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Tiivistelma

IMC (Increasing Multicultural Co-Working) on Euroopan sosiaalirahaston Vipuvoimaa EU:lta ohjelman seka
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Lifelong Learning Institute and Department of Industrial Engineering and Management of Aalto University. The
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ALKULAUSE

Tdmd hanke on ollut mielenkiintoinen matka monikulttuurisuuden haasteisiin
suomalaisissa pienissd ja keskisuurissa teknologiayrityksissd. Tavoitteenamme on
ollut jalostaa monikulttuurisuuteen liittyvdd tutkimustietoa sekd maahanmuuttaja-
tyontekijoiden ja esimiesten kokemuksia sellaiseen muotoon, jota voidaan hyodyntéda
niin yrityksissid kuin organisaatioissa osana tyoyhteisdjen kehittdmistd. Tadma raportti
ei olisi voinut syntyd ilman lukuisten yhteistydosapuolien tukea. Haluamme kiittdaa
hankkeen rahoittajia, Euroopan sosiaalirahastoa, Vipuvoimaa EU:lta ohjelmaa ja
Elinkeino-, litkenne- ja ympéristokeskusta taloudellisista resursseista. Kiitoksemme
kuuluu myds Aalto-yliopiston Koulutuskeskus Dipolille hankkeen koordinoinnista ja
johtamisesta. Kiitimme hankkeeseen osallistuneita yrityksid aktiivisesta panoksestaan
haastatteluaineiston = mahdollistamiseksi. Ennen kaikkea kiitimme kaikkia
haastateltaviamme, joita ilman monikulttuurisuuden tyOyhteisollisen dynamiikan

ymmirtdminen olisi jadnyt kovin puutteelliseksi.

Otaniemessd 6.10.2010
Tekijét
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1 MONIKULTTUURISUUS SUOMEN TYOELAMASSA

Suomi oli pitkddn nk. maastamuuttomaa, josta ldhdettiin muihin maihin kuten
Ruotsiin, Yhdysvaltoihin tai Australiaan. 1990-luvulla tapahtui muutos ja Suomesta
tuli maahanmuuttomaa, eli Suomeen alkoi muuttaa enemmén asukkaita kuin tadltd
muuttaa pois (Vartia ym. 2007, 16). Maailman mittakaavassa ja muuhun Eurooppaan
verrattuna Suomessa on edelleen hyvin vihidn muualta muuttaneita (Vartiainen-Ora
2005). Maahanmuuttajia on monenlaisia: suurin osa siirtolaisia ja paluumuuttajia,
vain pieni osa pakolaisia. Forsander (2000) jakaa maahanmuuttajat kahteen ryhméén:
tyOmuuttajiin  ja ei-tydomuuttajiin. Suomessa, toisin kuin useimmissa muissa

teollisuusmaissa, tydmuuttajat ovat olleet muualta muuttaneista selked viahemmisto.

Ulkomaalaisten osuus Suomen viestostd on kasvanut 1990-luvulta alkaen.
Tilastokeskuksen véestotilastojen (Tilastokeskus 2010) mukaan vuoden 2009 lopussa
ulkomaiden kansalaisten osuus viestostimme ldhenee 3 prosenttia. Henkilomiiridna

tdma tarkoittaa yli 155 000 henked (kuva 1).
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Kuva 1. Ulkomaan kansalaiset Suomen viestdssd sukupuolen mukaan 1980-2009.

Lihde: Viestorakenne 2009, Tilastokeskus.



Yksinomaan vuonna 2009 maahanmuuttovirasto myonsi noin 15000 hengelle
oleskeluluvan. Oleskelulupia myonnetddn péddasiassa tyontekoon, elinkeinon
harjoittamiseen, opiskeluun tai perhesyihin liittyen. Jotta EU/ETA —maista tulevilla
EU-kansalaisilla seké Islannin, Liechtensteinin, Norjan ja Sveitsin kansalaisilla olisi
oikeus ansiotyohon Suomessa, on heiddn rekisterditavd oleskelulupansa, jos maassa
oleskelu kestdd yli 3 kuukautta. Alle 3 kuukauden oleskelu ja tyOoskentely eivét siis
ndiltd kansalaisryhmiltd oleskelulupaa edellytd. Muiden maiden kansalaisten on
lahtokohtaisesti haettava tyontekijin oleskelulupaa. Vuoden 2009 oleskelu-
lupapéitoksistd noin 35 % myonnettiin tyOperdisen maahanmuuton perusteella
(Maahanmuuttovirasto 2010). Kyseinen vuosi oli yrityksille maailmanlaajuisesti
taloudellisesti haastava ja siksi tyOperdinen maahanmuutto myds notkahti

edellisvuosien maarista.

1.1 Mistd Suomeen tullaan toihin

Vuoden 2009 oleskelulupapditosten kymmenen yleisintd kansalaisuutta olivat Vendja,
Kiina, Intia, Somalia, Turkki, Yhdysvallat, Ukraina, Thaimaa, Vietnam ja Irak.
Paitoksistd yli 60 % kohdistui nédiden lueteltujen maiden kansalaisiin, ja pelkéstidin
Venijin, Kiinan ja Intian kansalaisille myonnettiin 40 % oleskeluluvista. TyGperdiset
maahanmuuttajat ovat usein lyhytaikaisia kausityOntekijoitd tai ldhetettyjd
asiantuntijoita. Kaiken kaikkiaan Suomeen tulee tyon vuoksi suhteellisen vihédn
maahanmuuttajia, silld muuton syissd korostuvat piddasiallisesti erilaiset perhesyyt,
kuten avioliitot Suomen kansalaisen tai Suomessa pysyvésti asuvan ulkomaan
kansalaisen kanssa. Perheside on muuton syyni periti 60—65 %:1la maahanmuuttajista

(Heikkild ja Pikkarainen 2007, 31).

Suomen hallituksen tavoitteena on aktiivisesti edistdd tyOperdista maahanmuuttoa.
Tyo6- ja elinkeinoministerion Heikki Riisdsen (2007) mukaan tydomarkkinoille olisi
hankittava aidosti uutta tydvoimaa maamme rajojen ulkopuolelta. Suomessa on koettu
rekrytointiongelmia 1990-luvun lopusta ldhtien, joista yhd suurempi osa pidityy
tyovoimapulan tilanteeseen. Suomessa tyovoiman saatavuuden odotetaan vaikeutuvan
nopeammin kuin monissa muissa Euroopan maissa. Lokakuussa 2006 Vanhasen
hallitus hyvéksyi uuden maahanmuuttopoliittisen ohjelman, jonka avulla halutaan

kehittdd yhteiskuntaa moniarvoiseksi, monikulttuuriseksi ja syrjiméttoméaksi.



Ohjelmalla tuetaan tyOyhteisdjen kehittymistd monikulttuurisiksi sekd kehitetddn
ulkomaisten tyontekijoiden tyoehtojen valvontaa. TyOvoimaa lisdtddn my0s
edistdimélld Suomessa jo asuvien ulkomaalaisten tyollisyyttd. (Hallituksen

maahanmuuttopoliittinen ohjelma 2006, 4).

Asiantuntijat odottavatkin tydeldmidn monimuotoisuuden kasvavan nyKkyisestd
vuoteen 2020. Forsander ym. (2004, 28) totesivat, ettd vaikka Suomeen tulee
jatkuvasti maahanmuuttajia, on tyohon perustuva maahanmuutto edelleen vihdiistd ja
korkeasti koulutettujen osaajien maahanmuutto vield vahdisempdd. Tastd esimerkkina
voidaan kdyttdd tyoministerion tilastoa (Tyoministerid 2009) vuoden 2009 hakijoille
myonnetyistd ensimmdisistd oleskeluluvista kansalaisuuksittain ja ammattialoittain

(taulukko 1).

Taulukon 1 perusteella on piiteltivissd, ettd kansalaisuusryhmistd venildiset ovat
suurin yksittdinen tyOperdinen maahanmuuttajaryhmd. Ammattialoista puolestaan

edustetuimmat ovat laitoskeittivalan ammatit, siivoojat sekd ulkotyontekijit.



Taulukko 1. Tyo- ja elinkeinotoimistojen ratkaisut tyontekijin ensimmadisestd

oleskelulupahakemuksesta vuonna 2009 (Tyoministerio 2010).

KANSALAISUUS 2009

AMMATTI-ALA VEN UKR KII TR KRO FIL TH SER | BAN EI MUU YHT
Kokit, keittajat, 6 1 98 | 199 32 31 1 40 1 122 531
kylmakot

Puutarhatyon- 137 125 2 1 7 22 1 65 360
tekijat

Siivoojat 46 19 12 2 2 44 5 3 50 5 144 332
Maatalousty6n- 67 176 1 17 0 42 303
tekijat

Putkityontekijat 41 10 110 4 14 43 222
Kuorma-auton 149 1 3 0 2 155
kuljettajat

Hitsaajat, 33 22 6 1 59 7 8 14 150
kaasuleikkaajat

Liikeyritysten 77 1 55 3 1 0 10 148
johtajat

Raudoittajat, 7 2 1 1 34 1 11 69 125
betoni- ja

betonituote-

tyontekijat

Levysepat 63 32 4 3 102
Keittid- ja 8 1 14 6 3 2 3 0 34 71
ravintolatydn-

tekijat

Lasten 9 8 2 15 1 0 35 70
paivahoidon

tyontekijat

Talonrakennus- 14 4 1 1 1 1 4 10 22 58
tyontekijat

Sahkoasentajat 39 13 2 2 56
Muut 696 394 182 | 225 | 186 | 106 | 80 53 98 56 607 2683

Kaikki yhteensa 1392 788 364 | 450 372 212 | 160 | 106 | 196 | 112 | 1214 5366

VEN= Venaja, UKR= Ukraina, KII= Kiina, KRO= Kroatia, FIL= Filippiinit, TH= Thaimaa, SER= Serbia,
BAN= Bangladesh, EI= ei tiedossa, MUU= muut yksittaiset kansalaisuudet

1.2. Suomalaisten suhtautuminen ulkomaalaisiin tyontekijoihin

Muuttoliike on suhdanneherkkdi, niin myds asenteet (Wallenius 2001).
Maahanmuuttokysymystd kisiteltiin vuonna 2001 ilmestyneesséd asennetutkimuksessa

“Erilaisuuksien Suomi” (Ekholm ja Kiljunen 2001). Tuolloin tutkimus paljasti




asenteiden ulkomaalaisia kohtaan olevan edeltivid vuosikymmenid myonteisempid,
joskin perinteinen varautuneisuus oli yhi vallitsevaa. Elinkeinoeldmén Valtuuskunnan
(EVA) vuonna 2010 toteuttama arvo- ja asennetutkimus osoittaa, ettd edelleen 2000-
luvun ensimmdiselld vuosikymmenelld suomalaisten asenteet ulkomaalaisia kohtaan
nihkeitd (Haavisto 2010). Varauksellisuutta ulkomaalaisia kohtaan enemmisto
arvostaa viisautena. Vain neljdnnes vastaajista kannatti (ainakin jossakin méérin)
ajatusta ulkomaalaisten maahanmuuton helpottamisesta. = Hieman suopeammin
suhtaudutaan ajatukseen siitd, ettd ulkomaalaisten lisddntyvd muutto toisi maahamme
hyodyllisid kansainvilisid vaikutteita. Téahdn véittimddn yhtyy noin 40 %

kansalaisista (Haavisto ym. 2007, 96, Haavisto 2010, 24).

Jaakkolan (2005, 17) tutkimustulokset suomalaisten asenteista maahanmuuttajia
kohtaan osoittavat, ettd suomalaisten suhtautuminen eri syistd ja eri maista tulevien
ulkomaalaisten maahanmuuttoon muuttuivat laman jilkeen myd&nteisemmaksi.
Suomalaiset suhtautuivat vuonna 2003 myonteisemmin kuin vuonna 1993
ulkomaalaisten tyonhakijoiden, erityisosaajien”, opiskelijoiden, eri syistdi pakoon
lahteneiden ja kehitysmaiden nidlkdd nidkevien sekd ulkomaalaisten ottolasten
vastaanottamiseen. Nimenomaan suomalaisille “hyoddyllisten”  turistien, ja
“erityisosaajien”, kuten tiedemiesten ja  asiatuntijoiden, kieltenopettajien,
opiskelijoiden, yrittdjien samoin kuin ottolasten vastaanottamiseen suhtautuminen oli
myonteisempdd kuin ulkomaalaisiin tyonhakijoihin yleensd. Walleniuksen (2001)
mukaan aitoa ja puhdasta ennakkoluuloisuutta on kuitenkin paljon. Kun
tulevaisuudessa joudutaan jopa kilpailemaan tinne tulevista ihmisistd, ei

epdystidvillisen maan leima ole eduksi.

Tyoperusteinen muutto on pitkédlti markkinaohjautunutta, suomalaisten yritysten
ulkomailta rekrytoimia tai itse Suomesta toitd 10ytdmididn onnistuneita henkilditd.
Kansainvilistyvin talouden aikana tyOperusteisen muuton merkityksen voidaan
olettaa kasvavan (Wallenius 2001). Suomi tarvitseekin tulevaisuudessa
koulutukseltaan eritaustaisia maahanmuuttajia: osaajia asiantuntijatehtiviin ja
vihemmin koulutettuja perustyohon (Heikkild ja Pikkarainen 2008, 134). Pakarinen
(2004, 15) toteaa, ettd maahanmuuttajat asettavat suuren haasteen suomalaiselle

tietoyhteiskunnalle. Heissd on potentiaalia, jota ei ole varaa hukata. Erilaiset
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ajatusmallit, luovuus, perspektiivi asioihin sekd muualla tai tddlld hankittu koulutus ja

osaaminen ovat Suomelle arvokasta henkistd pdiomaa.

1.3 Monikulttuurisuuden mddrittely

Moninaisuus, monimuotoisuus ja monikulttuurisuus ovat kaikki melko uusia sanoja
suomen kielessd, eikd niiden merkitys ole vield vakiintunut yleiskielessd. Puhe
moninaisuudesta, monikulttuurisuudesta, monimuotoisuudesta  ja muusta
“moneudesta” olettaa vastinparikseen jonkin yhden ja yhtendisen. Tdmi “yksi” on
moninaisuusretoriikassa ajatus yhdenmukaisesta Suomesta, jossa erilaiset ddnet eivit
ole pidisseet esille. Kyse on viime kiddessd vallan ja mahdollisuuksien epétasaisesta
jakautumisesta eri intressi- ja vdestoryhmien kesken (Moisio ja Martikainen 2006, 9).
Monimuotoisuudella tai moninaisuudella voidaan viitata siihen, ettd asiakkaina tai
tyOyhteison jdsenind on eri-ikdisid ihmisid ja eri sukupuolia, kansallisuuksia, etnistéd
alkuperdd tai seksuaalista suuntautumista edustavia tyontekijoitd. Moninaisuus voi
olla my6s uskontojen, vakaumusten ja mielipiteiden kirjoa ja vamman tai sairauden
aiheuttamaa tarvetta jirjestdd palveluita tai tydolosuhteita uudelleen (Lindberg ym.

2006).

Moninaisuusajattelun perustavoite on yhtildisten mahdollisuuksien luominen
yksiloille ja ryhmille, jotta he voisivat tasavertaisesti ottaa osaa yhteiskuntaan ja
tyoeldmiin. Joskus tdmi vaatii erityistoimenpiteitd, mutta toisinaan pelkkd asian
tiedostaminen ja sen avulla kdytintGjen muuttaminen voivat johtaa tasaveroisempaan
kohteluun. On kuitenkin syytd muistaa, etti moninaisuus on ideaali, joka asettaa
pddmidrdn, mutta jota tuskin koskaan on mahdollista tdysin saavuttaa.
Monimuotoisuus ja moninaisuus kisitteitd voidaan kédyttdd synonyymeind, joilla

viitataan vallitsevista normeista poikkeavuuteen ja “erilaisuuteen”.

Trux (2005) pohtii, mitd termid tulisi kdyttdd kuvaamaan tyOpaikkaa, jossa
tyoskentelee eri maiden kansalaisia, ihmisid, jotka ovat syntyneet eri maissa,
lukeutuvat vihemmistokansoihin ja/tai puhuvat eri didinkielid. Trux kdyttddkin termid
monietninen, koska se viittaa konkreettisemmin ihmisryhmiin, eikd ainoastaan
arvoihin ja uskomuksiin, joihin usein monikulttuurisuus yhdistetdin. Mitd sitten on

etnisyys? Yldangon (2001) mukaan silld viitataan yleensd ulkoeurooppalaisiin
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kulttuuri- tai ulkonddn piirteisiin. Ruokaa, vaatteita ja musiikkia luonnehditaan
“etnisiksi”, jos niissd on arvioijan ndkokulmasta eksoottisia vaikutteita. Tutkimuksen
ja politiikkan piirissd etnisyydestd ei ole yleisesti hyviksyttivdd méiéritelmid. Yksi
tulkinta on, ettd jotta jokin ryhma tai vahemmisto on etninen, silld pitdi olla yhteinen
kieli, kulttuuri ja/tai uskonto. Ryhmin eldméintavan tulee tosiasiallisesti erottua muista
ympiroivistd kulttuureista. Tamidn mukaan esimerkiksi suomenruotsalaiset eivit ole
etninen vihemmistd vaan kielivihemmisto. Etnisyyttd ei ole ilman ympéristod, joka

sen madrittelee (Ylianko 2001, 42).

Monikulttuurisuus viittaa siihen, ettd organisaation jdsenilld on erilaisia nikemyksia,
uskomuksia ja arvoja, jotka voivat olla ristiriidassa keskenddn. On esitetty, ettd
kulttuuriselta kannalta katsottuna monokulttuurisia organisaatioita ei oikeastaan
olekaan, vaan kaikki organisaatiot ovat multikulttuureja (Czarniawska-Joerges 1992,
ref. Trux 2005). Suomessa kisitteelld monikulttuurisuus tarkoitetaan yhtdillda *montaa
kulttuuria’ tai kansainvélisyyttd, toisin sanoen kuvataan tilannetta, jossa esiintyy
rinnakkain useita eri kulttuurisia, kielellisid ja jopa etnisid ryhmid. Toisaalta silld
tarkoitetaan poliittisia ohjelmia, joissa esimerkiksi valtio pyrkii ottamaan eri
kulttuurien erityiset tarpeet huomioon ja takamaan niille oikeuksia paitsi tasa-arvon

toteuttamiseksi, myos konfliktien ehkédisemiseksi (Y1idnko 2001, 50).

Monikulttuurisuus voi olla nykyisin vetonaula osaavan henkildston houkuttelemiseen
yrityksiin. Vuorovaikutuksen edistdmiseksi ja viihtyvyyden takaamiseksi tarvitaan
erityisen taitavaa johtamista, joka ottaa huomioon monien kulttuurien ldsnidolon. On
kiistatonta, ettd kulttuurien tunteminen on tdrked kansainvilistyvien yritysten

kilpailutekiji (Ylanko 2001, 69).

aportissa monikulttuurisuudella viitataan eri kiele

risten, etnisten ja kansallisten alkuperien kohtaa
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1.4. Monikulttuuristen yhteistyotaitojen mddrittely

Kulttuurienvilisella kyvykkyydelld eli kompetenssilla tarkoitetaan yksiloiden
sensitiivisyyttd kulttuuriseen moninaisuuteen: kykyad kiyttdytyd sopivalla tavalla ja
mukauttaa viestintdinsid ja vuorovaikutustaan tilanteeseen soveltuvaksi (Korhonen
2002, 32). Kulttuurienvilisessd kompetenssissa on kyse kokonaisvaltaisesta
osaamisesta, joka toteutuu kaikilla merkittdvilli toiminnan tasoilla tiedostamisena,
tietoina ja taitoina. Kealey (1989) kuvaa kyseisen kyvykkyyden tyOyhteisoissi
rakentuvan vuorovaikutuksesta, hyviksynnésti ja asiantuntemuksen

kunnioittamisesta.

Onnistunut vuorovaikutus edellyttdd vuorovaikutussuhteen osapuolilta perustietoja
osapuolten edustamista kulttuureista, halun ja kyvyn viestintdin sekid aidon
pyrkimyksen itselleen vieraasta kulttuurista tulevan ymmartimiseen. Hyviksynti
tarkoittaa erilaisten ajattelu- ja toimintatapojen sietdmistd ja ymmirtdmistd sekd
osallistumista eli antautumista itselleen vieraisiinkin toimintatapoihin. Hyviksyntd on
myds vallitseviin olosuhteisiin sopeutumista, eli otetaan itselleen uudesta ja
erilaisuudesta irti, mikd saadaan, eli “Making the most of the experience”.
Asiantuntemuksen kunnioittamisella tarkoitetaan sitd, ettd tyotehtdvit vastaavat

yksilon osaamista ja ettd osaamista sitoudutaan myos kiyttiméadn tyotehtavissi.

alu vuorovaikutukseen, hyviksyvi asenne ja os

us ovat monikulttuuristen yhteistyotaitojen per

Kulttuurien vilisten yhteisty6taitojen kehittiminen on yksiloille oppimisprosessi, joka
koostuu kieliopinnoista, kulttuurien opiskelusta ja kokemuksista toisista kulttuureista
ja ihmisisti. Oman kulttuurin ymmartdminen on myos tdrkedd tdssd prosessissa
(Korhonen 2002). Salo-Lee (2003) listaa olennaisimmiksi ominaisuuksiksi ja taidoiksi
erilaisissa  kulttuurienvilisissd kohtaamistilanteissa toisen ihmisen huomioon

ottamisen, oman kidyttdytymisen joustavuuden sekd viestintd- ja kulttuuriherkkyyden.
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Kuusinen (2001) puolestaan maédrittelee yhteistydon seuraavasti: yhteistyd on
yhteistyoviestinnén ylldpitamistd suunniteltaessa toimintaa yhdessi sovitun tavoitteen
toteuttamiseksi. Yhteistyoviestintd on informaation vastaanottamista ja jakamista sekd
yhteyksien ylldpitdmistid yhteistyojdsenten vililld. Kaikki informaation vilittdmistavat
sisdltyvit tdhdn kisitteeseen. Yhteinen keskusteleminen on vilttdmiton ja oleellisin
yhteistyon toteutusmuoto. Yhteistydjdsenilld tarkoitetaan yhteistyossd olevia
henkilditd, edustavat he sitten itseddn tai taustaorganisaatiotaan. Kukaan yksilo ei
pysty yksin tuottamaan yhteistyotd — yhteistyd on ryhméiilmio. Onnistunut yhteistyo
vaatii jokaisen ryhméjdsenen rakentavaa tyopanosta, mutta jo yksi ryhméjdsen riittdd

sen vaikeuttamiseen ja jopa tuhoamiseen.

na ja kykyné viestintiéin
ttuurierojen tiedostamisena
na pyrkimykseni toisen ymmirtimiseen

detaitoina

stavuutena kanssakidymisessi ja toisten
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2 KORKEAN TEKNOLOGIAN PK-YRITYKSIIN
KOHDISTETTU SELVITYS

Tami raportti on osa Euroopan sosiaalirahaston, Vipuvoimaa EU:lta ohjelman
rahoittamaa Aalto-yliopiston teknillisen korkeakoulun Koulutuskeskus Dipolin seki
Tuotantotalouden laitoksen IMC -yhteistyohanketta (Increasing Multicultural Co-
working), jonka tavoitteena on kehittdd ja implementoida toimenpiteitd korkeasti
koulutettujen maahanmuuttajien rekrytoimisen helpottamiseksi suomalaisissa pk-
yrityksissd.  Tuotantotalouden laitoksen Human Capital and Leadership —tutkimus-

ryhmén osuutena oli:

e Kkartoittaa yritysten ja organisaatioiden kokemia haasteita korkeasti koulutetun
tyovoiman rekrytoinnista (akateeminen tutkinto) suomalaisille vieraammista
kulttuureista ja

e selvittdd suomalaisten pk-yritysten valmiuksia monikulttuurisen henkildston
johtamisessa

e selvittdd akateemisten maahanmuuttajien kokemuksia suomalaisesta

tyoeldmaistd pk-yrityksissi.

Tehtyihin havaintoihin ja aiempaan tutkimustietoon perustuen lopputuloksena
esitetddn pk-yrityksille suunnattuja suosituksia monikulttuuriseen yhteistyohon ja

moninaisuuden johtamiseen liittyen.

2.1 Selvityksen aineisto

Selvityksen aineistona kéytettiin olemassa olevia selvityksid ja raportteja
monikulttuurisuudesta pk-yrityksissd. Tdmin lisdksi valittiin IMC -hankkeen
toimialoilta valikoituja haastattelututkimuskohteita piidkaupunkiseudulta ja sen
ympiristostd. Tavoitteena oli haastatella kymmentd ulkomaalaista akateemista
tyontekijad, jotka tyoskentelevidt suomalaisissa korkean teknologian pk-yrityksissa.

Lisédksi haastateltiin ndiden tyontekijoiden esimiehid.

15



Haastateltavien valinnassa kriteerini oli, ettd he edustavat tekniikan ja liikkeenjohdon
aloja. Selvitykseen valittiin suomalaisia tietointensiivisid yrityksid, Kkuten

ohjelmistoyrityksii ja liikketoiminnan konsulttiyrityksii.

Yritysten valinnassa yhtend kriteerina oli yritysten henkiloston lukuméiird. Aineiston
kaikkien yritysten tuli henkilostoltddn olla alle 250 henkilon, pienid tai keskisuuria
yrityksid. Toisena péddsadntond oli, ettd yrityksissd tuli olla véhintdin kymmenen
tyontekijad, silld selvityksen kannalta oli perusteltua rajata henkildstomaééréltiddn aivan

pienimmat yritykset haastattelujen ulkopuolelle.

Haastateltavien l0ytdminen tutkimukseen oli haasteellista. Koulutuskeskus Dipolissa
jarjestetyissd TalentIT-messuilla kaikilta mukana olleilta pk-yrityksilti (n=20)
kysyttiin, oliko heilld ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd. Vain kolmella yritykselld
oli. Muut yritykset kertoivat syyksi, miksei heilli ollut ulkomaalaistaustaisia
tyontekijoitd, ettd asiakkaat vaativat suomen kielen taitoa ja tdstd syystd useimmat
yritykset palkkaavat vain syntyperdisid suomalaisia toihin. Mikroyrityksissd (alle 25
tyontekijdd) rekrytointiin liittyvid riskejd pyritddn vihentdamddn ja niissd koettiin

ulkomaalaistaustaisen rekrytointiin liittyvdn enemmén riskeja.

Muut yritykset 10ytyivit tutkijoiden omien verkostojen kautta. Nditd yrityksid
lahestyttiin haastattelupyynndin sdhkopostilla ja puhelinsoitolla. Yritysten mukaan
saaminen ei osoittautunut ylitsepddsemittomiksi ja haastattelupyynndin ldhestyttiin

kaiken kaikkiaan 20 yritysté, joista yhdeksén kanssa lopulta sovittiin haastatteluajasta.

Yrityksestd huolimatta neljistd yrityksestd ei onnistuttu saamaan esimies-tyontekija
pareja haastateltaviksi. Yhdessd ndistd esimieheltd ei ollut aikaa haastattelulle ja
toisessa yrityksessd ulkomaalaistaustainen tyontekijd oli jo 1dhtenyt pois yrityksestd ja
kolmannessa yrityksessd ulkomaalaistaustainen tyontekijd ei puolestaan halunnut
osallistua haastatteluun. Yleisesti aiheeseen suhtauduttiin kuitenkin positiivisesti ja
sitd pidettiin tarkednd. Haastattelusta kieltdydyttiin Idhinna siksi, ettd haastatteluun ei

16ytynyt aikaa.
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Taulukko 2. Haastatteluparit

YRITYS ESIMIES TYONTEKIIA

A XA YA
B XB

C XC YC
D XD YD
E XE YE
F XF

G XG YG
H YH
I YI

Yhteensa: 7 7

Kaikki haastatellut tyontekijét olivat olleet Suomessa yli viisi vuotta. Pisimmén aikaa
Suomessa ollut henkil6 oli ollut tddlld melkein 20 vuotta. Tyontekijoistd kolme oli
lahtoisin Aasiasta, kolme Euroopasta ja yksi muualta. Haastateltavista kolme oli
naisia. Viidelld oli korkeakoulututkinto ja kahdella ammattikorkeakoulututkinto
tekniikan alalta. Kahdella oli ulkomailla suoritettu tutkinto. Kaikilla tyontekijoilld oli
pysyvd, toistaiseksi voimassa oleva tyosuhde. Kuudella haastateltavalla oli kokemusta

tyoskentelystd useammassa suomalaisessa yrityksessa.

2.2 Haastattelujen toteuttaminen

Esimiehille esitetyt kysymykset liittyivit ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytointiin,
tyontekijoiden perehdytykseen, heidin sopeutumiseensa tydoyhteisdon sekid esimiehiltd
vaadittaviin  taitoihin monikulttuurisessa tyOyhteisossd. Lisdksi tiedusteltiin

monikulttuurisuuskoulutuksen tarpeellisuudesta.

Tyontekijoiltd kysyttiin heiddn kokemuksistaan tyonhaun kanavista Suomessa ja
suomalaiselle tyopaikalle asettumisesta sekd tyOssd viihtymisestd sekd tdidlld
kohdatusta asenneilmapiiristd. Kysymyksilld selvitettiin, miksi he olivat tulleet

Suomeen, mistd he olivat saaneet tietoa Suomesta ja tyonteosta Suomessa. Lisdksi
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kysyttiin heiddn kokemuksiaan tyOpaikalle perehdyttamisestd sekd sitd, mitkd asiat
mahdollisesti olivat ongelmallisia Suomeen ja tyOpaikalle asettumisessa. Lisdksi
kysyttiin ~ my0s  tyontekijoiden  sosiaalisten  suhteiden = muodostumisesta.

Haastattelukysymykset ovat raportin liitteend (liitteet 1 ja 2).

Haastattelut suoritettiin kiyttden teemahaastattelua marraskuun 2008 ja helmikuun
2009 vilisend aikana. Haastattelukysymykset jdsensividt haastatteluita niin, ettd
yhteiset teemat kiytiin ldpi kaikkien haastateltavien kanssa, lukuun ottamatta yhti
esimiestd, jolla ei lopulta ollutkaan kokemusta ulkomaalaisten rekrytointiin liittyen.
Kysymykset olivat haastatteluja ohjaavia ja haastateltaville annettiin mahdollisuus
kertoa asioista laajasti. Haastatteluja tehtiin 14 ja ne kestivit kymmenestd minuutista

yhteen tuntiin.

Esimiesten haastattelut tehtiin suomeksi. TyoOntekijoiden haastattelut tehtiin joko
suomeksi tai englanniksi, tyontekijin toiveen mukaisesti. Haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin ja analysoitiin kdyttden sisdllon analyysid. Aineiston avulla on mahdollista
tarkastella tyontekijoiden kokemuksia suomalaisesta tyoeldméstd sekd esimiesten
kokemuksia monikulttuurisessa tydyhteisossd toimimisesta. Madrillisesti aineisto on
niukka, joten sen perusteella ei voi tehdd laajoja yleistyksid. Siksi aineistosta nousevat

havainnot ovat laadullisia, kertoen monikulttuurisuuden kohtaamisen kokemuksista.
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3 KORKEASTI KOULUTETTUJEN MAAHANMUUTTA-
JIEN TYOLLISTYMISEN HAASTEET

Maahanmuuttajien tyollistymistd on kylld tutkittu, mutta useinkaan tutkimuksissa ei
ole eroteltu akateemisia tyonhakijoita muista. Forsanderin ja Alitolppa-Niitamon
(2000) tutkimuksessa todettiin, ettd opetus- ja hoitoalalle tyollistyneilld on korkein
koulutus. Opetusalalle tyollistyneistd monilla on korkeakoulututkinto. Hoitoalalla taas
korostuu lddkdreiden osuus (2000). Ekholmin (2001) mukaan erityisesti monet
akateemiset maahanmuuttajat tyoskentelevit usein tulkkeina tai lasten didinkielen
opettajina. Myos Polldsen (2007) tutkimustulosten perusteella vendjinkielisten
maahanmuuttajanaisten tyomarkkinoille integroituminen tapahtuu Pohjois-Karjalassa
ldhinnd etnospesifien ammattien (esim. kouluavustaja, venidjdn kielen opettaja ja
kaupan myyjd), talouden véhiten arvostettujen ammattien, tyomarkkinoiden
sisddntuloammattien tai pitkdtoiden kautta. Keski-Nisulan (2008) tutkimuksen
mukaan ei-akateemisten maahanmuuttajien tydomarkkina-asema on akateemisten
tyomarkkina-asemaa parempi. Ei-akateemiset maahanmuuttajat olivat vakaalla
tyouralla omalla alallaan, kun korkeasti koulutetuilla oli epdvakaa tydmarkkina-asema

tai he tekivit koulutustaan vastaamattomia toita.

3.1 Onko ulkomainen korkeakoulutus yrityksissd haluttua

Ulkomaan kansalaisten tyottomyysaste on perinteisesti ollut selvésti korkeampi kuin
koko vieston tyottomyysaste (Visti ja Hirkonen 2005). Maahanmuuttajien
tyottomyysaste on nelinkertainen kantaviestoon verrattuna. Tarkasteltaessa yleisten
tilastojen valossa koko ulkomaalaissyntyistd viestdd on naisten tydvoimaosuus miehid
huomattavasti alhaisempi ja tyottomyysaste on vastaavasti korkeampi, kuten myos
monissa muissa maahanmuuttomaissa (Forsander 2007). Suomalaiset tyomarkkinat
ovat kansainvilistyneet palvelualavetoisesti. Maahanmuuttajat ovat yliedustettuina
palvelualoilla, erityisesti palvelualojen suorittavissa, matalapalkkaisissa toissd
(Forsander ja Raunio 2005). Soderqvistin (2005) tutkimuksen mukaan yksityiselld
sektorilla ylivoimaisesti eniten maahanmuuttajatyontekijoitd oli tuotannossa ja

seuraavaksi eniten asiantuntijatehtdvissa.
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EU-maista Sveitsi mukaan lukien, erityisesti Pohjoismaista sekd itdisestd Keski-
Euroopasta tulevat, ja pohjoisamerikkalaiset tyollistyvit muista maanosista tulevia
enemmadn ns. sisdtydammatteihin. Niitd on esim. ATK-alalla, pankki- ja vakuutus-
alalla sekd opetustydssd. Vendjin maahanmuuttajien voimakas edustus on taas
tekniselld alalla (Forsander ja Alitolppa-Niitamo 2000. Tekniselld alalla tyoskentelee
myds kiinalaisia, joilla on ollut tyopaikka valmiina odottamassa maahan muuttaessa.
On myos havaittu, ettd eurooppalaisten, yhdysvaltalaisten ja kiinalaisten tyollisyys-
tilanne on pysynyt suhteellisen hyvidnd noudatetun tyolupapolitiikan tédhden, eli
suurella osalla ndistd maista tulleista on perusteenaan tyolupa eli tieto tyopaikasta on

jo ennen Suomeen tuloa.

Inhimillisten voimavarojen hyddyntdmisen kannalta on paradoksaalista, ettd teknisille
ja teollisille aloille tyollistyvilldi maahanmuuttajilla on usein omasta maastaan
korkeamman asteinen tutkinto, kuin mitd tyd Suomessa tarjottu tyo edellyttada.
Tyokokemuskin heilld usein on ldhinnid suunnittelu- tai tyOnjohtotehtivistd, eikd
niinkdin suoritustason tdistd. Useat ndistd henkildistid ovat sijoittuneet tekniselle alalle
tdydennyskoulutuksen kautta; monet suoritustason toihin, mutta muutamat sentdin
koulutustasoaan vastaaviin toihin esimerkiksi suunnitteluinsindoreiksi (Forsander ja
Alitolppa-Niitamo 2000). Toisaalta taas Martinheikki-Kokon (2002) tutkimuksen
mukaan erityistesti venaldisilld insindoreilld on vaikeuksia tyollistyd vastaaviin toihin
Suomessa. My0Os Saarinen (2007) toteaa, ettd venildisten naisten on vaikea tyollistyd

teknisen alan toihin Suomessa korkeasta koulutuksestaan huolimatta.

Jaakkolan (2005, 7) mukaan Suomessa asuttu aika vaikuttaa tyollistymiseen. Sekd
pitkittdaistutkimukset ettd poikkileikkaustutkimukset osoittavat, ettd mitd kauemmin
Suomessa on asuttu, sitd yleisemmin on tyollistytty. Reilun vuosikymmenen ajan
Suomessa asuneilla, melko korkeasti koulutetuilla maahanmuuttajilla tyollisyystilanne

ja suomen kielen taito ovat parantuneet (Perhoniemi ja Jasinskaja-Lahti 2007, 30).

Pehkonen (2006, 52) painottaa tutkimuksessaan, ettd suomalaiset tyOnantajat
arvostavat nimenomaan Suomessa hankittua koulutusta. Suomen kielelld annettu
koulutus parantaa kielitaitoa. Myds Sjoblom-Immolan (2006, 86) mukaan
maahanmuuttajien palkkaamiseen vaikuttavat eniten Suomessa saatu koulutus, seki

tyokokemus. Kuhlman-Keskinen ja Hannikdinen (2003, 13) toteavat, ettd suomalainen
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tutkinto antaa maahanmuuttajalle uskottavuutta tikéldisilli tyomarkkinoilla:
maahanmuuttajalla on esittdd itsestddn todistus, johon suomalainen tydnantaja luottaa
ja jonka hidn ymmirtii ilman kddnnostd. Lahtomaassa hankittua koulutusta ei haluta

tai ostata hyodyntidd suomalaisilla tydmarkkinoilla.

3.2 Tulisiko kaikkien osata puhua suomea

Heikkilén ja Pikkaraisen (2008, 97) tutkimus osoitti, ettd ulkomaalaisten sopeutumista
suomalaiseen  tydelimddn  hiiritsee = kommunikaatioaukko, joka  aiheutuu
puutteellisesta kielitaidosta. Suomen kieli koettiin hankalaksi oppia ja suomalaisia
pidetdin liian hiljaisina. Tyokavereiden puhumattomuus voidaan helposti tulkita myos

kielteisella tavalla.

Hautalan (2006) tutkimuksessa Oulun yliopiston osaajista ilmeni, ettd ulkomaalaiset
kokivat usein vaikeana tyopaikan sisdisiin verkostoihin liittymisen erityisesti kielen ja
pidittyneen ilmapiirin vuoksi. Tissd yhteydessd esimerkiksi tydtovereilta saatava apu

ja tydyhteison kokemus monikulttuurisuudesta koettiin auttavan sopeutumisessa.

Jaakkolan ja Reuterin (2007) mukaan korkeakoulututkinnon hyodyntdminen
tyoeldmissd edellyttdd suomen kielen suullisen ja kirjallisen taidon oppimista tyon
vaatimuksia vastaavaksi. Toisaalta taas Harmaakorven (2004, 65) tulosten mukaan
suomen kielen taito ei kuitenkaan aina ollut edellytys hyvééin tyomarkkina-asemaan,
silld erityisesti kansainvilisissd asiantuntijatehtdvissd suomen kielen hallinnalla ei ole
olennaista merkitystd. Heimonen (2007) toteaa, ettd kielitaito on osa ammattitaitoa,
mutta kielitaidon tarve vaihtelee alakohtaisesti. Akateemisillakin aloilla on tehtivid,
joihin ei liity suullista vuorovaikutusta eikd raporttien kirjoittamista suomeksi.
Tyokieli voi olla englanti tai joku muu. Silloin suomen taitoa tarvitaan ldhinna
tyoyhteisossd, joka sekin voi olla monikielinen. Bergbom ja Giorgiani (2007, 66)
mukaan kielitaito vaikuttaa sithen, minkélaista tyotd voi tehdd ja minkélaisia
tyotehtivid tyoyhteisossddn saa. Puutteellinen kielitaito tai se, ettd muut pitdvit
maahanmuuttajan suomen kielen taitoa puutteellisena, voi estdd urakehityksen tai

koulutuksiin padsyn tai osallistumisen.
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3.3 Entd jos en tullutkaan Suomeen yksin tai olen nainen

Ulkomaalaisen tyontekijin puolisoille tyollistyminen ei useinkaan ole helppoa.
Jorosen (2007) mukaan puolisonsa takia Suomeen muuttaneet korkeasti koulutetut
naiset olivat tOormédnneet samothin vaikeuksiin kuin muutkin sellaiset
maahanmuuttajat, joilla ei ennen tinne muuttoa ollut tietoa tydpaikasta. Puolisoista
useat ovatkin ty6ttomind huolimatta yrityksistddn 10ytdd tyotd. Myos Forsander
(2007) tuo esiin, ettd ICT- ja bioalojen tyontekijoiden puolisot ovat pddosin hyvin
koulutettuja naisia ja heiddn vaikeutensa tyollistyd ovat yksi merkittdvimmistd syisté,
jotka hankaloittavat elamdd Suomessa (Raunio 2002; Forsander ym. 2004; Forsander

ja Raunio 2005).

Maahanmuuttajanaisten tyottomyys on miehiid korkeampaa ja tyomarkkina-asema on
miehii heikompi ldhes kaikissa ~maahanmuuttajaryhmissd. Musliminaisten
tyollistyminen on erityisen vaikeaa. Tiilikaisen (2008) tutkimus osoitti, ettd akatee-
misesti koulutettujen, omassa maassaan hyvéssd asemassa olleiden ja taloudellisesti
hyvin toimeen tulleiden maahanmuuttajanaisten on Suomessa pitdnyt noyrtyd ja
miettid vdylid, mistd he voivat jatkaa eteenpdin. Martikainen ja Tiilikainen (2007b)

toteavatkin, ettd timéa voi johtaa turhautumiseen, jopa Suomesta pois muuttoon.

Suomessa saatu koulutus edisti maahanmuuttajanaisten tyollistymistd enemmén kuin
ldahtomaassa hankittu  korkeakoulututkinto. Parhaiten tyollistyivit Suomeen
nimenomaan tyohon tulleet maahanmuuttajanaiset. Suomeen naimisiin tulleiden
naisten asema ei ollut yhtd hyvéd, mutta parempi kuin paluumuuttajina tai niiden
puolisoina tulleiden naisten (Jaakkola ja Reuter 2007). Ekberg-Kontula (2000) selvitti
piddkaupunkiseudulla asuvien afrikkalaisten maahanmuuttajanaisten nidkemyksid
tyollistymismahdollisuuksistaan. Somalinaiset kokivat, ettd heilli oli muita
afrikkalaisnaisia vaikeampi tyollistyd uskontonsa ja pukeutumisensa vuoksi. He

pelkisivit, etteivit koskaan saisi koulutustaan vastaavaa tyota.

Harmaakorven (2004, 63) tutkimuksen mukaan virolaiset maahanmuuttajanaiset
kykenividt melko usein hyddyntiméédn tutkintoaan Suomessa, vaikkakin tydsuhteen
midridaikaisuus teki uraodotuksista epdvarmat. Virolaisten tyomarkkinatilanne oli

selkedsti parempi kuin venildisten: kulttuurinen ja sosiaalinen ldheisyys helpottivat
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tyomarkkinoille sijoittumista. Erityisesti nuorena tulleiden virolaisten kielitaito ja

kulttuuristen sekd sosiaalisten kiytintdjen osaaminen tukivat tyollistymisté.

3.4 Osaamisen kysynndn ja tarjonnan kohtaaminen

Laakson ym. (2006) tutkimus antaa nidkokulmaa péadkaupunkiseudun yritysten
ennakoimiin tydvoiman rekrytointitarpeisiin. Kohderyhminéd haastatteluissa olivat
padkaupunkiseudun merkittdvimpien toimialojen suuret, keskisuuret ja pienet
yritykset; 200 yritystd teollisuudesta, rakennusalalta, kaupan, liikenteen, liike-elimén
ja kotitalouksien palvelualoilta. Suunnilleen kolmannes yrityksistd aikoi tuolloin
rekrytoida maahanmuuttajia seuraavan kahden vuoden aikana. Enemmisto yrityksisté
suunnitteli palkkaavansa maahanmuuttajia vakituiseen tyosuhteeseen (Laakso ym.
2006, 67). Myos Kanasen (2006, 32) haastattelemista vantaalaisista yrityksistd
enemmistd piti Suomessa asuvien maahanmuuttajien palkkaaminen keinona ratkaista
tyovoiman saatavuusongelmia. Maahanmuuttajien palkkaamisesta saadut kokemukset
olivat my0s joissain yrityksissd lisdnneet valmiutta tyontekijoiden ulkomailta

rekrytointeihin.

Maahanmuuttajien nopeasti kasvava merkitys padkaupunkiseudun tyomarkkinoilla on
tullut esiin ennen viime aikaisinta talouslamaa yrityksille tehdyissd haastatteluissa
(Laakso ym. 2006, Kananen 2006). Yleisimmin maahanmuuttajia on tydsuhteessa
teollisuuden, kaupan ja liikenteen yrityksissd, kun taas rakennusalalla ilmeisestikin
enemman alihankkijoiden tai vuokratydyritysten kautta. Maaréllisesti suuret yritykset
tyollistdvdat maahanmuuttajia enemmin kuin pienet (Laakso ym. 2006). TyOnantajan
nidkokulmasta pienen yrityksen ongelmana koettiin olevan se, ettd pitevét hakijat ovat
enemmdn  kiinnostuneita isoista  yrityksistd  ja  niiden tarjoamista
tyoskentelyedellytyksistd. Erddn pienyrityksen toimitusjohtajan kokemus oli, ettd
‘tietyn palkkaluokan t6ihin’ oli vaikea saada suomalaisia tyontekijoitd, mutta palkatut
maahanmuuttajat olivat vastuuntuntoisia, tekivit tyonséd ja arvostivat sitd (Forsander
ja Alitolppa-Niitamon 2000). Sjoblom-Immalan (2006, 94) tutkimuksen mukaan
maahanmuuttajatyontekijoiden tyOnantajat ovat padsdintoisesti olleet heihin
tyytyvdisid. Kun tyonantajat oppivat tuntemaan maahanmuuttajia ja heidin taitojaan,

myds kynnys heidén tyollistimiseensi aleni.
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4 MONIKULTTUURISUUDEN KOHTAAMINEN JA
JOHTAMINEN PK-YRITYKSISSA

Jossain miidrin hitkdhdyttdvidni voidaan pitdd havaintoa siitd, ettd ulkomaalaisuutta ja
sen monimuotoisuutta ei huomioida henkilostohallinnon prosesseissa eikid henkiloston
johtamisessa — ulkomaalaisia rekrytoidaan ikdin kuin he olisivat suomalaisia
(Sodergvist 2005, 2008). Toisaalta ulkomaalaisten tyOllistymistd saattaa hidastaa
myos se, etteivdt suomalaiset tyOnantajat, erityisesti pk-yrityksissd, ole tottuneet
ulkomaalaisiin tyonhakijoihin. L#hes kolme neljdsosaa yrityksistd Laakson ym.

(2006) tutkimuksen ei ollut koskaan saanut ulkomaalaisilta tyohakemusta.

Toisaalta taas ulkomaalaisten tyollistymistd edistdd, jos palkkaavalla tydnantajan
edustajalla  on omia henkilokohtaisia kansainvilisid kokemuksia tai jos
(liikke)toiminnan ydin on kansainvilinen (Soderqvist 2005, 10). Raatikaisen (2004)
mukaan ulkomaista tydvoimaa harkitaan tarjonnan mukaan ja vain harvoissa
tilanteissa tyovoimaa etsitddn aktiivisesti ulkomailta. Asiantuntijatasoista ulkomaista
tyovoimaa rekrytoidaan ensisijaisesti henkilokohtaisten kontaktien, tai oman
henkiloston  kautta, kun taas suoritustason tehtdvissd kidytetddn lisédksi
tyovoimatoimiston tyonvilityspalveluja. Jaakkolan (2000) mukaan maahanmuuttajat

rekrytoituvat suomalaisten ystidviensi tai tydvoimatoimiston palvelujen kautta.

4.1 Valmiudet monikulttuuriseen vuorovaikutukseen

Hyvit vuorovaikutustaidot ovat edellytys osallistavalle ja monikulttuurisuutta
hyoddyntéville tyoskentelytavalle (Savileppd 2005). Lahtokohtana on, ettd tyoyhteison
jasenet ovat kiinnostuneita toistensa ajatuksista, kokemuksista ja osaamisesta.
Monikulttuurisessa tyoyhteisossd tulee tietoisesti pyrkid dialogiseen, yhdessd
ajattelevaan vuorovaikutukseen (Vartiainen-Ora 2007). Valtakulttuuria edustavien on
hyvin helppo toimia omalla mukavuusalueellaan ja jopa olettaa muidenkin helposti
omaksuvan vallitsevat toimintatavat ja merkitykset. Soderqvistin (2005) mukaan
etenkin pienet tyonantajat kokevat, ettd ulkomaalaistaustaisten mukanaolo lisda

tyOyhteisossd tarvittavan kommunikaation madraa.
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Kulttuurien vilisessd  viestinndssd on paljon ulospdin nékyvid, helposti
havainnoitavissa olevia elementtejd kuten esim. puhuttu kieli, kdytetyt kirjoitusmerkit,
pukeutuminen jne. Vastaavasti viestinndssi on myds paljon “pinnanalaista”,
nikymitontd. Viestinndssd kdytetddnkin paljon symboleja, jotka eivit ole pelkdstidin
kielellisid, vaan myds esimerkiksi eleitd (esim. tervehdys) ja esineitd (esim. lippu).
Symbolit ovat viestinndn vilineitd siksi — ja vain siksi — ettd ryhmi ihmisid on

valinnut ne siithen tarkoitukseen.

Inhimillistd kanssakdymistd ja toimintaa havainnollistetaan usein “jdidvuorimallilla”
(esim. Schein 1992), jossa vedenpinnan yldpuolella on ainoastaan jidvuoren huippu ja
valtaosa vuoresta on ndkymittomissd veden alla. Kuva 2 havainnollistaa, kuinka
puhuttu ja kirjoitettu kieli eli sanat, joita ihmiset kdyttdvét, vaatetus, ruoka sekd
ulkoinen kiyttdytyminen ovat vain pieni osa ihmisten vilistd vuorovaikutusta. Se,
milld tavalla viestimme, mitd merkityksid viestinndllimme toisillemme vilitimme,
millaiset arvot, normit, uskomukset ja asenteet toimintaamme ohjaavat, pysyy pitkdin
toisen kulttuurin edustajalle “piilossa”. Niissd syvirakenteissa kuitenkin tapahtuu
usein yhteentorméyksid jo paljon ennen kuin havaitsemme niiden vaikutuksia pinnan

yldpuolella.

“Kulttuuri on kuin jaivuori...”

Kuva 2. Kulttuurin jidvuorimalli (mukaeltu Salo-Lee, 2003)
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Kieli- ja kommunikaatiovaikeudet osoittautuvat selkeimmin monikulttuurisessa
tyOyhteisossd pdivittdistd yhteistyotd hankaloittavaksi tekijoiksi (Pitkdnen 2005).
Suomalaisen viestinnén suoruus, kruusailemattomuus ja lyhyys voi olla toisenlaiseen
viestintddn tottuneelle ylldttavad (Vartiainen-Ora 2007). Myo6s Juutin (2005)
tutkimuksessa maahanmuuttajille suomalaisten puhumattomuus ja hitaus olivat aluksi
shokkeja, seki suomalaisten jdyheys ja vaikea ldhestyttavyys. Ali-Yrkon ym. (2000)
tutkimuksen mukaan suomalaiseen johtokulttuuriin kuuluu matala hierarkia, jossa
johtajat toimivat kdytdnnonlidheisesti ja asioista puhutaan suoraan. Ulkomaalaiset
kokevat tamd suorapuheisuuden ja kdytinnonldheisyyden joskus kielteisend asiana.
Raunion (2002) tulosten mukaan suomalaisille ominainen melko véhéeleinen
keskustelukulttuuri jossakin médédrin vihentdd matalan hierarkian tuottamaa hyotyé,
koska kommunikaatio rajoittuu helposti vain tyotehtidvien kannalta vilttdmiattomin
informaation vilitykseen. Kommunikaatio ei vaikuta pelkéstdan yksiloiden
viihtyisyyteen ja tyotehoon, vaan myds heiddn edellytyksiinsd osallistua ja antaa

panoksensa organisaation avainprosesseihin.

4.2 Kulttuurierojen tiedostaminen

Monikulttuurisuutta ldhestytddan helposti suomalaisittain ajattelematta kulttuurieroja
ulkomaalaistaustaisten nédkokulmasta (Soderqvist 2005). TyOnantajien ihanne
maahanmuuttajasta on koulutettu, ammattitaitoinen, vuorovaikutuskykyinen, oma-
aloitteinen ja vastuuntuntoinen tyontekija. Héanen tulee olla ahkera, omatoiminen,
suomenkielentaitoinen, hyvét kulttuurien véliset vuorovaikutustaidot omaava

tyontekijd, joka tekee tyonsi virheettomadsti ja jolle tyod on tirked eldminsisilto.

Mitéd lihempénd fyysisesti ja kulttuurisesti tyonhakijan ldhtomaan katsotaan olevan
Suomea, sitd helpompaa tyonantajille tuntuu olevan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
palkkaaminen (Kananen 2006, 62). Yksi tillainen léhtomaa on Viro, silli sen
katsotaan olevan kulttuurisesti hyvin ldhelld Suomea. Jossain méédrin voimakkaampi
luottamuksen puute ja asenteellisuus tuntuu sen sijaan kohdistuvan Afrikan maihin ja

erityisesti mustaihoisiin miehiin.

Salo-Leen (2003) mukaan monikulttuurisen tydeldmén haasteiksi ovat erityisesti

osoittautuneet mm. omakulttuurikeskeisyys, sanaton viestintd, erilaiset viestintétyylit
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ja arvot. Kulttuurien vilisid eroja kuvataan usein eri ulottuvuuksien avulla, joista
yleisemmin kéytettyja ovat mm. suhtautuminen valtaeroihin, yksilollisyys vs.
yhteisollisyys, maskuliinisuus vs. feminiinisyys, epivarmuuden sieto, suhtautuminen

aikaan tai luontoon (esim. Hofstede 1993, Schneider ja Barsoux 2002).

Suhtautumista valtaeroihin kuvataan valtaetdisyytend. Korkean valtaetdisyyden
kulttuureissa pidetddn hyviksyttivdnd, ettd valta jakautuu yksiloiden kesken
epdtasaisesti. Yksilod koskevat péditokset tehddin jossain kaukana ja ndin ollen
tyoeldmissdkin  padtokset tekee esimies tai esimiehen esimies. Alhaisen
valtaetdisyyden kulttuureissa ithmiset pitdvit luonnollisena osallistumistaan paitoksen
tekoon itseddn koskettavissa asioissa. Valta ja vaikuttamisen mahdollisuudet ovat

siten jakautuneet tasaisemmin yksildiden vélilli.

Yksilollisyyttd eli individualismia korostavat kulttuurit rakentuvat yksilollisten
intressien kunnioittamiseen, kun taas yhteisollisisséd eli kollektiivisissa kulttuureissa
perheiden, suku- ja tydyhteisdjen hyvinvointi voi jopa ylittdd yksilolliset intressit.
Maskuliinisuus kuvaa “kovien arvojen” yhteiskuntaa, jossa kilpailullisuutta, oman
edun tavoittelua sekd epitasa-arvoisuutta pidetddn hyviksyttivdand. Feminiiniset
kulttuurit puolestaan korostavat tasa-arvoisuutta, toisista huolehtimista ja hoivaa.
Epidvarmuuden sieto kuvaa eroja suhtautumisessa riskinottoon, epdvarmaan
tulevaisuuteen seki sddntdjen olemassaoloon tai niiden puutteeseen. Aika on joissakin
kulttuureissa lineaarisesti eteenpdin kulkeva, toisissa taas aina uudelleen alkuun
palautuva, toistuva resurssi. My0ds luontoon suhtaudutaan eri kulttuureissa eri tavoin,
esim. ihminen voi hallita luontoa tai ihminen on samanlainen osa luontoa kuin kaikki

muukin.

Kaikki ndmé eri kulttuureja kuvaavat piirteet ovat ldsnd myos viestintitilaiteissa
kahden tai useamman eri kulttuuriryhmin vélilld. Nimé piirteet johtavat usein saman
viestin erilaisiin tulkintoihin. Tulkinnat syntyvit mm. ilmaisutavasta, keskustelijoiden
vilisestd etdisyydestd, katsekontaktista, vilitetyn sisdllon suoruuden asteesta ja
henkilonimien kidytostd. Ohessa on esimerkkejd (Osuma-projekti) ndistd viestinnin
sanattomista osatekijoistd, joita emme useinkaan tietoisesti ajattele mutta jotka

vaikuttavat vuorovaikutustilanteesta muodostuviin tunteisiin.
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Ilmaisun tapa
Kulttuurien vililli on eroja siind, kuinka paljon eleitd ja ilmeitd kidytetdlin, miten

voimakkaasti niitd voidaan kiyttii ja miten niitd tulkitaan. (Osuma)

Keskustelijoiden vilinen etiisyys

Suomessa fyysinen etédisyys toisesta puhujasta on maailman suurimpia. Liian ldhelle
tuleva keskustelukumppani koetaan kiusallisena. Lyhyeen fyysiseen vélimatkaan
tottunut henkilo vaikkapa Eteld-Euroopasta tai arabikulttuureista voi tulkita

keskustelijoiden vélisen pitkén etdisyyden kylmyydeksi ja ylimielisyydeksi. (Osuma)

Katsekontakti

Katsekontaktin ottamista ja sen kestoa sddtelevit erilaiset kulttuuriset sadnndt esim.
siitd, milloin ja kehen on soveliasta ottaa katsekontakti ja kuinka kauan se voi kestii.
Koska katsekin tulkitaan oman kulttuurin sddnnoston mukaan, liian pitkd tai liian
vihdinen katsekontakti voi atheuttaa védrintulkintoja. Se voidaan kokea esimerkiksi
vihamielisyydeksi, epérehellisyydeksi, epidkunnioitukseksi tai flirttailuksi. Suomessa
silmiin katsomista pidetddn luotettavan ihmisen tunnusmerkkind, katse ei saa olla
kuitenkaan tuijottavaa, kun taas vaikkapa Itd-Aasiassa silmiin katsomista viltetdin.
Espanjalaiset puolestaan pitdvit suoraa katsekontaktia ylld koko keskustelun ajan
lisdtdkseen tehoa puheeseensa. Islamilaisessa kulttuurissa naisen ja miehen vilinen

suora katsekontakti voidaan helposti tulkita seksuaalisesti tungettelevaksi. (Osuma)

Suoruuden aste

Kun suomalainen haluaa mennd suoraan asiaan ja pitdytyd tyOpaikalla tyohon
liittyvissd asioissa, esim. Eteld-Euroopan, Afrikan tai Eteld-Amerikan alueelta tuleva
maahanmuuttaja arvostaa siti, ettd ensin luodaan ja ylldpidetidin suhdetta puhumalla
yksityisasioista kuten perheestd. Kunnolliset aamutervehdykset ja vointien kyselyt
ovat luonnollinen osa kanssakidymistd suuressa osassa maailmaa. Jos joku kiirehtii
aamulla tyOpisteeseensi tervehtimittd, saattaa maahanmuuttaja luulla, etti tuo toinen

on suuttunut tai rasisti. (Vartiainen-Ora 2007)

Epésuoran ilmaisun kulttuureissa, joihin kuuluu suuri osa Aasian kulttuureista, mutta
myOs esimerkiksi Meksiko ja Ranska, ilmaistaan vain osa esitettdvistd asiasta

sanallisesti. Suuri osa viestistd luetaan ympaéristostd: henkilon kidyttdytymisestd ja
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muista sanattomaan viestintdén liittyvistd seikoista. Keskustelutilanteissa tarkkaillaan
kuulijan sanattomia reaktioita erityisen tarkasti ja omaa puhetta ohjaillaan vastaavasti.
Niissd kulttuureissa siis tarkkaillaan enemmain sitd, miten sanotaan kuin sitd, miti

sanotaan. Kohteliaisuus on vuorovaikutuksessa hyvin tdarkedd.(Osuma)

Nimien kiytto on erilaista eri maissa

Suomessa kdytdmme verraten harvoin toistemme nimid puhutteluissa tai
tervehdyksissd. Esimerkiksi Saksassa, Britanniassa ja yleensidkin Keski- ja Eteld-
Euroopassa toisen nimen mainitseminen on oleellinen osa kohteliasta
vuorovaikutusta. Vendjdlla nimelld puhuttelu on myos tirkedd, ja nimistd kehitetddn
tuttavien ja ystdvien kesken hellittelymuotoja, joiden kidyttd yhdistdd ja lujittaa

suhdetta. (Vartiainen-Ora 2007)

4.3 Empatia ja halu ymmdirtimiseen

Kulttuurienvilisen viestinndn opiskelu on pitkélti “kulttuurikieliopin” opiskelua eli
sitd, ettd havainnoidaan kulttuurisia merkkeji ja symboleita, tulkitaan niitd ja annetaan
niille merkitys. Pyrkimyksend on yrittdd ymmartdd, minka sisédllon tietyn kulttuurin
edustajat antavat omille symboleilleen. Kokemusten mukaan maahanmuuttajan
tuleminen tyOyhteisoon vaatii myOs tyOyhteisoltd oppimista. Maahanmuuttaja-
tyontekijille kannattaa antaa tilaisuus itse kertoa itsestdén ja taustastaan tydyhteisolle
ennakkoluulojen hédlventdmiseksi. (Visti ja Hirkonen 2005) Myos Vartia ym. (2007a,
183) kehottavat, ettd tyopaikoilla tulisi jarjestdd erilaisia yhteisid tilaisuuksia, virallisia
ja epévirallisia, joissa on mahdollisuus oppia tuntemaan tyotovereita ja esimiehid.
Tyoyhteisdjen tulisi varmistaa, ettd niilli on tarpeeksi tietoa yhdessd tekemisen
pohjaksi rakentavaa vuorovaikutusta tyOntekijoiden kesken ja yhdessd sovitut
pelisddnnot. Lepolan (2002, 66) mukaan niistd pelisddnndistd sopiminen, jotka
koskevat uusia ilmiditd, joita ei ole kohdattu tai pohdittu ennen maahanmuuttajien
tuloa tyOpaikalle, esimerkkind, rukoilu tyopaikalla, tyOyhteisdssd esiintyvd tai
asiakkaan taholta tuleva rasismi tai rasistinen kdyttdytyminen sekd suomalaisesta

poikkeava pukeutuminen, on erityisen tirkedi.

Tyoyhteison monikulttuurisuus ei ole asia, jonka tydyhteiso hetkessd omaksuu. Kuten

missd tahansa yhteisollisessd muutoksessa, muutos toteutuu ensin yksilotasolla. Téhin
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tarvitaan tietoa, kokemuksia ja elamyksid. Lahti (2008) kuvaa monikulttuurisen
oppimisen kehitysvaiheita seuraavasti: tietoisuus, ymmérrys, suvaitseminen,

kannustaminen, hyddyntiminen ja todeksi eldminen.

Tietoisuus on sitd, ettd tunnetaan faktat ja késitteet sekd lainsdddéntd. Ymmaérrys on
sitd, ettd ymmadrretdin tietojen merkitys omalla tyopaikalla. Lisdksi ymmirretiin tasa-
arvon, oikeudenmukaisuuden ja monikulttuurisuuden vaikutus ihmisten tydtehoon ja
organisaation tulokseen. Suvaitseminen tarkoittaa sitd, ettd suvaitaan yksilollistd ja
kulttuurista  erilaisuutta, ulkomuotoa, pukeutumista, tapoja ja tyOtapoja.
Kannustamisvaiheessa yksilo rohkaisee ihmisid olemaan oma aito itsensi, kannustaa
yksilollisyyttd ja vaihtoehtoisia ratkaisuja. Hyodyntdminen tarkoittaa sitd, ettd
edistetiim  monikulttuurisuutta  rekrytoinnissa, kehittimisessd,  yhteistyossd,
suoritusarvioinnissa ja palkitsemisessa. Todeksi eldiminen on sitd, ettd toimii

esimerkkind ja roolimallina omassa yksikossidén ja laajemminkin. (Lahti 2008, 122).

Niemisen ja Kempin (2005, 9) mukaan pohjoismainen tasa-arvo ja sen mukaiset
toimintatavat tyopaikalla saattavat aiheuttaa h@mmennystd jopa Keski-Euroopan
maista tulleille tyontekijoille puhumattakaan itdisistd kulttuureista Suomeen
muuttaneille. Erityisesti tiimiorganisaatioissa, joissa tyontekijoiden keskindinen
yhteisty0 ja vastuunjako korostuvat, voi moni maahanmuuttaja olla eksyksissd ennen
kuin tyoskentelytavat selvidvit. Meilld Suomessa hyviltd tyontekijdltd odotetaan
erityisesti luotettavuutta, oma-aloitteisuutta, ripeyttd, joustavuutta. Maahanmuuttaja-
taustaiselle tyontekijille ndimi odotukset eivit aina ole tuttuja. Hdn on saattanut tottua
esim. odottamaan esimiehen lupaa tai madrdystd tyotehtdvien suorittamiseen, silld
tyoeldimin hierarkia on monen maahanmuuttajan kotimaassa huomattavasti
suurempaa kuin Suomessa. (Nieminen ja Kemppi 2005, 9) Pitkédsen (2005) mukaan
ulkomailta Suomeen muuttaneiden on usein vaikea pdadstd selville oikeina ja

luonnollisina pidetyistd itsestddnselvyyksista.

Kulttuurierojen kisittely vaatii esimiestoiminnalta tavallista enemmin herkkyytta.
Vantaalla ulkomaalaistaustaisia palkanneista yrityksistd 40 % mainitsi havainneensa
haasteita ulkomaalaistaustaisia  tyontekijoiden sulautumisessa tyOyhteisoihin
(Kananen 2006). Alussa muut tyontekijit saattoivat suhtautua ulkomaalaistaustaisiin

varauksellisesti, heihin ei luotettu, heiddn kanssaan ei haluttu tehda toitéd tai esiintyi
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nimittelyd sekd yksittdistapauksena mainittiin esiintyneen myos kiusaamista. Tdmén
lisdksi ulkomaalaistaustaisia ei aina pidetty samanarvoisina, vaan tyontekijoiden
keskuudessa heille haluttiin antaa tehtidvéksi kaikkein ikdvimmait tyot. Kiusaaminen ja
syrjintd ovat valitettavan yleisid, silli jopa esimiehet kertovat tutkimuksissa
kuulleensa nimittelyd tai syrjintdd tyoOpaikoillaan (Soderqvist 2006). Titd tukee
Jasinskaja-Lahti ym. (2002) tulokset, joiden mukaan 80 % maahanmuuttajista raportoi

kiusaamisesta tyopaikallaan.

4.4 Ihmissuhdetaidot ja johtaminen

Monikulttuurisiin yhteistyo6taitoihin liittyvét ihmissuhdetaidot korostavat joustavuutta
ja toisten huomioon ottamista, erilaisten ajattelu- ja toimintatapojen hyviksymistd
sekd uskaltautumista omien mukavuusrajojen ylittdmiseen. Esimieheltd odotetaan
erilaisia asioita eri kulttuureissa. Erilaisuuden tiedostamisen ei tarvitse tarkoittaa
luopumista omasta tavastaan toimia esimiehend. Se kuitenkin auttaa ndkemdiin, mita
seikkoja on syytd ottaa huomioon. Voi olla syytéd harkita uudestaan, mitid periaatteita
ja kiytdntojd aikoo noudattaa. Nididen periaatteiden &@dneen lausuminen on yhtd
tarkedd ja tarpeellista niin suomalaisille kuin ulkomaalaisille alaisille (Vartiainen-Ora

2007).

Forsanderin ja Raunion (2005) mukaan monikulttuurisuuden johtaminen ei ole vield
asiantuntijaorganisaatioissakaan arkipdiviistynyt. Vartiainen-Ora (2007) tuo esille
sen, ettd esimiehen rooli toimivassa monikulttuurisessa tyoyhteisossd on olla
mahdollistaja ja valtuuttaja — se, joka luo tilaa, kuuntelee ideoita ja koordinoi
tehokasta tekemistd. Esimieheltd vaaditaan paitsi erilaista jamikdmpédd esimiestyotd
my0Os interkulturaalista osaamista, ettd huomattuaan alaisensa erilaisen kisityksen
esimies -alaissuhteessa, hin osaa toimia itse toisin kuin ennen, alaisensa oletuksista

késin.

Monikulttuurisuutta arvostavassa johtamisessa on pohjimmiltaan kyse tydyhteison
jokaisen  yksilon valmiuksien hyodyntdmisestd, jatkuvasta oppimisesta ja
monimuotoisuuden tekemisestd osaksi organisaation toimintakulttuuria (Richardson
2005). Monikulttuurisessa tydyhteisossd ldhtokohta on selkeisti se, ettei erilaisuus ole

ongelma, johon on pakko yrittid sopeutua, vaan ettd eri tavalla ajatteleminen ja
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tekeminen on positiivista. Tavoitteena on erilaisen osaamisen, kokemuksien ja
persoonallisuuksien hyviksikdyttd tyoilmapiirin ja tyon tuottavuuden hyviksi
(Vartiainen-Ora 2007). Pitkdsen (2005) mukaan keskeistd on henkildston etnisen ja
kulttuurisen monimuotoisuuden tunnustaminen, jolloin kaikkia tyOntekijoistd ei

kohdella samalla tavalla vaan kukin tulee huomioon otetuksi yksilona.

Muutos monikulttuurisuutta kohti edellyttdd yksilollisid, organisatorisia sekd
kulttuurisia muutoksia, mikdli monimuotoisuus halutaan hyodyntdi laajasti ja edistda
kaikkien osallistumista tydyhteison toimintaan yhtildisin mahdollisuuksin. Keilin ym.
(2007) mukaan muutoksen on tapahduttava yhtdaikaisesti sekd yksilotasolla,
yksiloiden viliselld tasolla etti koko organisaation tasolla. Yleisesti ottaen muutos
monikulttuurisuuteen on nihty onnistuvan parhaiten, jos vihemmistdjd ei assimiloida
tai sopeuteta enemmistod sen tavoille, vaan molemmat osapuolet joustavat ja tulevat

toisiaan vastaan (Sippola ym. 2006, Juuti 2005).
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5 PK-YRITYSTEN ESIMIESTEN KOKEMUKSIA
MONIKULTTUURISUUDESTA

5.1 Erikoisosaaminen rekrytoinnin perusteena

Ulkomaalaisen tyontekijan palkkaaminen pk-yritykseen on wusein yrityksen
kansainvilistymisstrategiaa toteuttava ratkaisu. Yritykseen tarvitaan tiettyd
erikoisosaamista  esimerkiksi  kielitaitoa ja kohdemaan paikallistuntemusta.
Haastateltujen esimiesten mukaan suomalaisen tutkinnon suorittaminen ei ole
edellytys maahanmuuttajan palkkaamiseksi. Monet mainitsivat kuitenkin, etti he
olivat etsineet potentiaalisia maahanmuuttajaosaajia yliopistojen
rekrytointitietopankkien kautta. Kaksi yritystd oli rekrytoinut tarkoituksella juuri
tietyn maalaisen maahanmuuttajan. Ndiden yritysten esimiehet painottivat sitd, ettd
yrityksen strategialla oli suuri vaikutus maahanmuuttajien rekrytointiin ja rekrytoinnin
perusteisiin. Maahanmuuttajan nihtiin tarjoavan yritykselle paremmat mahdollisuudet

kansainvélistyd haluttuun maahan.

”Toi kielitaito on yks. Sitte niin, toinen syy on se ettd, me ollaan yritys joka
hakee kansainvilistymisti ja joka my0s pyrkii palveluyrityksend
tulevaisuudessa etabloitumaan muihin maihin ja me ndhddin nidd myoskin
yhteni potentiaalisena mahdollisuutena et he muuttavat firmaa kasvattamaan
kotimaahansa. Sit kolmas syy on se et esimerkiks meil on ollu tyontekijdd X-
maasta alusta asti, ja kun, kun tdd ensimmiinen meilld ollu ldhti ni ma
palkkasin heti uuden tyontekijan X-maasta. Firman virallinen kieli on englanti,
ja mé oon halunnu sen kans et se pysyy niin, ettd tdd suomen kieli on tdssd
teknologiasektorilla aika hyodyton ja sen takia haluan myd6ski opettaa meidin
suomalaisii kdyttddan englantia, eikéd turhaan puhumaan suomee, niin tekemééan
suomenkielisid dokumentteja. Meil on EU-projekteja ja niissd tietenki sitte tist
kansainvilisestd henkilostostd on paljo hyotyd.”

- Esimies XF
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Kansainvilisten yritysten esimiehet kokivat, ettd maahanmuuttajan palkkaamisesta oli
selvdd hyotyd. Muutamat mainitsivat, ettd asiakasprojektissa oli tarvittu nimenomaan
asiantuntijaa tietystd kulttuurista ja siksi yritys oli ldhtenyt tietoisesti rekrytoimaan
maahanmuuttajaa tistd kulttuurista. Ulkomaalaisen palkkaamiseen liittyy kuitenkin

joitakin riskeja.

”Jos sd otat y-maalaisen henkilon ja sd ldhdet tavoittelemaan Y-maan
markkinoita ja sit sd et onnistukaan siind, ni sul on haasteita kidyttdd tatd
henkil64d suhteessa suomalaiseen.”

- Esimies XF

Rekrytoinnin yhteydessi kielitaito nousi suureksi tekijiksi. Kynnys maahanmuuttajan
palkkaamiseen on matala, mikéli yrityksen virallinen kieli on englanti. Tutkituista
yrityksistd ainakin kolmen yrityksen virallinen kieli oli englanti. Esimiehet (n=>5)
uskoivat, ettd heiddn alallaan pérjdd nykyédédn pelkilld englannilla. Kolme esimiestd
totesi, ettd ulkomaalaisten tyonhakijoiden englanninkielen taso ei aina ole kovin
hyvaa. Erds heistd tarkensi, ettd englantia voidaan puhua monella aksentilla.
Esimerkiksi suomalaisten on vaikea ymmdrtidi esim. intialaisen puhetta. Erds esimies
toivoi, ettd maahanmuuttajille voitaisiin jirjestdd englanninkielen déntdmiskoulutusta.
Kielitaito on vilttiméton tyon tekemisessd. Ellei tyonhakija osaa suomea eikd

englantia, tyollistyminen on vaikeaa.

”Me ollaan kylld kaikki totuttu, tottuneita kommunikoimaan englanniks ja
toimimaan ulkomailla, monikansallisissa firmoissa, englannin kielelld
tyokseen ettd sen takii, se ei oo missididn nimes probleema toi kielipuoli. Etta
me oltas valmiita jos meidén asiakkaat olis myos valmiita.”

- Esimies XB

Rekrytointikanaviksi ~ yritykset  ilmoittivat  ilmoitukset  yliopistolla  ja
tyOpaikkailmoitukset internetissd. Niiden lisdksi esimiehen henkilokohtainen
sosiaalinen verkostokin tuli mainituksi kahdessa haastattelussa. Maahanmuuttajille
tarjotut tyosuhteet olivat samanlaisia kuin muillakin yritysten tyontekijoilld, ensin
koeaika tai midrdaikainen tyosuhde, joka sitten myohemmin oli muutettu toistaiseksi

voimassaolevaksi.
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5.2 Esimiesten monikulttuuriset vuorovaikutustaidot

Esimiehen kommunikointirooli korostuu maahanmuuttajan heikon suomenkielitaidon
vuoksi. TyOntekijiltd on varmistettava, ettd hin on ymmairtinyt annetun tyotehtivén.
Yleensd esimiehilld oli kiireitd, joten viestien ymmértdmisen varmistaminen saattaa

kaikessa kiireessd joskus jadda viliin.

”Mai oon kidyny esimerkiksi kehityskeskustelun englanniksi ja sit joitain, sit
tarkeempii juttui, saattaa joskus, jos jotain kdydddn suomeks, niin varmistaa sit
englanniksi, ett on ymmairretty myos...., mun tdytyy sanoo, ettd mulla ei oo
ollu aikaa ja viitsimistd kaikkia ruveta kdantdmain.”

- Esimies XE

Kielitaitoa ei vaadita pelkistddn tyontekijoilta. Muutamat haastateltavat esimiehet
kokivat, ettd myos heididn oli osattava ilmaista itseddn englanniksi. Monikulttuurisen
tyOyhteison kulttuurisista eroista johtuen my0s kuuntelemisen taito nousi esimiehen
yhdeksi tirkedksi kommunikointitaidoksi. Useimmat esimiehet kokivat myds tiarkedna
viestittdd alaisilleen heti, ettd muilta kollegoilta voi my0s tarvittaessa pyytdd apua.
Monikulttuuriset tyoyhteisot vaativat esimiehiltd tietoa toisista kulttuureista,
esimerkiksi suomalaisille tyypillinen oma-aloitteisuus ja itsendinen tydote ei ole
itsestddn selvdd kaikissa kulttuureissa. Joissain kulttuureissa esimiehiltd odotetaan

enemman ohjausta tyossa.

Muutama esimies oli huomannut, ettd heiddn alaisillaan oli vaikeuksia Kkertoa
ongelmistaan esimiehelleen. Esimiehet pitivit tidtd kulttuuriin liittyvind tapana, jossa
tyontekijdn tulee niyttdd esimielelle pérjadvinsd. Esimiehelld ei ole aina tdhin

toimivaa ratkaisua.

”Ma luulisin,... on siin jotain kulttuurieroja, mut en mé koe niit milldén tavoin
ongelmallisiks, et se on ehkd enemmin silleen ndkemystyyppistd téss, ett
toisaalta en mi tiedd, jos ois jotain ongelmia, niin ei niitd luultavasti mulle
kerrottais, ett varsinki esimiehelle halutaan nédyttdd parhaat puolet...”

- Esimies XD
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5.3 Monikulttuurisen tyoyhteison johtaminen

Monikulttuurisen erilaisuuden ymmaértamistd pidettiin tdrkednd osana esimiehen
johtamistaitoa. Kulttuuri oli muutaman esimiehen mukaan liian vaikea asia
koulutettavaksi. Esimiehelle riittdd, jos hédn tiedostaa, etti on olemassa kulttuurien
erilaisuutta, joka ilmenee monikulttuurisessa ymparistossda. Kulttuurien erilaisuuden
tiedostamiseksi  ehdotettiin  kurssimuotoista  koulutusta tai  epdmuodollisia
yhteistoimintapdivid. Kuitenkin esimiehen normaalilla ihmissuhdetaidolla uskottiin

parjddvin jo pitkille.

Suurin osaa haastatelluista esimiehisti tiedosti jo rekrytointivaiheessa ulkomaalaisten
alaistensa sopeutumisvaikeudet Suomen oloihin. Kaikilla esimiehilld oli kuitenkin
jonkin verran kokemusta kansainvélisestd tydyhteisostd ja siksi he osasivat mielestddn
ldhestyd tyOntekijddnsd tdmédn nidkokulmasta. Keskeisind ongelmina nihtiin
kieliongelmista johtuvat kommunikointivaikeudet, kulttuurien erilaisuudesta johtuvat
vadrinkdsitykset, eri kulttuurien aikakédsitykset ja tyontekijoiden palkkaamisesta
johtuvat jérjestelyt kuten tydlupien sddnnolliset uusimiset. Haastatellut esimiehet eiviit

kuitenkaan pidd niitd haasteita maahanmuuttajan palkkaamisen esteeni.

Kansainvilistyminen nikyy my0s siind, ettd yritys rekrytoi aktiivisesti
maahanmuuttajatyontekijoitd ja pitdd maahanmuuttajan kulttuurista taustaa ja

didinkieltd osana yrityksen ydinosaamista.

... Ja must yks miké siin on olennaista niin, 10ytdén kaikille heti alusta sellasen
alueen, missd voi pétee, ett voi olla firman paras. Ja se et jos si otat, jos sul on
z-lainen, joka ei tullessaan taloon tunne teknologiaa mitd me konsultoidaan,
mutta hén voi heti alussa ruveta toimimaan tulkkina ja jiarjestimééan ulkomaille
delegaatioita ja oppii siind matkalla, ni sillon hinelld tirked on rooli. Hanelld
on, se luo hénelle siind yhteisdssid sen arvovallan, miltd pohjalta hén sitten
laajentaa sitd.”

- Esimies XF

Ulkomaalaisen tyontekijdan perehdyttdminen oli vield monille uusi asia. Erds esimies

toivoi esimiesten kouluttamista ja ohjeistamista maahanmuuttajan perehdyttamisessa.
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Sama esimies nosti esille, ettd monikulttuurisuus ei ole pelkistddn esimiehen tehtdavi
vaan myo0s tyoyhteison tehtdvd. Monessa yrityksesséd panostetaan tyoyhteison yleiseen
vithtyvyyteen.  Erddssd  yrityksessd oli  jirjestetty  basaaripdivid, jolloin
maahanmuuttajatyontekijidt toivat ruokaa kaikille maistiaisiksi. Liikuntavuoroja ja
yhteisid virkistystoimintojakin oli jdrjestetty parissa yrityksessd. Erds esimies
mainitsi, ettd hiinen yrityksensi tarjoaa mahdollisuuden yhteiseen lounaaseen kaikille

tyontekijoille.

”Meil istutaan yhdessd tilassa, tdhditddn siihen et ihmiset kdy lounaalla
kimpassa. Me maksetaan toi lounaslippu alakerrassa olevaan ruokalaan, jos
haluaa kiydd muualla syomaéssi niin sillon se on sit tietenki oma valinta. Mut
mieluiten halutaan ryhmiyttdd ihmisid, etitddn vaihtelevia projekteja,
projekteissa vaihtuu tiimit ja ihmiset niissé tutustuu toisiinsa.”

- Esimies XF

Esimiehet olivat sitd mieltd, ettd tyOyhteisOssd ei esiintynyt syrjintdd tai muuta
rasistista toimintaa. Erds esimiehistd totesi, ettd tydyhteison “ihmiset ovat niin
koulutettuja ja fiksuja”, ettei syrjintdd siksi tapahdu. Pari esimiestd oli kuitenkin
huomannut, ettd suomalaiset voivat tahtomattaan syrjid maahanmuuttajia, koska
keskustelut kdydddn suomeksi. Siksi jotkut rohkaisivat alaisiaan kdyttdmién englantia
tai viestittiviat ulkomaalaiselle tyontekijdlleen, ettd suomalaiset kollegat puhuvat
englantia ja heiddn puoleensa voi kidéntyd tarvittaessa. Sen lisidksi oli tirkedd, ettd
esimies osoitti olevansa aidosti kiinnostunut tyontekijinsd hyvinvoinnista ja timén
asioista. Erds esimies oli ldhtenyt tyoporukan kanssa tutustumaan maahanmuuttajan
kotimaahan; toisessa tapauksessa esimies oli lihteméssd tyontekijin kotimaahan ja
kysyi tyontekijdltd, tarvitsiko tdmid jotain, mitd hidn pystyy tuomaan. Kaikki
haastateltavat esimiehet kokivat, ettd he pystyivit vaikuttamaan tydyhteison asioihin
omalla asenteellaan, sosiaalisilla taidoillaan ja kiinnostuksellaan toista kulttuuria

kohtaan.

”Mun mielestd varmaan se ihmisten rohkaiseminen sithen monikulttuuriseen
kanssakdymiseen, ett se on varmaan ehdoton ykkonen. Ja tietenkin tarjota sitéd
tukea.”

- Esimies XD
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6 MAAHANMUUTTAJIEN KOKEMUKSIA SUOMA-
LAISESTA TYOYHTEISOSTA

Haastatellut maahanmuuttajatyontekijdt olivat asuneet Suomessa vihintddn viisi
vuotta. Useimmilla oli tyokokemusta Suomessa my0s ennen nykyistd tyosuhdettaan.
Kaikilla tyontekijoilli oli nykyisessd tyOpaikassaan toistaiseksi voimassa oleva
tyosopimus.  Neljdlld  tyontekijdlla  oli  suomalainen  korkeakoulututkinto
(ammattikorkeakoulu tai ylempitutkinto), kolmella oli korkeakoulututkinto suoritettu
muualla Euroopassa. Heiddn suomenkielen taitonsa vaihteli heikosta sujuvaan. Kolme
tyontekijdd pystyi tyOskentelemiiin suomenkielelld, muut tyOskentelivdit pddosin
englanniksi ja kommunikoivat autettavasti suomenkielelld. Kaikki pystyvit kuitenkin

kdyttdmain suomea vihintidnkin arkielamissdan.

Kuusi seitsemistd maahanmuuttajasta ilmoitti, ettd he olivat péddsseet tyoelimédn
sosiaalisen verkostonsa kautta: tuttu oli suositellut nykyistéd tyopaikkaa tai opettaja oli
esitellyt tai kaveri oli rekrytoinut suoraan tyohon. Vain yksi tyontekijd oli hakenut
nykyistd tyopaikkaansa avoimen haun kautta. Jotkut tyontekijoistd olivat ldhteneet
kehittiméddn osaamistaan kotimaansa ulkopuolelle, jotkut taas tulleet Suomeen
puolisonsa takia. Seitseméstd haastateltavista viidelld oli perhe Suomessa ja heistd

neljilld oli suomalainen puoliso.

6.1 Tyopaikan saanti ja perehdytys

Seitsemistd tyontekijdstd kolmen rekrytointiin oli vaikuttanut heididn kulttuurinen
taustansa. He olivat kaikki aasialaisia. Palkkaavilla yrityksilli oli kédynnissi
asiakasprojekti, johon oli vaadittu kyseisen maahanmuuttajan kulttuurituntemusta ja
kielitaitoa. Maahanmuuttaja oli aloittanut miidrdaikaisella sopimuksella tai
projektikohtaisella sopimuksella, jonka pdityttyd sopimusta oli jatkettu toistaiseksi
voimassa olevana. Huolimatta siitd, ettd jotkut olivat pddsseet tyohon sosiaalisen
verkostonsa kautta tai kulttuurisen taustansa vuoksi, sekid esimiehet ettd tyontekijét
ndkivit, ettd tyontekijan luonne, kyvyt ja substanssiosaaminen merkitsevit eniten
tyossd pysymisessd. Suhteet ja kulttuuri auttavat saamaan tydpaikan, mutteivit

pitdméén sitd.
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”You know, if you don’t have work experience, they’re not really interested. I
got my first job through people I knew and, I got a call one day that firstly
they said, well, we have this task, it’s about two weeks, you know. And those
two weeks stretched to, like, two years. Once I was there, there was always
something more, something more to do, and then, my role got bigger, and I got
involved in larger projects... So, social networks are very helpful, but you’ve
got to have some skills, otherwise it doesn’t count for anything. But if you’ve
got the skills, it’s then a very important factor.

- Tyontekija YD

Kommunikointihaasteiden lisdksi noin puolet haastateltavista koki, ettd saatu
perehdytys oli ollut vihiinen tai puutteellinen. Varsinkin perehdytys tychon puuttui

usein kokonaan.

”...Mutta silti omalta kannalta kuinka sanotaan, ettdi minusta tulisi
tehokkaampi tai parempi tyontekijd, minusta tuntuu, ettd kylld [perehdytysti]
tarvittaisiin vdhidn enemmin.... Tarvittaisiin enemmén ohjausta, opastusta,
perehtymisté. Ja sitten jos vaikka joskus Kysyy, niin tuntuu siltd, ettd vihédn
hiiritsen. Mut en tiid, mut toisaalta mi luulen, ett mind olen asiantuntijana eli
kyl mi pérjdin, kun asiantuntijan tarkoitus on olla asiantuntija.”

- Tyontekija YC

6.2 Tutustuminen suomalaisiin

Kaikki haastatellut ilmaisivat sopeutuneensa Suomeen. Osa puhui sujuvaa suomea, he
olivat tottuneet suomalaiseen ruokakulttuuriin ja rakentaneet vuosien varrella laajan
sosiaalisen verkoston. Kuitenkin puolet haastatelluista kertoi syovédnsd yksin
tyOpaikallaan. Yksi ei ollut tottunut suomalaiseen ruokaan, toinen oli vegetaristi ja soi
omia eviitddn, kolmas taas ei tuntenut ketdén tyopaikallaan ja joissain tydpaikoilla ei
ollut yhteisid kahvitaukoja tai ruoka-aikaa. Yksi haastatelluista toimi paljon
asiakkaiden kanssa ja siitd syystd oli vihemmin tekemisissdé oman yrityksen

tyokavereiden kanssa.
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Haastatellut kokivat, ettd suomalaisessa tyOyhteisossd oli vahva baarikulttuuri
tyOopdivan jilkeen, silld baari-iltoja tyOkavereiden kesken jirjestettiin paljon.
Suhtautuminen alkoholiin vaihtelee eri kulttuureissa Kaikki maahanmuuttajat eiviit
juo alkoholia lainkaan, eivitki siksi osallistuneet juomatapahtumiin. Etenkédédn naiset

eivit ndistd illoista innostuneet.

Suomalaisia pidettiin yleisesti ystdvillisind, mutta heihin tutustuminen koettiin
vaikeaksi. Usean haastatellun mielestd suomalaiset ovat luonteeltaan viileitd tai
passiivisia solmimaan uusia tuttavuuksia. Suomalaisia pidettiin védhdpuheisina ja

monet ulkomaalaiset olivat osittain tottuneet siithen.

“Finnish, I mean, most of the Finnish people are not good at communication.
But later on, you work with them a long time, you find they are really fine
somehow, and you speak about some jobs. But maybe, this is hard in the first
time....But this still depends on the person’s characteristics.”

- Tyontekija YG

Kolme haastateltua oli solminut ystdvyyssuhteita tyokavereidensa kanssa. He olivat
pitdneet yhteyttd senkin jdlkeen kun jompikumpi oli ldhtenyt tydpaikalta. Sitd vastoin
muut kertoivat, etteivit ole aktiivisesti suomalaisten tyokavereidensa kanssa
varsinkaan tydajan ulkopuolella. Heiddn haastatteluistaan nousi joitakin esimerkkeja
ja tilanteita kulttuurisista konflikteista tyOoyhteisossd. Ndma kielteiset tilanteet eiviit
kuitenkaan kohdistuneet suoraan heihin henkildind vaan enneminkin kyseessd oli

suomalaisten kollegojen yleiset ennakkoluulot tai stereotypiat ulkomaalaisia kohtaan.

6.3 Kieli- ja vuorovaikutustaidon merkitys

Tyokokemuksen rinnalla kielitaidon merkitys tuli esiin myds monessa haastattelussa.
Onnekkaina itseddn pitivat teknisilla aloilla tydskentelevit, silld he voivat tehdd
tyonsid joko englannin tai nykyiselld suomenkielen taidollaan. He tunsivat kuitenkin
muita, jotka ovat opiskelleet Suomessa, mutta eivit ole tyollistyneet heikon

suomenkielen taidon takia.
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”For the IT, for the people who are studying or have experience in IT, it’s kind
of easy to get a job, comparing to other fields, like business or marketing.
Those people need to speak Finnish at least fluently.”

- Tyontekijd YE

Kielitaidon kehittimiselld on etunsa ja joskus haittansakin.
”... mid ymmirrdn aika hyvin suomea, mut silti, ymmaértdminen vaatii
keskittymistd. Jossain vaiheessa mé vdasyn. Mi en enédd jaksa kuunnella, ja sit

mi tavallaan jddn kommunikoinnista pois.”

- Tyontekijd YA

29

if I talk English to them and they answer you in Finnish all the time...
even if they can speak English. At least after few beers in pikkujoulu they can
[laughter]. ... Maybe it is even advantage for being foreigner you can pretend
to not understand certain things if there is communication in Finnish. You can
pretend to be stupid. That is one of my strategies when I want to avoid some

troubles [laugh].”

- Tyontekija YH

Useat ihmettelivit englannin kielen vihdistd kidyttod suomalaisessa tyOyhteisossa.
Suomalaisessa tyoyhteisossd kdytetdan mieluummin suomea ja monille suomalaisille
oli epidmielekdstd vaihtaa keskustelunsa englanniksi, kun ulkomaalainen kollega
ilmestyy samaan kahvipoytddn. Kokemukset tdstidkin vaihtelivat, riippuen
ulkomaalaisen tyontekijéin ja hdnen suomalaisten kollegoidensa suhteesta. Haastatellut
eivit kuitenkaan kokeneet asennetta englannin kielen kdyttoon héiritseviksi vaan

pohtivat syitd tdhin tai hyviksyivit tilanteen.

Haastatellut kokivat, etti suomalaisella tyOpaikalla vallitsee tasa-arvo esimiesten ja
alaisten vililld, mikéd edistdd tyopaikan kommunikointia ja avointa ilmapiirid. Avoin
krititkki koettiin myoOnteiseksi ja sitd arvostettiin, ettd tyOasioista ja ongelmista

voidaan puhua suoraan. Suomalainen suorasukaisuus helpottaa monien mielestd
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elamdd. Haastatellut tyontekijat olivat jo tottuneet suomalaisten viestintdtapoihin

asuttuaan tadllda useamman vuoden.

”The people are, very kind, very nice. There is no difference between the
higher position people and the lower, like, manager and member of the teams.
We can communicate very straightforward and very open minded... And so,

people can work very relaxing, not stressful.”

- Tyontekijia YE

6.4 Tyouralla eteneminen

Haastateltavat tyontekijdt olivat nuoria ja keski-ikdisid. Nuoria tyontekijoitd yhdisti
se, ettd he olivat tehneet myds muita kuin alansa t6itd Suomessa ennen nykyistid
tyopaikkaansa. Erds tyontekijd mainitsi oman aktiivisuutensa auttaneen hintid saamaan
toitd. Hin seurasi jatkuvasti tyopaikkailmoituksia internetissd, myos silloin kun hin
oli jo tdissd. Sama tyontekiji kertoi tyokokemuksensa karttuvan ja samalla sosiaalisen
verkostonsa laajenevan. Hyvit suhteet tyokavereihin ja esimiehiin vaikuttavat siihen,

ettd tyontekijalld on aina mahdollisuus palata edelliseen tyopaikkaansa.

Kolme tyOntekijdd oli sitd mieltd, ettd heiddn urakehityksensd ei etene tai tule
etenemididn kuten he toivoisivat huolimatta kielitaidostaan, saamastaan hyvistd
palautteesta niin asiakkailta kuin esimiehiltdkin. Syynd he pitivdat kulttuurista
taustaansa. He kokivat, ettd mikili heiddn kielitaitonsa olisi parempi, se avaisi heille
paremmat mahdollisuudet toimia asiakasrajapinnassa ja osallistua myos nithin
projekteihin, joissa vaaditaan suomea. Muutaman tyOntekijan mielestd uralla
etenemistéd heikentdd sosiaalisten suhteiden vihyys. Maahanmuuttajatyontekijit, jotka
tahtasivit johtoasemiin, kokivat, ettd heilld tulee olemaan vaikeuksia saavuttaa

tavoitteensa.

”...1 believe so, no matter if they are small or medium, or even large
companies, as a foreigner, it’s hard to get into these very high positions in
management.”

- Tyontekyjd YG
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Yleneminen nihtiin tapahtuvan tyossd oppimisen ja kehittymisen kautta. Monet
haastatelluista arvostivat Suomessa olevia koulutusmahdollisuuksia ja tyOnantajan
kannustusta ja joustavuutta, jotta tyontekijd voi kehittdd itseddin. Siitd huolimatta
koettiin, etti maahanmuuttajatyontekijat ovat heikommassa asemassa suomalaisiin

kollegoihinsa verrattuna.

”Ni se on sellanen ongelma, ettdi mun pitdd tuntee paljon ihmisid jos haluan
saada projekteja heiltd. Mut ku mi en oo kasvanu téélla. Ja yliopistoaikana olis
pitany olla se aika, jolloin mi rakennan oman verkoston. Ja sitte vaikka ne,
joihin mi tutustuin, ne on vield tdalld junioritasolla. Ei ne pysty paittdd
mitdédn.”

- Tyontekijd YA

Senioritason maahanmuuttajatyontekijét eivit endd koe ongelmia urakehityksessédén.

Heille tirkeintd oli mielekis tyo ja tyon ja perhe-eldmén tasapaino.

”In this line of work, sometimes you are, you end up having to work some
longer days, and sometimes not. But then, on the other hand, it’s seldom that
you get disturbed in your private time. So, work seems to stay at work. I think
I have some valuable skills. And I know companies look for that first, it’s the
what can you do?”

- Tyontekija YD

”Well, so in the environment, it is easier to raise kids here. In my home
country still that way that basically fears kids... and the woman stays at home
and the man go to work. And here it is quite far more equals. The guys also
have time to spend with the kids. I have a friend who stays at home half a year
to raise kid, which is incredible! That is something worth of million Euros I
would say, so that is very good and to coordinate family with work here.”

- Tyontekija YH

Suomen heikkoudeksi néhtiin huonompi palkkataso verrattuna muihin ldnsimaihin ja
korkeampi verotus. Kuitenkin monien mielesti Suomessa tyoajan jdlkeen jaa

enemman vapaa-aikaa itsensd toteuttamiseen tai perheelle. Monelle timid oli
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arvokasta. Arvokkaana pidettiin myos sitd, ettd ihmisille annetaan mahdollisuuksia

kehittdd itsedin ja edetd siten kautta urallaan.

“Se on se tydeldmédn ja oman eldmin tasapaino. Kotimaassani tydaika on
pidempi. Tai sit se tyd kytkeytyy eldméédn tiiviilmmin ku tddlld Suomessa.
Suomessa sid voit, kun tyopdivd loppuu, sd voit mennd kotii. Unohtaa kaikki
tyohon liittyvit asiat. Tddl on niin paljon hyvid koulutusmahdollisuuksia, tyon
ohella sikin voit kehittdd itsedsi ja oppia ihan vapaasti. Tyopaikka on hyvin
joustava ja kannustaa personal development. Ja se on mielestini hyvin tirkeaa
minulle. Ett mi, tdlld hetkelli mid teen toitd, ja sitten vapaa-aikana mi
opiskelen lisdd suomea. Luen Suomen kirjallisuutta ja, tyopaikka antaa vihreen
valon, et opiskele vaan, ett se on vaan hyvii. Ett jos olis, sanotaan jos olis

minun kotimaassani, ei ne valttimatti tue tatd.”

- Tyontekijd YA
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7 JOHTOPAATOKSET

Tamén selvityksen péddhavainto on, etti ulkomaalaisia rekrytoidaan pk-yrityksiin
ikddn kuin he olisivat suomalaisia. Paljolti luotetaan siihen, ettd ihmisethdn ovat
alykkditd, joten erityistoimenpiteitd yrityksissd ei tarvita asiantuntijatehtidviin rekrytoi-
tavien osalta. Kuitenkin pienisséd yrityksissd yhden ulkomaalaisen rekrytointi saattaa
yrityksen kannalta olla strategisesti merkittdvd panostus kansainvilistymiseen ja
uuden liiketoiminnan synnyttdmiseen. Samalla helposti unohdetaan, ettd

toteutuakseen strategia vaatii koko yrityksen, niin johdon kuin koko henkiloston tuen.

7.1 Monikulttuuristen yhteistyotaitojen perusedellytykset pk-yrityksissd

Vuorovaikutustaidot

Monikulttuuriset yhteistyotaidot edellyttivét toimivaa vuorovaikutusta. Toimiva
vuorovaikutussuhde ei voi syntyd ilman molempien osapuolien halua ja kykyd
viestintddn, kohtaavien kulttuurien erilaisuuden tiedostamista ja aitoa pyrkimystd

itselle vieraan kulttuurin ymmaértamiseen.

Vuorovaikutuksen itsestdiin selvd edistdja on kielitaito. Kielitaidon merkitys
korostuikin tdssd selvityksessd monin tavoin. Rekrytointivaiheessa rekrytoitavan
kielitaito on merkitsevé tekiji, silld ellei tyonhakija osaa suomea tai englantia, tidlld on
vaikea tyOllistyd. Toisaalta tyOnantaja saattaa etsid juuri tiettyd kielitaitoa yrityksen
uusien liiketoimintasuunnitelmien  vuoksi. Haastatelluilla ~maahanmuuttajilla
motivaatio suomenkielen opetteluun oli korkeimmillaan juuri Suomeen saapumisen
alkuvuosina tai opiskelun aikana. Kun tyOpaikkaa etsitddn tai se on jo 10ytynyt,
koetaan, ettd tyokokemus merkitsee enemmén kuin suomenkielitaito. Tyontekijd on
motivoitunut opiskelemaan suomea, jos hin kokee, ettd kielitaito edistdd hinen uralla

kehittymista.

Haastatellut maahanmuuttajat arvostivat suomalaisten viestintitapaa:
kruusailemattomuutta, suorasukaisuutta ja sinuttelua niin  johtajien  kuin

kollegoidenkin kesken ei koettu vaikeaksi. Haastateltavat tyontekijit olivat asuneet
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Suomessa yli viisi vuotta ja oppineet sen aikana sopeutumaan suomalaiseen
yhteiskuntaan. Kaikki haastateltavat puhuivat véhintddn autettavasti suomea

arkieliméissdin, useimmilla on suomalainen puoliso.

Kéaytdannossd viestintdd tyopaikoilla ei koettu ongelmattomaksi. Asiantuntijan tydssa
korostuu itsendinen tyOote, jolloin neuvon kysyminen toiselta kollegalta tai
esimiehelti saattaa maahanmuuttajasta tuntua epidsopivalta. Vaikka esimiehet
korostaisivatkin perehdytysvaiheessa, etti suomalaiset kollegat puhuvat englantia ja
heiltd voi pyytdd neuvoa tarvittaessa, voi maahanmuuttajalta puuttua tarvittavaa
rohkeutta tai kommunikointihalua muiden tyontekijoiden kanssa.

Asiantuntijatiimitydskentelyyn saattaa usein liittyd pelko sanoa “en osaa tai en tiedd”.

Thmissuhdetaidot

Monikulttuurisessa  yhteistyossd  keskeiset ihmissuhdetaidot ovat joustavuus
kanssakdymisessd, toisten huomioon ottaminen, erilaisuuden hyviksyminen sekd

itsensi likoon laittaminen, osallistuminen.

Maahanmuuttajat kokivat vaikeuksia luoda suhteita suomalaisiin kollegoihinsa
kielitaidon liittyvdn kommunikointiongelman ja kulttuurin erilaisuuden vuoksi.
Sauna- tai grilli-iltoja ei vilttdmaittd koettu itselle soveltuvaksi tavaksi tutustua
suomalaisiin. Pdivittdisessd kommunikoinnissa suomenkielen osaamisella on suuri
vaikutus ~ maahanmuuttajan  integroitumisessa  suomalaiseen  tydyhteisoon.
Kanssakdymisen joustavuus ja toisten huomioon ottaminen edellyttdd meiltd
suomalaisilta herkkyyttid tunnistaa tilanteita, joissa meille vieraan kulttuurin edustaja

joutuu liian epdmukavaan tilanteeseen.

Osaamisen arvostaminen on usein ldhtokohtana tyontekijada kunnioittavaan
tyOosuhteeseen. Kuitenkin ulkomailla suoritetun tutkinnon ja hankitun tyokokemuksen
markkina-arvo jdd Suomessa usein vihidiseksi. Muualla saatu koulutus saattaa
perustua meille tuntemattomiin opetusmenetelmiin ja —sisdltéihin ja tyorutiinit ovat
maahanmuuttajalla usein erilaisia. Tdssd selvityksessd saatiin kuitenkin viitteitd siitd,

ettd tieto- ja viestintdtekniikka-alalla Lénsi-Euroopassa hankittua tietoja ja taitoja
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arvostetaan. Sen sijaan Aasiasta hankittua tiedolla ja taidolla ndyttdd olevan timén

selvityksen mukaan verraten vihdinen markkina-arvo Suomessa.

Osallistuminen, itsensd likoon laittaminen tarkoittaa paneutumista ja ajan kiyttod
vieraaseen kulttuuriin tutustumiseen sekd ymmairtdmiseen. Perehdytyksessd on ollut
monen haastatellun tyontekijan kohdalla puutteita. Tulokset antavat ymmirtii, ettei
perehdyttidjia ole ohjeistettu erikseen, miten ulkomaalaisia tyontekijoitd tulisi
perehdyttdd. Vaikka esimiehet ilmaisivat tarvitsevansa lisdd tietoa ulkomaalaisen
tyontekijan perehdyttamisestd ja kirjallisuuttakin 16ytyy, niin kysynti ja tarjonta eivit
tassd ndytd kohtaavan toisiaan. Monessa tyopaikassa perehdytys on ollut vain
pikainen opastus itse tyohon, jolloin perehdytettivin omatoimisuus ja
kommunikointihalu kollegoidensa kanssa korostuu. Toisin sanoen, maahanmuuttajan
tarpeita ei oteta huomioon, eikd tyoOpaikallakaan osata tai jakseta nidhdd vaivaa

muuttaa perehdyttimistapaa verrattuna suomalaisen tyontekijin perehdyttdmiseen.

Haastatellut esimiesten totesivat, ettd monikulttuurinen koulutus on liian vaikea asia
koulutettavaksi, eivitkd he usko pelkilld koulutuksella saavuttavan mitddn isoja,
pysyvid muutoksia tyoyhteisdissd. Tami tukeekin ndkemystd siitd, ettd yksinomaan
tieto ei riitd muutoksen aikaansaamiseen. Tarvitaan halu ja motivaatio oman
toiminnan arviointiin ja kehittimiseen uusien asioiden oppimisen myotd. Tdma
edellyttid oman mukavuusalueen ulkopuolelle astumista ja uteliaisuutta sekd
kriittisyyttd omaa toimintaansa. Tdmi on yhteinen vaatimus niin maahanmuuttajalle

kuin kaikille suomalaisen tydyhteison jdsenille.

7.2 Selvityksen rajoitukset

Tamidn selvityksen johtopditoksid ja suosituksia lukiessa on syytd muistaa, ettd
tarkastelukulmana on ollut monikulttuurisuuden ilmeneminen péddkaupunkiseudun
korkean teknologia pk-yrityksissd niin esimiesten kuin maahanmuuttajatyontekijéiden
kertomana. Haastatteluaineiston tueksi on koottu tuloksia aiemmista selvityksistd ja
tutkimuksista maahanmuuttajien tyollistymisestd ja integroitumisesta suomalaiseen
tyoyhteisoon. Haastatteluaineistomme on maddrillisesti pieni, mutta tuo paljastavasti
esiin selkeitd kehittamiskohteita monikulttuuristen yhteistyotaitojen kehittimiseksi

tyOoyhteisdissdmme. Niitd kisittelemmekin seuraavassa luvussa.

47



8 SUOSITUKSET

Monikulttuuristen yhteistyotaitojen kehittdminen on kokonaisvaltainen ja jatkuva
prosessi, joka edellyttdd onnistuakseen koko tydyhteison osallistumisen ja tuen. Tama
on sitd ilmeisempdd mitd pienemmaistd tyOyhteisostd on kyse. Suositukseksi
esitimme, ettd tehdessddn  strategisia  rekrytointipddtoksid  ulkomaalaisten
tyontekijoiden  suhteen  pk-yritykset myods hyodyntdisivdat  tdysimédrdisesti
henkilstoinvestointiaan ~ panostamalla  tietoisesti  my6ds  monikulttuuristen

yhteistyotaitojen kehittdmiseen.

Yhteistyotaitojen kehittdiminen merkitsee samanaikaista vuorovaikutustaitojen ja
johtamistaitojen kehittdmistd. Yhteistyotaidot koskevat koko henkilostod, sitd
painokkaammin mitd pienemmadstd yrityksestd on kyse. Oheinen malli (kuva 3)

havainnollistaa monikulttuuristen yhteistyotaitojen kehittdmisprosessia yrityksessa.

/’7/7 7\

Yhteinen arviointi ja

oppiminen

v

Vuorovaikutustaidot

Halu ja kyky viestintaén Monikult-

Rekrytointi Kulttuurierojen tiedostaminen tuurinen
ja Pyrkimys ymmartamiseen yhteistyo |
perehdytys Tyoyhteison /}
osana Johtamistaidot fledollisetja
strategiaa /

Toisten huomioon ottaminen taidolliset tulokset /
Erilaisuuden hyvaksyminen

Rohkaiseminen osallistumiseen

Maahanmuuttajan rooli

Esimiehen ja tyéyhteison rooli

aika

Kuva 3. IMC-hankkeen monikulttuuristen yhteistyotaitojen kehittimisen malli
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Rekrytointi ja perehdytys

Pieneen yritykseen tai tyOyhteisoon ulkomaalaisen rekrytointi on koko tyOyhteison
yhteinen asia. Lihtooletuksina tulisi olla, ettd 1) uuteen tilanteeseen ei sopeudu
ainoastaan uusi tyontekijd vaan myos hinen ldhityoyhteisonsd ja 2) perehdytys on
tehtavi kulttuurisensitiivisesti, ei siis samoin kuten suomalaiselle tyontekijille. Koko
tyOoyhteisolle huomioon otettavia kulttuurisia ulottuvuuksia ovat tulijan oletettu
késitys soveliaasta esimies-alaissuhteesta, kdsitys yksilollisyyden tai yhteisollisyyden
merkityksestd,  sukupuolten  vilisestd  tasa-arvosta  sekd  yksiselitteisten
toimintasddntojen tarpeesta verrattuna epivarmuuden sietoon ja omaan riskinottoon

itse médriteltdvissd olevista toimintatavoista johtuen.

Tyopaikkaan perehdytys sisdltdd tyOnopastuksen lisdksi uuden tyOntekijidn
tutustuttamisen ja osallistamisen tyOpaikan arjen kiytdntoihin lounas- ja
kahvitaukoineen ja mahdollisine harrastustoimintoineen. Perehdytyksessd aktiivisin
rooli tulee olla esimiehelld ja tyOyhteisolld, ei uudella tyontekijdlld itsellddn. Jos
yritykseen on jo aiemmin palkattu ulkomaalaisia, voisi perehdytyksen tehdd joku
heistd. Toinen ulkomaalainen pystynee samaistumaan uuden tulijan tilanteeseen

helpommin kuin suomalainen kollega.

Vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutustaitojen  kehittiminen on koko tyOyhteison yhteinen asia.
Vuorovaikutustaitoihin kuuluu niin tiedollisia, asenteellisia kuin toiminnallisia
elementtejd. Halumme viestid on kytkoksissd sithen, kuinka merkitykselliseksi itse
koemme kommunikoinnin muiden kanssa. On hyvd ymmartii, ettd toisten ithmisten
tarpeet tdssd suhteessa eivit ole vilttimittd samanlaiset kuin omat tarpeemme. Kyky
viestid riippuu luonnollisesti kielitaidostamme ja tdtd on mahdollista kehittdd paitsi
lisikoulutuksen avulla, mutta ennen kaikkea kiyttiméilld rohkeasti sitd kielitaitoa,
mikd meilld jo on. Kulttuurierojen tiedostaminen on ldhtokohtana monikulttuurisessa
vuorovaikutuksessa. Myos tidtd voidaan yrityksissé tiedollisesti kehittdd jarjestamailla
koulutusta kohdekulttuurista, mutta ennen kaikkea luomalla tilaisuuksia, jossa
maahanmuuttaja voi itse kertoa tyOyhteisolleen omasta kulttuuristaan. Pyrkimys
aitoon ymmairtamiseen on mahdollista osoittaa ainoastaan toiminnan kautta, joka
usein merkitsee omista tutuista toimintatavoista tinkimistd ja rohkeutta itselle uuteen

heittdytymisessa.
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Johtamistaidot

Henkilokohtaisten johtamistaitojen kehittiminen on mahdollista, jos yksilé on aidosti
kiinnostunut ja utelias omaa toimintaansa kohtaan ja kykenee analysoimaan oman
toimintansa syitd ja seurauksia tyOyhteisossddn. Esimiehen rooliin kuuluu
toimintaedellytysten turvaaminen, oman tydyhteison palveleminen. Johtaminen on
usein myOs jaettua, ei ainoastaan yhden henkilon varassa olevaa toimintaa.
Esimiehelld on kuitenkin vahvin moraalinen velvollisuus viestittdd tydyhteisolle
toisten huomioon ottamisen, erilaisuuden hyvéiksymisen sekd osallistumisen

merkitysti.

Monikulttuurinen yhteistyo

Monikulttuuriset yhteistyotaidot tiedollisine ja taidollisine tuloksineen kehittyvit ja
uudistuvat jatkuvana prosessina, mutta ainoastaan jos tietyt perusedellytykset
tayttyvit. Monikulttuurisille yhteistyotaidoille on asetettava yrityskohtaiset tavoitteet
ja ndiden tavoitteiden saavuttamista on seurattava. Ensimmadisend askeleena on
toteuttaa perehdyttdminen koko tydyhteisd monikulttuurisuuteen ja silld tavoiteltaviin
laadullisiin tai mééaréllisiin tuloksiin sitouttaen. Yhteistyotaidot kehittyvit ainoastaan
vuorovaikutuksen ja johtamisen yhteisvaikutuksena. Koko prosessin kivijalkana on
esimiehen ja tyOyhteison jidsenten roolien médrittiminen tehtidvineen, vastuineen ja

velvoitteineen sekd niiden edellyttimilld tavalla toimiminen.

Yhteinen arviointi ja oppiminen

Monikulttuuristen yhteistyotaitojen jatkuvan kehittdmisen prosessin ylldpitdjdna
toimii yhteinen arviointi ja oppiminen. Arviointia tulee tehdd sdinnollisin véliajoin ja
asetettuihin tavoitteisiin suhteuttaen. Uudet kehitetyt toimintatavat ovat osoitus
yhteisestd oppimisesta ja niistd saadut niin myonteiset kuin kielteiset kokemukset ja
uudet parannusehdotukset on hyvid dokumentoida jatkotoimenpiteiden kehittdmisen

tueksi.
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LIITTEET

Liite 1. Haastatteluteemat ulkomaalaisille tyontekijoille

Interview questions for foreign employees

Background information:

Age?

Nationality/mother tongue?

Country of origin? Where have you born?

Do you speak or are you learning Finnish?

How long have you been living in Finland and where?

Did you move to Finland for professional or private reasons? Why?

Education

What is it like to work here in Finland? How would you describe it?

What have you studied?
Where have you studied?

Have you studied something here in Finland?

Have you worked somewhere before moving to Finland?
What kind of job do you now have?

How did you get your job here in Finland?

What things affected to your availability of employment here in Finland?

Did you get any help or support for your search for work? Whom? Where?

What kind of introduction were you given when arriving in your work?

Do you think that there should be some support in introduction and training?

How would you describe the ways of working in Finland?

How would you describe working with Finnish people?

How do you think that you have adapted yourself to your work community?

Do you spend your free time with your co-workers?

Have you faced some negative attitudes or behavior related for your background?

How have the superiors interfered to these problem situations?
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What are the nicest things in working in Finland?

What are the hardest things in working in Finland?

Are there things that could or should be done differently?

¢ Do you know if there has been training in multicultural issues in your work place?
¢ Do you think that there should be some training in multicultural issues in your work
place?

e Do you have international customers?
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Liite 2. Haastatteluteemat esimiehille

Taustatiedot:

yrityksen nimi:

haastateltavan nimi ja tehtiva yrityksessa:
yrityksen toimiala:

henkildston miira:

yritykselld toimipisteitd vain Suomessa/my0s ulkomailla:

Ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytointi

Kuinka monta ulkomaalaista tyontekijaa yritykselld on?

Mitkd ovat olleet yrityksessdnne tirkeimmit perusteet palkata
maahanmuuttajia?

Mistd yrityksessd tyoskentelevit maahanmuuttajat on rekrytoitu?

Mitd rekrytointimenetelmid yrityksenne on kédyttdinyt maahanmuuttajien
tyohonotossa?

Millaisissa tehtdvissd maahanmuuttajat tyoskentelevét?

Millaisia maahanmuuttajien tydsuhteet tavallisimmin ovat?

Onko toimipaikan asiakkaina maahanmuuttajia?

Aiotteko tulevaisuudessa palkata maahanmuuttajia?

Ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdytys

Miten uudet maahanmuuttajatyontekijit perehdytetdin tyohon ja yrityksenne
yleisiin kdytdantdihin?

Jarjestetddnkd maahanmuuttajille koulutusta yrityksessidnne?

Kaipaisitteko jotain tukitoimia maahanmuuttajien perehdytykseen ja

koulutukseen liittyvissé asioissa?

Ulkomaalaisten tyontekijoiden sopeutuminen tyoyhteisoon

Miten maahanmuuttajat ovat mielestinne sopeutuneet tydyhteisoon?
Onko  maahanmuuttajatyontekijoilli  ollut  ongelmia  tydtehtdviensd

hoitamisessa
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Onko  maahanmuuttajatyontekijoilldi ~ ollut  ongelmia  tyGyhteisoon
sopeutumisessa?
Miten olette pyrkinyt puuttumaan ongelmatilanteisiin?

Onko tydyhteisé muuttunut jotenkin?

Esimiestaidot monikulttuurisessa tyoyhteisossi

Millaisia taitoja esimiehiltd vaaditaan monikulttuurisessa ty0yhteisossd?

Koulutus monikulttuurisuuteen

Oletteko saaneet monikulttuurisuuskoulutusta?
Haluaisitteko saada monikulttuurisuuteen liittyvédd koulutusta?
Kenelle muulle pitdisi saada

Minkdilaista koulutusta?

Muuta aiheeseen liittyvii kommentoitavaa, kritiikkia tai parannusehdotuksia.
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Liite 3. Esimerkkeji maahanmuuttajille ja yrityksille jdrjestetysti
koulutuksesta

Suomessa on toteutettu useita hankkeita, joissa on pyritty kouluttamaan
maahanmuuttajia ja antamaan heille valmiuksia toimia suomalaisissa tyOyhteisodissa
sekid kouluttamaan tyoyhteisojid, jotta ndma pystyisivit hyodyntiméin monimuotoisen
tyovoimansa. Téstd esimerkkind mm. Ymmarrdks sdd? —projekti, joka toimi vuosina
2003-2005 Héameenlinnassa, pddtavoitteena oli madaltaa maahanmuuttajien suurimpia
tyOllistymisen esteitd. Tavoitteisiin kuului kolmenlaisen tuotepaketin kehittely:
kehitettiin suomen kielen oppimisen mallia, tunnistettiin ja kartoitettiin
maahanmuuttajilta puuttuvia, tydeliméssd tarvittavia kulttuurisia tietoja ja taitoja,
seki tutkittiin ja kehitettiin suomalaisten ty0antajien valmiutta ottaa vastaa erilainen
tyontekijd (Pihlaja 2005). Monikulttuurisuus voimavarana —hankkeessa (ETMO)
tavoitteena oli kehittdd hyvid kiytintojd, jotka edistdvit suvaitsevaisuutta ja
monikulttuurisuutta tydpaikoilla sekd parantavaa maahanmuuttajien tyollistettavyytta.
Projekti toteutettiin Espoossa, Helsingissd, Vantaalla ja Turussa vuosina 2001-2005
(Juuti 2005, Sippola, Leponiemi , Suutari 2006). Osin ETMO:n pohjalta toteutettiin
PETMO eli Perehdyttimilld monimuotoiseen tyoyhteiséon —projekti 2004-2007.
Siind rakennettiin monimuotoisuusperehdyttdjin koulutusohjelmaa wuseiden eri
toimijoiden yhteistyonid. Monikko-hanke taas toimi 2004-2007 Helsingissé ja Turussa
tavoitteenaan tasa-arvon ja hyvinvoinnin lisddntyminen tyOpaikoilla, yhtena

kohteenaan monikulttuurisuus (Kauppinen , Evans 2007).

Mosaiikki —hanke toteutettiin maanlaajuisesti vuosina 2001-2005, kohteenaan
tyOyhteisot ja niiden henkilost. Mosaiikin tavoitteena oli tukea tasa-arvoa ja
monimuotoisuutta  tyoyhteisdissd,  kehittdd  johtamista, siirtdd  kéytintojd
organisaatioilta toiselle ja saada organisaatioiden tasa-arvosuunnitelmat siirtyméén
kdytdnnoiksi. (Visti , Harkonen 2005) Monikulttuurinen tydyhteisé —hanke (2005-
2006) oli Tyoterveyslaitoksen hanke, jossa tavoitteena oli liséitd tietoa ja ymmaérrysta
mm. maahanmuuttajataustaisten tyotekijoiden sovittautumisesta suomalaisille

tyOpaikoille ja monikulttuuristen tydyhteisojen toimivuudesta (Vartia ym. 2007).
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Kohti monikulttuurista tyoyhteiséda —hanke oli Adultan toteuttama vuosina 2002 —
2005, rahoitus sithenkin tuli Euroopan sosiaalirahastolta (ESR). Téssd projektissa
kehitettiin ~ tyOyhteisjen  valmiuksia ~maahanmuuttajien  rekrytoinnissa ja
pyrkimyksend oli tuoda esiin etnisesti monimuotoisten tydyhteisdjen kokemuksia ja
levittdd hyviksi koettuja kidytidntoja. Lisdksi tuettiin esimiestaitojen kehittdmista
monikulttuuristuvilla  tyopaikoilla. Komot-projektissa toteutettiin ja testattiin
osaamiskartoitusmallia, tehtiin kysely pk-yrityksille, tehtiin 25 haastattelua ja pidettiin
seminaari, jossa jaettiin tietoa paljon maahanmuuttajia rekrytoineiden yritysten
kokemuksista. Lisdksi kehitettiin tyonantajia varten tietopaketti maahanmuuttajien
rekrytointiin (sis. mm. ohjeistus maahanmuuttajien ohjaukseen tyopaikalla sekd

yhdenvertaisuuden edistimiseen liittyvdid materiaalia).

Varsinaisesti korkeasti koulutetuille maahanmuuttajille on myos jérjestetty koulutusta,
josta esimerkkind Turun tydvoimatoimiston Euroopan Sosiaalirahaston (ESR) tuella
toteutettu SPECIMA-projekti vuosina 2000-2007 (Huttunen , Kupari 2007), Lahden ja
Piijat-Hameen alueella vuosina 2003-2006 toteutettu Improve Immigrants —projekti
sekin ESR:n rahoittama (Tyoministerié 2005) ja Pohjois-Karjalassa toteutettu Pitevi-

hanke (2002-2004).

Kanasen (2006) selvityksen mukaan tydpaikoilla tarvitaan tyoyhteisdjen valmennusta
kohdata erilaisuutta ja muista kulttuureista tulleita. FEritoten esimiesten ja
tyonjohtajien kouluttaminen on avain siihen, ettd eritaustaiset tyontekijat saadaan
tekemiin toitd yhdessd. Maahanmuuttajia palkanneet yritykset olivatkin esimerkiksi
yhdessa koulutusorganisaatioiden kanssa kouluttaneet henkilostod
monikulttuurisuudesta tyopaikalla ja erilaisuuden huomioimisesta perehdyttimisessa.
Tillaista valmennusta tarvitaan jatkossa varmasti lisdd. Myos pienemmit yritykset
tarvitsevat valmennusta monikulttuurisen tydyhteison rakentamisessa. T#hin

tarvittaisiinkin yhteiskunnan tukea.

Seldnteen (2007) mukaan maahanmuuttajien osaamista ei kannata heittdd hukkaan,
ovathan he kédyneet koulunsa ja suorittaneet kalliin tutkintonsa ldhtomaassaan.
Suomalainen  yhteiskunta  saa  kiyttoonsd  heiddn  osaamisensa,  kun

patevoitymiskoulutuksilla suhteellisen pienelld panostuksella saadaan nopeasti uutta
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osaavaa tyovoimaa tyomarkkinoille, usein vield tydvoimapulaa poteville aloille.

Samalla saadaan maahanmuuttajia tyottomyyskortistosta veronmaksajiksi.

Bergbom ja Giorgianin (2007, 82) tutkimuksen mukaan maahanmuuttajat olivat
halukkaita opiskelemaan lisdd suomen kieltd. Mitd lyhyemmén aikaa Suomessa oli
asuttu tai oleskeltu, sitd suurempi halukkuus opiskella suomea oli. Mutta myds
Suomessa yli 15 vuotta asuneista vield kaksi kolmesta vastaajasta ilmoitti haluavansa

opiskella suomea.

Keski-Nisula ihmettelee (2008), onko Suomella mahdollisuuksia houkutella korkeasti
koulutettua tydvoimaa, jos muissa maissa hankittuja taitoja ei arvosteta tai
tyOyhteisodissd ei voida kommunikoida muilla kielilli kuin suomeksi. Korkeasti
koulutetun ulkomaisen tyovoiman hyoddyntiminen Suomessa vaatii suuria
asenteellisia muutoksia ja vaihtoehtoisten toimintatapojen keksimistd. Harva korkeasti
koulutettu on vilttiméttd valmis opettelemaan suomea voidakseen hakea t6ihin
Suomeen. Luultavasti hén silloin valitsee ennemmin jonkin maan, jonka kieltd hin jo
osaa. Suomessa joissakin tyoyhteisoissd kieliongelma on ratkaistu siten, ettd
tyoyhteison kieleksi on valittu englanti. Englanninkieliset tyoyhteisot mahdollisesti
lisddntyvit tulevaisuudessa, kun korkeasti koulutettua ulkomaista tydvoimaa halutaan
hyodyntdd Suomessa. Tyomarkkinoiden globalisoituminen haastaa suomalaiset
etsiméin uusia ratkaisuja ja avaamaan silmii erilaisille tavoille toimia. (Keski-Nisula

2008, 79)
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