomailta Suomeen muuttaneita.

Mainio Vireessd suomen kielen oppimista edistettiin tutkimuksen aikana
panostamalla suomen kielen verkkokoulutukseen, mista ei kuitenkaan ehdit-
ty saamaan tutkimushankkeen puitteissa palautetta. Kokemusten valossa kai-
kissa tutkituissa organisaatioissa vaikutti kuitenkin siltd, etta suomen kielen
kayttiminen yhteiseni kielena helpottui sita mukaa mitd paremmin tyonteki-
jat osasivat hahmottaa koko tyoyhteison suomen kielen oppimisen ja kaytti-
misen ympdristona. Niin vastuu onnistuneesta suomenkielisestd viestinndstd
ei jaanyt pelkdstian vieraskielisten oppimisen varaan. Suomen kielen oppimis-
ta edistivind kiytintoni voidaankin pitad sitd, ettd vastuu ulkomaalaistaus-
taisten suomen kielen oppimisesta jakautuu koko tydyhteisolle.

Vaikka yksittdisten tyontekijoiden vuorovaikutustaidot ovat tirkeitd
kulttuurien vilisen tyén onnistumiselle, myos organisaation tasolla on tar-
peen luoda vuorovaikutusta tukevia kiytintoja ja rakenteita yhteistd tyotd
helpottamaan. Tyon kidytinnon jarjestelyja olisikin syytd arvioida siltd kan-
nalta, mahdollistavatko ne vuorovaikutukselle riittavisti aikaa ja tilaisuuksia.
Kuormittumisen ja epioikeudenmukaisuuden kokemusten lisidntyminen
tyoyhteisossd saattaakin kielid siitd, ettd toiminnan rakenteelliset puitteet
eivit tue kulttuurien vilistd tyota. Hyvin toimivat kdytannot eivit synny it-
sestddn, vaan niiden pohtimiselle ja kiytint6n viemiselle on varattava aikaa.

Parasta olisi, jos tyon prosesseihin voitaisiin jollain tapaa sisallyttad yhteistd
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reflektointia paitsi tyon tekemiseen, myds vuorovaikutuksen tapoihin ja kiy-
tantoihin liittyen.

Samoin kuin kulttuurien vilistd tyotd ja vuorovaikutusta myds suomen
kielen kdyttamistd voidaan edistdd tyon tekemisen arjessa. Kdytannon jirjeste-
lyissd voidaan ottaa huomioon, onko tyoti tehtiessi mahdollisuus oppia suo-
men kieltd. TyStovereita voidaan ohjata tukemaan suomen kielen oppimista
ja kdyttimaan selkedi kieltd kirjallisissa raporteissa ja suullisessa vuorovaiku-
tuksessa. Tyoyhteisoissi vierailevien kielenopettajien, kielikurssien ja henkilo-
kohtaisten oppimissuunnitelmien kiyttdminen kielen oppimisen tukemisessa
kannattaa selvittda. Mainio Vireessd joillain hoitajilla ollut kiytinto tehdd
raportit yhdessd asukkaan kanssa saattaisi sopia uscampaankin tyoyhteisoon
suomen kielen oppimisen tueksi.

Kaikki se minki onnistuminen on merkittidvii tyon sujumisen, potilas-
turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kannalta, on hyva varmistaa tyoyhteiso- tai
organisaatiotasolla. Esimerkiksi suomen kieli on sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatioissa niin olennainen taito, ettd sen oppimista ei tule jittdd yksit-
taisten vieraskielisten oman motivaation ja vapaa-ajalla tapahtuvan kehitti-
misen varaan. My0s vieraskielisten riittdva tiedonsaanti oman tydyhteison
asioista on liian tirked asia hoidettavaksi niin, etta kaikille lahetetyn suomen-
kielisen sihkopostin lukeminen ja ymmaértiminen jitetiin ulkomaalaistaus-
taisten tyontekijoiden vastuulle. Mikili tyd ei suju vieraskielisten tyontekijoi-
den puutteellisen suomen kielen taidon takia, kielen oppimisen edellytyksiin
on syyta kiinnittdd huomiota tyoyhteisétasolla, sen sijaan ettd harmitellaan

ulkomaalaistaustaisten heikkoa opiskelumotivaatiota.

Johtaminen ja resurssit avainasemassa

Tutkimuksessa nousi esille monia asioita, joiden odotettiin hoituvan yksi-
I6tasolla, mutta joiden parantamiseen tarvitaan erityisesti tydyhteisdjen ja
organisaatioiden panosta. Kulttuurien vilisen tyon kiytinnét eivit muutu
ilman jirjestelmillisti toiminnan kehittdmistd kaikilla tasoilla. Esimiestyo
ja johtaminen ovat tdssd keskeisessa roolissa. Muutoksen on lihdettava stra-
tegioista ja resursseja sekid henkilostopolititkkaa koskevasta paitoksenteosta,

silld vain siten kehittimistavoitteiden toteutuminen organisaation kaikilla ta-
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soilla voidaan varmistaa. Siksi myos organisaatioiden ylin johto tulisi sitouttaa
kulttuurien vilisen tyon kehittimiseen. Joissain tutkituissa organisaatioissa
havaittiin, ettd lihijohtajat pyrkivit ratkomaan kulttuurien vilisen tyon on-
gelmia yksin tai vailla organisaation johdon tukea. Tyontekijoille ylempi johto
ndyttaytyi usein vain resurssien jakajana.

Kaikkien tutkimukseen osallistuneiden organisaatioiden henkiléstopo-
litiikkaa voidaan luonnehtia tutkimuksen alussa assimilaatioon tahtaaviksi
kulttuurisen sulauttamisen ideologiaksi. Tasavertaisuuden nimissi kaikkien
henkil6ston jasenten odotettiin sopeutuvan olemassa olevaan toimintakult-
tuuriin, joka yhtéiltd miellettiin itsestddn selviksi ja alaa mairittdvien lakien
mukaiseksi ja toisaalta suomalaiseksi tavaksi tyoskennelld, hoitaa ja viestia.
Henkil6stostrategiaan liittyi lihes poikkeuksetta tyontekijoiden samanlai-
suuden odotus, jossa suomalainen tyontekiji oli standardi. Ongelmallista tissd
on, ettd jos suomalainen tyontekija on “oikean mitta”, ulkomaalaistaustasta
tulee viistimattd vaje.

Monimuotoisuuden ei ajateltu vaikuttavan henkilostdjohtamiseen, vaan
johtamisen ajateltiin olevan tasapuolista ja hyvaa silloin kun kaikkia kohdel-
tiin samalla tavalla. Olemassa oleviin kiytintoihin sopeutumisen uskottiin
olevan edullista my6s ulkomaalaistaustaisille, silld sen ajateltiin edistavan hei-
din integroitumistaan uuteen tyoymparistoon. Lyhyelld aikavililld ndin var-
masti onkin, mutta vaarana on, ettd ulkomailta Suomeen muuttaneet voivat
kokea tyoyhteison kaytannot itselleen vieraiksi tai periti syrjiviksi.

Monimuotoisuutta tukevalla johtamisella pyritain paitsi yhdenvertaisuu-
den toteutumiseen myds tehokkaaseen toimintaan. Henkilostén monimuo-
toisuudesta voi olla organisaatiolle hy6tyd vasta kun monimuotoisuutta johde-
taan ja sitd kiytetdin tictoisesti organisaatiossa voimavarana (Ferdman 2014,
5—6). Moniarvoisen eli pluralistisen henkildstopolitiikan tavoitteena on, ettd
my6s vihemmiston edustajien ddntd kuullaan ja he osallistuvat ty6yhteison
yhteisten "pelisiintéjen” miarittelyyn. Tamai ei tarkoita tiydellistd suvaitse-
vaisuutta tai "kaikki kdy” -mentaliteettia, vaan sita ettd kaikkien tyoyhteison
jasenten odotetaan osallistuvan toimintatapojen mairittelyyn ja sitoutuvan

yhdessi sovittuihin pelisiantoihin.
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Assimilaatioon pyrkivi johtamistapa on monikulttuurisissa tyoyhteisoissa
ongelmallista sikili, ettd se ei hyddynni erilaisuutta eiké edistd sitd, ettd kaik-
kien tyontekijoiden kyvyt ja osaaminen saataisiin kdytettyd tydyhteison hy-
viksi (Pless & Maak 2004, 129-130). MULTI-TRAIN-hankkeen alussa kaikissa
tutkituissa organisaatioissa ilmennyt kisitys yhdenvertaisuudesta — jonka mu-
kaan kaikille tydyhteison jasenille kuuluivat samanlaiset oikeudet ja velvol-
lisuudet taustoista ja lihtotilanteesta riippumatta — jitti osan tyontekijoistd
vaille tarvitsemaansa tukea. Ulkomaalaistaustaista henkilostod johdettiin
kuten muitakin samanlaisen kohtelun periaatteella, mika ei valctimarctd edis-
tinyt yhdenvertaisuutta ja kaikkien aktiivista toimijuutta (ks. Dass & Parker
1999).

Hankkeen tutkijat tarjosivat eri tason johtajille monimuotoisuusjohtami-
sen koulutusta. Koulutusta jirjestettiin erityisesti toiminnallisesta johtami-
sesta vastaaville lahijohtajille. Koulutustilaisuuksissa lihijohtajat kehittivit
vuorovaikutustaitojaan, osallistuivat perehdytyksen kehittdmiseen, saivat tie-
toa monimuotoisuuden johtamisesta ja yhdenvertaisuuden edistimisesta sekd
oppivat arvioimaan rekrytointitilanteessa suomen kielen taitoa entistd parem-
min ja laatimaan suomen kielen oppimissuunnitelmia.

Mainio Vireessi keskusteltiin henkilostojohtamisen prosesseista ja kdytan-
noistd, jotta niiden sopivuus kaikille henkiloston jisenille voitaisiin kartoit-
taa. Tyopajoissa my6s konkretisoitiin olemassa olevia johtamisen periaatteita
selvittden, mitd niiden kdytinndssi toivottiin tarkoittavan ja sisiltavan. Kouk-
kuniemen vanhainkodissa nahtiin tarpeelliseksi kehittdd yhteisid johtamis-
kiytantoja sekd palaute- ja viestintikdytantojd. Nain pyrittiin varmistamaan,
ettd lihijohtajat eivit joutuisi yksindan miettimdin sopivia toimintatapoja,
vaan saisivat toiminnalleen tukea organisaation yhteisisté linjauksista.

Hankkeen tutkijat myos kivivat tyoyhteisoissda puhumassa monimuotoi-
suuden johtamisesta ja yhdenvertaisuudesta, ja niiden edistimisestd. Koulu-
tustilaisuuksiin ja tyopajoihin osallistuneita organisaatioiden eri toimintata-
sojen johtajia ohjattiin pohtimaan, kuinka luoda johtamisen hyvia kiytintoja
monikulttuurisen tyoyhteison arkeen. Tilaisuuksissa havaittiin, ettd esimer-

kiksi lihijohtajat kaipasivat lisia vertaistukea ja mahdollisuutta keskustella
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muiden vastaavassa asemassa olevien kanssa eteen tulleista ongelmatilanteista
ja niiden ratkaisumahdollisuuksista.

Jarjestetyissa tilaisuuksissa tuli esiin monia kiytantoja, joilla kulttuurien
valistd tyotd voidaan tukea. Tyon tekemistd helpottavia kdytintoji ovat muun
muassa selkeiden odotusten miirittely ja kdyttdytymismallien luominen, vie-
raskielisten suomen kielen oppimisen mahdollistaminen ja seuraaminen seki
tyontekijoiden yhteisen reflektion mahdollistaminen tyon tekemisen arjessa.
Koukkuniemen vanhainkodissa haastatellut tyontekijit nimesivit lihijohta-
misen kiytantoja, jotka helpottaisivat heidin tyotadn. Tillaisia olivat muun
muassa lihijohtajan lisndolo ja helppo tavoitettavuus tydyhteisossi, sadannol-
liset osastotunnit ja mahdollisuus vaikuttaa niiden aiheisiin, tasa-arvoisten
keskustelu- ja palautekiytintojen luominen, rohkaiseminen kehittimain ja
testaamaan uusia toimintatapoja seki tyovuorojen suunnittelu siten, ettd niis-
sd otetaan huomioon suomenkielisten tyontekijoiden riittiva maird ja pereh-
dytyksen asettamat vaatimukset.

Palautteen antamiseen ja saamiseen liittyvit kysymykset nousivat usein
esiin suomalais- ja ulkomaalaistaustaisten haastatteluissa ja henkiloston kou-
lutustilaisuuksissa. MULTI-TRAIN-tutkimuksen tulosten perusteella voidaan-
kin sanoa, ettd monimuotoisissa tydyhteisoissd on syyta kiinnittaa erityishuo-
miota palautteen antamisen kaytintoihin. Palautteen antamiseen kannattaa
luoda selkedt mekanismit ja tehdé palautteen antaminen ja saaminen luonte-
vaksi osaksi paivittdistd toimintaa. Useimmissa tydyhteisoissa todettiin, ettd
ulkomaalaistaustaiset tyontekijit eivit koe saavansa riittavisti palautetta toi-
minnastaan. Esimiesasemassa olevat puolestaan kokivat kielteisen palautteen
antamisen ulkomaalaistaustaiselle vaikeaksi silloinkin, kun tyontekija toivoi
miti tahansa palautetta tietdakseen, mitd muut hinen ty6stdin ajattelivat.

My®s tyoyhteison asioista tiedottamiseen kaivattiin uusia kdytintoja. Esi-
merkiksi tilanteessa jossa tyoyhteison viestintd nojaa sahkopostien lihettami-
seen, niiden lukemiseen pitiisi varata tydaikaa. Monessa tyoyhteisossd oletet-
tiin, ettd vieraskieliset saivat tarpeeksi tietoa tydyhteisonsa asioista, kun heille
jaettiin sama suomenkielinen materiaali kuin muillekin. Vaikeudet yhteisen
kiclen kayttimisessd ja vuorovaikutuksessa johtivat toisinaan syrjiytymisen

kokemuksiin ja epaluottamuksen ilmapiirin kasvuun. Monet suomalaistaus-
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taiset tyontekijit tunsivat epavarmuutta vuorovaikutustilanteissa ulkomaa-
laiskollegojen kanssa ja kokivat, ettd viestinnin ja vuorovaikutuksen onnistu-
minen jii yksinomaan heididn omien taitojensa varaan. Perehdyttajit pohtivat
usein yksinddn, mitd ja miten tyon tekemisen ja vuorovaikutuksen tavoista
pitdisi ulkomailta muuttaneille kertoa, jotta yhteisymmirrys voitaisiin saavut-
taa.

Lihijohtajille ja muille johdon edustajille jirjestettyjen koulutusten, luen-
tojen, tyopajojen ja muiden tilaisuuksien koettiin olevan hyddyllisia paitsi
yksilollisten taitojen vahvistumisen myos tarjoutuneiden keskustelumahdolli-
suuksien vuoksi. Eri toimintatason johtajat kaipasivat tilaisuuksia keskustella
siitd, miten kulttuurien vilinen ty6 sujuu, millaisia ongelmia siihen liittyy ja
miten tyontapoja, kdytintjd ja rakenteita voisi muuttaa niin, ettd tyo sujuisi
entista paremmin.

Hankkeen aikana syntyneet oivallukset eivit kuitenkaan aina konkreti-
soituneet kdytinnon toiminnaksi. Koukkuniemen vanhainkodissa kivi ilmi,
ettd meneilldin olevat organisatoriset muutokset veivit lihijohtajien resursseja
osastojen tyon kehittimiseltd, mika saattoi heikentad mahdollisuuksia kayt-
tad hyviksi tutkimushankkeen tarjoamia tilaisuuksia luoda yhteisid johtamis-
kaytantoja. Johtamisen paineita lisdsivit muissakin tydyhteisoissa sote-alan
kentin monet suunnitteilla olevat uudistukset ja toiminnan mahdolliseen
uudelleen organisointiin liittyvit kysymykset. Henkilosto- ja aikaresurssien
niukkeneminen nikyi tydyhteisoissi muun muassa kiireen tuntuna, kuor-
mituksena ja stressind. Kiire rajoitti mahdollisuuksia keskustella ty6toverien
kanssa ja vihensi halukkuutta selvittdd eteen tulevia haastavia tilanteita. Toi-
saalta ulkomaalaistaustaiset ladkarit Hatanpdin sairaalassa toivat esiin, kuin-
ka Suomessa tyypillinen matala hierarkia edistdd vuorovaikutusta ja tyon su-

jumista my9s kiireen keskella.

Toimintatutkimus yhteisend oppimiskokemuksena

Kaiken kaikkiaan MULTI-TRAIN-hankkeen puitteissa toteutettu tutkimus- ja
kehittamistoiminta oli merkittava oppimiskokemus paitsi hankkeen tutkijoil-
le, saadun palautteen perusteella my6s tutkimukseen osallistuneille organisaa-

tioille.
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Tutkijoille toimintatutkimus oli palkitseva kokemus; kehittdmistoimiin
osallistuminen tarjosi tilaisuuksia nihdi tutkimustyon konkreettisia tulok-
sia. Tutkijoille oli my&s palkitsevaa nihda erilaisiin koulutuksiin, tyopajoihin
ja tilaisuuksiin osallistuneiden tyytyviisyys siitd, ettd he saivat kertoa nike-
myksidin ja tulla kuulluiksi. Tunne kuulluksi tulemisesta oli tyontekijoille
merkittidvi kokemus, ehki jopa sitd merkittdvimpi mitd marginaalisemmassa
asemassa kyseinen henkild koki olevansa. Osa ulkomaalaistaustaisista tyonte-
kijoista toi esiin, ettd kiinnostus tydyhteison kulttuurista moninaisuutta koh-
taan tuntui arvostavalta ja paransi tydyhteison ilmapiirid. Johdon oletettiin
hankkeeseen osallistumalla viestittavin tahdostaan kuunnella tyontekijéiden
kokemuksia ja tukea heiddn selviytymistdan toisinaan haastavassa arjessa. Tut-
kimukseen osallistumisen nihtiin my6s olevan todiste siité, ettd organisaatio
valitti tyontekijoistadn ja halusi edistad kulttuurien vilisen tyon sujuvuutta ja
koko henkiloston viihtymista.

Yksi MULTI-TRAIN-hankkeen opetuksista onkin, ettd toimintatutkimuk-
sen avulla on mahdollista ratkoa kulttuurien vilisen tyon ongelmia yhdessa
tyoyhteisdjen edustajien kanssa ja kehittdd tyon sujuvuutta lisaavia kaytan-
tojd. Tatd tarkoitusta varten on kuitenkin tirkedd saada organisaation johto
sitoutumaan toimintaan. Tutkimuksessa mukana olevien organisaatioiden
henkil6sto ja johto halusivat osallistua ja tulla kuulluksi. Niinpa osallistavat
kehittimismenetelmit toimivat hyvin ja mahdollistivat sekd johdon ettd tyon-
tekijoiden osaamisen kayttimisen kiytintojen kehittimiseen.

Toisaalta toimintatutkimus oli tutkijoille haasteellinen, silld tutkijoiden
roolit olivat moninaiset. Tutkijat osallistuvat hankkeeseen paitsi tutkijan roo-
lissa myos kehittamistoimien suunnittelijoina, kouluttajina, ohjaajina, kuun-
telijoina, havainnoitsijoina, analysoijina ja raportoijina. Monenlaiset roolit ja
luottamukselliset vilit tutkittavien organisaatioiden edustajiin mahdollistivat
sellaisen tiedon saamisen, jonka hankkiminen perinteisessd tutkijan roolissa
olisi ollut vaikeaa. Asiat, joista organisaatioiden edustajien kanssa keskustel-
tiin, saattoivat olla myos arkaluontoisia. Siksi tutkimushankkeessa painotet-

tiin sensitiivisyyttd ja eettisten kysymysten huomioimista kaikessa toiminnas-
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sa. Erityista huomiota kiinnitettiin sen varmistamiseen, etta kehittamistoimet
ja tutkimustulokset eivit vaikuta osallistujiin milliin tavoin haitallisesti.!

Hankkeen tutkijat méirittelivit organisaatioiden edustajien kanssa ongel-
mallisia tilanteita, rohkaisivat muutokseen ja edistivat reflektiivistd keskustelua
tyOyhteisoissi. Tydyhteis6jen edustajat oppivat tuomaan esiin nikemyksidin ja
keskustelemaan niistd yhdessd. Toimintatutkimus auttoi my6s havaitsemaan,
ettd itsestddn selvind pidettyjd ajatus- ja toimintamalleja voidaan tarkastella
kriittisesti ja ettd vakiintuneita toimintatottumuksia on mahdollista muuttaa.

Pidemmilld aikavililld edellytysten luominen onnistuneelle kulttuurien
viliselle tyolle edellyttda sitd, ettd organisaation johto ottaa vastuun muutos-
prosesseista. Muutoksista tulee pysyvid vain siten, ettd monimuotoisuus huo-
mioidaan organisaation strategioissa ja toimintasuunnitelmissa. Erityisesti
Karhulan sairaalassa ja Kysissa nihtiin, ettd kulttuurinen monimuotoisuus
tulee saada strategiatason linjauksiin, jotta toimintaa voidaan kehittdd joh-
donmukaisesti. KYSin tulevaisuuden strategioihin hyviksyttiinkin seuraa-
valle toimintakaudelle monimuotoisuusjohtamisen nikokulma niin, ettd mo-
nikulttuurisen tyodyhteison ja monikulttuurisen sairaanhoidon ja hoitotyon
vaatimukset tulevat nakyviin.

Monimuotoisuuden kirjaaminen strategioihin ei kuitenkaan vield riiti,
vaan on myds seurattava, kuinka strategiat ja toimintasuunnitelmat toteutu-
vat kiytinnossi. Oleellista on, ettd henkil6stopolitiikassa ja kdytinnon toi-
minnassa edistetddn sellaista toimintakulttuuria, joka lisda sekd henkiloston
keskinaista yhteenkuuluvuutta etti monimuotoisuuden vakiintumista osaksi
tydyhteison arkea (Cox 1993).

Aidosti moniarvoisuuteen pyrkivissi organisaatiossa muutosvalmiutta
tarvitaan seki johdolta ettd henkil6stolt: organisaation kokonaisuudessaan
tulee sopeutua kulttuuriseen monimuotoisuuteen. Henkilostokoulutus on
tissi avainasemassa, mutta muutoksista tulee pysyvid vasta rakenteellisten
muutosten avulla. Siksi monikulttuurisissa toimintaymparistoissd tarvitaan
my6s organisatorisia muutoksia. Monikulttuuriseen organisaatioon tulee luo-

! MuLTI-TRAIN-hankkeessa noudatettiin Tampereen yliopiston ja Iti-Suomen yliopis-

ton tutkimuseettisii periaatteita seki Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (www.tenk.fi)
ohjeita humanististen ja yhteiskuntatieteellisten alojen tutkimuksen etiikasta.
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da kéytantoja ja rakenteita, jotka varmistavat kulttuurien vilisen tyon ja vuo-
rovaikutuksen sujumisen. Tavoitteena tulee olla, ettd kaikki voivat osallistua
vuorovaikutukseen, potilasturvallisuus ei vaarannu ja jokainen voi saavuttaa
tyoyhteison tdysijasenyyden.

Tutkituissa organisaatioissa esiintyi jo valmiiksi monia kulttuurien vilista
ty6td ja vuorovaikutusta helpottavia kiytintoji ja organisatorisia rakenteita.
Esimerkiksi suomalaisten tyoyhteisojen kansainvilisesti tarkasteluna matala
hierarkia teki tyontekijoille mahdolliseksi keskustella esimichen kanssa vai-
keistakin asioista ja kuulla, mitd esimies ajattelee ja miten hin voi asiassa aut-
taa. Matala hierarkia onkin asia, josta ulkomaalaistaustaiset tyontekijit usein
omaa tyoyhteiséain ja sen johtoa kiittelivit. Toisaalta tutkimuksessa tuli esiin
myos kadytintojd ja rakenteita, jotka palvelivat tyon sujuvuutta ja tySviihey-
vyyttd huonosti.

MULTI-TRAIN-hankkeen toteutukseen ja tuloksiin vaikuttivat myds mo-
net ulkoiset tekijit, joihin tutkimusryhma ei voinut vaikuttaa. Tillaisia olivat
esimerkiksi sote-alan muutokset, hankkeen aikana syventynyt taantuma ja
humanitaarisen maahanmuuton kasvu.

Sosiaali- ja terveydenhuollon alan meneilldin olleisiin ja vuosikymmenen
lopulle suunniteltuihin laajempiin muutoksiin liittyvit toiminnan uudelleen
jarjestelyt seka joissain tyoyhteisoissa tehdyt toiminnan supistamiset vaikeut-
tivat toisinaan MULTI-TRAIN-hankkeen koulutus- ja keskustelutilaisuuksien
jarjestimistd. Joskus jopa osastotuntien pitiminen koettiin ndissi muutoksissa
vaikeaksi. Jos osastotunnit tarjoavat ainoat reflektion mahdollisuudet, ja ne-
kin jitetddn kiireen vuoksi viliin, koko tyoyhteison oppimismahdollisuudet
jaavat hyvin rajalliseksi.

Kulttuurien vilisen tyon organisoiminen vaatii resursseja, joita taloudelli-
sen taantuman oloissa oli valilla vaikea jirjestaa. Hoitoalan osittain heikenty-
nyt tyotilanne sai tydyhteisojen edustajat suhtautumaan torjuvammin ulko-
maalaistaustaisten tyontekijoiden palkkaamiseen ja etenkin kansainviliseen
rekrytointiin. Lisiksi aiemmin ulkomailta rekrytoitujen hoitajien lahteminen
tyoyhteisoistadn aiheutti henkilostolle pettymyksen: ulkomailta rekrytoitujen
hoitajien sopeutumiseen oli panostettu tavallista enemmin, mika nayttaytyi

hoitajien lahdettya resurssien tuhlaamisena. My6s sote-alan organisaatioiden
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halukkuus rekrytoida ulkomailta viheni talouden taantuman oloissa. Hatan-
pain ja Karhulan sairaaloilla ei ollut enii tarvetta sairaanhoitajien kansainvi-
liseen rekrytointiin, silld tydvoimaa oli hyvin saatavilla my6s kotimaasta. Sen
sijaan Hatanpailla oli pulaa erikoislddkareista. Hatanpain kehittimisryhma
katsoikin, ettd Suomen viranomaisten tulisi kyetd tarjoamaan etenkin EU/
ETA-maiden ulkopuolelta tuleville lidkareille selvemmit reitit osaamisen tun-
nistamiseen ja tutkintojen tunnustamiseen.

Turvapaikanhakijoiden miirin huomattava kasvu vuosina 2015-2016
kiristi asenteita ulkomaalaisia kohtaan paitsi suomalaisessa yhteiskunnassa
myos tutkituissa organisaatiossa. Vaikka esimerkiksi Hatanpéin ja Karhulan
sairaaloissa ja Koukkuniemen vanhainkodissa tyontekijit kertoivat tyoyhtei-
son asenneilmapiirin kiristyneen ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd kohtaan,
tutkimushankkeessa toteutetut kehittimistoimet lisasivit kuitenkin halua
edistdd tyoyhteison monimuotoisuutta ja kehittaa kulttuurien vilistd vuoro-
vaikutusta.

Kehittimistoimia voidaan pitaa sikili tuloksellisina, ettd tutkimukseen
osallistuneissa organisaatioissa ryhdyttiin kiinnittimédin aiempaa enemmin
huomiota ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tarpeisiin, perehdytykseen,
osaamiseen ja osallistamiseen. Viime kiddessa tirkein onnistumisen mittari on
kuitenkin se, mitd tapahtuu hankkeen pdittymisen jilkeen.

Hatanpéin ja Karhulan sairaaloissa ja Koukkuniemen vanhainkodissa ha-
luttiin suomen kielen oppimisessa saatuja kokemuksia hyodyntia jatkossakin.
Organisaatioissa myos keskusteltiin siitd, ovatko perehdytykseen suunnatut
resurssit riittdvid vai pitdisiko niitd lisitd. Hyvini kdytintoni voidaan mainita
KYSissa toimiva perehtymisen kehittaimisryhma, joka kehittaa ja yllapitad kai-
kille tyontekijoille suunnattua ajanmukaista perehtymisohjelmaa. Perchdy-
tyksen kehittimisryhma jii toimimaan my6s Koukkuniemen vanhainkodis-
sa. Mainio Vireessa haluttiin vahvistaa monikulttuurisuuden huomioonottoa
kaikessa kehittimisessa niin strategian kuin kdytinnon toimintojen kohdalla
ja lisita hyvien kidytintojen vaihtoa yksikkojen vililla.

Vield lopuksi on syytd pohtia, missi miirin MULTI-TRAIN-hankkeen
tulokset ovat hyodynnettivissi muissa sosiaali- ja terveydenhuollon alan or-

ganisaatioissa ja myos eri tieteenalojen koulutusohjelmissa. Esimerkiksi so-
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siaalityossd kohdataan useita timin tutkimuksenhankkeen esille nostamia
kysymyksia. Monet tissi kirjassa esitellyt kehittdmistoimet ovat joko siirret-
tivissd sellaisinaan tai sovellettavissa vastaavantyyppisissi organisaatioissa.
Lisiksi toimintatutkimuksen tulokset ja tutkimuksen esille nostamat ilmiot
ovat kiytettivissd ja sovellettavissa my6s yleisemmalla tasolla opetuksessa,
erilaisilla toimialoilla ja my6s valtakunnallisessa paatoksenteossa. Tiarkeintd
on kuitenkin kohdeorganisaation tahtotila. Koulutus- ja kehittimistoimien
avulla on mahdollista rakentaa sujuvan kulttuurien vilisen tyon edellytyksia:
sellaista tyo- ja toimintakulttuuria, joka tarjoaa kaikille tyoyhteison jasenille
onnistumisen ja oppimisen mahdollisuuksia. Tama edellyttaa kuitenkin yh-
denvertaisuuden edistimisti. Yhdenvertaisuus toteutuu, kun eriarvoisuuteen

puututaan ja muutetaan eriarvoisuutta synnyttavia kiytintojd ja rakenteita.
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