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Tdmd artikkeli on kirjoitettu Sirpa Wreden pitdmdin esitelmdn “Jaettu kulttuuri — Monietnisen
tydyhteisén yhteisen kulttuurin luominen” pohjalta. (18.—19.5.2015, Valtakunnalliset
koulutuspdivdit Il: Kulttuurienvdlisen osaamisen kehittéiminen monimuotoistuvassa yhteiskunnassa,
Helsinki.)

Monietnisen tyoyhteison haasteena yhteinen tyokulttuuri

Yhteisen tyokulttuurin ja vuorovaikutuskadytantdjen luominen on tasavertaisuuden nakokulmasta
tarked haaste monietnisilla tyopaikoilla. Tassa artikkelissa tarkastellaan, millaisia esteita yhteiselle
tyokulttuurille esiintyy vanhustenhoidossa.

Artikkelin taustalla on vuosina 2011-2015 toteutettu tutkimushanke “Maahanmuuttajataustaisten
hoitajien ammatillisten subjektiviteettien muotoutuminen: monipaikkainen analyysi
glokalisoituvasta vanhustenhoidosta” ja taman hankkeen aikana helsinkildisessa vanhainkodissa
keratty osatutkimusaineisto. Vanhainkodissa haastateltiin yhteensd 30 maahanmuuttajataustaista
sairaanhoitajaa ja lahihoitajaa, paaasiassa vakituisia tai pitkaaikaisia sijaisia, seka kahdeksan
tyonjohdon edustajaa. Taman lisdksi hankkeessa tehtiin havainnointia useilta eri osastoilta noin
kolmen kuukauden ajalta.

Seuraavaksi kysymysta tyoyhteisdjen tasavertaisuudesta pohjustetaan kdaymalla lapi
peruskasitteitd. Sen jalkeen kdydaan lapi osatutkimukseen perustuen tasavertaisuuden esteita
vanhusten hoidon tydssa. Viimeisen osion pohdinnat tydyhteiséjen tasavertaisuuteen vaikuttavista
tekijoista perustuvat tutkijoiden tuloksista tekemiin tulkintoihin.

Avainkasitteitd monietnisten tyéyhteiséjen tarkasteluun

Suomessa yha useampaa tyopaikkaa voisi luonnehtia monietniseksi, mutta ei valttamatta
monikulttuuriseksi. Tyopaikan monietnisyys tarkoittaa sitd, etta tyopaikalla tyéskentelee ihmisia
eri etnisista ryhmista. Merkittava monietnisyys on viela tiettyjen alojen piirre, mutta globaalien
muuttoliikkeiden myo6ta tilanne on muuttumassa. Joidenkin alojen tydpaikoilla henkil6sté puhuu
jopa 20-30 eri kielta.

Monietnisyys ei automaattisesti tuota monikulttuurisuutta eli erilaisten kulttuuristen
lahestymistapojen hyvaksymista ja tasavertaista rinnakkaiseloa. Usein maahanmuuttajataustaisen
tyontekijan odotetaan sopeutuvan tyopaikan suomalaiseen kulttuuriin, eli ajatellaan, etta
tyopaikkojen pitaisi toimia “sulatusuuneina”. Toisaalta erityisesti julkisella sektorilla on my0s
julkilausuttuja tavoitteita “monimuotoisuuden” hyvaksymisesta ja hyodyntamisesta. Tama
velvoittaa tyokulttuurin muutokseen.

Jos monietnistymista ei huomioida tyopaikkojen toimintatavoissa, alkavat tyontekijoiden tilanteet
helposti eriytya etnisen taustan ja maahanmuuttajuuden mukaan. Ty6elamadssa esiintyvat etniset
hierarkiat ovat avointa tai institutionaalista syrjintda. Esimerkiksi henkilon tyon tai osaamisen
tunnustamatta jattdminen tai vaillinainen tunnustaminen etnisen taustan nojalla synnyttaa



hierarkioita. Etnisten erojen avulla perustellaan yksittdisten ihmisten ulossulkemista tai ehdollista
hyvaksymista ilman, etta ihmisten omat yksil6lliset elamanhistoriat tai edes tiedot ja taidot
vaikuttaisivat siihen.

Etniset erot eivat ole biologisia vaan sosiaaliskulttuurisia rajoja ja eroja, joita tehdaan koko ajan.
Etnisiksi eroiksi mielletyt asiat nivoutuvat yhteen maahanmuuttajuudelle annettujen merkitysten
kanssa (ks. Nare 2013).

Maahanmuuttajuus voi maarittdd Suomeen muuttaneen ulkomaalaisen kansalaisen (ja myos
hdnen lapsensa ja lapsenlapsensa) asemaa tydeldmassa eri tavoin. On syyta kysyd, syntyyko
maahanmuuttajataustaisen tydévoiman yleistymisen myo6ta syrjivia tyonjaollisia kdytantoja
(esimerkiksi maahanmuuttaja-aloja, tai tyopaikalla maahanmuuttajat6itd)? Jos syntyy, keitd ne
koskevat ja miten? Eriytyvatké ammatilliset roolit tyopaikoilla siten, etta
maahanmuuttajataustainen tydvoima sijoittuisi Iahinna tiettyihin, kapeammin maariteltyihin
tehtaviin? Jos eriytyvat, millaisia rooleja syntyy ja kenelle?

Tassa tutkimuksessa paatettiin monista muista poiketen, ettei maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoita tarkasteltaisi erityiskysymyksena. Sen sijaan valitsimme nakdkulman, jossa
tarkastellaan tyoyhteison jaetun tyékulttuurin rakentumista ja tasavertaisen tyokulttuurin esteita.

Tyota tehdessdan ihmiset synnyttavat “kaytantoyhteisdja”. Kaytantdyhteiso tarkoittaa samoihin
kaytanteisiin osallistuvien ihmisten luomaa ja yllapitamaa yhteis6a (Rasanen & Trux 2012, 58).
Tyo6kadytanteet ovat toistuvaa inhimillista tai materiaalista toimintaa, joka toistuu tietyssa paikassa
tai tietyn yhteison piirissa. Se ei ole koskaan vain teknista suorittamista vaan my0s ratkaisuja
moraalisiin ja poliittisiin kysymyksiin.

Kaytantoyhteistjen tieto ja osaaminen karttuu ja sita jaetaan paljolti epamuodollisissa tilanteissa,
eli silloin kun yhteisén jasenet ovat toistensa kanssa tekemisissa kasvokkain tai virtuaalisesti
tehdessaan tyota yhteisen tyokohteen kanssa. Kaytantoyhteisdjen tydkulttuuriin

kuuluvat “sotatarinat” tai “kauhutarinat”, joiden avulla samaa tyota tekevat jakavat osaamista
siitd, mika voi menna pieleen, miten vaikeista tyotilanteista selvitdan tai miten niita ehka
kokonaan voisi valttaa. Kaytantdyhteisot voivat myos kdyttaa valtaa esimerkiksi sulkemalla ulos
tulokkaita tai paastamalla heidat vain ehdolliseen jasenyyteen.

Tyonjohdolla on keskeinen rooli tydyhteison kehityksessa ja kehittdmisessa. Tyonjohto voi
omaksua erilaisia suhtautumistapoja tyoyhteison jaettuun kulttuuriin. Tyonjohto voi esimerkiksi
pyrkia edistamaan tasavertaisuutta ja tukemaan tyontekijoiden omaehtoisia toimia.
Vaihtoehtoisesti se voi tukea tyontekijoita valikoivasti ja jopa estda tyoyhteison yhteisollisyytta.

Tasavertaisuutta edistdvia toimia voi olla esimerkiksi se, ettd tyon organisointi tarjoaa tilaisuuksia
tyontekijoiden omien tydkaytanteiden reflektiiviselle arvioinnille. Tyonjohto voi soveltaa tahan
innovatiivisia lahestymistapoja (esimerkiksi tyontekijan oman tydn videointi ja siitd keskustelu).
Tukemalla kdytantoyhteis6jen omaa tyokaytanteiden kehittamista voidaan tehda ”hiljaista tietoa”
puhutuksi ja jaetuksi. Tama edellyttaa toimia, joilla estetdan yhteisén hierarkioiden ja syrjivan
vallankayton vaikutus tyon kehittamiseen.



Vaihtoehtoisesti tydonjohto voi myos yllapitaa tyoyhteison hierarkiaa ja tilannetta, jossa monien
toiden tekijat eivat saa osallistua tydnsa muodolliseen kehittamiseen. Tyota kehitetdaan
projekteissa, jotka ovat irrallaan tyoyhteisdn arjesta. Tyonjohto saattaa nahda tyon lomassa kaydyt
keskustelut lorvailuna ja tehokkuuden esteena.

Tasavertaisen tyokulttuurin haasteet vanhustenhoidossa

Tutkimushankkeessamme nousi esille erilaisia arjen kipukohtia maahanmuuttajataustaisten
hoitajien nakdkulmasta. Naita olivat:

1. Perehdytyksen puutteellisuus

2. Kielitaidon kartuttamisen tuki on kirjavaa ja asenteet jaykkia

3. TyOssa tarvittavan tiedon jakamiskaytannot perustuvat kirjoitetulle kielelle
4. TyOhon sisaltyvaan yhteistyohon liittyvat vaikeudet

5. Syrjintdkokemukset vaikeuttavat tyoyhteis6on kiinnittymista

Perehdytys

Harva tutkimuksessa haastatelluista hoitajista oli saanut minkaanlaista perehdytysta aloittaessaan
tyonsa. Tama oli yllattavaa, koska kyse oli isosta organisaatiosta, jolla on sovitut kdaytannot, joita
on paljon kehitetty. Maahanmuuttajataustaiselle tydntekijalle on perehdytyksen puutteesta eniten
ongelmia, etenkin silloin, jos on tydskennellyt alalla tai oleskellut Suomessa vasta vahan aikaa.

Kielitaito

Ty6paikalla on usein vaikea |6ytaa aikaa kielikoulutukselle. Osastolla moni tarvitsisi koulutusta,
mutta kaikki eivat voi lahted yhta aikaa. Kielitaitovaatimusten suhteen vikaa saattaa olla myds
asenteissa. Kielioppivirheita voidaan korjata, mutta esimerkiksi oikeaa korostusta ei voi tahtomalla

oppia.

Tiedon jakamiskéytdnnot

TyOssa kaytettavien tietojarjestelmien ja priorisointijarjestelmien myota dokumentointi lisdantyy
ja materiaali usein aika laajaa. Tama tuottaa haasteita esimerkiksi muistamiselle ja edellyttda usein
muistiinpanoja. Vaikeasti hahmotettavat ja aikaa vievat materiaalit haittaavat kaikkien tyota kun
on kiire. Kirjaamiskaytannot edellyttavat myds hyvaa kirjoitetun kielen hallintaa, ja myds osa
suomalaissyntyisista hoitajista kokee tasta epavarmuutta. Dokumentointi ja lukeminen vie
tyOaikaa ja maahanmuuttajataustaiselta muita enemman. Myodskaan tyokaluja eli tietokoneita ei
aina ole riittavasti.

Vanhustenhoidossakin usein pyritdan siirtymaan ”hiljaiseen raportointiin”. Se voi lisata lukemisen
ja kirjoittamisen maaraa. Se ei myoskaan tue tydyhteisollista ldhestymistapaa hoitokulttuuriin.
Ehkd maahanmuuttajataustaisia hoitajia voisi myos pyytaa miettimaan innovatiivisia keinoja
raportointiin? He ovat joutuneet parjaamaan - millaisin keinoin he ovat parjanneet?

Yhteistybhon liittyvit vaikeudet

Toisinaan hoitajien on |6ydettdva apua esimerkiksi nostamistilanteissa. Kun joudutaan pyytamaan
tyokavereilta apua, kdytannot ovat kirjavia. Tama synnyttda uusille ja maahanmuuttajataustaisille
tyontekijoille haastavia tilanteita. Haasteena on myo6s henkiloston alimitoitus. Tutkimuksemme



vhteydessa joissakin yksikoissa oli jatkuva alimiehitys. Tall6in hoitajat jadvat erityisen paljon yksin
tekemaan tyotaan ja kuormittuvat. Tama on erityisen haavoittava tilanne sellaisille tyontekijoille,
jotka eivat tunne oikeuksiaan.

Syrjintdkokemukset

Syrjinta voi olla monenlaista huonoa kohtelua: esimerkiksi nimittelya, ulossulkemista,
epaluottamusta toisen ammattitaitoa kohtaan. Syrjintdkokemuksia tuli osatutkimuksessa esiin,
myos vakavia. Niitd ei oltu kasitelty organisaation johdon tasolla. Syrjityksi tulleen on vaikea ottaa
asioita itse puheeksi. Syrjityksi tullut tarvitsee myos tukea. Tieto tydsuojeluvaltuutetusta ja muista
yhteyshenkil6ista ei ole kaikkien ulottuvilla edes isoissa julkisen sektorin organisaatioissa.
Asukkaiden tai heiddan omaistensa taholta tulevaa syrjintaa esiintyy myos, mutta ongelmaa
helposti liioitellaan mediassa. Sen sijaan tyoyhteisoissa esiintyvaa syrjintaa ei riittavasti tunnisteta.

Haastattelemamme hoitajat kertoivat syrjintdkokemuksistaan muun muassa nain:

” K: Ootko sa koskaan kokenu mitaan, niinkun, etniseen taustaan liittyvaa syrjintaa tai-

V: No en ma niinkun suoranaista rasismia mut et oon ma kokenu sellaista niinkun piilorasismia, sen
et joku vaikka vaheksyy mun tietoa tai taitoa tai osaamista, et semmosta niinkun et vahan niinkun
vaheksytaan tai ylenkatsotaan tai semmosta niinkun et-, ei suoraan sanota eika suoraan niinkun,
semmosta, sen vaan tietaa kun itse kokee, ja joidenkin kanssa sen vaan nakee etta niinkun
aliarvioidaan, ennen kuin edes oikeesti tunnetaan ihmisena et mihin sa kykenet ja mihin sa pystyt
ja millainen sa edes ylipaataansa olet.”

Seuraavassa sitaatti toisen hoitajan haastattelusta:

”K: miten sitten oot kohdannu ettd maahanmuuttajia kiusataan muualla vanhainkodissa?
V: mina olin td3ll4-, osastolla missa kiusattiin, ((huokaa)), aina kun tulin toihin oli "aah
maahanmuuttaja, okei", annettiin enemman toita, sen olen kokenut-

(...)

V: sitten yksi sairaanhoitaja kdveli mun takana ja tarkisti olenko pyyhkinyt pént6t-, vessanpontot,
mina sanoin hanelle "tiiatkd mulla on kokemus, mulla on todistus, ei tarvitse kdvella mun takana”

Keinoja tyoyhteison tasavertaisuuden edistamiseen

Yhteisen tyokulttuurin rakentaminen ei ole valttamatta helppoa, koska monet tyéelamaa
muuttavat tekijat, kuten tyon yksil6llistyminen, yrittdjamaisyys ja kilpailu, heikentavat yleisesti
tyoyhteisdjen yhteisollisyytta ja siten niiden tyotaitoa yllapitavaa luonnetta. Monietnisten
tyoyhteisdjen yhteisollisyyden kehitysta estaa yleinen kyvyttémyys puuttua syrjintdan. Syrjinnan
ehkadisemiseksi tarvitaan selkeita toimintamalleja, jotta kaikki tietdavat miten meidan tyopaikalla
toimitaan (esimerkiksi huoneentaulu, jossa tyopaikka julistetaan syrjinnasta vapaaksi yhteisoksi).

Ty6paikoilla on syytd ymmartaa, etta yritykset “"sopeuttaa” muunkielisia “suomalaiseen”
tyokulttuuriin johtavat eriarvoisuutta tuottaviin kaytantoéihin. Lisaksi se, etta
maahanmuuttajataustainen ihminen muuttuisi taysin erottumattomaksi, on useimmiten
epdrealistinen tavoite. Suomea ei opita taydellisesti nopeasti, eikd aksentti ehka koskaan katoa.



Jotkut erot ndkyvat paalta. Kaytannossa monikielinen tydyhteiso ei voi aina toimia asiakkaan
didinkielelld. Toisaalta myos asiakkaiden taustat ovat usein yha moninaisempia, joten on hyva etta
tyoyhteisd on nakyvasti tasavertaisella tavalla moninainen.

Jos tyoyhteiso uusintaa “suomalaista” tyokulttuuria esimerkiksi pitamalla kiinni muuttumattomista
tavoista kayttaa kielta ja uusintaa kulttuurisia tapoja ja arvoja, se sulkee muunkieliset ja
muunkulttuuriset ulos tai paastaa heidat vain tiettyihin asemiin. Taitoja jaa kayttamatta, katoaa,
tai ei koskaan paase kehittymaan.

”Suomalaisen” tyokulttuurin vaalimisesta monietnisella tydpaikalla syntyy ongelmia myds tyon
laadulle, koska taustaltaan monikielisempi monietninen tyoyhteiso tarvitsee sujuvasti, tehokkaasti
ja korkeatasoisesti toimiakseen toisenlaisia kielellisia kaytantdja kuin yksikielinen. Lisaksi etnistyva
eriarvoisuus haurastaa yhteisollisyytta: ei synny yhdessa tekemisen meininkia, eika kenelldakaan ole
toissa niin kivaa kun voisi olla.

Millaisin keinoin tasavertaisuutta voitaisiin kdytannossa edistaa? Erds keskeinen lahtokohta tdhan
on se, ettd oman tyon kehittamisen pitaisi olla osa kaikkien tyota ja tyoyhteiséjen arjessa
tunnustettua toimintaa. Hyvat periaatteet voivat kaantya itsedan vastaan, jos ylhaalta tuleva
ohjaus on liian kaavamaista.

Kielta pitdisi voida oppia tyon ohella. Kielikoulutukseen ehtimista ei voi jattaa tyontekijoiden
omalle vastuulle. Tyén organisoinnissa tulisi huomioida kielikoulutus siten, ettei poissaolo
kuormita muita tyontekijoita.

Lounas- ja lepotaukoja tulisi huomioida ja kunnioittaa, myds tydyhteison yllapitamisen tilana.

Ty6hon liittyva vuorovaikutus on muutakin kuin kielta. Esimerkiksi hoitotydssa tarkeita ovat myos
muut vuorovaikutustaidot, kuten kunnioittava kosketus ja ystavallisyys. Tyontekija voi kunnioittaa
asiakkaan yksilollisyytta ja kulttuuritaustaa, vaikka kaikki vuorovaikutus asiakkaan kanssa ei
tapahtuisi taman aidinkielella.

Vuorovaikutus on my0s tilannesidonnaista. Palveluorganisaation tulisi pyrkia tunnistamaan
sellaiset vuorovaikutustilanteet, jossa kielen merkitys on keskeinen ja keskittya turvaamaan
asiakkaalle niissa tyydyttava omankielinen vuorovaikutus.

Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus voi toimia tasa-arvoistavana tai eriarvoistavana kdytanteena.
On turvattava vuorovaikutuksen sujuvuus ja tasmallisyys niin, etta tyokaytanteet ja tyovalineet
tukevat myos ei-didinkielisten toimintaa. Tassa voi olla apuna selkokielisyys, kuvallinen viestinta
seka kasvokkainen viestinta.

Tyoyhteisoissa tulisi suunnata huomiota yksildiden kielitaidon sijaan enemman yhteison
vuorovaikutuksen tukemiseen ja kehittamiseen. Jaettu tyokieli on kommunikaatiovéline, jota
pitdisi tietoisesti kehittda, tarvittaessa tyokaytantoja muuttaen.

Tulevaisuutta on epasymmetristen kieliasetelmien “moninapaisuus” - muunkielisia voivat olla seka
asiakkaat etta tyontekijat. Myos aidinkieleltdan suomenkielisten kielelliset valmiudet ovat
vaihtelevia. Tyoyhteisdissa tulisi myos hyvaksya, ettd suomea voi puhua eri korostuksilla.
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