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1 Johdanto

1.1 Tutkimusaihe

Tamin tutkimuksen tavoitteena on tuottaa ymmarrystd vastaanottokeskusten
johtamisesta. Tutkimustietoa vastaanottokeskustydstd Suomessa ja erityisesti
johtamisesta vastaanottokeskusten kontekstissa on toistaiseksi vain védhdn (ks.
Lukkaroinen 2005; 16-17; Jauhiainen 2017). Aikaisempi tutkimus liittyy esimerkiksi
turvapaikanhakijoiden kokemuksiin (esim. Pentikdinen 2005; Rainio 2015; Marucco
2017; Koistinen 2017), turvapaikanhakijoiden toimimiseen kansalaisina (Rapo 2018,
pro gradu), vastaanottokeskusten tyontekijoiden ndkokulmiin (Maikinen 2016,
opinndytetyd; Nykdnen ym. 2018 késikirjoitus) ja vastaanottokeskusten
kustannustehokkuuteen (Lukkaroinen 2005). Johtajia on haastateltu Lotta Koistisen
(2017) tutkimuksessa ja Pirjo Mylldrisen (2009) pro gradu -tutkielmassa. Talld
hetkelld Suomessa on kdynnissd vastaanottokeskuksiin liittyvid tutkimushankkeita
(esimerkiksi Koneen sdétion rahoittamat Eldméa tauolla? Turvapaikanhakijoiden
osallisuus ja toimijuus vastaanottokeskuksessa -hanke [Itd-Suomen yliopisto] ja

Matkalla ajassa ja paikassa -hanke [Lapin yliopisto] ks. Koneen sditio 2016).

Kansainvilisesti tutkimuksia [0ytyy liittyen vastaanottokeskuksien olosuhteisiin
(Brekke & Vevstad 2007), asumiseen vastaanottokeskuksissa (van der Horst 2004),
turvapaikanhakijoiden voimaannuttamista vahvistaviin tekijoihin ja kayténtoihin
(Valenta & Berg 2010) ja turvapaikanhakijoiden kokemuksiin (Korac 2003; Pinelli
2015). Monissa eri tutkimuksissa viitataan turvapaikanhakijoiden kokemaan
epdvarmuuteen, voimattomuuteen vaikuttaa eldmiddnsd ja itseohjautuvuuden
puutteeseen (Berg 1990 Valenta & Berg 2010 mukaan; Marucco 2017; Nykénen ym.
2018 késikirjoitus; Valenta & Berg 2010). Vastaanottokeskusta leimaa véliaikaisuus,
esimerkiksi van der Horst (2004, 41) tekee huomion siitd, ettei
vastaanottokeskusdiskursseihin liity ajatusta vastaanottokeskuksesta kotina tai
kodinomaisena paikkana (ks. myds Rainio 2015; Suoranta 2011). Mikddn edelld
mainituista tutkimuksista ei tarkastele vastaanottokeskusta johtamisen nikokulmasta.

Vastaanottokeskustutkimusta haastaa kontekstin vaihtelevuus eri maissa. Myos



tutkimusten monitieteisyys on haaste, silld kerétty tieto saattaa jdddd osittain

pirstaleiseksi.

Maahanmuutto ja vastaanottokeskusten toiminta puhuttivat suomalaisia erityisesti
syksylld 2015, jolloin turvapaikanhakijoiden méérd moninkertaistui Euroopassa.
Vaikka tilanne on rauhoittunut ja monet perustetut vastaanottokeskukset ovat
sulkeneet ovensa, on turvapaikanhakijoiden vastaanotto edelleen ajankohtainen aihe.
Ensimmadiset vastaanottokeskukset perustettiin Suomeen 1990-luvun alussa, jolloin
vastaanottokeskuksien toimintakulttuuria ldhdettiin  rakentamaan. Keskusten
koordinointivastuu on vaihdellut ja keskuksia ovat ylldpiténeet eri tahot. (Leitzinger
2010, 130; Lukkaroinen 2005, 43.) Myos turvapaikanhakijoita koskeva lainsdddéanto
ja madrdykset ovat eldneet viime vuosiin saakka (Jauhiainen 2017a, 8). Niistd syistd
johtuen vastaanottokeskusten toimintakulttuuri tai -tavat eivdt ole Suomessa
vakiintuneet. MyOs Euroopassa vastaanottokeskusten kulttuuri ja maahanmuuton

poliittinen ohjaus hakevat muotoaan (ks. Aida raportti 2016).

Koska vastaanottokeskusjirjestelmd on osa yhteiskunnan rakenteita ja siithen
kiytetddn julkisia varoja, on sen tutkiminen turvapaikanhakijoiden, henkildston,
johtajien ja kansalaisten ndkokulmasta sosiaalisen vastuun etiikkan mukaista.
Turvapaikanhakijoiden méédrdan merkittdivd kasvu vuonna 2015 kasvatti valtion
vastaanoton menoja noin 100 miljoonaa euroa (Maahanmuuton tilannekatsaus 1/2016;
Vuosittainen maahanmuutto- ja turvapaikkapolitiikkaa koskeva raportti 2015). Jos ja
kun yhteiskunnallisia varoja kéytetdén vastaanottokeskuksien ylldpitimiseen, on
niiden tutkiminen yhteiskunnallinen velvollisuus. Vastaanottokeskusty6hon
kiinnittyvét arvot ja kdytdnnot kertovat jotakin myds yhteiskunnan arvoista, ja siksikin
niiden tutkiminen on merkityksellistd. Lisdksi on oleellista tuottaa tieteellistd tietoa
julkiseen keskusteluun, jota on vérittinyt valitettavan paljon poleemiset ja

vastakkainasettelua tuottavat mielipiteet ja uutiset.

Varsinkin vuonna 2015 vastaanottokeskuksia perustivat uudet toimijat ja
vastaanottokeskuksiin palkattiin paljon uutta henkil6stod, jolla ei ollut aiempaa
kokemusta vastaanottotyostd (Vuosittainen maahanmuutto- ja turvapaikkapolitiikkaa
koskeva raportti 2015, 44). Vastaanottoty? tai vastaanottokeskuksen johtaminen ei ole

erillinen  tunnistettu = professio Suomessa, vaan  ihmiset  péityvit
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vastaanottokeskustdihin monia eri reittejd pitkin. Vastaanottokeskus on kuitenkin
johtamistyon erityinen konteksti esimerkiksi tydhon liittyvien nopeiden muutosten,
turvapaikanhakijoiden eldmaéntilanteen ja monikulttuurisuuden nikokulmasta. On
todettu, ettd keskusten sisdisessd toimintakulttuurissa ja -periaatteissa on merkittavia
eroja (Maahanmuuttoviraston toimintakertomus 2016, 28). Néiden tekijéiden valossa
vastaanottokeskuksia on mielenkiintoista 1dhted tarkastelemaan johtamisen
ndkokulmasta. Mitd johtaminen kertoo vastaanottokeskustoiminnasta, laajemmin
yhteiskunnasta tai ajasta, jossa eldmme? Miten johtamista, ja sitd kautta

vastaanottokeskusten toimintaa voitaisiin kehittda kestdavalla tavalla?

1.2 Keskeiset kasitteet

1.2.1 Turvapaikanhakija

Turvapaikanhakija on henkild, joka anoo kansainvélistd suojelua ja oleskeluoikeutta
valtiolta, joka ei ole hdanen kotimaansa. Turvapaikkaa voi hakea henkild, joka oleskelee
kotimaansa ulkopuolella ja jolla on perusteltu oikeus peldtd joutuvansa vainotuksi
alkuperdn, uskonnon, kansallisuuden, tiettyyn yhteiskunnalliseen ryhmééin
kuulumisen tai poliittisen mielipiteen vuoksi. Turvapaikan hakeminen edellyttii, ettd
hakija on pelkonsa vuoksi haluton hakemaan suojelua kotimaastaan. (Jauhiainen 2017,

10; Maahanmuuttovirasto 2017.)

Suomeen saapuneen henkilon tulee ilmoittaa poliisille tai rajatarkastusviranomaiselle,
ettd hdn haluaa hakea turvapaikkaa. Tamén jilkeen henkild ohjataan
vastaanottokeskukseen, jossa hidnet majoitetaan hakemuksen késittelyn ajaksi. Jos
henkildn todetaan olevan suojelun tarpeessa ja hdanelle myonnetéén turvapaikka, hénet
katsotaan my0s pakolaiseksi. Kaikki turvapaikanhakijat eivét siis ole pakolaisia. Jos
turvapaikan hakemisen edellytykset eivit tdyty, voidaan henkildlle myontdd
oleskelulupa toissijaisen suojelun perusteella. Toissijaisen suojeluaseman ehtona on
henkil6d koti- tai pysyvidssd asuinmaassa uhkaava kuolemanrangaistus, teloitus,
kidutus tai vastaava ihmisarvoa loukkaava tai epdinhimillinen kohtelu, rangaistus tai
henkilokohtainen vaara aseellisen selkkauksen tidhden. (Jauhiainen 2017, 10-11;

Maahanmuuttovirasto 2017.)



1.2.2 Vastaanottokeskus

Laissa (746/2011) kansainvilista suojelua hakevan vastaanotosta
“vastaanottokeskuksella [tarkoitetaan] paikkaa, johon kansainvélistd suojelua hakeva
ja tilapdistd suojelua saava majoitetaan ja joka jdrjestdd kansainvilisti suojelua
hakevan ja tilapdistd suojelua saavan vastaanottopalvelut--.” Vastaanottopalvelut
tarkoittavat ~ majoitusta,  vastaanotto- ja  kiyttorahaa,  sosiaalipalveluja,
terveydenhuoltopalveluja, tulkki- ja kd&dnndspalveluja ja tyo- ja opintotoimintaa.
Palveluihin voi kuulua myds ateriat. Vastaanottokeskuksia voivat perustaa
yhteistyossd ~ Maahanmuuttoviraston  kanssa  kunta,  kuntayhtymd, muu
julkisoikeudellinen yhteisd, yksityinen yhteiso tai sddtio. (Finlex 746/2011.) Valtaosa
vastaanottokeskuksista on aikuisyksikoitd, mutta myds alaikdisille suunnatut

tukiasuntolat ja ryhmékodit ovat vastaanottokeskuksia (Koistinen 2017, 50, 52).

Jéarjestelykeskus on ensivaiheen vastaanottokeskus, jossa on mahdollista rekisteroida
suuri madrd turvapaikanhakijoita, joiden maahantulon edellytykset tai henkil6llisyys
ovat epdselvid. Jarjestelykeskuksessa turvapaikanhakija voi olla vain viikon.
Normaalissa vastaanottokeskuksessa saatetaan viettdd kuukausia tai vuosia.

(Jauhiainen 2017, 12.)

Lain mukaan (Finlex 493/1999) [t]lurvapaikanhakijoiden vastaanoton piiriin kuuluu
Suomessa ulkomaalaislain (378/1991) 30 §:n perusteella turvapaikkaa hakenut
henkild, kunnes hédnelle on myonnetty oleskelulupa tai hdnen maasta poistamista

koskeva asiansa on lainvoimaisella pdédtoksella ratkaistu ja pantu tdytantoon.”

1.3 Vastaanottokeskustyon konteksti

1.3.1 Turvapaikanhakijoiden vastaanotto Euroopassa

Turvapaikanhakijoiden vastaanotto Euroopassa perustuu kansainvilisiin sopimuksiin,
joita ovat YK:n Pakolaisten oikeusasemaa koskeva yleissopimus, eli Geneven sopimus
(1951 ja lisdpoytikirja 1967), Euroopan unionin direktiivi 33/2013 ja Dublinin
sopimus (1990) (Lukkaroinen 2005, 9; Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiivi

2013/33).



Turvapaikanhakijoiden inhimillinen ja toimiva vastaanotto on ollut viime vuosina,
erityisesti vuonna 2015 koko Euroopan laajuinen haaste. Vuonna 2015
turvapaikanhakijoiden méérd yli kaksinkertaistui EU:n ja Schengenin alueen sisilla
ollen 1,392,610 (Aida 2016, 14). Suomeen saapui EU-maiden vertailussa
turvapaikanhakijoita neljanneksi eniten suhteutettuna vékilukuun (Maahanmuuton
tilannekatsaus  1/2016; Jauhiainen 2017b, 25, taulukko 2.2.) Suomessa
turvapaikanhakijoiden = méédrdn  suhteellinen kasvu oli EU:n  suurinta:
turvapaikanhakijoita tuli 822% edelliseen vuoteen verrattuna. Toisaalta Suomeen
tulleiden turvapaikanhakijoiden méérd oli vain vajaa kolme prosenttia Euroopan
turvapaikanhakijoiden kokonaisluvusta (Jauhiainen 20170, 24).
Vastaanottojérjestelméd oli useissa EU-maissa &drirajoilla, eikd kaikissa maissa
pystytty sopeuttamaan vastaanottotoimintaa turvapaikanhakijoiden kasvaneeseen

médrddn (Aida 2016, 8).

Vastaanoton kisite on EU:n sisélld hajanainen, eikd vastaanotolle ole asetettu selkeitd
standardeja. Ylipdatdan EU-mailla on ollut vaikeuksia toimia yhdessd tai luoda
kestdvdd maahanmuuttopolitiikkaa (Laitinen ym. 2016, 170; Aida 2016, 28). EU
direktiivissd 2013/33 listataan vastaanoton reunaechtoja, mutta direktiivi jattda paljon
tulkinnanvaraa kiytdnnon toimenpiteille. Direktiivin mukaan turvapaikanhakijoille
tulee tarjota riittdva elintaso ja ympdristd, joka suojelee heidédn fyysistd ja henkistd
terveyttddn. Kaytdnndssd eri maat soveltavat direktiivid eri tavoin ja eri mailla on
hyvin erilaisia kdsityksid siitd, mikd on esimerkiksi sdilonnédn, hitimajoituksen tai

vastaanoton ero. (Aida 2016, 8, 11, 16-17, ks. myds Koistinen ym. 2017.)

1.3.2 Vastaanottokeskustoiminnan lyhyt historia Suomessa

Vastaanottokeskustoiminnan historia on Suomessa lyhyt. Ensimmadiset pakolaiset
vastaanotettiin Suomeen 1970-luvulla ja ensimmadinen pakolaiskeskus perustettiin
Malmille 1986. Suomalainen vastaanottokeskussysteemi alkoi rakentua 1990-luvulla,
kun ensimmadiset turvapaikanhakijoille tarkoitetut vastaanottokeskukset perustettiin

Joutsenoon ja Turkuun. (Leitzinger 2010, 130; Lukkaroinen 2005, 43.)

Vastaanoton ohjausvastuu on vaihdellut eri ministerididen viélilld (Lukkaroinen 2005;

Maahanmuutto- ja pakolaispoliittisen toimikunnan mietintd 1997). Maahanmuuttoon



liittyvid osa-alueita alettiin tietoisesti keskittimddan Maahanmuuttovirastolle 2000-
luvulla ja vuoden 2010 alussa vastaanottotoiminnan ohjausvastuu siirtyi
Sisdasiainministerioltd ~ Maahanmuuttovirastolle. =~ Maahanmuuttovirastolla  on
valtuudet sopia vastaanottokeskusten perustamisesta, lakkauttamisesta ja niiden
toimipaikasta. (Leitzinger 2010, 65, 94, 112; Maahanmuuton tilannekatsaus 1/2016.)
Valtion vastaanottokeskukset siirtyivdit Maahanmuuttoviraston alaisuuteen vuoden

2017 alussa (Maahanmuuttoviraston tiedote 30.12.2016).

Vastaanottokeskusten ~ midrd on  vaihdellut  vuosittain.  Vuonna 2014
vastaanottoyksikoitd oli 28, joissa aikuisia oli 3300 ja alaikiisid 150. Vuoden 2015
lopulla keskuksia oli 212, joissa aikuisia oli 27 300 ja alaikéisid 2500. (Jauhiainen
2017a, 12.) 5.2.2018 kirjatun Maahanmuuttoviraston tiedotteen —mukaan
vastaanottokeskuksia oli 56. Aikuisia/ perheitd oli noin 12 950 ja yksintulleita
alaikdisid noin 80 (Maahanmuuttoviraston vastaanottotilastot 2018). Keskuksia ovat
ylldpitineet Suomen valtio, Suomen punainen risti, muut kolmannen sektorin toimijat
ja yritykset. Vastaanottokeskusten moninaisessa kentéissd on aiheellista kysyé, onko
tyOssd opittu tieto siirtynyt eteenpdin vai hautautunut vastaanottokeskuksiin ja niiden

ohjausvastuuseen liittyneissd muutoksissa.

Vastaanottotyon lyhyt historia yhdistettynd turvapaikanhakijoiden nopeasti
nousseeseen madrddn vuosina 2015-2016 haastoi maahanmuuttotyon ja paljasti
vastaanottokeskusjirjestelmédn haavoittuvuuden. Tilanne nosti esiin  myods
maahanmuuttopolitiikkaan ja kdytdnnon tyohon liittyvid ongelmia. Osa kunnista ei ole
halunnut ottaa alueelleen vastaanottokeskusta, hatdmajoitusyksikkdd tai turvapaikan
saaneita, eikd monilla kunnilla ole turvapaikanhakijoihin liittyvid hyvid kdytdnto;ja tai
strategiaa. (Koistinen 2017; Heino 2017; Vuosittainen maahanmuutto- ja
turvapaikkapolititkkaa koskeva raportti 2015, 44-46.) Keskusten toiminnassa on ollut
merkittdvid eroja (Koistinen & Jauhiainen 2017, 42) ja turvapaikkamenettelyn
linjaukset ovat muuttuneet, jonka myotd turvapaikan saaminen on ollut
“kontekstisidonnaista juridiikkaa” (Jauhiainen 2017a, 16). Jauhiaisen (2017a, 16)
mukaan turvapaikkamenettelyn jérjestelmd on ainakin osittain tehoton ja

epdoikeudenmukainen.



Maahanmuuttotyotd ei ole Suomessa kehitetty pitkdjanteisesti - kehittdmistyd ja
kokeilut ovat olleet hankesidonnaisia ja ndin ollen lyhytjanteisié, eikd hankkeiden
tuloksia ole sovellettu valtakunnallisesti (Laitinen ym. 2016, 171). Kuitenkin on
todenndkoistd, ettd Suomeen tulee saapumaan tulevaisuudessakin suuria méadria
turvapaikanhakijoita (Jauhiainen 2017a, 17; Jauhiainen 2017b, 29; Heino 2017). Néin
ollen maahanmuuttotyon aktiivinen ja kestdvd kehittiminen on erittdin tirkeda.
Tutkimustyd  mahdollistaa  osaltaan  kehittimistydbn ja  sen  tdhden
vastaanottokeskustoiminnan tutkiminen niin johtajien, tyontekijoiden kuin

turvapaikanhakijoidenkin ndkdkulmasta on relevanttia.

1.3.3 Vastaanottokeskusten johtamisympdristo ja identiteettijohtaminen

Tutkielma kiinnittyy akateemiseen keskusteluun identiteettijohtamisen teorian
nidkokulmasta. Etenin tyOssdni aineistoldhtdisesti, joten valitsin teoreettisen
nidkokulman vasta  tyOskennellessdni  laadullisen  tutkielmaosan  parissa.
Kyselytutkimuksen tuloksissa korostui johtajan rooli ihmisten johtajana. Jatkoin
tdmin teeman tarkastelua myds tutkielman toisessa osassa. Identiteettijohtaminen on
sosiaalipsykologisia teorioita hyddyntdvd ndkokulma ihmisten johtamisen
tarkasteluun. Sen vahvuutena on ty0organisaatioiden kollektiivisen ulottuvuuden
huomioiminen.  Johtaminen = hahmotetaan = ryhméiprosessina, = mikd  on
johtamistutkimuksen traditiossa melko tuore ja mielesténi kiinnostava nikokulma (ks.
Yukl 2013, 245-271). Keskustelutan tutkielman tuloksia suhteessa teoreettiseen

viitekehykseen tutkielman lopussa tulosten tulkinnassa.

Identiteettijohtaminen, tai soveltava sosiaalisen identiteetin ndkdkulma (Haslam 2014;
Haslam, Reicher & Platow 2012; Reicher, Haslam & Hopkins 2005), nojaa
sosiaalipsykologisiin teorioihin, erityisesti sosiaalisen identiteetin teoriaan (Tajfel &
Turner 1979 Haslam 2014 mukaan) ja itsekategorisoinnin teoriaan (Turner, Hogg,
Oakes, Reicher & Wetherell 1987 Haslam 2014 mukaan). Kumpikin néistd teorioista
linkittyy ryhmipsykologiaan ja on syntynyt halusta ymmaértda sitd, miten ihmiset
madrittelevdt  itsensd  ryhmén  jdsenind.  Johtajuustutkimuksen  kentilld
identiteettijohtamisen ndkokulmalla on yhtymikohtia transformationaaliseen
johtamiseen, mutta identiteettijohtamisen teoriassa korostuu tdtd vahvemmin johtajien

ja johdettavien vilinen vuorovaikutus ryhmdn jédsenind (Haslam ym. 2012, 69).



Ihmisen kéyttdytymistd ei madritd vain késitys itsestd yksilond, vaan kdsitys itsestd

ryhmén jésenend.

Identiteettijohtaminen perustuu vuorovaikutusta, yhteisollisyyttd ja kulttuuria
painottavaan kasitykseen ihmisestd. Teorian yksi tdrkeimmisté késitteistd, sosiaalinen
identiteetti, viittaa yksilon kokemukseen siitd, ettd han kuuluu tiettyyn ryhméén, jolla
on hinelle emotionaalista merkitystid. Sisdryhméén kuuluminen saa merkityksensa
suhteessa toisiin ryhmiin — sisdryhmédn tulisi erottua myoénteisilld tavoilla
ulkoryhmisti, silld tulee olla yksildlle jotakin arvoa (Hogg 2001, 186 viittaa Tajfel
1972). Sosiaalinen identiteetti jdrjestdd yksilon maailmaa osoittamalla sisd- ja
ulkoryhmien vilisid eroja (Haslam ym. 2012, 94). Ryhmin jisenyys méérittelee sité,
kuka olen, mitd tunnen, minkélaisia asioita pidén arvossa, kenet néen toisena ja miten
toista kohtelen. Sosiaalinen identiteetti, ja laajemmin sosiaalinen kategoria tai ryhma,
johon sosiaalinen identiteetti kiinnittyy, puolestaan muotoutuu sidoksissa kulttuuriin,
kulttuurisiin kisityksiin ja merkityksenantoihin. (Haslam 2014, 2012; Reicher ym.
2010.)

Sosiaalinen identiteetti mahdollistaa ryhmakayttdytymisen. Identifioituminen
sisiryhmdin saa ithmisen ponnistelemaan ja jopa uhrautumaan ryhmén vuoksi.
Ryhmin tarpeet ja odotukset saattavat vaikuttaa yksilon toimintaan enemmén kuin
henkilokohtainen etu. (Haslam 2014, 4.) Ryhmin jdsenyyden omaksuminen on
psykologinen prosessi, jossa henkil0 paittdd méidiritelld itsensd henkil6kohtaisen
identiteetin liséksi tai asemesta ryhméjdsenyyteen liitettyjen attribuuttien mukaisesti.
Madrittelyyn linkittyy itsestereotypisoinnin prosessi, jossa ihmiset tunnistavat
ryhmédidn liitettyjd ominaisuuksia ja mukautuvat niihin. Samalla ryhméén liittyvid
ominaisuuksia testataan sosiaalisesti. Saadessaan vastakaikua, hdilyvit ja yksilolliset
ajatukset ja mielipiteet muuttuvat sosiaalisiksi faktoiksi, joiden pohjalta syntyy

sosiaalista toimintaa. (Haslam ym. 2012, 80-83; Reicher ym. 2005, 551-552.)

Sosiaalisen identiteetin yhteen litmaama joukko, eli samaan sosiaaliseen kategoriaan
kuuluvat thmiset ovat ryhmad, joithin on mahdollista vaikuttaa. Sosiaalinen muutos on
sidoksissa sosiaaliseen identiteettiin, jdlkimmaiinen on perusta muutokselle (Haslam
ym. 2012, 89). Sen, mistd ryhmé innostuu tai mika sitd mobilisoi, tiytyy jollakin

tavalla olla sidoksissa sille tdrkeisiin arvoihin. Ryhméan keskuudessa vaikutusvaltaiset
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thmiset ovat niitd, jotka edustavat ryhmdid sen “prototyyppijdsenind”. Ryhmén
prototyypit heijastavat ryhmélle tirkeitd arvoja ja vaikuttavat ryhmin
itseymmarrykseen. (Haslam ym. 2012, 115-122; Hogg 2001, 189; Hogg ym. 2017,
572-573; Reicher ym. 2005, 552, 556.)

Tastd ndkokulmasta johtaminen on ryhméprosessi (Hogg 2001, 188). Siti ei ole ilman
ryhmaé tai jaettua sosiaalista identiteettid. Johtajan tdrkein tehtdvd on muotoilla ja
madritelld jaettua kisitystd “meistd”. Jaettu sosiaalinen identiteetti sitoo ryhmén,
johtajan ja johdettavat yhteen. (Reicher ym. 2005, 551-556; Haslam ym. 2012, 20.)
Jotta johtaja voisi johtaa ryhmé&d, eli muotoilla késitystd jaetusta identiteetistd,
johdettavien on koettava, ettd johtaja on yksi meistd”. Tdméd kokemus ja johtajaan
liitetyt ominaisuudet muotoutuvat kontekstisidonnaisesti: ne ominaisuudet ja arvot
ovat térkeitd, jotka yhdistdvét johtajaa ja ryhméi ja jotka erottavat sisdryhmin

ulkoryhmésti - “meidét” “heistd”. (Haslam ym. 2012, 113-115, 143.)

Identiteettijohtamisen teoria on siis erilainen tapa hahmottaa johtamista kuin
”suurmiesteoriat”. Johtajuudessa ei ole kysymys yksilon suorituksesta. Se ei ole
sidoksissa  yksildiden  piirteisiin,  persoonallisuuteen  tai  luonteeseen.
Identiteettimédrittelyd ei voida tehdd ajasta ja paikasta irrallaan. Sosiaalinen
todellisuus, historia ja kontekstisidonnaiset tekijit muotoilevat sosiaalisten
identiteettien ehtoja, mahdollisuuksia ja rajoja. Koska jokaisen ryhmin sosiaalinen
identiteetti on erilainen, ovat my0s johtajat erilaisia. Ei ole yhtd universaalia tapaa
johtaa hyvin. (Haslam ym. 2012, 21-38; Reicher ym. 2010; Reicher ym. 2005, 548,
550, 556.)

Johtaminen ei ole passiivista: hyvé johtaja ei ole henkilo, joka sattumalta edustaa
ryhmén arvoja ja sosiaalista identiteettid. Pikemminkin johtaminen on aktiivista tyotd,
jossa johtaja muotoilee yhteistd kisitystd siitd, ’keitd me olemme’. Johtajan tulee
16ytdd tai muotoilla sosiaalinen kategoria, joka yhdistdd hénet ja ryhmén, johon hén
haluaa vaikuttaa. (Reicher ym. 2010; Reicher ym. 2005, 557-558.) Johtajan on my0s
toimittava ryhméan hyvéksi, ikdén kuin sen esitaistelijana. Hénen tulee jakaa ryhmén
arvot ja osoittaa, ettd hdn on sitoutunut ajamaan ryhmén asiaa. Ryhmén tulee kokea,

ettd johtaja tekee asioita ryhmén eteen ja sen hyviksi. (Haslam ym. 2012, 175-177.)



Sosiaalisen identiteetin teorian ndkdkulmasta johtamisen sosiaalinen voima perustuu
jaettuun identiteettiin. Johtaja voi onnistuessaan mobilisoida ryhmén joko hyvééan tai
pahaan (Haslam ym. 2012, 210-211; identiteettijohtamisen kéantopuolesta ks.
Ashforth 2016, 367-368). Johtaja ei kuitenkaan saa muutosta aikaan yksin tai ryhmésta
riippumattomasti.  Johtaminen on  sosiaaliseen identiteettiin  perustuvaa
yhteistoimijuutta, jossa johtajat ja heiddn seuraajansa ovat kumppaneita. Johtaja ja
johdettavat tarvitsevat toisiaan, silli voima muutokseen eldd ryhmaéssa. (Reicher ym.

2005, 551, 556-557, 560.) Reicherin ja muiden (2005, 560) mukaan:

Leaders do not have direct social power to shape social reality. Their power
comes through the groups they help create and their agency depends upon their

ability to direct that power to the maximum practical effect.

Vaikka johtamisen avulla on mahdollista synnyttdé sosiaalista muutosta, muutos ei ole
yksinkertainen prosessi. Toisaalta johtajilla on mahdollisuus muokata sosiaalista
todellisuutta, mutta samanaikaisesti he ovat sidoksissa jo olevaan todellisuuteen ja
kulttuurisesti hyvéksyttyihin kategorioihin. Monissa organisaatioissa on jaiméahténeita
kisityksid ja tapoja, eikd vallalla olevien késitysten haastaminen ole vilttimétta
helppoa tai tervetullutta. Myoskédédn johdettavat eivét automaattisesti hyviksy johtajan
rakentamaa sosiaalista identiteettia tai tulkintaa siitd, mitd ryhmén jésenyys tarkoittaa
kaytdnnossé. Jaetun identiteetin synnyttiminen ja sen eldminen kiytdnnosséd todeksi

on dialoginen prosessi. (Reicher ym. 2005, 560-561, 564.)

Yhté tdrkedd, kuin sosiaalisen identiteetin muotoilu, on sen siirtdminen kdytantoon.
Sosiaalisesta identiteetistd tulee todellinen yhteisen kielen, tekemisen, rakenteiden,
performanssien, rituaalien ja kdytdntdjen kautta. Ryhmalld on potentiaalia muokata
uudelleen ympirdivéin yhteiskunnan tai pienemmassd mittakaavassa organisaatioiden
rakenteita. Tdma potentiaali johtajan tulisi pystyé realisoimaan kdytdnnossid. Ryhman
jasenilld tulisi olla konkreettisia kokemuksia siité, ettd he ovat mukana rakentamassa
mielekéstd todellisuutta ja tulevaisuutta. (Haslam ym. 2012, 17, 219-245; Haslam
2014, 5, 10.)

10



1.4 Tutkimuskysymykset

Tutkielma rakentuu kaksiosaisesti. Sen ensimméiinen osa on vastaanottokeskusten
johtamista hahmottava kyselytutkimus. Toinen osa perustuu haastatteluin keréttyyn
laadulliseen aineistoon ja sen analysointiin. Tutkimuskysymys gradun ensimmaéaisessi
osassa on: millaisia erityispiirteitd vastaanottokeskusten johtamiseen liittyy?
Kyselytutkimuksen tulosten perusteella muotoutunut tutkimuskysymys gradun
toisessa osassa on: miten ihmisten (eli tyontekijoiden ja turvapaikanhakijoiden)
johtaminen rakentuu diskursiivisesti? Apukysymyksid ovat: Minkélaisten diskurssien
sisdlld johtajat puhuvat itsestdéin suhteessa vastaanottokeskuksen henkilostoon ja
turvapaikanhakijoihin? Minkéilaisiin kategorioihin johtajat asemoivat diskursseissa
itsensd,  tyontekijdt ja  turvapaikanhakijat? = Minkilaisia  institutionaalisia

johtamisidentiteettejd ja nithin liittyvid kdytédnt6ja johtajien puhe tuottaa?
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3 Tutkimuksen toteutus ja metodologiset valinnat

3.1 Kaksiosaisen tutkielman ldhtokohdat

Tutkimusta ohjasi kysymys siitd, millainen johtaminen ja mitkd johtamiseen liittyvét
kysymykset ovat olennaisia vastaanottokeskustyon kontekstissa johtajien itsensd
nidkokulmasta. Johtamista vastaanottokeskuksissa ei ole juuri tutkittu ja
vastaanottokentdn tilanne on ollut poikkeuksellinen erityisesti vuosina 2015-2016.
Tastd 1dhtokohdasta késin pditin tehdd graduni kaksiosaisena. Kyselyn avulla oli
mahdollista hahmottaa johtajien ndkokulmasta johtamiseen liittyvid erityispiirteitd
laajemmin ja yleisesti. Laadullinen osa antoi puolestaan mahdollisuuden syventyd
tarkemmin rajattuun teemaan. Eri tutkimusmenetelmit ja aineiston keruun
toteuttamistapa tuottivat monipuolisen ja rikkaan aineiston ja mahdollistivat
syventyvin tutkimusprosessin. Kokonaisuudessaan eri menetelmien kayttd antoi

kattavan kuvan tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta.

Ensimmaisessa empiirisessa osassa tavoitteenani oli hahmottaa
vastaanottokeskusjohtamisen yleiskuvaa ja erityispiirteitd kyselyaineiston avulla.
Kyselyn tulokset ovat luonteeltaan kartoittavia tdydentden ndin suomalaisten
vastaanottokeskusten johtamiseen liittyvdd puutteellista tutkimuskirjallisuutta.
Ensimmadisen osan tulosten pohjalta syvennyin aineistosta nousseeseen tarkemmin
rajattuun teemaan. Tétd teemaa késittelin haastattelujen avulla ja keskustelutin tuloksia
suhteessa valittuun johtamisen teoriaan. Etenin aineistoldhtoisesti, eli en valinnut
tutkimuksen teoreettista viitekehystd tutkimuksen alussa. Vastaanottokeskusten
johtamistyon laajempaan hahmottamiseen sopi paremmin kvantitatiivinen
tutkimusote, joten muotoilin ensin kyselytutkimuksen, jonka l4hetin kaikkiin Suomen

vastaanottokeskuksiin joulukuussa 2016.

3.2 Kyselytutkimuksen toteutus ja analyysi

Kyselyn ldhtokohtana oli yhdelle vastaanottokeskusjohtajalle syksylld 2016 tehty
esihaastattelu ja vastaanottokeskuksiin liittyvd kirjallisuus (Lukkaroinen 2005;
erilaiset vastaanottokeskustyohon liittyvét raportit). Esihaastattelun taustalla oli

kirjallisuuden kautta muodostunut esiymmarrys vastaanottokeskustyostd. Haastattelu
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vahvisti kidsitystd tyon moniulotteisuudesta. Kyselyn (Liite 1) tavoitteena oli selvittda

yleisemméll4 tasolla sitd, mitké teemat korostuvat vastaanottokeskusjohtajien arjessa.

Kysymykset 1-4 liittyivit péivittdiseen johtamiseen, ty0dssi tarpeellisiin taitoihin sekd
johtajien kokemuksiin tyon mielekkyydesti ja omasta kompetenssista. Kysymykset 6-
7 liittyivét johtajan ajankdyttoon. Ndiden kysymysten avulla pyrin hahmottamaan sité,
mikd johtamistydssd johtajien mielestd on tdrkedd. TyOssd tarpeellisten taitojen ja

ominaisuuksien kautta pyrin hahmottamaan tyossa tirkeitéd siséaltoja.

Kysymykset 8-13 liittyivdt tyon haastavuuteen, henkiseen kuormittavuuteen ja
tyShyvinvointiin ja kysymykset 14-15 tyon kehittdimiseen. Sisdllytin ndméa teemat
kyselyyn, silld vastaanottokeskuksiin oli kohdistunut vuosina 2015-2016 kasvaneen
turvapaikanhakijamiéran ja julkisen keskustelun myotd painetta ja tyon henkinen
kuormittavuus nousi esiin my0s taustakirjallisuudessa. Loput kysymykset (17-27)
olivat taustatietokysymyksid, joilla kartoitin vastaajien ja vastaanottokeskusten
taustatietoja  (sukupuoli, 1kd, johtamiskokemus, ammatillinen koulutus,
vastaanottokeskuksien taustatietoja). Suurin osa kysymyksisté oli matriisikysymyksia,
joihin vastattiin viisiportaisella Likert -asteikolla. Ndiden lisdksi kyselyssé oli kolme

avokysymystd ja strukturoituja taustatietokysymyksia.

Muotoiltuani ~ kyselyn, ldhetin sen yhdelle testivastaajalle, joka oli
vastaanottokeskuksen johtaja. Testivastauksen jédlkeen tein kyselyyn vield pienid
muutoksia. Ldhetin lopullisen Webropol kyselyn joulukuussa 2016 kaikkiin
vastaanottokeskusyksikoihin, joiden sdahkdpostiosoitteet 16ytyivit
Maahanmuuttoviraston 15.11.2016 kirjatulta listalta (migri.fi). Vastaanottoyksikoitd
oli listauksen mukaan 95 ja niistd kysely ldhti kaikkiin listauksessa mainittuihin
91:een sdhkopostiosoitteeseen 14.12.2016. Viesti tuli bumerangina takaisin viidesti jo
suljetusta, tai juuri sulkeutumassa olevasta keskuksesta. Maahanmuuttoviraston
tiedonannon mukaan joulukuussa 2016 aikuisten ja perheiden vastaanottokeskuksia oli
toiminnassa 77, eli osa 86:sta yksikostd, johon sdhkoposti 1dhti, sulkeutui vield
joulukuun aikana. Joissakin samalla alueella toimineista yksikdistd on saattanut olla
sama johtaja. Maahanmuuttoviraston arvion mukaan joulukuussa 2016 johtajia oli

noin 70. Tarkkaa tietoa johtajien tdsmadllisestd lukumddrdstd ei ole saatavilla.
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(Henkilokohtainen tiedonanto Maahanmuuttoviraston virkailijalta sdahkopostilla

helmikuussa 2018.)

Kysely ldhti Maahanmuuttoviraston sivuilta 16ytyvéaédn yhteistieto-osoitteeseen, joten
se saattoi ohjautua suoraan johtajalle tai esimerkiksi vastaavalle ohjaajalle.
Sahkopostiviestissd (ks. liite 2) ja kyselyssd oli selked ohjeistus siité, ettd kysely on
tarkoitettu vain vastaanottokeskuksen johtajille. Lahetin muistutusviestin kyselysti
viitkon vilein, yhteensd neljd kertaa. Jokaisen muistutusviestin jédlkeen vastaajien
maérd nousi. Lopulta kyselyyn vastasi 34 henkilod. Vastausprosentti on suhteessa 77

yksikkdon 44% ja suhteessa 86 yksikkdon 39,5%.

Vastaajia oli kattavasti eri puolilta Suomea. Vastaajissa oli mukana pienten,
keskisuurten ja suurten vastaanottokeskusten johtajia: viisitoista vastaajaa toimi
johtajana korkeintaan 150 paikan keskuksessa ja seitseméntoista yli 150 paikan
keskuksessa.  Vastaanottokeskukset  toimivat  hajasijoitusmallilla,  vanhassa
laitosrakennuksessa tai asuntolassa tai sitd vastaavassa rakennuksessa. Vastaajista
puolet oli naisia ja puolet michid. Vastaajat jakautuivat kolmeen ikéryhméén: 27-40-
vuotiaat (32%), 41-50-vuotiaat (32%) ja 51-63-vuotiaat (35%). Suurin osa vastaajista
(22 henkildd, 65%) oli toiminut vastaanottokeskuksen johtajana kaksi vuotta, 5

henkildd (14%) yhden vuoden ja loput vastaajista 6-18 vuotta.

Taustakoulutuksena suurimmalla osalla oli alempi tai ylempi korkeakoulututkinto (19
henkil6d, 57%) tai ammattikorkeakoulututkinto (9 henkiléd, 27%). Valtaosa
vastaajista (28 henkilod) oli myds tehnyt johtamiseen tai esimiesty0hon liittyvid
kursseja tai opintoja. Viidelld vastaajista ei ollut aikaisempaa kokemusta
johtamistehtdvistd ennen vastaanottokeskuksen johtajan tehtdvdd. Muilla vastaajilla

kokemusta oli yhdestd vuodesta useisiin vuosiin (ks. taulukko 1, s.15).
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Taulukko 1 Vastaajien aiempi kokemus johtamistehtivisti ennen toimimista
vastaanottokeskuksen johtajana.

Lkm %
Ei yhtddn 5 15
1-3 vuotta 12 35
3-6 vuotta 5 15
Enemmén kuin 6 vuotta 12 35
Yhteensa 34 100,0

Aineisto ei kuvaa kattavasti koko vastaanottokeskusjohtajien ryhmad, vaan 1-2 vuotta
vastaanottokeskuksen johtajana toimineiden ja tydssédn suhteellisen hyvin viihtyvien
nidkemykset korostuvat tdssé aineistossa. TyOssddn vasta vihin aikaa toimineet olivat
motivoituneimpia vastaamaan kyselyyn. Kyselyn suhteellista vastaajamééridi voidaan
kuitenkin pitdd kyselytutkimukselle korkeana, mikéd tukee rajoituksista huolimatta

oletusta vastaajajoukon edustavuudesta.

Kysymyskohtainen vastausprosentti oli keskimiirin korkea. Kaikki vastaajat
vastasivat kysymyksiin 1, 4, 5,6, 7, 8, 12, 13, 15, 1, 17, 18, 21 ja 22. Kysymyksiin 2,
3,9, 10, 11, 19 ja 26 vastasi 33 henkilod. Hyva vastausprosentti kertoo osaltaan siité,
ettd vastaajat pitivit kysymyksid ymmdrrettdvind ja relevantteina. Alhaisin

vastausprosentti oli avokysymyksesséd 14, jossa vastaajia oli 23.

Tilastolliseen kuvailuun perustuvan analyysin tavoitteena oli saada yleiskuva
johtamisesta vastaanottokeskuksissa ja erottaa siind erityisesti korostuvat ilmi6t.
Analysoin aineistoa perustasoisesti kuvailevin menetelmin, tarkastelemalla
frekvenssi- ja prosenttijakaumia ja pylvdskuvioita sekd ristiintaulukoimalla.
Aineistossa korostuivat henkilostdjohtamiseen ja turvapaikanhakijoihin ja heidén
johtamiseensa liittyvit teemat. Valikoin tulosten esittelyyn vain ne vastaukset, joissa

nditd teemoja késiteltiin.
Frekvenssi- ja prosenttijakaumien ja pylvdskuvioiden avulla muodostin yleiskuvan

aineistosta. Ristiintaulukoinnin avulla vertailin eri vastaajaryhmid hyodyntdmalla

taustamuuttujia (esim. sukupuoli, ikd, tyokokemus). Vertailuissa ei ilmennyt eroja eri
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vastaajaryhmien, kuten miesten ja naisten vélilld. Tdmén vuoksi jdtin taustamuuttujien

tarkastelun analyysiosiosta kokonaan pois.

Esittelen tuloksia kyselyn alkuperdisten vditteiden pohjalta. Tulosten esittelyssd ja
tulkinnassa hyddynnén aineiston tunnuslukuina keskiarvoja ja keskihajontaa. Avoimet
vastaukset ryhmittelin teemoittain. Ensin kvantifioin toistuvat ilmaisut. Sen jdlkeen
ryhmittelin ilmaisut eri teemoihin ja asetin teemat jérjestykseen mainintojen

lukumééarian mukaan.

Tuloksien esittelyssd pidin huolta vastaajien anonymiteetista ja siitd, ettei mikdén
yksittdinen vastaanottokeskus tai sen johtaja ole erotettavissa tuloksista. Kyselyd
analysoidessani  kiinnitin ~ huomiota  sithen, miten johtajat  viittasivat
turvapaikanhakijoihin. Kun laadin kyselyn, kiytin turvapaikanhakijoista termid
asukas, silld ajattelin sen olevan kuvaava termi turvapaikanhakijoille. Kyselyn
avoimissa vastauksissa johtajat viittasivat turvapaikanhakijoithin muutamaa
poikkeusta lukuun ottamatta termilld asiakas. Asiakas -termin sddnnonmukainen
kaytto viittaa sen vakiintuneeseen kayttoon vastaanottokeskusjohtajien keskuudessa.

Palaan tdhdn pohdintaan mydhemmin tissa tyossa.

3.3 Tutkimushaastattelut

Gradun toisessa osassa tarkennan kyselytutkimuksessa esiinnoussutta ihmisten
johtamisen teemaa, jonka jaottelin henkildstdjohtamisen ja turvapaikanhakijoiden
johtamisen alateemoihin. Tein kyselyd varten yhden esihaastattelun syksylld 2016.
Purettuani  kyselyaineiston tulokset kevddlld 2017, tein kaksi varsinaista
tutkimushaastattelua. Haastateltavat sain omien verkostojeni avulla ja ottamalla
yhteyttd vastaanottokeskuksiin. Haastattelut olivat semi-strukturoituja. Aloitin
haastattelut kéayttdmaélld apunani kuvakortteja, joita kéytetddn esimerkiksi
tyonohjauksessa. Johtajat saivat valita kortit, jotka heiddn mielestddn kuvasivat
henkildstojohtamista ja turvapaikanhakijoiden johtamista. Keskustelu ldhti liikkeelle
valittujen korttien pohjalta ja eteni esiin nousseiden teemojen ja ennalta mietittyjen
haastattelukysymysten pohjalta. Kyselin johtajilta tarkennuksia ja kommentteja

kyselyn tuloksiin (esim. mitd johtaja kisittdd ihmissuhdetaidoilla) ja pyysin heitd
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kertomaan tarkemmin henkilostdjohtamisesta ja turvapaikanhakijoiden johtamisesta

(esim. millaista ty6td henkildstdjohtaminen johtajan mielestdsi on).

Kaikki haastatellut toimivat haastatteluhetkelld kolmannen sektorin yllépitdméan
vastaanottokeskuksen johtajina. Namé vastaanottokeskukset olivat aikuisyksikoita.
Koska myos esihaastattelussa késiteltiin osittain tutkimuskysymysten nidkokulmasta
olennaisia teemoja, kidytin kaikkia kolmea haastattelua aineistonani. Litteroin
haastattelut perustasoisesti (ks. Taylor 2001, 30, extract 3). Merkkasin aineistoon tauot
(.), selkedt naurahdukset ja hyméhdykset [hymdhdys]. Varmistaakseni haastateltavien
anonymiteetin sdilymisen muunnin litteroinnin yhteydessd joitakin murresanoja
yleiskielisiksi. Haastattelujen yhteiskesto oli kolme tuntia, 13 minuuttia. Vaikka
kategoria-analyysissa litteroinnin taso on yleensd tarkempi, katsoin perustason
riittdvan tdmdn tutkimuksen ndkokulmasta riittdvien tulosten loytdmiseen ja
todentamiseen, silldi analyysissa en tarkastele ensisijaisesti keskustelun

vuorovaikutusta ja sen yksityiskohtaisia nyansseja.

3.4 Diskursiivisesti orientoitunut kategoria-analyysi

Kyselyaineiston tulokset ohjasivat keskittyméédn laadullisen aineiston keruussa ja
analyysissa johtajan ja tyontekijoiden ja johtajan ja turvapaikanhakijoiden véliseen
suhteeseen. Analysoin aineiston soveltaen kategoria-analyysia Jokista, Juhilaa ja
Suonista (2012) mukaillen. Oma analyysini poikkeaa perinteisestd kategoria-
analyysista, silld se ei rakennu varsinaisen keskusteluaineiston varaan, eikd
analyysissa  painotu  keskusteluanalyyttiselle  traditiolle = merkityksellinen
sekventiaalisuus ~ (Heritage 2001, 52). Nojaan analyysissani  vahvasti
diskurssianalyyttiseen traditioon, silld kategoriavalinnat eivdt mielestdni ole
selitettdvissd vain vuorovaikutusta tarkastelemalla, vaan niihin on vaikuttanut myos
laajempi kulttuurinen konteksti. (Juhila ym. 2012, 31-33.) Koska hyddynnén
analyysissa diskurssianalyyttista otetta, esittelen tulosluvuissa ensin johtajien puheesta

16ytyvit laajemmat diskurssit ja sen jdlkeen niihin kiinnittyvét kategoriaparit.

Kategoria-analyysi nojaa etnometodologiseen tutkimustraditioon, jonka isénd
pidetddn Harold Garfinkelid (1917-2011), ja jonka ty6td on osaltaan jatkanut Harvey

Sacks (1935-1975). Etnometodologiassa ollaan kiinnostuneita siitd, miten ihmiset
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tuottavat vuorovaikutuksessa arkieldmén sosiaalista jarjestystd - Garfinkeliin (Juhilan
ym. 2012, 20-21 mukaan) viitaten “vakaita, selontekoihin perustuvia kadytint6ja”
(engl. accountable practices). Etnometodologia ja kategoria-analyysi kuuluvat
diskurssianalyyttisen  tutkimuksen  perheeseen. @ Ne  nojaavat  sosiaalis-
konstruktionistiseen ajatteluun, jossa kielelld ei vain kuvata sosiaalista todellisuutta,
vaan rakennetaan sitd; puhuminen on toimintaa (Juhila ym. 2012, 26; Wetherell ym.
2001, 6, 16; Suoninen 1999, 18-19). Oma tulkintani perustuu ymmarrykseen
sosiaalisen toiminnan diskursiivisesta luonteesta: organisatorinen eldmaé ja johtaminen
perustuvat inhimillisiin merkityksenantoihin, jotka ovat sidoksissa kdytettyyn kieleen

ja diskursseihin (Wetherell ym. 2001, 4).

Kategoria-analyysi perustuu ajatukseen siité, ettd ihmiset luonnostaan kategorisoivat
ja luokittelevat itseddn ja maailmaa ymparilladn (Bowker & Star 2000, 1-3). Kysymys
on tavallaan arkieldmin sosiaalisesta teoretisoinnista (Juhila ym. 2012, 24; Juhila
2012, 177.) Kategorioiden ndkdkulmasta voidaan tutkia esimerkiksi ihmisid, paikkoja,
ympdristdjd tai yhteiskunnallisia jdrjestelmid, rakenteita ja jakoja (Juhila ym. 2012, 27,
58-60). Toisiinsa liittyvit kategoriat (kuten hindu, kristitty, muslimi) muodostavat
kategoriakokoelman (uskonto). Osa kokoelmista muodostuvat vain kategoriaparista.

(Sacks 2006, 241; Juhila ym. 2012, 27-28.)

Kategorioiden kéytto ei ole ennalta maarittyd, vaan aina historiallisesti ja paikallisesti
paikantunutta. Eri kategoriat nivoutuvat erilaisiin kulttuurisesti jaettuihin merkityksiin
ja tunnuspiirteisiin ja diskursseihin, jotka vaihtelevat kontekstin mukaan. Esimerkiksi
maahanmuuttajan kategoria saa erilaisen merkityksen vaikkapa puhuttaessa erilaisten
kulttuurien ymmaértdmisestd tai tydllistymisestd. Etnometodologiassa ihmisten
refleksiivisyydelld tarkoitetaan kulttuuristen sddntdjen ja normien soveltamista
péaivittdin; sddnndt ja normit eivét ole annettuja, vaan ne ovat tulkinallisia resursseja,
joiden varassa ihmiset tulkitsevat toisten odotuksenmukaista, tai siitd poikkeavaa
kaytostd. Siksi onkin kiinnostavaa tutkia, millaisia kategorioita ihmiset valikoivat
kayttoonsd kussakin tilanteessa ja pohtia, millaisiin laajempiin kulttuurisiin tai
yhteiskunnallisiin kokonaisuuksiin ithmisten selonteot kiinnittyvét. (Juhila ym. 2012,

22-24, 46-47, 50; Jokinen ym. 2012; Garfinkel 1988, 103, 106, 108.)
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Kategoriat eldvit arjen vuorovaikutuksessa ja suuntaavat ihmisten toimintaa ja
asennoitumista. Ne kiinnittyvdt organisatorisiin tai yhteiskunnallisiin rakenteisiin ja
osaltaan synnyttdvit yhteiskunnallista jarjestystd. Esimerkiksi esimies ja tyontekija
suhtautuvat toisiinsa eri tavalla kuin kaksi johtajaa. Monesti kategoriaparit, kuten
ladkari-potilas, johtaja-alainen tai vanhempi-lapsi positioituvat hierarkkisesti
suhteessa toisiinsa. Kategorioithin sisdltyy usein odotus asianmukaisesta
kayttdytymisestd tai ominaisuuksista, ne kiinnittyvédt moraalisiin odotuksiin (Baker
1997, 132; Sacks 2006, 244). Ylipaatddn kategorioihin liitetddn erilaisia maareita,
kuten toimintoja, “luonnollisia” ominaisuuksia, motiiveja, oikeuksia, velvollisuuksia,
tietoja ja kompetensseja. Médreisiin liittyvien odotusten alittaminen tai ylittiminen
merkitsee poikkeavaa kategoriajdsenyyttd. (Juhila ym. 2012, 28, 37, 61, 70-72; Juhila
2012, 208; Housley & Fitzgerald 2009.)

Yksi kategoria ei tyhjennd ihmisen paikantumista, vaan henkildllad voi olla jasenyys
useassa eri kategoriassa yhté aikaa (Juhila ym. 2012, 29). Toisaalta Sacks (2006, 241)
huomioi, ettd jo yksikin kategoria riittdd ihmisen tunnistamiseen tai kuvaamiseen. Tatd
hin kutsuu taloudellisuussdédnndksi. Johdonmukaisuussaantd puolestaan viittaa siithen,
ettd yhden ihmisen (joukon jdsen) kategorisointi tietyn kokoelman avulla johtaa
henkilon kategorisoimaan myds seuraavat joukon jdsenet saman kategoriakokoelman
ndkokulmasta. Kuulijan maksiimi puolestaan viittaa siihen, ettd jos useampia
kategorioita kdytetddn kuvattaessa ihmisid ja on mahdollista kuulla ne saman

kokoelman osina, ithmisilld on taipumus kuulla ne niin. (Sacks 2006, 241-244.)

Tutkielman laadullisen osan analyysissa tarkastelen sitd, miten johtajat kuvaavat
puheessa itseddn, tyontekijoitddn ja turvapaikanhakijoita. Tdlloin kategorisoimisessa
on kysymys identiteetin rakentamisesta itselle tai toiselle. Téssd yhteydessd
identiteetilld tarkoitetaan sitd, “millaiseksi henkild on kuvattavissa ja neuvoteltavissa
kategorioiden avulla” (Suoninen 2012, 129). Identiteettid ei nidhdd kategoria- tai
diskurssianalyysissa pysyvéni, vaan jatkuvasti rakentuvana, tilanteisena. Se on osa
merkityssysteemid, eli diskurssia, jolloin identiteetin synonyymina voidaan kayttda
termid subjektipositio. (Jokinen & Juhlia 1999, 68. Subjektiposition kisitteestd ks.
my06s Torronen 2000, 247; Edley 2001, 209.)
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Identiteetti voi olla mukana kulkeva (esimerkiksi ithonvéri), tilanteinen (ammattirooli)
tai vuorovaikutuksessa syntyvd (kertoja, kuuntelija). Vaikka identiteetit ovat
muuntuvia, jatkuvuutta voi syntyd esimerkiksi siitd, ettd arjessa saman tyyppisid
identiteettikategorioita rakennetaan uudelleen ja uudelleen. Mielenkiintoista
identiteettien tutkimisessa on niiden pééllekkéisyys ja dilemmaattisuus — ihmiset
harvoin edustavat loogisesti yhtd identiteettii, vaan tasapainoilevat eri
identiteettikategorioiden vélissd. (Suoninen 2012, 89-90, 97-98, 114-115, 121-122.)
Olennaista identiteettikategorioita  tutkittaessa ~ on se, madritteleeko
kategoriajdsenyyden tai identiteetin puhuja itse, jolloin puhutaan itsekategorisaatiosta,
vai annetaanko se hénelle, jolloin kysymys on toisten kategorisaatiosta (Juhila ym.

2012, 55).

Tama tutkimus kiinnittyy julkisrahotteisiin instituutioihin ja instituutiot puolestaan
laheisesti edelld mainittuihin identiteetteihin. Kategoria-analyysi kysyy, millaisia
(identiteetti)kategorioita instituutioiden konteksteissa herdtetddn henkiin ja milld
tavalla ne ovat yhteydesséd arkisiin kdytdntdihin ja tapoihin? (Jokinen 2012, 227.)
Institutionaaliset kategoriamddrittelyt ovat vahvoja, silld instituutioon kiinnittyva
ammatillisuus antaa niille erityisen legitimiteetin. Madrittelyt rajaavat ihmisen
toimijuutta, ne ovat usein yhteydessi tarjottaviin resursseihin tai oikeuttavat erilaisia
interventioita. Institutionaalisessa kontekstissa myds ihmisten vélinen valtaetdisyys
saattaa olla suurempi kuin arkieldmassa. (Jokinen 2012, 262-264 viittaa Losake 2007.)
Instituutioihin liitetddn my0s tietty moraalinen ja sosiaalinen jérjestys. Ne pitdvét
yhteiskunnallista jdrjestystd ylld ja osaltaan myds tuottavat sitd. Institutionaalisen
jarjestyksen rikkoutuminen koetaan yleensd yhteiskunnassa ongelmallisena. (Jokinen
2012, 235-241.) Esimerkiksi l4dkdrin odotetaan hoitavan potilaitaan tasapuolisesti.
Millainen sosiaalinen tai moraalinen jérjestys liitetddn vastaanottokeskuksiin?
Millaiseen sosiaaliseen jirjestykseen johtajat, tyontekijat tai turvapaikanhakijat

orientoituvat?

Kategoria-analyysin aineistona voi kdyttdd mitd moninaisimpia aineistoja, myos
perinteistd tutkimushaastattelua, kuten téssd tutkielmassa tehdddn (Juhila ym. 2012,
82; Roulston 2006). Kategoriat ovat helposti ymmarrettdvé ilmid, ja myds tutkija itse
on osallinen sosiaaliseen kategorisointiin. Siksi analyysissa on oltava tarkkana, jotta

aineistoon ei lue kategorioita, joita sielti ei 10ydy tai jotta kategorioita ei ota
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itsestddnselvyyksind tai leimoina, jolla luokittelee tutkimukseen osallistuneita.
Kategorioiden rakentuminen tiytyy osoittaa empiirisen aineiston avulla. (Juhila ym.

2012, 29-30.)

Tutkija voi omassa analyysissaan liikkua joko yleisemmalld kulttuurisella tasolla
(Foucault-vaikutteinen kriittinen diskurssianalyysi) tai pitdytyé tiukasti aineistossa ja
sielti  osoitettavien  toiminnan  osanottajien  orientaatioiden  analyysissa
(keskusteluanalyysi, etnometodologinen perinne). Kulttuurista tasoa hyodynnettiessa
aineistosta tunnistetaan kulttuurisen tason diskursseja ja niihin kiinnittyvié
subjektipositioita, keskusteluanalyysin edustajat puolestaan pitdvit tillaista analyysia
lilan epdmédrdisend tai tarkoitushakuisena. On my6s mahdollista poimia vaikutteita
molemmista, esimerkiksi kriittinen diskursiivinen psykologia (esim. Wetherell, Edley)
edustaa ndkokulmaa, jossa huomioidaan kulttuuriin kiinnittyvét diskurssit ja
aineistosta itsestdin avautuvat subjektipositiot. (Suoninen 2012, 109-110; Torronen

2000, 246-247.)

Analyysini on ldhempind diskurssianalyysia kuin perinteistd keskusteluanalyysia,
mutta sitd on ohjannut kategoria-analyysin viitekehys. Diskurssilla viittaan verrattain
ehedédn merkityssuhteiden kokonaisuuteen, joka rakentuu sosiaalisissa kdytdnndissi ja
rakentaa todellisuutta tietylld tavalla (Jokinen, Juhila & Suoninen 2016, 27; Suoninen
1999, 21). Diskursseissa eri toimijoille rakentuu subjektipositioita, kategoria-

analyysin kielelld (identiteetti)kategorioita (Jokinen & Juhila 1999, 72).

puheesta toistuvia ilmaisuja tai kategorioita (Baker 1997, 142; Taylor 2001, 39). Etsin
suoria ilmauksia kategorioista tai kategoriajdsenyyksistd (esim. “ammattilainen”,
”asiakas”, ’virkamies”) (ks. Stokoe ym. 2017, 67), mutta pyrin my0ds havainnoimaan
kategorioita, joille ei suoranaisesti annettu nimid ja pohtimaan, millaiseen kategoriaan

johtaja asettaa puheessa itsensi tai ne, kenestd hin puhuu.

Poimin aineistosta toistuvat ilmaukset tai kategoriat yhteen ja tarpeen vaatiessa
yhdistelin niitd saman teeman alle. Aineistokatkelmien perusteella aloin hahmotella
kategoriapareja. Pyrin aineiston perusteella tunnistamaan eri kategorioihin liittyvid

toimintoja, ja niiden kautta nithin kiinnittyvid velvollisuuksia tai kategorioihin
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kohdistuvia moraalisia odotuksia (Baker 1997, 142-143) (Esim. ”minun [johtajan]
tehtdvé [on] nimenomaan saada semmonen toimintamalli et kaikilla olis hyvi tehda
toitd”, “joskus mind [johtaja] jopa suosittelen, ettd voi varata [tyOpsykologin], ettd
kuitenkin paédsee niinkun ne asiat ja tunteet purkamaan ulos” - johtajien moraalinen
velvollisuus on pitdd huolta tyontekijéiden tydhyvinvoinnista). Lopuksi pyrin
hahmottamaan diskurssit, joihin kategoriaparit kiinnittyvdt. Kuviossa 1 olen
havainnollistanut analyysin logiikkaa yhden kategoriaparin ja sitd ilmentidvén

diskurssin perusteella.

Toistuvat ilmaisut tai vihjeet kategorioista

"mitd palveluita niinkun lakisdateisesti meidan "asiakashan on keskidssd siina"
tdytyy antaa" "asiakas ei koe saavansa tarpeeksi"
"kaikille sitd samaa palvelua" "asiakkaat toimii"
"me tarjotaan erilaisia palveluja heille" "asiakas hydtyy"

Kategoriapari: palveluntarjoaja/virkamies - asiakas

"me tarjotaan erilaisia palveluja heille" "esimerkiks asiakas ei oo kokenut saavansa
riittavasti palveluita, vaikka me on kuitenkin
kaikki lakisaateiset palvelut tietenki annetaan ja
vahan ylikin"

"sitten me toimistoina, virkamiehina, niin
sanottuina... ja sitten meidan asiakkaita tossa..."

Instituutiodiskurssi

Kuvio 1 Laadullisen aineiston analysointi

Esittelen tutkimustulokset esitellen ensin diskurssin ja sen jilkeen kategoriaparin, joka
esiintyy kyseisen diskurssin yhteydessd. Lopuksi pohdin kategoriaparien merkitysti
suhteessa institutionaalisiin kdytdntoihin. Kirjoittaessani analyysia se syventyi ja
tarkentui vuoropuhelussa tutkimuskirjallisuuden kanssa. Esimerkiksi Jokisen (2016,
273-299) tekstit auttoivat minua tunnistamaan retorisia keinoja, joilla puhuja rakensi

kayttdmidan kategorioita.
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4 Vastaanottokeskusjohtaja ihmissuhdetyon ammattilaisena

Kyselyn valossa vastaanottokeskustyd on moniulotteista ihmissuhdetydta.
Henkilston johtaminen ja vuorovaikutus ja asiakasty0 turvapaikanhakijoiden kanssa
erottuivat johtajille merkityksellisind teemoina Kkyselyaineistosta. Erityisesti
henkildston johtaminen oli johtajien mukaan tirkedd ja arkitydssd olennaista. Suurin
osa vastaajista totesi henkildstdjohtamisen korostuvan paivittiisessd johtamistyossa ja
tydajan resursointi henkildston johtamiseen arvioitiin erittdin tdrkedksi. Valtaosa
johtajista koki henkiloston johtamisen myds jossain mdidrin  kuormittavaksi
tyotehtivéksi. Thmisten johtaminen oli johtajille merkityksellistdi my0s laajemmin:
noin puolet vastaajista toivoi lisdd tydaikaa ihmisten johtamiseen ja arvioi tydssi

tarkeimmaéksi taidoksi ihmissuhdetaidot.

Ihmissuhdetaidot osoittautuivat tirkeiksi myds avoimessa kysymyksessd, jossa
johtajilta kysyttiin, millaisia ominaisuuksia hén tarvitsee ty0ssddn tehddkseen sen
hyvin. Teema, jonka nimesin sosiaaliseksi kyvykkyydeksi, mainittiin vastauksissa 18
kertaa. Sosiaalinen kyvykkyys muotoutui ihmistuntemuksesta (“ithmisten lukemisen
herkkyyttd”, “pelisilmd ihmisasioissa”), vuorovaikutustaidoista (“erinomaisia
vuorovaikutustaitoja”, “erinomaiset sosiaaliset taidot”, “keskustelutaidot”) ja
kuuntelemisesta (“’kuuntelemiskykyd”, “kuuntelevaa korvaa”). (Muut samassa

kysymyksessi esiin nousseet teemat ks. liite 3, taulukko 1).

Tyoorganisaatioiden kontekstissa ihmisten johtaminen viittaa yleensd henkiloston
johtamiseen  (Seeck  2008/2012,  155-156).  Puhuessaan  johtamistydstd
vastaanottokeskusjohtajat viittasivat henkil6ston johtamisen lisdksi
vuorovaikutukseen vastaanottokeskuksen asiakkaiden, eli turvapaikanhakijoiden
kanssa. Johtajien vastatessa kysymykseen siitd, mitké asiat korostuvat arkipdivéisessa

johtamisty0ssd, he kirjoittivat:

Johtamistyossé korostuu henkilokunnan tukeminen heidédn tyotédan koskevissa
asioissa ja pidtoksissd. Johtamistyylistd ja tydn jérjestdmisestd riippuen
korostuu my0s henkilokohtainen persoona vuorovaikutuksessa asiakkaiden

kanssa.
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Henkiloston johtaminen. Asiakkaiden asioiden hoitamista, niissd asioissa,

misséd johtajan on oltava mukana.

Henkil3ston ja asiakaspinnan tunteminen erittdin tarkeéa.

Turvapaikanhakijoihin liittyvét tekijdt nousivat aineistosta selkedsti esiin: heihin
resursoitua tydaikaa pidettiin tirkednd ja asiakasty0 mainittiin yhtend péaivittiisessa
tyOssd korostuvana tekijand. Turvapaikanhakijoihin liittyvét asiat myds heijastuivat
kuormittavien ja haastavien tekijoiden joukossa. Esimerkiksi turvapaikanhakijoiden
passiivisuus ja heidin psykososiaalisen hyvinvoinnin tukeminen olivat tydssa koettuja

haasteita.

Yleisesti vastauksissa ei ollut paljon vaihtelua ja monien kysymysten kohdalla
keskihajonta oli usein pieni (ks. liite 3, kuva 1, 2, 4 & 5). Arvioidessaan tydssd
kuormittavia ja haastavia tekijoité johtajien ndkemykset poikkesivat toisistaan hieman
enemmain kuin muiden vastausten kohdalla. Kokonaisuudessaan kuitenkin vastaajat
hahmottivat tyotd, ajankédyttod, sen haasteita ja kuormittavuutta saman tyyppisesti.
Vastaanottokeskusten keskindinen erilaisuus ei korostu johtajien ndkemyksissd (vrt.
Maahanmuuttoviraston toimintakertomus 2016, 28). Vastaajien saman mielisyys on
kiinnostava tulos. Se voi viitata esimerkiksi siihen, ettd johtajien henkilokohtaisilla
piirteilld, koulutustaustalla tai 1dl1d on suhteellisen vdhdinen merkitys suhteessa sithen,

miten ty0 koetaan.

4.1 Johtaja henkiloston johtajana

Avoimessa kysymyksessd 33:sta vastaajasta 28 mainitsi henkildstdjohtamisen, tai
sithen  liittyvdn  teeman  korostuvan  vastaanottokeskuksen  pdivittdisessa
johtamistyossd. Henkildstojohtamiseen viitattiin termeilld henkil6stotyo, -johtaminen,
-asiat tai -hallinto. Osa vastaajista oli avannut teemaa jollakin tavalla. Mainittuja
asioita olivat tyontekijoiden ohjaaminen ja suunnan ndyttdminen, tyon organisointi,
tyontekijoiden tehtdvinkuvan kirkastaminen, henkiloston tukeminen, henkiléston
tydohyvinvoinnin tukeminen, tiimihengen vaaliminen, tyoyhteison sisdisten ristiriitojen

ratkominen ja palautteen antaminen. Vastausten perusteella johtajan tehtdvini on
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hallinnoida ja organisoida tyotd, mutta myds toimia henkildston tukena ja ristiriitojen

selvittdjana.

Péivittdisessd johtamistydssd korostuva ihmisten ja erityisesti henkiloston johtaminen
korostui johdonmukaisesti myds johtajien ajankdyton kohdalla. Vastaajat olivat
yksimielisid siitd, ettd johtajan tulisi resursoida omaa aikaansa nimenomaan
henkiloston johtamiseen (kuva 1). Tdmé saattaa osaltaan johtua tyOntekijoiden
moninaisista koulutustaustoista ja siitd, ettd vastaanottokeskuksiin rekrytoitiin
nopealla aikataululla paljon uusia tyontekijoitd vuosina 2015-2016. Mielenkiintoista
ajankdyton resursoinnin kohdalla on my®ds se, ettd vaikka vastaanottokeskukset olivat
paljon esilld mediassa esimerkiksi vuonna 2015, johtajat eivit pitineet mediaan

resursoitua aikaa johtamistyon nidkokulmasta kovinkaan tirkeéna.

M Erittain tarkeaa Tarkeda W Jonkin verran tarkeda M Ei kovin tarkeaa

Henkilosto

Asukkaat

Muut viranomaistahot

Maahanmuuttovirasto

Tybnantaja

Paikkakuntalaiset

Media

Kansalaisjdrjestot

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuva 1 Arvioi, mihin kohderyhméiin johtajan tulisi resursoida omaa tyoaikaansa.

Vaikka henkilostoon kéytetty aika koettiin térkeédksi, osa johtajista koki, ettei sithen
ole riittdvidsti aikaa. Vain 19 (56%) vastaajista oli tyytyvdinen ajankdyttoonsa
henkildston johtamisen osalta. 14 johtajaa (41%) haluaisi kdyttdd enemmén aikaa
henkiloston johtamiseen (kuva 2, s.26). Ajankdyttoon liittyva pohdinta heijastui myos
tutkimushaastattelussa, jossa johtaja wviittasi henkilostdjohtamiseen toisaalta

keskusteluina ja kohtaamisina ja toisaalta hallinnollisena “’paperityond”. Han (H1)



totesi, ettd vélilld pdivét kuluvat vain hallinnollisten asioiden parissa koneen &arell4,
mutta ”ldsndolo on varmasti se miti toivotaan tosi paljon ja vélilla se onnistuu, valilld
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Ihmisten
johtaminen

Asukkaat
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Kuva 2 Arvioi omaa ajankiyttoisi suhteessa eri sidosryhmiin ja tyon osa-alueisiin.

Henkildston johtaminen oli johtajien mukaan tydssd haastavaa ja henkisesti
kuormittavaa. Se oli haastavista asioista keskimédrin kolmanneksi haastavin ja
henkisesti kuormittavista tekijoistd keskimddrin toiseksi eniten kuormittava tekija.
(liite 3, kuva 4 ja 5.) Haastavimmaksi asiaksi johtajat kokivat asukkaiden
passiivisuuden ja henkisesti kuormittavammaksi epdvarmuuden tyon tulevaisuudesta.
Muutokset toimintaympéristossd kuormittivat johtajia keskiméérin yhtd paljon kuin
henkil6ston johtaminen. Huomionarvoista on, ettd johtajat arvioivat niin haastavia
kuin kuormittavia asioita maltillisesti. Keskiarvoja tarkasteltaessa mikédén tekija ei

kuormittanut tai haastanut johtajia erittdin paljon tai usein.

Henkildston osaamisen kehittiminen oli kaikkien vastaajien mukaan ainakin jossain
madrin tarpeellista. Vilttdméttoméksi sen kehittimisen arvioi 5 johtajaa (15%),

tarkedksi 11 (32%) ja jossain méérin tarkedksi 18 johtajaa (53%).

4.2 Johtaja turvapaikanhakijoiden johtajana

Asiakastyon tai sithen liittyvdn teeman mainittiin korostuvan pdivittdisessd
johtamistyossd 12 kertaa  (vrt.  henkildstdjohtaminen 28  mainintaa).
Turvapaikanhakijoihin resursoitu aika ndhtiin tirkednd, mutta ei niin tirkednd kuin
henkil6stoon  resursoitu  aika (kuva 1, s.25). 28 johtajaa (82%) piti

turvapaikanhakijoihin resursoitua aikaa erittdin tirkednd tai tirkednd ja vain yksi
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johtaja ajatteli, ettei se ole tirkedd. Ndméa vastaukset osoittavat, ettei
turvapaikanhakijoiden johtaminen ole johtajille yhtd keskeistd kuin henkiloston

johtaminen, mutta kuitenkin olennainen osa johtajan tyokenttaa.

Ajankdyton kohdalla johtajien ndkemykset olivat samansuuntaisia suhteessa
henkil6stoon ja turvapaikanhakijoihin (kuva 2, 5.26). 17 johtajaa (51%) oli tyytyvéisid
ajankdyttoon, mutta 15 (46%) toivoi, ettd voisi kiyttdd lisdd aikaa suhteessa
turvapaikanhakijoihin. Avoimessa kysymyksessd yksi vastaaja totesi, ettd johtajan
arjessa “’suurin osa ajasta menee organisointiin ja hallinnon tehtdviin. Loput ajasta
valmentavaan johtamiseen ja esimerkilld johtamiseen. Hyvin vidhén aikaa
asiakastyohon.” Johtajien arviot ty0ajan kiyttamisestd heijastavat titd ndkemysté vain
osittain, silld kuitenkin puolet vastaajista oli tyytyvdisid turvapaikanhakijoihin

kéytettyyn aikaan.

Vastaanottokeskukset vaikuttavat olevan erilaisia siind, kuinka paljon johtaja on
tekemisissd turvapaikanhakijoiden kanssa, tai ajatellaanko turvapaikanhakijoiden
johtamisen olevan johtajan, vai jonkun muun tehtivd. Jo aiemmin viittaamani
lainauksen mukaan “[j]ohtamistyylisté ja tyon jarjestdmisesti riippuen korostuu myos
henkilokohtainen persoona vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa”. Tekeméni
haastattelut vahvistivat timadn huomion: eri keskuksissa johtajan tyo on kidytannossi
jarjestetty eri tavoin ja myds johtajan persoona heijastuu siithen, mihin tydaikaa
kayttdd. Kuitenkaan kyselyaineiston perusteella ei vaikuta siltd, ettd johtajilla olisi
kovin erilaisia ndkemyksid suhteessa turvapaikanhakijoihin. Kyselyyn vastanneista
suurin osa ajattelee, ettd johtajan tdytyy resursoida aikaa myds turvapaikanhakijoihin.
Avoimissa vastauksissa kdvi ilmi, ettd johtajat kohtaavat arjessaan henkildston liséksi
turvapaikanhakijoita, he organisoivat asiakastyotd, hoitavat asiakkaiden asioita,
keskustelevat paatoksistd, ratkovat turvapaikanhakijoihin liittyvid ongelmatilanteita,
antavat psykososiaalista tukea ja pyrkivdt osaltaan kehittimdidn asiakastyotd ja

pitimain ylld asiakastyytyvéisyyttd
Turvapaikanhakijoihin liittyvét tekijit myos haastoivat ja kuormittivat johtajia.

Asukkaiden passiivisuus oli johtajia keskimédarin useimmin haastava teema (ks. liite 3,

kuva 4). Passiivisuuden koki silloin tdlloin haastavana 15 johtajaa (44%) ja usein 14
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johtajaa (41%). Asukkaiden psykososiaalisen hyvinvoinnin tukemisen koki silloin

télloin haastavana 11 johtajaa (32%) ja usein 13 johtajaa (38%).

Tyon epdvarmuuteen ja muutokseen liittyvat tekijdt ja henkiloston johtaminen
kuormittivat johtajia enemmaén kuin turvapaikanhakijoihin liittyvét tekijét (ks. liite 3,
kuva 5). Turvapaikanhakijoiden mielenterveysongelmat ja kdytds kuormittivat johtajia
jossain  maddrin. Turvapaikanhakijoiden mielenterveysongelmat koki tydssd
kohtalaisen kuormittavaksi 14 johtajaa (42%) ja hyvin kuormittavaksi 6 (18%).
Turvapaikanhakijoiden kéytoksen kokivat puolestaan ja kohtalaisen kuormittavaksi 8

henkil6d (24%) ja hyvin kuormittavaksi 5 henkil6d (15%).

Haasteina koetut tekijdt heijastuivat kysymyksessd tyon térkeistd kehityskohteista.
Kaikki johtajat nédkivdt vdhintdan jonkinlaisen tarpeen asukkaiden psykososiaalisen
hyvinvoinnin tukemisen kehittdmistyolle (kuva 3). 24 johtajan (71%) mukaan
kehittdmiselle oli suuri tai vilttdmédton tarve. Myds turvapaikanhakijoiden
itseohjautuvuuden tukeminen, asukkaiden integroiminen suomalaiseen yhteiskuntaan

ja asukastoiminnan kehittdminen arvioitiin tarpeellisiksi kehittimiskohteiksi.

B Suuri tai valttdamaton tarve Jossain maarin tarvetta M Ei tarvetta

Asukkaiden psykososiaalisen hyvinvoinnin tukeminen
Asukkaiden itseohjautuvuuden tukeminen
Asukkaiden integroiminen suomalaiseen yhteiskuntaan

Henkiloston osaamisen kehittaminen

Asukastoiminnan kehittaminen

Migrin ja vastaanottokeskusten valinen yhteistyo
Maahanmuuttotyon poliittinen ohjaus

Vastaanottokeskuksen toimintakulttuuri

Johtamiskulttuuri

0

X

20% 40 % 60 % 80 %

Kuva 3 Missi suhteessa vastaanottokeskustyoti tulisi erityisesti kehittai?

28

100 %



On kiinnostavaa, ettei suurin osa johtajista arvioi vastaanottokeskuksen toiminta- tai
johtamiskulttuuria tyon valttdiméttominad kehityskohteena (kuva 3, s.28). Johtajien
ajattelussa ne eiviat ole vilttdimittd yhteydessd esimerkiksi asukkaiden
itseohjautuvuuden tukemiseen, vaan siitd erillinen asia. Vastaukset nostavat esiin
kysymyksen siitd, onko turvapaikanhakijoihin suhtautuminen, esimerkiksi heiddn
psykososiaalisen hyvinvoinnin tukeminen, erillinen toimenpide vai osa toiminta- ja
johtamiskulttuuria? Onko edes mahdollista kehittdd turvapaikanhakijoiden
itseohjautuvuutta tai muita mainittuja asioita muuttamatta vastaanottokeskuksen

toiminta- ja johtamiskulttuuria?

Kysely osoittaa, ettd vastaanottokeskusjohtajan arjessa korostuu johtajan identiteetti
thmisten johtajana ja ihmissuhdetydon ammattilaisena. Hyvét vuorovaikutustaidot ovat
erittdin tirkeitd niin suhteessa henkilostoon kuin turvapaikanhakijoihinkin.
Ajanhallinta on tyOssd haastavaa ja monet johtajat toivovat lisdd aikaa erityisesti
thmisten johtamiseen. Henkiloston johtaminen kuormittaa johtajia keskiméddrin
enemmdn kuin turvapaikanhakijoihin liittyvdt teemat. Johtajia kuormittaa myos

epavarmuus tyon tulevaisuudesta ja toimintaympariston muutos.

Turvapaikanhakijoihin liittyvdt teemat - erityisesti asukkaiden passiivisuus -
puolestaan haastavat johtajia henkilostdjohtamista enemmidn. N&mid teemat
nousevatkin  tyon  tidrkeimmiksi  kehityskohteiksi, erityisesti  asukkaiden
psykososiaalisen hyvinvoinnin tukeminen ja itseohjautuvuuden tukeminen. Tésté
nidkokulmasta  vastaanottokeskustyotd  tulisi  kehittdd  erityisesti  suhteessa
turvapaikanhakijoihin. Vastaanottokeskustyon ndkokulmasta on olennaista pohtia,
millaisilla johtamiskdytdnndilld on mahdollista vahvistaa turvapaikanhakijoiden
psykososiaalista hyvinvointia ja toimijuutta. Tdmid on myds yhteiskuntaan
integroitumisen nidkokulmasta tirked kysymys, silld kdytdnnossd ihmiset saattavat
viettdd vastaanottokeskuksissa wuseita vuosia. Miten ja mihin suuntaan
turvapaikanhakijat kehittyvét ihmisind, lapsina, nuorina tai aikuisina sind aikana,
jonka he viettivit vastaanottokeskuksessa? Onko vastaanottokeskus vain vilitila, vai

voisiko se olla jotakin muuta (vrt. Rainio 2015, 108-109, 117, 121)?

My6s henkildston osaamisen kehittdminen on tyon ndkokulmasta tarkedd. Talla

hetkelld vastaanottokeskustyohon ei ole erillistd koulutusta ja henkilosto tulee tyohon
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hyvin erilaisista taustoista. Johtaja on avainasemassa henkildston kouluttajana, silld
hidn pystyy maédrittelemdin vastaanottokeskuksen tyd- ja toimintakulttuuria.
Pohdittavaksi kuitenkin jdd, olisiko yhteiskunnallisesti tarpeen tarkentaa myds
henkil6ston koulutusvaatimuksia ja kartoittaa, minkélaisia valmiuksia ja taitoja

vastaanottokeskuksissa tydskentelevit ihmiset tarvitsevat.

Seuraavaksi tarkastelen kyselyssd esiin noussutta ihmissuhdetyon tematiikkaa
laadullisen aineiston ndkokulmasta. Haastatteluissa johtajat kertoivat tydstddn
suhteessa henkildstoon ja turvapaikanhakijoihin. Laadullisen aineiston kautta
tarkastelen sitd, miten ihmisten johtaminen rakentuu diskursiivisesti ja miten puheen

kautta rakentuva toiminta mahdollisesti muokkaa vastaanottokeskuksen todellisuutta.
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5 Thmissuhdetyon diskursiivinen rakentuminen

Ihmissuhdety6ta rakentavat ja suuntaavat osaltaan erilaiset organisatoriset, kulttuuriset
ja yhteiskunnalliset diskurssit. Diskurssit voivat olla paikallisia tai laajempia,
yhteiskunnallisia tai kulttuurisia. Sosiaalisen konstruktionismin  ja
diskurssianalyyttisen tutkimuksen hengessd ajattelen, ettd puheella rakennetaan
sosiaalisia kéytdntdja (Wetherell ym. 2001, 16). Kategorioiden kéytto ei siis ole
neutraalia, vaan se muovaa inhimillisen vuorovaikutuksen ja organisatorisen
kulttuurin  luonnetta. Siksi kategorioiden tarkastelu itsessddn ja suhteessa
institutionaalisiin kdytdntoihin voi tuoda esiin vastaanottokeskustyotéd, sen johtamista

sekd turvapaikanhakijoiden tilannetta luonnehtivia tekijoita.

Tunnistin laadullisesta aineistosta neljd diskurssia, joihin kiinnittyi neljd erilaista
kategoriaparia. Johtajan ja tyontekijoiden véliseen suhteeseen ja vuorovaikutukseen
liittyvddn puheeseen liittyvit tiimityo- ja tydhyvinvointidiskurssit. Ndihin kiinnittyvit
osallistavan johtajan ja aktiivisen tiimildisen, sekd huolta pitdvén johtajan ja
kuormittuneen alaisen kategoriat. Johtajan ja turvapaikanhakijoiden viliseen
suhteeseen ja vuorovaikutukseen liittyvddn puheeseen liittyvdt instituutio- ja
ihmisyysdiskurssit. Ndihin kiinnittyvét puolestaan palveluntarjoajan tai virkamiehen
ja asiakkaan ja ihmisen ja thmisen kategoriat. Osittain diskurssit ja kategoriat haastavat
toisiaan, mutta eldvit johtajien puheessa myds limittdin. Kategoriaparit heijastelevat
vastaanottokeskusjohtamisen vuorovaikutuksellista todellisuutta ja kertovat osaltaan

myos siitd, miten valta vastaanottokeskuksen kontekstissa jakautuu.

5.1 Tiimityddiskurssi

Erityisesti kahdessa haastattelussa oli ldsnd johtajan ja tyontekijoiden viliseen
vuorovaikutukseen liittyvd tiimityddiskurssi. Diskurssiin kiinnittyvit johtajan ja
tyontekijdn kategoriat, jotka olen nimennyt tarkemmin osallistavan johtajan ja
aktiivisen tiimildisen kategorioiksi. Johtaja asemoituu tiimitydn mahdollistajaksi, joka
keskustellen osallistaa tyontekijat tekemddn pddtoksid ja linjaamaan tyota.
Samankaltainen kategoriapari rakentuu myds kolmannen johtajan puheessa, hidnen

kertoessaan olevansa esimiehend ’joukkueelle”. Joukkue luo mielikuvan tiimistd, joka
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tdhtdd kohti yhdessd sovittuja tavoitteita yhteispelilld. Jokaisen pelaajan panosta

tarvitaan, jotta yhteistoiminta onnistuu.

Aineistokatkelma A'

H: onksun mielestd jotain erityistd tds henkildstojohtamisessa, tds niinku vokkityon
kontekstissa, et sulla on kokemusta sitte muualtaki. (V: mm) Niin mitkd asiat sun mielesti
korostuu nimenomaan tédssd vastaanottokeskustydssi?

V: Téssé korostuu tdd moniammatillisuus, et kun on, on niinkun tuota monen alan osaajia ja,
jajasitten se, se keskindinen tyd, yhteinen tyon tekeminen ja tiedon jakaminen, minusta se on
niinku sellanen, sellanen miké ehké poikkeaa niissd missd aikasemmin oon ollu [...] ehka tdi
on semmonen, semmonen erilainen haaste, haaste ollu niinku itelleki tdssd (H: joo) tdssé
niinku huomata ja osata niinkun l&hted niinku ratkomaan ja miettimddn yhdessé
henkilokunnan kanssa ettd miten nyt niinkun niistd kipupisteistd pééstiis niinku eteenpidin

sitten.
H: Mm, mité tota, mitd hyvéd ja huonoa sun mielesté liittyy sithen moniammatillisuuteen?

V: Mm. No siind mielessd timmost, meién toiminnassa se on hyvii, ettd tavallaan, 66, kun
ajatellaan ettd mitd palveluita niinkun lakisdéteisesti esimerkiks meidn tiytyy
vastaanottotoiminnassa antaa, niin se ettd ma koen sen tavallaan hyvéni, ettd me ollaan kaikki
tdssd samassa, tavallaan yhdessd tekemisséd sitd, ja silloin se parhaimmillaan, niin me
pystytddn niinkun sitd palvelua mitd meidan kuuluu asiakkaalle antaa niin antamaan hyvin.
(H: Mm.) Mut sit taas se tuo ne omat haasteet, koska eri henkilostoryhmilld on eri
lainsdddannot sielld taustat [...] tdn tyyppisid niinkun asioita, mitka voi tulla sielld sitten ehka,
ehka sitten, 00, hidastamaan sitd kehitysta tai sitd, yhdessd sovittuja pelisdantoja, et sit pitda

taas miettid ettd no mites me tad nyt sit tehdddn kuitenkin [...] H1

Aineistokatkelma B.

V: ettd ehkd semmonen, myds se oma asenne, se on hirvedn vaikeata niinkun nyt pukea
sanoiksi, mutta ettd ehké se on se oma asenne ja niinku semmonen rauhallisuus ja se ihmisten
vakuuttaminen siit, ettd hei, kylldhdn me niistd niinku yhdessé selvitién, ja niinku niyttia
tyontekijoille, ettd esimiehind on niinku tyontekijoitten puolella ja tuota samassa veneessé ja

yhdesséd niinku hoidetaan, tietenki se sitten aina YT-neuvotteluissa se vastakkainasettelu

! Aineistokatkelmissa H viittaa haastattelijaan, V vastaajaan. Olen erotellut haastattelut lyhenteilld H1,
H2 ja H3. Viitatessani aineistokatkelmaan olen merkinnyt tekstiin kohdan, johon viittaan (esim. A,5).
Lainatessani aineistoa muilta osin viittaan haastatteluun tekstissa lyhenteelld (H1, H2, H3).
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niinku ihan selkedsti aina vahvistuu, mutta tuota, mutta ettd koko ajan sdilyttda sen yhteyden

ja sen matalan kynnyksen sinne tyontekijapuolelle [...] H2

Johtajien puheessa rakentuu ajatus tyoyhteisostd yhdessd toimivana tiimind. Sana
vhdessd toistuu johtajien puheessa: me ollaan kaikki tdssd samassa, tavallaan yhdessd
tekemaéssi (A, 15, ks. my0s A,8,19). Tyosti selvitddn yhdessd ja tydohon liittyvi asioita
hoidetaan yhdessd (B, 3,5). Johtaja ei ratkaise myoskédn tyosséd kohdattavia ongelmia
yksin, vaan niitd 1dhdetdan miettimédn ja ratkomaan “yhdessd henkilokunnan kanssa”
(A,8-9). Myo0s tyon pelisddnndt on sovittu yhdessd tyontekijoiden kanssa (A,19).
Yhteisien pelisddntdjen ja toimintaohjeiden méérittely nousee esiin myos toisaalla
haastattelussa, jossa johtaja kertoo: “’toisaalta sitten se minun johtaminen on ettd,
vhdessd henkilokunnan kanssa péddtetdin meiddn toimintaohjeita, miten kdyttdydytédén
vastaanottokeskuksessa [...]” (H1) Pelisddnnét ja kéayttdytymisohjeet ovat

nimenomaan johtajan ja tyontekijéiden yhdessa muotoilemia.

Ensimmdisen katkelman lopussa johtaja kdyttiid me -muotoa. Meidédn tdytyy, me
ollaan, me pystytddn ja meiddn kuuluu (ks. A,13-16, 20). Puhe meistd on retorinen
keino, joka wviittaa ryhmédn yhteisiin intresseihin (Jokinen 1996, 139).
Ty06organisaation kontekstissa puhe meistd lienee melko tyypillistd, mutta ei itsestddan
selvdd. Me viittaa sithen, ettd tyontekijit ja johtaja ovat osa samaa ryhmaii, jolla on
yhteinen tavoite. Me ei viittaa vastaanottokeskukseen kokonaisuudessaan, vaan

asetelmaa:

[M]ietitidn yhdessd ettd mitd jonkun hankalan keissin kautta joudutaan
tekemdin tai on hyvi tehdi [...] koska asiakashan on se keskidssé siind, sen
takiahan me téitd tehdddn ettd meilld on turvapaikanhakijoita ja me ollaan

heidén tavallaan tyovélineitd. H1

Asiakas on toiminnan keskiosséd, mutta asiakkaat eivit kuulu meihin. Me, eli johtaja ja
tyontekijdt muodostavat retorisesti vastaanottokeskuksen, jonka haltuun ja asiakkaiksi
turvapaikanhakijat tulevat. My0s aineistokatkelmassa B. me rakentuu johtajasta ja

muista tyontekijoistd. Vaikka tyd olisi joskus haastavaa, me selvitddn yhdessi. Me on
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implisiittisesti mukana myds seuraavissa lauseissa: [me olemme] samassa veneessd ja

[me] yhdessd hoidetaan (B,4-5).

Samassa veneessd viittaa metaforana yhteyteen ja samassa joukossa olemiseen:
samassa veneessd ollaan menossa samaan suuntaan ja yhteinen kulkuneuvo kiinnitt4a
matkustajat toisiinsa. Y T-neuvottelut murtavat me -konstruktiota ja erottavat johtajan
ja tyontekijét eri leireihin. Johtaja kuitenkin pehmittdd Y T-neuvottelujen vaikutusta
mutta sanoilla: ”mutta tuota, mutta ettd koko ajan séilyttdd sen yhteyden ja sen matalan
kynnyksen” (B,6-7). Sisdryhmin yhteys ja meiddn kategoria on johtajan mukaan

mahdollista sdilyttdd YT-neuvottelujen tuomasta uhkasta huolimatta.

Johtajien puheessa rakentuvasta meiddn kategoriasta on mahdollista erottaa
osallistavan johtajan ja aktiivisen tiimildisen kategoriat. Yhteinen tyon tekeminen ja
tiedon jakaminen (A,5) ja my0s keskustelu, johon haastatteluissa viitataan useaan
kertaan, ei ole mahdollista ilman tydntekijoiden aktiivisuutta. Se edellyttda
tyontekijoiltd osallistumista ja johtajalta my0ds heididn osallistamistaan. Tamai tulee
eksplisiittisesti esiin aineistokatkelmassa A, jossa johtaja kertoo, ettd hinen on pitanyt
opetella kiytintod, jossa asioita mietitddn ja ratkotaan tiiminé (ks. rivit 7-9). Aktiivisen
tiimildisen kategoriaa vahvistaa myds johtajan viittaus monen alan osaajiin (ks. A,4),
joka toistuu myoOs toisaalla aineistossa. Johtaja tarvitsee tiimildisidén, monen eri alan
osaajia. Johtajien puheesta ei 10ydy viittauksia siihen, etteivit tyontekijit osallistuisi
tai kantaisi vastuutaan. Johtajat kylld mainitsevat, ettd varsinkin uusia tyontekijoitd on
joutunut ohjaamaan ja tukemaan. Henkildston ammattitaito on kuitenkin kasvanut ja

haastatteluhetkelld he pystyvit jo itsendisesti ratkaisemaan” asioita (H1).

Kategoriapari osallistava johtaja ja aktiivinen tiimildinen hdivyttid johtajan ja
tyontekijoiden vilistd valtaetdisyyttd ja asemoi johtajan osaksi tyotiimid. Johtaja ei voi
kaskyttdd tyontekijoitd, vaan asioista pitdd pystyd keskustelemaan ja eri nikokulmia
pitdd kyetd ndkemddn tyontekijoiden kanssa yhdessd. Johtajan ja tyontekijoiden
valisten keskustelujen tirkeys ja “ldsndoleva kuunteleminen” nousevat esiin

haastatteluissa.

Hierarkkisesti samalla tasolla olemista rakentaa my6s puhe ammattilaisuudesta: ”Ja

sitten niistd asioista keskustellaan, mutta harvemmin, valitettavasti minun paatokset
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on eri mitd on meiddn muiden tyontekijoiden, ettdi kylld mind piddn meidén
tyontekijoitd niin ammattilaisina [...]” (H1). Téssd yhteydessd johtaja viittaa
turvapaikanhakijoita koskeviin padtoksiin ja ammattilaisuuden kategoriaan, johon hén
ja tyontekijat kuuluvat. Johtaja itse ammattilaisena on positiossa, josta kdsin hén voi
arvioida tyontekijoiden ammattilaisuutta. Hén toteaa, ettd yleensd hidnen ja muiden
tyontekijoiden padtokset ovat samanlaisia, mikd kertoo siitd, ettd he jakavat
ammattilaisuuden kategorian. Johtaja ja tyontekijat ovat ammattihenkilditd, joilla on

kykyad arvioida tilanteita ja tehdd paatoksia.

Tiimityodiskurssia  haastaa  puhe, jossa johtaja  positioituu  pikemmin
paitoksentekijéksi ja linjanpitdjiksi kuin muiden valmentajaksi tai tydtiimin jéseneksi.
Yksi haastateltavista kertoo, ettd johtajan tulee olla sovitteleva ja keskusteleva, mutta
hidnen on kuitenkin oltava péittdvdinen, se, joka ei ole vietdvissd”. Samassa

yhteydessd hén jatkaa:

[K]yll4 siind pitdd olla sit sitd, sitd semmosta selkdrankaa ja paittavaisyyttéd
myOskin mukana, et se ei oo aina mukavaa [...] varsikin tda
henkildstdjohtaminen ei oo mukavaa, koska si joudut olemaan, tekeméén koko
aika ehkd, tai paljon semmosia ratkaisuita, mitka ei valttimattd niinkun miellyta

sitten. H1

Tassd puhetavassa mielikuva tiimistd horjuu ja johtaja erottuu padtoksentekijaksi.
Toisessa haastattelussa johtaja kuvaa rooliaan niin, ettd johtaja on “samanlainen ja
samalla tasolla tietylld tavalla, mutta kuitenkin sitten erillinen” (H2). Johtaja ei siis ole
tdysin samanlainen tiimin jdsen muiden tyOntekijoiden kanssa. Tiimityddiskurssia
haastavassa puhetavassa johtajan ja tyontekijoiden vélinen valtaetdisyys on suurempi:
valta on selkedsti johtajalla, joka joutuu tekemddn myos vaikeita ratkaisuja. Johtaja
asemoituu epékiitolliseen asemaan (”’johtaminenhan ei oo mukavaa”) ja jossain maéirin

henkisesti yksin, muusta tyoyhteisdsti erilliseen positioon.

5.2 Tyodhyvinvointidiskurssi

Toinen johtajan ja tyontekijoiden véliseen vuorovaikutukseen liittyvd puhetapa on

tyohyvinvointidiskurssi. Johtajan ja tyontekijoiden kategoriat saavat erilaisen
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merkityksen kuin tiimityddiskurssin yhteydessd. TyOhyvinvointipuhe nostaa esiin
huolta pitdvdn johtajan ja kuormittuneen alaisen kategoriat. Johtajan moraalisiin
velvollisuuksiin  kuuluu johtajana tukea ja tarvittaessa ohjata tyontekijoitd

lisdpalveluiden piiriin.

Aineistokatkelma C.

V:[...] tossa on sitd kipualuetta ettd miké niinku yrittda pddstd ulos ja meidén tehtéva olis tés
nytten, nyt sitten, minun tehtdvd nimenomaan saada ssmmonen toimintamalli et kaikilla olis
hyva tehda t6itd. (H: Mmm) Et se on todella ja se ty6jaksaminen ja tydhyvinvointi ne niinkun
on nyt tdssé, sanotaanko vield viime syksystéd (H: joo) korostunu ku meién asiakkaat on alkanu
saamaan paljon kielteisid pdétoksid, niin sillon henkilostda kuormitetaan niinku suhteettoman
paljon koska sieltd tulee se kaikki se paha olo tavallaan ja se huoli, turvapaikanhakijoiden
huoli tulevaisuudesta ja kaikki timmonen, sehén kuormittuu henkilokuntaan sitten, et miten
me sit saatais toisaalta se tydhyvinvointi pysyméaén edes kohtuullisena. (H: Joo) Et kylld se on

semmonen iso haaste. (H1)

Aineistokatkelma D.

V: [E]ttad ehki sekin on sitten sitd henkilostojohtamista ettd mind néen hirveédn tdrkedné sen,
ettd ihmiset padsee sitten purkamaan niitd haastavia tilanteita, mitd on ollu, ett tietenki se, ne
toimenpiteet ja muut puretaan sielld palavereissa ja tilld tavalla ettd et sieltd opitaan niistéd
tapahtumista, mutta ettd sitten myoski se, ettei kellddn jda sitd taakkaa niin meilld on
tyonohjaus ja sitten meilld on vield tyopsykologipalveluja, niinku jokainen voi varata niité
ihan ittekseenkin, ja joskus mind jopa suosittelen, etti voi varata, ettd kuitenkin paésee niinkun
ne asiat ja tunteet purkamaan ulos ettei ne sitten, esimerkiks, no voi olla se
sijaistraumatisoituminen, toisella puolella voi olla sitten se kyynistyminen sithen tyohon, etta,

suojellaan sitd ihmisten psyykettd ja jaksamista. (H2)

Johtaja wviittaa aineistokatkelmassa (C,3-4) eksplisiittisesti tyOjaksamiseen ja
tyShyvinvointiin. TyShyvinvoinnin teema on tyOyhteisdsséd kriittinen kysymys, silld
tdménhetkisessd tilanteessa tyontekijoitd “kuormitetaan niinku suhteettoman paljon”
(C,4-5). Katkelma on ikddn kuin alaisten tyohyvinvointiin liittyvdd huolipuhetta.
Teema on ldsnd my0s toisessa katkelmassa (D), vaikka johtaja ei siind kdytdkadn
eksplisiittisesti tyohyvinvoinnin kisitettd. Tyon henkinen kuormittavuus tulee ilmi

johtajan puheessa: tyontekijoilld tulisi olla mahdollisuus “purkaa niitd haastavia
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tilanteita” tai purkaa tunteita ja asioita "ulos” (D,2,7). Purkamiselle ei liene tarvetta,
jos ei ole jotakin purettavaa, eli tyontekijoitd henkisesti kuormittavia tilanteita.

Katkelmassa D  johtaja  kdyttdd  asiantuntijakieltd; termejd  kuten
sijaistraumatisoituminen, kyynistyminen, tyonohjaus ja tyOpsykologi (D,5,8).
Asiantuntijakieli kertoo toisaalta siitd, ettei johtaja nojaudu vain omaan ajatteluunsa,
vaan laajemmin tunnistettuihin ja perusteltuihin ilmidihin. Viittaamalla kayténtdihin,
kuten ty6nohjaus, tai ilmidihin, kuten sijaistraumatisoituminen, johtaja myds osoittaa
oman patevyytensd: hdn on ammattilainen, joka ymmartié tyohon liittyvid ilmidita ja

niiden taustalla vaikuttavia syy-seuraussuhteita. (Suoninen 2012, 91.)

Sanavalinnat viittaavat my0s aikakaudelle ominaiseen kieleen, ilmidihin ja kulttuuriin
(Juhila ym. 2012, 46-47). Tydhyvinvoinnin ja tydterveyden paradigma on noussut
2010-luvun Suomessa hallitsevaksi johtamisparadigmaksi. Tyohyvinvointipuhe
kertoo organisaation olevan ajan hermolla, ja se yhdistyy ajankohtaisiin kysymyksiin
esimerkiksi tyourien pidentdmisestd ja tyon tuottavuuden parantamisesta (Seeck 2008/
2012, 304-305). Tyohyvinvointidiskurssi heijastaa tdmin hetken kulttuurista ja
organisatorista tietovarantoa ja kulttuurisia oletuksia. Niité oletuksia katkelmassa ovat
esimerkiksi huoli ihmisten psyykkisestd jaksamisesta, ajatus siitd, ettd haastavia
tilanteita tiytyy jollakin tavalla purkaa, purkamisen yhdistiminen puhumiseen
(katkelmassa mainitaan palaveri, tydnohjaus ja tydpsykologi, jotka mielikuvallisesti
rakentuvat keskustelun varaan) ja johtajan asettaminen moraaliseen vastuuseen
tyontekijéiden henkisestd hyvinvoinnista. Katkelma on hyvé esimerkki siitd, kuinka
puhe ikddn kuin huomaamatta latautuu aikaan kiinnittyvilld kulttuurisilla

merkityksilla.

Tyo6hyvinvointidiskurssin sisilla johtaja kategorisoituu tyohyvinvoinnin yllépitdjaksi,
tyontekijoiden huolenpitdjdksi. Ensimmadisessd katkelmassa johtaja kayttdd me-
muotoa, mutta tarkentaa sen pronominiin minun (C,2). On nimenomaan johtajan
tehtédvid pitdd huolta siitd, ettd “kaikilla on hyvé tehdé toitd.” Toisessa katkelmassa
johtajan rooliin ja vastuuseen suhteessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin rakentuu

samankaltainen moraalinen lataus.

Toinen johtaja sijoittaa itsensd huolenpitdjan kategoriaan tekemadlld selontekoa

palveluista, joita vastaanottokeskuksen tyontekijoille on tarjolla tydohyvinvoinnin ja
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henkisen jaksamisen ylldpitdmiseksi: “meilld on tydnohjaus ja sitten meilld on vield
tyopsykologipalveluja, jokainen voi varata niitd” (D,4-5). Hénen lisdyksensd ”joskus
mind jopa suosittelen, ettd voi varata” (D,6) vahvistaa hédnen positiotaan
huolenpitdjand. Johtaja siis tarkkailee tilannetta, ja tilanteen niin vaatiessa suosittelee
tyontekijoitd hakeutumaan tydhyvinvointia ylldpitdvien palvelujen piiriin.
Huolenpitdmisen tavoitteena on ”suojella ihmisten psyykettd ja jaksamista” (D,9). On
mielenkiintoista, etteivdt johtajat mainitse mitddn mahdollisesta omasta

kuormittumisestaan tai esimerkiksi omasta tarpeestaan tyonohjaukseen.

Tyontekijoille rakentuu kuormittuneen alaisen kategoria. Valitsin termin alainen,
vaikkei sitd tekstissd mainita, silld se korostaa johtajan ja tyontekijdn vilistd eroa:
katkelmissa korostuu johtajan vastuu. Alaiset kuormittuvat heihin kohdistuvan
paineen vuoksi: “’sieltd tulee se kaikki se paha olo tavallaan ja se huoli - kaikki
tdimmonen, sehdn kuormittuu henkilokuntaan sitten” (C,7). TyOntekijéihin

kohdistuvaa kuormitusta kuvaa myos johtajan toteamus:

[T]raumatisoituneitten ihmisten kanssa toitten tekeminen, ihmisten, jotka ei
tiedd mitd heille seuraavana paivana valttimattd tapahtuu niin, jokainen voi

arvata, ettd kuinka haastavaa se on [...] H2

Johtaja puhuttelee kuulijaa viitaten yleiseen tietoon - jokainen voi kuvitella, kuinka
haastavaa tyoskentely turvapaikanhakijoiden kanssa on (Jokinen 2016, 283). Niin
tyon haastavuus tai henkinen kuormittavuus on tavallaan puhujan ja kuulijan vélinen

itsestddnselvyys.

Turvapaikanhakijat  sijoitetaan = kuormittajan  kategoriaan.  “Sieltd”, eli
turvapaikanhakijoilta, “tulee kaikki se paha olo”, joka “kuormittuu henkilokuntaan”
(C,5-6). Yll4 johtaja puolestaan sijoittaa turvapaikanhakijat traumatisoituneen thmisen
kategoriaan, johon linkittyy ajatus siitd, ettd traumatisoitunut ihminen on hankala,
hidnen kanssaan on haastavaa ja raskasta toimia. Toisaalla haastattelussa
turvapaikanhakijoithin ~ yhdistyy my6s  turvallisuutta  uhkaavia  maééreita.
Asiakastapaamisissa tyontekijit ovat vililld kokeneet tilanteen epdmiellyttdvéksi tai

uhkaavaksi. Turvapaikanhakija kuormittaa tyontekijoitd siis monella tavalla.
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Kiinnostavaa tiimity6- ja ty0hyvinvointidiskursseissa on johtajan ja tyontekijéiden
vilisiin kategorioihin liittyvd jénnite. Johtaja asemoituu toisaalta tyontekijoiden
kanssa samalle viivalle, tekeméén tyotd yhdessd, mutta toisaalta selkedsti erilaiseen
asemaan, johtajaksi, joka tekee vaikeita padtoksid ja joka pitdd muista huolta.
Kiinnostavaa on myds se, miten ndissd diskursseissa turvapaikanhakijat rajautuvat
omaksi ryhmékseen. Seuraavaksi tarkastelen instituutiodiskurssia, joka valaisee

tarkemmin johtajan suhdetta turvapaikanhakijoihin.

5.3 Instituutiodiskurssi

Institutionaaliset &ddnensédvyt ovat ldsnd monien tyOyhteisdjen puheessa -
institutionaalista vuorovaikutusta onkin tutkittu paljon (Jokinen 2012, 231). My®ds
vastaanottokeskusjohtajien puheessa on ldsnd institutionaalinen puhe ja siithen
linkittyvit kategoriakdytdnnot. Ne tulevat esiin instituutiodiskurssissa, joka liittyy
johtajan ja turvapaikanhakijoiden véliseen suhteeseen ja vuorovaikutukseen. Siind
johtajalle rakentuu palveluntarjoajan, toisaalta myo0s virkamiehen kategoria,
turvapaikanhakijalle puolestaan asiakkaan kategoria. Instituutiodiskurssi heijastelee
vastaanottokeskustoimintaa séételevid yhteiskunnallisia rakenteita ja kuvaa sité kieltd,

jolla vastaanottokeskustoiminnasta puhutaan virkamiestasolla.

Aineistokatkelma E.

H: Mmm. No, sellasta mi oon vield pohdiskellut, etti 44, kun siinéd kyselysséikin niin kaikki
vastaajat kdytti sanaa asiakas (V: Mm) niistd niinkun turvapaikanhakijoista, niin ooksa
miettinyt sitd, ettd minka takia he on nimenomaan asiakkaita eikd vaikka asukkaita tai?

V: Joo, mielenkiintoinen kysymys. Eee. (.) Meidén asukkaat, ehké se asukkaat, asiakas tulee
siitd, vois ajatella, td4 on vaan niinkun mun pohdintaa tdssé, ettd et ku me tarjotaan erilaisia
palveluita, he tulee niinkun jos he olis, jos ndi tyontek-, meidén turvapaikanhakijat olis
asukkaita, niin mé ajattelisin sen ehké niin, et he, et me tarjottais vaan sitd asumispalvelua
heille (H: Mm) et he asuu niin sanotusti meilld vuokralla, jos téllasta sanaa voi kiyttdd. Me
tarjotaan heille asunto, he ois asukkaita, mut kun he on asiakkaita niin mé koen, ettid se on
semmonen laajempi ndkokulma siihen asiaan (H: Mm) turvapaikanhakija, ettd ettd et me ei
niinku lokeroida heitd mihink&én siis se ei oo tarkoitus et se on jotaki harmaata asiakasmassaa,
vaan se on semmonen, mé nadn ettd se on sesmmonen laajempi ndkemys siitd ettd mité kaikkea,
et me tarjotaan erilaisia palveluita, me ollaan tdalld, tddlla vastaanottokeskuksessa sen takia,

ettd he saa maarattyja palveluita, mi en osaa kdyttdd muuta sanaa ku palvelu (H: Mm) et he
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saa niinku méérattyja palveluita meiltd ku he tarvii siithen terveyteen tai tai sosiaaliseen tai
asumiseen liittyen tai koulunkéyntiin liittyen (H: Mm) he saa meiltd sitd, sitd tavallaan sitd
palvelua siti tietoa, ma niinku nékisin sen télla tavalla ettd (H: Mm) et se kuvaa enempi ehké
sitd, se asiakkuus kuin asukas. (H: Mm. Joo) En tiedd, mutta itelle ehka tillanen, koska mietin
koko aika, kun puhun asiakkaasta niin mietin sité, ettd mita se tarkoittaa tdssd meidan kentéssa.
(H: Joo) Se tarkoittaa monia asioita. Monia asioita mitd me niinku tavallaan heille tuotetaan,
palveluita, kun he on tédlla, tadlla turvapaikanhakijoina, siind turvapaikkaprosessissa, kun he
ovat tadlld. Sitten he ehkd muuttavat, kun, jos he saavat esimerkiks kuntapaikan ja
oleskelupaikan, he muuttavat asukkaaksi johonkin asuntoon, mutta sitten taas heilld syntyy
asiakkuussuhteita kunnan sosiaalitoimeen, TE-hallintoon, joihinkin muihin viranomaisiin,

mut he on silloin kuntalaisia, he on asukkaita.[...] H1

Aineistokatkelma F.

V: [K]oska me ollaan tdéllda madréttyd tehtdvad varten tdssd, tdssd tyossd ja, tavallaan me
myoOskin kaikki tiedetddn, ettd, ettd td4d ty0 loppuu jossain vaiheessa, koska
turvapaikanhakijoiden maéra on romahtanut ja koko aika [...] Maahanmuuttovirasto, joka on
meidén ohjaava viranomaistaho niin supistaa ja ja lakkauttaa ja meidn télla kentdlld taytyy sit
kaikki ne toimenpiteet tehdd, mitd se tarkottaa yksikon lakkauttaminen, supistaminen, sehin
tehdddn kaikki tddl, et ohjeet tulee ylhdiltd ja me sitten tdélld toteutetaan sitd parhaan

kykymme mukaan. HI

Haastatteluissa johtajat kayttivdt turvapaikanhakijoista yleisimmin termid asiakas.
Myos turvapaikanhakija termid kéytettiin, mutta huomattavasti harvemmin. Kysyin
kahdelta haastateltavalta eksplisiittisesti (ks. aineistokatkelma E,1-3), miksi he
kayttavat turvapaikanhakijoista sanaa asiakas, koska mielesténi se oli kiinnostava
yksityiskohta, johon olin kiinnittdinyt huomiota kyselyn avointen vastausten

yhteydessi ja joka toistui haastatteluissa.

Johtaja pitdd esitettyd kysymystd mielenkiintoisena ja ldhtee pohtimaan siti.
Kysymyksen asettelu asettaa johtajan selontekovelvolliseksi ja haastaa
vastatodisteluun. Tdhdn mennessd haastateltava on kéyttinyt palvelu- ja asiakas-
termejd useita kertoja kiinnittimaittd asiaan mitdéin huomiota, mutta haastattelijan
vaatiessa jatkoselontekoa, johtajan puhetapa muuttuu. (Suoninen 2012, 102-103; myos
Suoninen 1999, 27-28.) Vastoin aikaisempaa puhetapaa, johtaja tulee hyvin tietoiseksi

omista sanomisistaan: he asuu niin sanotusti meilld vuokralla, jos tdllasta sanaa voi
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kdyttdd ja he saa méadrittyja palveluita, md en osaa kdyttdd muuta sanaa ku palvelu

(E, 8,14).

Johtaja rakentaa omaa argumenttiaan jossain mddrin varovaisesti, osoittamalla, etti
hin pohtii valitsemiaan sanoja, tai toteamalla, ettei hidnen kéyttokielessdén ole
vaihtoehtoista termid (”mé en osaa kdyttdd muuta sanaa ku palvelu” E,14). Samanlaista
varovaisuutta nakyy siind, ettd johtaja useammassa otteessa viittaa vain itseensd termin
kayttdjana ja asian pohtijana: td4 on vaan niinkun mun pohdintaa tdssa, md ajattelisin

sen ehkd niin tai md koen (E,5,7,9).

Haastateltavan varovaisuudesta ja sanojen tiedostamisesta riippumatta vastaus
rakentaa ja toisintaa kiinnostavalla tavalla instituutiodiskurssia. Palvelun tarjoaminen
ja tuottaminen toistuvat pohdinnassa useita kertoja: me farjotaan erilaisia palveluja,
he saa mddrdttyjd palveluita meiltd, mitd me niinku tavallaan heille tuotetaan,
palveluita, kun he on taalld (ks. E,5,13-15,20-21; ks. myds E,7,9,16-17 & A,11-12).
Vastaanottokeskuksen tehtdvd systeemind tai instituutiona on tuottaa ja tarjota

palveluja, nimenomaisesti lakisddteisii palveluja sen asiakkaille.

Palvelujen tuottaminen ja tarjoaminen ovat ldsnd myos toisissa haastatteluissa. Toisen
johtajan argumentoidessa kantaansa sithen, miksi hdn kiyttdd sanaa asiakas, hin H1
tapaan rakentaa instituutiodiskurssia: “minéd koen silld tavalla, koska mehén ollaan
tdimmonen niin sanotusti, mehan tuotetaan palveluja ja palvelujahan kayttiaa asiakkaat™
(H2). Puhetapa on johtajan ndkdkulmasta olennainen, silld se legitimoi koko
vastaanottokeskuksen toiminnan yhteiskunnallisena instituutiona:
vastaanottokeskuksen ydin on tuottaa médrittyjd, lakisdéteisid palveluja. Tamén
vuoksi myos “asiakas on toiminnan keskidssd” (ks. aineistokatkelma s.33).
Instituutiodiskurssin ndkdkulmasta, tai sen sisdlld, ilman asiakasta, tai hénelle
tuotettavia palveluita vastaanottokeskuksen olemassaolon oikeutus instituutiona

hidmartyy. (Jokinen 2012, 230-231.)
Johtaja sijoittuu tdssd puhetavassa palveluntarjoajan kategoriaan. Jo tiimityodiskurssin

yhteydessd tarkasteltu me viittaa vastaanottokeskuksen johtajaan ja henkildstoon,

jonka tehtdvén ja velvollisuutena on tuottaa ja tarjota palveluja turvapaikanhakijoille.
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Palveluiden tuottaminen ja tarjoaminen ja asiakas viittaavat termeind siihen, ettd

institutionaalista todellisuutta hahmotetaan markkinaperustaisella kielell.

Palveluntarjoaminen linkittyy tyon lakisddteiseen méérittelyyn. Lain mukaisesti
vastaanottokeskuksen tulee jérjestdd “kansainvélistd suojelua hakevan ja tilapéaista
suojelua saavan vastaanottopalvelut” (Finlex 746/2011). Aineistokatkelmassa johtaja
kertoo  tyon  olevan  sidoksissa  ohjaavaan  viranomaistahoon, eli
Maahanmuuttovirastoon ja sen antamiin ohjeisiin (F,3-4,6). Johtamistehtiva siis
kiinnittyy laajempiin yhteiskunnallisiin rakenteisiin ja asemoi ndin johtajan myos
virkamiehen kategoriaan. Toisaalla haastattelussa johtaja viittaa virkamiestehtdvéain
suoraan: “’me toimistoina, virkamiehind niin sanottuina [...] ja sitten meidén asiakkaita
tossa” (H1). Institutionaalisessa tehtdvdssid virkamiehend johtaja toimii “madrattya
tehtdvdd varten” (F,1) ja on 7ylhédéltd tulevien” (F,6) ohjeiden edustaja ja

toimeenpanija.

Viittaukset ohjaavaan viranomaistahoon ja ylhdiltd tuleviin ohjeisiin hdivyttavit
johtajan persoonallista ja henkilokohtaista roolia vastaanottokeskuksen toiminnan ja
kulttuurin  ohjaajana ja vastuuhenkilond. Vetoamalla itsedéin suurempaan,
arvovaltaiseen tahoon (lakiin, Maahanmuuttovirastoon), johtaja jossain médrin sulkee
vastaanottokeskustoiminnan ja titd kautta oman toimintansa mahdollisen kritiikin
ulottumattomiin (Jokinen 1999, 138-141). Téllainen puhe ja itsen kategorisointi
heijastavat ehkdpd sitd painetta, jota vastaanottokeskustoimintaan on kohdistunut
viime vuosina. Toiminnassa ei ole kysymys vain yleisestd solidaarisuudesta tai
hyvéntekeviisyydestd, vaan toiminnasta jonka ylempi taho on katsonut tarpeelliseksi
ja jonka wvaltiovalta legitimoi. Virkamiehen kategoria on tdstd ndkokulmasta

turvallinen kategoria vastaanottokeskuksen johtajalle.

Turvapaikanhakijat positioituvat instituutiodiskurssissa asiakkaan kategoriaan.
Johtajan vastauksessa ndkyy edelleen haastattelijan ja haastateltavan vuorovaikutus:
kysymyksen vuoksi haastateltava on jossain méérin puolustuskannalla ja rakentaa
myonteisid merkityksid tekemailld tarkennuksen sithen, miti héin asiakkaalla tarkoittaa:
’se ei oo tarkoitus et se on jotaki harmaata asiakasmassaa” (ks. E,11) (Suoninen 2012,
102). Tekemalla viittauksen kulttuurisesti negatiivisia mielikuvia sisiltdviin asioihin:

harmaaseen asiakasmassaan ja lokerointiin, johtaja painottaa kddnteisesti asiakas -
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termiin liittyvid myonteisid merkityksid. Asiakkuus ei merkitse kasvottomuutta, vaan
pitdd siséllddn ajatuksen jokaisen asiakkaan yksilollisyydestd, myos ihmisyydesta.

Naistd myonteisistd merkityksistd huolimatta luokitus turvapaikanhakijaksi, ja tata
kautta vastaanottokeskuksen asiakkaaksi on myds kategoriajdsenyys, jolla on vahvat
seuraukset. (Jokinen 2012, 229-230.) Asiakkaan kategoria antaa oikeuden palveluihin,
mutta samalla oikeuttaa tietyt toimenpiteet asiakasta kohtaan. Kategoriapariin
palveluntarjoaja - asiakas linkittyy myds hierarkkinen valta-asetelma. Asiakkaan
kategoria selkeyttdd johtajan asemaa ja valtaa kokonaissysteemissd. Seuraava
aineistokatkelma tarkentaa asiakkaisiin liitettyja ominaisuuksia, jotka tdssi yhteydessi

kaventuvat kahteen mahdolliseen vaihtoehtoon:

[Slillon jos asiakas tulee johtajalle, niin hin tulee joko puhutteluun tai sitten
hin tulee pyytdmdin palvelusta, ettd nimdhén ne on, kun johtajalle halutaan
aikaa, ettd jos asiakas itte haluaa, nii hiin ajattelee, ettd hdn hyotyy jotenkin siité,
tai sitten se, ettd asiakas on kdyttdytyny niin huonosti, ettd johtajan on pakko

puuttua [...] H2

Johtajan mukaan turvapaikanhakijat tulevat johtajan tapaamiseen vain kahdesta
syystd: jos he pyytdvit tapaamista omasta aloitteestaan, he pyytdvit johtajalta
palvelusta. Toisessa mahdollisessa tapauksessa he ovat kdyttdytyneet niin huonosti,
ettd heiddt kutsutaan johtajan puhutteluun. Johtaja esittid ndmid vaihtoehdot
tosiasioina, itsestiddn selvind faktoina: “ndméhén ne on, kun johtajalle halutaan aikaa”
- eli kyseessd on hyoty-suhde tai kurinpalautus (Jokinen 2016, 283). Kurinpidolliset
toimet tulevat esiin myods toisessa haastattelussa: toinen johtaja viittaa niihin
kertoessaan, ettd vastaanottorahan maksaminen useammassa erdssd on yksi tapa

puuttua ei-toivottuun kéaytokseen, kuten tupakoimiseen sisilla.

Asiakkaan kategoria oikeuttaa siis tarvittaessa kurinpidollisiin toimiin ja rakentaa
valtaetdisyyttd asiakkaan ja tyontekijin  vilille. Asiakkaan kategoriassa
turvapaikanhakija asemoituu my0s valvonnan alaiseksi. Kysyin yhdessd
haastattelussa, onko turvapaikanhakijoita otettu mukaan vastaanottokeskuksen

yhteisten pelisdéntojen luomiseen. Johtaja kertoo:
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[Sliivousvuoroissa ja téllasissa niin sielld he [turvapaikanhakijat] on ollut
mukana ja he on itse myoskin saanut miettid sité, ettd miten se siivous tapahtuu
ja milloin se sitten tapahtuu, mutta aina meidédn ohjaaja valvoo néissé tietenki

sitten [...] H1

Turvapaikanhakijoiden valvonta on itsestddnselvyys, jota ei tarvitse selittdd tai
kommentoida. Ohjaaja “tietenkin” valvoo sitd, miten siivous tapahtuu. Miksi
valvominen on pakollista? Valvominen viittaa vuorovaikutukseen, joka ei perustu
tasavertaisuuteen. Samankaltainen valvonta ja turvapaikanhakijoiden eldmisen sdétely
nousevat esiin van der Horstin (2004) tutkimuksessa, jossa hén tarkastelee
turvapaikanhakijoiden eldmédd vastaanottokeskuksissa Alankomaissa. Asiakkaan
kategoriassa turvapaikanhakija ndyttdd menettdvdan hallinnan suhteessa omaan
eldimédnsd. Jossain méérin turvapaikanhakijan asema muistuttaa lapsen asemaa
suhteessa aikuisiin eli vastaanottokeskuksen tyontekijéihin (van der Horst 2004, 43-

45; ks. myos Suoranta 2011, 70-92).

Yleisesti ottaen  johtajat eivdt niinkddn puhuneet asiakkaittensa, eli
turvapaikanhakijoiden velvollisuuksista, vaan heidén oikeuksistaan tai tarpeistaan, tai
heiddn eldmainsa liittyvistd haasteista. Oikeastaan ainoa mainituista velvollisuuksista
oli osallistuminen tyo- tai opiskelutoimintaan neljan tunnin ajan viikossa. Muuhun
lakikaan ei velvoita. Asiakkaalla on oikeus ja tarve palveluihin. Tama oikeus pitda
samalla siséllddn myds oikeuden turvapaikanhakijoiden toiminnan valvontaan ja
interventioihin. Asiakkaan kategoria onkin monitahoinen: toisaalta asiakas
huomioidaan, juuri hinelle tuotetaan palveluja, mutta toisaalta asiakkuus etddnnyttaa
ja oikeuttaa erilaisia toimenpiteitd. Asiakkaan kategoria ei ole ainoa tapa hahmottaa

turvapaikanhakijoita, vaan sen haastaa laaja ihmisyyden kategoria.

5.4 Ihmisyysdiskurssi

Juha Suorannan (2011, 10) pamfletissa erds turvapaikanhakija viittaa

kantasuomalaisten ja turvapaikanhakijoiden samuuteen ja eroihin sanomalla:

Nuo ihmiset, jotka eroavat minusta [...] ovat olemassa tdsmélleen kuten
minékin, voin keskustella heiddn kanssaan [...] olla samaa ja eri mieltd asioista,

mutta vain silld edellytykselld, etté he ja mind kuulumme samaan maailmaan.
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Loytdmini neljds diskurssi, ihmisyysdiskurssi, rakentaa todellisuutta, jossa
turvapaikanhakijat ja vastaanottokeskuksen tyontekijat kuuluvat samaan maailmaan.
Edelld tunnistetuista diskursseista poiketen siihen kiinnittyvit kategoriat eivit
ankkuroidu organisatoriseen tai tyon madrittdimddn asemaan. [hmisyysdiskurssissa
johtaja wviittaa turvapaikanhakijoihin ihmisind ja rakentaa samuutta itsensi,
vastaanottokeskuksen tyontekijoiden ja turvapaikanhakijoiden vilille. Kategoriaparin
osapuolet eivét ole toisistaan erilaisia, vaan vastaparina on toinen samanlainen.
Ihmisyysdiskurssi eldd limittdin muiden diskurssien kanssa ja liukuma asiakkaan ja

ihmisen vililld avaa mielenkiintoisen nakokulman aineistoon.

Aineistokatkelma G.

V: [S]emmosta en todellakaan halua etti on tyopaikalla ollenkaan, etti kategorisoidaan niinku
asukkaat ja me, vaan tavallaan ettd okei, tdssd on niinkun kasa ihmisié ja toisilla on kriisi
eldméssd ja me ollaan nyt tilld puolella jotka heitd auttaa téssd ja kohta he on niinkun
tasavertaisia Suomen kansalaisia meiddn kanssa ja nyt ollaan vaan tdssé, ettd vélttiny
semmosta minkadnlaista luokkajakoa siind ettd mutta mitd niitd muita semmosia, kylld siini
niinkun varmaan sellasta tietynlaista pelisilmii pitdd olla osalta, ei toi 0o mikéén poliisin virka
ettd siind niinkun vaan luetellaan sdéntoja ja kdsketddn niitd noudattaan vaan ymmartaa se, ettd

ne on aikuisia thmisié [...] H3

Aineistokatkelma H.

H: Haluuksa vield pikkasen kertoo tosta just ettd sulla on taustaa ulkomailla et miti se antaa
sulle sithen sun ty6hon johtajana?

V: No se antaa kyvyn ennen kaikkea asettua siihen toisen rooliin eli kun on itse kdynyt sen,
[...] l8pi sen ettd sind oot tiys nolla itse ku sulta poistuu se oma sosiaalinen ympéristd misti
sinut on tietylld tavalla tunnistettu ja mikd on antanut sulle sen oman arvon siind yhteisdssi
Suomessa, ja sit ku se poistetaan kaikki, sit sind oot kielitaidoton kaveri jossakin paikassa ja
tavallaan sun ammattiosaamisella ei oo mitdan merkitystd ku sind et osaa kommunikoida, se
niinku se tyhmyyden tunne ja pystyy niinku sisdistdén, ymmaértié sen, etti tossakin on tosi
korkeesti koulutettua hyvdi porukkaa ja sit vield niinkun heilld on timmonen ikdva riesa sitten
vield niskassa, tommonen pakolaisstatus mité itselld ei oo koskaan ollut, kun on paljon
puhunut siitd niin se on kipu heille kuitenkin sitten tietyll4 tavalla se, ettd se ei oo kiva sana se
pakolainen [...] ettd sitte kaikki se ettd itse on ulkomailla asunu niin kun on kantapdin kautta
tajunnut sen miten vaikeaa voi olla jonkun yksittdisen asian hoitaminen niin pystyy asettumaan
sithen [...] kaikkien juhlien aikaan tajuaa sen miten tarked heille on juhlia niin mé annan tilaa

sille, koska ma itse tiedén kuinka tirkedd on saada [tietty maa] viettdd joulua vaikka muut ei
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vietd sitd, koska se on niinkun osa minua kuitenkin etti ehkd ne on, se ettd on itse ollu
ulkomailla, on kdyny tietylld tavalla sen saman prosessin 1&pi muutamaan kertaan niin pystyy

sitten niinku ehka jonkin verran samaistuun sitte. H3

Aineistokatkelma 1.

V: [Pluhutaan ihmisistd jokka ei tiedd mitd heille tapahtuu seuraavana piivdnd, niin voi
kuvitella minkédlainen henkinen taakka se sitten on, vaikka monesti ihmiset kuitenkin.
Ihminenhén niinkun tietylld tavalla sithen omaan tilanteeseen kuitenki niinku mukautuu [...]
mutta kylld téssd tydssd on myds huomannut sen, kuinka se ihminen on ddrimmaéisen sitkeé

niinku my6s henkisesti, ja selviytyy, niinku selviytyy asioista. H2

Aineistokatkelmissa (G,H,I) johtajat rakentavat usealla eri tavalla samuutta itsensa,
tyontekijoiden ja turvapaikanhakijoiden vilille: “en todellakaan halua [...] ettd
kategorisoidaan niinku asukkaat ja me, vaan [...] tdssd on niinku kasa ihmisid” (G,1-
2). Se, mikd erottaa tyontekijét ja turvapaikanhakijat thmisen kategorian sisélld, on se,
ettd turvapaikanhakijoilla on kriisi eldméssd (G,2-3), jonka mydtd he positioituvat

tissd hetkessd autettaviksi, tyontekijét auttajiksi.

Autettavan kategoria ei kuitenkaan ole pysyvd, vaan sen kumoaa toinen kategoria,
jonka johtaja valitsee rakentaessaan argumenttiaan: suomalaisuuden kategoria. Johtaja
suuntautuu puheessaan tulevaan: “kohta he on niinkun tasavertasia Suomen
kansalaisia meiddn kanssa” (G,3-4). Kansallisen identiteetin kategoriajésenyys on
vahva retorinen keino alleviivata yhdenvertaisuutta. Suomen kansalaisina, toisin
sanoen suomalaisina, turvapaikanhakijat ovat muiden suomalaisten kanssa yhtd
joukkoa. Huomautus meiddin kanssa (G,4) vahvistaa vield johtajan nikemyksen
asemoiden turvapaikanhakijat samalle viivalle johtajan ja tydntekijoiden kanssa.
Tulevaan suuntautuminen heijastuu siis sithen, miten tdméd hetki tulkkiutuu. Jo nyt

johtaja asemoi turvapaikanhakijoita tulevan, myonteisen skenaarion, mukaan.

Katkelman lopussa johtaja viittaa aikuisiin ihmisiin (G,8), joka on jossain mdérin
ristiriidassa ~ suhteessa  aikaisemmin  viitattuun  asiakkaan  kategoriaan.
Turvapaikanhakijat ovat johtajan mukaan aikuisia ihmisid, joille ei voi luetella
sdant6jd, joita on pakko noudattaa. Viittaamalla aikuisiin johtaja tekee edelleen

vihjauksen turvapaikanhakijoiden ja tyontekijoiden samuuteen: sanomaton oletus on
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se, ettd johtaja ja tyOntekijdt ovat aikuisia. Ndin rivien vilissd turvapaikanhakijat

asemoituvat tyontekijoiden ja johtajan kanssa samaan kategoriaan.

Toisessa aineistokatkelmassa (H.) johtaja asemoi itsensd turvapaikanhakijoiden
kanssa samaan kategoriaan ihmisend, joka on asunut uudessa, vieraassa maassa. Itse
sanan kiyttd korostaa johtajan omaa kokemuspohjaa: “itse kdynyt sen”, "itse on
ulkomailla asunu”, “itse tieddn”, itse ollu” (H,3-4, 12, 15, 16-17). Konkreettisten
esimerkkien kautta johtaja kategorisoi itsensd turvapaikanhakijoiden kanssa
samanlaiseksi, kokevaksi ja tuntevaksi ihmiseksi. Tétd kokevaa ihmistd yhdistdd oman
sosiaalisen arvon ja identiteetin menettiminen uudessa ympéristdssd, tyhmyyden
tunne, asioiden hoitamisen vaikeus, kielen oppimiseen liittyvét haasteet, koti-ikdva ja

omaan kulttuuriin liittyvien tekijoiden merkityksellisyys.

Ihmisyysdiskurssin sisilld johtaja herittdd henkiin monia kategoriajasenyyksii, jotka
kaikki viittaavat turvapaikanhakijoiden ja vastaanottokeskuksen tyontekijoiden
samuuteen. Johtajan mainitsemat tilanteiset kategoriajdsenyydet, suomalaisuus ja
aikuisuus, on mahdollista yhdistid laajemman ihmisyyden kategorian alle, jonka itse
asiassa kaikki johtajat herdttavit paikoitellen henkiin puheessaan. Mielenkiintoista on,
ettd ihmisyysdiskurssissa johtaja korvaa tilanteisen johtaja — tyontekijd tai
palveluntarjoaja - asiakas identiteettikategorian perustavammalla, mukana kulkevalla
thmisen identiteetilld (Suoninen 2012, 96-97). Ihmisyyteen ei liitetd johtajien ja
turvapaikanhakijoiden kohdalla sellaisia lisdmaééreitd, jotka tuottaisivat merkittavad

eroa heidin vililleen.

Myo6s katkelmassa 1. johtaja lainaa ihmisyyden kategoriaa ja rakentaa edellisid
katkelmia epdsuoremmin yhteyden itsensd, tyontekijoiden ja turvapaikanhakijoiden
vilille. Turvapaikanhakijat ovat ihmisid, jotka eivit tiedd mitd heille seuraavana
pdivdand tapahtuu ja kuulija voi itsekin ihmisend “kuvitella minkédlainen henkinen
taakka se sitten on” (I,1-2). IThmisyyden universaalit piirteet, joihin johtaja viittaa;
epatietoisuudesta aiheutuva henkinen kuormitus, eliméntilanteeseen mukautuminen
(I,2-3) ja henkinen sitkeys (I,4) rakentavat thmisyyden kategoriaa, joka yhdistda

johtajaa, haastattelijaa ja turvapaikanhakijoita.
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Eri diskurssit tai kategoriat eivdt poissulje toisiaan, vaan eldvdt limittdin. Eri
diskurssien limittdinen ldsndolo nidkyy myds sitaatissa, jossa johtaja pohdiskelee
kokemustaan tilanteesta, jossa turvapaikanhakijan palvelut paittyvét, eli hin on

jouduttu poistamaan vastaanottokeskuksesta.

[M]eidén piti olla ihan tdysin niinku riippumaton taho, joka vain tarjoaa ne
palvelut ja tukee sitd ihmistd, niin nyt meidédn pitdd heittdd se ihminen
kartanolle, ettd siind sitten, se oli semmonen hirvedn haastava tilanne tietenki
ja uusi kaikille [...] joutu tietenki tekeméén ne paitokset tai ilmoittamaan ne
Migrin ja poliisin tekemét paitokset lopulta sitten asiakkaalle ettd mitd se
tarkoittaa tddlld vastaanottokentélld ettd siindki sdily se inhimillisyys, se
ihmisen kohtaaminen ja inhimillisyys [...] joskus piti ottaa tyontekija sithen
matkaan niinku niihin toimenpiteisiin sitten ja varsinkin ensimmadisen kerran

ku jouduttiin ihminen niinku oikeasti poistamaan palveluista [...] H2

Puheessa  rakentuu  samanaikaisesti  instituutio- ja  ihmisyysdiskurssit.
Vastaanottokeskus on taho, instituutio, joka “tarjoaa palvelut”, Migrin ja poliisin
paitokset ilmoitetaan “asiakkaalle” ja asiakas on “toimenpiteiden” kohteena.
Palvelujen pédtyttyd ei kuitenkaan heitetd ulos asiakasta, vaan ithminen. Tdmé valinta
korostaa tilanteeseen liittyvdd inhimillistd problematiikkaa, ja tavallaan oikeuttaa
hiljaisen kritiikin (Jokinen 1999, 142), tai vdhintddn kysymyksien herdttdmisen -
voidaanko ithmisid heittdd hyvinvointivaltiossa kadulle? Onko vastaanottojirjestelma

taltd osin toimiva?

Johtajan valinta on mielenkiintoinen - eettisesti hankalan kysymyksen tai aiheen
edessd yksi selviytymiskeino voisi olla vetdytyd ammattiroolin suojaan ja puhua
nimenomaan teknisemmin asiakkaasta. Téssd johtaja kuitenkin herdttdd henkiin
thmisyyskategorian. Samassa yhteydessd johtaja viittaa myods itseensd ja muihin
tyontekijoihin ithmisind: “kaytiin sitten tyoporukassa ldpi, varsinkin niitten ihmisten
kanssa, jotka oli siind tilanteessa mukana” rakentaen ndin samuutta heiddn ja
turvapaikanhakijoiden vilille, vaikkakin kyseessé olevassa tilanteessa korostuu heidén

asemansa ja tilanteensa erilaisuus.
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My06s kolmannessa haastattelussa ihmisyysdiskurssi ja ihmisyyden kategoria
limittyvat instituutiodiskurssiin. ”[S]e on tdrkeetd, etti sielld on se ihminen,
turvapaikanhakija on térked, hénelle sitten niitd palveluita annetaan” (H1). Asiakkaan
ja ithmisen kategoriat eivit ole toisensa poissulkevia. Ne kuitenkin tuottavat erilaista
nikemysti turvapaikanhakijoista. Asiakkaan kategoria on suomalaisen yhteiskunnan
institutionaalisessa kontekstissa niin tavanomainen kategoria, ettei sen kdyttoon tule
arkiajattelussa vélttiméttd kiinnitettyd huomiota. On kuitenkin vililld tarpeellista
pysdhtyd miettimdin, millaisia oletuksia, arvoja ja kulttuurisia kerrostumia
kiyttdmiimme termeihin liittyy. Jos puhe on toimintaa, silloin se suuntaa
organisatorisia kaytinteitd. Seuraavaksi tarkastelenkin miten edelld késitellyt

diskurssit ja identiteettikategoriat muokkaavat institutionaalisia johtamiskayténtoja.

5.5 Diskurssit ja identiteettikategoriat institutionaalisten
johtamiskdyténtdjen rakentajina

Kategoria-analyysissa instituutioiden katsotaan rakentuvan arkisten kéyténtdjen
kautta, esimerkiksi johtajan ja organisaation muiden jésenten vilisissd kohtaamisissa
ja vuorovaikutuksessa (Jokinen 2012, 227). Diskurssit ja kategoriat rakentavat ajatusta
siitd, mitd johtaminen vastaanottokeskustyon kontekstissa merkitsee ja miten, tai
millaisin ehdoin johtajan, tyOntekijoiden ja turvapaikanhakijoiden keskindinen

vuorovaikutus rakentuu.

Tiimityddiskurssi rakentaa matalaa organisaatiota, jossa tyoyhteison hierarkia ei
korostu. Tyontekijat ovat tyOyhteison aktiivisia toimijoita. Johtajan ja tydyhteison
jaettu ymmarrys ja paatokset syntyvit pitkélti keskustellen. Diskurssi muotoilee
institutionaalista tydjirjestystd vetdmalld rajan tyOyhteison ja turvapaikanhakijoiden
vilille. TyoOntekijat tekevit johtajan kanssa pdétoksiéd turvapaikanhakijoihin liittyvista

asioista. TyoOntekijat ja johtaja ovat toimijoita, turvapaikanhakijat toiminnan kohteita.

Institutionaalisesti kiinnostava jdnnite liittyy tiimityddiskurssista selkedsti eroavaan
puhetapaan, jossa korostuu johtajan ja tydyhteison vilinen valtaetdisyys. Johtamisesta
syntyy erilainen mielikuva, jos vertailukohtina on johtaja ja henkilostd ratkomassa ja
miettiméissd asioita yhdessd ja tilanne, jossa johtaja, jolla on ”selkdrankaa ja

padttaviisyyttd”, tekee padtoksid, joiden takana henkildsto ei valttdmaétti seiso. Johtaja
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eldd johtajan kategoriaan liittyvien moraalisten odotusten ristipaineessa. Tyontekijét
odottavat hineltd todenndkdisesti osallistavaa ja keskustelevaa otetta; ehkd ylempai
tulevat ohjeet ja méadrdykset asettavat odotuksen jamikéstd padtoksenteosta. Téstd
karkein esimerkki on YT-neuvottelut, joihin haastatteluissa viitattiin. Pohdittavaksi
ja4, miké on organisaation todellisuudessa tiimityodiskurssin ja toisenlaisen puhetavan
vélinen jannite ja miten se nékyy organisaation kdytdnndissd? Kuinka usein johtaja
joutuu tekemddn paitoksid, jotka eivdt miellytd muita? Kuinka pitkdlle tiimityon

kaytdnnot ulottuvat?

Edelld olen keskittynyt puheeseen toimintana ja sité kautta rakentuvaan todellisuuteen.
Puhe kuitenkin nivoutuu myds organisaation materiaalisiin ratkaisuihin. Johtajan
mukaan tdlld hetkelld materiaaliset olosuhteet eivit luo edellytyksid optimaaliselle

kanssakdymiselle turvapaikanhakijoiden kanssa:

H: Miké ois sun mielestd optimaalinen tila, jos saisit ite paéttié nii?
V: No olis ihan toisen tyyppinen, siis ehkd joku sen tyyppinen toimistotila
missd olis iso ala-aula, mistd voitais ottaa asiakkaat vastaan missd olis sitten

asiakaspalvelutiskit ja tin tyyppiset sitten [...] H1

Materiaaliset ratkaisut synnyttivit osaltaan sosiaalista jarjestysti: asiakaspalvelutiskin
toisella puolella on tyontekija ja toisella asiakas. Heilld on kummallakin omat, erilliset
vastuut, oikeudet ja velvollisuudet. Vuorovaikutusta ja kohtaamista maarittié rakenne,
thmisen paikka systeemissd ja kunkin osapuolen institutionaalinen tehtiva.
Samankaltaista jéarjestystd rakentaa virkamiehen ja asiakkaan kategoriat. Ne luovat
selkedn rajanvedon eri osapuolten vilille ja ylldpitdvdt vastaanottokeskuksen

tyojarjestystéd. (Jokinen 2012, 234, 229.)

Vastaanottokeskuksen asiakkuuteen ei liity moraalista odotusta siitd, ettd
turvapaikanhakijat olisivat omalta osaltaan rakentamassa vastaanottokeskuksen
yhteisdd, muovaamassa sen toimintakulttuuria tai tuottamassa itse osaa ’palveluista”.
Palvelujen tuottaminen ja tarjoaminen asemoivat asiakkaat melko passiiviseen
positioon. Heidédn toimijuutensa rajautuu palvelujen vastaanottamiseen, kuluttamiseen
tai kayttdmiseen. Asiakkaan kategoriaan linkittyy myds turvapaikanhakijoiden

valvonta ja puhuttelu. Johtajat viittaavat haastatteluissa tilanteisiin, jossa
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turvapaikanhakijoille on jérjestetty erityistd ohjelmaa, mutta vain muutama on
ilmestynyt paikalle. Téllaiset tilanteet luonnollisesti turhauttavat tyontekijoitd. Onko
mahdollista, ettd asiakkaan kategoria, johon turvapaikanhakijat

vastaanottokeskussysteemissd asemoidaan, osaltaan passivoi heitd?

Koracin (2003) mukaan se, miten turvapaikanhakijat asemoituvat suhteessa toisiin
vastaanottavassa maassa, riippuu pitkélti maan toimintakdytdnndistd ja kontekstista.
Hén vertaili entisestd Jugoslaviasta tulleita pakolaisia Italiassa ja Alankomaissa.
Alankomaissa, jossa vastaanoton toimintakdytdnndt ovat valtion midrittelemid ja
institutionalisoituneita, asettumisen materiaaliset lahtokohdat olivat kunnossa, mutta
pakolaisten  yhteiskunnallinen integroituminen heikkoa. Institutionaalisessa
systeemissd turvapaikanhakijat menettivdt ddnensd, eikd heilld ollut mahdollisuutta
kayttdd  sosiaalista ~ pddomaansa  rakentaakseen  siltoja  yhteiskuntaan.

Vastaanottokeskus tavallaan sulki heidét yhteiskunnan ulkopuolelle.

Italiassa, jossa valtiollinen avustusjédrjestelmd oli kehittyméton 2000-luvun alussa,
pakolaiset joutuivat kiyttdmiddn enemmin omia resurssejaan ja muodostamaan
epamuodollisia verkostoja aloittaakseen eldmin uudessa maassa. Asettuminen oli
materiaalisesti ja taloudellisesti haastavaa, mutta Italian pakolaiset integroituvat
yhteiskuntaan hyvin. Korac perddnkuuluttaa pakolaisten tunnistamista sosiaalisina
toimijoina toimenpiteiden kohteena olemisen sijaan (engl. social actors vrs. policy

objects).

Koracin tutkimus osoittaa, ettd vastaanottojirjestelma vaikuttaa turvapaikanhakijoiden
toimijuuteen. Néiden tulosten valossa kysyn: salliikko asiakkaan kategoria
turvapaikanhakijoille  omistajuutta  vastaanottokeskusyhteisossd?  Toimivatko
instituutiodiskurssin  sisdlld muotoutuvat johtamis- ja vuorovaikutuskidytdnnot

turvapaikanhakijoiden toimijuuden ja yhteiskuntaan integroitumisen esteend?

Diskurssit heijastavat sitd, millaisessa viitekehyksessd vastaanottokeskustyOsti
puhutaan, eli miten sen todellisuutta rakennetaan. Ne kertovat myos siitd, miten tyo
hahmottuu laajemminkin yhteiskunnallisesti ja millaisten arvojen varaan tyo rakentuu.

Tyo6eldmékulttuurin nékokulmasta ei ole yllattdvaa, ettd henkildston johtaminen
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kiinnittyy johtajien puheessa tiimityd- ja tydhyvinvointidiskursseihin. Kumpikin niistd

heijastelee johtamiseen 2000-luvulla liitettyjd painotuksia, ajatuksia ja ilmidita.

Vastaanottokeskus ~ hahmottuu  diskursseissa  toisaalta  institutionaaliseksi
asiakasyksikoksi, toisaalta ihmisyhteisoksi. Instituutiodiskurssi nousee ainakin
osittain vastaanottokeskustyolle lainsdddanndssd muotoilluista raameista, se nojaa siis
yhteiskunnallisesti ”jadhmettyneeseen kdytintoon”. Jahmettyneidenkin kaytidntdjen
jatkuvuus  edellyttdd  kuitenkin  niiden  uusintamista ja  hyvaksyntidi
vuorovaikutuksellisissa kohtaamisissa. (Suoninen 1999, 24.) Vaikka institutionaalinen
konteksti vaikuttaa sithen, miten tai millaisista positioista késin vuorovaikutus
tapahtuu, toimijat myds itse rakentavat institutionaalista kontekstia ja heilld on myos

mahdollisuus haastaa se (Jokinen 2012, 231).

Tastd nikokulmasta onkin mielenkiintoista, ettd ihmisyysdiskurssi haastaa
instituutiodiskurssin.  Yhdessd haastattelussa ihmisyysdiskurssi on selkedsti
instituutiodiskurssia vahvempi, kahdessa muussa haastattelussa se limittyy
instituutiodiskurssin laitamille ja sisdén. Thmisyysdiskurssi avaa hyvin inhimillisen
nikokulman johtamiseen. Vuorovaikutuksessa kohtaa kaksi aikuista ihmistd. Tadma
asetelma hamirtdd institutionaalista tyojdrjestystd, silld rakenteita tirkedmpdd on
thmisen kohtaaminen. Voiko institutionaalinen organisaatio toimia ilman selkedd
sosiaalista jérjestystd ja hierarkiaa? Voiko johtaja olla ihminen ihmiselle ja samalla
virkamies asiakkaalle? Entd miten limittyvit osallistavan johtajan, paitoksentekijin ja
huolenpitdjdn kategoriat suhteessa tyontekijoihin ja millaisia jénnitteitd erilaiset

kategoriajdsenyydet tuovat vuorovaikutukseen? (Suoninen 2012, 115.)

Kategorioiden tutkiminen haastaa pohtimaan, millaisia mahdollisuuksia ylipaataan
institutionaalisessa kontekstissa on vuorovaikutussuhteiden hahmottamiselle. Mitkéd
kategoriat ovat mahdollisia tai héiritsevid? Vastaanottokeskusjohtajan ty6 on hektisté,
jatkuvan muutoksen ja epdvarmuuden sietdmistd. Siksi johtajilla tuskin on paljoakaan
aikaa reflektoida omaa johtamistaan ja sen taustalla vaikuttavia tekijoitd. Jokaisen
johtajan olisi kuitenkin tarpeellista pysdhtya reflektoimaan oman tyonsé diskursiivista

luonnetta. Millaista todellisuutta johtaja puheellaan luo?
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6 Tulosten tulkinta

Tekeméni kyselyn mukaan yli puolet johtajista ndkevit asukkaiden psykososiaalisen
hyvinvoinnin ja asukkaiden itseohjautuvuuden tukemisen tyon tirkeind
kehityskohteina (ks. s.28). Vastaanottokeskusten toimintakulttuurin tai erityisesti
johtamiskulttuurin kehittiminen ei kuitenkaan ole johtajien mukaan yhtd tirkeda.
Tédmain tutkimuksen tulokset viittaavat sithen, ettd juuri johtamis- ja toimintakulttuurin
kehittdminen voisi osaltaan olla vastaus turvapaikanhakijoihin liittyviin

kehittamistarpeisiin.

Identiteettijohtamisen ndkokulmasta johtajan ja organisaation muiden jédsenten
itseymmarrykselld siitd, ketd he ovat tai mihin ryhmiin he kuuluvat, on suurta
merkitystd. Toimiessaan tehtivissdén johtajan tulisi ottaa selville, millainen on
organisaation jasenten, tdssd yhteydessd vastaanottokeskuksen tyontekijoiden tai
turvapaikanhakijoiden, késitys siitd, keitd he ajattelevat olevansa tai millaisia
sisdryhmid organisaatiossa on. Johtajan tulisi myos reflektoida kriittisesti sité,
millaisiin ryhmiin (tai kategoria-analyysin kielelld jasenkategorioihin) hén johtamansa
ithmiset tai ryhmét intuitiivisesti puheessa ja kéytdnnoissd sijoittaa ja millaisia
merkityksid néihin kategorioihin liitetdén. Nédiden todennékdisesti moninaisten ja
ristiriitaisienkin késitysten pohjalta johtajan tulisi ldhted muotoilemaan jaettua
késitysté siitd, keitd organisaation jdsenet ovat ja mikd heiddn merkityksensd ryhména

on. (Haslam 2012, 17.)

Jos johdettavat eivit katso jakavansa johtajan kanssa samankaltaisia arvoja tai normeja
tai kuuluvansa tdmédn kanssa samaan ryhmddn, jdd johtajan vaikutus véahéaiseksi.
Organisaatio voi kyll toimia ja tehtdvit tulevat suoritettua, mutta ryhmén sosiaalinen
potentiaali j&3 uinumaan. Sosiaalisen identiteetin teoria ei ole johtamisen
valtavirtandkemys, eikd moni johtaja  vélttdmittdi hahmota tehtdvidnsa
“identiteettiyrittdjand” (Haslam ym. 2012, 17). Se on kuitenkin yksi tapa hahmottaa
johtamista ja pohtia sitd, miksi johtajat menestyvit tai epdonnistuvat tehtdvéssddn.
Huomaamattaan moni johtaja saattaa puheilla, teoilla tai kdytdnngilld rakentaa eroja

itsensd ja johdettavien ihmisten vilille, tai jopa loukata johtamiensa ihmisten
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arvomaailmaa. Téllaisessa tilanteessa on todennikoistd, etteivét johdettavatkaan etsi

heidin ja johtajan vilisid yhteisié tekijoita.

Tarkasteltaessa laadullisen aineiston tuloksia identiteettijohtamisen nikokulmasta,
aineisto osoittaa, ettd johtajat rakentavat yhteisid merkityksid itsensd ja tyontekijoiden
vilille. Tiimityo- ja instituutiodiskursseissa johtajaa ja tyontekijoitd yhdistda
esimerkiksi yhteinen tyon tekeminen ja ammattilaisuuden kategoria. Johtaja ja
tyontekijdt rakentavat yhdessd puheillaan ja teoillaan vastaanottokeskuksen
tyokulttuuria. Institutionaalisessa mielessé johtaja ja tyontekijat kaikki tyoskentelevit
saman tavoitteen eteen; heidén tehtdvinddn on tuottaa ja tarjota lakisédéteisid palveluja
turvapaikanhakijoille. Jos aineistoa tarkastelisi 1dhtokohtaisesti sosiaalisen identiteetin
teorian ndkokulmasta, 16ytyisi sieltd muitakin esimerkkejd siitd, miten johtajan ja
tyontekijoiden vilinen sisdryhmid muotoutuu tai voi muotoutua. Esimerkiksi
viikoittaiset tai kuukausittaiset yhteiset palaverit ovat yksi kdytinto, joiden avulla
kisitystd “meistd” on mahdollista ty0stda tavallaan huomaamatta keskustellen. Myos
identifioituminen vastaanottokeskusta ylldpitdvéén taustajérjestoon ja sen arvoihin tai
laajemminkin auttamisen tai solidaarisuuden eetos voivat olla johtajia ja tyontekijoita

ryhméné yhdistivia tekijoita.

Tyo6hyvinvointidiskurssissa johtaja kategorisoituu tyontekijdoiden huolenpitdjéksi ja
ndin heiddn esitaistelijakseen. Esimerkiksi johtajan maininta siitd, ettd on hinen
vastuullaan, ettd “’kaikilla olisi hyvé tehdd toitd” osoittaa hinen pyrkivdn toimimaan
koko tydyhteison hyvédksi. Johtajan roolia esitaistelijana puolestaan murtaa
Maahanmuuttoviraston supistamispditokset, YT-neuvottelut tai tilanteet, joissa
johtajan pitdd tehdd padatoksid tai pysyd linjassa, joka ei vilttimittd miellytéd
tyontekijoitd. YT-neuvottelut on aineistosta noussut esimerkki tilanteesta, jossa
johtajan ja  muiden tyOntekijoiden védlinen ryhméidentiteetti rakoilee.
Identiteettijohtamisen  ndkdkulmasta tyon muuttuva toimintaympdristd ja
mukautuminen Maahanmuuttoviraston paétoksiin todella haastavat johtamisen. Tdma
on yksi ndkdkulma, jota voisi tutkia tarkemmin identiteettijohtamisen ndkokulmasta.
Miten johtaja voi ennallistaa ryhméidentiteetin tilanteessa, jossa hdn on joutunut

tyontekijoiden vastapuolelle?
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Tiimityd-, tybhyvinvointi- ja instituutiodiskurssit vahvistavat kisitystd johtajasta ja
tyontekijoistd yhtend joukkona, mutta samalla niiden kautta turvapaikanhakijat
asemoituvat erilliseksi ryhmaiksi. Johtajien suhde turvapaikanhakijoihin néyttddkin
Turvapaikanhakijat eivit ole osa “meitd”, vaan asiakasryhmd, joiden asioita johtaja ja
tyontekijit hoitavat. Asiakkaan kategoria vahvistaa institutionaalista tydjéarjestysta ja
rakentaa selkedn eron johtajan ja turvapaikanhakijoiden vilille. Institutionaalisesta
ndkokulmasta tdméd asetelma on luonnollinen ja looginen — yleisesti ottaen
virkamiestoimiston johtaja ei johda asiakkaita, vaan tyOyhteisdd ja asiakkuuksia.

Perinteisessd organisaatioajattelussa tyontekijét ja asiakkaat ovat erillisid ryhmia.

Vastaanottokeskukset kuitenkin eroavat tdssid mielessd perinteisestd virkamiestyOsta.
Kyselyn mukaan johtaja on yhteydessd myods turvapaikanhakijoihin. Vastaajan
toteamus “asiakaspinnan tunteminen on erittdin tirkedd” kuvaa monien muidenkin
johtajien ndkemystd, silld 28 johtajaa (82%) piti turvapaikanhakijoihin resursoitua
aikaa tirkednd. Keskuksissa, jossa asuminen on keskitettyd, vastaanottokeskuksessa
asuvien tai tyOskentelevien ihmisten yhteisoméaisyys korostuu - tekemisissid ollaan

paivittain.

Identiteettijohtamisen nikokulmasta tiimityd-, tybhyvinvointi- ja instituutiodiskurssit
osoittavat, ettei johtaja ole turvapaikanhakijoiden johtaja. Ndiden diskurssien sisélla
korostuvat vastaanottokeskuksen tydyhteison ja turvapaikanhakijoiden viélille
rakentuvat erot, joiden myotd turvapaikanhakijat rajatautuvat diskursiivisesti omaksi
ryhmékseen. Edelld mainitut diskurssit korostavat myds johtajan ja
turvapaikanhakijoiden vilistd valta-asetelmaa, jossa turvapaikanhakijat ovat
institutionaalisen hallinnan, esimerkiksi valvonnan kohteita. My0s aikaisemmassa
tutkimuksessa turvapaikanhakijat on tunnistettu ryhméni, jolla on vain vdhéin valtaa
vaikuttaa omaan eldméntilanteeseensa (ks. Koistinen & Jauhiainen 2017). Jos
vastaanottokeskuksen arjessa korostuvat johtajan ja turvapaikanhakijoiden vilille
muodostuvat erot, ei johtajalla ole mahdollisuuksia innostaa tai motivoida tdté joukkoa

toimimaan ryhména.

Toisaalta instituutiodiskurssista on mahdollista tehdd identiteettijohtamisen

ndkokulmasta myonteinen tulkinta: palvelujen tarjoaminen, johon aineistossa
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viitataan, on ty6td turvapaikanhakijoiden hyviksi. Ndin vastaanottokeskuksen johtaja
on tavallaan turvapaikanhakijoiden esitaistelija. Ehkd tdtd yksi haastattelemistani
johtajista tarkoitti sanoessaan, ettd asiakas on toiminnan keskiossd”. Ajattelen myos,
ettd jokainen haastatelluista johtajista tdhtdsi tydssddn siithen, ettd turvapaikanhakijat
kohdataan ihmisind ja heilld on keskuksen puitteissa hyvéd olla. Paradoksaalisesti
kuitenkin asiakkaan kategoria samanaikaisesti erottaa turvapaikanhakijat omaksi
ryhmédkseen ja purkaa mahdollisuuksia aktiiviseen toimijuuteen. Tdmén tutkielman
aineisto on suppea ja se herdttdd kysymyksid, joita tulisi tutkia tulevaisuudessa
tarkemmin. Miten turvapaikanhakijoiden asiakkuus rakentuu laajemmin
vastaanottokeskuksissa ja mitd madreitd asiakkuuteen liitetddan? Tdssd ty0ssd olen
késitellyt kategorisoinnin voimaa rajauksen vuoksi vain johtajan nikokulmasta. Sitd
olisi hedelmillistd ldhestyd myds turvapaikanhakijoiden itsensd nédkokulmasta.
Turvapaikanhakijat eivét ole vain diskurssien kohteita, vaan myos he kategorisoivat ja
ndin rakentavat myos itse itseddn (vrt. Bergstrom & Knights 2006). Olisi kiinnostavaa
tutkia sijoittavatko turvapaikanhakijat itse itsensd asiakkaan kategoriaan, ja millaisin

tavoin he tdtd kategoriaa rakentavat?

Aineistosta 16ytyy esimerkki myOs johtajan aktiivisesta identiteettityOstd
(aineistoesimerkit G & H), mikd kertoo organisatorisen todellisuuden moni-
ilmeisyydestd ja vastaanottokeskusten keskindisestd erilaisuudesta. Yksi johtajista
rakentaa aktiivisesti samuutta hénen ja turvapaikanhakijoiden vélille. Suomalaisen,
aikuisen ja ihmisen kategoriat ovat strategioita, joiden kautta rakentuu jaettu ymmarrys
“meistd”. Tavallaan ndiden kategorioiden aktiivinen kiyttd on keino tasapainottaa
asiakaskategorian voimaa ja neuvotella turvapaikanhakijoille my6s muunlaisia
identiteettejd ja nithin kiinnittyvid moraalisia velvollisuuksia ja oikeuksia. Ehka
organisatorisessa todellisuudessa ratkaisevaa ei ole yhden kategoriajidsenyyden kéytto,

vaan se miten erilaiset kategoriajdsenyydet suhteutuvat toisiinsa.

Yksi identiteettijohtamiseen liittyvd haaste on sosiaalisen identiteetin rakentaminen
ryhmén kanssa, joka on ldhtokohtaisesti arvoiltaan hyvin heterogeeninen, kuten
turvapaikanhakijat (Marucco 2017, 95, 99). Turvapaikanhakijoiden keskuudessa on
lukuisia identiteettejd ja yksi vastaanottokeskuksissa raportoitu haaste on eri etnisten
ryhmien viliset ristiriidat (Koistinen 2017, 56, 59). Tdmén tutkielman kyselyyn

vastanneita johtajia asukasryhmien viliset konfliktit haastoivat keskimé&érin harvoin.
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Turvapaikanhakijoiden moninaisuutta ryhménid kuvaa myo6s Nykdsen ja muiden
(2018, kasikirjoitus) huomio siitd, ettd monet vastaanottokeskusten asukkaat ovat
”yhdessd yksin”, he eivdt koe kuuluvansa samaan narratiiviin tai historialliseen

litkehdintéén.

Johtajan haaste kasvaa, kun yhtdloon lisdtdéin vastaanottokeskusten tyontekijit, jotka
hekin ovat heterogeeninen ryhmi. Toisaalta moniarvoisuus ja moninaisuus voivat
tarjota alustan ja mahdollisuuden synnyttdd uudenlaista ryhméidentiteettid. Mitka ovat
ne arvot ja prioriteetit, jotka yhdistdisivit koko vastaanottokeskusyhteisdd? Yhteisen
identiteetin 16ytdminen ei merkitse henkilokohtaisten, vuorovaikutuksellisten tai
muiden ryhmdiidentiteettien tukahduttamista, vaan niiden rinnakkaiseloa ja
limittymistd (identiteettien médrittelystd Ashforth 2016, 368). Yhteisen identiteetin
tdytyy olla sellainen, joka muovautuu jo olemassa olevien merkityksellisten
identiteettien rinnalle. Miten tunnistaa ja tunnustaa erilaisuus ja samalla muotoilla
vastaanottokeskusta yhdistdvé sosiaalinen identiteetti, jolla yhteison voisi mobilisoida

toimintaan?

Kysymys identiteettijohtamisesta ei vilttimattda olisi mielekds suhteessa
turvapaikanhakijoihin, jos he viettdisivdt vastaanottokeskuksessa vain muutaman
kuukauden. Télld hetkelld useat vastaanottokeskusten asukkaat kuitenkin viettdvat
keskuksissa pidemmin aikaa, jopa useita vuosia (tutkimushaastattelut). Mielesténi
vastaanottokeskuksissa on potentiaalia sosiaaliseen ja yhteiskunnalliseen hyvéén.
Turun yliopiston maantieteen ja geologian laitoksen tekemdssd kyselyssd 38%
turvapaikanhakijoista koki, ettei heilld ole riittdvisti tekemistd pdivittdin (Koistinen
2017, 60). Nykdsen ja muiden (2018, késikirjoitus) haastatteluissa

turvapaikanhakijoita turhauttivat epdvarma odotus ja toistuvat, yksitoikkoiset rutiinit.

Voisiko turvapaikanhakijoiden osaamista hyddyntda jollakin tavalla? Voisiko aika
vastaanottokeskuksessa  antaa  eviditd eldmédssd  eteenpdin, tai  voisiko
vastaanottokeskuksessa syntyd tunne kuulumisesta, sen sijaan, etti aikaa leimaa
odotus, epdvarmuus ja litkkumattomuus (Marucco 2017, 90)? Niihin kysymyksiin on
helppo vastata toteamalla, etteivdt nykyiset resurssit riitd enempédin kuin nyt.
Lihtokohta muutokselle ldhtee kuitenkin johtajien itseymmérryksestd. Se vaatii

johtamisen hahmottamista (muiden ndkokulmien lisdksi) sosiaalisen identiteetin
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kisitteen nidkokulmasta ja vastaanottokeskuksen hahmottamista yhtend yhteisoni.
Vastaanottokeskus voi olla yhteiso, jota on mahdollista johtaa tarkoituksenmukaisesti,
jos yhteison jdsenet jakavat kdsityksen siitd, keitd he ovat. Vastaanottokeskusten
toimintakulttuuri on suhteellisen nuori ja osittain vasta muotoutumassa. Tastédkin
nidkokulmasta se on identiteettijohtamiselle potentiaalinen alusta, silld

toimintakulttuuria ei rasita jihmettyneet traditiot.

Sosiaalinen identiteetti rakentuu usein jonkin historiallisen narratiivin ja siithen
liitettyjen kollektiivisten merkitysten varaan. Jo edelld viittasin Nykésen ja muiden
(kasikirjoitus) huomioon siité, etteivit turvapaikanhakijat antaneet kokemuksilleen
kollektiivista merkitystd. Vastaanottokeskusjohtajilla on kenties mahdollisuus olla
rakentamassa historiallista kertomusta, joka jdsentdd turvapaikanhakijoiden ja
vastaanottokeskuksessa tyoskentelevien ihmisten kokemuksia.
Vastaanottokeskuksissa vietetylld ajalla on historiallista merkitystd, silli se on
ainutkertainen pala ihmisen, tai ihmisryhmin eldméé. Onko tdméi aika mielekédstd vai
mieletontd on toinen kysymys, johon johtaja voi ainakin jossain médérin vaikuttaa.
Onko vastaanottokeskuksissa muotoutuva historiallinen narratiivi kertomus
vastakkainasettelusta vai siltojen rakentamisesta? Voisivatko vastaanottokeskukset

olla alustoja kertomuksille ihmisten vélisestd kunnioituksesta ja yhteistyOsta?
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7 Johtopaatokset

Tama tutkielma rakentui kaksiosaisesti. Kyselytutkimuksen avulla pyrin selvittiméén,
millaisia erityispiirteitd vastaanottokeskusten johtamiseen liittyy. Kyselyn tulokset
osoittavat vastaanottokeskusjohtajien olevan ihmissuhdetyon ammattilaisia, jotka
toimivat arjessaan erityisesti henkiloston ja toiseksi turvapaikanhakijoiden kanssa.
Vastaanottokeskusjohtajan tydssd korostuvat ihmissuhdetaidot, kuten vuorovaikutus

ja kuunteleminen.

Tutkielman toisessa osassa tarkastelin ihmisten johtamisen diskursiivista rakentumista
haastatteluaineiston kautta. Johtajan suhde tydntekijoihin hahmottui tiimity6- ja
tyohyvinvointidiskurssien ja johtajan suhde turvapaikanhakijoihin instituutio- ja
ihmisyysdiskurssien kautta. Diskursseihin kiinnittyvien kategoriaparien tarkastelu
osoitti, ettd vastaanottokeskuksiin muodostuu ensisijaisesti kaksi ryhméa: instituution
edustajat, eli johtaja ja tyOntekijdt ja instituution asiakkaat, turvapaikanhakijat.
Turvapaikanhakijat eivdt asemoidu johtajien puheessa varsinaisesti johdettaviksi, vaan
asiakkaiksi, jotka hyodyntavét, kuluttavat tai kayttavit heille tuotettavia ja tarjottavia

palveluja.

Turvapaikanhakijoiden kategorisoiminen asiakkaiksi ei ole ongelmaton valinta.
Johtajan tapa hahmottaa tai kategorisoida tyontekijdt tai turvapaikanhakijat
vastaanottokeskuksien todellisuudessa on yhteydessd organisaation kdytdntdihin,
kulttuuriin =~ ja  ty0jdrjestykseen.  Asiakas  -kdsite  toisaalta  painottaa
turvapaikanhakijoiden erityisasemaa ja heiddn huomiointiaan. Toisaalta se vahvistaa
institutionaalista jdrjestysti, rajaa turvapaikanhakijat omaksi ryhmékseen ja oikeuttaa
erilaisia turvapaikanhakijoiden eldmda sditelevid toimintoja. Néin vastaanotto saa
kaksoismerkityksen: se toisaalta viittaa solidaarisuuteen, ystiavéllisyyteen ja globaaliin
vieraanvaraisuuteen. Paradoksaalisesti se merkitsee samalla ulossulkemista
poikkeustilaan, rajapinnalle, jossa turvapaikanhakijoiden toimijuus ja mahdollisuus

kuulua joukkoon kaventuvat, joskus ehké hividvit kokonaan.

Identiteettijohtamisen ndkokulmasta johtajan tulisi yhdessd johdettavien kanssa
rakentaa jaettua késitys “meistd”, edustaa ryhmaii ja toimia sen hyviksi. Tutkielman

valossa vastaanottokeskuksien johtajat tekevit tdllaista identiteettityotd vahvemmin
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suhteessa  henkilostoon. Thmisyyden kategoria oli tapa rakentaa siltaa
vastaanottokeskuksen johtajan, tyontekijoiden ja turvapaikanhakijoiden vélille. Tama
antaa viitteitd siitd, ettd koko vastaanottokeskus on mahdollista hahmottaa yhtend

ryhmaéna.

Tutkielman tulokset haastavat tarkastelemaan johtamista sosiaalisen identiteetin
teorian ndkokulmasta. Miltd néyttdisi vastaanottokeskus, jossa johtaja yhdessd
johdettavien kanssa muotoilisi jaettua identiteettid? Millaisia olisivat ne arvot tai
prioriteetit, jotka sitoisivat johtajan, tyOntekijit ja vastaanottokeskuksen asukkaat

yhdeksi ryhmiksi tai yhteisoksi?

Kategorisointi muovaa sosiaalista todellisuutta. Niinpd myos turvapaikanhakijoiden
sijoittaminen sellaisiin kategorioihin, jotka rikkovat perinteistd auttaja-autettava tai
palveluntarjoaja-asiakas asetelmaa saattaisivat auttaa heitd ndkemaén itsenséd uusista
nikokulmista. Kyselyn tuloksien valossa téllaiselle tydlle olisi tarvetta, silld juuri
turvapaikanhakijoihin liittyvdt teemat olivat johtajien mukaan tyon tirkein

kehityskohde.

Olisiko mahdollista, ettd vastaanottokeskukset rakentaisivat toimivampaa
yhteiskuntaa tai maailmaa? Turvapaikanhakijoiden aktiivinen johtaminen ryhména
voisi olla potentiaalinen alusta myonteiselle sosiaaliselle voimalle ja muutokselle.
Tallainen toimintatapa vaatisi kuitenkin asioiden kansallisen jérjestyksen ylittdmista
(Malkki 2012, 114) ja globaalia ndkdkulmaa, silld osa turvapaikanhakijoista ei lopulta
jad Suomeen. Se hyvd, josta turvapaikanhakija olisi Suomessa ammentanut, antaisi
hénelle evditd toimia riippumatta siitd, mihin hdn padtyy. Entd jos
vastaanottokeskukset olisivat yksikditd, jossa toimittaisiin ympérdivan yhteiskunnan
ja yhteison hyviksi? Vuosien odottelu vilitilassa voisi kenties olla myos aikaa toimia

toisten, ja sitd kautta myds itsen, hyvéksi.

Vastaanottokeskustoiminnan ja vastaanottokeskuksien johtamisen monipuoliselle ja
monialaiselle tutkimukselle on tarvetta ja tilaa. Metodisesti kategoria-analyysi, jota on
kéytetty paljon esimerkiksi sosiaalitydon piirissd, tarjoaa hyvéin tydkalun pureutua
vastaanottokeskuksen kontekstissa tapahtuvaan vuorovaikutukseen. Kategoria-

analyysin avulla olisi mahdollista ja mielenkiintoista tarkastella johtajan tai
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tyontekijoiden ja turvapaikanhakijoiden vélisid vuorovaikutustilanteita ja niissd
rakentuvia kategorioita. Tédmén tutkimuksen ndkokulmasta olisi myds erityisen
kiinnostavaa tutkia sitd, millaisiin kategorioihin turvapaikanhakijat itse itsensd
sijoittavat. Vastaanottokeskuksessa esiintyvid jdsenkategorioita voisi tutkia myos
seuraamalla ihmisten kehollista toimintaa vastaanottokeskuksissa, esimerkiksi
jossakin yhteisessi tilassa (engl. ’embodied enactment of membership’ ks. Reynolds

2017).

Tutkielman laadullinen aineisto tarjosi myos aiheen jatkotutkimukseen. Kaksi
haastatelluista kertoi, ettd heiddn naissukupuolensa oli vastaanottokeskustyon
kontekstissa yksi johtamistyOn erityispiirre. Vastaanottokeskusjohtajuutta tai
laajemmin vastaanottokeskusorganisaatiota voisikin tutkia juuri
sukupuolindkdkulmasta.  Sukupuoleen nivoutuvia merkityksid voisi tutkia
haastattelemalla johtajia tai laajemmassa mittakaavassa esimerkiksi tarkastelemalla
tyontekijoiden kokemuksia tai tekemélld etnografista tutkimusta, jonka avulla
sukupuoleen liittyvid merkityksid voisi pohtia my0s tyontekijoiden ja

turvapaikanhakijoiden ndkokulmista.

Talld tutkielmalla on useita rajoituksia. Kyselyaineiston pienen koon vuoksi sen
tulokset ovat suuntaa-antavia. Tutkielman luotettavuutta olisi voinut lisdtd kyselyn
tarkempi rajaus tai sen sitominen selkeddn teoreettiseen viitekehykseen. Myos
haastateltujen maéard on védhdinen, vaikkakin riittdva tdhan pro gradu -tutkielmaan.
Naistd rajoitteista huolimatta tulokset antavat viitteitd vastaanottokeskuksien
todellisuudesta ja toimivat herétteind uudelle tutkimukselle. Sellaisenaan
tutkimustulokset ovat vastaanottokeskuksien johtamiseen ja sen kehittdmiseen liittyva
keskustelunavaus. ~ Vastaanottokeskusten = toiminnan  kehittdmisessd  piilee
mahdollisuus sosiaaliseen ja yhteiskunnalliseen hyvéén. Identiteettijohtaminen avaa

yhden mahdollisuuden rakentaa eldvid thmisyhteisdd, joka toimii toisten hyvéksi.
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Liitteet:

Liite 1: Kysely vastaanottokeskusten johtajille

Johtamisty0 vastaanottokeskuksissa

Kyselyssa on 27 kysymysta tai kysymyspatteristoa. Kysymykset 1-8 liittyvat paivittdiseen
johtamistyohon, johtamistyossa tarpeellisiin taitoihin, johtajan ajankdyttoon ja tyon

haastavuuteen. Kysymykset 9-13 liittyvat tyohyvinvointiin, kysymykset 14-15 tyon
kehittamiseen. Kyselyn viimeisella sivulla kysytaan taustatietoja.

Vastaamiseen menee n. 20 minuuttia. Panoksesi on tutkimukselle erittdin tarkea,

tutkimuksesta voi olla hyotya tyon kehittdmisessa. Kiitos yhteistydsta!

Pilvikki Viitanen
pviitane@ulapland.fi
Lapin yliopisto

1 Vastaa seuraaviin vaittamiin

Eri mielta

Jonkin
verran eri
mielta

Ei samaa
eika eri
mielta

Jonkin
verran
samaa
mielta

Samaa
mielta

Minulla on riittava
pohjakoulutus
hoitaakseni tyoni hyvin

Minulla on riittavasti
tietoja ja taitoja
hoitaakseni tyoni hyvin

Minulla on riittavasti
kokemusta hoitaakseni
tyoni hyvin

Viihdyn tydssani

Vastaanottokeskuksen
johtaminen on mielekasta
tyota

Maahanmuuttoviraston
linjaukset antavat
riittdvan selkedt raamit
vastaanottokeskustyodlle

Palkkani on riittava
suhteessa tyon
vaativuuteen

Koen tekevani
merkityksellista tyota

2 Mieti tyypillista paivaasi vastaanottokeskuksen johtajana. Mitka asiat korostuvat

johtamistyossa?
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- vapaa kentta -

3 Millaisia ominaisuuksia vastaanottokeskuksen johtaja tarvitsee tyossaan tehdakseen

tyonsa hyvin?

- vapaa kentta -

4 Arvioi omaa tehtdvaasi vastaanottokeskuksen johtajana. Mitka seuraavista lauseista
kuvaavat sinua johtajana?

Ei kuvaa
minua
lainkaan

Kuvaa
minua
vahan

Kuvaa
minua
jossain
maarin

Kuvaa
minua
melko
hyvin

Kuvaa
minua hyvin

Asetan ja selkiytdn
toiminnan tavoitteita

Selitdn ja perustelen
saantdja ja
toimintatapoja

Ratkon toiminnalle
haitallisia ongelmia

Organisoin toimintaa ja
tyonjakoa

Rakennan ja yllapidan
ihmissuhteita

Luon yhteishenkea

Kannustan ja motivoin
henkilostod/ asukkaita

Keskustelen
henkiloston ja
asukkaiden kanssa
heita koskevista
paatoksista

Pyrin ennakoimaan
tulevaa muutosten
varalta

Pyrin kehittdamaan
keskuksen toimintaa

Kannustan henkilostoa
pohtimaan ongelmia
erilaisista nakokulmista

Pyrin |I0ytdmaan ideoita
toiminnan
kehittamiseen

5 Arvioi oheisen taulukon mukaisesti, mitka taidot ovat tyossasi tarkeita. Jos listasta

puuttuu jokin mielestasi tyon nakokulmasta olennainen taito, lisaa se listaan.

Ei tarkea

Ei kovin
tarkea

Kohtalaisen
tarkea

Tarkea

Erittdin
tarkea

Hallinnollinen
osaaminen
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Talousjohtaminen

Ihmissuhdetaidot

Neuvottelutaidot

Esiintymistaidot

Viestintataidot

Empaattisuus

Jamakkyys

Joustavuus

Looginen ajattelu

Monikulttuurisuuden
ymmadrtaminen

Riskien hallinta

Tulevaisuuden
ennakointi

Kokonaisuuksien
hahmottaminen

Ndkemys ja
menetelmat tyon
seurantaan

Ndkemys ja
menetelmat tyon
arviointiin

Uusien tyontekijoiden
rekrytointi

Joku muu, mika?

6 Arvioi oheisen taulukon mukaisesti mihin kohderyhmaan johtajan tulisi resursoida omaa
tybaikaansa.

Vastaanottokeskustyon keskeiset sidosryhmat voidaan jakaa seuraaviin osa-alueisiin. Jos
jokin osa-alue puuttuu, lisda se viimeiseen sarakkeeseen.

Ei tarkeaa Ei kovin Jonkin Tarkeaa Erittdin
tarkeaa verran tarkeaa
tarkeaa

Maahanmuuttovirasto

Henkilosto

Asukkaat

Paikkakuntalaiset

Tydnantaja

Media

Muut viranomaistahot
(esim. poliisi,
rajavartiosto)

Kansalaisjarjestot

Joku muu, mika?

7 Arvioi oheisen taulukon mukaisesti omaa ajankayttdasi suhteessa eri sidosryhmiin ja tyon
osa-alueisiin. Mihin haluaisit kdayttaa enemman aikaa, mihin olet tyytyvainen ja mihin
haluaisit kdayttda vahemman aikaa?
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Toivoisin vihemman Olen tyytyvainen Toivoisin enemman
nykyiseen
tilanteeseen

Maahanmuuttovirasto

Henkilosto

Asukkaat

Paikkakuntalaiset

Tybnantaja

Media

Muut viranomaistahot
(esim. poliisi,
rajavartiosto)

Kansalaisjarjestot

Ihmisten johtaminen

Asiajohtaminen

Tyon suunnittelu ja
organisointi

Paatoksenteko

Talousjohtaminen

Raportointi
maahanmuuttovirastolle

TyOn seuranta

Tyon arviointi

Maahanmuuttoon
liittyvan poliittisen
ohjauksen ja
lainsdadannon
seuraaminen

Kiinteistéon/
kiinteistoihin liittyvat
asiat

Vastaanottokeskuksen
turvallisuus

Jokin muu, mika?

8 Kysymykseen on koottu vastaanottokeskuksen johtajan tyon nakékulmasta mahdollisesti
haastavia asioita. Kuinka usein koet seuraavat asiat tyossasi haastaviksi?

En Harvoin Silloin Melko Saannollisesti
koskaan talloin usein

Paatoksenteko

Ajanhallinta

Taloudenhallinta

Tyon monialaisuus

Muutoksen johtaminen

Henkildston johtaminen

Asukkaiden johtaminen

Itselle sopivan johtajaroolin
6ytyminen

Monikulttuurisuuteen liittyvat
kysymykset

Kommunikaatio

Maahanmuuttoon liittyvan
lainsaddannon seuraaminen
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konfliktit

Asukasryhmien valiset

Asukkaiden passiivisuus

Asukkaiden elamankohtalot

Asukkaiden psykososiaalisen
hyvinvoinnin tukeminen

kohdistuva kritiikki

Vastaanottokeskustoimintaan

9 Seuraavat kysymykset liittyvat tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Kuinka usein koet
tyossasi seuraavia tunteita?

Ei koskaan

Harvoin

Silloin
talloin

Melko usein

Saannollisesti

Onnistuminen

Tyohon
uppoutuminen

Omistautuminen

Innostuminen

Tarmokkuus

Turhautuminen

Kyynisyys

Vasymys

Kiire

Pettymys

10 Arvioi tydsi henkista kuormittavuutta. Valitse vaihtoehdoista yksi. Pidatko tyotasi

henkisesti

Erittdin raskaana

Melko raskaana
En raskaana, enka kevyena
Melko kevyena

Erittdin

kevyena

11 Arvioi tyosi henkista kuormittavuutta oheisen asteikon mukaisesti. Kuinka paljon eri
tekijat kuormittavat sinua johtajana?

Ei Kuormittaa Kuormittaa Kuormittaa | Kuormittaa
ollenkaan vahan kohtalaisesti melko erittdin
paljon paljon

Tydn monialaisuus

Epdselvat tavoitteet

Muutokset
toimintaymparistossa

Muutokset keskuksen
sisalla

Henkiléston vaihtuvuus

Kiire

Toimintamahdollisuuks
rajallisuus

ien
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Tyohon kohdistuva
kritiikki

Henkil6ston johtaminen

Henkil6ston kaytos

Henkil6stén saama
negatiivinen palaute
tyoskentelysta vokissa

Asukkaiden kadytos

Asukkaiden
mielenterveysongelmat

Asukkaiden
kulttuurishokki

Asukasryhmien valiset
konfliktit

Vakivallan uhka

Asukkaiden
elamankohtalot

Monikulttuurisuuteen
liittyvat kysymykset

Poliittinen keskustelu

Keskustelu sosiaalisessa
mediassa

Kielimuurista johtuvat
vadrinymmarrykset

Se, ettd en saa tyostani
palautetta tydnantajalta

Epavarmuus tyon
tulevaisuudesta

12 Mitka tekijat auttavat sinua jaksamaan tydssasi? Valitse listasta kolme tarkeinta tekijaa.

Lepo

Urheilu

Positiivinen eldménasenne
Kulttuuriharrastukset
Hengellisyys

Hyva tyoilmapiiri

Perhe

Ystavat

Tyonohjaus

Tyon mielenkiintoinen sisaltd

13 Kuinka tyytyvainen olet johtamasi vastaanottokeskuksen kokonaistoimintaan vuoden
2016 osalta?

Olen erittain tyytymaton

Olen melko tyytymaton

En ole tyytymaton, enka tyytyvainen
Olen melko tyytyvdinen

Olen erittain tyytyvainen
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14 Seuraavaksi kehittaisin vastaanottokeskustyossa

-vapaa kentta-

15 Missa suhteessa vastaanottokeskustyota tulisi erityisesti kehittda? Arvioi mainittuja osa-

alueita kehittamistyon ndakdkulmasta.

Ei tarvetta
kehittamis-
tyolle

Ei
juurikaan
tarvetta
kehittamis-
tyolle

Jossain
maarin
tarvetta
kehittamis-
tyolle

Suuri
tarve
kehittamis-
tyolle

Valttamaton
tarve
kehittamis-
tyolle

Johtamiskulttuuri

Maahanmuuttotyén
poliittinen ohjaus

Maahanmuuttoviraston
ja
vastaanottokeskusten
valinen yhteistyo

Henkiloston osaamisen
kehittdminen

Asukastoiminnan
kehittdminen

Asukkaiden
psykososiaalisen
hyvinvoinnin
tukeminen

Asukkaiden
itseohjautuvuuden
tukeminen

Asukkaiden

integroiminen
suomalaiseen
yhteiskuntaan

Vastaanottokeskuksen
toimintakulttuuri

Taustatiedot
16 Sukupuoli

nainen
mies

17 Mina vuonna olet syntynyt?

18 Mina vuonna aloitit vastaanottokeskuksen johtajana?

19 Millainen ammatillinen koulutus sinulla on?

Ammattikorkeakoulututkinto
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Alempi korkeakoulututkinto
Ylempi korkeakoulututkinto
Lisensiaatti

Tohtoritutkinto

Muu, mika?

20 Oletko tehnyt johtamiseen tai esimiestyohon liittyvia kursseja/ opintoja? Jos kylla,
millaisia?

- vapaa kentta -

21 Kuinka paljon sinulla oli aikaisempaa tyokokemusta johtamistehtavista ennen kuin aloitit
vastaanottokeskuksen johtajana?

Ei yhtaan
1-3 vuotta

3-6 vuotta
Enemman kuin 6 vuotta

22 Millainen ty6sopimus sinulla on?

Viikkotuntisopimus
Johtajasopimus

23 Mina vuonna vastaanottokeskus, jossa tyoskentelet, perustettiin?
24 Kuinka monta asiakaspaikkaa johtamassasi vastaanottokeskuksessa on?
25 Millaiseen rakennukseen vastaanottokeskus, jossa tyoskentelet, on perustettu?

- vapaa kentta -

26 Missa ladnissa vastaanottokeskus, jossa tyoskentelet, sijaitsee?

Eteld-Suomen ldani
Lansi-Suomen ldani
[td-Suomen laani
Oulun 13ani

Lapin [3ani

27 Millaisessa ymparistossa vastaanottokeskus sijaitsee?

Paakaupunkiseutu

Suuri kaupunki (yli 100 000 asukasta)

Keskisuuri tai pieni kaupunki (alle 100 000 asukasta)
Maaseututaajama tai -keskus

Harvaan asuttu maaseutu

28 Kysely on paattynyt. Kiitos osallistumisesta! Voit kirjoittaa tdhan jotain jos haluat
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Liite 2 Sdhkopostiviesti vastaanottokeskusten johtajille

Hei!

Tutkin  johtamisen psykologian pro gradu -tutkielmassani johtajuutta
vastaanottokeskuksissa.  Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa ymmaérrysti
vastaanottokeskusten johtamisesta ja johtamisen kehittimisestd. Aihepiirié ei ole juuri
tutkittu Suomessa. Pyrin hahmottamaan tutkimuksessani sitd, millaisia erityispiirteita
vastaanottokeskusten johtamiseen liittyy.

Kyselylomake on tarkoitettu vain vastaanottokeskusten johtajille. Tutkimukseen
osallistuminen on vapaachtoista, mutta vastaamalla olet mukana tuottamassa tarkedi
tietoa. Vastaanottokeskusten johtaminen on yhteiskunnallisesti ajankohtainen aihe ja
on erittdin tirkedd ja mielenkiintoista nostaa esiin johtajien itsensd ndkokulma ja
kokemukset. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyddyntdd keskusten toiminnan
kehittamisessa.

Tyotini ohjaavat yliopistonlehtorit Ville Pietildinen ja Virpi Tokkéri. Liséksi tutkimus
kiinnittyy Lapin yliopistossa meneillddn olevaan Matkalla ajassa ja paikassa -
tutkimushankkeeseen, jota johtaa yliopistonlehtori Tapio Nykénen.

Sitoudun tutkijana hyviin tieteellisiin kdytintoihin ja tutkimuseettisiin periaatteisiin.
Kasittelen tutkimusaineistoa luottamuksellisesti ja piddn huolen siitd, ettei lopullisesta
tutkimuksesta voida tunnistaa yksittdisid henkil6itd tai vastaanottokeskuksia.
Aineistoa kdytetddn pro gradu -tutkielmassa sekd mahdollisessa jatkotutkimuksessa.
Aineisto analysoidaan tilastollisesti ja tutkimuksen valmistuttua ldhetén teille linkin
valmiiseen tyohon. Tutkimusten padttymisen jilkeen aineisto tallennetaan
Tietoarkistoon, jossa se on vapaasti kaikkien aihepiirid tutkivien kdytettavissa.

Kyselyssd on 27 kysymystd ja vastaamiseen menee n. 20 minuuttia. Panoksesi on
tutkimukselle tirked, kiitos yhteistyosta!

Webropol -kyselyyn pééset tadsta:

https://www.webropolsurveys.com/S/14C7950B0AAS58995.par

Mikéli sinulla on kysymyksid tdhdn tutkimukseen liittyen, voit ottaa yhteyttd
sahkdpostilla.

Ystévillisin terveisin ja yhteistydsta kiitollisena,
Pilvikki Viitanen, Lapin yliopisto
Teologian maisteri, Yhteiskuntatieteiden kandidaatti

pviitane@ulapland.fi

76


https://www.webropolsurveys.com/S/14C7950B0AA58995.par

Liite 3 Kyselyaineiston taulukkoja

W 1= Ei tarkead, 5= Erittain tarkeaa

Ihmissuhdetaidot (0,29)

Neuvottelutaidot (0,52)

Jamakkyys (0,56)

Joustavuus (0,61)

Kokonaisuuksien hahmottaminen (0,71)
Monikulttuurisuuden ymmartaminen (0,70)
Looginen ajattelu (0,77)

Viestintataidot (0,72)

Riskien hallinta (0,75)

Hallinnollinen osaaminen (0,78)

Empaattisuus (0,87)

Rekrytointi (0,91)

Talousjohtaminen (0,85)

Esiintymistaidot (0,67)

Ndkemys ja menetelmdt tyon seurantaan (0,78)
Tulevaisuuden ennakointi (0,84)

Ndkemys ja menetelmat tyon arviointiin (0,83)

[Eny
N
w
S

Kuva 1 Mitka taidot ovat tyossasi tarkeita? (N=34) (Keskihajonta ilmoitettu suluissa)

Taulukko 1 Millaisia ominaisuuksia vastaanottokeskuksen johtaja tarvitsee tyossdan tehdikseen
tyonsa hyvin? (N=33)

Vastauksissa esiin nousseet teemat Teeman alakategoriat

Esimerkkeja aineistosta
Sosiaalinen kyvykkyys Ihmistuntemus ja vuorovaikutustaidot
18 mainintaa "lhmisten lukemisen herkkyytta”

”Erinomaiset sosiaaliset taidot”
”Kuuntelemisen taito”

Paineensietokyky Paineen-, stressin ja epavarmuuden sietokyky

13 mainintaa ”Stressin ja epdvarmuuden sietokykya”
”Kaaoksen, ristiriitojen ja keskenerdisyyden
sieto”




Oikeudenmukaisuuden taju
13 mainintaa

Oikeudenmukaisuus, johdonmukaisuus,
yhdenvertaisuus

”Johtajan tulee olla hyvin selked ja
johdonmukainen pdatodksissaan ja osoittaa se
kaytoksellaan.”

Kyky tehda paatoksia
9 mainintaa

”Selkdarankaa ratkaisujen tekemiseen”
”0n uskallettava ja osattava tehda nopeita
paatoksia”

Kokonaisuuksien hahmottaminen ja hallinta
9 mainintaa

”Kykya hallita laajaa, alati muuttuvaa
kokonaisuutta”

”Kykya nahda asioita monesta eri
ndkokulmasta”

Rauhallisuus ”Lehmanhermot”

9 mainintaa ”Rauhallisuus ja jamdkkyys niin asiakkaiden,
henkildkunnan kuin Migrin suuntaankin”

Joustavuus ”Joustavuus korostuu paivittaisten

8 mainintaa suunnitelmien muuttuessa VOK-tyon
luonteesta ja yllattavista tilanteista johtuen”

Rohkeus Rohkeus, maaratietoisuus, paattavaisyys

8 mainintaa "Madratietoista johtamista”

M 1= Ei tarkead, 5= Erittdin tarkeaa

Henkilosto (0,17)

Asukkaat (0,82)

Maahanmuuttovirasto (0,75)

Muut viranomaistahot (0,80)

Tyonantaja (0,92)

Paikkakuntalaiset (0,61)

Media (0,80)

Kansalaisjarjestot (0,67)

Kuva 2 Mihin kohderyhmadan johtajan tulisi resursoida omaa ty6aikaansa? (Keskihajonta ilmoitettu

suluissa)
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M toivoisin enemman [ olen tyytyvdinen nykyiseen tilanteeseen M toivoisin vdhemman

Ihmisten johtaminen
Henkilosto
Asukkaat

Tyon suunnittelu ja organisointi

Maahanmuuttoon liittyvan poliittisen ohjauksen ja
lainsdadannon seuraaminen

Maahanmuuttovirasto

Muut viranomaistahot

Media

Tybnantaja

Paatoksenteko

Paikkakuntalaiset
Kansalaisjarjestot
Vastaanottokeskuksen turvallisuus
Raportointi maahanmuuttovirastolle
Ty6n seuranta

Ty6n arviointi

Talousjohtaminen

Asiajohtaminen

Kiinteistoihin liittyvat asiat
0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

Kuva 3 Arvioi omaa ajankdytt6asi suhteessa eri sidosryhmiin ja tyon osa-alueisiin.

~

9



B 1= en koskaan, 5= hyvin usein

Asukkaiden passiivisuus (0,97)

Ajanhallinta (1,18)

Henkiléston johtaminen (1,19)

Asukkaiden psykosos. hyvinvoinnin tuki (1,03)

Muutoksen johtaminen (1,22)

Taloudenhallinta (0,87)

[Eny
N
w

4

Kuva 4 Kuinka usein koet seuraavat asiat tyossasi haastaviksi? Kuvassa vain viisi haastavinta
tekijda. (Keskihajonta ilmoitettu suluissa)

[ 1=Ei kuormita ollenkaan, 5= kuormittaa erittdin paljon

Epdvarmuus tyon tulevaisuudesta (1,02)

Henkiloston johtaminen (1,34)

Muutokset toimintaymparistossa (1,11)

Kiire (1,30)

Toimintamahdollisuuksien rajallisuus (1,30)

Epdselvat tavoitteet (1,04)

Asukkaiden mielenterveysongelmat (0,94)

[EEN
N
w
o

Kuva 5 Arvioi tyosi henkistd kuormittavuutta. Kuinka paljon eri tekijat kuormittavat sinua
johtajana? Kuvassa vain 7 eniten kuormittavaa tekijaa. (Keskihajonta ilmoitettu suluissa.)
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