Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ammatillinen
toimijuus ja ohjaus tyossd
Sabrina Somersaari

Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tutkielma
Syyslukukausi 2020

Kasvatustieteiden laitos

Jyvaskylan yliopisto



TIIVISTELMA

Somersaari, Sabrina. 2020. Maahanmuuttajataustaisen tyontekijoiden amma-
tillinen toimijuus ja ohjaus tydssd. Aikuiskasvatustieteen pro gradu -tut-
kielma. Jyviaskyldn yliopisto. Kasvatustieteiden laitos. 69 sivua.

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia sosiaali- ja terveysalalla tyoskente-
levien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden ja
ohjauksen kokemuksia. Tutkielman tavoitteena oli kuvata sitd, miten maahan-
muuttajataustaiset tyontekijat kuvaavat kokemuksiaan ammatillisesta toimijuu-
destaan ja sen rakentumisesta tydssd. Lisdksi tutkielmassa selvitettiin sitd, mil-
laisia kokemuksia heilld on tydyhteisossddn tapahtuvasta ohjauksesta, ja miten
ohjauksella tuetaan ammatillisen toimijuuden kehittymista.

Taman laadullisen tutkimuksen aineisto kerittiin haastattelemalla. Haas-
tatteluihin osallistui kahdeksan ensimmadisen polven maahanmuuttajataustaista
tyontekijaa. Tutkimus toteutettiin kolmessa sosiaali- ja terveysalan palveluita
tarjoavassa asumisyksikossd. Tutkimusaineistoa analysoitiin hyodyntamalla
teorialdhtoistd sisdllonanalyysia ja teemoittelua.

Haasteltavat kokivat pystyvansd vaikuttamaan omaan tyohonsa ja kehitta-
ma&dn omia tydtapojaan. He kokivat, ettd voivat kehittdd my6s omaa ldhityoyh-
teisvddn sekd tulevat siind kuulluksi, mutta eivit pysty vaikuttamaan laajem-
min koko organisaation tasolla. Haastateltavat kuvasit itseddn aloitteellisina ja
aktiivisina toimijoina tyoyhteisdissddan, mutta heikko suomenkielentaito hei-
kensi tyontekijan osallistumista tyoyhteisossa kehittdmiseen ja paatoksen te-
koon. Ohjausta kuvattiin seké yksilo, yhteiso ettd organisaatiotasolla. Parhaiten
ohjaus oli haastateltavien mukaan toteutunut vertaisohjaustilanteissa ja pereh-
dytyksessd. Ohjauksessa ei kuitenkaan huomioitu eri kulttuurista tulevan ohjat-

tavan tarpeita riittavasti.

Asiasanat: Toimijuus, Ohjaus, Maahanmuuttaja, Monikulttuurisuus, Tyoyh-

teiso
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelee paljon maahanmuuttajataustaisia tyonteki-
joitd ja tyovoimapulan seurauksena heitd tullaan tarvitsemaan yhd enemman. Jo
vuonna 2006 tehdyssa hallituksen maahanmuuttopoliittisessa ohjelmassa keskei-
simpdnd viestind oli muualta tulevan tydvoiman saaminen Suomeen aloille, joi-
hin ei riitd suomalaisia tyontekijoitd. (Suokonautio 2007). Tammikuussa 2018 val-
mistuneessa maahanmuuttopoliittisessa ohjelmassa viesti on sama: Suomi tarvit-
see maahanmuuttajia vastaamaan eri aloilla olevaan tyévoimapulaan ja kohen-
tamaan vdeston ikddntymisestd johtuvaa huoltosuhdetta, mutta myods houkutte-
lemaan kansainvilisid osaajia ja yrittdjid Suomeen (Intermin 2018). Maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden madran kasvaessa tyopaikoilla, on tydyhtei-
sojen yhéd tarkeampdd ottaa huomioon monikulttuurisuus tyopaikalla tapahtu-
vassa ohjauksessa.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden on vaikeampaa loytda toitd so-
siaali- ja terveysalalta kuin suomalaisten. Yhtend vaikuttavana tekijand on suo-
men kielen puutteen lisdksi maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden osaami-
sen tunnistaminen. Syyné voivat olla mys suomalaisten asenteet maahanmuut-
tajia kohtaan. Suomi osoittautui yhdeksi Euroopan syrjivimmistd maista EU:n
perusoikeusviraston tekemin tutkimuksen mukaan (Repo, 2017). Tutkimuksessa
haastateltiin 500 ensimmdisen tai toisen polven maahanmuuttajaa padkaupunki-
seudulta. Syrjintdd koetaan etenkin tyonhaussa ja julkisissa palveluissa.

Usein tyoyhteisojen tyonohjauksesta ja perehdytyksestd vastaavat eivit ole
saaneet kulttuurikompetenssia kehittdvad koulutusta. Ohjauksessa ei silloin valt-
tamattd osata ottaa huomioon eri kulttuurista tulevan ohjattavan tarpeita.

Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdytystd on tutkittu ja kehi-

tetty muun muassa Petmo-projektissa ja Mukaan! -hankkeessa. Hankkeissa l&h-



tokohtana on ollut kehittdd niin maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden pe-
rehdyttdamistd ja ohjausta tyoyhteistissd, kuin myos suomalaisten tyontekijoiden
valmiuksia toimia monikulttuurisessa tyoyhteisossa. (Vartiainen-Ora 2013)

Tampereen yliopiston kasvatustieteellisessd tiedekunnassa toteutettiin
vuosina 2013-2017 Suomen Akatemian rahoittama toimintatutkimushanke
MULTI-TRAIN, jonka tavoitteena oli auttaa sosiaali- ja terveysalan tyoyhteisojd
kehittimdan hyvin toimivia kdytdntoja monikulttuurisen tyon arkeen. Tutki-
muksen kohteena tdssd toimintatutkimushankkeessa olivat muun muassa moni-
muotoisuuden johtaminen, kulttuurien vilinen vuorovaikutus ja oppiminen.
Tutkimus toteutettiin yhteistydssd viiden eri sosiaali- ja terveysalan organisaa-
tion kanssa eri puolilla Suomea. Tutkimuksessa selvisi, ettd tutkimuksen koh-
teena olleissa organisaatioissa vallalla oli yksisuuntainen integraatioprosessi,
jossa vain ulkomailta tulleiden hoitajien ajateltiin olevan integraatioprosessissa,
jolloin tyoyhteison tuki muualta tulleille hoitajille oli ehdollista, eivitkd pereh-
dyttamiskaytanteet tukeneet molemminpuolista oppimista. Suomalaisuus nayt-
taytyi tyoyhteisossd normina. (Vartiainen 2017.)

Toimijuuden kasitettd on tutkittu usein hyvin kulttuurispesifisessa kon-
tekstissa lansimaissa. Tdssa tutkimuksessa halutaankin selvittid, miten kulttuu-
rinen moninaisuus voi ndkyd ammatillisessa toimijuudessa. Kiinnostuksen koh-
teena on myos tutkia, minkédlainen ohjaus tukee maahanmuuttajataustaisen
tyontekijoiden ammatillisen toimijuutensa vahvistumista tyoyhteisossa.

Tutkielman ensimmdisisséd luvuissa méddrittelen tutkimuksen viitekehysta.
Ensimmadisessd luvussa avaan maahanmuuttajataustaisen tyontekijin asemaa
sosiaali- ja terveysalalla, jonka kontekstissa tdima tutkimus on tehty. Seuraavissa
luvuissa esittelen toimijuuden ja ohjauksen keskeisid késitteitd. Tassd tutkiel-
massa keskityn tarkastelemaan ammatillista toimijuutta, mutta esittelen myos
muita toimijuuden maééritelmid. Ohjausta tulen tarkastelemaan varsinkin moni-
kulttuurisen ohjauksen nakokulmasta ja miten monikulttuurinen ohjaus voi ta-
pahtua tydyhteisossd. Sen jdlkeen esittelen tutkimusasetelman, tutkimuksen to-

teuttamisen ja analyysin vaiheita, joiden jdlkeen esittelen tutkimuksen tulokset.



Lopuksi tarkastelen tuloksia ja esittelen ndistd johtopadtoksid. Viimeisend esitdn
my0s jatkotutkimusideoita ja haasteita sekd otan kantaa timén tutkielman luot-

tavuuteen liittyviin kysymyksiin.



2 MAAHANMUUTTAJAT TYOELAMASSA

21 Maahanmuuttajat ja tyo

Maahanmuuttajien Suomeen saapumisen syyt voidaan jakaa neljian muuttaja-
tyyppiin: perheperusteisiin muuttajiin, humanitaarisiin muuttajiin, paluumuut-
tajiin ja tyoperdisiin muuttajiin (Pitkdnen 2006). Tavanomaisin Suomeen muuton
syy on perheperusteinen muutto. Perheperusteisesti Suomeen muuttavat ovat
hyvin heterogeeninen joukko niin ldhtomaiden, koulutustaustansa kuin sosio-
ekonomisen asemansakin suhteen. Humanitaarisista syistd Suomeen tullaan pa-
kolaisina tai turvapaikanhakijoina. Humanitaarisen aseman perusteella tulevien
maahanmuuttajien tyollistymiseen ja kotoutumiseen Suomessa vaikuttaa vah-
vasti heiddn koulutustaustansa, kielitaito sekd tyokokemus. Tyoperdinen maa-
hanmuutto yksinddn on Suomessa varsin vidhdistd. Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden osuus tyovoimasta kuitenkin kasvaa voimakkaasti ldhes kaikki-
alla Euroopassa (SOPEMI 2017; Matinheikki-Kokko 2009). Suomen maahan-
muuttopolitiikan nykyisend tavoitteena on aktiivisesti edistdd tyoperusteista
maahanmuuttoa (Maahanmuuttopoliittinen ohjelma). Suomessa on tarve tyo-
ikdiselle vdestolle. Samalla kun vanhenevan vdeston osuus kasvaa, syntyvyys
pienenee ja huoltosuhde véadristyy.

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijdat kattavat 6% koko Suomen tyoikéi-
sestd vdestostd (Sutela 2015) ja heistd suurin osa tyollistyy tyontekijaammatteihin
palvelu- tai sosiaali- ja terveydenhuollon aloille (Sutela 2015; Terveyden ja hy-
vinvoinnin laitos 2018). Harvemmin maahanmuuttajataustaiset tyotekijét tyollis-
tyvat asiantuntijatehtdviin. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyosuh-
teille on tyypillistd osa- ja mddrdaikaiset tyosuhteet sekd vuokratyo. Talloin tyy-
pillistd on my®0s alityoskentely, eli tyontekijd saa vahemman tyotunteja kuin ha-

luaisi.



Maahanmuuttajamiesten tyollistymisessd on kuitenkin eroja verrattuna sa-
man ikdluokan suomalaistaustaisiin tyontekijoihin. Siivoojan ammatissa toimi-
vista miehistd yli puolet ovat ulkomaalaistaustaisia, kuten myos ravitsemusalan
avustavissa tehtdvissd toimivista miehistd. Terveydenhuollon alalla (esimerkiksi
lahihoitaja) 13 % kaikista miehistd on ulkomaalaistaustaisia samoin kuin 12% ter-
veydenhuollon erityisasiantuntija-asemassa (esimerkiksi lddkéari) olevista mie-
histd. Vastaavasti maahanmuuttajataustaisten naisten osuus kaikista tyollisistd
naisista on 5%. Suurin osa naisista tyollistyy avustaviin tyotehtdviin. Siivojana
toimivista naisista ulkomaalaistaustaisia on 17%, teollisuuden ja rakentamisen
avustavissa tyotehtdvissd 14 %, ja avustavista keittio- ja ruokatyontekijoista 10%.
Maahanmuuttajanaiset tyollistyvit suomalaisia naisia heikommin. (THL 2018.)
Tdhan syitda voivat olla naisten varhainen perheellistyminen, tyckokemuksen
puute ja heikko kielitaito.

Useat maahanmuuttajataustaiset tyoikdset myos tyollistivit itsensd yritta-
jind (Sutela 2015). Yrittdjien osuus tyollisistd on sama kuin suomalaistaustaisilla,
mutta toimialana maahanmuuttajataustaisilla on useimmiten majoitus- tai ravit-
semustoimiala, kun taas vastaavasti suomalaistaustaisilla maa- ja metsitalous.
Syitd maahanmuuttajataustaisten innokkuuteen ldhted yrittdjiksi on selitetty esi-
merkiksi puutteellisella kielitaidolla, tyonantajien ennakkoluuloilla ja silld ettei
ulkomailla hankittua koulutusta tunnisteta Suomessa.

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijdat ovat usein nuoria ja tyokykyisid,
mutta silti heiddn tyollistymisprosenttinsa on alhaisempi kuin kantavdeston
(Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2018). THL:n vuoden 2014 selvityksen mukaan
maahanmuuttajataustaisista tyoikdisista 60% oli tyollistynyt, kun taas vastaava
osuus suomalaistaustaisista tyontekijoistd oli 69%. Maahanmuuttajataustaisten
tyottomien tyonhaku on kuitenkin aktiivista (Sutela 2015). Maahanmuuttajataus-
taiset tyontekijdt itse kokivat heikon kielitaidon suurimpana esteena tyo6llistymi-
selle. Kielitaidon lisdksi esteend koetaan tydnantajien huonot asenteet maahan-

muuttajatyontekijoitd kohtaan sekd koulutuksen ja tyokokemuksen puutteet.
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Maahanmuuttajataustaisista helpoiten tyollistyvit korkeakoulututkinnon suorit-
taneet ja huonoiten pakolaistaustaiset. Heiddn kohdallaan heikkoon tyollistymi-
seen vaikuttivat niin koulutuksen puute kuin traumakokemuksetkin, sekd

psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin ongelmat. (Rask ym. 2016.)

2.2 Maahanmuuttajat sosiaali- ja terveysalalla

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden hakeutuminen sosiaali- ja terveys-
alalle on haasteellista (Koivuniemi 2012). Potilaiden kanssa tydskennellessa ensi-
sijaista on riittdva kielitaito, jotta potilasturvallisuus ei vaarannu. Useat tyttehta-
vit sosiaali- ja terveysalalla ovat myos luvanvaraisia eikd muualla hankittu am-
mattiosaaminen valttamattd riitd suomalaisiin ammattitaitovaatimuksiin. Use-
alla sosiaali- ja terveysalalle pyrkivilld maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla
on myds vaikeuksia tutkinnon tunnustamisessa Suomessa. Tehyn teettdméssa
selvityksessd, jossa tutkittiin maahanmuuttajataustaista koulutettua hoitohenki-
16std, jopa 42 prosenttia vastaajista raportoi ongelmista tutkintojen tunnustami-
sessa. Tyosuojelurahaston ja Tyoterveyslaitoksen rahoittaman ”Osaamisen ja
tydon yhteensopivuus monikulttuuristuvilla tyopaikoilla” -tutkimus- ja kehitta-
mishankkeessa todettiin, ettd maahanmuuttajataustaisten henkildiden on vaikea
edetd koulutustaan ja kykyjddn vastaavaan tyohon (Toivonen, Vadnanen, Kurki,
Bergbom & Airila 2018). Maahanmuuttajataustaisissa tyontekijoissd oli muuhun
vdestoon ndhden selkedsti enemman sellaisia tyontekijoitd, jotka olivat ylikoulu-
tettuja nykyiseen tyohon. Sosiaali- ja terveysalalla tdimd ylikoulutus ndkyy muun
muassa sairaanhoitajaksi kouluttautuneiden tyontekijéiden toimimisena ldhihoi-
tajan tyossad (Koivuniemi 2012).

Vartiainen, Pitkdnen, Asis, Raunio ja Koskela (2016) tutkivat filippiinildis-
ten sairaanhoitajien odotuksia tyoskentelystd suomalaisessa sosiaali- ja tervey-
denhuollossa. Tutkimuksessaan he keradsivit tietoa Suomeen tyoskentelemdan

muuttamista harkitsevien sairaanhoitajien motiiveista muutolle. Tarkeimmaksi
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motiiviksi nousi palkka ja mahdollisuus ldhettdd rahaa kotimaahan, mutta yh-
tend suurena motiivina oli my0s eteneminen uralla ja lisdkouluttautumismahdol-
lisuus. Tutkimuksessa otettiin myos kantaa siihen, miten realistisesti hoitajien
esiin tuomat motiivit voisivat tdyttyd Suomessa tyoskenneltdessd. Eteneminen
uralla, samoin kuin lisdkoulutus sosiaali- ja terveysalalla, vaativat kuitenkin suo-
men kielen taitoa ja muualla suoritettujen tutkintojen tunnustamista Suomessa,
mikai talld hetkelld koetaan ongelmalliseksi ja aikaa vievdksi prosessiksi.

Maire Antikaisen (2010) viitoskirjassa “Matkalla suomalaiseksi ja hoiva-
alan ammattilaiseksi” tutkittiin suomalaisuuteen kuulumisen rakentumisen pro-
sessia ja sitd minkaélaisia toimijuuden positioita mahdollistuu maahanmuuttaja-
taustaiselle naiselle. Tutkimuksen kohteena olivat vendldis- ja virolaistausteiset
maahanmuuttajanaiset. Tutkimuksessa kavi ilmi, ettd maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijoiden ja opiskelijoiden tuli rakentaa itsensd lansimaisen kulttuurin
ihanteiden mukaisesti, jotta heidédt koettiin kelvolliseksi yhteis6on. Maahan-
muuttajataustainen tyontekija nédhtiin kohteena, jota muokattiin suomalaiseen
tydelamdan sopivaksi. Tutkimuksessa osoitettiin myos, ettd vaikka maahan-
muuttajataustaiset naiset olivat kouluttautuneet suomalaisessa yhteiskunnassa,
pddsivét he vain tiettyihin positioihin asti, mika osaltaan rajasi heiddn toimijuut-

taan.
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3 AMMATILLINEN TOIMIJUUS

3.1 Toimijuus

Toimijuutta on tutkittu useilla eri tieteen aloilla, joten toimijuuden késitettd voi-
daan maddritelld myos usealla eri tavalla. Sosiologi Anthony Giddensin (Eteld-
pelto, Vahdsantanen, Hokkd, & Paloniemi, 2013) mukaan toimijuus on yksilon
tarkoituksenmukainen toiminta suhteessa drsykkeeseen. Toimijuus vaatii Gid-
denssin mukaan aina tarkoituksen tai suunnitelman, eli toimijuutta ei ole pelkas-
tddn reagointi drsykkeeseen. Yksilo siis toimii tilanteessa tietynlaisesti, koska
olettaa toiminnallaan olevan tietty tulos. Toiminnan edellytyksend on kuitenkin
se, ettd ihmiselld on kykyad ja valtaa toimia tilanteessa tietylld tavalla. Giddenssin
maédritelma ei niinkddn ota kantaa toiminnan kontekstiin tai toimijan identiteet-
tiin.

Psykologiassa toimijuus yhdistetdan motivaatioon ja kiinnittymiseen. Mo-
tivaatiolla tarkoitetaan yksilon tahtoa johonkin toimintaan, toimijuudella viita-
taan taas yksilon tai ryhmaén aloitteellisuuteen ja toimintaan. Toimijuus voi nakya
vahvana motivaationa, mutta toimijuutta voi olla my6s motivaation tason vaih-
dellessa. (Vehvildinen 2015.)

Sosiologi Sherry Ortnerin (Miller 2014) mukaan liian paljon painoa anne-
taan toimijuuden késitteelle yksilon ominaisuutena. Yksilon toimijuus rakentuu
aina osana yhteisod, vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa, jolloin yksilon
pddtoksen tekoon vaikuttaa aina myos yhteison toiminta.

Toimijuuden késitteeseen on pyritty tuomaan moniulotteisuutta ottamalla
huomioon tutkittaessa myos historialliset, materiaaliset, kulttuuriset ja sosiaali-
set ehdot sekd vallan ulottuvuudet. (Ojala, Palmu & Saarinen 2009.) Téassa tutki-
muksessa on kiinnostuttu toimijuudesta, joka rakentuu nimenomaan tilanteissa

ja vuorovaikutuksessa.
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Toimijuuden tarkastelussa taytyy myos ottaa huomioon toimijuuden ajalli-
nen ulottuvuus. Tavat toimia tilanteissa pohjautuvat menneisyyden kokemuk-
siin ja tottumukseen. Yksilo pyrkii suunnittelemaan ja vaikuttamaan toimin-
taansa myos pitkalld tdhtdimelld, esimerkiksi koulutussuunnitellun avulla. Tatd
kutsutaan eldmdnkaaritoimijuudeksi. Yksilon tulevaisuuden tavoiteltu minuus
vaikuttaa valintoihin, joita hdn tekee nykyisyydessdan. Pddtokset elamankadan-
nekohdissa osoittavat yksilon aktiivista toimijuutta. (Eteldpelto, Heiskanen &
Collin 2010.)

Sosiaali- ja terveysalan toimijuuden tutkimuksissa on kéytetty usein Jyrka-
méan (2014) madritelmdd toimijuudesta. Jyrkdmén mukaan toimijuutta voidaan
ldhestyd kolmesta toisiinsa liittyvastd ndkokulmasta. Ensimmédinen ndkokulma
on eldamanhistoriamme, jonka kautta olemme péadtyneet siihen pisteeseen, jossa
nyt olemme, ja jonka kautta liitymme toisiin ihmisiin. Toinen ndkckulma on pai-
kantuminen tiettyihin rakenteisiin. N4illd Jyrkdma tarkoittaa etnistd ja kulttuu-
rista taustaamme, sekd yksilon eldmistd tietyssd ympadristossd ja tietyssd ajassa.
Kuulumme esimerkiksi tiettyyn yhteiskunnalliseen luokkaan, seka tiettyyn su-
kupolvi- tai ikdjarjestykseen. Ndilld tekijoillda on vaikusta siihen, minkaélaisia va-
lintoja yksilo tekee ja minkilaisia vaihtoehtoja hénelld on. Kolmas toimijuutta ra-
kentava tekijd Jyrkdmén mukaan on henkilon kulloinenkin tilanne, ja miten han
taman tilanteen kokee: minkélaisia esteitd ja vaihtoehtoja tilanteessa on, sekd mi-
ten henkilo itse reflektoi omaa tilannettaan.

Jyrkdmad (2008) puhuu toimijuuden rakenteellisista koordinaateista, kun
toimijuutta tarkastellaan ulkoapdin. Keskeistd on ymmartdd tarkastelussa koor-
dinaattien yhteisdynamiikka ja keskindinen vuorovaikutus. Jyrkdmén toimijuu-

den koordinaatit ovat havainnollistettuna alla olevassa kuviossa 1.
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Sukupuoli

K Vl
M Kohortti, sukupolvi

Ajankohta  ——» Toimijuus

/ﬂ ? Yhteiskuntaluokka

Kulttuurinen tausta, ryhma
Ymparisto

KUVIO 1. Toimijuuden koordinaatit (Jyrkama 2008, 194.)

Jyrkdma (2008) on muokannut modaliteettiteoriasta viitekehyksen toimin-
nan toimintatilanteiden, toimintakyvyn ja toimijuuden tutkimiseen. Jyrkdma na-
kee toimijuuden modaliteetteina, eli ulottuvuuksina, kuusi erilaista, mutta toi-
siinsa linkittyvad teemaa: kyetd, taytyd, voida, tuntea, haluta ja osata.

Kyetd-ulottuvuudessa on kyse fyysisestd ja psyykkisestd kyvykkyydestd.
Taytya-ulottuvuuteen kuuluvat psyykkiset ja fyysiset esteet ja rajoitukset. Voida-
ulottuvuudella viitataan niihin mahdollisuuksiin, joita kyseessd oleva tilanne
mahdollistaa tai avaa. Tuntea-ulottuvuudella tarkoitetaan sitd, miten henkilo ar-
vottaa ja kokee kulloisetkin tilanteet. Haluta-ulottuvuus liittyy henkilén moti-
vaation ja omiin pdamddriin. Viimeiselld ulottuvuudella, eli osata-ulottuvuu-
della viitataan henkiltn tietoihin ja taitoihin. Naméa kuusi modaliteettia yhdessa
rakentavat henkilon toimijuutta. Toimijuuden rakentavia modaliteetteja on ha-

vainnollistettu kuviossa 2.
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taidot,tiedot

Tavoitteet,

paamaarat,motivaatiot

T,

mahdollisuudet,vaihtoehdot

Tunteet,arviot,arvostukset

KUVIO 2. Toimijuuden modaliteetit (Jyrkama 2008, 195.)

3.2 Ammatillinen toimijuus ja identiteetti

Ammatillinen toimijuus voidaan tarkemmin maééritelld ammatillisen toimijan ja
tyopaikan sosiokulttuurisen kontekstin suhteessa. Ammatilliseen toimijaan vai-
kuttavat ammatillinen identiteetti, ammatillinen osaaminen, ty6historia ja tyoko-
kemukset. Tyopaikan sosiokulttuuriseen kontekstiin vaikuttavat taas tydpaikan
materiaaliset ehdot, valtasuhteet, tyokulttuuri ja ammatilliset positiot (Eteldpelto
ym. 2013; Ojala ym. 2009.)

Toimijuus rakentuu siis suhteessa yhteis6on, instituutioon ja rakenteeseen,
sekd niihin kiinnityvien normien, sddnttjen, odotuksien ja kdytanteiden valiseen
suhteeseen. Yksiloiden vilisien erojen, kuten etnisyyden, sukupuolen, idn ja sek-
suaalisuuden, voidaan ajatella olevan sosiaalisesti tuotettuja ja rakenteellisesti
jdrjestyneitd kategorioita. Namaé erot voidaan kasittdd myos yksilon positioina,

jotka voivat mahdollistaa tai rajata pddsya tiettyihin, esimerkiksi taloudellisiin,
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kulttuurisiin ja sosiaalisiin resursseihin, ja ndin vaikuttaa yksilon toimintaan tie-
tyssd kontekstissa. Kategoriat vaikuttavat myos olettamuksiin yksilon toimin-
nasta. Toimijuuden voidaankin ajatella olevan yksilon oletetun, mahdollisen ja
toteutuneen toiminnan vélinen suhde. Toimijuutta ei tule ymmartada ainoastaan
ndkyvind tuottavina toimintoina, vaan toimijuutta ilmentdva toiminta voi myds
olla rutinoitunutta toimintaa, tai ajattelu- ja valintaprosesseja. Yksilo voi toimia
tilanteessa rutinoituneesti oman historiansa ja yhteison odotuksen mukaisesti.
(Ojala ym. 2009.)

Ammatillisella identiteetilld tarkoitetaan sitd, mink&lainen késitys yksilolla
on itsestddn ammatillisena toimijana. Sithen vaikuttaa se, mitd yksilo kokee tyos-
sadn tarkednd, minkéilaiseksi han haluaa ammatissaan tulla, mink&dlaiseen amma-
tilliseen rooliin han samaistuu ja haluaa sitoutua, sekd miten hin kokee tyonsa
arvot ja kuinka haluaa nédihin sitoutua. Ammatillisen identiteetin muodostumi-
seen vaikuttaa niin yksilon antamat persoonalliset merkitykset ty6lle kuin hanen
omat kasityksensd tyon asemasta yksilon omassa eldmaéssd, sekd merkitykset,
joita yhteiskunta antaa yksilon tyolle ja sen arvoille. (Eteldpelto 2008, 26-28.)

Kira ja Balkin (2014) esittelevit mallin sille, miten kokemukset tyostd, re-
aktiot tyohon ja tehtyjen toimintojen seuraukset vaikuttavat ammatillisen identi-
teetin muodostumiseen. Jos yksilo kokee haluamansa ammatillisen identiteetin
ja tosiasiallisen tilanteen vililld epasuhdetta, voi hdn kokea ahdistusta ja stressid
tyostdan. Yksilo vastaa tdhdn tilanteeseen pyrkimdlld muuttamaan ty6tddn tai
kehittamalld omaa suhdettaan tyohon, jolloin koettu ammatillinen identiteetti 14-
henee haluttua identiteettid, jolloin henkil6 voi kokea tyonsa uudella tavalla mo-
tivoivaksi. Jos tyontekijd ei pysty muuttamaan tydtddn tai tyoolojaan, jatkuu
tyontekijan kokema stressi tyostd, joka osaltaan vaikuttaa ammatilliseen identi-
teettiin. Jos henkilon haluama ammatillinen identiteetti ja tydolot ovat sopusuh-
teessa keskendédn, kokee tyontekija tyonsa merkitykselliseksi.

Ammatillinen identiteetti, esimerkiksi arvot, ihanteet ja eettiset vakaumuk-

set, vaikuttavat siihen, minkéilaisia valintoja ihminen ty6ssddn tekee ja mihin
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suuntaan tyotddn ja tyouraansa kehittdd, sekd sithen miten hin kokee voivansa
vaikuttaa tyohonsd ja miten vaikuttamisen mahdollisuus heijastuu hénen kasi-

tykseensd itsestddn tyontekijana tai tyonsa kehittdjand. (Eteldpelto ym. 2017.)

3.3 Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen lihestymis-
tapa
Tdssd tyossd tarkastelen ammatillista toimijuutta subjektikeskeisen sosiokulttuu-
risen ldhestymistavan kautta. Tutkimuksessa késitdn toimijuuden tavoitteelli-
sena toimintana, jossa yksilo ei toimi tyhjiossd, vaan toimintaan ja toimijuuteen
vaikuttaa taustalla useita tekijoitd. Yksilon ammatilliseen toimijuuteen vaikutta-
vat olosuhteet, joissa hidn tyoskentelee sekd hdanen oma ammatillinen identiteet-
tinsd. Myos sosiaaliset rakenteet, kuten etninen tausta, sosioekonominen asema
ja yksilon sukupuoli vaikuttavat toimijuuden rakentumiseen. (Eteldpelto ym.,
2013.) Subjektildhtdisyys merkitsee lisdksi sitd, ettd ammatillinen toimijuus on
yhteydessd myos tyontekijoiden ammatillisiin identiteetteihin, osaamiseen ja
tyohistoriaan (Eteldpelto, Vahdsantanen, Hokko & Paloniemi 2013, Eteldpelto,
Véhasantanen, Hokka & Paloniemi 2017). Kuviossa 3. esitellddn toimijuutta sub-

jektikeskeisestd sosiokulttuurisesta ldhestymistavan kautta.

TyGpaikan Ammatilliset toimijat
sosiokulttuuriset -
olosuhteet s — -ammatlinen
- Ammatillinen toimijuus: identiteetti
- materiaaliset Tydntekija/tydyhteisod
ehdot -Vaikuttaa v i
- fyysiset -Ottaa kantaa ;2;2;:2:?2
artefalktit -Tekee valintoja J

kompetenssit
- valtasuhteet
- tyokulttuuri
- vallitsevat
puhetavat

Tyo6historia ja

Vaikuttavat tyohonsa ja
et st J kokemus

ammatillisiin
identiteetteihin

KUVIO 3. Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen nidkemys ammatillisesta toimijuu-
desta (Vah&dsantanen, Paloniemi, Hokka, ja Eteldpelto 2017, 8)
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Vdhdsantanen, Paloniemi, Hokka ja Eteldpelto (2017) selvittivat tutkimuk-
sessaan ammatillisen toimijuuden rakennetta, sekd validoivat mittarin kaytetta-
vidksi toimijuuden tutkimuksessa ja tyoeldmdn kehittamisessd. Tutkimuksen tu-
lokset osoittivat ammatillisen toimijuuden rakenteen sisdltdavan kolme ulottu-
vuutta: vaikuttaminen tyossd, tyokdytantojen kehittdminen sekd ammatillisen
identiteetin neuvottelu. Omassa tutkimuksessani hyodynnén tidtd samaa maéri-
telmdd toimijuuden kolmesta ulottuvuudesta. Tutkimuksessaan he méaarittelivét
nditd kolmea ammatillisen toimijuuden ulottuvuutta seuraavasti:

Pditosten tekeminen. Toimijuutta on usein mddritelty pddtosten tekemisen
kautta. Padtoksid tehdessdan tyontekijd voi vaikuttaa omaan tychonsé ja tyoyh-
teison yhteisiin kdytontoihin, kuten esimerkiksi tyotehtaviin, tyokulttuuriin ja re-
sursseihin. Tama edelleen edistdd oppimista ja organisaation kehittymista.

Kuulluksi tuleminen tydssi. Toimijuus korostaa yksilon merkitystd sosiaali-
sissa suhteissa. Yksilo voi esittdd omia mielipiteitddn ja ideoitaan, sekd kokee tul-
leensa kuulluksi tyoyhteisdssd, ja ndin vaikuttaa tyon kdytantoihin ja organisaa-
tion kehittdmiseen.

Yhteisiin tyokiytinteisiin osallistuminen. Osallistumisen ndhdddn olevan yh-
teydessd oppimiseen. Osallistumisella ja sitoutumisella tyohon tarkoitetaan
myos omien mielipiteiden esiintuomista suhteessa tychon ja yhteistyohon, seka
organisaation kehittdmiseen osallistumista.

Tyokdytinteiden wuudistaminen. Tyontekija on mukana uusien ideoiden,
tyokdytanteiden ja organisaation kehittdmisessd. Myds yksilon aktiivinen

oppiminen ja muutoshakuinen toimujuus on oleellisen tarke&a

Ammatillisen identiteetin neuvottelu. Ammatillisella identiteetilld tarkoitetaan
arvoja, periaatteita, tavoitteita ja mielenkiinnon kohteita, sekd tulevaisuuden
suunnitelmia, joita yksittdiselld tyontekijdlld on. Ammatillinen toimijuus voi-
daan ymmartdd tekoina, jotka ohjaavat yksilon tyoskentelyd oman ammatillisen
identiteettinsd mukaiseen suuntaan. Muutoksessa toimijuus kohdistuu taas am-

matillisen identiteetin rakentamiseen muuttuvassa tilanteessa.
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Uran rakentaminen. Uraa koskevat pdatokset voivat johtaa vahvempaan si-
toutumiseen nykyisessd tyossd ja oman uran edistimiseen siing, tai tdysin uuden
urapolun valintaan ja irtisanoutumiseen nykyisestd tyosta.

Kuviossa 4. on esiteltynd kolme ammatillisen toimijuuden ulottuvuutta:

vaikuttaminen ty0ssd, tyokadytantojen kehittdiminen ja ammatillisen identiteetin

neuvottelu.

Ammatillisen
identiteetin
neuvottelu

Vaikuttaminen Tydkaytantdjen
tydssa kehittaminen

KUVIO 4. Subjektikeskeinen sosiokulttuurinen ldhestymistapa toimijuuteen (mu-
kaillen Vdhasantanen, Paloniemi, Hokkd & Eteldpelto 2017; Hokkd, Paloniemi, Va-
hédsantanen, Mahlakaarto, Paavola & Rossi 2017, 13).

Useiden tutkijoiden mukaan toimijuus ndhdé&én siis osana yhteisod ja kult-
tuuria, eikd pelkéstddn yksilon omana toimintana. Toimijuutta tutkiessa taytyy
ottaa huomioon my®ds eri kulttuurikontekstien vaikutukset. Usein maahanmuut-
tajataustaisilla tyontekijoillda on kokemusta tyoskentelystd useassa eri yhteisossa
eri kulttuurialueilla, jotka usein poikkeavat heiddn omasta kulttuuristaan. Mie-
lesténi juuri tastd syystd on mielenkiintoista tutkia aikuisten maahanmuuttaja-

taustaisten tyontekijoiden ammatillista toimijuutta.
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4 OHJAUS TYOYHTEISOISSA

4.1 Ohjaustyo

Ohjaus on yhteistoiminnallinen prosessi, jolla voidaan tukea, vahvistaa ja edistda
ohjattavan oppimisen, kasvun, tyon tai ongelmaratkaisujen prosesseja. Ohjauk-
sella pyritddn vahvistamaan ohjattavan omaa toimijuutta. Ohjausprosessit ovat
usein pitkdkestoisia erityisesti esimerkiksi opintojen ohjauksessa. Tydeldmassa
ohjausprosessit voivat olla usein myos kestoltaan lyhyité ja sijoittuvat usein tyon
siirtymdvaiheisiin tai nivelkohtiin. (Vehvildinen 2014, 12.)

Tutkimuksessani keskityn tyoyhteisossa tapahtuvaan ohjaukseen. Tyypilli-
sin ohjauksen muoto tyoyhteisdssd on tydnohjaus, jossa keskeistd on tyontekijan
ammatillinen kasvu ja itsereflektointi oman tyon &darelld. Toinen usein kaytetty
ohjauksen muoto tyoyhteisoissa on vertaismentorointi (Vehvildinen 2014.) Mento-
roinnilla on aiemmin tarkoitettu kokeneemman ja aloittelevan kollegan ohjauk-
sellista kahdenkeskistd toimintaa, mutta nykyddan mentorointi -kdsite ndhd&an
enemmdn vuorovaikutuksellisena ja osallistavana yhteistyond. (Korhonen &
Puukari 2013.)

Ohjaus -prosessin tavoitteena on, ettd ohjattavat tunnistavat oman paik-
kansa yhteisossd, kokevat motivaatiota kuulua yhteisoihin sekd haluavat kehit-
tdd tapoja toimia niissd. (Vehvildinen 2014.) Usein ohjauksen voidaan ajatella ole-
van vain yksildiden vélinen prosessi, mutta ohjausta tapahtuu usealla eri tasolla.
Yksilotasolla ohjausta tapahtuu kahdenvilisissd ohjaustilanteissa, mutta myos
ryhmad voi olla ohjaava toimija. Ohjausta tapahtuu myos yhteison ja organisaa-
tion tasolla. Organisaation tasolla tapahtuvalla ohjauksella tarkoitetaan niitd vi-
rallisia ja epéavirallisia jdrjestelyjd ja rakenteita, joista on yhdessa sovittu ja joiden

avulla tuetaan ohjauksen kohteena olevia prosesseja. Néitd yhteison ja organi-
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saation toimia ovat esimerkiksi organisaation jarjestamaét kurssit, ohjaustapaami-
set, arviointitilanteet, sekd liséksi ohjeet ja manuaalit, joiden mukaan toimitaan.
(Vehvildinen 2014.)

Tutkimuksessani olen kiinnostunut tydyhteisossa tapahtuvasta ohjauksesta
ja erityisesti vertaismentoroinnista ja koko organisaation tasolla tapahtuvasta oh-
jauksesta. Taman tyyppistd ohjausta tapahtuu usein tyoyhteistissd siirtyma- ja
nivelvaiheissa. Nditd vaiheita ovat esimerkiksi tyoyhteisoon uutena tuleminen ja
tyOyhteisoon ja sen tapoihin perehtyminen, sekd tyotehtdvien muuttuminen.
My06s esimerkiksi yhteison toimintatavoissa tapahtuvien muutoksien ohjaus, ku-
ten uusiin kirjausohjelmiin siirtyminen, voidaan katsoa olevan siirtymdvaihe

tyopaikalla.

4.2 Ohjaus monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Ohjauksella tarkoitetaan kaikkia niitd vuorovaikutuksen muotoja, joilla pyritdan
auttamaan yksilod 16ytamédan tapoja eldd oman yhteison ja yhteiskunnan jase-
nend, sekd keinoja oman eldménsad ongelmien ja haasteiden voittamiseen. Moni-
kulttuurinen ohjaus on ohjauksen muoto, jossa kulttuurinen erilaisuus nousee
keskeiseen rooliin. Monikulttuurisen ohjauksen kaikissa vaiheissa pyritddan otta-
maan huomioon kulttuurieroista nousevat haasteet. Monikulttuurisen ohjauksen
kautta ohjaaja tulee yha tietoisemmaksi omasta kulttuuritaustastaan ja omista en-
nakkoluuloistaan ja oppii suhtautumaan kulttuurisensitiivisesti muista kulttuu-
reista tuleviin ohjattaviin, sekd etsimddn menetelmid ja ldhestymistapoja, jotka
ottavat huomioon ohjattavien kulttuuritaustan. (Korhonen & Puukari 2013.)
Monikulttuurisen ohjauksen taustalla vaikuttavat kaksi p&ddsuuntausta:
universaali ja kulttuurispesifinen suuntaus. Ndiden kahden suuntauksen ei ajatella
olevan toisistaan erillisid vaan toisiaan tdydentdvid suuntauksia. Monikulttuuri-
sella ohjauksella pyritddan laajemmin ymmartdméaan, kuinka kokonaisvaltaisesti

kulttuuri vaikuttaa tapaamme hahmottaa maailmaa. Universaali ldhestymistapa
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korostaa eri kulttuurien yhtendisyyksid ja samankaltaisuutta. Lahestymistavan
mukaan keskeisintd ohjauksessa on ottaa huomioon ohjattavien yksilolliset erot,
kun taas kulttuurispesifi lahestymistapa nidkee yksilon esimerkiksi oman etnisen
ryhménsa edustajana. (Korhonen & Puukari 2013.)

Monikulttuurinen ohjaus liittyy ohjaustilanteisiin, joissa pyritddn edista-
maédn eri kulttuuri- tai kielitaustasta tulevan yksilon tai ryhmén integroitumista
yhteisoon, sekd tuetaan yhteisossa tarvittavien monimuotoisuusvalmiuksien ke-
hittdmistd (Korhonen & Puukari 2013). Tydeldmd moninaistuu ja tdssd muutok-
sessa tarvitaan ohjausta. Maahanmuuttajat tarvitsevat ohjausta pdastakseen jase-
niksi tyoyhteisoihin, mutta myos tyoyhteisot, perehdyttdjdt ja esimiehet tarvitse-
vat ohjausta monikielisen ja -kulttuuritaustaisen tyoyhteison toimintaan. Toi-
sesta kieli- ja kulttuuritaustasta tuleva tyontekija tarvitsee erilaista ohjausta ja pe-
rehdytystd, kuin koko ikdnsd Suomessa asunut tyontekija. Hyva perehdytys ja
ohjaus tyotehtdviin ja tyoyhteisoon tukee tyontekijan ammatillisen osaamisen ja
identiteetin kasvua ja samalla sopeutumista ja sulautumista uuteen tyskulttuu-
riin. My®0s tydyhteiso oppii itsestddn ja tavastaan toimia. Yhteison uudet, erilai-
sesta tyokulttuurista tulevat tyontekijat, ndkevit yhteison ulkoapdin. Tyoyhtei-
solld on mahdollisuus oppia tavastaan sietdd tyotapoja ja vuorovaikutusta, mutta
myo6s mahdollisuus kehittdd tyotapojaan, sekoittamalla uusia ja vanhoja tapoja
keskenddn. Tata kutsutaan kaksisuuntaiseksi perehdytykseksi, jossa myos tyo-
yhteiso kehittdd toimintatapojaan ja toimivaa tyoyhteisod rakennetaan yhdessa.
(Vartiainen-Ora 2013.)

Monikulttuurisuuden huomioiminen tyontekijan ohjauksessa on pitkalti
tydnantajan panostamisen ja paneutumisen varassa. Onkin tdrkedd, ettd tydor-
ganisaatio kokonaisuudessaan luo edellytykset monikulttuurien toimintakult-
tuurin kehittymiselle, esimerkiksi tarjoamalla tyontekijélle selkokielisid ohjeita ja
perehtymismateriaaleja tai mahdollistamalla lisdajan kdyton toisesta kulttuurista

tulevan tyontekijan ohjauksessa ja perehdytyksessa. (Vartiainen-Ora 2013.) Mo-
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nikulttuurisuuden huomioiminen tyoyhteisossa tapahtuvassa ohjauksessa mer-
kitsee koko organisaatiossa tapahtuvaa kehittdimistoimintaa, jossa tyontekijoitd
valmistetaan kohtaamaan monikulttuurisuuden tuomat haasteet, mutta myos ra-
kennetaan monikulttuurisuudelle myonteistd ilmapiirid. Tarkoituksena ei ole,
ettd kaikki tyontekijdt olisivat monikulttuurisuuden asiantuntijoita, mutta ettd he
osaisivat tunnistaa tekijoitd, jotka mahdollisesti aiheuttavat ongelmia omassa toi-
mintaympdristossd. Toimintatapojen muutokset vaativat kulttuurisen hiljaisen
piilotiedon esiintuomista ja tiedostamista. (Korhonen & Puukari 2013, 53.)

Jyvaskyldan ammattikorkeakoulun vuosina 2016-2019 kdynnissd olleessa
”"OSMO - monikulttuurista osaamista ohjaamoihin” -projektissa kehitettiin mo-
nikulttuurisen ohjauksen tyokalupakki (Osmo 2019). Tyokalupakissa kulttuuri-
sensitiivinen monikulttuurinen ohjaus on esitetty kolmiona, jonka perustan luo
ohjaajan asenne. Asenteen ylld kolmiossa on ohjaajan ohjaukselliset taidot ja
padllimmadisend kulttuurinen tietous. Kuviossa on myds huomioitu, kuinka oh-
jaus tapahtuu aina tietyssd toimintaymparistossd, mikd pitdd huomioida ohjauk-
sessa. Kuviossa 5. on esitelty monikulttuurisen ohjauksen kolmio.

Konteksti
s Toimintaymparisto-
Tiedot /,Lj osaaminen
%

Kieli-
ja kulttuuri- e,
Q}.
tuntemus %
@

%

Taidot
Ohjausosaaminen

Kohtaaminen ja dialogisuus

GEEHIE Ohjaajan itsetuntemus

Arvot, asenteet,ihmiskasitys,
tunnetaidot,hyvinvointi

KUVIO 5. Monikulttuurinen ohjausosaaminen (OSMO 2019)

Monikulttuurisessa ohjauksessa on erityisen tdrkedd tarkastella omaan toi-

mintaan vaikuttavia arvoja ja asenteita, sekd tunnistaa oman kulttuurin vaikutus
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omaan toimintaan ja ajatteluun. Ohjaaja tarvitsee myos vahvoja tunnetaitoja,
jotka tarkoittavat kykyd sdddelld omia ja toisten tunteita. Ohjaustilanteen onnis-
tumisen kannalta on valttamatontd, ettd ohjaaja tunnistaa tunteiden vaikutuksen
ohjaustilanteeseen ja osaa esimerkiksi tarpeen mukaan rohkaista tai rauhoitella.
(OSMO 2019.)

Monikulttuurisen ohjauksen kuuluu kieli- ja kulttuuriosaaminen. Ohjaajan
tulee ymmartad kulttuurin vaikutus ohjausprosessiin, jolloin ohjaaja osaa valttaa
syrjivid ja toiseutta tuottavia kulttuurillisia rakenteita, kuten stereotyyppistd ajat-
telua. Kielitietoisuuden huomioiminen ohjausprosessissa tarkoittaa sitd, ettd oh-
jaaja on tietoinen siitd, kuinka kielitaidon merkitys vaikuttaa ohjaukseen ja pyrkii
aktiivisesti poistamaan ymmartdmisen tai osallistumisen esteitd esimerkiksi
kayttamalla tulkkia tai selkokieltda. (OSMO 2019.) Tyoyhteison ohjauksessa tama
tarkoittaisi, ettd tyontekijoiden ohjauksessa ja perehdytyksessa voitaisiin kayttaa
esimerkiksi selkokielisid kirjallisia ohjeita ja monikielistd ohjausta tukemaan oh-
jeiden ymmartamistd. Ohjeet voitaisiin esimerkiksi tulkata didinkielelle tai eng-
lanniksi.

Monikulttuurisessa ohjauksessa on myos tdrkedd olla tietoinen toimintaym-
péristostd ja toimintakulttuurista, jotka vaikuttavat ohjaukseen. Niitd ovat esi-
merkiksi lainsdddanto, joka koskee yhdenvertaisuutta, osallisuutta ja tiedon saa-
vutettavuutta. (OSMO 2019.)

Ihmiset tulkitsevat toisiaan oman kulttuurinsa olettamuksien, arvojen ja
normien kautta (Keisala 2012). Keisalan mukaan, kun viestitidn monikulttuuri-
sessa ympadristossd, tulisikin viestinndssd pyrkid luomaan ns. kolmatta kulttuu-
ria, jolla tarkoitetaan uutta ja yhteistd kulttuurista viitekehysta. Tallaisessa viite-

kehyksessa kaikki kulttuurit olisivat tasa-arvoisessa asemassa toisiinsa ndhden.
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4.3 Ohjaus ammatillisen toimijuuden tukena

Ohjauksen tavoitteena on vahvistaa ohjattavan toimijuutta siten, ettd ohjauksessa
kaytettavat keinot valitaan niin, ettd ne auttavat ohjattavaa tunnistamaan omat
tietonsa, taitonsa ja voimavaransa sekd arvioimaan kdyttimidan toimintatapoja
ja harjoittelemaan uusia (Vehvildinen 2014). Ohjattava on siis ohjausprosessissa
aktiivinen ja tavoitteellinen. Hdn kokee ohjausprosessin merkitykselliseksi
osaksi eldmddnsd ja pyrkii tekem&ddn omia valintoja ja pddtoksid prosessin suh-
teen.

Toimijuutta korostavassa ohjauksessa ohjauksen keinot valitaan siten, ett-
eivdt ne luo riippuvuutta ohjauksen tukeen, eividtkd kavenna ohjattavan osalli-
suutta. Ohjauksen prosessi ldhtee liikkeelle ohjattavan omista tarpeista ja pyrki-
myksistd, jolloin ohjattava my®os itse suunnittelee toimintaa ja prosessin etene-
mistd ja pystyy esittdmdan ndkemyksidan ohjausprosessin kulusta, mutta voi li-
sdksi tukeutua muiden osaamiseen ja apuun sitd tarvitessaan. (Vehvildinen
2014.)

Aina ohjaus ei kuitenkaan pysty tukemaan toimijuutta. Ohjaus voi epdon-
nistua esimerkiksi, jos tyoyhteiso ei halua tarjota aktiivisen toimijan roolia kai-
kille sen jdsenille, ohjausta pyritddan kdyttamaan muiden tyotekijoiden tai alaisten
ohjailemiseen, tai ohjattava ei itse halua tai pysty asettumaan aktiiviseen rooliin
ohjauksessa. Myos tyoyhteison keskindiset vilit voivat olla niin huonot, ettd se
vaikeuttaa yhteistd tyoskentelyd, jolloin aktiivista toimijuutta ei tapahdu. (Veh-
vildinen 2014.)

Avoin dialoginen ohjaustilanne mahdollistaa rakentavan ja luovan toimin-
nan, jonka kautta ohjattava voi havaita omia kasvu- ja kehitystarpeita. Dialogi-
sessa ohjaussuhteessa niin ohjaaja kuin ohjattava ovat subjekteja, jotka yhdessa
selvittavit opittavaa asiaa. (Ojanen 2003.) Dialoginen ohjaus koostuu kolmesta
keskeisestd ohjattavan toimijuutta tukevasta periaatteesta (Leiman 2015): etene-

minen ohjattavan hahmotus- ja sietokyvyn rajoissa, ohjattavan toimijuuden tu-
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keminen keskittymalld niihin kohteisiin, joihin ohjattava voi omaksua ns. subjek-
tiposition, sekd niiden vuorovaikutusasetelmien vilttdminen, jotka voisivat tois-
taa tai syventdd ohjattavan ongelmia. Ojasen (2003) mukaan dialoginen ohjaus-
suhde on kasvatussuhde, jossa ohjaajalla on vastuu ohjattavan kasvun edistami-
sestd. Ohjaustilanteessa ohjaaja kdyttdd myos omaa persoonaa dialogin vahvista-

miseksi.
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5 TUTKIMUSTEHTAVA JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Tdamdn tutkimuksen tarkoituksena oli tutkia sosiaali- ja terveysalalla tyoskente-
levien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden ja
ohjauksen kokemuksia tydssd. Tutkimuksellani halusin selvittdd, miten sosiaali-
ja terveysalalla tyoskentelevat maahanmuuttajataustaiset tyontekijat itse kokevat
ammatillisen toimijuutensa ja monikulttuurisen ohjauksen tyossddn. Lisdksi tar-
kastelin heiddn ndkemyksiddn siitd, millainen merkitys ohjauksella on heiddn

ammatillisen toimijuutensa kehittymiseen.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevdat maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat kuvaavat kokemuksiaan ammatillisesta toimijuudesta tydssa?

2. Millaista ohjausta haastateltavat ovat saaneet tyossdaan?
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusote

Ammatillinen toimijuus ja identiteetti ovat subjektiivisesti koettavia asioita ja
niitd tutkittaessa mielenkiintoista onkin péadstd kasiksi tyontekijoiden omiin ko-
kemuksiin. Tutkimukseni on laadullinen haastattelututkimus, jossa tutkin maa-
hanmuuttajataustaisten sosiaali- ja terveysalan tyontekijoiden omia ndkemyksid
ammatillisesta toimijuudestaan ja identiteetistddn, sekd ohjauksesta tyoyhtei-
sossd heidan omien kokemuksiensa kautta.

Laadullisessa tutkimuksessa pyritddn ymmaértdmdan tutkittavaa ilmiota
kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksessa tuloksiin vaikuttavat niin yksilon kasitykset
kokemuksista, ettd niille annetavat merkitykset tutkittavasta ilmiostd, seka tutki-
muksessa kdytettavit keinot (Tuomi & Sarajarvi 2009). Tutkimuksessani on piir-
teitd my06s fenomenologiseen tieteenteoriaan, silld tarkoituksena on tutkia maa-
hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kokemuksia. Kokemukset syntyvit ih-
misten niille antamista merkityksistd. Merkitykset koostuvat ihmisten omista
tunnekokemuksista, havainnoista, mielipiteistd, kasityksistd ja arvostuksista,
mutta tdmdn lisdksi myos mielikuvista, kuvitelmista ja uskomuksista. (Virtanen
2006.) Merkitykset rakentuvat osana toimintaymparistod ja kulttuuria ja ne ovat
jatkuvasti lasnd toiminnassamme (Tuomi & Sarajdarvi 2009). Ihmisen toiminta on
tarkoituksenmukaista ja sisdltdd ajatuksen siitd, ettd merkitykset, joiden kautta
katsomme todellisuuttamme, eivit ole meissd sisdsyntyisesti, vaan niiden l&h-
teend on yhteiso ja kulttuuri, jonka parissa yksilo kasvaa.

Téssd tutkimuksessa nden maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ko-
kemukset omasta toimijuudestaan ja sitd tukevasta ohjauksesta olevan sidoksissa
sithen ymparistoon ja niihin tilanteisiin, joissa he tydskentelevit. Vaikkakin yk-
silon kokemukset ovat subjektiivisia, eivit merkitykset kuitenkaan ole taysin yk-

silollisid (Eskola & Suoranta 2014). Merkitykset kertovat aina yhteison ja kulttuu-
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rin rakentamista yhteisistd merkityksistdi. Maahanmuuttajataustaisten tyonteki-
joiden kokemukset siis heijastavat sekd heiddn omaa nikemystddn tilanteesta,
ettd ymparodivan yhteiskunnan nakemyksia.

Jotta kokemuksia voidaan ymmartdd, taytyy niitd tulkita. Tulkinnassa
apuna kaytetddn hermeneutiikkaa. Hermeneutiikka on tulkinnan ja ymmartami-
sen teoria, jolla pyritddn vahentaméaan vaaria tulkintoja ja ymmartamaan merki-
tyksid (Tuomi & Sarajdrvi 2009). Hermeneutiikan ydinkésitteisiin kuuluu esiym-
madrrys. Esiymmadrrykselld tarkoitetaan tutkijan aiempaa ymmadrrystd tutkitta-
vasta ilmitstd ennen tutkimuksen toteuttamista (Laine 2010; Tuomi & Sarajarvi
2009). Tassd tutkimuksessa yhtend ohjaavana tekijand on tutkijan suhde ilmicon
ja kontekstiin. Olen itse tyoskennellyt samassa tyoyhteisossa ja osittain samoissa
tyotehtdvissd, joissa haastateltavat tyoskentelevat. Minulla on my®6s itselléni ko-
kemusta tyoskentelystd kotikulttuurini ulkopuolella ulkomailla, eri kulttuuria
edustavana tyontekijand samantyylisessd organisaatiossa. Katson siis tutkimus-
aihetta vdistamatta myos omien késityksieni valossa. Tutkimuksen toteuttami-
sen osiossa pyrin tuomaan esille omaa esiymmarrystd, joka on ollut suuntaa-
massa tutkimuksen asetelmaa, ja joka nédkyy tulosten tulkinnassa. Esiymmarryk-
sen lisdksi toinen hermeneutiikan ydinkésitteistd on hermeneuttinen keha. Her-
meneuttisella kehdlld tarkoitetaan tulkinnan ja padttelyn kehdd, joka alkaa siitd,
miten kohde ymmaérretddn ennestéddn, eli esiymmarryksests, ja jatkuu ymmarta-
misen ja tulkinnan etenevand kehdmadisend liikkeend eteenpdin (Tuomi & Sara-
jarvi 2009).

Lahtokohtana tille laadulliselle tutkimukselle on ajatus siitd, ettd jokaisen
maahanmuuttajataustaisen tyontekijan ajatukset omasta ammatillisesta toimi-
juudesta ja identiteetistd ovat yksilollisid ja subjektiivisia merkityksid saavia ko-
kemuksia. Tavoitteena tutkimuksella ei niinkd&dn ole saavuttaa absoluuttista to-
tuutta, vaan luoda synteesid, jonka avulla ilmi6td voidaan ymmartdd (Tuomi &

Sarajdrvi 2009).
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6.2 Teemahaastattelu aineistonkeruumenetelmini

Tutkimukseeni haastattelin kahdeksaa maahanmuuttajataustaista tyontekijaa
pddkaupunkiseudulla toimivasta ymparivuorokautista palveluasumista tarjoa-
vasta organisaatiosta. Haastateltavat valikoituivat tutkimukseen harkinnanva-
raisesti sekd lumipallo-otannalla. Koska kiinnostuksen kohteena olivat haasta-
teltavien kokemukset ja heiddn niille antamat merkitykset, haastattelujen luku-
maddrdd ohjasi aineiston kylladntyminen eli saturaatio (Edwards & Holland 2013).

Tutkimukseen osallistuneet haasteltavat olivat kolmesta eri sosiaali- ja ter-
veysalan palveluasumisen yksikostd. Idltddan he olivat 32-58 -vuotiaita (keski-
ikd 44 vuotta). Haastateltavat olivat tyoskennelleet palveluasumisen yksikoissa
puolesta vuodesta viiteen vuoteen, keskiméddrin 2 vuotta. Haastateltavissa oli
sekd naisia ettd miehid. Koulutukseltaan haastateltavat olivat joko sosiaali- ja ter-
veysalan ammatillisen koulutuksen (n=6) tai alemman korkeakoulututkinnon
suorittaneita (n=2). Kaksi haastateltavista oli saanut koulutuksen kotimaassaan,
muut olivat opiskelleet tutkinnon Suomessa. Kaikilla oli taustalla suomen kielen
opintoja Suomessa. Haastateltavat olivat kotoisin seitsemdstd eri maasta. He oli-
vat asuneet Suomessa 5-19 -vuotta, suurin osa alle kymmenen vuotta. Haasta-
teltavat olivat ensimmdisen polven maahanmuuttajia ja jokainen heistd oli muut-
tanut Suomeen tdysi-ikdisend. Haastateltavien tunnistamisen ehkdisemiseksi ja

anonymiteetin suojelemiseksi heiddn taustatietojaan ei tuoda esille tutkimuksen

tuloksia kuvattaessa.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina. Teemahaastattelu valikoitui
haastattelumenetelmdksi, koska se on avointa haastattelua strukturoidumpi,
mutta huomioi strukturoitua haastattelua enemméin haastateltavien omia tulkin-
toja ja késityksid (Tuomi & Sarajarvi 2002). Haastateltavien kielitaito vaihteli laa-
jasti, ja teemahaastattelu mahdollisti kysymyksien esittimisen selkeimmin sekéa
tarvittaessa lisdkysymyksien esittdamisen, jokaisen haastateltavan kielitaidon

huomioiden. Haastattelutilanteissa kielen liséksi on pyritty huomioimaan haas-
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tateltavien kulttuurierot. Erot kokemusmaailmassa heijastuvat kysymyksien ym-
madrtdmiseen (Puumala & Kynsilehto 2017; Rastas 2005), jolloin kysymyksid on
tarvittaessa tarkennettu ja haastateltavien vastauksien perusteella esitetty lisdky-
symyksid.

Teemahaastattelurunko (Liite 1) koostui kolmesta teemasta tutkimuskysy-
mysten ohjaamana. Ensimmaéinen teema koski haastateltavien taustatietoja kuten
ikdd, asumisaikaa Suomessa ja koulutustaustaa sekd tyoskentelyd. Toisen osan
haastattelukysymykset pohjautuivat Vahdsantasen ja kollegoiden (2013;2017;
2019) tutkimuksessaan esittdimé&dn toimijuuden kolmeen ulottuvuuteen: vaikut-
tamiseen tyossd, tyokdytanteiden kehittdiminen ja ammatillisen identiteetin neu-
votteluun. Kolmannessa osassa kysymyksid ohjaavina tekijoind olivat ohjauksen
ja monikulttuurisen ohjauksen teoriat (Vehvildinen 2014).

Ennen varsinaisia haastatteluja teemahaastattelurunkoa esitestattiin kol-
mella haastateltavalla, jotka kaikki tyoskentelivét sosiaali- ja terveysalalla ja oli-
vat toisen polven maahanmuuttajia. Ndiden haastatteluiden perusteella amma-
tillista toimijuutta koskevien kysymyksien muotoa ja jarjestystd muutettiin lo-
makkeessa. Lisdksi taustatiedoista poistettiin kysymys koskien perhetaustaa,
jolla ei tutkimuksen kannalta ollut oleellista merkitystd. Yksi esihaastatteluista
tehtiin englanniksi, jonka jdlkeen haastattelun englanninkielisiin kysymyksiin
tehtiin muokkauksia sananvalintojen suhteen, jotta ne saatiin suomenkielisen
haastattelurungon kanssa yhtendisemmiksi.

Haastattelut toteutettiin huhti-kesdkuussa 2018. Haastattelut kestivat 21-55
minuuttia (keskimédérin 36 minuuttia) ja yhteensd haastatteluaineistoa kertyi 284
minuuttia. Haastatteluista kolme tehtiin kahvilassa, kaksi haastateltavan kotona
ja kolme haastateltavan tydpaikalla. Haastatteluista nelja toteutettiin suomeksi ja
nelja englanniksi. Jokaisen haastateltavan tyoskentelykielend on suomi, mutta

halutessaan he saivat paattaa haastattelukieleksi englannin.
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Haastattelutilanteet tallennettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Litteroitua ai-
neistoa kertyi fonttikoolla 12 ja rivivalilld 1,5 yhteensa 86 sivua. Litterointipro-
sessi oli haastava. Vaikka tallenteiden ddnenlaatu oli hyvi, tuotti kieli ongelmia
vastausten litteroinnissa, ja paikoin oli haastavaa ymmartdd mitd haasteltavat oli-
vat tarkoittaneet. Kielellisid vaikeuksia oli sekd suomenkielisissé ettd englannin-

kielisissd haastatteluissa.

6.3 Aineiston analyysi

Aineisto on analysoitu sisdllonanalyysin ja teemoittelun keinoin. Téssé tut-
kimuksessa hyodynsin analyysivaiheessa teorialdhtoista sisdllonanalyysia. Sisél-
lonanalyysissa teorialdhtoisyydelld tarkoitetaan sitd, ettd analyysid ohjaa aiem-
man tiedon perusteella luotu kehys (Tuomi & Sarajarvi 2009, 97). Tama tarkoitti,
ettd aineiston analyysin tukena kadytin ohjauksen viitekehyksien lisdksi ammatil-
lisen toimijuuden kolmea ulottuvuutta. Analyysin tarkoituksena oli selkiyttdd ja
tiivistdd aineistoa, kuitenkin samalla sdilyttden aineiston tutkimusta koskeva
tieto (Eskola & Suoranta 1998, 138). Teorialdhtoinen sisdllonanalyysi on siis ana-
lyysitapa, jota ohjaa teoria, aiempi tutkimus (Tuomi & Sarajdrvi 2009, 113). Ana-
lyysid ohjaa analyysirunko, joka tdssd tutkimuksessa muistuttaa haastatteluissa
kaytettyd teemoittelua.

Analyysin ensimmadinen vaihe oli litteroituun haastatteluaineistoon tutus-
tuminen, jolloin luin aineistoa useaan kertaan. Lukiessani litteroitua aineistoa
huomioin jokaisella lukukerralla hieman eri asioita tutkimuskysymysten ohjaa-
mana. Ensimmadiselld kerralla etsin vastauksia ensimmadiseen tutkimuskysymyk-
seeni, toisella kerralla toiseen ja kolmannella kerralla yhteyksid ndiden kysymyk-
sien valilld. Lukukerroilla koodasin haastatteluja kéyttden eri varejd, jolloin pys-
tyin tarkastelemaan eri haastatteluja myos rinnakkain.

Keridsin yhteen samaan aiheeseen liittyvid vastauksia aineistosta. Analyysi-

runko ohjaa analyysin alkuvaiheessa aineiston luokittelua (Hirsjarvi & Hurme
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2004.) Tuomen ja Hirsjarven mukaan teemoittelu on analyysin vaiheena kaltaista,
mutta siind painottuu, mitd teemoista on sanottu. Tédssd vaiheessa on tarkoituk-
sena pilkkoa ja ryhmitelld aineisto erilaisten aihepiirien mukaan. Aineistosta on
tarkoitus etsid tiettyd teemaa kuvaavia ndkemyksid. Teemoittelussa aineisto pa-
loitellaan osiin ja jarjestellddn eri teemojen alle. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Teemoittelussa etsitddn samaan teemaan kuuluvia ndkemyksid. Esimer-
kiksi teemahaastattelussa kaytetyt teemat voivat toimia myos analyysin tee-
moina, jolloin analysointi on melko yksinkertaista. mutta ndiden lisdksi voi
nousta esiin myds muita teemoja aineistosta (Hirsjarvi & Hurme 2004; Tuomi &
Sarajarvi 2009, 93.)

Tdssd tutkimuksessa teemoittelua ohjasi vahvasti teoria subjektikeskeisesta
sosiokulttuurinen ldhestymistavasta toimijuuteen ja sen esittdmat kolme toimi-
juuden ulottuvuutta: vaikuttaminen tyossé, tyokdytanteiden kehittaminen ja am-

matillisen identiteetin neuvottelu.

Taulukko 1. Esimerkkejd monikulttuuristen tyotekijoiden haastattelujen teemoitte-
lusta

Alkuperidinen ilmaisu Pelkistetty il- Teema
maisu
“me voi, tyontekijit voi vaikut- | Voin vaikuttaa vaikuttaminen omaan ty6hon

taa omaan tyohon. Haluatko | siihen, miten teen
tehdd ndin vai haluanko mind | tyoni huomioon

tehdd ndin. jarjestin omaa ottaen resurssit
tyotd porukan kanssa ketd on
paikalla”
“when if I feel something is go- | oman mielipiteen kuulluksi tuleminen
ing wrong, and I believe I esiintuominen lahitydyhteisossa

know the right way. So I thor-
oughly give my opinion on
what I think that I don’t believe
this is supposed to be done this

”

way

"First I go with my co-workers. vertaisohjaus Ohjaus yksilétasolla
I discuss with them and look at
the challenges. And then most
times they are able to give
support I need
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”Ma4 olen koko ajan huutanut opintoihin ja Ohjaus organisaation tasolla
ettd vois vaikka meille jarjestdd | opintopiireihin
jotain. Mutta he sanoivat etta osallistuminen

kaikki muut kurssit mutta ei
suomen kielt4 saa ottaa.”

6.4 Eettiset ratkaisut

Tutkimuksen toteuttamisessa on noudatettu hyvén tieteellisen kdytannon mu-
kaisia tutkimuksen toteuttamisen ajankohtana voimassaolleita tutkimuseettisid
ohjeita (Tutkimuseettinen neuvottelukunta). Koko tutkimusprosessin ajan on toi-
mittu Jyvaskyldn yliopiston eettisen toimikunnan ohjeiden ja eettisten periaattei-
den mukaisesti (Jyvaskyldn yliopisto).

Ennen haastateltavien rekrytointia sain tutkimusluvan tutkimuksen toteut-
tamiseen yhteistydtahon eettiseltd toimikunnalta. Haastateltavat saivat ennen
haastattelua tutustua rauhassa tiedotteeseen tutkimukseen osallistumisesta (Liite
2),joka lahetettiin heille séhkdoisesti. Tiedotteessa kévi ilmi tutkimuksen tarkoitus
ja haastateltavien osuus tutkimuksessa seka tutkimuksen tulosten julkaisuun liit-
tyvd tieto. Ennen haastattelua haastateltavat allekirjoittivat suostumuksensa
osallistumisesta tutkimukseen (Liite 3). Suostumuslomakkeessa haastateltaville
on selvitetty, ettd osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista, ja he voivat
keskeyttdd osallistumisensa tutkimukseen missa tutkimuksen vaiheessa tahansa.
Lomakkeessa kerrottiin my&s, ettd haastatteluissa saatuja tietoja kdytetddn aino-
astaan tdhadn kyseiseen tutkimukseen, ja ettd sitoudun hévittimaan aineiston tut-
kimuksen paatyttya.

Lomakkeessa tutkimukseen osallistuville my6s luvattiin, ettd tyontekijan
henkilollisyys jdd ainoastaan minun tietooni eikd tutkimusraportista voi tunnis-
taa yksittdistd tyontekijada. Taméd on huomioitu erityisesti tutkimuksen tulosten

raportoinnissa. Osa haastatelluista olisi helposti tunnistettavissa sukupuolen, al-
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kuperdamaan tai koulutustaustan perusteella. Ndiden tietojen raportoimatta jat-
taminen tulososuudessa on keskeistd osallistujien anonymiteetin sdilytta-
miseksi.

Tutkimuksen toteuttamiseen ja eettisiin ratkaisuihin liittyy vahvasti myos
oma asemani tutkijana, mutta samalla myds tyoyhteison jasenend. Tadtd kahta-
laista asemaani pyrin aineistoa kerdtessani hdivyttaimaan silld, etten tehnyt haas-
tatteluja tyoaikana. Lisdksi toin haastateltaville ilmi haastattelutilanteessa, ettd
tutkimus on arkityostd erillinen ja sithen kuulumaton kokonaisuus. Olen myos
tuloksia kirjoittaessa pyrkinyt huomioimaan esiymmarrykseni aiheesta, ja pyrki-

nyt hermeneuttisen tutkimusotteen mukaan myds kirjoittamaan sen auki (Laine

2010)
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7 AMMATILLISEN TOIMIJUUDEN KOKEMUK-
SIA

Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentelevien maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den kuvauksia ammatillisesta toimijuudestaan tarkasteltiin kolmen ammatillisen
toimijuuden osa-alueen valossa. Ensimmdinen alaluku kuvaa vaikuttaminen
tyOssd osa-alueen toimijuutta, toinen alaluku tydyhteison kehittamiseen liittyvia
kuvauksia ja kolmas ammatillisen identiteetin neuvotteluun liittyvaa ammatil-

lista toimijuutta.

7.1 Vaikuttaminen ty6ssd
7.1.1 Vaikuttaminen omaan ty6hon

Haastateltavista suurin osa koki tulevansa ldhityoyhteisossa kuulluksi,
mutta useimmat eivét kokeneet samaa suhteessa koko organisaatioon nihden.
Haastateltavista ldhes kaikki kertoivat, ettd tyontekijoiden poissaolot sekd siita
syntyva tyontekijavaje ja kiire, vaikuttavaa paljon arkityohon. Omat mahdolli-
suudet vaikuttaa ndisséd tilanteissa koettiin vahaisina.

Haastateltavat kertoivat, ettd pystyvét yleensd vaikuttamaan pdivittdiseen
tyohonsd. Jokainen haastateltava koki, ettd pystyi itse vaikuttamaan tyohon, jota
tekee potilaiden parissa. Haastateltava (H3) toi esiin, kuinka tyon vaativuutta on
juuri se, kuinka itsendisesti tyontekijdt voivat tehdd valintoja potilaan hyvéksi.
Jokaisen potilaan tilanne on yksil6llinen ja vaihteleva, jolloin p&&toksid kuin esi-
merkiksi potilaan kanssa tietyssd tilanteessa toimitaan, joudutaan tekemddn no-

peasti ja usein yksin.
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7.1.2 Vaikuttaminen lahityoyhteisossd

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd pystyvat osallistumaan ja osallistuvat 14-
hitydyhteison yhteiseen paditoksentekoon pienemmaissd ryhméssd, muun mu-
assa tydjakoon ja arjen tydtehtdvien jakamiseen. Kaksi haastateltavaa (H2 ja H6)
kertoi, ettd aamun tai iltapdivan tydjaossa he voivat tuoda esiin omia mielipitei-
tdédn ja ehdotuksiaan. Samalla he kuitenkin kertoivat kokevansa, etteivit uskalla
samalla tavalla esittdd asiaa suuremmissa kokouksissa, joissa kokoontuu koko
tyoyhteiso.

Useimmat haastateltavista kuitenkin kertoivat, ettd tyoyhteison tasolla ja ldhiesi-
henkilon kanssa keskusteltaessa, he tulevat kuulluksi ja heiddn mielipiteitddn ar-
vostetaan pdivittdisid tyon organisointiin tai tyoyksikon kehittdmiseen liittyvissa
asioissa. Yksi haastateltava (H4) kertoi myos, kuinka oma osallistuminen on riip-
puvainen niistd henkildistd, joita on tilanteessa ldsnd. Sama haastateltava toi esiin
kokeneensa tyoyhteisossa rasistisia kommentteja, joiden seurauksena han viltte-

lee keskustelua tiettyjen tyontekijoiden kanssa.

7.1.3 Vaikuttaminen organisaation tasolla

Haastateltavista suurin osa koki, ettei heiddan mielipiteistddn oltu kiinnos-
tuneita laajemmin organisaation tasolla. Yksi haastateltava (H8) koki, ettei tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista valitetty ldhityoyhteison ulkopuolella. Han koki, etta
organisaationtasolla koetaan riittdviksi, ettd tarpeellinen tyo tulee tehdyksi, ja
talloin tyontekijoiden hyvinvointi ja jaksaminen unohtuu. Alla oleva sitaatti ku-
vaa tilannetta, jossa haastateltava kuvaa vaikuttamismahdollisuuksiaan oman

yksikon sisdlld, mutta ei laajemmin organisaation tasolla

”Just the daily routines we can affect. But I don’t think we can really make any huge
changes in the wa{ the organization works. I guess you could say something, but [ don’t
think it would make any difference” (H7)



38

Lahiesimiesten merkitys tuli keskeisesti esille haastateltavien kuvauksissa. Osa
haastateltavista koki, etteivat lahiesimiehet kannustaneet omien mielipiteiden il-
maisuun tai ottaneet mielipiteitd huomioon ja vieneet niitd eteenpdin organisaa-
tiossa. Organisaatiotasolla epdkohdista puhuminen koettiin ongelmalliseksi.
Haastateltavat kokivat, ettei heilld ollut muuta kanavaa tuoda esiin tyon epdkoh-
tia kuin omalle ldhiesimiehelle kertominen, mutta kokivat timin usein tur-
haksi. Haastateltavat (H3 ja H7) toivat esille, ettd vaikka samoista epdkohdista
olisi keskusteltu, usean vuoden ajan usean eri esihenkilon kanssa, ei siltikddn asi-
aan ole saatu ratkaisua. Pidempddn tyoskennellyt haastateltava (H4) koki, ettd
aiemmin vaikuttaminen organisaation tasolla oli helpompaa ja esihenkilt, oman
lzhiesihenkilon lisdksi, helpommin tavoitettavissa ja enemmaén ldsna yksikdiden

arjen haasteissa.

7.2 Tyokdytintojen kehittiminen

7.2.1 Omien tyokdytinteiden kehittiminen

Kaikki haastateltavat toivat esille haluavansa itse kehittdd suomen kielen
taitojaan, ja kokivat kielitaidon puutteen vaikuttavan myts omaan toimijuu-
teensa ja ammatilliseen kehittymiseensd. He kokivat, etteivat valttamatta tule
ymmarretyksi suomen kielelld tyoyhteisosséd, ja osa heiddn mielipiteistddn ja eh-
dotuksistaan jdd timdn vuoksi toteuttamatta. Osa my6s koki, ettd heidan mieli-
piteitddn ja ehdotuksiaan vaheksytddn ulkomaalaistaustan vuoksi. Kaikki haas-
tateltavista sanoivat kokeneensa jossain vaiheessa tyduraansa epdasiallista koh-
telua tai kommentteja maahanmuuttajataustastaan.

Haastateltavat (H2 ja H3) toivat esiin, kuinka he kokevat, ettd siind on suuri
ero, kuinka tydyhteisossd reagoidaan virheeseen, jonka tekee maahanmuuttaja-
taustainen, verrattuna virheeseen, jonka tekee kantasuomalainen tyontekija. He

kokivat, ettd yksittdinen virhe saattoi vaikuttaa siihen, miten heiddt ndhd&dan
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tyontekijoind ja taas kantasuomalainen tyontekijan virheitd voidaan vidhatelld.
Samat haastateltavat kokivat, ettd maahanmuuttajataustaisten tyotekijoiden
tyoskentelyn laatua arvioitiin tyoyhteisossa paljon kriittisemmin ja tyontekijoind
he eivdt ainoastaan edustaneet itseddn tai tyoyhteisod vaan kaikkia maahan-

muuttajia tai tietyn uskonnon edustajia kuten seuraavassa sitaatissa:

"if a foreigner comes in especially like a muslim like me and they perform badly here.
Then you teel like it's some kind of mark against all muslim people and then the next
muslim that comes then they’re like ” oh another one of them”, you wouldn’t say ah
great another finnish women, and it feels bad, like I am not me, 'm a everyone before me
aswell” (H3))

7.2.2 TyoOyhteison tyokdytinteiden kehittiminen

Haastateltavat kokivat osallistuvansa tydyhteison kehittamiseen aktiivi-
sesti, mutta kokivat my0s, ettei heidan mielipiteitdan oteta tyoyhteisossd samalla
tavalla huomioon johtuen kielitaidon puutteesta tai kulttuurieroista.

Kaikki haastateltavat toivat esiin tilanteita, joissa he olivat osallistuneet ke-
hittdimiseen tydpaikalla. Enimmékseen haastateltavat kokivat, ettd tyoyhteisossa
uudet ideat ja kdytdnteet otettiin positiivisesti vastaan ja he kokivat, ettd pystyi-
vt kehittimddn myos omaa ammattitaitoaan oppimalla muilta varsinkin tyos-
kentelemadlld pareittain kokeneemman tyontekijan kanssa.

Suurin osa haastateltavista kertoi kokevansa tydyhteison saannolliset ”ke-
hittdimispdivat” sopivana tilaisuutena tuoda esiin omia kehittdmisideoitaan ja
mielipiteitddn. Useimmat haastateltavista toivat kuitenkin esille, ettd osallistuvat
yhteiseen kehittdmiseen useimmiten toiminnan kautta, koska kokivat haasta-
vaksi selittdd suomeksi kehittamisideoitaan. Haastateltavat toivoivatkin mahdol-
lisuutta kayttdd tyoyhteisossd vuorovaikutustilanteissa tarvittaessa esimerkiksi
englantia apukielend. Haastateltavista kaksi (H2 ja H8) toi esiin oman toiminnan
merkityksen keskustelun sijasta. Seuraavassa sitaatissa haastateltava kuvaa tal-

laista tilannetta:

I try to put in little day-to-day issues, try to discourse them. I think during that so many
colleagues of mine too started doing that. I've gone to work with a colleague in a pa-
tient’s room and they are there quiet, not talking to patient and all the time I'm asking
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questions from the patient, all the time talking, all the time singing, all the time dancing,
You know? The next time I went with that same colleague to that same patient’s room, I
found the same colleague SINGING! That made me glad. So I feel like OK. I did some-
thing good” (H2)

7.3 Ammatillisen identiteetin neuvottelu

Eniten haastateltavat kuvasivat ammatillisen identiteetin neuvotteluaan
tuomalla esiin sosiaali- ja terveysalalla tydskentelyyn liittyvan arvojaan, kuten
empaattisuutta ja ihmiskeskeisyyttd. Useimmille haastateltavista hakeutuminen
sosiaali- ja terveysalalle oli jo itsessddn arvokysymys.

Kaikki haastateltavat toivat useaan kertaan esille omat arvot ja my6s oman
kulttuurin arvot tyossd tehtyjen valintojen pohjana. Useimmille haastateltavista
hakeutuminen jo sosiaali- ja terveysalalle oli arvokysymys. Useimmat haastatel-
tavista toivat esille halun tyoskennelld alalla, jossa heiddn tyolldan on merkitysta
muiden hyvinvoinnille. Osa haastateltavista (H3, H4 ja HS8) kokivat, ettd heilla
oli velvollisuus auttaa apua tarvitsevia, koska heilld oli siithen vaadittava koulu-
tus ja kyky. He toivat my0s esiin, ettd he olivat Suomeen saapuessaan saaneet
avusta ja tyo oli my0s heiddn tapansa korvata takaisin tdimd saatu apu. Kaikki
haastateltavista kokivat, ettd he padsevit tyonsd kautta vaikuttamaan toisen ih-
misen eldm&dn positiivisesti, ja nostivat taiméan yhdeksi tirkeimmista syistd tyos-
kentelyyn alalla. Haastatteluissa useimmat toivat esille toisille tehdyn tyonmer-
kityksestd omaan hyvinvointiin. Haastateltavat kokivat tekevansa merkityksel-
listd tyotd, jolla on suuri vaikutus muihin. He my6s kokivat tyon haasteelliseksi

ja useat haastateltavista toivat myos esille, ettd he kaipaisivat organisaatiolta tai

lghiesihenkiloltd tyon arvo ndkemistéd ja hyvin tehdyn tyon huomioimista:

“---there could be more positive reinforcement of what we're doing. I know we’re not ba-
bies, like we don’t need somebody to hold our hands tell us that we’re good. But it's hard
work sometimes and it’s challenging and sometimes it doesn’t feel that nice. And I don’t
feel like that often people really thank us for what we do.” (H3)

Kaikki haastateltavat toivat esiin sen, kuinka he kokevat tyon olevan pal-
kitsevaa ja varsinkin ty6 potilaiden parissa ja potilastytn kautta koetut onnistu-

misen hetket koettiin palkitsevana:
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“I teel like what I do affects their lives every single day. That many people are sitting on
a chair because of you. It's a big deal” (H7)

Useat haastateltavista kertoivat jatko-opintosuunnitelmistaan ja halustaan
suorittaa esimerkiksi erikoisammattitutkintoja. He kokivat kuitenkin kielitaidon
vaikuttavan opiskeluun ja toivoivat organisaatiolta tukea kielenopiskeluun ja
muuhun opiskeluun tyon yhteydessd. Kaikki haasteltavat kokivat, ettd tarvitsi-
sivat lisdopetusta suomen kielessd, jota kdytetddn tyoyhteisossd. Kaikki olivat
myos motivoituneita opiskelemaan lisdd suomen kieltd ja yksi haastateltavista
(H3) oli hakeutunut omalla ajalla opiskelemaan suomea, mutta koki kuitenkin
tarvitsevansa opetusta sosiaali- ja terveysalan sanaston kadytossd. Kolme haasta-
teltavaa (H2, H3 ja H8) kokivat, ettd organisaation tarjoamat tychon liittyvat kie-
likurssit helpottaisivat maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd integroitumaan
tyoyhteisoon paremmin. Useimmat haastateltavista olivat osallistuneet organi-
saation opintopiireihin ja kokivat ndmd hyodyllisend lisdnd tyoskentelyssd,
mutta osa haastateltavista kaipasi tavoitteellisempia, tutkintoon johtavia opin-

toja, jotka voisivat edesauttaa urakehitysta:

”I think I'd like to know MORE about doing the last stage of the patient, you know? We
have patients there or like.”Saattohoito”. When they are DYING. I've learned and I know
what it is, but I've really not been opportuned to really focus on it. All the courses are in
finnish and learning in finnish takes extra time, more then suomalainen.” (H2)

Kaksi haastateltavista (H1 ja H3) toivat esille, ettei nykyinen ty6 ollut enda
motivoivaa tai haastavaa. Nama haastateltavat olivat myos opiskelleet kotimaas-
saan korkeakoulututkinnon ja tyoskentelivit tdlld hetkelld ldhihoitajan toimessa.
Heistd molemmat toivat esille motivaationsa opiskella Suomessa lisdd ja myo-
hemmin hakeutua joko toiselle alalle tai esihenkilén asemaan. He kokivat, ettei-
vat tdméadnhetkisessd tyossddn tai tydyhteisossd pddse etenemddn haluamallaan

tavalla ja aktiivisesti etsivéit uusi toita.

”I guess that’s one problem that I have in this job, it’s that I don't feel like there’s really
that much, there’s really not anywhere that I could really go from here profession-
ally”(H1)
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Osa haastateltavista (H4, H7 ja H8) toivat esille, kuinka kehityskeskuste-
luissa ovat keskustelleet ldhiesihenkilon kanssa, ettd he kaipaavat uusia haasteita
tyohonsa. Kaikki heistd kokivat, ettd ldhiesihenkil6t olivat suhtautuneet kannus-
tavasti kaikkeen tyoyhteisossd kehittamiseen ja uusiin kokeiluihin. Yksi haasta-
teltavista kertoo, kuinka oli arkaillut kysyd mahdollisuutta pitdd taidekerhoa
asumisyksikossd, ja tyokaverin kannustamana oli kysynyt lahiesihenkil6ltd mie-
lipidettd ja saanut erittdin kannustavan vastaanoton idealleen. Sama haastatel-
tava tuo nyt esille, ettd uskaltaa nyt vapaammin keskustella esihenkilon kanssa

uusista ideoistaan, koska kokee tydyhteison turvalliseksi paikaksi kokeilla uutta.
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8 OHJAUKSEN MUODOT

Tamdn tutkimuksen toisena tutkimuskysymyksend oli selvittdd, millaista oh-
jausta haastateltavat ovat tyOyhteisossddn saaneet. Teemoittelin haastattelun
kautta saatuja vastauksia kolmeen alateemaan, joiden kautta eri ohjauksen muo-
toja on selkedmpi esitelld.

Ensin esittelen saadut vastaukset kootusti ja alakappaleissa eritellen ndiden
teemojen kautta. Namd teemat ovat ohjaus yksilon tasolla, ohjaus tyoyksikon ta-

solla ja ohjaus organisaation tasolla.

8.1.1 Ohjaus yksilon tasolla

Eniten haastateltavat olivat kokeneet yksiloohjausta niin vertaisohjaustilan-
teessa esimerkiksi kysyessddn neuvoa tai opastusta uudessa toimintatavassa tai
mentorointitilanteessa kuten perehdytys. Jokainen haastateltavista toi esille saa-
neensa tyoyhteisossd vertaisohjausta tai mentorointia, jossa kokeneempi kollega
on ohjannut ja opastanut. Yksi tédllainen ohjaustilanne on uuden tyontekijan pe-
rehdytys tyoyhteisoon ja tyoskentelytapoihin. Haastateltavat toivat perehdytyk-
sen esiin tirkeimp&and ohjauksen muotona tydyhteisossa. Kaksi haastateltavista
(H2 ja H4) kuvasivat myos onnistuneen perehdytyksen lisddvan heiddn mahdol-
lisuuksiansa kehittdd omaa tyoskentelyddn ja samalla osallistua myds tydyhtei-
son toimintatapojen kehittdmiseen. Hyvin toteutettuna perehdytys néhtiin toi-
mijuutta tukevana.

Useimmat haastateltavat toivat kuitenkin esiin, ettei perehdytyksessa ollut
onnistuttu, ja haastateltavat toivat esille omia kehittimisideoitaan perehdytyk-
seen liittyen. Yksi haastateltavista ei ollut saanut perehdytystd ollenkaan, ja
muilla perehdytyksen kesto vaihteli pdivastd viikkoon. Haastateltavat toivat
my0s itse esiin kehittimisideoitaan perehdytykseen. He kehittdisivat perehdy-

tystd ottamaan huomioon yksilon ja timédn ominaisuudet esimerkiksi kielen ja
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kulttuurin suhteen. Haastateltavat kokivat perehdytyksen tukevan toimijuutta
silloin, kun se on strukturoitua ja myos ohjattava oli itse aktiivinen toimija ja pe-
rehdytys ei ainoastaan suuntaudu tyotehtdviin vaan myos tydyhteisoon, henki-
16ihin ja tydyhteison kokonaisvaltaiseen toimintaan.

Useimmat haastateltavista toivat esille perehdytykseen sopivan mentoroin-
timallin, jossa perehdytys my0s jatkuisi pidemp&ddan, mutta muuttuisi alun opas-
tamisesta enemman ohjaukseen ja neuvonantoon. Osa haastateltavista toi myos
esille, ettd toivoisivat, ettd uusille tyontekijoille voitaisiin tydyhteisdssd nimetd
mentoreita tai tukihenkiloitd, jotka olisivat itse myos koulutettuja perehdytta-
madn varsinkin monikulttuurisia henkiloitd. Haastateltavat toivat myos esiin,
ettd mentorointimallissa, jossa alun perehdytys muuttuu myshemmin ammatil-
lista kasvua tukevaksi ohjaukseksi, myos ohjattava pddsee aktiiviseen rooliin,
koska ohjauksen tarve on ldhtoisin ohjattavasta.

Haastateltavat toivat ilmi, ettei perehdytyksessa ollut huomioitu esimer-
kiksi kielellisid ongelmia. Alla olevassa sitaatissa haastateltava tuo esiin varsin-

kin kielelliset ongelmat perehdytyksessa.

“I won't really say I had good orientation. I had one or two days when one or two people
showed me one or two things, I think that was not enough. For me I think that was not
enough. That was basically not enough. Also to tell you I allowed to discover most of the
things by myself. Which I think that’s not good for such a serious place, because this is a
very very technical field and mistakes can be DEADLY. They should really make you un-
derstand EVERYTHING especially if you are that person with a low capacity in the lan-
guage. They should do more. And I think I've seen with many others who are like me,
who are low in language like me, they’ve had that same issue to like.” (H2)

Perehdytys koettiin my®6s liittyvén tdysin vain ty6tehtéviin, ei niinkdan tyo-
yhteisoon, ja useimmat tunsivat jadneensd ulkopuolelle, jolloin myshemmin tyo-
yhteison muiden jdsenten kanssa keskusteleminen ja neuvon kysyminen pereh-
dytyksen jdlkeen koettiin haastavaksi.

Haastateltavien tyoyhteisossd tydskennellddn kolmivuorotydssd, jolloin
vuorossa olevien tydntekijoiden méaara vaihtelee ja voi olla pidempidkin aikoja,

jolloin ettei nde tiettyjd tyokavereita. Yksi haastateltava toi esille esimerkin on-
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nistuneesta perehdytyksestd toisessa tyoyhteisossd, jossa perehdytys oli struktu-
roidumpaa ja perehdytys sisdlsi myos ryhmdytymistoimintoja, jolloin uudet
tyontekijat padsevat helpommin mukaan tyoyhteis6on.

Haastateltavat kertoivat hakeutuvansa itse yksiloohjaukseen esimerkiksi
kysymailld neuvoa kokeneemmilta tytkavereiltaan. Vertaisohjaustilanteet ndh-
tiin hyvin epdvirallisina, mutta ammatillista osaamista ja kehittymistd tukevina
tapahtumina. Kaksi haastateltavista (H2 ja H8) kertoi pyytdneensd tyokaverilta
apua varsinkin kielellisilld ongelmissa esimerkiksi potilastietojen kirjaamisessa,
ldhetteen tekemisessa ja hoitosuunnitelmien luomisessa. Kielellisten ongelmien
lisdksi haastateltavat kertoivat pyytdneensd tyokavereiden apua uusien potilai-
den kanssa tilanteissa, joissa kyseinen potilas oli toiselle hoitajalle tutumpi ja po-
tilaan rutiinien tietiminen helpotti potilaan kanssa tydskentelya.

Haastateltava kertoivat myos hakeutuneensa esihenkiltn tai kokeneemman
tyokaverin ohjaukseen koskien uusia tietojdrjestelmid, hoitosuunnitelmien kir-
jaamista, erilaisien mittareiden ja testien kaytossd, sekd potilaiden kanssa tyos-
kentelyyn tarvittavien laitteiden kayttod. Alla olevassa sitaatissa haastateltava on
pyytdnyt apua liittyen toimintakyky ja avuntarvetta mittaavan RAVA-mittarin

kéyttoon.

”I was asked to do RAVA for my own patient. I didn’t know how to do it at all. I was just
staring at the computer and finally I went to my supervisor and she said that ask (name)
to help you, she is good at it. I was hesitant to ask her as we had not work together that
much, but I didn’t know how to do it so I asked her. And she said she was pleased to
help, sat next to me while I was doing it and every time I had problem she guided me
through it, I was blessed and now I know how to next time” (H1)

Useimmat haastateltavista toivat esiin, ettd he toivoisivat esihenkilén otta-
van enemmdn ohjaavaa roolia tyoyhteisossd. He kokivat, ettd lahiesihenkil6 pys-
tyi ratkaisemaan tyoyhteisossd olevia konflikteja useimmiten hyvin, mutta la-
hiesihenkil6t eivit osanneet ohjata tai neuvoa potilaiden hoitoon liittyvissé tilan-
teissa, mitd useimmat haastateltavista toivoi. Useimmat haastateltavista kokivat,

ettd ldhiesihenkil6lta saatava ohjaus liittyi hallinnollisiin kysymyksiin kuten pal-
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kanmaksuun, verotietoihin ja ditiyslomaan liittyviin asioihin. Monet haastatelta-
vista toivat kuitenkin esille sen, kuinka he nédkevdt esihenkilon myos kannusta-
vana hahmona, jonka luokse tyontekijd pystyi hakeutumaan tarvitessaan neuvoa
tai opastusta. Alla olevassa sitaatissa haastateltava kuvaa tilannetta, jossa hantd
on pyydetty ensimmadistd kertaa tulemaan yovuoroon, jossa hédn tulee tyoskente-
lemé&an yksin ja hdn on epavarma kuin osaa yovuorossa toimia. Tilanteessa han

keskusteli ldhiesihenkilonsad kanssa:

”She said: You feel bad about anything here you tell me. I'm the boss.” So I talk to her.. I
feel like... I'm not a finnish person. The peogle here can not accept me. With my colour.”
The people durin%l the night, some of them don’t like black people. She said “If that’s the
problem, I don’t think it’s a Froblem. these %)eople here they know you. They have seen
you. But if there is any problem you can call the second person downstairs that will come
and help you”. So after saying that she put in sort of more courage in me. She said ”you
can do it! You can go and you can do it!”. I did the night shift and everything went fine.
So kind of strength and courage came to me. “Oh! I can do it!”” (H7)

Kolmea haastateltavaa lukuun ottamatta, muut haastateltavat olivat osal-
listuneet organisaatiossa tyoskentelyn aikana kehityskeskusteluun. Yksi haasta-
teltavista (HS8) toi ilmi, ettd oli aluksi kokenut kehityskeskustelun ahdistavaksi.
Hanen aiemmat kokemuksensa keskusteluista esihenkilon asemassa olevan hen-
kilon kanssa oli omasta kotimaastaan, jossa koki, ettd henkilokohtaiset keskuste-
lutilanteet olivat vain tyontekijan moittimista varten. Toinen haastateltavista
(H7) toi my®6s ilmi haastattelussa saman tyylisid kokemuksia ja kertoi, ettd oman
asenteen muuttaminen, palautteen vastaanottamiseen ja sen perusteella oman
ammatillisen osaamisen kehittdmiseen, oli haastavaa. Vasta useamman kehitys-
keskustelun jdlkeen hdn on oppinut antamaan itse my6s palautetta ja valmistau-
tumaan keskusteluihin pohtimalla omia tavoitteitaan, eikd pelkastdan ottamalla

vastaan ldhiesihenkilon esittimid kehittimistavoitteita.
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8.1.2 Ohjaus tyoyksikon tasolla

Useimmat haastateltavista toivat esiin esihenkilon ohjauksen asiana, jota he toi-
voisivat tyoyhteisossd olevan enemman. Useimmat haastateltavista kokivat esi-
henkilon enemmadn hallinnollisena hahmona, joka laatii tilaukset ja tyolistat,
mutta ei niinkddn tydyksikon toimintatapojen kehittdjand. Haastateltavat kertoi
at esihenkil6t osallistuvat harvoin esimerkiksi pdivittdisiin raportointitilaisuuk-
siin. Jokainen haastateltava toi kuitenkin esille, ettd he toivoisivat esihenkiloiltd
enemmadn osallistumista yksikoiden arkityohon. Haastateltavat kokivat, ettd esi-
henkil6t eivat voineet ohjata tyoskentelyssd tyoryhmdd, jos he ei ole omaa koke-
musta tyoskentelystd ja kuvaa yksikon arjen toiminnasta tyontekijoiden nakokul-
masta.

Kaikki haastateltavat olivat osallistuneet tyoyhteisossddn yksikkokokouk-
seen ja kokivat naméa kokoukset paitsi koko tydyhteison toimintatapoja kehitta-
vind ohjaustilanteina myos heidédn yksil6llistd ammatillista kasvuaan kehittava
tilanteena. Yksikkokokouksissa keskusteltiin sekd koko yksikoén toimintaa kos-
kevista muutoksista esimerkiksi hoitajamitoituksista, potilaiden tilanteista ja yk-
sikon toiminnan kehittdmisestd esimerkiksi kehittdmalld uusia virkistystoimin-
nan mahdollisuuksia potilaille, ettd uusista koulutustilaisuuksista tai uusista me-
netelmistd, joiden kautta haastateltavat pystyivat kehittdimdadn omaa ammattitai-
toaan. Kaikki haastateltavat kokivat yksikkokokoukset toimintaa kokonaisvaltai-
sesti kehittdvana ohjauksena.

Useimmat haastateltavista olivat osallistuneet kehittimispdivadan tydyhtei-
sossd. Useimmissa haastateltavien tyoyhteisoissd oli kuitenkin tapana jattdad ke-
hittdimispdivan ulkopuolelle ne, joilla ei ole pysyvad tydsuhdetta tydyhteisoon.
Tama tarkoittaa niin pitkdaikaisia kuin lyhytaikaisia sijaisia, jotka eivét pddse ta-
mén tavan seurauksena osallistumaan tyoyhteison kehittimiseen. Sama tapa, jat-
tdd sijaiset kehittamispdivan ulkopuolelle ei ollut kuitenkaan kaikissa yksikoissd,
joista oli haastateltavia tdssd tutkimuksessa eli kyse ei ollut organisaation vaan
tyoyksikon toiminnasta. Ne haastateltavat, jotka olivat osallistuneet kehittamis-

pdivaan, kokivat tilanteen tyoyhteisod kehittavaksi, mutta useat heistd kokivat,
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ettd heiddn mielipiteitddn ja ideoita ei niinkddn huomioitu tai heiddn oli vaikea
saada esitettyd omia kehittdmisideoita suomeksi, eikd tarjolla ollut muuta mah-
dollisuutta ideointiin kuin keskustelu. Useat haastateltavista myos kokivat, etta
usean ihmisen osallistuessa keskusteluun ja keskustelun ollessa nopeatempoista,
he eivit kielellisistd syistd pysyneet mukana keskustelun kulussa. Alla olevassa
sitaatissa haastateltava kertoo, kuinka osallistuessaan ensimmaéisti kertaa kehit-

tamispdivaan hanelld oli vaikeuksia ymmartdd nopeatempoisesta puhekielesta:

Like for example when my first kehityspdivd, really early on when I started, people speak
a lot of like “puhekielid” slang. I said ” what are they saying ”. Like it’s not what we
learned at school. If you're not living with a finnish person there’s no way that you can
know these things. So I was like what are they even talking about? so I sat back and
didn’t really participate, I didn’t know what we were talking about” (H3)

Kaksi haastateltavaa (H3 ja H5) toivoivat kehittdmispdivistd myos konk-
reettisimpia, joissa kdytetddn monia erilaisia menetelmid, joissa myos kielivai-
keudet huomioidaan.

Kolme haastateltavaa (H2, H3, H8) nosti esille myos osallistuneensa tyon-
ohjaukseen koko tyoyhteison kanssa. Tyonohjauksen tavoitteena ndilld kerroilla
oli tukea tyoyhteisdd haastavien potilaiden hoitamisessa ja samalla pyrkia 16yta-
mé&dn kompromissiratkaisuja tydyhteisdissd nousseisiin ongelmiin esimerkiksi
tyonjaosta. Kaikissa tyonohjauksen tilanteissa, joihin haastateltavat osallistuivat,
kaytettiin ulkopuolisia tyonohjaajia tukemassa keskustelua. Taméan kaikki haas-
tateltavat kokivat tyoyhteison toimintaa tukevaksi. He kokivat, ettd pystyivit
kertomaan mielipiteitdédn ja niihin suhtauduttiin objektiivisemmin kuin esimer-
kiksi yksikkokokouksessa.

Suurin osa haastateltavista toi esille, ettd heiddn lisdksi heiddn omassa tyo-
yhteisossd tyoskenteli muita aikuisena Suomeen muuttaneita tyontekijoitd,
mutta myos Suomessa syntyneitd ns. toisen polven maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoitd. Haastateltavat kokivat, ettd tyoyhteistissd monikulttuurisuutta
huomioidaan, mutta tydyhteison ohjauksessa suomalainen kulttuuri ndhdaan

normina ja kdytdnteiden kyseenalaistamista valttamatta katsota hyvalla. Yksi
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haastateltavista kertoi ehdottaneensa yksikkokokouksessa tiettyd virkistystoi-
mintaa asukkailla, mutta toinen tydyhteison jasen oli ilmaissut, etteivét (suoma-
laiset) potilaat olisi tdstd toiminnasta kiinnostuneita. Haastateltava koki, etta
tyontekijan asenne oli rasistinen, eiké tilanteeseen puututtu niin kuin hén olisi
toivonut. Haastateltavista useat kokivat jadvéansa tyoyhteison ulkopuolelle. He
kokivat, ettd muuttamalla omaa kadytostddn vastaamaan enemman suomalais-
taustaisen tyontekijan kdytostd heidadt hyvaksyttiin yhteisoon paremmin.

Haastateltavista useat toivat myos ilmi, ettei tyopaikalla toivota puhutta-
van muita kielid kuin suomea. Kaksi haastateltavaan (H2 ja H7) totesivat, ettd
heille olivat muut tyoyhteison jasenet huomauttaneet negatiivisesti muiden kie-
lien kaytostd tyoyhteisossd tilanteissa, joissa he olivat keskustelleet esimerkiksi
pukuhuoneessa toihin saapuessa vaatteita vaihtaessa toisen samaa kieltd puhu-
van kanssa omaa didinkieltiin. Namai haastateltavat toivat ilmi, ettd he kokivat,
jotta he saisivat tydyhteisossd esimerkiksi ohjausta tai avustusta (tietyiltd tyonte-
kijoiltd), tuli heidan muuttaa omaa kayttdytymistdan. Haastateltavat myos ker-
toivat, ettd he toivoisivat voivansa esitelld omaa kulttuuriaan tydyhteisossd ja
tulla hyvaksytyksi myos taimén kulttuurin edustajana. He kokivat, etteivat muut
tydyhteison jasenet olleet kiinnostuneet heidan kulttuuristaan.

Kolme haastateltavaa (H2, H3 ja H7) toivat my®s esiin, ettd toivoisivat tyo-
yhteis6on monikulttuurisuusvalmiuksia vahvistavaa ohjausta, jolloin tyoyhtei-
sOssd siirryttdisiin enemmadn yhteisen kulttuuriin luomiseen. Alla olevassa sitaa-
tissa tyontekija kertoo, kuinka koko tydyhteisossd tulisi huomioida maahan-
muuttajataustaiset tyontekijit ja kuinka monikulttuurisuuden huomioiminen

ohjauksessa hyodyttdisi maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd integroitumaan

paremmin tyoyhteisoon:

”Like culture diversity training. It would be really really helpful. I think that a lot of times

the workers AND the management behave really inappropriately. And I think they could

use a lot of training. Even though I don’t think it comes necessarily from a really really

bad 1glace. But they act stupid sometimes in my opinion. And think that if they just

maybe learned a little bit about where people are coming from or maybe consider where
eople are coming from just for a minute, maybe they would behave differently...also to
olé) people responsible. Like YOUR behaviour is also part of the problem. It’s not just

language skills or how well --- intergrated to finnish working life. It's also YOU. How

well are you making an effort to intergate them. How much of an effort are you making
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to be open to their things. If you're not willing to explain anything in english. How helﬁn-
full are you being really? If ?/ou're not even willing to try. If you're not even willing to let
somebody speak their own language for a few minutes. Is it that bad? Does it bother you
that much? Maybe you need to also reflect a little bit and see that you're not making an
effort.” (H1)

8.1.3 Ohjaus organisaation tasolla

Tassa tutkimuksessa keskityin tutkimaan ohjausta yksilo ja tyoyhteison tasolla,
mutta haastatteluissa tuli kuitenkin esiin myos organisaation vaikutus ohjauk-
seen tyOyhteisossa.

Neljd haastateltavaa (H1, H2, H5 ja H7) olivat osallistuneet organisaation
jdrjestelmddn viralliseen tutkintoon johtavaan erikoistumiskoulutukseen. Myos
muut haastateltavat olivat osallistuneet useisiin organisaation jarjestamiin kou-
lutuksiin yhdessd tyoyhteison kanssa, mutta myos erikseen. Organisaation jar-
jestamistd koulutuksista esilld haastattelussa olivat varsinkin lagkelupiin liitty vat
koulutukset ja patevoitymiset. Jokaisessa tyoyhteisossd, joissa haastateltavat
tyoskentelivit, oli kdytettdvissd organisaation tuottamia materiaaleja, joita kay-
tettiin uusien tyontekijoiden perehdyttamisessd, mutta my6s koulutustilaisuuk-
sissa, joita jdrjestettiin tyoyhteisossa.

Jokainen haastateltava toi esiin, ettd toivoisi organisaation panostavan
enemmadn maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden kielikursseihin. Haastatte-
lujen hetkelld organisaatio ei mahdollistanut tyontekijoille suomen kielen kurs-
seja tyodaikana. Kielten opetuksen lisdksi haastateltavat toivoivat myds organi-
saation tuottavan materiaalia myos muille kielille, ei pelkdstdan suomeksi. Useat
haastateltavista kokivat, ettd myds potilaiden turvallisuus voi vaarantua, koska
tarkeimmat ohjeet ovat vain suomeksi ja usein haastavia lukea. Alla olevassa si-
taatissa haastateltava kertoo ruokailun jarjestamisestd vaikeasti allergiselle asi-
akkaalle:

“I thinks its a lI()resumption that every one speaks good finnish, so everﬁthing is in finn-

ish. And it’s okey, where are in Finland, but when some patient might be in risk because
his difficult allergiens are only in finnish, I don’t think that’s okey” (H3)
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Suomen kielen kurssien lisdksi, haastateltavat toivoivat tyokulttuuriin
opastusta organisaation tasolla. Kolmelle haastateltavista (H1, H2 ja H3) organi-
saatio oli ensimmdinen tyopaikka Suomessa. Useat tyokdytannot tulivat heille
yllatyksend: esimerkiksi poissaoloihin, palkanmaksuun ja vapaisiin sekd esimer-

kiksi ditiyslomaan liittyvat kdytannot eivit olleet heille selkeita.
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9 POHDINTA

Tdssd tutkielmassa tarkoituksena oli tutkia maahanmuuttajataustaisen sosiaali-
ja terveysalan tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden kokemuksia ja tyoyhtei-
s0ssd tapahtuvan ohjauksen muotoja. Tutkimuksen aineisto kerdttiin hyodyn-
tden teemahaastattelua ja analysoitiin laadullisen sisdllonanalyysin avulla. Tu-
loksissa esittelin ammatillisen toimijuuden ja identiteetin kuvauksia sekd ohjauk-
sen muotoja, joita tyontekijat olivat tyoyhteisossa kokeneet.

Tutkielmani pohdintaluvussa arvioin aiemmin esiteltyjd tuloksia suhteessa
tutkielman viitekehykseen ja tutkimuskysymyksiin. Tuon myds esille tutkielman
luotettavuuteen liittyvdd pohdintaan ja viimeisend esittelen tutkimuksen ja tut-

kielman kirjoittamisen aikana esiin tulleita jatkotutkimushaasteita.

9.1 Tulosten tarkastelu ja johtopaditokset

9.1.1 Ammatillista toimijuutta tukevat kiytanteet

Tésséd tutkielmassa toimijuutta tutkittiin subjektildhttisen sosiokulttuurisen
lahestymistavan kautta. Tuloksissa aineistosta tehdyt havainnot ovat teemoiteltu
toimijuuden rakenteen kolme ulottuvuuden: vaikuttaminen tydssd, tyokaytanto-
jen kehittdminen sekd ammatillisen identiteetin neuvottelu kautta (Vahdsanta-
nen ym., 2017).

Yksilon ammatilliseen toimijuuteen vaikuttavat ne olosuhteet, joissa hdn
tyoskentelee sekd hianen oma ammatillinen identiteettinsd. Myos sosiaaliset ra-
kenteet, kuten etninen tausta, sosioekonominen asema ja yksilon sukupuoli vai-
kuttavat toimijuuden rakentumiseen. (Eteldpelto ym., 2013.) Haastateltavat oli-
vat monikulttuurisia tyontekijoitd monikulttuurisessa ympaéristossa. Usealla oli

myos taustalla tydskentelyd monessa eri maassa ja kulttuurissa.



53

Haastateltavat toivat esille, kuinka osallistuvat tyoyhteisossa padtoksen te-
koon ja kehittamiseen. He vaikuttivat niin omaan tyohonsa kuin my6s yhteison
tyotapoihin. Haastateltavat toivat myos esille kuvauksia tyoyhteisoon kuulumi-
sesta. He kaikki toivat ilmi ongelmia ja tilanteita, joissa he kokivat olevansa tyo-
yhteison ulkopuolella ja kokivat myds, etteivit saa tarvittavaa tukea esihenkilo-
tasolta, jotta he voisivat kokea kuuluvuutta yhteiséon. Kielen ja kulttuurin ym-
maértdmisen ongelmat nostettiin suurimmaksi selittdavaksi tekijaksi kuulumatto-
muuden tunteeseen. Jokainen haastateltava tydskenteli vieraassa kieliymparis-
tossd ja usealla oli vaikeuksia ymmartdd niin kieltd kuin myo6s toimintakulttuu-
ria. Mielenkiintoista haastateltavien toimijuuden kuvauksissa oli mielestdni se,
kuinka toimijuus on tiettyyn tilaan ja hetkeen sidonnainen. Haasteltavat toi esille,
toimijuuden toteutuvan esimerkiksi tyoyhteisossd tai vain omassakin tyossd,
mutta ei kuitenkaan laajemmin.

Ammatillisella identiteetilld tarkoitetaan arvoja, periaatteita, tavoitteita ja
mielenkiinnon kohteita, sekd tulevaisuuden suunnitelmia, joita yksittdiselld
tyontekijalla on. Ammatillinen toimijuus voidaan ymmartdd tekoina, jotka ohjaa-
vat yksilon tyoskentelyd oman ammatillisen identiteettinsd mukaiseen suuntaan.
(Vahdsantanen ym.,2017). Haastatteluissa kévi ilmi, kuinka vahvasti haastatelta-
vat itse osallistuivat oman toimijuuden rakentamiseen, ja kuinka heidén arvonsa

vaikuttavat tyoskentelyyn.

9.1.2 Ammatillinen toimijuus ja ohjaus monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Monikulttuurisen ohjauksen kaikissa vaiheissa pyritddn ottamaan huomi-
oon kulttuurieroista nousevat haasteet (Korhonen & Puukari 2013). Monikult-
tuurisessa tydyhteistssd toimimisessa olisi tdrkedd, ettd monikulttuurisuuteen ja
osallisuuteen liittyvét linjaukset olisivat ndkyvilld koko organisaation lapi.
Vaikka ndmad linjaukset 16ytyisivdt organisaation strategiasta tulisi huolehtia,

ettd sama viesti vilittyy myos kdytannon arjen tychon.
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Keisalan (2012) mukaan ihmiset tulkitsevat toisiaan oman kulttuurinsa olet-
tamuksien, arvojen ja normien kautta. Kun viestitdan monikulttuurisessa ympa-
ristossd, tulisikin viestinndssd pyrkid luomaan ns. kolmatta kulttuuria, jolla tar-
koitetaan uutta ja yhteistd kulttuurista viitekehysta. Téllaisessa viitekehyksessa
kaikki kulttuurit olisivat tasa-arvoisessa asemassa toisiinsa ndhden. Haastatte-
luista kavi ilmi, ettd suomalainen kulttuuri nahtiin tyoyhteistssd normina ja tastd
normista poikkeava kdytos herétti ihmetystd. Tyoyhteisoissd, joissa haastatelta-
vat tyoskentelivit, ei ollut vallalla kaksisuuntaista perehdytystd, jossa myos tyo-
yhteiso kehittdd toimintatapojaan. Uuden, toisesta kulttuurista tulevan tyonteki-
jan kautta tyoyhteisolld on mahdollisuus oppia tavastaan sietdd tyotapoja ja vuo-
rovaikutusta, mutta myos mahdollisuus kehittdd tyotapojaan, sekoittamalla uu-
sia ja vanhoja tapoja keskenddn. (Vartiainen-Ora 2013.) TyOyhteisoissd tyosken-
telykieli oli suomi, muiden kielien kayttod tyoyhteisvissd paheksuttiin, jolloin
esimerkiksi neuvon kysyminen omalla didinkielelld tai englanniksi koettiin on-
gelmalliseksi.

Perehdytyksessd ei huomioitu uuden tyontekijan osaamista tai hdnen kieli-
ja kulttuuritaustaansa. Haastatteluissa tuli ilmi myds useita tilanteita, joissa haas-
tateltaviin tyontekijoihin oli suhtauduttu asenteellisesti. Monikulttuurista oh-
jausta erityisesti perehdytystilanteessa hyodyntadmallda mahdollistettaisiin uusien
tyontekijoiden ammatillisen toimijuuden rakentuminen sekd padseminen tdysi-
valtaiseksi tydyhteison jaseneksi. Monikulttuurisen ohjauksen kautta ohjaaja tu-
lee yhd tietoisemmaksi omasta kulttuuritaustastaan ja omista ennakkoluulois-
taan ja oppii suhtautumaan kulttuurisensitiivisesti muista kulttuureista tuleviin
ohjattaviin, sekd etsimddn menetelmié ja ldhestymistapoja, jotka ottavat huomi-
oon ohjattavien kulttuuritaustan. (Korhonen & Puukari 2013.)

Kielellisen osaamisen lisdksi suuressa roolissa on myos tyopaikkaosaami-
nen, joka nousi my0s haastatteluissa esille. Tytpaikka osaamisella tarkoitetaan
tyoyhteisossd jaettu ymmarrystd tyonkokonaisuudesta: rooleista, osallistumisen
tavoista, suomalaisen tyopaikan ja tietyn tyoyhteison pelisddannoistd, seka tyoter-

veydestd ja turvallisuudesta. (Toivonen ym., 2018) Haastatteluissa kavi ilmi, etta
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namad koettiin haasteellisiksi ja haastateltavat kokivat, etteivit saa tarpeeksi tukea
tyoyhteisossddn tyopaikkaosaamisen kehittdmiseen.

Vehvildisen (2014) mukaan ohjauksen tavoitteena on vahvistaa ohjattavan
toimijuutta siten, ettd ohjauksessa kaytettavét keinot valitaan niin, ettd ne autta-
vat ohjattavaa tunnistamaan omat tietonsa, taitonsa ja voimavaransa sekd arvi-
oimaan kadyttamiddan toimintatapoja ja harjoittelemaan uusia. Haastateltavat toi-
vat esille ohjauksen muotoja, joiden voidaan ajatella tukevan heiddn toimijuut-
taan. Varsinkin keskusteltaessa perehdytyksestd tyoyhteisossa ja lahiesihenki-
16n kanssa kaydyistad kehityskeskusteluista, mutta myds oman arkityon suun-
nittelusta, kdvi haastatteluista vahvasti ilmi mys haastateltavien aktiivinen
rooli, jossa he itse loivat itselleen tavoitteita ja paamaddria. Haastateltavat toivoi-
vat, ettd ohjaustilanteet tydyhteistissd varsinkin perehdytystilanteet olisivat
enemmadn ohjattavan ehdoilla, joissa ohjausta suunnitellaan huomioon ottaen
ohjattavan osaaminen. Haastateltavat kokivat my0s, ettd pystyivat hakeutu-
maan vertaisohjaukseen tarvittaessa ja omaehtoisesti.

Lahiesihenkilon johtajuus ndhtiin myos toimijuuden rakentumista tuke-
vana tyoyhteisossd. Lahiesihenkil6lld ei kuitenkaan ollut aina tarjota riittavia re-

sursseja: esimerkiksi aikaa toimijuuden tukemiseksi.

9.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkielman luotettavuuteen liittyvissd kysymyksissd mietin erityisesti yhteisen
kielen puuttuminen haastatteluissa. Joidenkin haasteltavien kohdalla kielelliset
ongelmat vaikuttivat vastauksiin ja samalla toistettiin myds ongelmia, jotka ovat
jo tyoyhteisostd tuttuja, eli he eivit padsseet kokonaisvaltaisesti osallistumaan
kielen ymmartdmisen vuoksi tai eivit voineet ilmasta itseddn haluamallaan ta-
valla. Niiden &éni, joiden kielitaito oli jo valmiiksi parempi, kuuluu tutkimuk-
sessa enemman. Haastattelujen jalkeen mietin my®0s, ettd tutkittaville olisi voinut

antaa mahdollisuuden vastaamiseen my0s kirjallisesti, jolloin he olisivat voineet
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rauhassa kirjoittaa vastauksensa ilman kielellisid paineita. Toinen tutkimuksen
luotettavuuteen vahvasti liittyva tekija on kuinka haastateltavat ovat ymmarta-
neet haastattelun kysymykset. Haastatteluja tehtiin suomeksi ja englanniksi. Ku-
kaan haastateltavista ei puhunut didinkielenddn suomea, ja englantia dgidinkiele-
nddn puhui ainoastaan kolme haastateltavista, joten viidessd haastattelussa kay-
tetty kieli ei ole ollut haastateltavan oma didinkieli. Myos esimerkiksi kuvien
kaytto tai piirtdiminen haastattelutilanteessa olisi voinut vahent&d vadrinkéasityk-
sien mahdollisuutta, joita saattoi syntyd, kun haastattelut tehtiin pelkan keskus-
telun kautta. Haastatteluihin ei ollut mahdollista saada tulkkia, mika olisi osal-
taan lisdannyt molemminpuolista ymmartamistd, mutta myos tehnyt haastattelu-
tilanteesta muodollisemman. Osa haastateltavista kaytti puheen tukena vahvasti
késieleitd, mutta koska haastatteluista tallennettiin pelkka déni, ei nédihin késielei-
siin ollut mahdollista palata endd myshemmin aineiston analyysivaiheessa.

Luotettavuuteen liittyvana tekijand on huomioitava myos haastattelupaik-
kojen valinta. Haastatteluihin pyrittiin valitsemaan mahdollisimman rauhalliset
paikat, joissa ei ole hiiriotekijoitd. Useimman haastattelutilanteen kanssa ndin
tapahtuikin. Aikataulutusongelmien takia yksi haastatteluista jouduttiin suorit-
tamaan tyopaikalla, jolloin haastattelu keskeytyi useaan otteeseen ja haastattelu-
tilanne oli hyvin rikkonainen. Pohdin my®ds tyopaikalla tapahtuvien haastattelui-
den vaikutusta tutkittavien anonymiteetin sdilymiseen, ja tdstd keskusteltiin
ndissd tapauksissa myos haastateltavien kanssa, jotka itse kuitenkin tekivét rat-
kaisun haastattelun jdrjestdmisestd tyoyhteisossa.

Yksi luotettavuuteen liittyvd ndkokulma on myos haastateltavien maara.
Haastateltavien mééra jdi pieniksi, vaikka haastateltavia etsittiin kahdessa otan-
nassa. Ensimmdiset haastateltavat 16ytyivat omien kontaktien kautta, ja loput lu-
mipallo-otannalla ensimmdisten haastateltavien kautta. N&in ollen tutkimus-
joukko jdi pieneksi ja edustaa hyvin pientd otantaa koko isosta organisaatiosta.
Jos tutkimus olisi tehty esimerkiksi kyselynd, olisiko tutkittavien joukko voinut

olla isompi, jolloin myds tutkimuksessa kuuluisi laajemman joukon &déni ja tulok-
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set olisivat enemman yleistettdvimmassd. Mutta koska toimijuus on subjektii-
vista kokemusta, ovat myos tdméan tutkimuksen tulokset aineistosta tehtyja tul-
kintoja ja sen perusteella tilannesidonnaisia ja yksilollisid, eikd tutkimuksella ole

tarkoitus olla yleistdva.

9.3 Jatkotutkimushaasteet

Haastatteluissa nousivat esiin vahvasti perehdytyksen ongelmat tai sen puute.
Useat haastelluista koki, ettd kattavalla, osallistavalla ja monikulttuurisuuden
huomioivalla perehdytykselld olisi suuri vaikutus uuden tyontekijan osallisuu-
teen tyoyhteisossd ja tdiman myotd myos tyontekijan toimijuuden rakentumisen
tukemiseen.

Mielenkiintoista mielestdni olisi tutkia, miten toimijuus toteutuu sel-
laisessa tyOyhteisossd, jossa on kdytossda monikulttuurisuuden huomioiva pereh-
dytys tai tydyhteisossd on panostettu monikulttuurisuuteen ja kaksisuuntaiseen
perehdytykseen. Monikulttuurisen ohjauksen huomioivissa tydyhteistissa huo-
mioitaisiin myos kielelliset ongelmat. Taméan tutkimuksen haastatteluissa varsin-
kin suomen kielen ymmartamattomyys vaikutti osallistumiseen ja vaikuttami-
seen tyoyhteisossd. Olisiko monikulttuurisuuden huomioivassa tyoyhteisossa
helpompi pddstd tyoyhteison tdysivaltaiseksi jaseneksi. Tutkimuksen kohteena
olisi my®ds tyoyhteiso ja tydyhteiso kulttuurin vilisen oppimisen ymparistona.

Toinen jatkotutkimusaihe on monikulttuurisen tyontekijan ammatillisen
toimijuuden johtaminen. Monikulttuurinen tyontekija ei valttamattd ole vain ns.
“ulkomaalainen” tyontekijd vaan my6s Suomessa syntynyt ns. toisen polven
maahanmuuttajataustainen tyontekijd, jonka kotikulttuuri on ns. valtakulttuuria
erilaisempi. Kuinka téllaisessa tyOyhteisdssd voidaan johtaa ammatillista toimi-
juutta tukevalla tavalla. Johtamisen kéytanteistd minua kiinnostaa erityisesti mo-
nikulttuurisen organisaation johtamisen lisdksi tydyhteisoissd kdytettavit vies-

tintdakeinot.
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Vaikka aloitin tutkimuksen tekemisen haastatteluilla jo vuonna 2018, on
aihe edelleen erittdin ajankohtainen. Terveydenhuollon tyoyhteisot tulevat tule-
vaisuudessa tarvitsemaan enndtysmaéddrdn uusia tyontekijoitd. Ensimmadisen ja
toisen polven maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden maarat tulevat kasva-
maan niin sosiaali- ja terveydenhuollossa kuin myos muilla aloilla. Tyoyhtei-
sOissd on herdttava monikulttuurisuuteen ja muutetta johtamisen ja ohjaamisen
kaytantojd paremmin monikulttuurisuuden huomioivimmiksi. T&lloin tyoyhtei-
sOt pddsevat toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla, jossa otetaan huomioon
kaikkien tyontekijoiden tarpeet ja osaaminen, hyddyntéden ja huomioiden heidan

kulttuurisen-, kielellisen-, ja ammatillisen taustan.
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LIITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

Ohjaus maahanmuuttajataustaisen tyontekijan ammatillisen toimijuuden tu-

kena

Teemahaastattelukysymykset:

Ensimmaiinen osa: tausta

kerro itsestdsi? Tell me about yourself

Tarkentavia kysymyksid?

- Minkdikdinen olet? How old are you or what is your age

- Mistéd olet kotoisin? Where are you from

- Kuinka kauan olet asunut Suomessa? How long have you lived in Finland
- (Millainen on perheesi?)

- Mité olet opiskellut ja missd? What have you studied and where

- Miksi hakeuduit tydskentelemédn kyseiselle alalle? What was the reason you

started working in this field

- Miksi hakeuduit tydskentelemé&dn nykyiseen tyopaikkaasi? Why did “you want

to start working in your current workplace

Toinen osa: tyo

Kertoisitko nykyisestd tydstd? Tell me about your current work
Tarkentavia kysymyksia:

Vaikuttaminen tyossa:
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- Miten pystyt vaikuttamaan tyohosi sinulla? tyonkuvaa? How can you affect

your current work

- Mill4 tavalla vaikutat tyoyhteisossdsi In what way can you affect your current

work community

- Miten tuot mielipiteesi ilmi tyoyhteisossd? minkélaisissa tilanteissa? In what

way do you tell your opinions at work and in what kind of situation

- Miten tyontekijoiden mielipiteet ja ndkemykset huomioidaan tyoyhteisossdsi?
kerro esimerkkejda? How are employees’ opinions and visions taken into consid-

eration in your work community. Please give examples.
Tyokédytanteiden kehittdminen

- Miten haluaisit kehittdd itsedsi tyossdsi? How would you like to develop your-

self at work
- Mitd haluaisit vield oppia (lisdd)? What more would you like to learn

- Mill4 tavalla osallistut tyoyhteisosi toimintaa ja kehittdmiseen? Kerro esimerk-
kejd? In what way do you participate in how your work community functions

and how it can be developed, Please give examples
Ammatillisen identiteetin neuvottelu

- Millainen merkitys ty6lld on elaméssdsi? What does work mean to you, what

sort of a meaning does work have for you

- mika tekee tyostdsi mielenkiintoista? Arvokasta? What makes your work in-

teresting or valuable

- mistd et pida tyodssdsi? Kerro esimerkkeja? What do you not like in your work.

Please give examples
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- Missd olet hyva? Kerro esimerkkejd What are you especially good at. Please

give examples

- Minkdlaisia onnistumisen kokemuksia koet tyossdsi? viimeisin kerta koit on-
nistumisia? What kind of moments of success do you experience at work. De-

scribe the last time you had a succesfull moment at work

- Mitka ovat vahvuuksiasi tyossd, kerro esimerkkeja? What are your strenghts

at work. Please give examples
-Minka koet haastavaksi tyossadsi? What do you feel is challenging in your work

- Oletko opiskellut valmistumisesi jdlkeen jotain lisdd? Have you studied some-

thing additional after your graduation

- Miten nakisit urasi etenevan? How do you see your career progressing or ad-

vancing
Kolmas osa: tuki

- Millainen perehdytys sinulla oli, kun tulit tyoyhteisvon? What kind of an in-

duction or orientation did you have when you started working here
o Miké perehdytyksessd onnistui? What was successful in the orientation
o Miké perehdytyksessd epdonnistui? What was not successful

o Miten itse kehittdisit perehdytystd?mitd huomioisit? How would you develop

the orientation. What would you take intoconsideration

- Minkaélainen tuki arkitydssda? What kind of support do you have in your daily

work

o keneltd saat tukea arjen tydssédsi, anna esimerkkejda? Who gives you support in

your daily work. Please give examples
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o oletko itse auttanut/tukenut muita? Have you yourself helped or given sup-

port to others

- Minkdlaista tukea olet saanut tyoyhteisossdsi? What kind of support have you

received in your work community

- minkélaista tukea kaipaisit lisdd tyoyhteisoltd/esimieheltd/ organisaati-
olta/tyonohjaukselta? What kind of support would you like to have from your

work community, superior, organization, supervisor

- Miten kulttuurinen moninaisuus on huomioitu tydyhteisossasi? How has cul-

tural diversity been taken into consideration at your work community

- Miten kulttuurinen moninaisuus mielestési tulisi huomioida tyoyhteisdssa? In
your opinion, how should cultural diversity be taken into consideration in a

work community

Haluaisitko vield kertoa jotain lisd&? Is there anything more you would like to

tell me



68
Liite 2 Tiedote tutkimukseen osallistuville
Hei,

Teen tutkimusta maahanmuuttajataustaisen tyontekijan ammatillisuuden ja
identiteetin kokemuksista ja tyoyhteison tuesta. Tutkimuksessani haastattelen
palveluasumisessa tyoskentelevid maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita vii-
destd eri asumisyksikostd. Tyontekijdt voivat olla sijaisia tai vakituisia tyonteki-
joitd. Olisi kuitenkin hyvd, ettd olisit tyoskennellyt vahintdan yhden (1) kuukau-

den verran tydyhteisossa.

Tutkimus toteutetaan yksilohaastatteluna. Haastattelu kestdd noin tunnin ja
voit itse pdattdad haluatko haastattelun tapahtuvan tydpaikalla vai jossain muu-

alla yhdessa sovitussa paikassa.

Haastatteluaineisto analysoidaan ja tutkimukseen liittyvéa aineisto sdilytetdan
luottamuksellisesti siten, ettd henkil6llisyytesi ei paljastu. Tutkimukseen osallis-
tuminen on vapaaehtoista ja haastateltava saa keskeyttdd osallistumisensa, mil-
loin tahansa ilman perusteluja. Haastattelut on tarkoitus toteuttaa huhti-touko-
kuun aikana 2018. Tutkimus liittyy aikuiskasvatustieteen maisteriopintoihini
Jyvéaskyldn yliopiston kasvatustieteen laitoksella. Ohjaajani yliopistolla on yli-

opistonlehtori Susanna Paloniemi (susanna.paloniemi(at)jyu.fi)

Tutkimustulokset julkaistaan séhkdisesti pro gradu -tutkielmana Jyvaskylan
yliopiston jykdok-tietokannassa sekd Helsingin diakonissalaitoksen verkkosi-

vuilla.

Mikéli haluat osallistua tutkimukseen, pyydén Sinua ilmoittamaan siitd alla ole-

vaan sdhkopostiosoitteeseen, tai henkilokohtaisesti minulle.

Annan mielelldni lisdtietoja, mikéli haluat kysyd tarkemmin tutkimuksesta. Yh-

teystietoni ovat alla.
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Liite 3. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

Tutkimuksen nimi: Ohjaus maahanmuuttajataustaisen tyontekijan ammatillisen

toimijuuden tukena
Tutkimuksen tekija: Kasv. yo. Sabrina Somersaari

Tutkimukseni tarkoituksena on selvittdd miten maahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijat itse kokevat ammatillisen toimijuutensa. Ovatko tyontekijat kokeneet
tyoyhteisoissddn monikulttuurista ohjausta esimerkiksi perehdytystilanteissa ja
miten uskovat ohjauksen vaikuttavan heiddn ammatillisen toimijuuden kehitty-
miseen. Aineistonkeruumenetelménd on yksilohaastattelu. Tutkimus on Pro
gradu -tutkimus. Tutkimustulokset julkaistaan sdhkoisesti pro gradu -tutkiel-

mana Jyvaskyldn yliopiston jykdok-tietokannassa sekd xxx- verkkosivuilla.

Minulle on selvitetty ylld mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksessa kéy-

tettavat

tutkimusmenetelmit. Olen tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen on
vapaaehtoista. Olen myos tietoinen siitd, ettd tutkimukseen osallistuminen ei ai-
heuta minulle minkd&nlaisia kustannuksia, henkil6llisyyteni jdd vain tutkijan
tietoon, minua koskevaa aineistoa kdytetddn vain kyseiseen tutkimukseen ja ai-
neisto hivitetdan tutkimuksen valmistuttua. Suostun siihen, ettd minua haasta-
tellaan ja antamiani tietoja kédytetddn kyseisen tutkimuksen tarpeisiin. Voin ha-
lutessani keskeyttdd tutkimukseen osallistumisen, milloin tahansa ilman, ettd
minun tdytyy perustella keskeyttdmistani tai ettd se vaikuttaa minun tydsuhtee-

seen.

Padivays

Tutkittavan allekirjoitus ja nimenselvennys




