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Raportin otsikko: Maahanmuuttajien sopeutuminen suomalaisille tyopaikoille -
kokemukset, haasteet ja ratkaisut

Tutkimuksessa tarkasteltiin, miten eri toimilla voidaan edesauttaa maahanmuuttajien
sopeutumista tydpaikoille. Maahanmuuttajataustaisten tydontekijoiden "sopeutuminen
tydpaikoille" ymmarrettiin kaksisuuntaiseksi prosessiksi. Talléin sopeutumisen ei
katsota olevan pelkastaan yksittdisen maahanmuuttajataustaisen tyontekijan
vastuulla, vaan myés tydpaikan muiden toimijoiden vastuulla. Tutkimuksessa paapaino
oli niiden keinojen tunnistamisessa, joilla tyopaikalle sopeutumiseen liittyvia
pullonkauloja on ratkottu. Kieli- ja kulttuurierot ovat tydpaikoilla keskeisia kysymyksia
ja kuten, raportti osoittaa, niihin on mahdollista loytaa erilaisia ratkaisuja riippuen siit3,
mitka tydpaikan olosuhteet ja tarpeet ovat. Tutkimusaineisto koostuu tydelaman
asiantuntijoiden haastatteluista: yhteensa haastateltiin 41 tydpaikkojen esihenkil6a,
luottamusmiesta ja maahanmuuttajataustaista tyontekijaa. Eri toimialoja ja ammatteja
edustavilta tydpaikoilta tunnistetut toimivat kaytannot auttavat kehittdmaan Suomen
tyoelamaa.
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1. Johdanto

Raportissa esitelladan “Maahanmuuttajien onnistunut sopeutuminen tydéelamaan”-
hankkeen tutkimustulokset. Hankkeen toteuttajana toimi E2 Tutkimus ja hankkeen
rahoitti Tydsuojelurahasto. Hanke toteutettiin aikavalilla 2024-2025.

Raportissa tarkastellaan, miten eri tydpaikkatason toimilla voidaan edesauttaa
maahanmuuttajien sopeutumista suomalaisille tyopaikoille. Tutkimus tuottaa
moniulotteisen ja ajankohtaisen kuvan maahanmuuttajien aihepiirista sekéa tarjoaa
tutkimusaineistonsa pohjalta vinkkeja tyopaikoille, mita tulee maahanmuuttajien
osallisuuteen seka siihen liittyvdan moninaisuuteen tyopaikoilla.

Aihe pysyy pinnalla myds tulevaisuudessa, silld ikdantyva Suomi tarvitsee “kotimaisen”
tydvoiman lisaksi tydvoimaa myos ulkomailta. Kyse ei ole pelkdstdan tydvoimavajeen
maarallisesta taittamisesta, silla toisinaan yritykset eivat loyda kaipaamaansa
osaamista kotimaan tydmarkkinoilta. Suomi tarvitsee myos maassa jo asuvien
maahanmuuttajien tydpanoksen, siitakin huolimatta, etta tyottomyys on viime aikoina
ollut nousussa.

Ikaantyvassa Suomessa jokaisen tyoikaisen ja -kykyisen osaaminen tulisi saada
mahdollisimman hyvin hyddynnetyksi tydelamassa. Kyse ei kuitenkaan ole pelkastaan
taloudesta ja tydelamasta: sopeutuminen tydpaikalle edesauttaa maahanmuuttajaa
kokemaan olevansa taysivaltainen yhteiskunnan jasen, jolla on oikeus vaikuttaa ja
osallistua. Maahanmuuttajien onnistunut kotoutuminen puolestaan parantaa heidan
lastensa mahdollisuuksia menestya yhteiskunnassa.

Kieli-/ kulttuurieroista ja syrjinnasta, on jo olemassa paljon tutkimusta. Tasséa
tutkimuksessa paapaino on sen sijaan niiden keinojen tunnistamisessa, joilla
tyopaikalle sopeutumiseen liittyvia pullonkauloja on tunnistettu, ennaltaehkaisty ja
ratkottu.

Tutkimusaineisto koostuu tydelaman asiantuntijoiden haastatteluista. Heita ovat
tyopaikkojen esihenkildt, luottamusmiehet ja maahanmuuttajataustaiset tydntekijat.
Osittain ndma kategoriat ovat paallekkaisia, silla useat haastatellut maahanmuuttajat
ovat esihenkiloita tai luottamusmiehia, mika osaltaan kertoo heidan
integroitumisestaan tyoelamaan.

Haastateltujen joukko edustaa monipuolisesti tydelamaa: he tydskentelevat lukuisilla
eri toimialoilla ympari Suomen ja edustavat eri ammatteja. Joukossa on seka niin
sanottua suorittavaa tyota tekevia etta asiantuntija-ammateissa tydoskentelevia
henkiloita. Mukana on seka yksityisen etta julkisen sektorin edustajia, niin isoista kuin
pienista tyopaikoista. Raportti nostaa esille tyopaikkatason ratkaisuja, joilla
maahanmuuttajien sopeutumista suomalaiseen tydelamaan voi auttaa ja helpottaa.

Maahanmuuttajat ovat heterogeeninen ryhma, mita tulee esimerkiksi maahantulosyihin
seka kieli- ja kulttuurikysymyksiin. Myds sukupuolella on kaytannossa valia;



tutkimuksessa nakyy tyoelaman jako sukupuolen mukaan: haastatteluaineistossa
naiset ovat yliedustettuina sote-alan ja miehet teollisuuden tyontekijoina.

Samat ratkaisut eivat sovi kaikille tydpaikoille, koska niiden arjessa on huomattavia
eroja. Naista syista raporttia varten on haastateltu eri toimialoja ja ammatteja
edustavia henkildita. Haastateltavat ja haastatteluprosessi kuvataan tarkemmin
tutkimusaineistoluvussa.

Kysymyksenasettelu, tutkimusaineistot ja menetelmat

Raportin paatutkimuskysymys on: miten maahanmuuttajien sopeutumista tyopaikoille
voidaan edistaa?

Paatutkimuskysymysta voi lahestya eri nakokulmista. Sen takia paatutkimuskysymys
jaetaan seuraaviin alakysymyksiin:

e Miten kieli- ja kulttuurierot ilmenevat tyopaikoilla? Minkalaisia mahdollisuuksia
ja ongelmia on syntynyt maahanmuuton tuoman moninaisuuden mydta
tydpaikoilla?

e Miten tydpaikoilla on varauduttu henkildstdn kulttuurisen, kielellisen ja
uskonnollisen moninaisuuden kasvuun?

e Miten edelld mainitut seikat on otettu huomioon henkildston
rekrytointikaytannoissa ja perehdyttamisessa?

e Mitka ovat esihenkildiden, luottamusmiesten ja maahanmuuttajien kokemukset
ja ndkemykset moninaisuudesta tyopaikoilla?

e Minkalaisia ovat maahanmuuttajien kokemukset ja ndkemykset suomalaiseen
tydeldmaan siirtymisesta? Miten heiddn nakemyksensa mukaan sopeutumista
voisi edistda?

e Miten moninaisuuteen liittyvat kdytannot ja strategiat syntyvat tydpaikoilla?

e Miten syrjinta ja rasismi ilmenee tydpaikoilla? Miten ongelmia voidaan
ennaltaehkaista ja ratkoa?

e Mitd hyvia ja huonoja kokemuksia ja kdytantoja tyopaikoilta on tunnistettavissa,
mita tulee maahanmuuttajiin tydeldmassa? Mita suomalaisella tydelamalla on
opittavaa naista loydoksista?

Raportin rakenne on seuraava: Johdannossa kaydaan lapi tutkimuksen toteutus, jonka
jalkeen esitellaan tutkimuksen tausta. Seuraavissa kasittelyluvuissa kaydaan lapi
empiiriset tulokset ja esitetaan ratkaisuja niiden pohjalta. Raportin paattaa yhteenveto.

Tama raportti perustuu laadulliseen haastatteluaineistoon. Laadullinen tutkimus on
tutkimusmenetelma, joka keskittyy ilmididen ymmartamiseen, merkitysten tulkintaan
ja kokemusten syvalliseen analyysiin. Sen tavoitteena ei ole maarallinen yleistys, vaan
tutkitun ilmidn kontekstuaalinen ja monipuolinen hahmottaminen.

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa tarkastellaan ennen kaikkea kokonaisuutena.
Laadullinen tutkimus tarjoaa mahdollisuuden saada ilmidsta syvallinen nakemys ja sen



avulla voidaan kehittaa ilmioita selitettavia teorioita ja malleja. (Sarajarvi & Tuomi
2017).

Haastatteluaineisto on jadsennelty temaattisesti sopeutumiseen liittyvien teemojen
mukaan (esim. kieli- ja kulttuurikysymykset, perehdytys, rasismi ja syrjinta,
moninaisuuden johtaminen) ennen varsinaista analyysivaihetta, mika on tyypillista
laadulliselle tutkimukselle. Lisaksi raportissa kasitellaan rekrytointiin liittyvia
kysymyksia, silla tietynlaisilla rekrytointikaytannoilla tydnantajat voivat laajentaa
potentiaalisten rekrytoitavien maaraa ja profiilia siten, ettd ne huomioivat tyopaikoilla
usein aliedustetut ryhmat, kuten maahanmuuttajat (THL 2024).

Haastatelluille annettiin mahdollisuus kertoa kokonaisvaltaisesti tutkittavaan ilmiéon
liittyvista kysymyksista heidan oman tietovarantonsa ja aikaisemman kokemuksen
pohjalta (Sarajarvi & Tuomi 2017). Haastateltavia valikoitiin sellaisilta tyopaikoilta,
joissa tyoskentelee maahanmuuttajataustaista henkilostoa.

Tybpaikkojen arjesta ja kokemuksista pyrittiin saamaan mahdollisimman
kokonaisvaltainen kuva haastattelemalla henkildostoon kuuluvia ryhmia: esihenkildita
(mukaan lukien HR-johtajia), eri ammattiliittoja edustavia luottamusmiehia sekéa
maahanmuuttotaustaisia tyontekijoita. Yhteensa tutkimusta varten haastateltiin
yhteensa 41 henkild4, joista naisia 21 ja miehia 20. Haastatteluja oli yhteensa 38, silla
yksi haastattelu toteutettiin ryhmé&haastatteluna. Haastatteludanitteet litteroitiin ja
koodattiin temaattisesti analysoinnin helpottamiseksi.

Esihenkilot edustivat eri tasoja tydpaikan hierarkiassa: joukossa oli tiiminvetdjia, joilla
oli muutamia alaisia, mutta myds yritysten ja julkisen sektorin ylempaa johtoporrasta.
Luottamusmiehista osa oli paatoimisia, eli heidan koko tydaikansa koostuu henkiloston
edunvalvonnasta ja henkiloston asioiden hoitamisesta. Osalla luottamusmiehista oli
ainoastaan muutama tunti viikossa jyvitetty tyontekijoiden edustamiselle.

Haastatellut maahanmuuttajat olivat asuneet Suomessa vahimmilladn muutaman
vuoden, enimmillaan yli 10 vuotta. Maahanmuuttajiksi luettiin henkilot, jotka Suomeen
muuttaessaan olivat ulkomaan kansalaisia, joukossa oli henkildita, jotka olivat
myohemmin saaneet Suomen kansalaisuuden. Maahanmuuttajien haastattelut
toteutettiin englanniksi, kahta lukuun ottamatta, jotka tehtiin suomen kielella.
Englanninkieliset haastattelusitaatit on raportissa kdannetty suomen kielelle.
Haastattelusitaateista on poistettu puhekielelle tyypillista toistoa luettavuuden
parantamiseksi.

Haastatellut maahanmuuttajat olivat muuttaneet Suomeen useasta syysta;
pakolaisina, opiskelijoina, parisuhteen tai puolison tydn takia, ja osa oman tyon takia.
Monilla muuttopaatdés Suomeen oli ollut useamman tekijan summa.

Kriteerina haastateltavilla maahanmuuttajilla oli, etta heilla oli kokemusta Suomessa
tydskentelysta. Haastatteluhetkelld kaikki olivat tydllisia. Osa heista oli edennyt
esihenkilo- ja luottamusmiestehtaviin tyopaikoillansa, mika osaltaan on osoitus heidan



etenemisestaan tydeldmassa. Haastateltavien maahanmuuttajien alkuperaiset
kotimaat olivat Yhdysvallat, Espanja, Ranska, Filippiinit, Venaja, Nepal, Pakistan,
Saksa, Ukraina, Meksiko, Iran, Somalia.

Haastattelut toteutettiin vuosina 2024-2025 Teamsin valityksella. Niiden kesto oli
vajaasta puolesta tunnista reiluun tuntiin. Haastateltaville on taattu anonymiteetti, eli
he, eivatka heidan tydnantajansa, ole tunnistettavissa tasta raportista.

Haastateltavat tavoitettiin E2 Tutkimuksen verkostoja hyddyntamalla seka niin
sanotulla lumipallomenetelmalla, mika tarkoittaa sita, ettd haastateltavilta kysytaan
vinkkeja muista potentiaalisista haastateltavista. Osa esihenkildista ja
luottamusmiehista tavoitettiin hankkeen kumppaneiden, eli ammattiliittojen ja
tydnantajaliittojen kontaktien avulla.

On huomioitava, etta tallainen omiin verkostoihin perustuva haastateltavien
tavoittaminen saattaa johtaa siihen, ettd haastateltaviksi paatyi keskimaaraista
enemman henkildita sellaisilta tydpaikoilta, joilla asiat lahtdkohtaisesti hyvalla mallilla.
Niita tyopaikkoja, joissa ongelmia esiintyy enemman, on tietysti myos olemassa.

Lukuisat tutkimukset ja mediaraportointi osoittavat, etta esimerkiksi
maahanmuuttajien tydehdot eivat aina toteudu lain ja tydehtosopimusten
edellyttamalla tavalla. Nain ollen tulokset heijastavat todennakoisesti keskimaaraista
parempia kaytantoja ja olosuhteita, mika on syyta ottaa huomioon tulkinnassa.

Kuka on maahanmuuttaja?

Tassa tutkimuksessa maahanmuuttajilla viitataan ulkomaalaisiin, jotka ovat
muuttaneet Suomeen syista riippumatta. Maahanmuuttaja-termissa on ongelmansa,
silla se kategorisoi ulkomaalaisen pysyvasti, vaikka han olisi asunut Suomessa
vuosikausia ja taysin kotoutunut yhteiskuntaan ja saanut Suomen kansalaisuuden.
Termin kayttd myds yllapitaa ajatusta “meistad suomalaisista” ja “heista ei-
suomalaisista" ja se voi yllapitaa toiseuden kokemista maahanmuuttajien parissa.

Valitsemamme sanat eivat vain kuvaa todellisuutta, vaan myos rakentavat sita.
Maahanmuuttaja-termin kayttoa tulisikin valttaa sellaisissa yhteyksissa, kun henkildn
“maahanmuuttajuus” ei ole olennaista. Toisaalta on niin, ettd maahan muuttaneet
ulkomaalaiset kohtaavat kategoriana haasteita Suomessa. Jotta niita voidaan
tunnistaa, kasitella ja ratkoa, tarvitsemme jonkun termin, jolla ryhmitella tata
(heterogeenista) joukkoa. Tasta syystd maahan muuttaneista ulkomaalaisista
kaytetaan tassa selvityksessa termia maahanmuuttaja.

Tutkimusetiikka

Tutkimuksessa noudatettiin Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK 2023)
ohjeistusta hyvasta tieteellisesta kaytanndsta. Hyva tutkimuskaytanto edellyttaa, etta
tutkittavilta saadaan tutkimukseen osallistumisestaan asiaan annettu perehtynyt
suostumus.



Perehtyneisyydella tarkoitetaan sita, etta tutkittavalle kerrotaan kaikki oleellinen tieto
siitd, mita tutkimus pitaa sisallaan, ja etta tutkittava on ymmartanyt, mihin osallistuu.
Suostumuksella tarkoitetaan sita, etta tutkittava osallistuu tutkimukseen
vapaaehtoisesti. Koska haastatelluille on taattu anonymiteetti, heille (tai heidan
tyonantajilleen) tutkimukseen osallistuminen ei muodosta riskia.

Tutkimuseettisiin kysymyksiin kuuluu tietoturva, josta hankkeessa on huolehdittu siten,
ettd ainoastaan hankkeen tutkimushaastatteluita analysoivilla tutkijoilla on paasy
niihin salasanoin suojattuihin sdhkoisiin kansioihin, jonne haastattelutallenteet
tallennettiin.



2. Tutkimuksen tausta

Tyoelama muuttuu moninaisemmaksi maahanmuuton myo6ta, silla tyopaikoilla
henkiléstda on yhd useammasta kieli-, uskonto ja kulttuuritaustasta. Monella
toimialalla muutos on tapahtunut asteittain viimeisten vuosikymmenten saatossa,
joillakin aloilla muutos on ollut nopeampaa. Samanaikaisesti on yha lukuisia
tyopaikkoja ja yrityksia, joissa ei viela tyoskentele ainuttakaan maahanmuuttajaa.

Suomi on moneen muuhun maahan verrattuna poikkeuksellinen maa sikali, etta
laajamittaisen maahanmuuton historia on varsin lyhyt, eikad kulttuuriseen ja etniseen
moninaisuuteen olla totuttu samalla tavalla kuin monessa muussa maailman kolkassa.
Vaikka Suomi on aina ollut tosiasiassa monikulttuurinen ja —etninen maa, on
suomalaisuuttaa historiallisesti rakennettu homogeenisyyden myytin kautta, minka
takia kasitys siita, kenet voi laskea suomalaiseksi on edelleen varsin kapea (Tervonen
2014). Tama toisinaan vaikeuttaa maahanmuuttajien mahdollisuuksia kokea itsensa
yhteiskunnan taysvaltaiseksijaseneksi, mika vaikeuttaa kotoutumista. Toisaalta kaikilla
maahanmuuttajilla ei ole tarvetta identifioitua suomalaisuuteen.

Samalla syrjinta ja rasismi ovat tutkitusti yleisia ongelmia maassamme, mika
vaikeuttaa maahanmuuttajien tydllistymista ja uralla etenemista (Ahmad 2020; Alho
2020; Pitkdnen ym. 2025). Julkinen puhe maahanmuuttajista on saanut aikaisempaa
kielteisempia savyja viime vuosina, minka yhteydessa tutkijat ovat puhuneet rasismin
arkipaivaistymisesta (Seikkula & Hortelano 2021).

Toisaalta myds myonteista kehitysta on havaittavissa ainakin joidenkin
maahanmuuttajien nakokulmasta. Suomi on muuttunut aikaisempaa
kansainvalisemmaksi ja maahanmuuttajien tydpanosta tyomarkkinoilla osataan
arvostaa, etenkin sen myo6ta, etta tietyt toimialat karsivat tydvoimapulasta.
Suuremmissa kaupungeissa monikulttuurisuus on arkipaivaa ja yha useammassa
ammatissa parjaa englannin kielella. Kasvaneet maahanmuuttajien omat yhteisot ja
jarjestot seka muut kolmannen sektorin toimijat tarjoavat vaylia ja tukea
kotoutumiseen. (Pitkdnen ym. 2025).

Usein maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tulo tyopaikoille ei edellyta
erityistoimenpiteitd; sama perehdytys kuin kenelle hyvansa tyontekijalle riittaa.
Esimerkiksi isot monikansalliset yritykset pyrkivat luomaan tydkulttuurin, joka on sama
maasta riippumatta. Lisaksi naiden yritysten tydkielena on usein englanti ja
tietojarjestelmat ja ohjelmat samoja maasta riippumatta. Tallaisessa kontekstissa uusi
tydntekija on usein valmiiksi sisaistanyt ja omaksunut tyopaikan ylirajaisen kulttuurin ja
toimintatavat.

Tyoyhteiso voi olla jo valmiiksi monikielinen ja —kulttuurinen myos monella suorittavan
tason tydssa esimerkiksi ravintola- siivous-, ja rakennusaloilla, jolloin tydkielena ei
valttamatta ole suomi —tai ruotsi. Tallaisessa tapauksessa maahanmuuttajan
perehdytys ja sopeutuminen tapahtuu erilaisessa kontekstissa kuin yksikielisella
tyopaikalla. Toisaalta monella uudella maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla on jo



rutkasti tydbkokemusta Suomesta seka suomen (tai ruotsin) kieli hallussa, jolloin
myoskaan sopeutumiseen ja perehdytykseen ei liity erityiskysymyksia.

Tilanne on luonnollisesti hyvin erilainen esimerkiksi pienelld paikkakunnalla, jonne
rekrytoidaan ensimmaista kertaa sote-alan henkilost6a esimerkiksi Filippiineilta taysin
suomenkieliseen ymparistoon. Tallaisissa tapauksissa sopeutumista vaaditaan seka
vastaanottavalta tyoyhteisolta sekd maahanmuuttajalta itseltaan.

Parhaimmillaan monimuotoisuus tydelaméassa voi olla voimavara, joka rikastuttaa
tyopaikan kulttuuria, lisda innovatiivisuutta ja parantaa paatdoksentekoa. Kun eri
taustoista tulevat tyontekijat tuovat mukanaan erilaisia ndkdkulmia, kokemuksia ja
toimintatapoja, syntyy uusia ideoita ja ratkaisuja, joita etnisesti ja kulttuurisesti
homogeeninen henkildsto ei valttamatta kehittaisi. (esim. Alshemmari & Monawer
2024) Hyddyista puhuttaessa paljon riippuu toimialan ja ammatin luonteesta.
Tybépaikan/organisaation innovatiivisuus voi joskus olla sille elinehto, toisaalta useassa
suorittavan tason ammatissa innovatiivisuutta ei valttamatta edellyteta tai edes
kaivata.

Monimuotoisuus voi myds vahvistaa tyoyhteison resilienssia ja kykya sopeutua
muutoksiin. Erilaiset kommunikaatiotavat ja kulttuuriset ldhestymistavat voivat
kyseenalaistaa totuttuja kaytantoja ja edistaa oppimista. Lisdksi monimuotoinen
tydyhteiso voi houkutella laajemman asiakaskunnan, kun se heijastaa yhteiskunnan
moninaisuutta. Esimerkiksi Suomessa opiskelleet ulkomaiset opiskelijat tuovat
toisinaan tyoeldmaan sellaista kielitaitoa ja kansainvalisid kontakteja, jotka nostavat
yritysten kansainvalista kilpailukykya (esim. Alho 2020).

Jotta monimuotoisuudesta saadaan taysi hyoty irti, tarvitaan kuitenkin tietoista
osallisuuden edistdmista. Monimuotoisuus itsessdan ei ole riittavaa, jos ihmiset eivat
koe kuuluvansa joukkoon tai heidan dantaan ei kuulla. Inklusiivinen johtaminen, avoin
vuorovaikutus ja syrjimattomat kaytadnnot ovat keskidossa. Tama tarkoittaa sita, etta
jokaiselle tyontekijalle taustasta riippumatta luodaan mahdollisuus osallistua,
vaikuttaa ja tulla arvostetuksi omana itsenaan.

Monimuotoisuus tyopaikalla voi toisinaan myos aiheuttaa konflikteja. Joskus kyse on
epaluulosta ja kielteisista asenteista eri ryhmien valilla. N&ita voi myos esiintya
maahanmuuttajaryhmien valilla. Lisaksi yhteisen kielen puute vaikeuttaa yhteistyota ja
voi aiheuttaa vaarinkasityksia. Eri kasitykset tydkulttuurista, -hierakioista ja
kommunikaatiokulttuurista lisdavat vaarinkasitysten ja konfliktien syntya. Naita
voidaan kuitenkin ehkaista.

Tata tutkimusta varten haastatellut tyonjohdon edustajat ja luottamusmiehet ovat
avainasemassa ongelmien ennaltaehkaisemisessa ja ratkomisessa, silla heilld on
vaikutusvaltaa tydpaikoilla. Tydelaman monimuotoistuminen edellyttaa heilta
kulttuurisensitiivisyytta.
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Kulttuurisensitiivisyys tydpaikalla tarkoittaa kykya tunnistaa, ymmartaa ja kunnioittaa
erilaisia kulttuuritaustoja, arvoja ja toimintatapoja tyoyhteisdssa. Se ei ole pelkastaan
tietoa ja ymmarrysta eri kulttuureista, vaan avointa asennetta ja vuorovaikutustaitoa,
joka edistaa osallistavaa ja turvallista ilmapiiria. (THL 2024) Joskus
kulttuurisensitiivisyyden edistaminen vaatii tydnjohdon ja luottamusmiesten
kouluttamista.

Isot kansainvaliset yritykset ovat tassa edelldkavijoita, koska niissa tydvoiman
lilkkkuvuus maasta toiseen on ollut arkipaivaa jo vuosikymmenia. Tilanne on
lahtokohtaisesti hyvin erilainen esimerkiksi pienten paikkakuntien tydpaikoilla, jotka
ovat perinteisesti olleet hyvin homogeenisia, mita tulee tydntekijakuntaan. Hankalaa
tietysti on, jos tyonjohdolla tai luottamusmiehilla ei ole ymmarrysta
kulttuurisensitiivisyydesta -tai jos heilla on kielteisid asenteita maahanmuuttajia
kohtaan.

Sopeutuminen

Sopeutuminen tarkoittaa kykya mukautua uusiin tilanteisiin tai ymparistoihin. Tassa
tutkimuksessa sopeutuminen nahdaan prosessina ja lopputulemana, jossa maahan
muuttanut tydntekija omaksuu vastaanottavan tydpaikan toimintatavat ja tuntee
kuuluvansa tydyhteisd0n siind missa kuka hyvansa tydntekija.

Sopeutuminen tulee ndhda kehityskulkuna, joka edellyttdd maahanmuuttajan oman
panoksen lisdksi vastaanottavalta tydyhteisolta avoimuutta ja myonteista ilmapiiria.
Nailla paasee usein pitkalle, mutta joskus esimerkiksi uusien tyontekijdéiden kieli-,
uskonto- ja kulttuurierot suhteessa siihen, mika on ollut normi tyopaikalla, saattavat
vaatia reagointia tydnjohdolta. Tama korostuu erityisesti tydpaikoilla, joissa henkildsto
on aiemmin ollut etnisesti ja kielellisesti homogeeninen.

Minkalaisia toimia tarvitaan esimerkiksi, kun tehtaanlattialla tyontekijoilta ei loydy
yhteista kielta? Enta mita tydonjohdon tulee tehda, jos tydpaikalla ei ole totuttu
moninaisuuteen tai tyopaikalla ilmenee rasismia tai syrjivia asenteita? Miten toimitaan,
jos tyontekija haluaa pitaa rukoustauon tyopaivan aikana? Sopeutuminen saattaa
vaatia erilaisuuden huomioimista ja siihen reagointia, toisaalta erityistoimenpiteet
saattavat aiheuttaa vastustusta valtavaestdon kuuluvien tyontekijoiden keskuudessa
(esim. Penninx & Roosblad 2000).

Tyontekijaltd uusi tydpaikka yleensa vaatii jonkinlaista sopeutumista, etenkin, jos han
tydskentelee maassa, jonka tydelama ja kieli on hanelle alun perin vieras.
Vastaanottavalla tyopaikalla voidaan myds joutua uusien kysymysten eteen, jos uusi
tydntekija ei puhu suomea (tai ruotsia) -tai jos han on lahtdmaassaan tottunut hyvin
erilaiseen tyokulttuuriin. Ulkomailta tyontekijoita rekrytoitaessa sopeutumisprosessi
toisinaan alkaa jo lahtomaassa. Esimerkiksi Aasiasta tuleville sote-alan tydntekijoille
rekrytointiyritykset saattavat tarjota suomen kielen ja kulttuurin opetusta heidan
kotimaassaan jo ennen Suomeen muuttoa.
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Suomen kontekstissa kielikysymykset nousevat erityisen vahvasti esille, silla
maahanmuuttajat harvoin Suomeen muuttaessaan puhuvat suomea tai ruotsia. Tilanne
on aivan toisenlainen isommilla kielialueilla, esimerkiksi englanninkielisissa maissa,
joissa maahanmuuttajilla on yleensa ainakin jonkin verran paikallisen kielen taitoa.
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3. Tyonhaku ja rekrytointikaytannot

Tyollistyminen on luonnollisesti helpompaa taloudellisessa noususuhdanteessa ja
vastaavasti hankalaa laskusuhdanteen aikana. Tutkimushaastattelujen ajankohtana
(2024-2025) tyottomyys oli kasvussa, mika nakyi etenkin haastateltavien
maahanmuuttajien kertomuksissa: tyéllistyminen ja uralla eteneminen oli
hankaloitunut.

Myo6s suomalaisen yhteiskunnan ilmapiirilla ja tydnantajien mydnteisella
suhtautumisella on vaikutusta maahanmuuttajien tyollistymiseen, minkd monet
haastateltavat nostivat esille. Monet haastatellut kokivat, ettd maahanmuuttajista
puhutaan julkisuudessa aikaisempaa kielteisempaan savyyn, mika osalla heikensi
maahanmuuttajien halua jatkaa tyduraa Suomessa. Sama seikka nousi esille E2
Tutkimuksen (Pitkdanen ym. 2025) korkeasti koulutetuille maahanmuuttajanaisille
suunnatussa kyselyssa.

Haastateltavat toivat esiin, etta heidan kokemuksensa mukaan Suomessa tyonhaku on
hyvin verkostovetoista — “Suomessa tyonhaku perustuu vahvasti verkostoihin ja
suosittelijoihin” kuten eras haastateltu maahanmuuttaja totesi. Kotimaissaan he olivat
usein tottuneet muodollisempiin rekrytointikdytantdihin, joissa tyopaikat saatetaan
avoimesti haettaviksi.

Suomessa sen sijaan "piilotydpaikat” — eli tehtavat, joista kuulee vain suhteiden kautta,
ja jotka eivat ole julkisesti haussa, ovat yleisia. Esimerkiksi YTK tydttomyyskassan
kyselytutkimuksen (2025) mukaan 68 % prosenttia vastaajista kertoi loytdneensa
viimeisimman tyopaikkansa piilotydpaikkana, ja niiden yleisyys on todettu monessa
muussa tutkimuksessa (esim. Alho 2020).

Piilotydpaikkojen yleisyys johtuu monesta syysta. Ensinnakin suhteiden ja verkostojen
kautta rekrytointi saastaa tydnantajilta resursseja, koska julkinen rekrytointi vaatii
ilmoitusten laatimista, hakemusten kasittelya seka rekrytointihaastatteluja. Tallainen
rekrytointitapa on myds nopeampi, kuin julkisen ilmoituksen kautta tapahtuva
ty6paikan taytto. Piilotyopaikat ovat yleisempia yksityiselld kuin julkisella sektorilla,
jossa tyopaikat on yleensa pakko ilmoittaa julkisesti.

Tydnantajat luottavat siis usein tuntemiinsa, tai tuttujen suosittelemiin hakijoihin
enemman kuin tuntemattomiin hakijoihin. Epamuodollisilla, suhteisiin perustuvalla
rekrytoinnilla on etuja tydnantajan nakokulmasta.

Kaantdopuolena on, etta ilman julkista rekrytointiprosessia tydnantajalla jaa
potentiaalisia hakijoita kartoittamatta, silla verkostojen ulkopuolella olevat eivat paady
hakemaan tyota. Lisaksi tuttuuteen perustuva rekrytointi voi johtaa homogeeniseen
henkildostdon, jolloin uudet nakdkulmat, ideat ja innovaatiot voivat jaada syntymatta.

Lahtokohtaisesti ulkomailta muuttaneella tydnhakijalla tyollistymista avittavia
verkostoja ei ole yhta paljon kuin Suomessa syntyneelld henkilolla, mika tassakin
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tutkimuksessa tuli esille maahanmuuttajien haastatteluissa. Tama saattaa vahentaa
suomalaisten tydnantajien heita kohtaan tuntemaa luottamusta. Verkostot toimivat
myads tiedonvélityksen kanavina: niiden kautta tyonhakijat saavat tietoa tydpaikoista -
niin julkisessa haussa olevista kuin piilotydpaikoista. Epdedullisessa asemassa voivat
verkostojen puutteen vuoksi tietysti olla muutkin ryhmat, kuten pitkddn Suomen
tydmarkkinoilta poissa olleet, suomalaiset paluumuuttajat sekd ensimmaista kertaa
tyomarkkinoille pyrkivat nuoret.

Esimerkiksi Yhdysvalloista lahtoisin haastateltava koki, etta kaytannossa “ainoat tyoét,
jotka voin saada, ovat jos tunnen jonkun sielté [tybpaikalta]. Aina puhutaan
tyévoimapulasta, mutta jos sinulla ei satu olemaan ystavaa tyopaikassa, jonne haet et
kuule mitaan sielta.”

Myds moni muu maahanmuuttaja koki verkostojen puutteen olevan suurimpia esteita
tyollistymiselleen Suomessa. Verkostojen puute on noussut myos aikaisemmassa
tutkimuksessa (Alho 2020) keskeiseksi maahanmuuttajien tyollistymista rajoittavaksi
tekijaksi.

Verkostojen rakentamisen tukeminen on tarkea toimenpide edella mainittujen
ongelmien selattdmiseksi. Tuen avulla maahanmuuttajat voivat verkostoitua eri
tydnantajien, julkisen sektorin ja yritysten kanssa seka saada tietoa tydmarkkinoista ja
tydpaikoista.

Suomessa on lukuisia mentorointiohjelmia, joissa maahanmuuttajat voivat
verkostoitua, saada tyoelamaan liittyvaa tukea seka kehittda omaa osaamistaan ja
urasuunnitelmiaan. Haastateltavat kokivat mentorointiohjelmien tukevan merkittavasti
tydnhakua ja urakehitysta. Mentorointiohjelmat tarjoavat henkilokohtaista ohjausta,
tydeldmavalmiuksien koulutusta ja mahdollisuuden tutustua eri alojen kaytantdihin.
Esimerkiksi Suomen Mentorit ry, Startup Refugees ja International Working Women of
Finland ovat toimijoita, jotka jarjestavat mentorointia.

Mentorointiohjelmien vaikutus ulottuu yksilétasoa laajemmalle: ne voivat purkaa
rakenteellisia esteita tyollistymiselle, lisata tydnantajien luottamusta
maahanmuuttajiin ja vahvistaa yhteiskunnallista osallisuutta. Kun maahanmuuttajat
saavat suosituksia mentoreilta ja paasevat osaksi ammatillisia verkostoja, heidan
mahdollisuutensa paasta tyohaastatteluihin ja tyollistya paranee.

Monimuotoisuuden huomioiminen rekrytoinnissa tarkoittaa sen varmistamista, etta
eri taustoista tulevilla hakijoilla on aidosti yhtalaiset mahdollisuudet tulla valituiksi
(esim. THL 2024). Maahanmuuttajien mahdollisuutta saada tietoa tyopaikoista voi
parantaa avaamalla mukaan tydpaikkoja julkiseen hakuun. Monimuotoisuutta voi
edistda myos jakamalla tyopaikkailmoituksia maahanmuuttajien omissa verkostoissa.
Tata keinoa ei ollut kaytdossa haastateltavien tydpaikoilla.

Monimuotoisuutta rekrytoinnissa voidaan edistaa, tydnkuvan salliessa, myds
mainitsemalla rekrytointi-ilmoituksissa, etta tydpaikalla ei edellyteta taydellista, tai
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hyvaa, suomen kielen taitoa (emt.) Tallaista kaytantoa ei haastateltujen tietojen
mukaan mydskaan ollut kaytdssa heidan tydpaikoillansa.

Monimuotoisuuslauseke tydopaikkailmoituksessa puolestaan ilmaisee tydnantajan
arvostavan moninaisuutta ja kannustavan eri vihemmistdihin kuuluvia hakemaan
(emt.). Lauseketta ei ollut kdytdssa haastateltavien tydpaikoilla haastateltavien tiedon
mukaan, mutta joillain tyopaikoilla rekrytointi-ilmoituksia oli suomen (ja ruotsin) lisaksi
englannin kielella. Joillain tydpaikoilla, jotka edustivat IT-alaa ja kansainvalista
kauppaa, ilmoitukset olivat yksinomaan englannin kielella. Ulkomailta suoraan
rekrytointi oli haastateltavien tyopaikoilla luonnollisesti myds toteutettu englannin
kielella.

Myds anonyymilla rekrytoinnilla voidaan edistad maahanmuuttajien ja muiden
vadhemmistdjen asemaa tydmarkkinoilla. Talldin hakijan nimed, ikda, sukupuolta,
aidinkielta tai kansallisuutta ei kysyta tydnhakudokumenteissa, mika tutkimusten
mukaan jossain maarin saattaa parantaa vahemmistdjen mahdollisuutta paasta
tydhaastatteluun, silla se vahentaa tietoista ja tiedostamatonta syrjintaa siina
vaiheessa, kun tydnantaja valitsee tydnhakijoita tydhaastatteluun (Rinne 2025). Tata
tutkimusta varten haastateltujen mukaan anonyymi rekrytointi oli kaytossa joillakin
julkisen sektorin tyopaikoilla, mutta ei yksityisella sektorilla.

Ensimmainen tyopaikka Suomesta oli monelle ollut kddnteentekeva: kun saa
jalansijan, verkostot alkavat muodostua. Esimerkiksi Iranista muuttanut haastateltava
arveli, ettei ehka olisi paatynyt nykyiseen koulutusta vastaavaan tydhonsa ilman
ensimmaista suomalaista tydkokemusta — han paasi aikoinaan kesatoihin tuttavan
vinkkaamana, mika avasi tien eteenpain.

Samoin Ranskasta lahtoisin oleva haastateltava sai ensimmaisen tydsuhteensa
Suomessa ystavansa suositusten avulla. Han kuitenkin arvioi, etta liiallinen korostus
“oikeiden kontaktien” tarpeellisuudesta saattaa peittaa rakenteellisia ongelmia:
Suomessa on tapana selittdd maahanmuuttajien tyollistymisvaikeuksia verkostojen
puutteella, vaikka taustalla on myds muita systemaattisia esteita, kuten syrjinta ja
epaluulo ulkomaalaisia kohtaan.

Haastatteluaineiston analyysi osoittaa, etta verkostojen ja suosittelijoiden puute on
yhteydessa tydnantajien tydnhakijoiden tuntemaan epaluuloon tydnhakijaa kohtaan,
mika korostuu etenkin hiljattain Suomeen maahanmuuttajien kohdalla, joilla ei ole
tyokokemusta Suomesta.

Toimialakohtaiset erot ovat kuitenkin jalleen huomattavat: esimerkiksi kansainvalisesti
orientoituneissa yrityksissa palkatessa asiantuntijoita ja erityisosaajia tai ylinta johtoa
“suomalaisuutta”, suomen kielta tai paikallisia suosittelijoita ei valttamatta useinkaan
edellytetd, ja ulkomailla hakijan ulkomailla tekema ura voi olla jopa edellytys
rekrytointipaatokselle.
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Kokemukset syrjinnasta rekrytoinnissa vaihtelivat. Osa ei koe kohdanneensa avointa
syrjintaa tydnhaussa, kun taas toiset epailivat, ettd oma nimi tai tausta oli vaikuttanut
heikentavasti haastattelukutsujen saantiin.

Maahanmuuttajien nakdkulmasta suomalainen rekrytointi suosii epasuorasti niit3,
joilla on olemassa kontakteja Suomessa. Ratkaisuina verkostoitumisen vaikeuksiin
korostuivat henkilokohtaiset ponnistelut verkostojen rakentamiseksi ja toisaalta
rakenteelliset muutokset: avoimuuden lisddminen rekrytoinnissa ja ennakkoluulojen
vahentaminen.

Anonyymien hakemusten hyotyna on tasa-arvon lisddntyminen — tydnantaja keskittyy
osaamiseen — mutta riskind on, etta keino jaa kosmeettiseksi, ellei tyopaikoilla muuten
sitouduta monimuotoisuuteen. Myds mentorointi- tai harjoitteluohjelmat, joilla
ulkomaalaisille annetaan ensimmainen tydkokemus Suomessa, koettiin
maahanmuuttajahaastateltavien parissa toimiviksi: ne auttavat verkostojen luomisessa
ja antavat tydonayton CV:hen. Tallaisten ohjelmien laajentaminen olisi hyodyllista.

Maahanmuuttajien tydllistymismahdollisuuksien edistdmiseksi olisi hyodyllista, jos
tydnantajat pyrkisivat mahdollisimman avoimesti tiedottamaan tyovoiman tarpeesta eri
kanavissa. Moninaisuutta rekrytointiprosessissa voidaan myos edistaa
monimuotoisuuslausekkeella (THL 2021). Lauseke viittaa tyopaikkailmoitukseen tai
rekrytointiviestintaan sisallytettava tekstiin, jolla tydnantaja ilmaisee sitoutumisensa
monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden edistdmiseen. Sen tarkoituksena on
kannustaa eri taustoista tulevia ihmisia hakemaan tehtdvaa ja samalla viestia
organisaation arvoista.
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4. Kielikysymykset tyopaikoilla

Kieli ei ole vain kdytanndn asia, vaan kielikysymyksiin liittyy tunteita, jotka kietoutuvat
osallisuuden tunteeseen ja identiteettiin (esim. Lehtimaja ym. 2023). Kielikysymyksiin
toimivien ratkaisujen loytaminen vaikuttaa myds viihtymiseen tydpaikalla seka yritysten
ja organisaatioiden tuottavuuteen, mika korostuu tydeldman muuttuessa
monikielisemmaksi.

Suomen kielen taito nousi lahes jokaisessa haastattelussa keskeiseksi tekijaksi, mita
tulee tydpaikalle sopeutumiseen. Joillain alueilla ruotsin kieli on luonnollisesti
merkittdvampi, mutta tata raporttia varten haastatellut eivat tydskennelleet
ruotsinkielisilla tyopaikoilla. Haastatteluissa nousi toistuvasti esille, etta yhteisen
kielen puute tyopaikoilla aiheuttaa vaarinkasityksia ja toisinaan jopa konflikteja, jotka
olisivat valtettavissa. Etenkin teollisuuden ja sote-alan edustajat nostivat esille
kielikysymyksia myos tydturvallisuuden ndkdkulmasta, sote-alan tyontekijat myos
potilasturvallisuuden kannalta.

Suomalaisilla tydmarkkinoilla suomen kielen osaaminen on lahes aina edellytys, ja
usein vaatimus on viela varsin korkealla tasolla. Moni maahanmuuttaja mainitsi, etta
B2-taso eiriita, vaan lahella natiivia C1-tasoa edellytetaan tydelamassa. Monet kokivat
suomen kielen osaamisen vaatimustason usein tarpeettoman korkeaksi tydtehtaviin
nahden, mika aiheutti turhautumista.

Monelle maahanmuuttajalle suomen kielen taidon vaatimus oli tarkoittanut uran
vaihtoa. Intiasta lahtoisin oleva haastateltava kertoi, ettei loytanyt koulutustaan
vastaavaa ty6ta ensin lainkaan, koska kielivaatimukset olivat niin tiukat. Han paatyi
ratkaisemaan tilanteen uudelleenkouluttautumalla suomeksi:

“En Loytanyt tyota, joten vaihdoin alaa... suoritin opettajan avustajan
tutkinnon suomeksi.”

Esimerkki osoittaa kuinka suuri kielimuuri voi suonalaisessa tyoelaméassa olla -
koulutetut ja ammattitaitoiset maahanmuuttajat joutuvat joskus opiskelemaan uuden
tutkinnon paastakseen tydelamaan.

Kielimuuri voi tuoda vaikeuksia tyopaikan arkeen

Moni haastateltava mainitsi, etta jos tyokieli on suomi, heikko kielitaito voi jattaa
tyontekijan epavirallisten keskustelujen ulkopuolelle, vaikka varsinaisissa tyotehtavissa
parjaisi englannin kielella.

Ratkaisuksi eras IT-alalla tyoskenteleva esihenkild esitti tyopaikan kielisensitiivisyyden
kehittamista. Han nosti esille, ettad henkiloston tulisi sosiaalisissa tilanteissa
varsinaisten tyotehtavienkin ohella pyrkia huolehtimaan kielivalinnoistaan siten, etta
kukaan ei tuntisi itsedaan ulkopuoliseksi:
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“--jos on ne perusjutut kunnossa, ihmiset ei koe itseaan ulkopuolisiksi,
ettad [esimerkiksi] kahvihuoneessa kaikki puhuu samaa kieltd”

Toimialakohtaiset erot nousevat vahvasti esille haastatteluaineistossa. Esimerkiksi It-
alalla, yliopistoissa sekd muilla kansainvalisesti orientoituneilla toimialoilla ja
tydpaikoilla koko henkildoston englannin kielen taito on varsin hyva, jolloin kielimuuria ei
synny. Talloin maahanmuuttajat eivat myoskaan valttamatta koe tarvetta opetella
suomea, etenkdan jos he eivat ole suunnitelleet jaavansa Suomeen asumaan.

Tilanne voi olla varsin toisenlainen esimerkiksi pienilla paikkakunnilla teollisuuden alan
ty6paikoilla, joissa henkilostolla, henkilostdn edustajilla tai maahan muuttaneilla
tydntekijoilla ei ole yhteista kieltd, kuten englantia. Tallaisen tyopaikan luottamusmies
kuvasi tilannetta seuraavasti:

“Meilla ei kukaan tyonantajan edustaja osaa venajaa, tydssa venajan
kieliset tyontekijat eivat kommunikoi suomalaisten kanssa.”

Luottamusmies piti tilannetta hankalana, silla eri kieliryhmiin kuuluvat tyontekijat
jakautuivat omiin ryhmiinsa. Lisaksi hdnen oli vaikea tiedottaa vieraskielisia
tydntekijoitad heidan oikeuksistaan sekd ammattiliiton jdsenyydesta, silld han itse osaa
ainoastaan suomea. Google-kaantajasta oli hanen mukaansa jonkin verran hyotya
kommunikoinnissa. Tydnjohto oli hanen tyopaikallansa ratkaissut tilanteen jakamalla
eri kieltd puhuvat tydntekijat keskenaan eri tyopisteisiin:

“On sellainen venalaisten osasto, joka on tehty erikseen niita venalaisia
varten. Ei sielld yhtdan suomalaista ole.”

Ratkaisu on ymmarrettava, mutta kdantépuolena oli, ettd maahanmuuttajien suomen
kielen taito ei juuri kehittynyt tydaikana, eivatka he tutustuneet suomalaisiin, tai muun
maalaisiin, kollegoihinsa.

Kielimuuria tydpaikoilla oli Google-kaantajan hyddyntamisen lisaksi pyritty ratkomaan
kaantamalla perehdytysoppaita vieraille kielille, jarjestdmalld suomen kielen opetusta
tydajalla seka tietoisesti kayttamalla suomen kielta, jotta maahanmuuttajilla olisi sita
mahdollisuus oppia. Teollisuudessa tydskenteleva esihenkild kuvasi
lAhestymistapaansa seuraavasti:

“Puhun nadiden henkildiden [maahanmuuttajien] kanssa suomea. Monet
maahanmuuttajat nostavat esille, etta tosi herkasti [Suomessal]
vaihdetaan kieli englanniksi, ja [se] on sen oppimisen esteena. Tassa
meilla [suomalaisilla] on kylla viela paljon tekemista, ettd enemman pitaisi
vaan puhua suomea.”

Monikielisessa ja —kulttuurisessa paivakodissa tyoskenteleva esihenkild oli kokenut
kuvakorttien kayttamisen hyodyllisena. Kuvakorttien avulla paivakodissa oli pyritty
varmistamaan, ettd suomea puutteellisesti osaava henkilokunta oli ymmartanyt, mita
heille on suullisesti selitetty. Tama kaytanto oli heidan tyopaikallaan otettu kayttoon
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alun perin vieraskielisia lapsia varten, mutta se auttoi myos suomen kielen kanssa
kamppailevia tydntekijéita. Esihenkilon mukaan menetelma on toiminut hyvin: tyot
sujuivat, vaikka osa henkildstosta vasta oppii suomen kielta.

Monilla ty6paikoilla oli myos hydédynnetty suomea puhuvia maahanmuuttajia, jotka
olivat samaan kieliryhmaan kuuluville tydontekijoille kommunikoineet tydtehtavista ja -
kaytannaista.

Osa haastatelluista maahanmuuttajista koki, etta kielikysymyksia ei heidan
tyopaikoillaan oltu pohdittu riittavasti esimerkiksi perehdytyksessa. Sairaanhoitajana
tydskenteleva filippiinilainen koki alkuun turhautumista, kun perehdytys oli suomeksi
eikd englanninkielista materiaalia juurikaan.

“Kun aloitimme ty6t, emme saaneet koulutusta heti. Ymmarrén, etta
perehdytys on yleensa suomeksi, mutta englanninkielisia vaihtoehtoja ei
juurikaan ollut, ja nekin tulivat myohassa.”

Haastateltu kertoi myos, etta kaikki organisaation dokumentaatio oli suomeksi, mika
sai hanet tuntemaan olonsa ulkopuoliseksi uudessa tydssa. Monet muutkin
mainitsivat, ettd ohjeita ja materiaaleja ei oltu kdannetty ja kollegoiden jutustelu
kahvipoydassa kdydaan suomeksi — maahanmuuttaja jaa tilanteen sivustakatsojaksi,
ellei kielitaito riita.

Vastakkaisiakin esimerkkeja oli. Asiantuntijatydssa tydskenteleva ranskalainen oli
onnekas saadessaan tyoskennelld organisaatiossa, joka alkoi hanen palkkaamisensa
myota viestia johdonmukaisesti myds englanniksi: kaikki sisaiset tiedotteet ja
tapahtumakutsut alettiin julkaista suomen lisdksi englanniksi. Tama kaytanto teki
hanesta tasavertaisemman muun henkildoston kanssa ja toisaalta muistutti
suomalaisillekin, etta joukossa on muunkielinen kollega. Tallaiselle toimintatavalle
luonnollisesti edellytyksena on, etta tyopaikan koko henkilostdo puhuu suomen (tai
ruotsin) lisdksi englantia, mika ei haastatteluaineiston mukaan lAheskdan aina ole
tilanne ns. suorittavan tason ammateissa.

Haastateltavien tyopaikat vaihtelivat sen suhteen, kuinka systemaattisesti
kielikysymyksia oli pohdittu. Monikielisilla tyopaikoilla ollaan varsin eri vaiheessa siina,
kuinka pitkalle kieliasiat on otettu huomioon. Osittain erot selittyvat silla, kuinka uusia
kysymykset ovat. Joillain tydpaikoilla maahanmuuton tuoman monikielisyys on varsin
uusi asia, eivatka lahestymistavat ole vakiintuneet.

Tydpaikkojen koolla vaikuttaisi myds olevan merkitysta: henkildstoltdan isoissa
ty6paikoissa, organisaatioissa ja yrityksissa monikielisyyden huomioiminen on
systemaattisempaa kuin pienilla toimijoilla, joilla ei ole yhtalaisia resursseja
kaytossaan.

Haastateltavien tydpaikat vaihtelevat myos sen mukaan, onko niissa tehty virallisia
linjauksia kielivalintojen suhteen. Yleista oli, etta virallisia linjauksia ei ollut tehty, vaan
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kielivalinnat olivat muokkaantuneet ajan mydta tarpeen ja henkildston sen hetkisen
kieliosaamisen mukaan.

Tietyissa asiantuntijatoissa, kuten yliopistolla, kansainvalisissa yrityksissa ja IT-alalla,
joissa henkildstdn englannin kielen osaaminen oli normi, vieraskielistd henkildostda ei
juuri ollut kannustettu suomen kielen oppimiseen. Sen sijaan joissain suorittavan tason
tyopaikoilla ja ammateissa tydnantajat olivat tiedottaneet suomen kielen opiskelun
mahdollisuuksista erilaisilla kursseilla tydajan ulkopuolella. Joillakin tallaisilla
tyopaikoilla oli myos jarjestetty maksutonta suomen kielen opetusta tyoajalla.

Julkisella sektorilla, toisin kuin yksityiselld, lainsdadantd myos rajaa tydpaikkojen
kielikaytantoja, minka esimerkiksi tata tutkimusta varten haastatellut yliopistojen
edustajat nostivat esille. Naissakin tydpaikoissa syntyi epavirallisia kaytantoja
virallisten linjausten ohella, esimerkiksi tutkimushankkeissa voi olla erilaisia ratkaisuja
osallistujien kielitaidon perusteella, kuin yliopistojen virallisissa elimissa.

Osa esihenkildista nosti esille, ettd kielipanostuksiin kaytetty aika ja resurssit
tyopaikalla maksavat itsensa takaisin pidemmalla tahtaimella. Vaikka suomen kieli
taito ei olisikaan valttamatonta tyotehtavissa, suomen kieli kotouttaa maahanmuuttajia
Suomeen, lisda heidan todennakoisyyttaan jadda maahan seka luo yhteisena kielena
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikalla. Suomen kielen taidon myéta
maahanmuuttajilla on myés paremmat mahdollisuudet edeta tydpaikallaan, vaikka
nykyiset tydtehtavat eivat suomen kielta edellyttaisikaan.

Haastateltujen tydpaikoilla kielikysymyksiin suhtauduttiin pragmaattisesti. Vastarintaa
monikielinen viestinta ja -kaytannot eivat olleet aiheuttaneet henkildston keskuudessa
yksittaisia poikkeuksia lukuun ottamatta. Luottamusmiehena toimiva maahanmuuttaja
kertoi entisesta johtajastaan, joka oli periaatteellisista syista vastustanut
tydsuhdeoppaan kaantamista vieraille kielille:

“Meidan entinen johtajamme oli joskus aikoinaan sita mielta, etta [kun]
ollaan suomessa ja tyo tehdaan suomen kielella. Han oli aina painottanut,
etta taalla tyopaikalla puhutaan [ja kaytetdan yksinomaan] suomea.”

Kyseinen periaatteellinen kanta oli aineistossa poikkeus: tydpaikoilla asenteet
kielierojen ja kielimuurien ylittamiseksi olivat joustavia.

Tyopaikoilla koko henkildsto tulisi osallistaa pohtimaan nykyisia kielikaytantoja seka
mahdollisia kehitystarpeita. Yhdessa kannattaisi pohtia ollaanko kielten kayton
suhteen parhaassa mahdollisessa tilanteessa. Avoimen kielikeskustelun avaaminen
voi tuoda esiin piilevia esteita, joita ei muuten huomattaisi. Huomiota tulisi kiinnittaa
seuraaviin seikkoihin:

o Kaytetadnko tyopaikalla sellaista kieltd, joka sulkee osan henkildostosta
ulkopuolelle?

e Onko sisadinen viestintda ymmarrettavaa kaikille, myds niille, joiden aidinkieli ei
ole suomi?
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e Onko perehdytysmateriaali saatavilla eri kielilla?

e Kerrotaanko tyopaikkailmoituksissa, etta tydssa voi parjata ilman taydellista tai
hyvaa suomen- (tai ruotsin-) kielentaitoa, mikali tydtehtavat eivat sita vaadi.

o Levitetaanko rekrytointi-ilmoituksia perinteisten kanavien ulkopuolella, esim.
maahanmuuttajien verkostot? Kaytetaankd ilmoituksissa
monimuotoisuuslauseketta?

e Annetaanko suomea tai ruotsia vasta oppiville maahanmuuttajille
mahdollisuutta kayttaa kieltd murtaen vai vaihdetaanko kieli keskusteluissa
englanniksi?

e Mika on tyopaikan kielipolitiikka? Esim. mika on virallinen tyokieli, ja miten muita
kielia voi kayttaa sen rinnalla ja missa tilanteissa?

e Onko maahanmuuttajille mahdollisuuksia kayttad omaa aidinkielta tietyissa
tilanteissa, esimerkiksi mentoroinnissa tai perehdytyksessa.

e Jarjestetaanko koulutusta koko henkildstolle kielitietoisuudesta ja
monikielisesta vuorovaikutuksesta?

e Onko sovittu kokouskaytannoista kaikkia tyydyttavalla tavalla: onko kokouksissa
mahdollista esimerkiksi kayttaa englantia suomen rinnalla?

Yhteinen vastuu kieliymparistosta tarkoittaa, etta jokainen voi vaikuttaa siihen, miten
inklusiivinen ja oppimista tukeva tyopaikan kieliymparistd on. Tama ei ole vain
maahanmuuttajien asia, vaan koko tydyhteisdn yhteinen asia.
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5. Kulttuurierot tyoelamassa

Kulttuurierot eivat ole yhta yksiselitteisia kuin kielierot. Etniset ryhmat ja eri
kansallisuudet eivat luonnollisesti ole sisdisesti yhtendisia kulttuurisesti. Kulttuurit
eivat ole muuttumattomia ja ne sekoittuvat ja muokkaantuvat jatkuvasti arkipaivassa ja
ihmisten kohtaamisessa, ja esimerkiksi “suomalaisessa” tydelamassa on rutkasti eroja
tyokulttuurissa toimialojen, ammattien ja tydpaikkojen valilla. Haastatteluaineistossa
kulttuurierot nousevat kuitenkin keskeiseksi kysymykseksi, mita tulee
maahanmuuttajien sopeutumiseen tyoelamaan.

Eri ryhmiin kuuluvat haastateltavat (esihenkilot, luottamusmiehet ja maahanmuuttajat)
kertoivat kulttuurieroista eri maiden tyo- ja kommunikaatiokulttuureiden valilla
yhdenmukaisesti. Jotkut esihenkildt ja luottamusmiehet nostivat myds uskonnolliset
erot esille. Kaytdnndssa tama tarkoitti islaminuskoisten tyontekijoiden rukoushetkiin
liittyvia seikkoja. Nama eivat olleet kuitenkaan juuri aiheuttaneet ongelmia, silla
ty6paikoilla oli mahdollistettu rukoiluhetket tydpéaivan lomassa. Haastatteluissa ei
myoskaan noussut esille, ettd rukousmahdollisuudet olisivat aiheuttaneet naraa
muiden tydntekijoiden parissa. Yhdella tydpaikalla oli keskusteltu musliminaisten
kayttamasta huivista (hijab). Huivin kaytto oli paatetty hyvaksya
asiakaspalvelutilanteessa.

Kulttuurierot hahmottuvat haastateltavien puheessa suomalaisen ja muiden maiden
tydkulttuurissa ilmenevina eroina. Yliopistolla tydskenteleva luottamusmies kertoi
seuraavaa:

“Aina tulee olemaan kulttuurieroja [tydpaikoilla]. Vaarinkasityksia, koska
ihmiset kayttaytyvat sen kulttuurin odotusten mukaan, jossa he
kasvoivat.”

Suomalaisen kulttuurin erityspiirteind haastateltavat pitivat matalia hierarkioita
esihenkildiden ja heidan alaistensa valilla. Tama piti sisalldan epamuodolliset ja
tuttavalliset valit hierarkioiden eri portailla olevien valilla. Haastateltujen
maahanmuuttajien mielestd Suomessa esihenkildt ovat padasiassa helposti
lahestyttavia ja virheiden myontdminen on sallittua.

Luottamus eri ryhmien valilla on myos korkealla tasolla verrattuna moneen
maailmankolkkaan ja oma-aloitteisuutta arvostetaan. Asioista puhutaan
lahtokohtaisesti rehellisesti ja ytimekkaasti. Esimiehelle voi sanoa suoraan, jos jokin ei
onnistu tai aika ei riita.

Haastatellut maahanmuuttajat pitivat naita myonteisina piirteina suomalaisessa
tyoelamassa. Toisinaan itseohjautuvuuden oletus aiheutti myos hammennysta ja
vaarinkasityksia sellaisten maahanmuuttajien parissa, jotka olivat ulkomailla tottuneet
siihen, ettd heidan tydtehtavidan johdettiin yksityiskohtaisemmin.
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Pakistanilainen tyontekija kehui suomalaista tydoskentelya “mukavan joustavaksi ja
rennoksi ympaéaristéksi” — hdnen mukaansa esimiehet ovat “rauhallisia ja ohjaavia, eivat
liian vaativia™.

Vastaavasti amerikkalaistaustainen haastateltava kertoi aluksi hammentyneensa
suomalaisten tyopaikkojen ”leppoisammasta tahdista”. Yhdysvalloissa han oli tottunut
jatkuvaan kiireeseen, kun taas Suomessa kollegat eivat panikoineet pienista
viivastyksista:

“USA:ssa piti koko ajan tehdé jotain... Tulin tdnne ja aluksi se oli vaikeaa,
kun olin tottunut jatkuvaan sépinaén. Sitten kaikki olivatkin, etta ota
rauhassa, istu alas hetkeksi.”

Lopulta haastateltava oppi arvostamaan suomalaista tyylid, jossa luotetaan
tydntekijaan eikad heitd hdnen mukaansa joka hetki “mikromanageerata” — tama paransi
hanen viihtymistaan tyépaikalla.

Joustavuudesta huolimatta, suomalaisen tydkulttuurin erityispiirteena pidettiin
kuitenkin myos tiukkaa tydajoista ja —aikatauluista kiinni pitamista. Jotkut
haastatellut esihenkilot arvelivat maahanmuuttajien ajoittaisen myohastelyn toista,
johtuvan kulttuurieroista. Tassa tulkinnassa piilee vaara selittda ihmisen kaytosta
yksinomaan hanen kulttuuritaustansa kautta. Olihan mahdollista, etta myohastelyt
johtuivat muista syista.

Suomalainen vuorovaikutuskulttuuri tyopaikoilla yllatti monet maahanmuuttajat.
Suomalaiset koetaan alkuun melko muodollisiksi ja hiljaisiksi: jutustelua on vAhemman
jatutustuminen vie aikaa. Saksalainen haastateltava mainitsi, etta suomalaiset
kollegat olivat “alussa aika varovaisia, eivat kovin puheliaita”. Hdn huomasi kuitenkin,
ettd omalla aktiivisuudella jaan saa murrettua:

“kun itse lahestyi ihmisia ja alkoi jutella vaikkapa ettd hei, mita sinulle
kuuluu, siita syntyi keskustelu”[1].

Haastateltujen maahanmuuttajien mukaan suomalaiset avautuvat kommunikoinnille
vahitellen, kunhan yhdessa tehdaan toita ja jutellaan, mutta aloitteen teko jaa usein
maahanmuuttajalle. My6s espanjalainen haasteltava koki suomalaisten sosiaalisesti
etaisiksi: “Naapureita nakee, mutta he eivat edes sano huomenta...” Hanella ei
muutaman vuoden jalkeenkaan ollut juuri suomalaisia ystavia, mika sai kaipaamaan
kotimaan valittomyytta, ja vaikutti hdnen paatdkseensd muuttaa pois Suomesta.

Uuden tyontekijan perehdyttaminen ja osallistaminen etatydaikana vaatii erityista
suunnitelmallisuutta, vuorovaikutusta ja digitaalisia tydokaluja. Asiantuntijatoissa
yleistynyt etatyokulttuuri osaltaan vaikeutti sellaisissa toissa tyoskentelevien
maahanmuuttajien sosiaalista sopeutumista tyoyhteisdihinsa. Eras asiantuntija-
ammatissa tyoskentelevd maahanmuuttaja kertoi tietamastaan tapauksesta, jossa
ulkomailta lahtoisin tydntekija ei ollut tavannut kollegoitansa kuin
etavideokokouksissa, joissa niissakin oli pidetty kamera pois paalta. Kasvokkaista
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kontaktia ei syntynyt, mika luonnollisesti esti osallisuuden tunneta ja sosiaalista
sopeutumista tyopaikalle:

“tuntuu mahdottomalta tuntea kuuluvansa porukkaan, jos nakee
tyokaverit vain Teamsin kautta”.

Monet esihenkil6t painottivat tydépaikan koko henkilokunnan valmistamista
henkiléstén kulttuuriseen moninaistumiseen. Etenkin tama koski tilanteita, joissa
etnisesti ja kulttuurisesti homogeeniselle tydpaikalle rekrytoidaan kerralla huomattava
maara tyontekijoita ulkomailta. Erityisesti tallaiset tapaukset olivat tyypillisia sote-alan
terveydenhoito ja —hoivatehtavissa. Sote-alalla tydskenteleva luottamusmies esitti
seuraavia nakemyksia:

“Tarkoitus ei ole erottaa heita [ulkomailta rekrytoitavaa henkildkuntaa]
siita tyoyhteisosta tai jotenkin leimata heita erilaiseksi, vaan enemmankin
lisata sitd ymmarrysta, ettd kun riippuu mistéa se kansainvalinen tyontekija
tulee, niin puhua esimerkiksi just naista kulttuurillisista asioista, jotta se
tydyhteiso pystyy auttamaan sita kansainvalista tyontekijaa
mahdollisimman hyvin integroitumaan siihen tydyhteisoén”
(luottamusmies)

Tallaisissa tilanteissa luottamusmiehet ja esihenkilét korostivat ennakoivan viestinnan,
koulutuksen ja yhteisdllisyyden rakentamisen merkitysta. Tydyhteisdon valmentaminen
moninaisuuteen ei tarkoita pelkastaan tiedottamista uusista tydntekijoista, vaan
aktiivista kulttuurisen ymmarryksen lisdamista, ennakkoluulojen purkamista ja
vuorovaikutustaitojen kehittamista.

Jotkut esihenkildt mainitsivat heidan tyopaikkansa jarjestadneen
monikulttuurisuuskoulutuksia, tydpajoja tai yhteisia tilaisuuksia, joissa henkildsto
paasi tutustumaan uusiin kollegoihin ja heidan taustoihinsa turvallisessa ja avoimessa
ilmapiirissa. Joillain tydpaikoilla oli myo6s juhlistettu yhdessa eri kulttuureihin sisaltyvia
juhlia.

Lisaksi haastatteluissa nousi esiin huoli siita, etta ilman riittavaa valmistautumista ja
tukea, tydyhteisdssa voi syntya jannitteita, vaarinymmarryksia tai jopa vastarintaa.
Esihenkildiden rooli nahtiin keskeisena sillanrakentajana, joka luo tilaa dialogille ja
varmistaa, etta kaikki tyontekijat kokevat olonsa tervetulleiksi ja arvostetuiksi. Jotkut
esihenkilot korostivat sita, ettd moninaisuuteen liittyvat kysymykset eivat saisi jdada
yksittaisten tyontekijoiden vastuulle, vaan etta koko organisaatio sitoutuisi niiden
edistamiseen.

Osa esihenkildista myos toivoi enemman tukea ja resursseja organisaation johdolta
seka konkreettisia tydkaluja moninaisuuden johtamiseen. Tama viittaa tarpeeseen
kehittaa systemaattisia kaytantoja ja rakenteita, jotka tukevat kulttuurisesti
monimuotoisten tydyhteisdjen arkea.
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Onnistunut perehdytys tarkeaa tyouran alussa

Useat maahanmuuttajat nostivat esiin, etta tyopaikan perehdytys ei aina huomioi eri
kulttuurista tulevaa tydntekijaa riittavasti. “Perehdytys on ollut puutteellista, erityisesti
kielen ja tybpaikan kdytantbjen osalta”, totesi eras heista. Tama tarkoittaa esimerkiksi
sita, etta kirjalliset ohjeet voivat jaada epaselviksi maahanmuuttajalle. Jos kaikki
materiaali on suomeksi ja organisaation rakenteita (esim. keneen ottaa yhteytta
missakin ongelmassa) ei avata, uusi tyontekija on helposti eksyksissa.

Ongelmana ei valttamatta ole pahantahtoisuus, vaan ajattelemattomuus: tydnantaja
tarjoaa samaa perehdytysta kuin kaikille muille, tiedostamatta, ettei
ulkomaalaistaustainen saa siitd samoja hydtyja. Esimerkiksi filippiinildinen
sairaanhoitaja joutui itse kyseleméaan englanninkielisen materiaalin peraan, kun
valmista pakettia ei ollut.

Tydpaikoilla on lisdksi paljon niin sanottua hiljaista, ei julkilausuttua tietoa, esimerkiksi
tietoa toimintatavoista ja viestintakulttuurista. Hiljainen tieto voi olla suomalaiselle
tyontekijalle itsestaan selvda, mutta muualta muuttaneelle vaikeasti hahmotettavaa.

Hyvaksi kaytanndksi oli joillain tydpaikoilla havaittu, sellaisten perehdyttajien
osoittamien maahanmuuttajille, joilla oli itsella maahanmuuttotausta —tai muuten
sopivaa kielitaitoa tai ymmarrysta kulttuurieroista. Nama henkildt pystyivat valittamaan
sellaista “hiljaista” tietoa ja oppia, mita esimerkiksi virallisissa perehdyttdmisoppaissa
ei ollut tarjolla. Tama luonnollisesti vaatii, ettd heille annetaan riittavasti aikaa ja
resursseja hoitaa naita tehtavia muiden tyotehtavien ohessa.

Tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa ratkaisevasti siihen, kuinka hyvin maahanmuuttaja
sopeutuu. Pienet teot kollegoilta — kuten kielen vaihtaminen tarvittaessa englantiin
tilanteissa, joissa mukana on ei-suomea puhuva - olivat tarkeita
ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille.

Ranskasta lahtdisin oleva haastateltu mainitsi, ettd hanen tyopaikallaan on onneksi
useita kollegoita, jotka “luontevasti vaihtavat englantiin”, kun han on lasna
keskustelussa. Han koki olevansa melko hyvin sopeutunut tyopaikalleen: tydpaikan
illanvietoissa hdnet huomioidaan, ja han on itsekin aktiivinen osallistuja tydpaikallaan.

Kaikilla ei kuitenkaan kay yhta hyvin. Jotkut haastateltavat kertoivat tilanteista, joissa
heidat jatettiin ulkopuolelle: “He eivat kutsu minua kahvitauoille, tai jos menen
mukaan, keskustelu jatkuu suomeksi ikdan kuin en olisi siiné”. Tallainen
kielisensitiivisyyden puute on turhauttavaa, joskaan se ei aina ole tarkoituksellista
syrjintaa vaan kielimuuriin liittyvad ymmartamattomyytta. Esihenkildiden tulisi
tiedostaa tallaiset ongelmat ja ennaltaehkaista niita ottamalla kieli- ja
kulttuurikysymykset puheeksi tydpaikoillansa.

Moni mainitsi, etta tydohon liittyvat asiat kylla hoituvat, mutta ystavyyssuhteiden
luominen tyopaikalla on vaikeampaa. Usein maahanmuuttajat ystavystyvat muiden
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maahanmuuttajien kanssa, joko samassa organisaatiossa tai vapaa-ajalla. Tyépaikan
suomalaisten kanssa valit voivat jdada tydasioihin.

Espanjalainen haasteltava harmitteli, ettei hanella ollut yhtdan suomalaista ystavaa -
hanen sosiaalinen verkostonsa Suomessa koostui muista ulkomaalaisista. Hanen
mukaansa tdma johtui suomalaisen viestintakulttuurin sulkeutuneisuudesta. Tama
heijastui tydyhteisdon: vaikka valit kollegoihin olivat asialliset, syvempi
yhteenkuuluvuuden tunne puuttui.

Joillakin ty6paikoilla oli hyvalla menestyksella jarjestetty tapahtumia, joiden tavoitteena
oli mahdollistaa kontaktien syntyminen kantavaestoon kuuluvien ja maahan
muuttaneiden tyontekijoiden valilla. Lisaksi luottamusmiehet kertoivat, etta
ammattiliitot olivat jarjestaneet epadmuodollisia tilaisuuksia
maahanmuuttajatydntekijdille, joissa tarkoituksena oli tutustua liittojen toimintaan.
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6. Syrjinta ja rasismi tyoelamassa

Valtaosa haastatelluista painotti, etta heidat on kohdattu tyopaikoilla asiallisesti, eika
avoin rasismi ole arkipaivaa. Kuitenkin osalla on ollut suoria syrjintakokemuksia. Ikavin
esimerkki oli iranilaisella haastatellulla: hdnen tyopaikallaan erds suomalainen
tydntekija kayttaytyi toistuvasti rasistisesti hanta kohtaan: “sehdn olisi sitd mielta, etté
mun pitdd menna takaisin sinne mistd méa oon tullutkin”. Tyépaikan johto puuttui
kuitenkin rasismiin ja kun varoitukset eivat muuttaneet kaytosta, irtisanottiin rasismiin
syyllistynyt. Tama antoi muillekin viestin, ettei rasismia suvaita.

Syrjintd on usein hienovaraisempaa eli piilorasismia, jolloin siihen on vaikeampi
puuttua tydpaikalla. Esimerkiksi venalainen ja nepalilainen haastateltava kuvasivat,
kuinka rekrytoinneissa heiltd vaadittiin enemman osaamista kuin suomalaisilta
hakijoilta — ikdan kuin heiddn osaamiseensa ei luotettu ennen kuin suomen kieli on
taydellinen.

Haastatellut maahanmuuttajat kuvasivat myos tapauksia, jossa uralla eteneminen
pysahtyy: maahanmuuttajia ei nosteta valttamatta vastuutehtaviin samassa tahdissa
kuin syntyperaisia suomalaisia vaikka patevyys riittaisi.

Lisaksi moni maahanmuuttaja on sisadistanyt ajatuksen, ettei saa “valittaa”. Joidenkin
maahanmuuttajien esille nostama teema oli, ettd maahanmuuttajat kokevat painetta
olla ylimaaraisen kiitollisia tyollistymisestaan:

“Ulkomaalaisena kokee painetta olla kiitollinen tyopaikasta eika uskalla
vaatia parempaa palkkaa tai tuoda esiin epdkohtia samalla tavalla kuin
suomalaiset”

Meksikosta lahtoisin olevan haastateltu sanoi suoraan, etta hanella ja monilla muilla
maahanmuuttajilla on iso kynnys pyytaa palkankorotusta tai kertoa epakohdista:

“Kynnys on korkeampi meille, koska tuntee etté no, he antoivat minulle
mahdollisuuden, en halua valittaa.”

Tama kiitollisuuden tunne ehka hyddyttaa tydnantajaa (ahkera tyontekija, joka venyy
eika valita), mutta on haitallista tyontekijan oikeuksien kannalta.

Kiitollisuudenvelan tunne nostaa myds kynnysta nostaa esille syrjintaan ja rasismiin
liittyvid kysymyksia. Muutama haastateltu nosti tassa yhteydessa esille oleskelulupiin
liittyvat kysymykset: koska muiden kuin EU-kansalaisten tydperusteiset oleskeluluvat
ovat riippuvaisia siita, etta maahanmuuttajalla on tydpaikka, on kynnys nostaa
ongelmia korkea tyopaikan menettamisen pelon takia. Kynnysta nostaa myods
haastateltujen luottamusmiesten kertoman mukaan se, ettd maahanmuuttajat usein
tulevat maista, joissa tyontekijan asema on heikompi kuin Suomessa.
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Esimerkiksi Yhdysvalloista lahtdisin oleva haastateltu huomasi jossain vaiheessa, etta
hanta kaytettiin hyvaksi: hanelle teetettiin vaativamman tason hoitotydta, mutta
maksettiin alemman tason palkkaa. Aluksi han yritti vain olla mieliksi, kunnes ymmarsi
tilanteen ja nosti asian esiin —siihen piti kuitenkin kerata rohkeutta.

Osa syrjinnasta on rakenteellista eika aina tietoista. Haastatellut mainitsivat
esimerkiksi, ettd ulkomaalainen nimi CV:ssa voi kantaa mukanaan oletuksia hakijan
kielitaidosta tai persoonasta. Ranskasta lahtoisin oleva haastateltu sai ystavaltaan
neuvon ottaa pois CV:std maininta Ranskasta, jottei leimautuisi “rayhakkaaksi
lakkoilijaksi” — Suomessa oli (hanen mukaansa) mediassa sen suuntaisia stereotypioita
ranskalaisista tydntekijoista.

Vastaavasti venalainen haastateltava totesi, etta viimeaikainen poliittinen ilmapiiri on
heittdnyt varjon venalaistaustaisten ylle: vaikka yksilo ei olisi milldan lailla osallinen
kotimaansa politiikkaan, tyopaikalla saattaa joku suhtautua epaluuloisemmin.
Tallaisista kokemuksista mainittiin vain ohimennen, mutta ne kertovat, etta
ennakkoluulot voivat vaikuttaa ilmapiiriin.

Luottamuksen puute ulkomaalaisen osaamista kohtaan ennen nayttojen saamista on
ilmid, jonka eraskin tydnantaja myonsi: han huomasi itsessaankin olettamuksia, jotka
karisivat vasta, kun naki maahanmuuttajan tyossa.

On tarkea huomata, etta moni haastateltava toi esiin myds positiivisia kokemuksiaan —
he eivat halunneet antaa kuvaa, etta kaikki suomalaiset tydpaikat olisivat syrjivia,
painvastoin. Useissa tyoyhteisdissa on vahva yhdenvertaisuuskulttuuri, ja
mahdollisiin ongelmiin puututaan. Esimerkiksi eras esihenkild kertoi tapauksesta
teknologia-alalla, jossa rasistiseen kaytokseen puututtiin jAmakasti ja syyllinen
erotettiin. Td&ma resonoi myds aiemmin mainitun iranilaisen tarinan kanssa: kun
tyénjohto puuttuu epakohtiin, tilanne voidaan saada korjattua.

Jotkut haastatellut mainitsivat, ettd suomalaisilla tydpaikoilla on muodollisesti vahvat
syrjinnanvastaiset periaatteet ja tasa-arvosuunnitelmat, ja ohjeistus antaa
tyontekijalle tydkaluja, jos han kokee vaaryytta. Haaste on saada ulkomaalaistaustaiset
tydntekijat luottamaan naihin mekanismeihin ja tuomaan asiat esille, silla
kiitollisuudenvelka tai pelko voivat estada heita puhumasta.

Hyva uutinen on, etta raikeaan rasismiin on monilla tyopaikoilla nollatoleranssi —
tapaukset, joissa joku kayttaytyy avoimen loukkaavasti, eivat jaa huomaamatta ja niihin
puututaan. Huono puoli on, etta paljon syrjintaa on piilossa: hiljaiset oletukset ja
asenteet, jotka eivat koskaan nouse esiin selvina tekoina, mutta joiden vaikutuksen
maahanmuuttaja tuntee tyoyhteisdssa ja urallaan. Tahan puuttuminen on vaikeampaa.

Ratkaisuina haastateltavat ja asiantuntijat ehdottivat mm. rekrytoinnin
anonymisointia, tietoisuuden lisdamista esimiehille piilorasismin tunnistamiseksi seka
maahanmuuttajien rohkaisemista ottamaan epéaasiallinen kohtelu puheeksi. Koulutus
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ja viestinta tyopaikoilla on toinen tarkea keino: kun kerrotaan konkreettisia tarinoita ja
tuodaan esiin, miten ennakkoluulot ilmenevat, monen silmat voivat aueta.

Joissakin tydpaikoissa rasismin ja syrjinnan vastaisuus tehdaan uusille tyontekijoille
selvaksi jo perehdytysvaiheessa ennen kuin varsinaiset tyotehtavat ovat edes alkaneet,
kertoivat haastatellut esihenkilot ja luottamusmiehet. Tama pitaa sisallaan sen, etta
tehdaan selvaksi, etta syrjintaa ja rasismia ei suvaita seka sen, etta uusille tyontekijoille
kerrotaan, kenen puoleen tulee kdantya, jos tulee kaltoinkohdelluksi.

Avoin keskustelu ja selkea linjaus tyopaikoilla (ei suvaita syrjintaa, jokainen tapaus
kasitellaan) luovat ilmapiiria, jossa myds maahanmuuttaja uskaltaa tuoda huoliaan
esille. Pitkalla tahtaimella monimuotoistuva tyoyhteiso itse saattaa halventaa
ennakkoluuloja: useampi haastateltava huomautti, ettd kun suomalainen tyokaveri
tutustuu ulkomaalaiseen kollegaansa, aiemmat mediasta tai muualta saadut
ennakkokasitykset karisevat. Jotkut haastateltavat nostivat esille

Haastattelut ajoittuivat aikaan, jolloin Suomessa kaytiin vilkasta
maahanmuuttokeskustelua ja hallitus valmisteli ja toteutti uusia tiukempia linjauksia
maahanmuutto- ja oleskelulupapolitiikkaan (2024-2025). Lahes kaikki haastateltavat
mainitsivat jollain tavoin poliittisen ilmapiirin muutoksen.

Eras haastateltu maahanmuuttaja kiteytti, etta “poliittinen keskustelu ja asenteet
maahanmuuttajia kohtaan ovat muuttuneet kielteisemmiksi viime vuosina”. Tama oli
huomionarvoista, koska sama nakemys tuli esiin riippumatta haastateltavan
henkilékohtaisesta tilanteesta — jopa hyvin tydelamaan sopeutuneet kokivat, etta
ymparoiva ilmapiiri oli aiempaa torjuvampi.

Monet haastateltavat erottivat oman tyopaikkansa ilmapiirin ja yleisen ilmapiirin.
Useimmilla oma tybyhteisd oli kannustava ja toisinaan kollegat jopa pahoittelivat
kielteistd maahanmuuttokeskustelua.

Moni haastateltava kuvasi uudenlaista epavarmuutta tulevaisuudestaan Suomessa,
koska oleskelulupien ja kansalaisuuden saaminen on vaikeutunut saman aikaisesti,
kun tyollisyystilanne on heikentynyt. Venajalta lahtdisin oleva tyontekija kertoi, etta
hanta “turhauttaa” maahanmuuttopolitiikan ennalta-arvaamattomuus:

“Tuntuu, ettd mikaan ei ole pysyvaa, on arvaamatonta miten sdannét
[viittaa oleskelulupiin] muuttuvat”.

Pakistanista lahtdisin oleva tydntekija puolestaan ilmaisi huolen perheensa puolesta:
he olivat tulleet Suomeen toihin ja toivoivat rakentavansa elaman taalla, “mutta sitten
kuulemme, ettéa hallitus tekee outoja politiikkoja ulkomaalaisille. Mitad meidan pitaisi
ajatella? Tuntuu, ettei meita haluta”. Tallaiset tuntemukset saavat osan harkitsemaan
muihin maihin siirtymista, jos suunta jatkuu.

On huomionarvoista, ettd monet haastateltavat maahanmuuttajat erottivat oman
tydpaikkansa ilmapiirin ja yleisen ilmapiirin. Useimmilla oma tydyhteisé oli kannustava
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ja kollegat jopa pahoittelivat maahanmuuttokriittistd keskustelua. Tyopaikoilla
tarvitaan kuitenkin konkreettisia toimintamalleja, joilla voidaan puuttua epéasialliseen
kohteluun ja edistaa yhdenvertaisuutta. Tydpaikoilla voidaan esimerkiksi nimettomia
palautteita, sdanndllisid yhdenvertaisuuskyselyja seka koulutuksia, joissa kasitellaan
kulttuurisia vaarinymmarryksia ja syrjintaa. Tallaiset toimet eivat pelkastaan lisaa

tietoisuutta, vaan myds osoittavat, etta tydnantaja suhtautuu vakavasti tasa-arvoon ja
monimuotoisuuden edistdmiseen.



30

Yhteenveto: mita oppia tyopaikoille?

Haastateltujen maahanmuuttajien kokemuksista piirtyy kuva suomalaisesta
tydeldmasta, joka on laadultaan verrattain hyvaa. Haastateltujen maahanmuuttajien,
esihenkildiden ja luottamusmiesten ndkemyksissa ei ole juuri ryhmien valista hajontaa
nakemyseroissa. Luottamusmiehet tosin nostivat esihenkilditd enemman esille
maahanmuuttajien tydehtoihin ajoittain liittyvia puutteita esille. Hyvalaatuisesta
ty6elamasta huolimatta, haastateltavien mukaan suomalaisessa tyoelamassa ja
rekrytoinnissa on kuitenkin maahanmuuttajia toiseuttavia ja ulossulkevia piirteita.
Taysivaltaiseksi jdseneksi kasvaminen tyOyhteisdssa vaatii toisinaan tulijalta paljon
sitkeytta — seka vastaanottavalta taholta avointa asennetta. Koska tyopaikkojen arki on
niin erilaista ja maahanmuuttajat ovat heterogeeninen ryhma, ei ole perusteltua antaa
yhta ja samaa mallia liittyen maahanmuuttajien sopeutumiseen, jokaiselle tyopaikalle.
Seuraavaksi kuitenkin muutama ohje ja ajatus, joita jokaisella tydpaikalla kannattanee
harkita.

Keskeiset haasteet voidaan tiivistdd muutamaan kohtaan: kieli ja verkostot nousevat
karkeen. Ilman suomen kielta ja kontakteja moni ovi pysyy kiinni. Nahtavaksi jaa, kuinka
paljon teknologinen kehitys ja tekoaly pystyy murtamaan kielimuuria. Jonkin verran
kielisovelluksia tyopaikoilla on jo kaytossa. Kulttuurierot ja tyoyhteisoon paasy
tulevat seuraavina tekijoina: suomalainen tydkulttuuri voi alkuun tuntua
epasosiaaliselta. Asiantuntija-ammateissa etatyot vaikeuttavat (myds)
maahanmuuttajien sopeutumista tydyhteisddn, mihin tulisi kiinnittda huomiota.
Syrjinta on enimmakseen hienovaraista (kuten ylikorostuneita kielivaatimuksia tai
oletuksia osaamisesta), mutta sen vaikutus nakyy uralla etenemisessa. Uralla
eteneminen on usein vaikeampaa maahanmuuttajille; “lasikatto” voi olla matalalla,
ellei tydnantaja tietoisesti riko sita. Tyéehdot sinansa ovat usein Suomessa
kohdallaan, mutta edellyttavat, toisinaan ettd maahanmuuttaja tuntee omat
oikeutensa — muutoin voi syntya epakohtia tietamattomyyden takia. Ammattiliitojen ja
luottamusmiesten rooli on tarkea oikeuksista ja velvollisuuksista tiedottamisessa.
Rekrytoinnissa piilevia esteitd on mm. piilotydpaikkojen kulttuuri, joka suosii niita,
joilla on jo verkostoja. Poliittinen ilmapiiri, jossa maahanmuuttajista puhutaan
kielteiseen savyyn muodostaa taustatekijan, joka voi pahimmillaan vesittaa tyopaikka-
jayksilotason ponnistelut — jos Suomi nahdaan vihamielisena, kaivatut osaajat lahtevat
tai eivat koskaan tule maahan.

Ratkaisujen osalta on tunnistettavissa useita hyvaksi havaittuja keinoja:

e Kielituki ja joustavuus: Tarjotaan tydpaikoilla kielikoulutusta, kaytetaan
englantia rinnakkaiskielena tarvittaessa ja panostetaan selkedan viestintaan
seka kdannetaan perehdytysoppaita ja muita dokumentteja vieraille kielille. Ei
vaihdeta keskustelukieltd suomen kielelle pelkdstaan sen takia, etta
maahanmuuttaja puhuu murtaen suomen tai ruotsia. Nain taataan
mahdollisuus oppia. Kerrotaan tyopaikan ulkopuolisista mahdollisuuksista
opiskella kotimaisia kielia. Hyédynnetaan teknologisia sovelluksia kielimuurin
ylittdmiseksi. Nain maahan muuttanut tyontekija sopeutuu nopeammin ja pystyy
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hyodyntdamaan osaamistaan. Tama vaatii tydnantajalta resursseja — mutta
kannattaa pitkalla aikavalilla.

e Mentorointi: Nimetaan, mikali tarvetta, uudelle maahan muuttaneelle
tyontekijalle kummi, joka auttaa alussa. Kummi voi esimerkiksi valittaa
suomalaiseen tyokulttuuriin liittyvaa ”hiljaisesta tietoa”. Tdma nopeuttaa
sopeutumista ja vahentaa ulkopuolisuuden tunnetta. Toteutus on tarkeaa
(vapaaehtoiset, motivoituneet mentorit, joilla on osaamista ja riittavasti aikaa
mentorointiin).

e Huomio rekrytointiin: Tyopaikat voivat kokeilla nimettémia hakemuksia ja
asettaa tavoitteita monimuotoisuudelle. Nain kannustetaan maahanmuuttajia
hakemaan tyopaikkoja, ja samalla lisataan tyonhakijoiden maaraa. Tama vaatii
sitoutumista ja seurantaa; eikd pelkkd anonymisointi poista haastatteluvaiheen
ennakkoluuloja. Mahdollisuuksien mukaan avoimista tydpaikoista tulisi
tiedottaa julkisesti, jotta myds maahanmuuttajien tietoisuus niista paranisi.
Mikali tyotehtavissa parjaa vajavaisella suomen (tai ruotsin) kielella, kannatta se
mainita rekrytointi-ilmoituksissa. Yritys- ja organisaatiotasolla olisi taattava
esihenkildille valmiudet johtaa monikulttuurisia tydyhteisdja ja tiimeja.

e Ammattiliittojen ja tyonjohdon yhteistyo: TyOnantajat voivat tehda yhteistyota
ammattiliittojen edustajien kanssa jarjestddkseen infoa ja koulutusta
tydyhteisoille ja maahan muuttaneille tyontekijdille. Nain edistetaan sita, etta
tydntekijat tuntevat oikeutensa ja velvollisuutensa, mika vahentaa
ongelmatilanteita.

e Tasa-arvoinen urakehitys: Yritysten ja organisaatioiden kannattaa seurata
edistyykd myos kansainvalinen henkildsto urallaan ja reagoida, jos kaikki
johtotehtavat tayttyvat pelkastaan kantavaeston edustajilla. Monimuotoinen
johto toimii myos esikuvana, mika parantaa tyotyytyvaisyytta. Jos
organisaatiossa on ennakkoluuloja, voi moninaisuus kohdata
muutosvastarintaa — asenteiden muutos vie aikaa.

Tydpaikkojen arjessa on ammattiin, toimialaan ja tydtehtaviin liittyen paljon eroja.
Lisdksi maahanmuuttajat ovat heterogeeninen joukko. Taman takia ei siis ole yhta
kaikkiin olosuhteisiin sopivaa mallia, joka edistaisi maahanmuuttajien sopeutumista.
Edella mainittuja keinoja kannattaa luonnollisesti hyodyntaa paikalliset olosuhteet
huomioon ottaen,

Lopuksi on syyta korostaa, ettd maahanmuuttajien sopeutuminen tydpaikoille on
kaksisuuntainen prosessi. Haastatellut maahanmuuttajat olivat valmiita tekemaan
paljon toita integroitumisensa eteen: he oppivat kielta, joustivat kulttuurisesti, hakivat
sinnikkaasti toita ja kehittivat osaamistaan. Vastineeksi he toivoivat, etta tyoyhteisoét ja
yhteiskunta tulevat askelen heita vastaan — tarjoavat mahdollisuuksia nayttaa taitonsa
ja tulevat nahdyiksi tasaveroisina kollegoina.
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Toimenpidesuositukset tyonantajille edistamaan maahanmuuttajien
sopeuttamista

1. Kaksisuuntainen sopeutuminen

e Sopeutuminen on sekd maahanmuuttajan etta tyoyhteison vastuulla.
Molempien osapuolten tulee olla aktiivisia ja joustavia arjen
vuorovaikutuksessa.

2. Perehdytys ja mentorointi
o Tarjoaraataloity perehdytys, jossa huomioidaan kieli- ja kulttuurierot.

o Nimea tarvittaessa jokaiselle uudelle maahanmuuttajalle mentori, joka tukee
arjessa ja auttaa sellaisissa kysymyksissé, joita lakisdateisessa
perehdytyksessa ei kasitella (esim. tydpaikkojen hiljainen tieto).

3. Kaksikielisyys ja kielituki

e Sopikaayhdessa tyopaikalla luottamusmiesten ja henkiloston kanssa
kielipolitiikasta ja -kaytanndista.

e Tarjoa mahdollisuus osallistua suomen (tai ruotsin) kielen opetukseen tydajalla
tai tydn ohessa. Vinkkaa, missa voi opiskella kielia tydajan ulkopuolella.

¢ Teetarkeimmat ohjeet ja viestit saataville sekad suomeksi etta englanniksi, ja
rohkaise suomen harjoitteluun arjessa (esim. kahvitauoilla). Tyopaikalla ei
automaattisesti tulisi vaihtaa kommunikointikieltd englanniksi, jotta
maahanmuuttajilla olisi mahdollisuus oppia kotimaisia kielia.

o Laadisanastoja ja tyooppaita keskeisista termeista, hyédynna kuvia ja
symboleja ohjeissa.

4. Kulttuurieroihin orientoituminen

¢ Kouluta henkildstda ja esihenkildita kulttuurieroista tydskentelytavoissa,
hierarkiassa ja vuorovaikutuksessa. Pyyda tarvittaessa apua ja koulutusta
organisaation ylemmilta tasoilta.

e Jarjestatarvittaessa tyopajoja, joissa suomalaistaustaiset ja maahanmuuttajat
jakavat kokemuksiaan ja purkavat stereotypioita. Kayta ulkopuolisia kouluttajia,
mikali tydpaikalta ei loydy

e Huomioi tyontekijoiden uskonnolliset ja kulttuuriset tarpeet (esim.
rukoushetket, juhlapyhat).

5. Syrjinnan ehkaisy ja yhdenvertaisuus

o Tee selkeat pelisdannoét ja nollatoleranssi syrjinnalle (kielen, ihonvarin,
sukupuolen jne. perusteella).
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6. Tyopaikan ilmapiiri ja sosiaalinen integraatio

Johdon tulee viestia esimerkillaan, etta jokainen tydntekija on tervetullut.

Jarjesta yhteisia aktiviteetteja ja huolehdi, ettda myds maahan muuttaneet
tyontekijat ovat mukana arjen kanssakaymisessa.

Juhlistakaa monimuotoisuutta (esim. kansainvalinen ruokapaiva, huomioi eri
kulttuurien juhlat).

7. Rekrytointi ja urakehitys

Valitse hakijoita patevyyden ja potentiaalin perusteella, jousta mahdollisuuksien
mukaan suomen ja ruotsin kielten vaatimuksissa ja tarjoa kielikoulutusta
tydhonoton jalkeen. Kddnna mahdollisuuksien mukaan rekrytointi-ilmoituksia
vieraille kielille. Jos mahdollista, levita tietoa tydpaikoista maahanmuuttajien
verkostoissa.

Anonyymi hakuprosessi.

Avaa mahdollisuuksien mukaan rekrytoinnit julkiseen hakuun, jotta
maahanmuuttajilla yhtalaiset mahdollisuudet saada tietoa avoimista
tydpaikoista. Mentoroi maahanmuuttajia tydnhaussa ja uralla, ja seuraa
urakehityksen ja palkkauksen yhdenvertaisuutta.
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