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Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd venildistaustaisten maahanmuuttajien kokemuksia
esimiestuesta, perehdytyksestd, ja ndiden yhteyksisti tyoniloon ja koettuun tyokykyyn.
Tutkimuksen aineisto on osa Tyoterveyslaitoksen Maahanmuuttajan onnistuminen tyéssd (MOT) -
hankkeen aineistosta. Tyoterveyslaitoksen hankkeen aineisto on keritty yhteistydssd Terveyden ja
hyvinvoinnin laitoksen kanssa maahanmuuttajille suunnatun terveys- ja hyvinvointitutkimuksen
yhteydessd. Tama tutkimus rajattiin kasittiméédn vain kokoaikatydssi olevia venéldistaustaisia
maahanmuuttajia. Vastaajista 304 oli palkansaajia, jotka olivat idltdan 18—64 -vuotiaita. Tutkimus
on kvantitatiivinen ja tehty poikkileikkausasetelmassa.

Esimiestuen ja perehdytyksen kysymyksilld tarkasteltiin, missd méaérin riittdvind maahanmuuttajat
pitdvit saamaansa esimiestukea ja perehdytystd. Tyoniloa kysyttiin kahdella eri kysymyksella,
kuinka usein vastaaja tunsi itsensi vahvaksi ja tarmokkaaksi tydsséddn ja kuinka usein hin oli -
innostunut tyostiddn. Tyokykyd arvioitiin asteikolla 0—10. Arvo 0 edustaa kykeneméattomyytti
tyohon ja arvo 10 erinomaista tyokykyaé.

Kaikissa ikéluokissa koettiin esimiestukea saatavan hyvin tai melko hyvin. Eniten vastaajista toimi
terveys- ja sosiaalialalla ja heistéd puolet koki saaneensa esimiestukea aina. Useimmin esimiestukea
kokivat saavansa Suomessa ammatillisen koulutuksen hankkineet. Heistd yli puolet koki saavansa
esimiestukea aina. Venildistaustaiset maahanmuuttajat pitivdt saamaansa perehdytysté varsin
hyvini. Erityisen hyvin oli selvitetty sddnndot tydajoista ja tydstd poissaoloista. Vihiten tietoa oli
saatu, keneltd tai miltéd taholta voi tarvittaessa saada apua.

Koettu esimiestuki oli voimakkaassa yhteydessi itsearvioituun tyokykyyn. Perehdytyksen osalta
erittdin hyviksi katsottu perehdytys lisisi todennékoisyyttd kokea oma tyokyky vahvaksi. Tdmén
tutkimuksen maahanmuuttajat kokivat usein tyoniloa. Yleisesti voitiin havaita, ettd huonosti
perehdytetyt kokivat vihemmain tyoniloa ja toisaalta jo vihdiselld perehdytykselli oli selvd
positiivinen vaikutus tyonilon viikoittaiseen tai pdivittdiseen kokemiseen. Tutkimus antaa viitteitd
siitd, ettd tarjoamalla kattavaa esimiestukea ja perehdytysti voidaan todennékdisesti vaikuttaa
myonteisesti venéldistaustaisten tyontekijoiden kokemaan tyoniloon ja tyokykyyn.
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The aim of this study was to examine how Russian immigrants experience supervisory support and
work orientation as well as to explore their associations with work engagement and perceived work
ability. The data used in this study was a part of the “Immigrant’s success at work™ project which is
owned by the Institute of Occupational Health. The research was done in co-operation with the
National Institute of Health and Welfare. This study included only those Russian immigrants who
were working full time. The data consists of the responses from 304 employees, aged 16—64 years.
The study is quantitative and follows a cross-sectional design.

The sufficiency of the supervisor support and work orientation that the immigrants received was
measured with questions related to supervisory support and work orientation. Their work
engagement was investigated with two questions; How often did you feel strong and vigorous in
your work? And, how often have you felt enthusiastic about your work? The immigrants’ working
ability was estimated by using a scale from O to 10, with zero representing inability to work, and ten
representing excellent working ability.

The results of the study showed that supervisor support was perceived to be good or rather good in
every age group. Most of the respondents worked in the social or health sector, and half of them
reported that they have always received supervisor support. Those who had completed their
vocational training in Finland received the best support from their supervisors. Sixty percent of
them stated that they have always received supervisor support. The Russian immigrants considered
their work orientation to have been fairly good. The regulations regarding working times and
absences were explained more thoroughly, in comparison with those regarding from where, and
from whom one could get assistance, which was the worst.

The results suggested that supervisor support showed a significant association with perceived work
ability. Very good work orientation increased probability to experience strong work ability.
According to this study, the Russian immigrants often experienced work engagement while at work
and were not inhibited by rather poor work orientation, or little support from supervisors. It was
concluded that those who received poor work orientation were less engaged in their work, however
on the other hand even minimal work orientation had a positive association on daily and weekly
work engagement. This study gives reference that providing extensive supervisor support and work
orientation it is possible to have a positive effect on Russian immigrants’ perceived work
engagement ad work ability.

Key words: supervisor support, work orientation, immigrant, work engagement, perceived work
ability
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1. JOHDANTO

Maahanmuuttajien uuteen maahan sopeutumisen eteen on tehty paljon ponnisteluja. Integroitumista
tyoeldmain on pidetty erityisen tarkednd, mutta siitd huolimatta maahanmuuttajien saaminen osaksi
suomalaista tydeldméi ontuu. Tyokykyiset maahanmuuttajat tulevat olemaan entistéd tarkeimmassa
asemassa ikédrakenteeltaan vanhenevassa suomalaisessa yhteiskunnassa (Castaneda, Rask, Koponen,
Molsd & Koskinen 2012). Paavolan ja Talibin (2010, 24-25) mukaan monikulttuurisuus pitéisi nihda
mahdollisuutena. Ulkomaalaiset tyontekijit haastavat esimiesasemassa olevat huomioimaan
maahanmuuttajataustaisten erityistarpeet tuen saamisessa ja perehdytyksen eri osa-alueilla.
Tyo6paikoilla tulisikin miettid, mitd monikulttuurisuus ja maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden

tulo tyoyhteisoon tarkoittaa (Vartiainen-Ora 2007,11).

Seki esimiestuki ettd perehdytys ovat organisatorisen tason tekijoitd, joilla voidaan vaikuttaa
yksilon tyohyvinvointiin (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007). Esimiestuella
tiedetddn olevan vaikutus tyontekijoiden tyohon sitoutumiseen, tyokykyyn ja tyon tuottavuuteen
(Shanock, & Eisenberger 2006; Ilmarinen 1995, 36—38). Esimiehen tuen tarve korostuu
maahanmuuttajataustaisten kohdalla erityisesti silloin, jos he joutuvat huomion kohteeksi
thonvérinsi, ulkoisen olemuksensa tai puhetapansa vuoksi (Colliander , Hirkonen & Ruoppila
2009, 200). Vastaavasti hyvilld perehdytykselld voidaan luoda edellytykset tyon onnistuneelle
alkamiselle ja tyohon sitoutumiselle (Kangas & Hamaildinen 2007, 4—6 ), ja samalla

maahanmuuttajataustainen voi kokea itsensi tervetulleeksi ja arvostetuksi.

Yhi enenevissd médrin Suomessa on tydaloja, jotka eivit tule selvidmédédn ilman maahanmuuttajien
tyopanosta. Korkeasti koulutetuista vain pieni osa tydoskentelee ammattiaan vastaavissa tehtivissi,
erityisesti venildistaustaisilla on ollut ongelmana tutkintojen patemittomyys Suomessa. Olisi kuitenkin
tarkedd saada maahanmuuttajien osaaminen suomalaisen yhteiskunnan kéyttoon. (Castaneda, Rask,
Koponen, Molsda & Koskinen 2012.) Tilastokeskuksen vuoden 2011 tyossdkéyntitilaston mukaan
ulkomaista syntyperidi olevien 18—64-vuotiaiden tyollisyysaste oli 53,3 prosenttia samaan aikaan
kun suomalaista syntyperdd olevien tyollisyysaste on 17,6 prosenttiyksikkod korkeampi.(Suomen
virallinen tilasto 2011.) Miten sitten jo tydssdkdyvit maahanmuuttajat parjaavét ja miten heidan
tyossdoloaan voidaan tukea? Tyoterveyslaitoksen kiinnostuksen kohteena on maahanmuuttajien
tyoeldmassd onnistuminen. Tadma tutkimus on osa Maahanmuuttajan onnistuminen tyéssd (MOT) —
hankkeen aineistoa, joka puolestaan on keritty Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen toteuttamassa

maahanmuuttajien terveys- ja hyvinvointitutkimuksessa 2010-2012. Aikaisemmissa



viestotutkimuksissa satunnaisotoksiin osui jonkin verran maahanmuuttajataustaisia vastaajia, mutta

nyt tutkimus kohdistui vain heihin. (THL 2012; Tyoterveyslaitos 2013.)

Suomalaisten tyontekijoiden osalta tiedetédén, ettd laadukkaalla esimiestyo6lld ja tuella on vaikutus
tyontekijoiden kokemaan tyon iloon (Hakanen 2008) ja tydokykyyn (Ilmarinen 2006, 80), mutta
tutkittua tietoa maahanmuuttajien kokemuksista suomalaisesta esimiestyostd, tuen saamisesta ja
perehdytyksesti ei juuri ole tarjolla. Maahanmuuttajien tyokykyéa on tutkittu (Holm, Hopponen &
Lahtinen 2008), mutta haasteena on ollut aineiston koko ja kohderyhmén monimuotoisuus.
Maahanmuuttajien kohdalla on lisdksi tutkittu tydoeliméii, syrjintdd ja rasismia (Juuti 2005; Vartia
ym. 2007,19; Pohjanpad 2003). Loydettdvissd on my0s kansainvilistd uutta tutkimusta
maahanmuuttajien terveydestd (Taloyan, Johansson, Sundqvist, Kocturk & Johansson 2008),
terveyspalvelujen kaytostd (Hill, Hunt & Hyrkas 2012) ja elinoloista (Gonidakis ym. 2011;
Paananen 2005).

Tamai tutkimus on rajattu venéldistaustaisiin maahanmuuttajiin, silld heidin keskuudessaan on
eniten kokoaikaisessa tyossd kdyvid ja kyseinen ryhmé edustaa lukumaéiriltdan suurinta
maahanmuuttajaryhmii Suomessa. Télld hetkelld Suomessa asuu yli 55 000 vendjédnkielistd, ja
venildiset ovat suurin Suomeen muuttava maahanmuuttajaryhmé (Suomen virallinen tilasto 2011;
Sisdasiainministerié 2011). Tutkimukseni yhteni tavoitteena on selvittdd, missd méaérin riittivina
venéldistaustaiset maahanmuuttajat pitdavit tyossd saamaansa perehdyttimisté ja esimiestukea ja
miten ndma tekijit ovat yhteydessd tyonilon ja tyokyvyn kokemiseen. Mikéli merkitsevid tuloksia
16ytyisi, voidaan tulosten pohjalta kehittdd keinoja maahanmuuttajavieston tyokyvyn ja tyonilon
ylldpitamiseksi ja parantamiseksi. Venildistaustaisten maahanmuuttajien kokemuksia tésti aiheesta

ei ole aiemmin tutkittu, joten tutkimus tuottaa uutta tietoa.



2. Maahanmuuttajana suomalaisessa
tyoelamassa

2.1. Maahanmuuttaja

Yleisesti arkikielessd puhutaan maahanmuuttajista suurena ryhménd, ja henkiléiden maahantulosyyt
vaihtelevat. Maahanmuuttaja on henkild, joka eldd pysyvisti tai viliaikaisesti maassa, jossa hén ei
ole syntynyt, mutta johon hén on luonut merkittivia sosiaalisia siteitd (Ihmisoikeudet 2010).
Maahanmuuttoviraston (2012) yksinkertainen médritelma kiteyttdd asian nidin: maahanmuuttaja on
maasta toiseen muuttanut henkild. Cheung (1989) katsoo, ettd maahanmuuttajien kohdalla uuteen
maahan muutto tapahtuu ainakin jossakin miirin omasta halusta toisin kuin pakolaisten
keskuudessa. Maahanmuuttajilla on my06s useimmin toiveena ylldpitdd ja sdilyttdd oma etninen

identiteetti, kieli, uskonnollisuus ja tavat.

Maahantulosyyn perusteella maahanmuuttajat voidaan jakaa paluumuuttajiin, pakolaisiin,
turvapaikanhakijoihin, avioliiton myotd Suomeen muuttaneisiin ja tydperdisiin maahanmuuttajiin.
Paluumuuttajana tulleet ovat niité, jotka ovat tai ovat olleet aiemmin suomalaisia tai omaavat
suomalaiset sukujuuret ja ovat palanneet asumaan Suomeen ulkomailta. (Rity 2002, 11.) Pakolaisia
ovat turvapaikanhakijat ja kiintiopakolaiset. Pakolaisuuteen liittyy pelko tulla vainotuksi etnisen
taustansa, uskontonsa, kansallisuutensa tai poliittisen nikemyksensé takia. Pakolainen on joutunut
jattiméddn maansa edelld mainituista syistd ja usein hin ei voi tai halua palata takaisin
ldahtomaahansa. (Suomen pakolaisapu 2011.) Tyoperdinen maahanmuutto kisittdd kapeasti
mairiteltynd ne maahanmuuttajat, jotka muuttavat uuteen maahan tydluvan saatuaan. Laajemmin
tdhdn ryhméén voidaan lukea my6s ne maahanmuuttajat, jotka kasvattavat kohdemaansa tyopanosta
maahantulosyytd tarkastelematta. (Kohonen, 2007.) Téssi tutkimuksessa maahanmuuttajista
puhuttaessa kiytetddn Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen médritelméd, jossa maahanmuuttaja on

ulkomaan kansalainen, joka eldd pysyvisti Suomessa (THL2013).

2.2 Maahanmuutto

Forsander (2004) on jaotellut maahanmuuttoa erilaisten muuttoperusteiden mukaan. TyOperusteista
maahanmuuttoa edustavat muun muassa uuden tydtehtivin saaneet asiantuntijat, ammattilaiset,
sesonkitydvoima ja kansainvéliset harjoittelijat. Maahanmuutolla voidaan korvata tydikédisen

viestOn supistumista, erityisesti jos maahanmuuttajat ovat keskiméérin nuorempia kuin kohdemaan



syntyperdinen viestd (Kohonen, 2007). Kansainvélinen perheenmuodostus voi olla yksi
maahanmuuton taustasyy kuten myos paluumuutto. Opiskelun myo6td tapahtuu myods maiden
vaihtoa. Pakolaisuus tai turvapaikanhakeminen voi olla syynid uuteen maahan tulolle.

Maahanmuutto voi olla joko dokumentoitua tai sitten laitonta. (Forsander 2004, 82.)

Maahanmuuttoon voidaan katsoa kuuluvan psykososiaalisia muutoksia. Muutoksia kuvaa siirtymi
vaiheena, jossa yksilo siirtyy jostain tutusta ja hallitusta johonkin hinelle ennalta tuntemattomaan.
Samaan aikaan yhteiso odottaa yksilén omaksuvan uusia kulttuurisesti ja sosiaalisesti mééarittyneitad
rooleja, normeja ja toimintatapoja.(Alitolppa-Niitamo 2005.) Suomeen maahanmuuton yleisin syy
on perheside. TyOperdinen maahanmuutto on jatkuvassa kasvussa, kun taas turvapaikkaa hakevien
madrd on pysynyt alhaisena muihin pohjoismaihin verrattuna. (Sisdasiainministerion julkaisuja

2/2009.)

2.3 Monikulttuurisuus

Monikulttuurisuus koskettaa yhd useampia tyopaikkoja ja ndin ollen esimiestyotd. Tamén
tutkimuksen yhtena kohteena on esimiestuki, joten on perusteltua mairittda monikulttuurisuuden
késite siitd nikokulmasta, ettid esimiesten tulisi kehittda omia valmiuksia kohdata eri kulttuureista
tulevia alaisiaan. Onnistuakseen tuen antamisessa on esimiesten hyvé tiedostaa erilaisten

kulttuuritaustojen vaikutukset vuorovaikutuksessa.

Monikulttuurisuus késitteen syntyhistoria 10ytyy Yhdysvalloista, jossa pienien etnisten ryhmien
eriarvoisuuteen ja huono-osaisuuteen alettiin kiinnittdd huomiota 1960-luvulla. Syynid
eriarvoisuuteen nihtiin valtavédeston osittain tiedostamaton asenteellisuus. Monikulttuurisuudella
kisitetddn useimmiten kolmea eri asiaa; erilaisten kulttuurien kohtaamista, kansainvilisyyttd tai
poliittista kannanottoa kulttuuristen konfliktien ehkdisemiseksi. (Y1danko 2000, 49-51.) Suomessa
kisite yleistyi maahanmuuton lisdédntyessd 1990-luvulla (Lepola 2000). Julkisessa keskustelussa
monikulttuurisuus késitteen voidaan katsoa olevan kulttuuriltaan toisistaan eroavien ryhmien
rinnakkaiseloa. Monikulttuurisuus voidaan kisittdd ylirajaisena eli transnationaalisena, jossa
valtioiden rajat eivit katkaise kulttuurisia toimintatapoja. Téll6in ihmiset voivat samaistua useisiin
eri kulttuurisiin ryhmin ja yhdistelld erilaisten kulttuurien kdytintdjd. (Huttunen, Loytty & Rastas

2005, 20, 33-34.)

Puuronen (2011) tarkastelee monikulttuurisuutta kuvailevana tai normatiivisena késitteena.

Kuvaileva kisitteen mukaan monikulttuurisuus on sité, ettd jossakin maassa asuu useisiin eri



kansoihin tai etnisiin ryhmiin kuuluvia ihmisié, joilla on erilaisia kulttuureja. Normatiivinen
lahestymistapa nikee monikulttuurisuuden liittyvén yhteiskuntapolitiikkaan, jolla pyritdin
toivottavaan asiantilaan. Tdmai voi toteutua esimerkiksi ajattelu- ja puhetapojen muutoksena. Téssa
tutkimuksessa kiytetdin Hammar-Suutarin (2009) miiritelmid monikulttuurisuudesta, jossa se
késitetdin erilaisten kulttuurien kohtaamisena ja viestintéind erilaisissa tilanteissa. Se sisdltdd
ajatuksen erilaisista ja rajatuista ryhmisti, joilla on omiin kulttuureihin sidoksissa olevia

toimintatapoja.
2.4 Maahanmuuttajien tyollisyys Suomessa

Suomessa maahanmuuttajien mééréd on nopeasti kasvanut. Vuonna 1989 yllettiin noin 20 000
maahanmuuttajaan, kun taas vuoden 2011 lopussa Suomeen muuttaneita ulkomaalaisia oli 29 500 ja
kaiken kaikkiaan Suomessa asuvia ulkomaalaisia oli hieman yli 180 000. Edelleen suurin
maahanmuuttajaryhmai on venéldiset, ja selvisti erottuvana tekijand on maahanmuuttajien asumisen

keskittyminen padkaupunkiseudulle. (Sisdasiainministerio 2011; Suomen virallinen tilasto 2010.)

Vuonna 2009 oli Suomessa ulkomaalaisia tydnhakijoita 56 000. Heistéd valtaosa, noin 48 000, oli
ollut kuluneen vuoden aikana ty6ttominéd. Ulkomaalaisten tyottomyysaste on ollut hieman
nousussa, ollen hiukan alle 30 %. Vuoden 2009 aikana kaikista Suomessa olevista tyonhakijoista
seitsemin prosenttia oli ulkomaalaisia. Heisti tyoikiisid on noin 79 %, joka on huomattavasti
suurempi osuus verrattuna suomalaisiin. Téhén vaikuttaa Suomen véeston ikdintyminen. Tama lisdd
maahanmuuttajien onnistuneen kotouttamisen ja tyollistymisen merkitysti. Pddosalla
maahanmuuttajista on korkea motivaatio paastd tyomarkkinoille. (Sisdasianministerion julkaisut
2/2009.) Hallituksen vuoden 2006 maahanmuuttopoliittinen ohjelma tihtda tyoperdisen
maahanmuuton edistdmiseen. Talld hetkelld tyoperdistd maahanmuuttoa on vajaat 10 %.
Hallituksen ohjelma pyrkii toimivien monikulttuuristen tydpaikkojen kehittimiseen, jossa syrjintdd
ei ole ja moniarvoisuutta tuetaan. (Vartia ym. 2007, 17; THL 2012; Tilastokeskus 2009;

Tyoministerié 2006.)

Venildiset palkansaajat ovat Suomessa koulutetuin maahanmuuttajaryhma. On puhuttu
“aivovuodosta” Vendjiltd Suomeen. Mutta silti moni on jadnyt tyottomaiksi. Todenndkdisyys padsti
koulutusta vastaavaan tyohon lisdintyy, mikdli tutkinto on suoritettu Suomessa. Eniten
venildistaustaisia maahanmuuttajia tyoskentelee terveydenhuollon, kuljetuksen ja siivouksen

aloilla. Ansiotyossé olevat venildistaustaiset maahanmuuttajanaiset kokevat yleisimmin tyon
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erittdin tdrkedksi eldiminalueeksi verrattuna venéliisiin palkansaajamiehiin. Tété selittinee
maahanmuuttajanaisten epdvarmempi tydmarkkina-asema, jolloin saatua ansioty6td arvostetaan
suuresti. (Sutela 2005, 85,107—-109.) Yllattava havainto on se, ettd vuoden 2008 lopussa Suomessa
olevista kansalaisuuksista kenialaisilla oli korkein tyollisyysaste, 72,9 prosenttia. Suomen
kansalaisten tyollisyysaste oli toiseksi korkein ollen 71,3 prosenttia ja virolaisten kolmanneksi
korkein, 69 prosenttia. Tyottomyystilanteen osalta korkein tyottomyysaste oli Sudanin, Somalian,
Irakin, Afganistanin ja Myanmarin kansalaisilla. Heidén kohdalla ty6ttomyysaste oli kaikilla yli 50
prosenttia. (Rapo 2011.) Toisaalta maahanmuuttajien osuus suomalaisilla tyopaikoilla on kasvanut
tasaisesti aina vuoteen 2007 saakka. Eniten maahanmuuttajia on ty6llistdnyt teollisuus ja

kuntasektorit, joilla heidin osuutensa on kasvanut tasaisesti. (Tydolobarometri 2009, 181.)

Somalialaisten heikkoa menestystd suomalaisilla tydmarkkinoilla selittdd osaltaan se, ettd suurin osa
heistd saapui Suomeen 90-luvun laman ollessa syvimmillddn. Lama heijastui kaikkien
tyollistymiseen. Somali miehet ovat opiskelleet ahkerasti, mutta Suomessa saatu koulutus ei ole
edesauttanut tyollistymistd merkittdvasti. Tahédn ilmiselvésti vaikuttavat kielteiset mielikuvat ja
asenteet. Vaard mielikuva heikosta koulutuksesta vaikeuttaa myos korkeasti koulutettujen
tyollistymistd Suomessa. Toisaalta Suomessa saatu koulutus auttaa sopeutumaan suomalaiseen
tyokulttuuriin. (Tilastokeskus 2005.) Korkeakoulututkintonsa Suomessa suorittaneista venildisistad
78 % oli koulutustaan vastaavassa tyossd. Sen sijaan ulkomailla hankkineen tutkinnon suorittajista

vain 40 % ilmoitti olevansa koulutustaan vastaavassa tyossd. (Sutela 2005, 87.)
2.5 Suomalainen tyéelaméa maahanmuuttajan kokemana

Seki Jaakkolan (2005) ettd Juutin (2005) tutkimuksista kiy ilmi, ettd suomalaisten suhtautuminen
maahanmuuttajiin on erilaista riippuen tulomaasta. Positiivisimmin suomalaiset suhtautuvat
ulkon#oltain 1dhelld suomalaisia oleviin, kuten virolaisiin. Kielteisimmin suhtauduttiin kaukaisista
maista tuleviin, kuten somaleihin ja kurdeihin. Venilédisten maahanmuuttoon suhtauduttiin
Jaakkolan (2009) tutkimuksen mukaan myonteisimmin padkaupunkiseudulla ja suurissa
kaupungeissa. Myonteisimpid venildisten maahanmuutolle olivat nuoret naiset, vaikka yleisesti
etnisten ryhmien suosituimmuusjarjestyksessd venildiset eivit ole kovin haluttuja tulijoita
maahamme. Suomalaisten korkea koulutus vaikutti maahanmuuttoasenteisiin positiivisesti. Tdssa
tutkimuksessa saadaan tietoa kuuden Suomen suurimman kaupungin osalta, ja on mielenkiintoista
saada tietoa siitd, miten vendildiset itse kokevat suomalaisessa tydeldméssd saadun tuen ja

perehdytyksen.
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Rintala-Rasmuksen (2008) maahanmuuttajille tekemén haastattelututkimuksen mukaan tyonhaun
tekee haasteelliseksi se, ettd maahanmuuttajiin kohdistuu valtavdeston taholta stereotyyppisid
ajatuksia alhaisesta tyon osaamisesta ja heitd kohtaan koetaan luottamuspulaa. Sen sijaan hakijat
itse nikivit omassa ldhtomaassaan hankitun osaamisen positiivisesti ja he uskoivat oman kulttuurin
mukaisen vuorovaikutustavan auttavan tyonhaussa. Tutkimuksessa haastateltiin parhaillaan
tyonhakijana tai juuri hakutilanteessa ollutta 22:ta maahanmuuttajaa. Tuloksista selvisi, ettd
suomalaisessa tyonhakuprosessissa maahanmuuttajat kokivat usein torjuntaa, ja se vaikutti heiddan
itsetuntoonsa aiheuttaen epdvarmuutta. Epivarmuus syntyi, kun heidédn koulutus, kielitaito ja
osaaminen eivit vastanneetkaan tyopaikan vaatimuksia. Tutkija nékee tirkednd sen, ettd
pystyttdisiin vaikuttamaan niin tydmarkkinoiden kuin tyonantajien rakenteellisiin ja asenteellisiin
Maahanmuuttajien keskuudessa useat ryhmit voivat kidyttdd omaa kieltdédn tyoeldméssd. Tatd voi
osittain selittdd maahanmuuttajien keskittyminen samoihin tyopaikkoihin tai etnospesifit eli
etniseen taustaan perustuvat tyopaikat, joissa edellytetdédn kielen ja kulttuurin hallintaa. Venélaiset
padsevit muita maahanmuuttajaryhmid useammin kdyttdméaan omaa didinkieltdin, ja ldhes puolet

ansiotyossi olevista ilmoitti kiyttdvinsd vendjdd tyossdidn sddnnollisesti. (Sutela 2005, 89.)

Juutin (2005) koostamassa haastatteluaineistossa maahanmuuttajat kertoivat kokeneensa syrjintaa
tai piilosyrjintdd tyohonottotilanteissa. Usein kantavéeston edustaja oli mennyt hakutilanteessa
heidin edelleen. Lisiksi koettiin eroja palkoissa ja eduissa suomalaisten saamiin etuihin nihden.
Eteneminen tyduralla koettiin vaikeaksi ja maahanmuuttajat saivat harvoin vakituisia toita.
Tyopaikan saanti oli aina suuri ilonaihe, ja suurin osa oli valmis ottamaan tarjotun tyon vastaan. Se,
ettd sai omia ansioita eikd vain eldnyt tukien varassa, oli suuri ylpeyden aihe. Vartia ym. (2007)
mukaan erityisesti Saharan eteldpuolisesta Afrikasta saapuneilla oli enemmén kielteisid kokemuksia
tyoyhteisoissddn. Monikulttuurisuus haastaa jokaisen niin esimiesasemassa olevat kuin
tyontekijdtkin sopeutumaan erilaisuuteen. Tyo6lld on suuri vaikutus sopeutumisessa ympéaroiviin
kulttuuriin ja uuteen yhteiskuntaan. Vaikka tyon vaikutuksista ihmisen kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin tiedetdédn jo jotakin (Tirkkonen 2012, 4-6; Vartia ym. 2007, 144), kannattaa
tyohyvinvointia ja tyossid onnistumisen voimavaroja edelleen tutkia. Vartia ja Giorgiani (2007)
havaitsivat, ettd vaikka tyoeldméssd oli ollut vaikeita kokemuksia, tyotyytyviisyyttd mitatessa 70—
80 % maahanmuuttajista oli kuitenkin tyytyviisid tyohonsa. Afrikasta ja Afrikan sarvesta kotoisin

olevien tyotyytyviisyys oli hivenen parempi (79 %) kuin esimerkiksi venéldisten (66 %).
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Kantavieston mielipiteisiin maahanmuuttajista vaikuttaa enemmin se, miten henkil6 tekee ja osaa
tehdi tyonsi kuin se, kuka hidn on. Maahanmuuttajien mukaan pahinta oli kokea syrjintdi
tyotovereiden taholta. Asiakkaiden taholta tulevaa syrjintdd ei pidetty yhtd pahana, koska se koettiin
ohimenevina. Jotkut maahanmuuttajista olivat joutuneet muuttamaan kayttdytymistdnsa
tyopaikoilla, 1dhinnd esiintyneiden ennakkoluulojen vuoksi. Esimerkkind mainitaan avulias
kiyttdytyminen naistyontekijoitd kohtaan. My0s aikakisitykset eroavat eri kulttuureissa. Useat
maahanmuuttajatyontekijit kertoivat, kuinka he ovat joutuneet oppimaan uuden ja tiukemman

aikakéasityksen suomalaisissa tyOyhteisoissd. (Juuti 2005, 141.)

Maahanmuuttajien esimiehen taholta kokemaa arvostusta kysyttdessd vaihtelivat kokemukset
merkitsevisti. Erityiset vendldiset tyontekijit kokivat, ettd esimiehet arvostavat heidédn tyotiddn
vaihtelevasti (50 %), kun taas Saharan eteldpuolisesta Afrikasta ja Afrikan sarvesta tulleiden
kohdalla sama luku oli vain kolmetoista prosenttia. Saharan eteldpuolisesta Afrikasta ja Afrikan
sarvesta tulleiden tyytyviisyys esimiehen arvostukseen oli korkeaa 68 %:n kokiessa saavansa
arvostusta. (Bergbom 2007, 117-119.) Esimiehen johtamistapaa kysyttdessi valtaosa tutkimukseen

osallistuneista antoi esimiehensi taidoille hyvén arvosanan (Vartia ym. 2007, 124).

3. Esimiestoiminta

3.1 Esimiehen rooli tyoyhteis6sséa

Esimiestoimintaan voidaan katsoa kuuluvaksi kaksi ulottuvuutta, jotka ovat ihmisten ja suoritusten
johtaminen. Silld, miten titd johtamista toteutetaan, on havaittu olevan selvid vaikutuksia ihmisten
tyosuoritteisiin ja hyvinvointiin. Ihmisten johtamisen peruspilareita ovat kuunteleminen,
oikeudenmukainen kohtelu ja luottamuksen rakentaminen. Suoritteiden johtamisessa ohjaamisella,
neuvonnalla ja tavoitteiden asettamisella on keskeinen asemansa. (Manka 2010,18, 38.)
Paivittdisjohtamiseen siséltyy liséksi tehtdvien delegoimista, henkildston tukemista ja palautteen
antamista. Esimiehen tehtdvidnid on varmista, ettid asetetut tavoitteet voidaan saavuttaa olemassa

olevalla henkiloston méaaralla. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 42.)
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Koska esimiehen toiminta vaikuttaa aina koko tydyhteisoon, on kriittinen arviointi omasta
toiminnasta tirkedd. Esimiehelle on asetettu useita erilaisia rooleja aina tiedon vilittdjistd
kuuntelijaan ja ymmairtdjaan. Hyvdédn esimiestyohon liitetddn kuuntelemisen taito, jolloin hin tekee

paitokset kaikkia osapuolia kuultuaan. (Ahola, Kivisté & Vartia 2006, 139.)

3.1.2 Esimiehelta saatu tuki

Tyohon kohdistuvaa motivaatiota selittdvit runsaat tyon voimavarat, joita ovat muun muassa
esimiehelti saatu tuki ja arvostus (Hakanen 2004). Esimiestaitojen on havaittu vaikuttavan
tyohyvinvointiin. Esimieheltd saadun tuen on havaittu olevan yhteydessa yksilon
tyotyytyvéisyyteen, tyohon sitoutumiseen, tyosuoritteisiin ja pidempiin tyouriin (Winslow, Nielsen

& Borg 2009; Wang , Law, Hackett, Wang & Chen 2005).

Se miten esimies koordinoi, tekee pdédtoksiid ja ohjaa tyontekoa on merkittdvisti vaikuttamassa
sithen, ettd jokainen tyontekijd voi antaa parastaan. Esimiehen tarkeimpii tehtidvid on konfliktien
tunnistaminen ja niihin ratkaisumallien 10ytdminen tasapainon palauttamiseksi. (Manka 2010,
38,122—-123.) Koska esimiesty0 vaikuttaa keskeisesti tydmotivaatioon, on hinen antama kannustus,
ohjaus ja palaute tarkeitd (Nivala 2006, 103—105). Vartian ja kumppaneiden (2007, 118) tekemaésti
tutkimuksesta kévi ilmi, ettd venéldistaustaiset maahanmuuttajat kokivat saavansa varsin hyvin apua
ja tukea esimiehiltddn. Kaiken kaikkiaan 44 % vastanneista sai tukea erittdin tai melko usein.
Huomionarvoista on tutkimuksessa ollut varsin pieni venildisten miird (n=28), joka voi vaikuttaa
tuloksen yleistettavyyteen. Tédssa tutkimuksessa kysytddn myos saadun esimiestuen madrdd, mutta

talld kertaa kyselyyn vastasi noin kolmesataa venéldistaustaista maahanmuuttajaa.

Toisten tydtovereiden kannustus tai esimieheltd saatu kiitos nédyttdd olevan merkittdvi tyoniloa
tuova tekija. Tyontekijoiden toiveena on, ettd esimies pystyy hyodyntdmiidn heididn kykyjéan ja
kiinnostuu heidén tyostiddn sekd antaa mahdollisuuden omaan tyohon vaikuttamiseen. (Varila &
Viholainen 2000, 114—117). Néin ollen esimiehen onkin syyti olla herkilld korvalla kuulemaan
alaistensa toiveita ja tunteita, silld se koetaan tukena ja ennaltaechkdisee tyduupumusta. (Bakker &
Leiter 2010, 178.) Palautteen antaminen tulisi olla kiinted osa normaaleja tyoprosesseja. Yksittdiset
ja satunnaisesti saadut palautteet eivit riitd. Alaiset tarvitsevat sekd sanallista ettd sanatonta
palautetta. Sanattomaan palautteeseen sisiltyy ilmeet, ldsndolo, hyvit tavat ja eleet. Sanallista
palautetta kaivataan paljon, vain silloin alainen voi saada selkein viestin hyvidksymisesté, tyon

arvostamisesta ja siitd, onko ty0 tehty odotetulla tavalla. Vain saatu palaute voi johtaa virheiden
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korjaamiseen, tyon kehittdmiseen ja onnistumisen kokemuksiin. (Ranne 2006, 144—145; Rauramo

2004, 140.)

3.1.3 Esimiestuen merkitys tyohyvinvoinnille

Esimiehelti saatu tuki ja arvostus lisddavit oman eldamin hallinnan tunnetta. Jos vastaavasti heikon
hallinnan tunteen omaava tyontekijé saa liian vaativia tehtédvii, lisdd se tyontekijan
stressioireita.(Manka 2010,168.) Esimiehen osoittama myd&nteinen suhtautuminen tyontekijaan
tukee henkiloston tyokykyd (Riikonen ym. 2003, 24). Terveyden kannalta tirkeédad on saada
vastinetta tehdylle tyolle taloudellisen korvauksen lisdksi muun muassa sosiaalisen arvostuksen

muodossa.

Tyoturvallisuuslain mukaan esimiehen tehtidvini on puuttua terveydelle haitalliseen kohteluun
tyopaikalla. Téllaista yksilon terveyteen mahdollisesti vaikuttavaa kdytostd ovat muun muassa
uhkailu, pelottelu, pilkkaaminen, vihjailu, sukupuolinen ahdistelu ja syrjintd. (Juuti 2006; Rauramo
2004, 92.) Hyvi johtaminen on yhteydessi tyohyvinvointiin, kun vastaavasti huono johtajuus
aiheuttaa pahoinvointia tyoyhteisossd (Vesterinen 2006, 77). Suomessa eniten syrjintdd olivat
kokeneet somalit ja arabit, kun taas venildisten kohdalla syrjintikokemukset viahenivit Suomessa
asuttujen vuosien myoti. Syrjintdd ja rasismia osoitetaan selkeisti vidhemman niitd ryhmid kohtaan,

jotka ovat kulttuurisesti lihempédnd omaamme. (Liebkind & Jasinskaja-Lahti 2000.)

Tyopaikalla koetut paineet heijastuvat haitallisesti yksityiselamaidn. Sen sijaan perhe-eldméssa
olevien ongelmien yhteys tybuupumukseen nédyttdd olevan vihiistd. (Manka 2007, 54.) Huono
tyokyky voi johtua huonosta esimiestyodstd tai huonosti toimivasta tydoyhteisosti. TyOpaikan tulosten
ollessa riippuvaisia henkilon tyokyvysté tulee huonon tyokyvyn syyt selvittidd ja puuttua niihin.
Ennusmerkit alentuneesta tyokyvysta tulee ottaa vakavasti. Esimies voi saada tietoa tyontekijan
omasta kisityksestd tyokyvystddn ja siithen vaikuttavista tekijoistdi muun muassa

alaiskeskusteluissa. Tydterveyshuolto toimii tukena esimiehille, silld se on ensisijainen toimija ja
koordinaattori, kun arvioidaan ja tutkitaan tyontekijoiden tyokykyi. (Aro 1995, 96—-98; llmarinen
2006, 82.)

Esimiestyon kehittiminen on avainasemassa silloin, kun halutaan parantaa tyontekijoiden tyokykya.

Tyokykyyn vaikuttaa se, miten tyytyviisid tyontekijidt ovat esimieheen, yhteistyohon,
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tiedottamiseen ja tyon suunnitteluun. Organisaation kaikilla tasoilla on tehtiva kehittdmistyota
oikeudenmukaisen kohtelun toteutumiseksi tydpaikoilla, silli juuri tédlld osa-alueella on merkitsevit
vaikutukset tydssi suoriutumiseen ja tydterveyteen. (Ilmarinen 1995, 36-38; Raffertya, Restubogb

& Jimmiesonc 2010.)

3.2 Maahanmuuttajien erityistarpeiden huomiointi

Esimiesten olisi hyvi saada koulutusta monikulttuurisuudesta, jotta he voivat huomioida
maahanmuuttajien erityistarpeet tyopaikoilla. Samaan aikaan on tdrkedd huomioida tasapuolisuus
kantavidestoon nidhden. (Vartia ym. 2007, 183.) Nisula (2010, 298-299) on esittinyt huolensa
valtakulttuurin puhetavasta, joka ylikorostaa suomalaisia arvoja, jolloin toisten kulttuurien tavat
saattavat jaadd kokonaan huomioimatta. Tavoitteena tulisi olla maahanmuuttajan mahdollisimman
hyvi suomalaisen tyokulttuurin oppiminen. Edelleen tarvitaan enemmén tietoa maahanmuuttajilta

itseltddn, miké auttaisi heitd tyoeldmiin integroitumisessa.

Jotta maahanmuuttajat 10ytdisivit paikkansa suomalaisessa tyoeldméssé, tarvitaan organisaatioihin
monikulttuurisia valmiuksia. Integroitumisen onnistumiseen vaikuttaa olennaisesti myos
maahanmuuttajan perheenjisenten vithtyminen ja yhteiskuntaan sopeutuminen. Tyopaikoilla on
hyva miettid, miten yhteiskunnan tukia ja toimia esitelldédn, sekd mitd monikulttuurisuus tarkoittaa
kaytdnnossad kussakin tyoyhteisossd. Huomioitavia tekijoitd voivat olla muun muassa
pukeutumiseen ja uskonnollisiin tapoihin liittyvit seikat. Muutokset edellyttdvit monen tason
organisatorisia ja kulttuurisia muutoksia. (Vartia 2007.) Kehitettdvdd on edelleen paljon.
Monikulttuuristen organisaatioiden henkilostojohtamista tutkittaessa havaittiin, ettad lisddntynyt
monikulttuurisuus vaikutti strategiseen tai operationaaliseen henkilostdjohtamiseen varsin vihén.
Henkilostojohtamista ei osattu hyodyntéda keinona vaikuttaa, vaikka organisaatioiden
monimuotoisuus ja tyontekijoiden erilaisuus koettiin yhtend kilpailukykyyn positiivisesti

vaikuttavana tekijana. (Sippola 2008.)

Haasteellisen esimiestyOstd tekee vuorovaikutus erilaisten ihmisten kanssa. Monikulttuurisissa

tyoyhteisoissd palautteen anto, konfliktien selvittiminen tai ristiriitojen ratkaiseminen voivat olla
haasteellisempia kuin muutoin. On tidrked keriti taustatietoa, miten erilaisista kulttuureista olevat
ratkaisevat ongelmia, mikd on sopivaa ja sopimatonta kidytostd esimiehen taholta. Kollektiivisista

kulttuureista tuleville on monesti yhteistd niin sanottu kasvojen menettdminen. Tama voi tapahtua
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esimerkiksi silloin, jos esimies antaa negatiivista palautetta muiden tyontekijoiden kuullen tai

korottaa dédntédnsd. (Lustig & Koester 2005, 284.)

Suomessa tehdyssd maahanmuuttajien tyoeldmai kartoittavassa tutkimuksessa Jaskinskaja-Lahti ja
Liebkind (1997) toteavat eriarvoisen kohtelun ja tydopaikkakiusaamisen olleen varsin yleisté.
Syrjintdd kokeneet ilmoittivat myds muita enemmaén stressioireita. Ndihin tilanteisiin kaivataan

esimiehen tukea.

3.3 Kulttuurinen kompetenssi esimiestyén avuksi

Kulttuurinen kompetenssi tarkoittaa kykya toimia tilanteessa, jossa on tekemisissd omasta
kulttuuristaan erilaisen kulttuurin kanssa (Helman 2007, 2—4). Tama tarkoittaa joustavaa ja
kunnioittavaa kdyttdytymistd ja kielenkdyttod kyseistd kulttuurin edustajaa kohtaan. Kulttuurista
johtamista voi syventii kehittimalld omia tietoja ja taitoja monikulttuurisessa tyoyhteisossi

tyoskentelysti.

Kulttuurista kompetenssin prosessia voidaan kuvata osaamisen etenemisend epdpatevyydesti
tiedostettuun osaamattomuuteen, ja tiedostetun osaamiseen kautta tiedostamattomaan osaamiseen.
Tiedostamaton epipiteva henkilo ei ole tietoinen taidollisista ja tiedollisista puutteistaan.
Tiedostava mutta osaamaton tyontekijd tajuaa, ettei hdnelld ole tarpeeksi tietoa toisesta kulttuurista.
Tiedostava osaaja opiskelee taustoja kyseisestd kulttuurista ja pystyy toteuttamaan kulttuurisesti
pitevid interventioita. Tiedostamattaan pétevasti toimiva henkilo osaa kohdata ithmisid luonnostaan
kulttuurillisesti kunnioittavasti erilaisissa konteksteissa, mutta tihin tiedostamattomaan osaamiseen

on vaikea paastd. (Purnell & Paulanka 2003, 4.)
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Kohtaaminen

Tiedostamine

Motivaatio

Kuva 1. Kulttuurisen kompetenssin prosessi Campinha-Bacoten (2002) mukaan.

Y1lé oleva kuva Campinha-Bacoten (2002) luomasta kulttuurisen kompetenssin mallista kuvaa
kompetenssia prosessina, jossa
1) taidolla tarkoitetaan kykya keritd relevanttia aineistoa ongelmasta kyseisen kulttuurin
vaikutukset huomioiden.
2) etsitidiin ja ylldpidetiin tietoa, jolla luodaan tiedollinen pohja kulttuuristen asioiden
ymmartamiselle.
3) tiedostaminen on itsetutkistelua, misté itse tulee, mitd asenteita ja uskomuksia itselld on
vierasta kulttuuria kohtaan.
4) motivaatio on enemmin halua kuin pakkoa kohdata kulttuurisesti vieraita asioita ja thmisii.
Motivaatio on pohja tiedon, taidon ja kohtaamisten kartuttamiselle.
5) kohtaamiset rohkaisevat suoraan vuorovaikutukseen ja tutustumaan erilaiseen kulttuuriin,
sekd ymmirtiméin kulttuurin vaikutukset samalla estden viirien stereotypioiden syntyd.

(Campinha-Bacote, 2002.)

Esimiesasemassa oleville omien asenteiden tiedostaminen ja erilaisuuden kunnioittaminen ovat
tarkeitd monikulttuurisissa tyoyhteisoissd. Jotta esimies voi tukea alaisiaan tulee hinen kaikin
tavoin olla tietoinen omista ennakkoasenteistaan ja pyrkid olemaan tuomitsematta toista liian

nopeasti. Tdhén liittyy etnosentrismin kisite, joka on asenne, jossa kaikki omista ndkemyksista
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poikkeava on outoa ja kummallista, ja sen tdhden véérin (Purnell & Paulanka 2003, 4). Jotta
viltyttdisiin kulttuurisen ylivallan syntymiseltd, jossa omaa kulttuuria pidetddn parempana kuin
toisia, on syytd selvittdd kohderyhmén maailmankatsomus. Tapa, jolla ihmiset kdsittavit ja
ymmartavit ympérillddn olevan maailman, on pitkin aikavilin tuotos ja syntyneeseen kulttuuriin
vaikuttaa ympadristo ja historia. Erilainen maailmankatsomus on hyvé huomioida eritoten
maahanmuuttajien kanssa tyoskennellessd, silld tdnd pdivand moni maahanmuuttaja eldd kahden
kulttuurin kansalaisena, alkuperdisen kotimaansa ja kohdemaan kulttuurin sulautuessa toisiinsa.
(Helman 2007, 2—4, 14—16.) Etnosentrismistéd padsemiseksi on ndhtdvd maailma toisen silmin. Jos
kohderyhmiin kulttuuria viheksytéén, on silld yleensd negatiivinen vaikutus vuorovaikutukseen.

(Allender ym. 2010, 112.)

4. Perehdyttaminen

4.1 Perehdyttamisen merkitys ja tarve

Uudet tyontekijit perehdytetdin tydtehtiviin, jotta he voisivat toimia tehtidvissdéin parhaalla
mahdollisella tavalla. TyOyhteisojd velvoitetaan jirjestimédidn perehdyttdmistd, ja sen merkitys ja
tarve tiedostetaan yhteison tuottavuuden kannalta. (Kupias & Peltola 2009, 29; Tyoturvallisuuslaki
738/2002.) Perehdytyksen avulla tyontekijd oppii ja sisdistdd omat tyotehtéavit, tydyhteison
toimintatavat ja tutustuu tyopaikkaan. Perehdyttdmiseen kiytetty aika korvautuu tehokkaana tybajan

kayttond uuden tyontekijan kohdalla. (Lehtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 22.)

Tyoterveyslain mukaan uuden tyontekijidn perehdytykseen kuuluu lisdksi turvallisuuteen ja
terveyteen liittyvisti asioista tiedottaminen. Perehdytystd annetaan aina uuden tyon alkaessa,
tyotehtdvien muuttuessa tai uusien tyovilineiden kédyttoonottotilanteissa. Perehdyttdjén tehtdvina on
antaa ymmarrettivid ohjeita ja ohjata laadukkaaseen ja tuottavaan tyontekoon turvallisia
tyomenetelmid kéyttden. Koska perehdytys on ensisijaisesti ldhiesimiehen tehtivi, tulee hinen
samalla kannustaa tyontekijdd tiedonhankintaan ja antaa rakentavaa palautetta. Itse tydtehtdavien
opastamisessa kiytetddn usein myos tyotovereita. Perehdyttdmiselld taataan samalla organisaation

imagon ja laadukkaan tyon sdilyminen.(Tyoturvallisuuslaki 738/2002; Tyoturvallisuuskeskus 2006;
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Viitala 2005, 252.) Riittidva perehdytys ja myOnteinen vastaanotto vaikuttavat tyontekijin
motivaatioon (Kangas & Hamildinen 2007, 4-6), ja siten perehdytykselld voi olla ratkaiseva
merkitys tyohon sitoutumisessa. Hyvd perehdytys rohkaisee tyontekijdd kysymaiin ja tarttumaan

annettuihin tehtiviin.

4.2 Kulttuuriset naké6kohdat huomioiva perehdyttdminen

Maahanmuuttajien hyvinvointia voi alussa kuormittaa uusien asioiden ja toimintatapojen
oppiminen, jota vieraassa tyokulttuurissa toimiminen edellyttdd. Tarkasteltaessa tyohyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd on tirkedi kiinnittdd huomiota tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen,
sosiaalisiin verkostoihin paddsyyn ja tyossa parjddmiseen. Helposti oletetaan, ettd maahanmuuttajat
jaavit ulkopuolisiksi ndistd sosiaalisista verkoista. Monikulttuurisuus luo kehittamistarpeita
tyopaikan toimintakulttuuriin niin perehdytyksen kuin ty6hyvinvoinnin osalta. (Vartia ym. 2007,

182-185.)

Yksilon ja organisaation vélinen suhde alkaa tyohonotosta. Keskeistd organisaation kannalta on,
ettd tyohon on saatu sopiva henkild, ja perehdytykselld luodaan perusta myohemmalle tydssi
menestymiselle ja hyville tydyhteison ihmissuhteiden synnylle. (Juuti 2006, 85.) Mikili perehdytys
onnistuu, tukee se samalla niin tyontekijoiden hyvinvointia kuin tyon tuloksellisuutta.
Monikulttuurisilla tyopaikoilla tulisi perehdytysaineiston kehittamisessé ottaa huomioon
kulttuuriset ndkokohdat. Hyvi olisi kysyd, tarvitaanko perehdytysmateriaalin tyostamisti
selkokielelle tai milld kielilld sitd pitiisi olla saatavilla. Perehdytysaineiston ymmaértdmistd voidaan
varmistaa esimerkiksi kdymalla ldpi aineisto suullisesti perehdytettdavin kanssa. Perehdytyksen
ohella on hyvd huomioida esimiessuhteiden merkitys maahanmuuttajaviestén tyohyvinvoinnin

kannalta. (Vartia ym. 2007, 99, 184-185.)

Vartia ym. (2007) mukaan vain noin puolet Monikulttuuriset tydyhteisot -tutkimuksessa mukana
olleista koki kielitaitonsa hyviksi ja vajaa kymmenesosa pystyi selviytyméén kirjallisten ohjeiden
lukemisesta. Tami on syytd huomioida perehdyttimisessi, silld useimmiten maahanmuuttajan
suullinen kielitaito on kirjallista huomattavasti parempi. Suurin osa osallistuneista ilmaisi
halukkuutensa suomen kielen opiskeluun, ja tydpaikoilla tulisikin miettid keinoja, miten oman
tyoalan sanastoa voitaisiin tehdd tutuksi maahanmuuttajatyontekijoille. Perehdyttimisen avuksi on
tyovoimaministerio valmistanut materiaalia useilla eri kielilld, joiden avulla

maahanmuuttajatyontekijd voi ymmartdd oikeutensa ja velvollisuutensa tyontekijani.
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Ulkomaalaisen perehdyttimisessi opetetaan ammattisanasto suomeksi, ja kdytetddn tarvittaessa
apuna kuvia ja piirroksia. TyOpaikalla tyoskentelevid saman maan kansalaisia kannattaa hyodyntii
perehdytyksessd, varsinkin tyotermien kiddntdmisessd omalle kielelle. On ensiarvoisen tarkedd

rohkaista tyontekijdd kysymaiin tyostd, vaikka se sujuisi jo. (Tyoturvallisuuskeskus 2008.)

Monikulttuurisuus voimavarana tydyhteisossd (ETMO)-hankkeen yhteydessé tehdyssi
haastatteluosiosta kévi ilmi, ettd valtaosa maahanmuuttajista oli tyytyvéisid perehdytykseen. Vain
se, ettd joutui omaa koulutustaan alhaisempaan asemaan, oli joillekin vaikeaa hyviksya.
Suomalaiset perehdytyksestd vastanneet tyontekijit sitd vastoin toivat useammin esiin epikohtia,
kuten kielitaidon puutteen. Maahanmuuttajien perehdyttimiseen koettiin menevin enemmén aikaa
ja samalla huomioitiin, ettd vihéinen kielitaito toi ongelmia tyoyhteisoon sopeutumisessa ja
arvostuksen saamisessa. (Juuti 2005, 64.) Ulkomaalaisia suomalaisilla tyopaikoilla tyonantajan
nikokulmasta tutkinut Soderqvist (2005,10—-11) havaitsi tyonantajien tietdvén varsin vahin
ulkomaalaisten tyontekijoidensd taustoista. Perehdytyksessd ei ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden erityistarpeita huomioitu ja eri kulttuureihin liitettiin erilaisia stereotypioita.
Perehdytystd on kuitenkin viime vuosina kehitetty maahanmuuttajataustaiset huomioivammaksi.
Erilaisten hankkeiden tuottamana on saatavilla kattavia oppaita perehdytyksen tueksi. (Vartiainen-

Ora 2007; Pihlaja 2005; Bartis 2010.)

Monikulttuurisuuden lisdamiseksi tyopaikoilla mainittiin konkreettisina toimenpiteind muun muassa
koulutus monikulttuurisuudesta, maahanmuuttajien palkkaaminen, maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden tyosuhteiden vakinaistaminen ja erilaiset juhlat monikulttuurisuuden merkeissa.
Vastoin Soderqvistin (2005) havaintoa, Juutin tutkimuksen mukaan my0s perehdyttdmisti oli
kehitetty kulttuurit huomioivampaan suuntaan noin joka neljannen vastaajan mielestd. (Juuti 2005,
142.) Tassd tyossa tutkitaan perehdytyksen ja esimiestuen yhteyttd tyontekijoiden kokemaan
tyoniloon ja koettuun tyokykyyn. Perehdytys nidhdéin organisatorisen tason tekijdni, jolla oletetaan
olevan vaikutusta subjektiiviseen tydssd onnistumiseen, jota muun muassa tyonilo ja koettu tyokyky

kuvaavat.
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5. Tyonilo ja koettu tyokyky — tyossa
onnistumisen tekijoita

5.1 Tyo

Tyo6 on keino sekd saavuttaa ettd tyydyttdd tarpeet. Tyo voidaan jakaa kolmeen ulottuvuuteen:
aineelliseen, sosiaaliseen ja henkiseen. Ndihin ulottuvuuksiin sisdltyy tarpeita, joita tyolld voidaan
tyydyttdad. Aineellinen toimeentulo vastaa perustarpeiden tyydyttdmiseen, kuten ravinnon ja
asumisen hankkimiseen. Tydssd ihminen tyydyttdd sosiaalisia tarpeitaan, ja tyon kautta ihminen
jasentyy yhteiskuntaan. Henkisen ulottuvuus toteutuu itse tydtoiminnassa, jolloin ihminen pédsee
kayttimain dlyddn ja kehittdméaidn kykyjdaan. (Wilenius 1981, 19-21.) Parhaimmillaan ty6 on

ithmisen eldmissd voimavara ja oman identiteetin perusta (Vesterinen 2006, 29).

Tyo on tavoitteellista toimintaa, jossa olennaista on tyovilineiden kaytto, joilla kohdetta muokataan
tyontekijdn haluamaan muotoon (Vartiainen & Teikari 1990). P6yhonen ja Vaara (1991)
huomioivat lisdksi sen, miten tyé on monipuolistunut. Ty voi olla henkisti, jossa tyovilineitd eikd
kohdetta vilttamittd havaita selvisti. Kansainvilisen tydjirjeston ILO:n médritelméssi tyd koostuu
tyontekijdn asemasta ja yksilon suorittamista velvollisuuksista ja tehtidvistd (ILO). Ty6td voi
tarkastella positiivisesta tai negatiivisesta lahtokohdasta. Sitd voidaan pitdid haluttuna ja
kutsumuksena tdyttdd ihmisen tehtdvada maailmassa. Negatiivisesta ldhtokohdasta tyd voidaan nihda

taakkana tai vaivannikond. (Warr 2007, 3-5.)

5.2 Tyonilo

Tutkimusten mukaan tyonilo on ennen kaikkea tunnekokemus, joka aiheuttaa fyysisen reaktion
olematta kuitenkaan tunnepurkaus, vaikka kytkeytyykin hetkellisesti johonkin tapahtumaan (Varila
& Viholainen 2000, 21, 35,62). Joensuun yliopistossa on toteutettu tyoniloa koskevaa tutkimusta jo
viimeisen viidentoista vuoden ajan. Tyoniloa on tarkasteltu kulturaalisena tunteena, mallinnettu
tyoniloa teoreettisin perustein ja tutkittu siihen liittyvid ympiristotekijoitd. Tyonilo saatetaan kokea
englannin kielestd tunnettuna flow -ilmiond (Ullen ym. 2012), virtauskokemuksena, jota kuvataan

ilona, keskittymisend, onnellisuutena, tyytyviisyytend ja pystyvyyden tunteena.
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Tiarkednd osana tyonilon kokemiseen nidyttdd liittyvin sitoutuminen annettuihin tehtiviin. Tyonilo
virittyy suuren haasteen edessi, johon itse on sitoutunut. Luonteenomaista tyonilolle on, ettéd se
kehittyy tyonteon ohessa ja ennen kaikkea jonkun tyoskentelyprosessin pééttyessa. Tyonilon
kokemisessa tyontekijd itse voi olla aktiivinen suorittaja, ja pitkdjidnteisyys jonkun haasteen edessa
koetaan palkitsevana. Tyonilon kokeminen edellyttdd, ettd ihminen muodostaa positiivisen yksilo-
ympiristosuhteen tydeldméssiin, ja tillainen positiivinen asenne puolestaan johtaa hyviin
tyosuorituksiin ja luottamukseen omasta ammattitaidosta. Tyoniloa kokevat henkil6t suoriutuvat
tyotehtdvistddn paremmin ja ovat fyysisestikin terveempid. Téllaista tyytyviistd arvioivaa
mielentilaa on oppimisteorioiden pohjalta tarkasteltu 1dhinné passiivisena tyonilona, joka on
yksiloon ulkoa tuotettu mielentila. Aktiivinen tyOnilo on ensisijaisesti ihmisen oman toiminnan
tuotos, joka useimmiten on tunnetila. Tyohonséd hyvin sitoutuneet henkil6t siirtdvét tyoniloa
muillekin ja tyonilosta voi muodostua tyon voimavaratekija. (Bakker, Schaufeli, Wilmar, Leiter &

Taris 2008; Varila & Viholainen 2000, 30-34, 135—-136; Varila & Lehtosaari, 2001, 4, 50-51.)

On kiinnostavaa huomata, ettid englanninkielisessa kirjallisuudessa tyohon sitoutuminen, *work
engagement’, on madrittelyltiddn erittdin 1ahelld tyonilon mééritelméad. Tama alun perin Hollannissa
kehitetty tyohyvinvoinnin késite, *'work engagement’, on suomennettu tyon imuksi (Schaufeli,
Salanova, Gonzalez-Roma, Bakker 2002; Hakanen 2004, 28; Hakanen 2002). Ty6nilon kisite on
myo6s aiemmin sijoitettu tydhyvinvoinnin alle. Ty6nilo késitteend ndyttdd olevan varsin
suomalainen ja johdettu tyOn tuottamasta positiivisesta tunnekokemuksesta. Késitettd on myos
kritisoitu, ettd se ei toimisi endd markkinoiden ja kilpailun kylldstdamissd yhteiskunnassa (Blom &
Hautaniemi 2009, 27). Niin tyonilon kuin tyon imun vastakohdaksi kuvataan tydouupumus (Varila &

Viholainen 2000; Kangas, Huhtala, Limsd & Feldt 2010; Bakker & Leiter 2010).

Selvyyden vuoksi lienee syytd myos esittdd tyon imun méadritelma. Bakker & Leiter (2010) toteavat
tyon imun olevan positiivinen tunne, tyydytystd ja motivaatiota tuottava tyohon yhdistetty
hyvinvoinnin tila. Samaan aikaan kun sitoutuminen on henkilokohtainen kokemus, on se myos
riippuvainen sosiaalisesta ympdristostd, ja kokemuksen syvyyteen vaikuttaa muun muassa
tyoorganisaation kulttuuri. Tyon imu on tilana pysyvampi ja pidempikestoinen kuin yksittaisessi

tyotehtidvassi koettu virtauskokemus (Schaufeli ym. 2002).

Téassd tyossd ndhdddn tyonilo ja tyon imun olevan késitteind 1dhelli toisiaan, silli kummallekin on
tyypillistd tarmokkuus, uppoutuminen tyotehtidviin ja omistautuminen tyolle. Myonteinen tunne

nikyy tyostd innostumisena, jota kuvataan kokemuksena energisyydesti. (Vesterinen 2006, 8-9;
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Hakanen 2004, 28; Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010.) Tyon erilaiset voimavaratekijit, kuten
saatu tuki ja arvostus, toimivat myonteisesti vaikuttavina tekijoind tyonilon syntymisessd. TyoOniloa
kuvaavia tekijoitd on selvyyden vuoksi koottu alla olevaan kuvaan 2. (Manka 2010,173—-177; Roti
1999.) Tyonilon tutkimuksen avulla pystytiddn avaamaan nidkokulmia henkiloston kehittdmiseen,

tyohyvinvoinnin lisddmiseen ja tyon voimavaroista huolehtimiseen (Varila & Viholainen 2000,

152).

Tyo6niloa kuvaavat
- innostus tyohon
- tunne eldvyydestd ja elinvoimaisuudesta tyossi
- haasteiden innokas odottaminen
- riittdavi tuki ja arvostus toisilta
- osaamisen tunne

Kuva 2, Tyoniloa kuvaavat tekijit. ( Roti 1999; Manka 2010, 173-177.)

5.3 Tyéniloa tuottavat tekijat

Manka (2010,176—177) nékee tyonilon lisddmisen edellytykseni negatiivisen stressin
vihentdmisen. Tahén tyontekijilld itsellddn on myds vaikutusmahdollisuutensa. Ty6niloa voivat
olla lisidméssd muun muassa myonteisyyden opettelu, terve itsekkyys, aktiivinen ote eliméin
muutoskohdissa, tavoitteiden ja vaatimusten arviointi ja omien tunteiden tunnistaminen.
Ty0oyhteison positiivinen tydilmapiiri on edesauttava tekijad tyonilon kokemisessa. Ei sovi unohtaa,
ettd tunneperiiset kokemukset ovat aina riippuvaisia my0s yksilon persoonallisuudesta. Jokainen
madrittelee itse, mitkd asiat tuottavat hinelle tirkeitd ja mielihyvii tuottavia. (Varila & Viholainen

2000, 68—69.)

Tyoniloa voidaan kehittdd organisoimalla tyotehtivid niin, ettd ne tuottavat itseohjautuneen ja
sitoutuneen tyoprosessin kuluessa psykologisesti palkitsevia kokemuksia. Tyontekijoiden
vahvuuksien kehittiminen ja sen kautta tyossd onnistuminen tuo tyydytysti ja lisdaa tyon
tuloksellisuutta. Tyonilo tulee sallia ja se syntyy jakamisesta ja on niin ollen sosiaalista iloa.
Vastaavasti sen tukahduttaminen koetaan henkisesti raskaana. Edellytykset tyonilon kokemiselle
syntyy, kun tyon vaativuus ja yksilon kdytossd olevat voimavarat ovat tasapainossa. (Varila &
Viholainen 2000, 53.) Tédhin liittyen esimiestyolld voidaan vaikuttaa tyontekijoiden sitoutumiseen

ja tyonilon kokemiseen. Tyotehtdvien kierrédttimiselld ja tavoitteiden yhdessé asettamisella voidaan
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haastaa tyontekijdt uuden oppimiseen, ja nimé puolestaan voivat lisdtd motivaatiota. (Bakker, van

Emmerik & Euwema 2006.)

Manka (2007, 52—53) on kehittdanyt tyonilon yhtdlon kuvaamaan tekijoitd, jotka ovat kiinteésti
yhteydessi toisiinsa ja vaikuttavat kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Pohjana yhtédlolle on
Mankan aikaisemmin julkaisema ty6hyvinvoinnin tekijit -kaaviokuva. Kuvassa 3 tyonilo koostuu
yksilon eldménhallinnan tunteesta, kasvuhalusta, koetusta terveydestd ja fyysisen kunnon tasosta.
Kasvuhalu on motivaatiota oppia uutta ja kehittyd osaamisessaan. Lisédksi yksilon oma
elaméntilanne vaikuttaa kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin. Joustava organisaatio tukee jatkuvaa
oppimista. Hyviin esimiestyohon kuuluvat kuunteleva ihmisten johtaminen ja taitava suoritusten
johtaminen. Tyon hallinta siséltdd mahdollisuuden itse vaikuttaa tyon pelisddntoihin. Hyvia

ryhméhenki syntyy toisten arvostamisesta ja tukemisesta.

Tyopaikka,
organisaatio

-oppiminen
-joustavuus

{}

Asenteet
TN

Esimies Yksilo Ryhmiihenki
- jaettu eldminhallinta -avoimuus
johtajuus <:> -0saaminen <:> -auttaminen
-koettu
terveys '

Tyon hallinta
-mielekkyys
-palkitsevuus

Kuva 3. Tyoniloa tuottavat tekijit (Manka 2007).
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5.4 Kokonaisvaltainen ty6kyky

Tyokyky on tirked pddoma niin tyonantajan kuin tyontekijdnkin kohdalla. Tyokyvyn voidaan
katsoa olevan vastaavuutta tydnkuvan ja toimintaedellytysten vilillid. (Ilmarinen 1995, 31; Aalto
2006.) Tyokyky kasittaa yksilon, tyoyhteison ja tydympériston muodostaman systeemin. Myos tyon
ulkopuoliset tekijat, kuten perhe ja yhteiskunnan rakenteet vaikuttavat tyokykyyn. TyOssd
jaksamisen nikokulmasta luodussa tyokyvyn méiritelmissi ihmisen voimavaroilla on tiarked
merkitys tyokyvyn ylldpidossa. Niditd voimavaroja ovat terveys, toimintakyky, koulutus, osaaminen,
arvot ja asenteet.(Ilmarinen 2006, 79-81.) Koettua tyokykyéd kuvaamaan kehitettya
tyokykyindeksid, ‘work ability index” (WAI), on kéytetty jo 90-luvulta alkaen niin kansainvélisissd
kuin kansallisissakin tydelimétutkimuksissa. Eniten sitd hyddynnetédén tieteen ja tySterveyshuollon

aloilla. (Ilmarinen, Tuomi & Seitsamo 2005.)

Tyokyvyssd on kyse ensisijaisesti yksilon voimavarojen ja tyon vélistéd tasapainosta. [hmisen
voimavarat ja tyon vaatimukset ovat jatkuvassa muutosprosessissa. Tasapainotilan 16ytyminen
niiden kahden vililld on jatkuvaa yhteensovittamista. Tyokykyyn katsotaan vaikuttavan myos
tyontekijdn asenteet, arvot, motivaatio ja osaaminen. Tyokyvyn ylldpitdminen vaatii hyvii
yhteistyotd esimiehen ja tyontekijin vililla. Esimiehen tyoskentelylld on osoitettu olevan
merkitsevi yhteys yksiloiden tyokykyyn. (Ilmarinen 2006, 80-81; Ilmarinen, Tuomi & Seitsamo
2005; Vahtera & Pentti 1995, 107.) Tasapainoa yksilon voimavarojen ja tyohon liittyvien tekijoiden
kanssa kuvataan usein niin sanotulla talomallilla (kuva 4). Tasapaino eri osioiden vililld on
edellytys hyville tyokyvylle. Yksilon voimavarat kuvataan kolmessa alimmassa kerroksessa ja
neljannessa kerroksessa kuvataan itse tyohon liittyvid tekijoitd. Tahdn kuuluu muun muassa timén
tutkimuksen kohteena oleva esimiestyd. Perhe, ldhiyhteiso ja yhteiskunta voivat olla tukemassa tai

estdméssd hyvid tyokykyd. (Ilmarinen 2006, 80.)
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Yhteiskunta
Perhe Lahiyhteisé

TYOKYKY

YO

Tydolot
Tyiin sisdltd ja vaatimukset
Tytiyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

ARVOT
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

TERVEYS
Toimintakyky

Kuva 4. Tyokykyéd kuvaava talomalli (Ilmarinen 2006,80).

Tyokykyai ylldpitdva toiminta kohdistuu parhaimmillaan laaja-alaisesti edelli esiteltyihin osa-
alueisiin. Tyokykyé ylldpitavi toiminta on hyvinvoinnin edistdmistd ja muutosten turvallista
hallintaa. Yhteiskunnallisena toimena tyokyvyn ylldpitdmiseksi voidaan kiyttdd kuntoutusta
(Jarvikoski & Harkéapad 2001, 30), ja onkin osoitettu ettd varhainen puuttuminen vaikuttaa
positiivisesti tyokyvyn ylldpitdimiseen. Toimintaan halutaan panostaa, silld henkiloston hyvinvointi
nikyy my0s organisaatioiden taloudellisena menestykseni.(Rauramo 2004, 30.) Parhaan kuvan
tyokyvysti saa kiyttdmalld eri menetelmid yhdessi, asiantuntija-arvion ja tyontekijan oman arvion

tdydentédessa toisiaan (Gould, Ilmarinen, Jarvisalo & Koskinen 2006, 311-312).

5.4.1 Itsearvioitu tyokyky

Valtaosa suomalaisista palkansaajista pitdd tyokykyédin hyvéni tai erittdin hyvini niin henkisen
kuin fyysisen tyokyvyn sektoreilla mitattuna. Raportoitu huono tyokyky ei valttamitta tarkoita sité,
ettd yksilo ei selvidisi tyotehtavistddn. Koetun tyokyvyn katsotaan ennustavan varsin hyvin
tyokyvyttomyyselikkeelle jidmistd ja toisaalta tyduran jatkamista. Henkinen tyokyky pysyy hyvinid
pidempdin, kun taas ikdidntymisen myotéd raportoidaan heikompaa fyysisti tyokykya.
(Tyodolobarometri 2009, 131-137; Riikonen, Tuomi, Vanhala & Seitsamo 2003, 12—14.) Uudehkon
pitkdaikaistutkimuksen mukaan keski-idssé raportoitu tyokyky ennustaa pitkilti toimintakykya

ikddntyessdkin. Huonompaa tyokykya raportoivien kohdalla myos sosioekonominen asema oli
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usein alhaisempi. Mitid suurempi oli tyon henkinen ja fyysinen rasitus, sitd suuremmalla
todennikoisyydelld koettiin myos alentunutta tyokykyid. Keski-idssid mitattu tyokyky nédyttdd olevan
selkedssd yhteydessd vanhuuden toimintakykyyn naisilla ja kuolleisuuteen miehilld. (Bonsdorff

ym. 2011.)

Kysymykselld, jossa arvioidaan tyokykyé elinaikaiseen parhaimpaan, on todettu olevan voimakas
yhteys koko tyokykyindeksin pistemééraan. Samalla tdmid kysymys toimii tyokyvyn tilaa ja
kehitystd kuvaavana indikaattorina. (Ahlstrom, Grimby-Ekman, Hagberg & Dellve 2010.)
Subjektiivista arviota tyokyvysti kysytddn usein seuraavalla kysymykselld: Oletetaan, ettid
tyokykynne on parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Minkd pisteméérén nollasta kymmeneen
antaisitte nykyiselle tyokyvyllenne? Télld kysymykselld on pystytty varsin luotettavasti
ennustamaan tyokyvyttomyytta tai tyossd jatkamista tulevien viiden tai kymmenen vuoden
aikavililld. Tyokykyindeksi sisédltdd myos toisen ennustekysymyksen, jossa pyydetdin arvioimaan
tyokyvyn mahdollista muutosta tistd hetkestd kahden vuoden pddhén. Ndiden kysymysten lisdksi
sairauspoissaolopdivien midrd viimeisen vuoden ajalta antaa suuntaviitteitd asiakkaan tyokyvysti.
Yritysten kannalta kalleimmaksi tulevat lyhyet sairauspoissaolot, silld tydonantaja maksaa ne. Pitkit
poissaolot kuormittavat samalla muiden tyotekijoiden tyomidrii, ja taloudellista kuormaa syntyy
niin tyontekijélle itselleen kuin yrityksellekin. (Tuomi, Ilmarinen, Jahkola, Katajarinne & Tulkki

1998, 5-8; Tyoolobarometri 2009, 131-137; Manka ym. 2010, 15.)

5.5 Tyokykya tuottavat tekijat

Ilmarisen (2006, 80) tyokykya kuvaavassa talomallissa tyokyky perustuu kolmen isomman tekijan
kokonaisuudesta; terveys, arvot ja tyo itsessddn. Tédssd on koottuna jokaisesta osiosta joitakin

tyokykyd tuottavia tekijoitd osoittamaan, mitkd asiat vaikuttavat hyvén tyokyvyn syntymiseen.

Hyvi terveys on keskeisessd asemassa tuottamassa hyvia tyokykya. Toisaalta on huomioitava, ettid
terveetkin saattavat raportoida heikentynyttd tyokykyd ja iin myoté terveet raportoivat enemmén
tyokyvyn ongelmia. Vapaa-ajan litkunta on omiaan lisddmaéén terveyttd ja samalla se vaikuttaa
tyokykyyn. Hyvilld koulutuksella ja erityisesti korkealla koulutuksella on voimakas yhteys
tyokykyyn. Nayttdisi siltd, ettd korkean koulutuksen saaneet osaavat jirjestdd tyoolot paremmin
terveyttd edistiviksi, ja toisaalta korkeasti koulutettujen tyd on usein toimistotyotd. Se on terveytti
suojaavampaa ja vaikuttaa posititvisemmin tyokykyyn kuin fyysisesti raskas tyo. (Koskinen, Sainio,

Martelin & Gould 2010; Tuomi ym. 1991.)
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Osaaminen on tietojen ja taitojen tasapainoa tyon eri ulottuvuuksien kanssa. Ammatillinen
osaaminen pohjautuu arvoihin, jotka ohjaavat tyon tekemistd. Osaaminen edistidi ja ylldpitdd
tyokykyd. (Leppdnen, Hasu, Honkaniemi & Saari 2012,114-115.)Ty6eldaméssd parhaimmat
tyokykyarviot antoivat ne, jotka kokivat taitojensa riittdvén vaativiinkin tehtidviin, ja selvemmin
osaaminen vaikutti tyokykyyn nuorilla tyontekijoilld. Tarkeédksi tekijiksi on osoittautunut tasapaino
tyon eri ulottuvuuksien kanssa. (Gould & Polvinen 2010.) Osaamisen kokemukset heijastuvat
herkésti tyohon suhtautumiseen. Mikili tyd on motivoivaa ja pystyy vaikuttamaan positiivisesti
ammatilliseen itsetuntoon, vaikuttaa se my0ds koettuun tyokykyyn. Tédssédkin tyodssd tarkasteltu
tyonilo heijastaa suhtautumista tyohon, jolla on selked yhteys tyokykyyn. Tyohonsi tyytyviiset,
innostuneet, positiivisesti suhtautuvat ja motivoituneet tyontekijat pisteyttavit tyokykynsa
paremmaksi. (Tuomi, Huuhtanen, Nykyri & Ilmarinen 2001; Hakanen 2004.) On syytd huomioida,
ettd vaikka syy seuraussuhdetta on vaikea arvioida; onko positiivinen asenne vaikuttamassa
tyokykyyn vain hyvi tyokyky positiiviseen suhtautumiseen, niin niiden tekijoiden toisiinsa
liittyminen kannustaa tyotyytyvdisyyden parantamiseen. Tyotyytyviisyys mitd todenndkdisimmin

kohentaa tyokykyi. (Gould & Polvinen 2010.)

Tyo6hon liittyvisti tekijoistd tdssd tydssd on tutkittu esimiestyotd. Esimiestuki on voimakkaasti
tyokykyd tuottava tekijd (Sugimura & Theriault 2010). Naisilla tyokykyyn vaikuttaa tydyhteison
tuki esimiestukea enemmén. Miesten kohdalla esimiestuella oli suurempi vaikutus koettuun
tyokykyyn. Esimiehen suhtautumisen muutos on yhteydessi tyokykyyn. Mitd paremmin hédn
suhtautuu alaisiinsa ja antaa heille tukeaan, sitd varmemmin se vaikuttaa tyokykyyn positiivisesti.

(Seitsamo, Tuomi, Ilmarinen & Gould 2010.)

29



6. Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys

Oman eldméanhallintaan kuuluu kyky selviytyd haasteista ja ongelmien tavoitteellinen késittely.
Hallinnan tunteeseen kuuluvat fyysiset, psyykkiset sekd sosiaaliset voimavarat, jotka ovat apuna
ongelmien ratkaisemisessa. [hmisen hyvinvointiin tydyhteisossi vaikuttaa myos oma tulkinta sen
toiminnasta, ja titd kuvaa suodatetaan oman persoonan ja aikaisempien kokemusten kautta.
Hallinnan tunne vaikuttaa omaan hyvinvointiimme, ja mitd enemmin voidaan vaikuttaa omaan
tyohon ja eldmaéén, sitd parempi on kokonaisvaltainen jaksaminen. Eldminhallintaa voitaisiin kutsua
voimaantumiseksi, jonka ydinajatuksena on, miten thminen voi oppia kdyttdméén olemassa olevia

resursseja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manka 2010,153—-159; Zimmerman 1995.)

Tidssd tyossi teoreettisen viitekehystd ohjaa subjektiivisen tulkinnan painopiste, jossa tirkedd on
tyontekijan oma kokemus onnistumisesta ja hyvinvoinnista. Néitd kuvaavat muun muassa tyonilo ja
koettu tyokyky. Yhteyttd tyonilon ja hyvén tyokyvyn kokemiseen etsitdén organisatorisen tason
tekijoistd, joita ovat muun muassa esimiehelti saatu tuki ja perehdyttaminen. Kuvassa 5 esitetdin
nditd tyon voimavaroja. (Bakker & Demerouti 2007; Vesterinen 2006, 37-40; Schaufeli & Bakker
2004.) Tyossi tarkastellaan erityisesti saadun tuen ja perehdyttimisen yhteyttd subjektiiviseen
tydssd onnistumisen ndkdkulmaan. Voimavaroja tyohon voi saada tyotehtdvistd saadun palautteen
kautta, ja organisaatiotasolta esimieheltd saadun kannustuksen muodossa (Vesterinen 2006, 36-37;
Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007). Tyontekijdan kokema tyonilo ndyttiytyy
energisyytend, joka puolestaan hyodyttdd organisaatiota ja samalla se on pitkilld aikavalilla

voimavaratekijd tyontekijille itselleen (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris 2008).
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Kuva 5. Kisitteellinen viitekehys mukailtuna organisaatiopsykologisista malleista. (Bakker &

Demerouti 2007; Vesterinen 2006, 37—40; Ilmarinen 2006,80; Schaufeli & Bakker 2004.)

Ty6ssd onnistumista ohjaa vahvasti tydmotivaatio. Mikili ihminen on hyvin motivoitunut tyohonsi,
tuo se hénelle iloa ja tyydytystd. Tyomotivaation pddméériteorian mukaan ihminen tarvitsee
padamaiirii eli tavoitteita, ja ndiden ollessa tdsmillisid ja tarpeeksi haasteellisia, motivoi se
parempaan tyosuoritukseen. Vastaavasti motivaation ylldpidon kannalta on palautteen anto tirkeaa.
(Locke & Latham 2002.) Tyopaikkojen voimakas kansainvilistyminen on herittinyt keskustelua
tyomotivaatioon vaikuttavista kulttuurisista tekijoistd. Monet motivaatiotutkimukset on tehty
Yhdysvalloissa, eiki niiden selitysvoima ole ehki yhtd pitevd muualla maailmassa. Nykyédéin
puhutaankin enemmaén tyohon sitoutumisesta. Subjektiivisella tasolla sitoutuminen nékyy koettuna
mielekkyytend, kiinnostuksena, intona, vastuun kantamisena ja mieluisana haluna tulla t6ihin.
Sisdinen innostus sopii hyvin kuvaamaan tyohon sitoutumisen psykologista luonnetta.(Ldmséd &
Hautala 2004, 91-92; Bakker & Leiter 2010, 1-3.) Tyon voimavaroja tarkastelemalla voidaan
loytdd kehittdd keinoja tyontekijian tyohon sitoutumiseen, tyohon panostamiseen ja hyvinvoinnin
lisddmiseen. TyOpaikan tarjotessa voimavaroja, kuten laadukasta esimiestukea, on
todennikoisempdd, ettd tyontekijd pysyy nykyisessa tydssddn pidempiin. (Hakanen 2004, 258;
Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli 2009.)
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7. Tutkimuskysymykset

Tutkimuksessa keskitytdén vertailemaan venildistaustaisten maahanmuuttajien saaman
perehdyttdmisen ja koetun ldhiesimiestuen yhteyttd itsearvioituun tyokykyyn ja tyoniloon. Ndiden
suhteita ja vaikutusta toisiinsa tarkastellaan erilaisten taustamuuttujien avulla. Taustamuuttujiksi on
valittu sukupuoli, ikd, koulutustaso, ammatti, kielitaito, organisaation koko ja Suomessa

tyoskentelyaika.

Téassd tyossd haetaan vastausta seuraaviin kysymyksiin:
1. Missd médrin venildistaustaiset maahanmuuttajat kokevat saavansa tukea esimieheltd?

2. Missd médrin riittdvana venaldistaustaiset maahanmuuttajat pitdvit perehdytystd suomalaisilla
tyopaikoilla?

3. Miten esimiehen tuki ja perehdyttiminen selittdvit tyoniloa ja tyokykyi venéldistaustaisilla
maahanmuuttajatyontekijoilla?

4. Miti eroavaisuuksia ilmenee edelld mainituissa tutkimuskysymyksissd eri taustamuuttujien
valossa?

8. Tutkimusaineisto ja tutkimusmenetelma

8.1 Aineisto

Tutkimusaineistoni on osa Tydterveyslaitoksen Maahanmuuttajan onnistuminen tydssé -hankkeen
aineistoa, joka on keritty osana Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen Maamu -projektin
kyselytutkimusta. Tutkimuksen otoskoko oli 3 000. Poikkileikkaustutkimus kohdistui venildis-,
somali- ja kurditaustaisiin maahanmuuttajiin. Tutkimus tuottaa tietoa maahanmuuttajien
terveydentilasta, sairauksista, toiminta- ja tyokyvystd, palveluiden tarpeesta seké niihin
vaikuttavista tekijoistd. Yhteistyossi ja rahoittajina niin Maamu- kuin MOT -hankkeessa ovat olleet
muun muassa Tyoterveyslaitos, Euroopan Sosiaalirahasto ja Kansanelidkelaitos. Néiden lisdksi

MOT —hanketta on rahoittanut tydsuojelurahasto.

Haastattelut ja terveystarkastukset toteutettiin kuudessa eri kaupungissa 2010-2012. Kaupunkien
valintaperusteena oli maahanmuuttajavdeston maird suhteessa kaupungin asukalukuun. Eniten

maahanmuuttajia on Suomessa Helsingissd, Vantaalla, Espoossa, Turussa, Tampereella ja Vaasassa.
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Otospoiminta suoritettiin tutkimuspaikkakunnittain ja tutkimusryhmittiin yksinkertaisena
satunnaisotoksena. Otospoiminnasta vastasi Vaestorekisterikeskus. Kriteerind otokseen piisylle oli
18-64 vuoden ik4 ja se, ettd maahanmuuttaja on asunut Suomessa vahintdin vuoden.
Venildistaustaisiksi médrittyivit ne henkilot, joiden syntymédmaa on joko Veniji tai Neuvostoliitto
ja didinkieli venijd tai suomi. Tutkimuksen tiedot kerittiin tietokoneavusteisissa haastatteluissa ja
terveystarkastuksissa. Tutkimuksen haastattelijat ja tutkimushoitajat olivat kaksikielisii, niin ettd
tutkittavalla oli mahdollisuus valita omalla didinkielelldéin vastaaminen. Aineiston kerddmiseen oli
varattu paljon resursseja, ja otoksessa mukana olleita tavoiteltiin aina kymmeneen soittokertaan
saakka. Niitd maahanmuuttajia, joiden puhelintietoja ei ollut kiytettivissd, tavoiteltiin
kotiovikdynnein aina viiteen kdyntikertaan asti. Tarkoituksena oli saavuttaa kaikki otoksessa
mukana olevat ja télld tavalla vaikuttaa myonteisesti osallistumisprosenttiin. Tutkittavilla oli
luonnollisesti mahdollisuus kieltdaytya tutkimukseen osallistumisesta, tai valita vain yksittdisid
osioita, johon he halusivat osallistua, esimerkiksi lyhythaastatteluun osallistuminen puhelimitse.
Venildistaustaisten osallistumisprosentti oli korkein tutkittavista ryhmisté, ollen yli 70 %.
(Castaneda, Rask, Koponen, Molsd & Koskinen, 2012, 9—11.) Téssé tutkimuksessa haluttiin
selvittdd kokoaikatyossd olevien tyoeliméikokemuksia, joten aineistosta valittiin ne, jotka ilmoittivat

pédasiallisena toimenaan tydssdkidynnin (n=304).

8.1.1 Aineiston kohderyhma

Veniilaiset

Suomessa on ollut vendjéankielinen vihemmistd viimeisen 200 vuoden aikana. 1800- ja 1900-
lukujen vaihteessa tidnne tulleita kutsuttiin emigranteiksi. Neuvostoliiton hajottua syntyi uusi
voimakas muuttoliike. Suomen piitds kohdella inkerildisid suomalaisten sukujuurtensa perusteella
paluumuuttajina voimisti muuttoliikettd edelleen. Vuonna 2009 asui Suomessa 50 000
vengjdnkielistd henkilod (Alanen 2009). Venildiset ovat Suomen suurin maahanmuuttajaryhmi, ja
yleisimmét maahantulon syyt ovat avioituminen ja inkerinsuomalaisten paluumuutto. Venéldiset
arvostavat suuresti omaa kulttuuriperintodin ja identiteettiiin, miki osaltaan on aiheuttanut
eristiytymistd omiin ryhmiin. Venéldistaustaisilla maahanmuuttajilla on varsin vihén
ystavyyssuhteita suomalaisten kanssa, mutta Suomessa oloaika edistdd kontaktien syntymisessa.
Venildisten kiinnostusta Suomeen tuloon aiheutti 90-luvun suuri elintasoero maidemme vililla ja
paremmat tulevaisuuden nikymit. Lamavuosina venildiset olivat halukkaita tekemiidn
pienipalkkaistakin tyotd. Nykyddn vendjankielisid asuu eniten Helsingissd, Vantaalla ja Espoossa.

Kuitenkin maahanmuuttajaryhmisté juuri venildiset ovat levittaytyneet kaikista tasaisimmin ympéri
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Suomea. Venijinkielisten maahanmuuttajien on havaittu sitoutuvan omaan kieleen ja kulttuuriin
niin voimakkaasti, ettd se on omiaan lisddmiin sosiokulttuurista eristdytymistd valtakulttuuriin
nidhden. Vendjin kielen kirjaimiston ja dantimyksen poikkeaminen suomen kielestd vaikeuttaa
uuden kielen oppimista. (Vapaan sivistystyon yhteisjirjesto; Tilastokeskus 2009; Paananen 2005,
38-39.) Suomeen tulevista maahanmuuttajista venéldiset ovat korkeimmin koulutettuja, ja 1dhes
puolet Suomessa asuvista venéldisistd on suorittanut korkeakoulututkinnon kotimaassaan. Suomessa
venéldiset ovat onnistuneet tyollistyméén varsin hyvin pddasiassa terveydenhuollon, kuljetuksen ja

sitvouksen aloille. (Kyha 2011, 77, 115-118; Liebkind & Mannila 2004, 64.)

8.2 Menetelma

Tami tutkimus perustuu maahanmuuttajien terveys- ja hyvinvointitutkimusaineistosta saatuun
tyoeldméosioon (Castaneda ym.2012). Tutkimus tehtiin poikkileikkausasetelmassa. Aineisto sisilsi
kysymykset ldhiesimiestuesta, perehdyttdmisestd, tyonilosta ja koetusta tyokyvysti sekd tiedot

taustamuuttujista.

Koettua esimiestukea kysyttiin yhdelld kysymykselli; saatteko tai saitteko tarvittaessa apua
esimieheltdnne (Tuomivaara & Pahkin 2012, 65-67).

Perehdytyksestid kysyttiin viidelld eri kysymykselld. Vastausvaihtoehdot vaihtelivat erittdin hyviasti
erittdin huonoon tai ei lainkaan vaihtoehtoon. Kysymykset késittelivit, miten hyvin tyontekijille oli
selvitetty, mistd tyOstd vastaa, tydpaikan sddnnot tydajoista ja poissaoloista, kenelti tai milti taholta
voi saada apua, missd asioissa voi kédédntyid esimiehen puoleen ja oliko heille selvitetty, misti saa

tietoa tyopaikkaa koskevista padtoksistd ja muutoksista.

Tyoniloa kysyttiin kahdella eri kysymykselld, kuinka usein tunsi itsenséd vahvaksi ja tarmokkaaksi
tyossddn, ja kuinka usein vastaaja oli ollut innostunut tyostddn (Hakanen & Seppild 2012, 119).
Vastaukset jakautuivat vélilla pdivittdin, viikoittain, kuukausittain tai harvemmin. Tyokykynsi
vastaajat saivat arvioida skaalalla 0-10. Arvo 0 edustaa kykeneméttomyytti tyohon ja arvo 10

erinomaista tyokykyai. (Perkio-Mikeld 2012, 97.)

Tutkimus on kvantitatiivinen ja riippuvuustarkastelut tehtiin tilastollisin menetelmin. Aineiston
kuvailussa kéytettiin prosenttijakaumia ja perustunnuslukuja; mediaani ja ala- ja yldkvartiili.
Karkeita riippuvuuksia tarkasteltiin ristiintaulukoimalla. Logistisen regressioanalyysin avulla
analysoitiin esimiestuen ja perehdytyksen yhteyttd tyoniloon ja tyokykyyn, lisidksi tarkasteltiin

taustamuuttujien yhteyksii selitettdviin muuttujiin. Vastemuuttujat luokiteltiin kaksiluokkaisiksi.
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Regressioanalyysi ennustaa, milld todennidkdisyydelld selittdvat muuttujat vaikuttavat
vastemuuttujan tasoon. (Menetelméopetuksen tietovaranto 2010.) Logistisen regressioanalyysin
tulokset on esitetty vetokertoimien suhteena (OR) ja niiden 95 % luottamusvéleind. Tilastollista
merkitsevyyttd tarkasteltiin khiin nelio -testin avulla, ja jos testin oletukset kvantitatiivisten
muuttujien kohdalla eivit tiyttyneet, kiytettiin Fisher’s exact -testid. Jakaumien ollessa vinoja
kvantitatiivisten médrillisten muuttujien kohdalla kéytettiin Kruskar-Wallisin testid. Tutkimuksessa
kdytettiin merkitsevyystasona 0,05 arvoa. Tyonilon kysymyksistd muodostettiin summamuuttuja,
joka testattiin Cronbachin alpha -testilld, tyonilo summa (0=0,688). Analyysit tehtiin SPSS 20.0 —

tilasto-ohjelmalla.

8.2.1 Muuttujien uudelleen luokittelu

Esimiestukimuuttujasta muodostettiin kolmiluokkainen jittamalld vastausvaihtoehto ”aina” omaksi
luokakseen, yhdistamalld ’hyvin usein” ja “melko usein” omaksi luokakseen ja melko harvoin” ja

el koskaan” kolmanneksi luokaksi.

Perehdytyksen vastausvaihtoehdoista yhdistettiin melko huonosti” ja “erittdin huonosti” ja "ei
lainkaan” yhdeksi luokaksi. Néin saatiin kolmiluokkainen muuttuja siséltden vastausvaihtoehdot
“erittdin hyvin”, “melko hyvin” ja “melko tai erittdin huonosti tai ei lainkaan”.

Tyonilon kysymyksissa seki tyOstd innostuminen ettd itsensd vahvaksi ja tarmokkaaksi tunteminen
luokiteltiin seitsemin luokkaisesta kolmiluokkaiseksi. Pdivittdin luokka jétettiin omakseen, mutta
luokat “kerran viikossa” ja muutaman kerran viikossa” muodostivat luokan viikoittain. ”Kerran

kuussa” ja "muutaman kerran kuussa” ja “muutaman kerran vuodessa” ja “’ei koskaan” yhdistettiin

“kuukausittain tai harvemmin ” luokaksi.

Taustamuuttujiin tehtiin myo6s uusia luokituksia. Iki jaettiin viiteen eri luokkaan kymmenen vuoden
vilein; alle 25, 26-35, 36—45, 46—-55 ja yli 55—vuotiaat. Suomessa hankittu koulutus luokiteltiin
kolmiluokkaiseksi; peruskoulutus, ammatillinen koulutus jétettiin omiksi luokikseen ja yhdistimalla
ammattikorkeakoulututkinto™ ja “alempi korkeakoulututkinto™ ja ”ylempi korkeakoulututkinto” ja
lisensiaatin tutkinto” ja “’tohtorin tutkinto” saatiin kolmas luokka “amk tai alempi tai ylempi
korkeakoulututkinto”. Kielitaito niin puhumisen, puheen ymmaértamisen, lukutaidon kuin
kirjoittamisenkin kohdalla luokiteltiin kolmiluokkaiseksi kuuden alussa olleen luokan sijaan.
“Tadysin riittdva” ja “melko riittava” yhdistettiin 1) “tdysin tai melko riittaviksi”, “riittdvin ja

riittdmattoman valiltd” ja "melko riittiméton” ja “tdysin riittimaton” yhdistettiin 2) riittdvén ja

35



tdysin riittdméttomin vililtd” luokaksi. ”FEi kédytetd ollenkaan suomea/ruotsia” sdilyi omana
luokkanaan(3). Organisaation koko uudelleen luokiteltiin neljdén luokkaan; 1-9 henkilén, 10-250
henkilon, 251-999 henkilon ja yli tuhannen henkilon organisaatiot. Suomessa tydssidoloaika

luokiteltiin neliluokkaiseksi; 0-5, 6-10, 11-19 ja yli 20 vuotta tyoskennelleet.

Logistista regressioanalyysia varten muodostettiin dikotomiset muuttujat kaikista selitettivisti
muuttujista. Muuttujat muodostettiin aineistossa olleiden jakaumien perusteella. Esimiestuen
muuttuja muodostettiin niin, ettd “aina” vastaukset muodostivat yhden luokan ja loput
vastausvaihtoehdot ”hyvin tai melko usein” ja “melko harvoin tai ei koskaan” toisen.
Tyonilosummamuuttujan arvot ”2—4” muodostivat ensimmadisen ja arvot ”’5—14" muodostivat toisen
luokan. Tyokykymuuttujan arvot ”0—7" muodostivat ensimmaéisen ja ”’8—10" arvot muodostivat

toisen luokan.

9. Tulokset

9.1 Tutkimushenkilot taustamuuttujien mukaan

Tutkimukseen osallistuneista tydeldmissé oli naisia 189 ja miehid 115, yhteensd 304 tyontekijaa.
Ikdjakauma vastaajien kesken oli hyvin tasainen, kun iki luokiteltiin viiteen eri luokkaan
kymmenen vuoden vilein. Taustamuuttujien perusjakaumat nakyvit taulukosta 1. Merkittidva osa
(42 %) vastaajista oli alle 35-vuotiaita. Suurin osa vastaajista oli hankkinut Suomessa ammatillisen
perustutkinnon tai ammatti- tai erikoisammattitutkinnon (46 %). Eniten tyoskenneltiin
asiantuntijoina, erityisasiantuntijoina tai palvelu-, myynti tai hoitotyontekijoind. Kielitaitonsa
vendldistaustaiset vastaajat kokivat hyvéksi. Puhumisen, puheen ymmirtdmisen ja luku- ja
kirjoitustaidon osalta yli 70 % vastaajista koki kielitaitonsa tdysin tai vihintdin melko riittdvana.
Niitd, jotka eivit kédyttaneet tyopaikallaan suomea tai ruotsia puhumisen osalta lainkaan oli 9 %.

Tyoeldmassd olevista eniten tyoskenteli suurissa yli 1000 henkilon organisaatioissa ja toiseksi
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eniten tyoskenneltiin keskisuurissa 10—-250 henkil6n organisaatioissa. Vastaajista 46 % oli

tyoskennellyt Suomessa 0-5 vuotta. Keskimiirdinen tyoskentelyaika Suomessa oli 7,5 vuotta.

Taulukko 1. Taustamuuttujien perusjakaumat.

Taustamuuttujat
n %
Sukupuolijakauma tyosséolevien kesken
Mies 115 38
Nainen 189 62
yht 304 100
Ika
0-25 84 16
26-35 136 26
36-45 110 20
46-55 119 23
>56 80 15
yht 529 100
Tyossiolo
ei 225 42
kylla 304 58
yht. 529 100
Koulutus
Peruskoulutus 65 28
Ammatillinen koulutus 105 46
Amk, alempi/ylempi korkeakoulututkinto 60 12
yht. 230 100
Ammattiluokka
Erityisasiantuntija 63 25
Asiantuntija 54 22
Palvelu-, myynti-, hoitoala 49 20
Rakennus-, korjaus-, valmistusala 37 15
Muut tyontekijit 45 18
yht. 248 100
Kielitaito/puhuminen
Taysin tai melko riittdvi 234 73
Riittdvén ja tdysin riittdmattoman valiltd 40 18
Ei kiytetd lainkaan suomea/ruotsia 25 9
yht. 319 100
Kielitaito/puhutun ymmértiminen
Tdysin tai melko riittdva 254 80
Riittdvin ja tdysin riittdmdttoman valiltd 40 13
Ei kiytetd lainkaan suomea/ruotsia 25 7
yht. 319 100
Kielitaito/lukeminen
Tdysin tai melko riittdava 254 80
Riittdvén ja tdysin riittdimattoman valiltd 39 12
Ei kaytetd lainkaan suomea/ruotsia 26 8
yht. 319 100
Kielitaito/kirjoittaminen
Téysin tai melko riittdva 235 74
Riittdvén ja tdysin riittdmattoman valiltd 55 17
Ei kiytetd lainkaan suomea/ruotsia 29 9
yht. 319 100
Organisaation koko
1-9 50 17
10-250 100 34
251-999 35 12
>1000 110 37
yht. 295 100
Tyoskentelyaika
0-5 121 46
6-10 69 26
11-19 62 24
>20 11 4
yht. 263 100
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9.2 Koettu tuki esimiehelta

Esimiehilti koettiin saatavan tukea hyvin. Taulukossa 2 on koottuna prosenttijakaumat
taustamuuttujien mukaan. Kaiken kaikkiaan vastaajista (n=116) 40 % koki saavansa esimiestukea
aina. Hyvin tai melko usein esimiestukea koki saaneensa 46 % ja melko harvoin tai ei koskaan

vastauksia oli 14 %.

Sukupuolten vililld koetussa tuen saamisessa ei havaittu suuria eroja. Naiset (40 %) kokivat
saavansa esimiestukea aina hieman enemmain kuin miehet (31 %). Eniten tukea koettiin saavan
hyvin tai melko usein. Tyontekijoiden idin mukaan tarkasteltuna tukea koettiin saatavan hyvin tai

melko usein. Eri ikdluokissa tuen saaminen koettiin varsin samanlaisena.

Suomessa hankitun koulutuksen ja saadun esimiestuen vililld on merkitsevd yhteys (0,046).
Ammatillisen koulutuksen suorittaneet kokivat saavansa esimiestukea aina (52 %), joka oli selkedsti
enemman kuin peruskoulutuksen (33 %) tai ammattikorkeakoulu tai alemman tai ylemmaén
korkeakoulututkinnon suorittaneilla (28 %). Ylemmin ammatillisen koulutuksen saaneet raportoivat

saavansa esimiestukea hyvin tai melko usein 60 % tapauksista.

Ammattiluokittain tarkasteltiin yli 30 henkilon vastaajaryhmi, jolloin tarkastelussa mukana olivat
asiantuntijoiden (n=109) lisédksi palvelu-, myynti- ja hoitotyontekijidt (n=44), rakennus-, korjaus- ja
valmistustyontekijit (n= 31) ja muut tyontekijit (n=43). Tyontekijdt olivat varsin tyytyviisid
esimiestukeen. Tyontekijoista sai tukea vahintddan melko usein yli 80 % kussakin mainitussa

ammattiryhmaissa.

Kielitaidon osalta oman kielitaitonsa riittdvin ja tiysin riittiméttoméan véliltd arvioineet kokivat
kuitenkin saavansa véhintddan melko usein esimiestukea yli 40 % tapauksista. Suurin osa vastaajista
kuului ryhméin, jossa kielitaito arvioitiin hyviksi ja samalla oltiin tyytyviisid saatuun

esimiestukeen. Eniten tukea kokivat saaneensa Suomessa 0—5 vuotta tyoskennelleet.
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Taulukko 2. Esimiestuki eri taustamuuttujien mukaan %.

Esimiestuki
n aina  hyvin tai melko harvoin ~ yht.  p-arvo
melko usein  tai ei koskaan
Sukupuoli 0,592
Mies 110 31 44 17 100
Nainen 184 40 47 13 100
Iki 0,972
0-25 43 40 46 14 100
26-35 78 36 49 15 100
36-45 67 39 46 15 100
46-55 72 40 47 13 100
>56 34 47 35 18 100
Koulutus 0,046
Peruskoulu 40 33 55 12 100
Ammatillinen koulutus 73 52 34 14 100
Amk, alem. tai ylempi korkeakoulututkinto 43 28 60 12 100
Ammattiluokka 0,692
Erityisasiantuntija 57 37 54 9 100
Asiantuntija 52 37 50 13 100
Palvelu, myynti, hoito 44 36 48 16 100
Rakennus, korjaus, 31 52 42 6 100
valmistus
Muut tyontekijt 43 37 44 19 100
Kielitaito/puhuminen 0,969
Taysin tai melko riittdvi 214 40 45 15 100
Riittdvén ja tdysin riittdmattoman valiltd
Ei kiytetd lainkaan suomea/ruotsia 51 40 47 13 100
28 40 50 10 100
Kielitaito/puhutun ymmiéirtiminen 0,821
Téysin tai melko riittdvi 232 40 45
Riittdvin ja tdysin riittdmdttoméan valiltd 36 33 50 15 100
Ei kiytetd lainkaan suomea/ruotsia 25 44 48
17 100
8 100
Kielitaito/lukutaito 0,580
Téysin tai melko riittdva 231 39 47 14 100
Riittdvén ja tdysin riittdmattoman valiltd
Ei kaytetd lainkaan suomea/ruotsia 36 36 42 22 100
26 46 46 8 100
Kielitaito/kirjoittaminen 0,576
Taysin tai melko riittdvi 214 41 44 15 100
Riittdvén ja tdysin riittdmattoman valiltd
Ei kaytetd lainkaan suomea/ruotsia 50 32 50 18 100
29 41 52 7 100
Organisaation koko 0,688
1-9 49 43 39 18 100
10-250 99 33 51 16 100
251-999 34 38 50 12 100
>1000 110 44 44 12 100
Tyoskentelyaika 0,664
0-5 114 46 41 13 100
6-10 64 39 45 16 100
11-19 50 38 52 10 100
>20 9 22 56 22 100
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9.3 Esimiestuen yhteys tyéniloon

Vastaajat, jotka kokivat saavansa esimiestukea aina tai vihintddn melko usein kokivat myos itsensi
vahvaksi tydssdidn. (Taulukko 3) Vahvaksi tuntemisen ja esimiestuen vililld on merkitsevé yhteys
(p<0,002). Heiti, jotka kokivat itsensd vahvaksi vidhintdédn kerran viikossa tai useammin kokivat
saavansa esimieheltd tukea vahintddn melko usein, yli 80 % vastanneista kuului tdhén ryhméén.
Heistd, jotka kokivat saavansa esimiehen tukea aina, 41 % koki myos péivittdin tyostd innostumista.
Suurin osa vastaajista kuului ryhméén, jossa esimiestukea saatiin hyvin tai melko usein (n=123) ja
heistd pdivittdin koki tydstd innostumista 46 %. TyOstd innostumisen osalta 292 vastaajasta 36 koki
saavansa esimies tukea melko harvoin tai ei koskaan ja silti he ilmoittivat kokevansa tyosti
innostumista paivittdin. Vain 8 vastaajaa ilmoitti kokevansa tyostiddn innostumista kuukausittain tai
harvemmin tai ei koskaan. Ty0std innostumisen ja esimiestuen vililld ei ilmennyt merkitsevaa
yhteyttd (p < 0.086). Sukupuolten vililléd ei koetussa tyonilossa ollut suuria eroja. Tyosti
innostumista ja tyossd vahvaksi kokemista raportoi kokevansa péivittdin hieman yli 90 %

vastaajista.

Taulukko 3. Tyonilon esiintyvyys esimiestuen eri tasoilla (%).

Tyonilo

Kuinka usein tunnette/tunsitte itsenne Enté kuinka usein olette/olitte

vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossanne? innostunut tydstinne?

paivit- viikoit-  kk.tain yht. paivit- viikoit-  kk.tain yht.

tdin tain tai harv. tdin tain tai harv.
Saatteko (Saitteko)
tarvittaessa tukea ja
apua esimieheltinne?
Aina 41 21 - 40 41 33 12 40
Hyvin tai melko usein 46 37 - 46 46 47 38 46
Melko harvoin tai ei 13 42 - 14 13 20 50 14
koskaan
yht 100 100 - 100 100 100 100 100
n 271 19 - 290 269 15 8 292
p-arvo 0,002 0,086

Regressiomallit osoittivat, ettd esimiestukea aina saavat kokevat tyoniloa todenndkdisemmin
useammin verrattuna niihin, jotka saavat esimiestukea harvoin tai ei koskaan; OR (2,85, kts.

taulukko 4).
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Taulukko 4. Koetun esimiestuen yhteys koettuun tyoniloon.

Tyonilo
n OR Luottamusviili p-arvo
95 %
Saatteko (Saitteko)
tarvittaessa tukea ja
apua esimieheltinne?
Aina 115 2,85 1,38-5,88 0,004
Hyvin tai melko usein 132 0,79 0,39-1,59 0,519
Melko harvoin tai ei 43 1,0

koskaan

9.4 Koetun esimiestuen yhteys tyékykyyn

Tyokyvyn ja esimieheltd saadun tuen vililld on vahva tilastollinen yhteys (p<0,000). Niistd 116,
jotka olivat vastanneet saavansa esimieheltdén tukea aina, 32 % madritteli tyokyvykseen arvon 10.
Kaikkiaan vastaajia oli 293. Vastaajista 134 ilmoitti saavansa tukea usein tai melko usein. Heistd yli
80 % antoi tyokykyarvokseen vihintddn arvon 8. Alla olevasta taulukosta 5 selvida lisédksi
mediaanit (Md) seki ala (Q1)- ja ylakvartiilit (Q3). Vastaajista 43 koki saavansa tukea melko

harvoin tai ei koskaan. Heidédn tyokykyarvionsa mediaani oli 8.

Taulukko 5. Koetun esimiestuen yhteys tyokykyyn.

Tyokyky

n Md Q1 Q3 p-arvo
Saatteko/Saitteko 0,000
tarvittaessa tukea ja apua
esimieheltinne
Aina 116 9 8 10
Hyvin tai melko usein 134 8 8 9
Melko harvoin tai ei 43 8 7 9
koskaan

Taulukko 6 esittdd esimiestuen yhteyttd tyokykyyn logistisen regressioanalyysin avulla, josta myds

nihdéddn esimiestuen selittdvin tyokykya tilastollisesti merkitsevisti. Esimiestukea aina saaneet
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kokevat tyokykynséd selvisti paremmaksi verrattuna heihin, jotka ovat saaneet tukea melko harvoin

tai ei koskaan.

Taulukko 6. Koetun esimiestuen yhteys tyokykyyn.

Tyokyky
n OR Luottamusviili p-arvo
95 %
Saatteko (Saitteko)
tarvittaessa tukea ja
apua esimieheltinne?
Aina 116 3,68 1,76-7,64 0,001
Hyvin tai melko usein 134 1,34 0,65-2,73 0,422
Melko harvoin tai ei 43 1,0
koskaan
9.5 Perehdytys

Venildistaustaiset maahanmuuttajatyontekijit kokivat perehdytyksen varsin hyvidni mitatuilla osa-

alueilla. Keskiméérin 290 tyossidkadyvaa vastasi perehdytystd koskeviin kysymyksiin.

Vastanneista puolet koki, ettd heille oli selvitetty erittdin hyvin, mistd tyostd he vastaavat. Hajontaa
el juuri ollut, silld 94 % koki saaneensa tietoa tehtivistddn vihintddn melko hyvin.
Tydpaikan sdinnot tydajoista ja tyostd poissaoloista oli selvitetty tyontekijoille parhaiten, silld 72 %

koki saaneensa erittdin hyvin perehdytyksen.

Kun kysyttiin, missd méirin tyontekija koki saaneensa perehdytysti sithen, keneltd voi saada apua,
néhtiin selkeimpid eroja muihin perehdytyskysymyksiin. Vihén yli kolmannes koki saaneensa
erittdin hyvin tietoa (35 %), melko hyvin vastauksia oli 42 % ja 22 % koki perehdytyksen téltd osin

huonona tai ei ollut saanut tietoa lainkaan.
Perehdytykseen, missd asioissa voi kdintyd esimiehen puoleen, oli 54 % vastanneista saanut

perehdytystd erittdin hyvin, ja vain 14 % vastanneista koki huonona tdmin osa-alueen

perehdytyksen.
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Tyytyviisyys perehdytykseen niiltd osin, miten hyvin tyontekijit kokivat saaneensa tietoa
tyopaikkaa koskevista padtoksistd ja muutoksista oli varsin korkeaa. Vastaajista 85 % koki

saaneensa tietoa vahintdan melko hyvin.

Naisten ja miesten kokeman perehdytyksen vililld ei ollut tilastollista merkitsevyyttd, vaan tulokset
ndyttdytyivit hyvin samankaltaisina eri sukupuolten vililld. Alla olevaan taulukkoon 7 on tehty

koonti perehdytyksen eri kysymyksistd ja vastausprosenteista eri sukupuolten vililla.

Taulukko 7. Tyytyviisyys perehdytykseen sukupuolen mukaan (%)

Perehdytys sukupuolen mukaan

Mies n Nainen n Yht. p-arvo
Teille on selvitetty, 111 184 0,386
mistii tehtiivisti tydssinne
vastaatte?
Erittdin hyvin 54 48 50
Melko hyvin 39 47 44
Melko tai erittdin 7 5 6
huonosti tai ei lainkaan
Yht. 100 100 100
Teille on tehty selviksi 111 184 0,420
tyoaikoihin seké tyosti
poissaoloihin liittyviit
saannot.
Erittdin hyvin 68 75 75
Melko hyvin 26 22 22
Melko tai erittdin 6 3 3
huonosti tai ei lainkaan
Yht. 100 100 100
Teille on kerrottu, kuka/tai 110 181 0,757
miki taho tyopaikalla voi
auttaa teitd missikin asiassa.
Erittdin hyvin 36 35 36
Melko hyvin 44 41 42
Melko tai erittdin 20 24 22
huonosti tai ei lainkaan
Yht. 100 100 100
Teille on selvitetty, missi 109 181 0,703
asioissa voitte kidsintya
esimiehenne puoleen.
Erittdin hyvin 55 53 54
Melko hyvin 33 32 32
Melko tai erittdin 12 15 14
huonosti tai ei lainkaan
Yht. 100 100 100
Teille on kerrottu, misti 110 183 0,925
saatte tietoa tyopaikkaa
koskevista paitoksisti ja
muutoksista.
Erittdin hyvin 44 43 43
Melko hyvin 43 42 42
Melko tai erittdin 13 15 15
huonosti tai ei lainkaan
Yht. 100 100 100
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9.6 Perehdytyksen yhteys tyéniloon

Tyonilo, eli itsensd vahvaksi tunteminen ja tyostd innostuminen ovat yhteydessd perehdytyksen
laatuun. Vastaajat, jotka kokivat saaneensa perehdytysti erittdin hyvin kaikilla eri osa-alueilla,
kokivat my®os itsensd vahvaksi ja innostuneeksi tyostddn. Taulukossa 8 on esitetty perehdytyksen

yhteys tyoniloon prosenttijakaumien valossa.

Tilastollisesti merkitsevi tasoero 10ytyi vain, misté saatte tietoa tyopaikkaa koskevista padatoksisti ja
muutoksista kysymyksen kohdalla. Seka itsensd vahvaksi tunteminen ettd tydstd innostuminen oli
sitd vahvempaa, mitd parempaa perehdytystd vastaajat olivat padtoksistd ja muutoksista saaneet.
Itsenséd vahvaksi tuntemisen osalta p-arvo oli 0,002 ja ty6std innostumisen osalta 0,007. Alla
olevasta taulukosta 10 on havaittavissa, miten perehdytystd saaneilla itsensd vahvaksi ja
tarmokkaaksi tunteminen ja ty6std innostuminen oli korkeammalla tasolla. Vastaukset vaihtelevat

vililld pdivittdin (pva), viikoittain (vko) tai kuukausittain tai harvemmin (kk).

Taulukko 8. Tyonilon esiintyvyys perehdytyksen eri tasoilla (%).

Tyonilo
Kuinka usein tunnette (tunsitte) itsenne vahvaksi  Entéi kuinka usein olette (olitte) innostunut
ja tarmokkaaksi tyosséinne? tyostinne
pvd vko kk yht pvd vko kk yht
Teille on selvitetty, misti
tehtévistii tyossinne vastaatte
Erittdin hyvin 52 32 - 50 51 33 63 50
Melko hyvin 43 52 - 44 44 60 25 44
Melko tai erittdin huonosti 5 16 - 6 5 7 12 6
tai ei lainkaan
Yht. 100 100 - 100 100 100 100 100
n 272 19 - 291 270 15 8 293
p-arvo 0,075 0,326
Teille on tehty selviksi
tyoaikoihin seké tyosta
poissaoloihin liittyvit sdannot.
Erittdin hyvin 74 53 - 72 73 53 75 72
Melko hyvin 23 37 - 24 23 33 25 24
Melko tai erittdin huonosti 3 10 - 4 4 14 - 4
tai ei lainkaan
Yht. 100 100 - 100 100 100 100 100
n 273 19 - 292 270 15 8 293
p-arvo 0,075 0,240
Teille on kerrottu, kuka/tai
miki taho tyopaikalla voi auttaa
teitd missikin asiassa.
Erittdin hyvin 36 21 - 35 36 7 63 35
Melko hyvin 42 53 - 43 42 60 25 43
Melko tai erittdin huonosti 22 26 - 22 22 33 12 22
tai ei lainkaan
Yht. 100 100 - 100 100 100 100 100
n 269 19 - 288 266 15 8 289
p-arvo 0,414 0,057

Teille on selvitetty, missi
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asioissa voitte kiifintya

esimiehenne puoleen.
Erittdin hyvin
Melko hyvin

Melko tai erittdin huonosti

tai ei lainkaan
Yht.

n

p-arvo

Teille on kerrottu, misti saatte

tietoa tyopaikkaa koskevista
paitoksisti ja muutoksista

Erittdin hyvin
Melko hyvin

Melko tai erittdin huonosti

tai ei lainkaan
Yht.

n

p-arvo

55
13
100

267
0,308

44
13
100

270
0,002

37

21

100

26

42

100
19

54

14

100
286

43

14

100
289

55
31

100
265
0,172

45
42
13

100
268
0,007

27
60
13

100

53
40

100
15

63

25

100

50 43
38 42
12 15
100 100
8 291

Taulukosta 9 ndkyy, miten perehdytys osatekijit ovat yhteydessa tyoniloon logistisen

regressioanalyysin valossa. Misté tehtdvistd tyontekijd vastaa, kysymyksen kohdalla oli merkitsevi

yhteys tyonilon kokemisen kanssa (p<0,049) ja OR (2,86). Ne, jotka oli perehdytetty erittdin hyvin

raportoivat kokevansa tyoniloa useammin verrattuna niihin, jotka ovat saaneet melko tai erittdin

huonosti tai ei lainkaan perehdytysti tilld osa-alueella.

Taulukko 9. Perehdytyksen osatek

ijoi

den yhteys tyoniloon.

Tyonilo

Teille on selvitetty, mistii

tehtiivisti tyossinne

vastaatte
Erittdin hyvin
Melko hyvin
Melko tai erittdin
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on tehty selviksi

tyoaikoihin seki tyosta

poissaoloihin liittyvit

sadnnot.
Erittdin hyvin
Melko hyvin
Melko tai erittdin
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on kerrottu,

kuka/tai miki taho

tyopaikalla voi auttaa

teitii missikin asiassa.
Erittdin hyvin
Melko hyvin
Melko tai erittdin
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on selvitetty, missi

asioissa voitte kiifintya

esimiehenne puoleen.
Erittdin hyvin
Melko hyvin
Melko tai erittdin
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on kerrottu, misti

146
128
17

101
123

153
93
40

OR

2,86
1,66
1,0

2,85
1,45
1.0

0,96
0,76
1.0

1,31
0,89
1.0
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Luottamusvili
95 %

1,00-8,17
0,58-4,78

0,83-9,76
0,39-5,27

0,51-1,81
0,41-1,40

0,65-2,64
0,42-1,88

p-arvo

0,049
0,341

0,095
0,573

0,919
0,388

0,438
0,776



saatte tietoa tyopaikkaa
koskevista paatoksisti ja

muutoksista
Erittdin hyvin 124 1,91 0,94-3,88 0,071
Melko hyvin 123 1,11 0,55-2,25 0,760
Melko tai erittdin 42 1,0
huonosti tai ei
lainkaan

9.7 Perehdytyksen yhteys tyokykyyn

Tyokyvyn ja perehdytyksen viliset tunnusluvut on esitetty taulukossa 10 kaikkien perehdytysta

koskevien kysymysten osalta.

Taulukko 10. Perehdytyksen ja tyokyvyn viliset tunnusluvut.

Tyokyky
n Md Ql Q3 p-arvo

Teille on selvitetty, misti tehtéivisti tyossinne 0,002
vastaatte

Erittdin hyvin 147 9 8 10

Melko hyvin 129 8 8

Melko huonosti, erittdin huonosti tai ei 18 9 7 9

lainkaan
Teille on tehty selviksi tyoaikoihin seki tyosti 0,001
poissaoloihin liittyviit sdinnot.

Erittdin hyvin 212 9 8 10

Melko hyvin 70 8 7 9

Melko huonosti, erittdin huonosti tai ei 12 8,5 8 9,75

lainkaan
Teille on kerrottu, kuka/tai miki taho 0,000
tyopaikalla voi auttaa teitd missékin asiassa

Erittdin hyvin 102 9 8 10

Melko hyvin 123 8 8

Melko huonosti, erittdin huonosti tai ei 65 8 7 9

lainkaan
Teille on selvitetty, missi asioissa voitte kizntyi 0.000
esimiehenne puoleen.

Erittdin hyvin 155 9 8 10

Melko hyvin 93 8 8

Melko huonosti, erittdin huonosti tai ei 41 8 7.5 9

lainkaan
Teille on kerrottu, misti saatte tietoa 0,001
tyopaikkaa koskevista
paitoksistd ja muutoksista

Erittdin hyvin 126 9 8 10

Melko hyvin 123 8 8

Melko huonosti, erittdin huonosti tai ei 43 8 8 9

lainkaan

Taulukkol1 esittdd perehdytyksen yhteyttd tyokykyyn logistisen regressioanalyysin valossa. Kuka
tai miki taho voi auttaa teitd missékin asiassa, kysymyksen kohdalla on merkitsevi yhteys
(p<0,000) itsearvioidun tyokyvyn kanssa. Erittdin hyviksi katsottu perehdytys lisdsi
todenndkoisyyttd kokea oma tyokyky vahvaksi.
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Taulukko 11. Perehdytyksen osatekijoiden yhteys tyokyyn.

Tyokyky

n OR luottamusvili p-arvo
95 %

Teille on selvitetty, misti

tehtiivisti tyossinne

vastaatte
Erittdin hyvin 147 1,76 0,65-4,72 0,260
Melko hyvin 129 0,87 0,32-2,35 0,787
Melko tai erittidin 18 1,0
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on tehty selviksi

tyoaikoihin seki tyosti

poissaoloihin liittyvit

sadnnot.
Erittdin hyvin 212 1,28 0,40-4,09 0,678
Melko hyvin 70 0,48 0,14-1,68 0,257
Melko tai erittidin 12 1,0
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on kerrottu,

kuka/tai miki taho

tyopaikalla voi auttaa

teitd missiikin asiassa.
Erittdin hyvin 102 3,65 1,89-7,02 0,000
Melko hyvin 123 1,47 0,79-2,74 0,218
Melko tai erittidin 65 1,0
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on selvitetty, missi

asioissa voitte kiifintya

esimiehenne puoleen.
Erittdin hyvin 155 1,86 0,93-3,73 0,079
Melko hyvin 93 0,73 0,34-1,55 0,422
Melko tai erittdin 41 1,0
huonosti tai ei
lainkaan

Teille on kerrottu, misti

saatte tietoa tyopaikkaa

koskevista paatoksisti ja

muutoksista
Erittdin hyvin 126 1,93 0,96-3,89 0,065
Melko hyvin 123 0,68 0,34-1,38 0,294
Melko tai erittdin 43 1,0
huonosti tai ei
lainkaan

10. Pohdinta

10.1 Yhteenveto tuloksista

Esimiestukea koskevaan kysymykseen vastasi 294 venildistaustaista maahanmuuttajaa. Suurin osa

vastaajista sai tukea esimiehiltddn vihintddnkin melko usein. Sukupuolten vilisid eroja esimiestuen
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saamisen kokemisessa ei ollut. Kaikissa ikédluokissa koettiin tukea saatavan hyvin tai melko hyvin.
Eniten vastaajista toimi terveys- ja sosiaalialalla (n=38), ja heistd puolet koki saaneensa esimies
tukea aina. Parhaiten esimiestukea saivat Suomessa ammatillisen koulutuksen hankkineet. Heisti 52

% koki saavansa esimiestukea aina.

Esimiestuen ja tyonilon yhteyksid tutkittiin kahden kysymyksen avulla; ty0std innostumisen ja
itsensd vahvaksi ja tarmokkaaksi tuntemisen arvioinnilla. Esimiestuen ja tyOstd innostumisen vililld
ei ilmennyt merkitsevid yhteyttd. Sen sijaan esimiestuen ja itsensid vahvaksi ja tarmokkaaksi
kokemisen vililld 10ytyi merkitseva yhteys. Esimiehiltdédn tukea vihintdin melko usein saavat
kokivat itsensd vahvaksi yli 80 % tapauksista. Esimiestuen ja tyokyvyn vililld on vahva tilastollinen

yhteys. Vastaajista yli 80 % antoi tyokykyarvokseen vihintddn arvon 8.

Venildistaustaiset maahanmuuttajat pitivit saamaansa perehdytystéd varsin hyvind. Kaikkiaan
vastaajista puolet koki, ettd heille oli selvitetty hyvin, mistd tyostd he vastaavat. Parhaiten oli
selvitetty sdannot tyoajoista ja tyostd poissaoloista. Perehdytysti oli saatu heikosti, keneltd tai miltad
taholta voi tarvittaessa saada apua, osa-alueesta. Naiset kokivat saaneensa erittdin hyvia

perehdytystd tydajoista hieman paremmin kuin miehet.

Perehdytys ndyttdisi vahvistavan itsearvioitua tyokykya. Kaikki viisi perehdytystid koskevaa
kysymysti oli tilastollisessa yhteydessd tyokykyyn. Selkeimmit tasoerot nékyivét tyonilon osalta
tyopaikkaa koskevien paitosten ja muutosten selittimisen kohdalla. Yleisesti ottaen ne
venildistaustaiset, jotka kokivat saaneensa perehdytystéd hyvin, kokivat myds tydssdin innostumista
ja kokivat itsensd vahvoiksi ja tarmokkaiksi. Yleisesti voitiin havaita, ettd huonosti perehdytetyt
kokivat vihemmain tyOniloa ja toisaalta jo vidhiiselld perehdytykselld oli selvd positiivinen vaikutus

tyonilon viikoittaiseen tai péivittdiseen kokemiseen.

Esimiestuki nédyttdisi vaikuttavan positiivisesti tyokykyyn ja tyonilon kokemiseen. Perehdytyksen
osalta merkitsevi yhteys tyoniloon on, mistd tyostd vastaa kysymyksen osalta ja tyokyvyn osalta,

kuka tai miki taho voi tyOpaikalla auttaa tarvittaessa kysymyksen osalta.

10.2 Tulosten arviointia

Esimiehilti saatu tuki nihdédédn tyon voimavarana (Hakanen 2004). Tdmén tutkimuksen mukaan

esimiehet ovat onnistuneet tuen tarjoamisessa maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille riittdvin
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hyvin. Tdmén tutkimuksen tulosten mukaan verrattain usein saadun esimiestuen kokemus vaikutti
positiivisesti ty0ssd itsensd vahvaksi ja tarmokkaaksi tuntemisen kanssa, joten esimiestuki nédyttid
hyvin suoritettuna voimaannuttavan tyontekijoitd. Esimiestuen osalta tulokset ovat tdmin tyon
kisitteellisen viitekehyksen mukaisia (Bakker & Demerouti 2007; Vesterinen 2006, 37—-40;
Schaufeli & Bakker 2004). Voi olla, ettdi maahanmuuttajien kokema ansiotyon arvostus (Sutela
2005) heijastuu myds hyvind arviona esimiestyOstd. Pohdinnan arvoista on se, ettd ovatko
esimiesten asenteet muuttuneet entistd parempaan suuntaan. On mahdollista, ettd maahanmuuttajat
nidhdéddn entistd useammin resurssina, johon kannattaa panostaa. On selvid, ettd esimiesten tuki
auttaa integroitumaan tydeldméain (Winslow, Nielsen & Borg 2009), ja yhdessd korkean

raportoidun tyonilon valossa tdmi ty0 tukee niitd aiempia tuloksia.

Holm, Happonen & Lahtinen (2008) tutkimuksen mukaan maahanmuuttajille ei ole tarjottu
perehdytystd riittdvisti. Yhtend syynd on esitetty, ettd maahanmuuttajien vaatima perehdytyksen
suurempi méérd luo samalla enemmin kustannuksia tyonantajalle. Tdma tutkimus tuo esiin
venéildistaustaisten maahanmuuttajien arvion hyvistd perehdytyksestd. Vastoin Holm ja
kumppaneiden (2008) tulosta kokoaikatydsséd olevat maahanmuuttajat pitivét perehdytyksen maarda
varsin riittdvind. Tutkimuksessa mukana olleet venildistaustaiset edustavat suurinta tydelimissi
olevaa maahanmuuttajaryhméé, mutta heiddan kokemustaan ei toki voida yleistdd koskemaan koko
Suomessa asuvaa maahanmuuttajavéestdd, joka on hyvin monimuotoinen ryhma eri kansallisuuden
edustajia. Parhaiten oli perehdytetty saannét tydajoista ja sairauspoissaoloista, joka vdistamatta
herdttdd kysymyksen, miksi juuri timé osa-alue erottui selkedésti parhaiten opastetuksi. Tdhén
tulokseen voi osaltaan vaikuttaa suomalainen tyontekokulttuuri, ja taustalla voi olla
ennakkoasenteellinen suhtautuminen maahanmuuttajien aikakisitykseen (Juuti 2005). Kulttuurisen
kompetenssin kehittdminen on térkedd niin esimiehille kuin muillekin perehdytyksesti vastaaville.

Se antaa valmiuksia selvittdd asioita huomioiden kohderyhmén kulttuurisia eroja (Helman 2007).

Perehdytyksen osalta korkea tyytyvéisyys antaa viitteitd siitd, etti monessa asiassa on jo onnistuttu,
mutta vield on huomionarvoisia asioita jéljelld. Perehdytykseen on oletettu liittyneen puutteita
maahanmuuttajien kohdalla, silld aikaisemmista tutkimuksista on kdynyt ilmi tyontekijéiden tyon
kokeminen vaikeana (Vartia ym. 2007, 99). Téssé tutkimuksessa, kuka tai miki taho voi auttaa
missdkin asiassa, oli selvitetty heikosti. Vaistimattd tulee mieleen, ettd perehdytys, joka tapahtuu
padsdantoisesti suullisesti, saattaa aiheuttaa kokemuksen, etti tietoa ei ole saatu tarpeeksi. Asiat
unohtuvat helposti, jos uutta tietoa tulee kerralla paljon. Siksi voisi olla tirkedd panostaa myos

kirjallisten perehdytysohjeiden antamiseen. Vaikka venildistaustaiset maahanmuuttajat kokivat

49



kielitaitonsa ja puheen ymmirryksen taitonsa hyviksi ja riittdviksi, on tyontekijan omalla kielella
annetut ohjeet myos tydnantajan turva. Silloin hén voi varmistaa, ettid kdydyt asiat tulevat oikein
ymmarretyksi. Maahanmuuttajan kielitaidon tasolle tuotettu, ja tarvittaessa selkokielelle kddnnetty
perehdytysteksti voi auttaa asioiden omaksumisessa. Toki tdllainen kddnnOstyo vaatii resursseja,
mutta samalla se voi lisétid tyossd onnistumisen edellytyksid. Useimmiten kieltd opitaan puhumaan
helpommin ja kirjoittaminen koetaan haastavana. Holm ja kumppaneiden tutkimus osoitti erityisesti
maahanmuuttajamiesten kaipaavan lisdé kielikoulutusta (Holm, Hopponen & Lahtinen 2008).
Kielitaidon tukemiseen olisikin hyvai kiinnittdd huomiota perehdytyksen alkaessa ja tarjota

mahdollisuuksien rajoissa lisdtukea sen kehittymiselle.

Perehdytyksen apuvilineiksi on otettu muun muassa intranet, johon voidaan koota esimerkiksi
organisaation arvot, sddnnot ja visiot (Kjelin & Kuusisto 2003, 208). Téamad ei poista
henkilokohtaisen perehdytyksen tarvetta. Tdssé tutkimuksessa ei saatu tietoa siitd, miten perehdytys
oli toteutettu. Tama sopisi hyvin jatkotutkimusaiheeksi, jotta maahanmuuttajien perehdytysta

voitaisiin edelleen kehittis.

Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempia tuloksia tyoniloon vaikuttavista tekijoistd. Tyon
voimavaratekijoind on todettu olevan saatu tuki ja arvostus, jotka toimivat myonteisesti tyonilon
syntymisessd. (Vesterinen 2006, 8—9; Hakanen 2004, 28.) Tdssd tyossd suurin osa vastaajista oli
tuntenut itsensd vahvaksi ja tarmokkaaksi ldhes péivittdin. Tulos on samansuuntainen tyokyvyn
arviointien kanssa. Heréddkin kysymys, onko tdméa kysymyksen asettelu, kuinka usein tunnet itsesi
vahvaksi ja tarmokkaaksi, mielletty enemmin kuvaamaan fyysistd kokemusta, silld tyosti
innostumisen suhteen hajontaa vastauksissa oli enemmin. Ty0std innostuminen mieltyy
selkedimmin henkiseksi tilaksi. Hyvin korkeana koettu tyonilo ndyttdd vahvistuvan saadusta tuesta ja
onnistuneesta perehdytyksestd, mutta ne yksiniin eivit pysty selittiméén vastaajien kokemaa
tyoniloa. Tunneperiisten kokemusten ollessa riippuvaisia yksilon persoonallisuudesta (Varila &
Viholainen 2000, 68—69), voidaan olettaa, ettd vastaajien tyoniloon on vaikuttanut myo6s henkilon
persoonallisuuden ominaisuudet (Hakanen 2004). Tyonilon vahvaan kokemiseen voi vaikuttaa se,
ettd jotkut ovat perusluonteeltaan positiivisempia, ja maahanmuuttajien kohdalla ilo voi olla osittain
seurausta saadusta tyostid. Tyonilon ja perehdytyksen kokemiseen vaikuttavat myos tyotoverit ja
heiltéd saatu tuki (Manka 2007, kts kuva 3). Sosiaalisen tuen merkitys olisi hyvd huomioida
jatkotutkimuksissa. Tyotoverit perehdyttdjind ovat myos tirkeédssd asemassa. Tyon mielekkyyden

kokemus tulee pitkélti tyon sisdllostd ja ilmapiiristd, jossa tyotd toteutetaan.
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Maahanmuuttajien tyokykya tarkasteltiin ensimmadisté kertaa tyokykyindeksin avulla Holm ja
kumppaneiden (2008) toteuttamassa tutkimuksessa. Vertailtaessa tyokykyé kantavieston tyokyvyn
kanssa todettiin 91 %:1la maahanmuuttajista olevan erinomainen tai hyva tyokyky. Tyossd kidyvien
maahanmuuttajien tyokyky on samalla tasolla muihin palkansaajiin verrattuna. Tama tutkimus
tukee nditd havaintoja, silld tuloksena ollut tyokyvyn keskiarvo 8 kertoo venildistaustaisten hyvisti
tyokyvysti. Toisaalta Holm ja kumppaneiden tutkimuksen mukaan venéldisten ilmoittama
erinomainen tyokyky on vdhdisempdd muihin maahanmuuttajaryhmiin verrattuna, vaikka heidin
koulutustasonsa on vastaavasti korkeampi (Holm, Hopponen & Lahtinen 2008). Uusimmassa
maahanmuuttajille suunnatussa terveys- ja hyvinvointitutkimuksessa selvisi, ettd venildisten osalta
miehet raportoivat naisia useammin tdyttd tyokykyd. Vanhimmassa ikédluokassa naiset (32 %)
raportoivat rajoittunutta tyokykyé selvasti miehid (18 %) enemmain. Yli puolet venildisistéd arvioi
tyokykynsa pysyvin ennallaan ja kolmannes vastaajista uskoi tyokykynséd paranevan seuraavan
kahden vuoden aikana. Venildisten ja somali miesten arviot omasta tydkyvystddn vastasivat
tutkimuspaikkakuntien valtavieston arvioita tyokyvystddn. Heikoin tyokyky oli kurdeilla.
(Bergbom, Viinénen, Toivanen & Koskinen 2012, 209-212.) Itsearvioitu tyokyky heijastaa vain
yhté aluetta kokonaisvaltaisessa tyokyvyssad. Esimiestuki ja perehdytys ovat kumpikin tyoyhteisoon
liittyvid tekijoitda (Ilmarinen 2006, kts. kuva 4), joita kehittdmalla ja ylldpitdmalld voidaan saada
positiivisia vaikutuksia tyontekijoiden kokemaan tyokykyyn. Tdmién tutkimuksen tulosten
perusteella voidaan katsoa tyonantajien onnistuneen tarjoamaan maahanmuuttajille tyotehtévia,
joissa vaatimukset ja voimavarat ovat tasapainossa. Yhdessd hyvi tyokyky ja usein koettu tyonilo

voivat kertoa venildistaustaisten maahanmuuttajien vahvasta tyohon sitoutumisesta.

Venildistaustaiset maahanmuuttajat olivat vastanneet kyselyyn muita maahanmuuttaja ryhmid
enemman. Maamu -tutkimusraportista (Castaneda ym.2012) kiy selville, ettid venildisnaisilla oli
heikoin raportoitu koettu terveys, mutta tissé tutkimuksessa naiset raportoivat varsin korkeaa
tyokykyd. Toisaalta on huomioitava, ettd ihmisilld on tapana terveystutkimuksissa antaa parempi
kuva itsestdidn kuin todellisuudessa tilanne olisi. Hyvéd tyokykyé voidaan siis olettaa koettavan,
vaikka vastaaja kokisi terveydentilansa heikkona. Joudutaankin kysyméén, vastaavatko
maahanmuuttajat terveys- ja hyvinvointikyselyihin rehellisesti ja kaunistelematta totuutta. Kuten
niin moniin kulttuureihin my6s venéldiseen kulttuuriin on liitetty auktoriteettien kunnioittamista ja
pelkoa, joka voisi aiheuttaa parempia vastaustuloksia. Esimiestd kunnioitetaan ja halutaan antaa
heistd hyva kuva. (Carneiro, Ortega, Borg & Hogh 2010.) Téssé tutkimuksessa on kuitenkin
vastaajien anonymiteetti sdilytetty hyvin, joten voidaan olettaa, ettei pelko tietojen vuotamisesta

esimiehelle ole ollut syy vastausten mahdolliseen parantelemiseen.
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Hofstede (1993) on kehittinyt niin sanotun valtaetdisyysindeksin, joka kuvaa yhteiskuntien tapaa
suhtautua eriarvoisuuteen. Pieni valtaetdisyys kertoo yhteiskunnallisesta tasa-arvoisuudesta ja
yhdessi pédttimisestd. Maissa, joissa valtaetdisyys on suuri, alaiset ovat tottuneet autoritiérisiin
johtajiin. Johtajilta odotetaan pédtoksid ja johtajaa kunnioitetaan. Esimiehille ei véitetd vastaan ja
heitd pidetdin etdisind, mikd puolestaan aiheuttaa epdsuoraa kommunikointia. Suuren
valtaetdisyyden maista tuleville alaistensa kanssa neuvottelevat ja keskustelevat johtajat voivat olla
vaikeasti ldhestyttivid ja ymmarrettiavid. (Hofstede 1993, 42 -48; Vartiainen-Ora 2007, 29-32.)
Mité pienempi indeksiluku, sitd suurempi on valtaetdisyys. Suomi on saanut
valtaetdisyysindeksiluvukseen 66 edustaen pientd valtaetdisyytti ja vastaavasti Venijd indeksiluvun
6. Ndin suuri ero maiden vililld kertoo erilaisista suhtautumisesta auktoriteetteihin ja antaa
ajattelemisen aihetta niin esimiestyossa oleville kuin my6s perehdytyksestd vastaaville. (Vartiainen-
Ora 2007,31.) Hofsteden mallia voidaan tarkastella kriittisestikin, silld se on kehitetty useampi
vuosikymmen sitten. Koko kansakuntaa koskevina méiirittelyini valtaetdisyysindeksi voi johtaa
vidrinlaisten stereotypioiden luomiseen. Globalisaation my6td ihmisten liikkuvuus on lisddntynyt,
ja kulttuurit muuttuvat ja muotoutuvat ajan myotd. Kuitenkin mallin avulla voidaan luoda pohjaa
ymmirrykselle, misté erilaiset suhtautumistavat johtoasemassa oleviin voisivat johtua.
Maahanmuuttajataustaisten perehdytyksessa tulisi ndhdd ihminen yksilond, eikd kiinnittda litkaa
huomiota etniseen taustaan. Osa kauan Suomessa asuneista venildisistd kokee itsensd varmasti
tdysin sopeutuneeksi suomalaiseen yhteiskuntaan, ja jako me — te asetelmaan saattaa tuntua

loukkaavalta. Yksiloiden tukemista voidaan tehda kuitenkin kulttuuritietoisesti.

10.3 Menetelman ja kaytettyjen muuttujien arviointia

Tutkimuksessa kiytetty aineisto oli osa suurta valtakunnallista otosta, jonka voidaan katsoa lisddvén
tutkimuksen luotettavuutta. Satunnaisotos tehtiin kuudesta eniten maahanmuuttajien asuttamasta
kaupungista, jolloin otoksessa ei ole valikoitumisharhan mahdollisuutta. Kokoaikaisessa tyossi
kdyvien osa-aineiston kokoa (n=304) voidaan pitdi riittdvdnd antamaan alustavia viitteitad
maahanmuuttajien tyytyvéisyydestd esimiestuleen ja perehdytykseen. Tdma aineisto on sikéli
ainutlaatuinen, silld koskaan aiemmin ei ole padsty tutkimaan ndin suurta joukkoa venildistaustaisia

maahanmuuttajia.
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Poikkileikkaustutkimuksessa aineiston koon tulee olla riittdvén suuri, ettd tuloksia voidaan yleistdd
koko viestoon. Tadmén tutkimuksen osalta aineiston koko voidaan katsoa riittdaviksi tulosten
luotettavuuden kannalta, mutta tulokset eivét ole yleistettdvissd koskemaan maahanmuuttajia tai
edes kaikkia venildistaustaisia maahanmuuttajia. Tdmain tutkimuksen tulokset ovat alustavia, silld
kdytossa el ollut painokertoimia. Tydeldméssi olevien osuus jii varsin pieneksi brutto-otoksesta
(n=1000), joka puolestaan voi kertoa vaikeudesta pédsti sisdlle suomalaiseen tyoeldméin tai saada
pidempid tyosuhteita. Tyonilon vastausten jakaumat olivat voimakkaasti vinoja. Tulosten
prosenttiosuuksien lisdksi on hyvi havaita lukumaéériltddn pienet vastausosuudet, jolloin prosentit

voivat ndyttdd suurilta véadristden yhteytti.

Kansanterveyden tutkimukseen soveltuu poikkileikkaustutkimus nopeuden ja edullisuuden vuoksi.
Kyselytutkimus soveltui mielestini hyvin ndin suuren otoksen ldpikdymiseen, vaikka on vaatinut
osaltaan paljon resursseja erikielisten haastattelukysymysversioiden painattamiseen ja monikielisten
tutkimushaastattelijoiden kdytt6on. Strukturoidut kysymykset esitti vendjinkielinen
tutkimushaastattelija, jolloin kysymysten oikein ymmaértdmiseen voidaan luottaa. Toisaalta tdhan
sisdltyy myos harhan mahdollisuus, koska eri tutkimushaastattelijat ovat voineet johdatella tai
ohjeistaa kysymyksid painottaen eri asioita. Heidit oli kuitenkin koulutettu tehtdviinsi varsin
hyvin. (Castaneda ym.2012.) Tutkimuksessa kiytetyt kysymykset oli aseteltu sisdltiméén eriasteisia
vastausvaihtoehtoja, jolloin viltyttiin dikotomisilta vastauksilta. Lisdksi haasteena on se, ettid
vastaajilla on taipumus vastata kysymyksiin, vaikka sopivaa vaihtoehtoa ei olisikaan (Luoto 2009).
Tamin tutkimuksen vahvuuksiin voidaan katsoa kuuluvan tutkimuksen tekeminen tutkittaville
mahdollisimman helpoksi ymmirtéd ja osallistua. Tutkittavilla oli mahdollisuus valita, vastaavatko

he venijiksi vai suomeksi. Haastattelijat olivat kaksikielisid, didinkielenddn vendjad puhuvia.

On osoitettu, ettd kysymaélld koettua tyokykyi voidaan saada luotettavaa tietoa vastaajien
tyokyvysti. Tulokset ndyttivit tukevan aikaisempia tutkimusloydoksid esimiestyon yhteydestd
tyokykyyn (Ilmarinen 2006). Erittdin hyvien ja positiivisten vastausten painottuessa tulee kuitenkin
huomioida harhan mahdollisuus. Jakaumat olivat vahvasti vinoja niin tyokyvyn kuin perehdytyksen
ja tyonilon kohdalla. Vastausten painottuessa korkeisiin tyokykyarvoihin ja erittdin hyvin, tai aina
vaihtoehtoihin, jouduttiin ristiintaulukointien onnistumiseksi muuttujia luokittelemaan uudestaan.

Nidin saatiin solufrekvenssit suuremmiksi.
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Kutakin perehdytyskysymystd tarkasteltiin itsendisend. Tdlloin saatiin tarkempi kuva siitd, milla
perehdytyksen osa-alueilla oli onnistuttu ja mitd vastaavasti tulisi kehittdd. Tyonilosta muodostettiin

summamuuttujat logistista regressioanalyysid varten.

Ammattialoittain tarkasteltiin suurimpia ryhmié, jolloin ristiintaulukoinnissa voidaan katsoa saadun
luotettavia p-arvoja. Kielitaidon osalta tehtiin uudelleen luokitteluja suurempien solufrekvenssien
saamiseksi. Aikaisempien tutkimusten valossa esimiehet raportoivat kielitaidottomuuden yhdeksi
haasteeksi maahanmuuttajien kanssa tyoskentelylle (Paananen 2005, 21), mutta tdmé tutkimus antaa
viitteitd venildistaustaisten tyontekijoiden varsin vahvasta kielitaidosta ja ennen kaikkea siitd, ettd

perehdytyksen osa-alueet oli ymmarretty hyvin.

11. Johtopaatokset ja suositukset

Tahin tutkimukseen osallistuneet venildistaustaiset maahanmuuttajat kokivat saavansa tukea ja
apua esimiehiltdén kiitettdvisti. Toisaalta harvoin saatu esimiestuki ei estdnyt hyvid tyokyvyn tai
tyonilon kokemista. Tutkimustulokset antavat viitteitd siité, ettd vahvistamalla esimiestukea ja
perehdytystd voidaan mahdollisesti vaikuttaa myonteisesti venildistaustaisten tyontekijoiden

tyokykyyn ja tyoniloon.

Tamin tutkimuksen pohjalta voidaan osoittaa, ettd venéldistaustaiset maahanmuuttajat ovat varsin
tyytyviisid saatuun perehdytykseen. Erittdin hyvin oli perehdytetty tyopaikan sddntojd ja
poissaoloja koskevista asioista. Huomiota tulisi kiinnittii tuen ja avun saamisen kanavien
selvittimiseen. Tuen saaminen ja riittdvd perehdytys ovat avainasemassa tyoeldméédn

integroitumisessa ja samalla ne toimivat voimavarana uuteen maahan sopeutumisessa.

Tissd tutkimuksessa mukana olleet maahanmuuttajat kokivat varsin korkeaa tyoniloa, joka
puolestaan heijastaa tyytyviisyyttd omaan tyohonsi ja tydohon sitoutumista (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti & Schaufeli 2009, b). Perehdytyksen heikkous tai huono esimiestuki ei estdnyt

kokemasta tyoniloa. Vidhidinen tai riittimiton perehdytys vaikutti siihen, ettd tyoniloa koettiin
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harvemmin ja vastaavasti jo melko hyvéa perehdytys riitti voimaannuttamaan tyontekijda niin, ettid

vastaajat kokivat varsin usein ty0std innostumista ja vahvuutta ja tarmokkuutta.

Koettu esimiestuki oli yhteydessa itsearvioituun tyokykyyn. Kun tyokyvylla tiedetdéan olevan
ennustusominaisuus sairauspoissaoloihin ja tyohon sitoutumiseen, on tdmi tirked havainto. Samalla
edelld kuvatut havainnot tukevat timén tutkimuksen késitteellistd viitekehystd. Oletuksena ollut
osalta. Huomionarvoista on, ettd erittdin hyviksi arvioitu perehdytys lisdsi todennédkoisyyttd kokea
oma tyokyky vahvaksi. Lisdtutkimusta tarvitaan, mitka kaikki osa-tekijét vaikuttavat tyonilon
ylldpitdmiseen erityisesti tydstd innostumisen osalta. Voidaan olettaa, ettd esimiestuki ja perehdytys
ovat tiarked perusta hyviélle tyon aloittamiselle ja jatkuvuudelle, mutta lisdksi syventdmistd tarvitaan
kulttuuristen tekijoiden huomioimisessa. Maahanmuuttajilta tarvitaan lisdtietoa, mihin he erityisesti

kaipaavat lisdtukea tai mitka tekijét ovat sitouttaneet heiti parhaiten tyohonsa.

Koska aikaisemmin ei ole saatu maahanmuuttajien kohdalta tietoa organisatorisen tason tekijoiden
maiirin esimiestuki ja perehdytyksen osatekijit ovat yhteydessi venildistaustaisten
maahanmuuttajien kokemaan tyoniloon ja tyokykyyn. On tirkedd tunnistaa tekijoitd, jotka toimivat
voimavarana, jotta kaikille niin maahanmuuttaja kuin kantavéestod edustaville tyontekijoille
voidaan luoda tyohyvinvointia edistidvid tydymparistoja. Tamén tutkimuksen valossa
maahanmuuttajien parissa on erittdin tyokykyisii ja tarmokkaita henkil6iti, joten tyohon

rekrytoinnissa tulisi heidét ndhdé potentiaalisena resurssina.

Kéaytdnnon tyoelamissd timén tutkimuksen tuloksia voivat yksittdiset esimiehet hyodyntidd
kiinnittamailla erityistd huomiota tuen tarjoamiseen. Esimiehen tuki ndyttaytyy erittdin tarkedksi
tekijiksi tyokyvyn ja tyonilon kokemisessa, joten esimiesten on hyvi olla saavutettavissa, antaa
aikaansa ja tarvittaessa auttaa tydympiriston luomisessa sellaiseksi, joka synnyttdi motivaatiota ja
tyoniloa. Tuen saamisen kokemusta voi seurata erilaisten kyselyiden avulla, jolloin esimiehet voivat

saada palautetta siitd, miten maahanmuuttajataustaiset ovat kokeneet esimiestensi tyoskentelyn.

Esimiestehtidvissd joudutaan kysyméin, onko perehdytys ollut riittdvad, ja onko viestinti niin
selvdd, ettd maahanmuuttajataustainen ymmaértdd annetut ohjeet. Maahanmuuttajataustaisen
perehdytys on hidnen ammatillisen identiteetin tukemista ja perehdytyksen jdrjestaminen tyontekijin

kielitaitoa vastaavalla tasolla on osa kulttuurista kompetenssia. Perehdytyksen apuna voi kayttdd
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kirjallista tarkastuslistaa, jolloin voidaan varmentaa, ettd tyontekijd on saanut tietoa kaikista
perehdytyksen osa-alueista. Tamén tutkimuksen valossa on perehdytyksessi erityisen tirkedd
huomioida, ettd selvitetddan misté ja keneltd voi tukea saada tarvittaessa. On myos hyvd muistaa, ettid
tyOssddn jo rutinoituneet tyontekijét voivat olla hyvéana tukena ja mentorina uusille alaisille. Tuen
saaminenhan on vahvassa yhteydessd tyokykyyn. Tyoniloa tulee ylldpitdd ja mahdollistaa kaikin
toimin. Esimiehet voivat mahdollistaa tydssd onnistumisen kokemuksia, jotka puolestaan tuottavat

tyoniloa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset.

A604. Miki on korkein peruskoulutuksen jilkeen suorittamanne koulutus tai tutkinto
Suomessa?

1 ammatillinen kurssi tai tyopaikkakoulutus
2 ammatillinen perustutkinto, ammattitutkinto tai erikoisammattitutkinto
3 ammattikorkeakoulututkinto

4 alempi korkeakoulututkinto

5 ylempi korkeakoulututkinto

6 lisensiaatin tutkinto

7 tohtorin tutkinto

H201. Oletteko tillia hetkellé toissa?

0 Ei

1 Kylla

H202. Oletteko:

1 Palkansaajana

2 Yrittidjini
H203. Missé tyossa toimitte téilld hetkellid?
H208. Kuinka kauan olette ollut yhteensi tyoeléiméssia Suomessa?

H408. Kertoisitteko lyhyesti, mita tyopaikallanne péaasiallisesti tehdéiin tai tuotetaan (tehtiin
tai tuotettiin)?

1 Maatalous, metsitalous ja kalatalous

2 Kaivostoiminta, louhinta, soran ja turpeen nosto
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3 Elintarviketeollisuus

4 Kemianteollisuus

5 Metsiteollisuus

6 Metalliteollisuus

7 Muu teollisuus ja valmistus

8 Sdhko-, kaasu- ja limpohuolto, jddhdytysliiketoiminta

9 Vesihuolto, viemadri- ja jatevesihuolto, jatehuolto

10 Rakentaminen

11 Tukku- ja vihittdgiskauppa; moottoriajoneuvojen ja moottoripydrien korjaus
12 Kuljetus ja varastointi

13 Majoitus- ja ravitsemistoiminta

14 Informaatio ja viestintd

15 Rahoitus- ja vakuutustoiminta

16 Kiinteistdalan litketoiminta

17 Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta, eldinlddkinti

18 Hallinto- ja tukipalvelutoiminta, kiinteistonhoito, turvallisuus- ja vartiointipalvelut
19 Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen sosiaalivakuutus

20 Koulutus

21 Terveys- ja sosiaalipalvelut

22 Taiteet, vithde ja virkistys

23 Muu palvelutoiminta, jarjestot, kampaamot, muut palvelut yksityisille

24 Kotitalouksien toiminta tyonantajina; kotitalouksien eriyttdmiton toiminta
tavaroiden ja palvelujen tuottamiseksi omaan kayttoon

25 Kansainvilisten organisaatioiden ja toimielinten toiminta

26 Toimiala tuntematon
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H409. Montako henkil6é on (oli) tyonantajanne/yrityksenne palveluksessa koko
organisaatiossa tai yhtiossd itsenne mukaan lukien?

H412. Kuinka usein tunnette (tunsitte) itsenne vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossinne?
Paivittain

1Viikoittain kerran viikossa

2muutaman kerran viikossa

3Kuukausittain kerran kuussa vai

4muutaman kerran kuussa

5Vuosittain eli muutaman kerran vuodessa

6Vai ei koskaan?7

H413. Enté kuinka usein olette (olitte) innostunut tyostinne?

H423A-H423C. Esimiehen toiminta Saatteko (Saitteko) tarvittaessa tukea ja apua
esimieheltinne

Aina

Hyvin usein

Melko usein

Melko harvoin

Ei koskaan

Minulla ei ole esimiestia

H429. Oletetaan, etti tyokykynne on parhaimmillaan saanut 10 pistetti. Minki pisteméairin
antaisitte nykyiselle tyokyvyllenne asteikolla 0-10? 0 tarkoittaa, ettette pystyisi nykyisin
lainkaan tyohon.

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

tdysin tyokyvyton tyokyky parhaimmillaan

Seuraavaksi esitiin viittimii siitd, miten hyvin esimiehet ja tyotoverit ovat tehneet (tekiviit)
teille selviiksi, miten tyopaikkanne toimii ja millaisia toimintatapoja tyopaikallanne on

erittiin hyvin, melko hyvin, melko huonosti, erittiin huonosti, ei lainkaan
H434A. Teille on selvitetty, misti tehtivista tyossinne paiasiassa vastaatte.
H434B. Teille on tehty selviiksi tyoaikoihin seké tyostia poissaoloihin liittyvit sainnot.

H434C. Teille on kerrottu, kuka/tai miké taho tyopaikalla voi auttaa teiti missikin asiassa.
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H434D. Teille on selvitetty, missi asioissa voitte kadintya esimiehenne puoleen.

H434E. Teille on kerrottu, misti saatte tietoa tyopaikkaa koskevista paitoksisti ja
muutoksista.

H441A- H441D. Kielitaito,

Taysin riittava

Melko riittivi

Riittivin ja riittiméttomén vélilta

Melko riittiméton

Téysin riittimaton?

Tyopaikallani/ tyossini ei kiyteti eiki tarvita ollenkaan suomea/ruotsia

H441A. Puhumisen osalta
H441B. Enta puhutun ymmértimisen osalta
H441C. Enti miten arvioisitte Kielitaitonne riittivyyden tyossinne lukutaidon osalta?

H441D. Enti Kirjoittamisen osalta?
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