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ESIPUHE

Tama loppuraportti kokoaa yhteen laajan tutkimushankkeen, joka toteutettiin 1.9.2015-
31.3.2018. Tyosuojelurahaston (hanke 115179) ja TySterveyslaitoksen rahoittaman Osaa-
misen ja tyon yhteensopivuus monikulttuuristuvilla tyopaikoilla -tutkimus- ja kehitta-
mishankkeen tavoitteena oli edistda seka suomalaisten tydorganisaatioiden myonteista
monikulttuuristumista ettd maahanmuuttajatyontekijdiden osaamisen parempaa tunnis-
tamista ja kehittamista. Tama on tana paivana entista ajankohtaisempaa. Maassamme on
jo merkittdva maara monikulttuurisia tydyhteisdja ja tyoikaisid maahanmuuttajia.

Loppuraportin ytimen muodostavat maahanmuuttajatydntekijoiden, heidan esimiestensa
sekd kohdeorganisaatioiden avainhenkildiden haastattelut. Niiden pohjalta on kehitetty
tyopaikkaosaamisen kasite, joka kuvaa sitd monitahoista osaamista, mité tyontekijyys
suomalaisella tydpaikalla vaatii. Se ei ole vain tietyn tarkkarajaisen tehtavan hallintaa vaan
tyopaikan ja -yhteison erilaisiin ulottuvuuksiin liittyvaa hiljaista tietdmysta, joka perustuu
jaettuun ymmarrykseen ja yhteiseen kieleen. Tata tietdmystd maahanmuuttajilla on kirja-
vasti. Toisaalta monikulttuurisissa tydorganisaatioissa on kehittynyt eritasoisia kaytantoja
rakentaa laaja-alaista osaamista systemaattisesti. Tydpaikkaosaamista voidaan myos tie-
toisesti kehittaa, ja tdhan hankkeen materiaaleissa on ehdotettu erilaisia keinoja.

Kirjoittamisessa tehtiin ratkaisuja, joiden toivotaan helpottavan raportin lukemista. Tyoter-
veyslaitoksen osuuksissa kaytamme esimerkiksi maahanmuuttajatyontekijan kasitettad
niista tyontekijoistd, joiden syntymamaa ja kulttuuritausta ovat muualta kuin Suomesta.
Talla ei ole tarkoitus leimata Suomessa tydskentelevia maahanmuuttajia yksinomaan ul-
komaalaisstatuksen mukaan. Lisaksi viittaamme kielen luettavuuden vuoksi paasaantoi-
sesti vain suomen kieleen, kun tarkoitamme tyopaikalla yleisimmin kdytossa olevaa kielta.
Useimmissa yhteyksissa olisimme voineet kayttaa seka suomen etta ruotsin kielta.

Tyoterveyslaitos on toteuttanut hankkeen yhteistydssa kahden erittdin monikulttuurisen
tyopaikan kanssa. Seka Starfood Finland Oy etta Apetit Ruoka Oy toimivat elintarviketeol-
lisuuden alalla. Nain tydpaikkaosaamisen -kasitteeseen liittyvat tutkimustulokset heijasta-
vat my0s elintarviketeollisuuden ty6ta ja tapoja organisoida tydtehtavia.

Tutkimus on toteutettu Tyoterveyslaitoksen, Tilastokeskuksen ja Terveyden ja hyvinvoinnin
laitoksen (THL) tutkimusyhteistyona. TyGterveyslaitos on johtanut ja hallinnoinut hanketta.
Tilastokeskus vastaa osuudesta, joka koskee maahanmuuttajien ylikouluttautuneisuutta
Suomessa. THL on puolestaan analysoinut osaamisen alihyddyntamisen yhteytta tyoikais-
ten hyvinvointiin ja tyokykyyn. Tutkimuksessa tarkasteltiin henkildstdalan ammattilaisten
kasityksia monikulttuurisuuden tilasta Suomessa osana Monimuotoisuusbarometria. Mo-
nimuotoisuusbarometri 2016 kerattiin yhteistydssa Henry ry:n, KT Kuntatydnantajien ja
Elintarviketeollisuusliitto ry:n kanssa.
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Lisaksi hankkeen ohjausryhmaty6skentelyyn ovat osallistuneet Elintarviketydlaisten Liitto
ry, Elintarviketeollisuusliitto ry, Moniheli ry, Kiinteistdtydnantajat ry, Palvelualojen ammat-
tiliitto ja Lassila-Tikanoja Oyj.

Lammin kiitos kaikille teille mukana olleille ja hanketta tukeneille tahoille omasta panok-
sestanne. Erityisesti Tyoterveyslaitoksen tutkimusryhma kiittdd molempia kohdeorgani-
saatioita antoisesta ja paljon opettaneesta yhteistyosta. Isot kiitokset myds kaikille haas-
tatteluissa mukana olleille maahanmuuttajatyontekijoille, jotka antoivat arvokasta tietoa
kayttoomme!

Helsingissa 26.3.2018

Ari Vaananen
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TIVISTELMA

Monien selvitysten mukaan maahanmuuttajien on vaikea edeté koulutustaan ja kykyjaan
vastaavaan tyohon, minka vuoksi osaamista jaa hyddyntamatta suomalaisilla tydpaikoilla.
Toisaalta monien maahanmuuttajien osaaminen voi olla varsin erilaista kuin tyopaikoilla
tarvitaan. Keiden osaamista jaa hyodyntamattd, ja millaisia osaamisen kehittamistarpeita
monikulttuurisilla tydpaikoilla on? Tassa julkaisussa esitetaan vastauksia muun muassa nai-
hin kysymyksiin. Julkaisu pohjautuu Tydsuojelurahaston ja Tyoterveyslaitoksen rahoitta-
maan Osaamisen ja tydn yhteensopivuus monikulttuuristuvilla tydpaikoilla -tutkimushank-
keeseen (2015-2018).

Tutkimus pohjautui seka maarallisiin etta laadullisiin aineistoihin. Keskeisimpia kaytettyja
aineistoja olivat kahdella elintarviketeollisuuden alan monikulttuurisella tyopaikalla toteu-
tetut maahanmuuttajataustaisten tyontekijdiden (N = 33) seka esimiesten ja avainhenki-
I6iden (N =31) haastattelut, Monimuotoisuusbarometri 2016 (N = 255) ja Ulkomaista syn-
typeraa olevien tyo- ja hyvinvointitutkimus (UTH) (N = n. 3 000). Lisaksi hankkeeseen sisal-
tyi seitseman kohdeyrityksissa toteutettua tyopajaa.

Tutkimushankkeessa selvitettiin maahanmuuttajien ylikouluttautuneisuutta ja sen yhteytta
hyvinvointiin vaestdpohjaisen UTH-aineiston pohjalta. Tutkimuksemme mukaan maahan-
muuttajien joukossa oli selvasti muuta vaestéa enemman omiin tydtehtaviinsa nahden yli-
kouluttautuneita henkil6ita. Erityisen haastava tilanne oli afrikkalaistaustaisilla maahan-
muuttajilla, joista useampi kuin joka toinen oli ylikoulutettu nykyisiin tyotehtaviinsa nah-
den. Ylikoulutetut kokivat elamanlaatunsa heikommaksi kuin koulutustaan vastaavaa tyota
tekevat. Lisaksi syrjintdkokemukset tyopaikalla olivat selvasti yleisempia ylikoulutetuilla
kuin koulutustaan vastaavaa ty6ta tekevilla.

Hankkeessa syvennettiin ymmarrysta maahanmuuttajataustaisten tydntekijdiden osaami-
sesta ja sen kehittdmisesta laajan haastattelu- ja tydpaja-aineiston pohjalta. Aineistosta
nousi esiin, ettd monikulttuurisilla tydpaikoilla tarvitaan ammatillisen osaamisen lisdksi ns.
tyOpaikkaosaamista, jonka perustan muodostavat yhteinen ymmarrys ja kieli. Tyopaikka-
osaaminen on tydpaikalla jaettua ymmarrysta tydn kokonaisuudesta, tydpaikan rooleista
ja osallistumisen tavoista, tydpaikan ja suomalaisen tydeldaman pelisddnnoistd, vuorovai-
kutuksesta seka tyoterveydesta ja turvallisuudesta. Nama tydpaikkaosaamisen ulottuvuu-
det ovat niit3, joissa tydpaikoilla ilmeni pulmia ja haasteita ja joissa yhteisen ymmarryksen
saavuttamiseen oli vield matkaa. Monikulttuurisessa tyOyhteisdssa tydpaikkaosaamisen
kehittaminen korostuu tydntekijoiden vaihtelevan kielitaidon ja erilaisten kulttuuritausto-
jen vuoksi.
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Haastatteluaineistossa monet maahanmuuttajat kokivat, etta heilla olisi ollut edellytyksia
ja my6s halua siirtya vaativampiin tehtaviin. Toisaalta tyopaikoilla esimiesten ja henkilds-
t6hallinnon haasteena oli, miten saada uuden oppimisen polulle ne, joiden osaaminen kai-
pasi eniten tukea. Tyopaikoilla oli myds niitd, joiden kielitaito oli heikko ja joiden osaami-
nen oli rajoittunut muutamaan yksinkertaiseen tydtehtavaan, mutta jotka eivat silti olleet
erityisen halukkaita laajentamaan osaamistaan tai kehittdmaan kielitaitoaan. Kielitaidon
haasteet vaikeuttivat uuteen siirtymista ja tyon laajentamista, koska kielitaito vaikutti niin
tydohjeiden ymmartamiseen kuin laajemman kokonaiskuvan muodostumiseenkin. Johta-
misen nakokulmasta havaittiin tarkedksi huolehtia myds heikommassa asemassa olevien
tyontekijoiden osaamisesta ja sen kehittymisesta.

Moni tutkimukseen osallistunut maahanmuuttaja koki suomalaisten tydpaikkojen matalan
hierarkian ja suhteellisen avoimen keskustelukulttuurin itselleen vieraaksi, kun omassa lah-
tomaassa asiat olivat olleet toisin. Vaikka maahanmuuttajat olivat usein ahkeria tyonteki-
joitd, moni heista oli omaksunut passiivisen kuulijan roolin. Erilaisen kulttuuritaustan, hei-
kon kielitaidon tai tyOpaikan totuttujen toimintatapojen vuoksi maahanmuuttajat eivat
valttamatta rohjenneet kysya ongelmatilanteissa, kertoa virheistadn tai tuoda esiin kehit-
tdmisideoitaan. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat voivatkin tarvita tavallista enem-
man rohkaisua ja osallisuuteen kannustamista.

Lisaksi haastatteluaineistosta ilmeni, ettd muualta tulleilla tydntekijoilla saattoi olla erilai-
nen suhtautuminen esimerkiksi tyaikaan, poissaolokaytantdihin, esimiehen ja alaisen va-
liseen vuorovaikutukseen tai puhetapaan. Mydskaan suomalaisen tyoeldman saannét, esi-
merkiksi ylitydta koskevat saadokset, eivat olleet valttamatta tuttuja. Monikulttuurisella
tyopaikalla onkin syyta esimerkiksi perehdytyksessa keskustella laajasti suomalaisen ty6-
kulttuurin toimintatavoista ja kaytannoista.

Oman taustamaan kulttuuri ohjaa usein tiedostamattomasti tydntekijan kasitysta sopi-
vasta toiminnasta tydpaikalla. Tyontekijoiden erilaiset kulttuuritaustat ja vahvan yhteisen
kielen puutteesta johtuvat vaarinymmarrykset aiheuttivatkin toisinaan yhteentérmayksia
tutkimukseen osallistuneilla tyopaikoilla. Oleellista tydyhteisdn toimivuudelle on erilaisuu-
den kunnioittaminen ja yhteisesti omaksutut pelisdannot vuorovaikutuksesta ja yhteis-
tyOstd. Myos erityistarpeiden huomioimisen ja yhdenvertaisen kohtelun valisen tasapainon
|6ytaminen on tyOpaikalla tarkeaa.

Monikulttuurisella tydpaikalla tydterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvia ohjeita voi olla vai-
kea ymmartaa, jos kielen opettelu on vield kesken. Vieraassa kulttuurissa myds omia oi-
keuksia saattaa olla haastavaa hahmottaa, esimerkiksi sairauslomalle ei valttamatta uskal-
leta jaada. On kuitenkin tarkeaa, ettd jokainen tyontekijd osaa tehda tydnsa turvallisesti
seka toimia tyopaikan turvallisuuden edistamiseksi. Monikulttuurisella tyopaikalla kuvat ja
selkokieli voivat auttaa ymmartamista.



itutet

Tydterveyslaitos | fmimin socpmion teatn Moni osaal

Hankkeessa toteutetussa Monimuotoisuusbarometrissa selvitettiin henkilostéalan am-
mattilaisten ndkemyksia maahanmuuttajataustaisten tydntekijéiden osaamisesta ja osaa-
misen kehittdmisen tarpeista. Suurimmaksi maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden
osaamisen kehittamiskohteeksi he nimesivat suomen tai ruotsin kielen taidon. Muina ke-
hittdmisen kohteina he nakivat ymmarryksen oman alan laajemmasta kontekstista, muo-
dollisen koulutuksen, tydkokemuksen myéta syntyneen osaamisen ja sosiaalisten verkos-
tojen tuntemuksen. HR-ammattilaiset arvioivat kuitenkin etnisen moninaisuuden myos
monipuolistavan tydpaikan osaamista, tuovan esimerkiksi uusia ideoita ja nakdkulmia seka
parantavan asiakaspalvelua.

Tutkimustoiminnan pohjalta hankkeessa kehitettiin kaytannonlaheinen Moniosaa! — Ty6-
paikkaosaamisen kehittdmisen malli monikulttuurisille tydpaikoille. Malli tukee laaja-alai-
sesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijdiden osaamisen jasentdmistd, tunnistamista ja
kehittamista tyopaikalla. Se toimii tydpaikkaosaamista vahvistavana vuoropuhelun tyoka-
luna esimiesten ja tydntekijoiden valilla.
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ABSTRACT

According to many studies, it is difficult for immigrants to get jobs that match their edu-
cation and qualifications, and their skills are not properly utilized at Finnish workplaces. On
the other hand, the skills of immigrants might be quite different from the skills required
by employers. Whose skills are not utilized, and what kinds of needs for developing skills
do multicultural workplaces have? This publication suggests solutions to these problems,
among others. The publication is based on the Osaamisen ja tydn yhteensopivuus moni-
kulttuuristuvilla tyopaikoilla (Compatibility of Competence and Work at the Multicultural
Workplace) study, funded by the Finnish Work Environment Fund and the Finnish Institute
of Occupational Health (2015-2018).

The study is based on both quantitative and qualitative material. The key material used
was interviews with employees from immigrant backgrounds (N = 33) and with supervi-
sors and key personnel (N = 31), conducted in two multicultural food industry companies,
Diversity barometer 2016 (N = 255) and Survey on work and well-being among people of
foreign origin (UTH survey) (N = approx. 3,000). In addition, the project included seven
workshops arranged at the target companies.

The over-education of immigrants and its relationship to their well-being were assessed
in the study, based on the population-wide UTH material. According to our study, people
who are over-educated for their job were clearly over-represented among immigrants,
compared to other sections of the population. The situation was especially challenging for
immigrants with an African background, of which more than half were over-educated for
their current job. Over-educated people regarded their quality of life lower than people
who had a job corresponding to their level of education. In addition, discrimination at
workplaces was significantly more widespread among over-educated people than among
people who had a job corresponding to their level of education.

The project helped develop a deeper understanding of the skills of employees with immi-
grant backgrounds and their development based on extensive material gained in inter-
views and workshops. The material indicated that multicultural workplaces require, in ad-
dition to professional competence, so-called workplace skills that are based on common
understanding and language. The workplace skills consist of a shared understanding of
work processes and the work as a whole, understanding workplace roles and ways of par-
ticipating, knowledge of the rules at the workplace and in Finnish work life, cultural and
social skills and skills in occupational health and safety. These dimensions of workplace
skills are those that were discovered to be troublesome and difficult at workplaces and
which were not yet on a level of truly shared understanding. The development of work-
place skills is highlighted in multicultural work communities because of different levels of
language skills and cultural backgrounds.
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Many interviewed immigrants felt that they had the necessary qualifications and the desire
to move on to more challenging tasks. On the other hand, supervisors and the HR man-
agement personnel felt that it was difficult to begin training for those whose skills required
support the most. There were also those at workplaces who did not have strong language
skills and whose skills were limited to a few simple tasks, but were not particularly inter-
ested in gaining wider competence or developing their language skills. The challenges
presented by language skills made moving on to new tasks and gaining a more extensive
job description difficult because language skills had an effect on both understanding in-
structions and gaining a wider overall picture. From a managerial perspective, looking after
the skills and development of employees in weaker positions was also deemed to be im-
portant.

Many immigrants who participated in the study felt that the low hierarchy and relatively
open dialogue at Finnish workplaces was strange as things were done differently in their
countries of origin. Although most immigrants were hard-working employees, a significant
number of them had assumed the role of a passive listener. Due to different cultural back-
grounds, weak language skills or established workplace methods, immigrants were not
always courageous enough to ask questions in problem situations, report mistakes or pre-
sent development suggestions. Employees with an immigrant background may require
more than the normal amount of reassurance and encouragement to participate.

The interview material also indicated that some employees with immigrant backgrounds
had a different attitude towards, for example, working time, absence policies, interaction
or the manner of speaking between supervisors and subordinates. The rules of Finnish
work life, such as overtime regulations, were not necessarily familiar to all. Multicultural
workplaces should place emphasis on discussing the procedures and practices of Finnish
work culture— for example, during induction training.

The culture of the country of origin often influences the employee’s perception of appro-
priate conduct at a workplace, even implicitly. The different backgrounds of employees
and misunderstandings caused by the lack of a common strong language sometimes
caused conflicts at the workplaces that participated in the study. Respect towards diversity
and commonly adopted rules of interaction and co-operation were essential for the func-
tionality of the work community. Finding a balance between taking special needs into con-
sideration and equal treatment at the workplace is also vital.

Instructions related to occupational health and safety can be difficult to understand at a
multicultural workplace if the process of learning the language is not completed. Your own
rights in a foreign culture might be difficult to understand— for example, some employees
might not have the courage to take sick leave. However, it is important that all employees
know how to perform their job safely and work towards improving safety at the workplace.
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llustrations and simple language can help improve the level of understanding at multicul-
tural workplaces.

The Diversity barometer conducted within the project studied HR professionals’ views
about the skills of employees with immigrant backgrounds and the needs for developing
these skills. According to them, the most significant development areas for employees
with immigrant backgrounds were Finnish and Swedish language skills. Other develop-
ment areas included an understanding of the wider context of their line of work, formal
education, skills gained in previous work experience and familiarity with social networks.
However, the HR professionals also assessed that ethnic diversity can make the work-
place’'s competence more extensive by, for example, introducing new ideas and perspec-
tives and improve customer service.

Based on these findings, the Multiskills! A model for developing workplace skills in multi-
cultural workplaces practical model was developed during the project. The model offers
support for analyzing, recognizing and developing the skills of employees with immigrant
backgrounds at workplaces. It provides a tool for strengthening workplace skills by in-
creasing interaction between supervisors and employees.

10
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OSA |: HANKKEEN TAUSTA, TAVOITTEET JA
TOIMINTA

Tunnistetaanko osaaminen vieraalla maaperalla?

Monien selvitysten mukaan maahanmuuttajien on vaikea edetd koulutustaan ja kykyjaan vastaa-
vaan tydhon, minkd vuoksi osaamista jaa hyddyntamatta suomalaisilla tydpaikoilla. Osaamisen
mittaaminen ja maarittely ovat kuitenkin vaikeita tehtavia. Suomalaiset tutkinnot ovat vield jollakin
tapaa mitattavissa ja niiden taso maariteltavissa, mutta entad esimerkiksi Somaliassa suoritettu “hoi-
tajan” tutkinto, tai venaldisen sahkoinsinddrin paperit? Jos tasta tutkinnon patevyydesta ja tasosta
paastaan selvyyteen, on vield paljon osaamista, taitoja ja ominaisuuksia, joita tutkintonimike ei
kerro, mutta joita tarvitaan tydelamassa.

Osaamisen maarittelyn vaikeutta voi tarkastella kadntamalld nakdkulman toisin pain. Miten minun
osaamiseni maariteltaisiin muualla maailmalla ja missd maarin osaamiseni olisi siirrettavissa? Jos
muuttaisin Tanskaan, olisi minulla varmasti haasteita tyénhaussa ja saannissa. En osaa kielta, mi-
nulla ei ole maassa sosiaalisia verkostoja, mutta maa on minulle jossain maarin tuttu ja kulttuuri-
sesti kohtuullisen 1ahelld. Tydelaman sddnndt ja toimintatavat ovat varsin samanlaisia, joskin kuu-
lemma esimerkiksi kokouskaytannoissa ja aikatauluihin suhtautumisessa on havaittavissa eroja.

Jos maaranpaani olisi kauempana ja kohde tuntemattomampi, suuntaisin esimerkiksi Algeriaan,
olisin varmasti suurissa vaikeuksissa ja osaamiseni, niin formaali kuin epaformaalimpikin, koetuk-
sella. Mihin mahtaisi maisterin tutkintoni ja tutkijan ammattitaitoni taipua tuossa vieraassa maassa,
jonka kieltd en osaa, jonka systeemejd, tapoja ja ihmisia en tunne. Miten osaamistani voitaisiin
arvioida taysin vieraalla maaperalla? Sopiiko persoonallisuuteni ja taipumukseni sikalaiseen tyoela-
maan? Vaikuttaisin ehka royhkealtd, hieman vakavalta tuppisuulta.

Miten tdma skandinaavinen, vahvan tasa-arvoideologian omaksunut blondi, joka mielellaén pu-
keutuu farkkuihin ja jonka tukka on usein sotkussa, asettuu suhteessa paikalliseen tyontekijdideaa-
lin? Tuoksuisin vieraalta, elekieleni ja katseeni olisivat kenties outoja, asenteeni kiero ja kauhistut-
tava. Mitd kaikkea minun pitaisikaan osata, jotta parjaisin? Mista minun pitdisi luopua vai vaatisinko
minun hyvaksymista tallaisenaan. Mita toivoisin?
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Toivoisin, ettd minut nahtaisiin ohi tuon ulkoisen kuoren, ettd minuun ja osaamiseeni suhtaudut-
taisiin avoimen uteliaasti tuomitsematta erilaisuuttani. Toivoisin, ettd minulle annettaisiin mahdol-
lisuus ja hieman tavallista enemman aikaa oppia ja ymmartaa. Toivoisin, ettd minulle kerrottaisiin,
jos toimin sopimattomasti, ettd minua ohjattaisiin ja neuvottaisiin. Toivoisin, ettd minua myods
kuunneltaisiin ja yritettdisin ymmartaa miksi en aina osaa olla miten pitdisi tai miten olisi suotavaa
kayttaytya. Toivoisin, ettd osaamiseni tunnistettaisiin ja tunnustettaisiin ainakin osittain. Toivoisin,
ettd voisimme yhdessé nauraa erilaisille tavoillemme, nauttia erilaisuudestamme ja luoda uutta
osaamista. Mina vastaavasti yrittdisin ymmartaa ja omaksua tuota uutta vierasta kielt, kulttuuria
ja tapoja.

Millainen osaaminen tunnistetaan ja tunnustetaan suomalaisilla tydpaikoilla? Keiden osaaminen
jaa hyodyntamatta ja miksi? Lahdimme avoimin mielin farkut jalassa selvittdmaan tutkimushank-
keessamme Osaamisen ja tydn yhteensopivuus monikulttuuristuvilla tydpaikoilla tydssakayvien
maahanmuuttajien tydssé tarvittavaa osaamista, osaamisen tunnistamista ja osaamisen kehitta-
mistarpeita 2010-luvun monikulttuuristuvassa Suomessa.

Minna Toivanen, Tyoterveyslaitoksen blogissa 17. marraskuuta 2015
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1 OSAAMISEN JA TYON YHTEENSOPIVUUS
MONIKULTTUURISTUVILLA TYOPAIKOILLA

Minna Toivanen & Ari Vddndnen

Vuonna 2016 Suomessa asui 365 000 ulkomaalaistaustaista henkiloa, kun viela 2000-luvun
taitteessa maara oli hieman yli 100 000 (Tilastokeskus). Tama maahanmuuton lisaantymi-
nen nakyy my6s tyopaikkojen monikulttuuristumisena, ja vuonna 2012 lahes 40 prosenttia
tyossdkayvista ilmoittikin tyopaikallaan olevan maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita
(Toivanen & Bergbom 2013).

Suomessa olevien maahanmuuttajien koulutustausta ja muu osaaminen vaihtelevat huo-
mattavasti (esim. Sutela & Larja 2015). Henkilon koulutustausta vaikuttaa keskeisesti niin
ammattiin valikoitumiseen kuin osaamisvalmiuksiin ja tyotehtavista suoriutumiseenkin
(Kouvonen 2011). Vaikka koulutuspohja olisi kunnossa, maahanmuuttajien on monesti
vaikea edeta koulutustaan ja kykyjaan vastaavaan tydhon (Forsander ym. 2004; Kyha 2011;
Perhoniemi & Jasinskaja-Lahti 2006; Pohjanpaa ym. 2003; Sutela 2005). Moni heista tyos-
kentelee omalla alallaan mutta alemman tasoisissa toissa. Aikaisempien tutkimusten mu-
kaan korkeakoulutetuistakin maahanmuuttajista vain vajaa viidennes on koulutusta vas-
taavalla uralla. (Kyha 2011; ks. Haapakorpi 2004.)

Aiemmissa tutkimuksissa esiin nousseita syita siihen, miksi maahanmuuttajien koulutus ja
ty0 eivat useinkaan vastaa toisiaan ja miksi heidan osaamisensa samalla jatetdaan hyddyn-
tamatta, ovat muun muassa Suomeen sopimattomat tutkinnot, haluttomuus tehda oman
alan t6ita, tydnantajien ennakkoluulot, tydkokemuksen puute ja riittdmaton kielitaito.
(Pohjanpaa ym. 2003; Sutela 2005). Tama voi pidemmalld tahtdimelld johtaa myds maa-
hanmuuttajien tydmotivaation, tydn mielekkyyden, tydhon sitoutumisen ja laajemmin
psykososiaalisen hyvinvoinnin heikentymiseen (esim. Jasinskaja-Lahti 2002; Vartia ym.
2007). Lahtdmaassa ja Suomessa suoritettujen tutkintojen merkitysta on tutkittu tyollisty-
misen nakokulmasta varsin laajasti (esim. Jaakkola & Reuter 2007; Pohjanpaa ym. 2003).
Sen sijaan Suomessa on ollut niukemmin saatavilla tutkittua tietoa siita, missa maarin yli-
kouluttautuneisuutta on ylipaataan talla hetkelld ja millaiseksi maahanmuuttajat kokevat
oman osaamisensa ja sen kehittamisen suhteellisen matalaa koulutusta edellyttavilla tyo-
paikoilla.

Maahanmuuttajien osaamisen alihyddyntaminen voi haitata enenevassa maarin tyoor-
ganisaatioiden menestysta monikulttuurisemmassa Suomessa, silla osaava henkildstd
nahdaan yleisesti tydorganisaatioiden keskeisena resurssina ja merkittavana kilpailukyvyn
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lahteena (esim. Ruona & Gibson 2004; Saru 2006; Vahamaki 2005, 2006). Suomalaisilla
tyopaikoilla olisikin ensiarvoista pysahtya pohtimaan tydssa jo olevien maahanmuuttajien
osaamis- ja kehittymispotentiaalia ja toisaalta tydssa edellytettdvia osaamisvaatimuksia.
Millaista osaamista tyopaikoilla oikeastaan tarvitaan, ja kenelta sita |6ytyy? Jos tyGelamassa
jaa hyoddyntamatta tuhansien maahanmuuttajien osaamisresursseja, on talla kielteisia vai-
kutuksia hyvinvointiin ja enenevasti myds kansalliseen tuottavuuteen. Tai vastaavasti, jos
osalla maahanmuuttajista on vaaranlainen kasitys suomalaisessa tydelamassa vaaditta-
vista ominaisuuksista eika relevanttia tietoa todellisista kvalifikaatiotarpeista, se voi johtaa
eparealistisiin odotuksiin ja marginaaliseen asemaan tydmarkkinoilla.

1.1 Osaaminen — yksilollisia resursseja ja tilannesidonnaista
toimintaa tyossa

Usein maahanmuuttajatutkimuksessa osaaminen ja sen taso hahmotetaan tarkkarajaisena
formaalina ammattiosaamisena, ja sita lahestytaan suoritettujen tutkintojen ja koulutuksen
kautta. Toisinaan puhutaan inhimillisestéa padomasta, johon koulutuksen liséksi usein lue-
taan kuuluvaksi tydkokemus ja kielitaito (esim. Forsander 2013). Joissakin tutkimuksissa
resurssi- tai padomanakokulmaa on laajennettu sosiaalisiin taitoihin, verkostoihin tai kult-
tuurisiin tietoihin ja taitoihin. Nakokulma on kuitenkin usein ollut yksilélahtdinen, yksilon
ominaisuuksista ponnistava. (Vrt. Garavan & McGuire 2001.) Tydssa tarvittava osaaminen
on kuitenkin my6s paljon muuta kuin irrallisia yksilollisia taitoja, joita tyontekija tarjoaa
tyonantajalle (ks. Toivanen ym. 2012; Viitala 2004).

Osaamista voidaan lahestya my&s organisaation nakokulmasta, jolloin kysytaan, millaisella
osaamisella on merkitysta organisaation tavoitteiden saavuttamisen kannalta (vrt. Garavan
& McGuire 2001; Orlikowski 2002; Viitala 2004). Johtamis- ja organisaatiotutkimuksessa
osaamista ja sen kehittdmista on lahestytty usein juuri tastd nakokulmasta, jolloin osaami-
sen konteksti- tai tilannesidonnaisuus korostuu. Toisaalta vaadittava osaaminen on yha
useammin ulotettu ldhelle tydntekijoiden henkilokohtaisia piirteitd, jolloin tarvittavan
osaamisen ulottuvuuksiksi on otettu esimerkiksi positiivisuus, joustavuus tai sopivat arvot
ja tunteet. (Ks. esim. Garavan & McGuire 2001; Viitala 2004.)

Jotta tyOssa tarvittavasta osaamisesta voidaan muodostaa mielekas kokonaiskuva ja arvi-
oida tyon ja osaamisen vastaavuutta, tarvitaan seka organisaatiotason etta yksilon ammat-
titaidon ja resurssien tarkastelua. Riittdva osaaminen on tydssa menestymisen ja tyon su-
jumisen perusta (Viitala 2004). Tydssd menestymiseen tarvitaan usein tietoja, taitoja, val-
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miuksia, asenteita, sitoutumista, monipuolista ja kokonaisvaltaista kyvykkyytta, laajoja tyo-
elamassa tarvittavia metataitoja seka tydelamakvalifikaatioita (Garavan & McGuire 2007;
Viitala 2004).

Voidaankin ajatella, ettd suomalaisessa tydeldmassa onnistuminen edellyttad formaalin
ammatillisen osaamisen lisaksi suomalaisen tyoeldaman tyo- ja toimintakulttuurin osaa-
mista: millaisia toimintatapoja tydeldmaan kuuluu, millaisista virallisista ja epéavirallisista
kaytannoista se koostuu ja millaista laajempaa osaamista tarvitaan (esim. Verma 2005).
Laadulliset tutkimukset kertovat, etta toisinaan tydpaikoilla kaivataan myds “suomalaisuu-
den kaltaisuutta”, oikeaa asennetta ja oikeanlaisia henkilokohtaisia ominaisuuksia. Liséksi
tyopaikoilla korostuu tarve muokata ammattitaito suomalaiseen tydeldamaan sopivaksi.
(Pitkdnen 2005.) TyOeldmassa ja tydpaikoilla on paljon normittavia toimintatapoja, jotka
madrittavat toivottavan tydntekijan ominaisuuksia ja osaamista (Vdananen & Turtiainen
2014). Nama usein julkisanomattomat rajaukset ja maaritykset voivat mahdollisesti rajata
maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden mahdollisuuksia (ks. Wrede ym. 2010).

Kaiken kaikkiaan maahanmuuttajien osaaminen ja sen kehittdminen voivat heijastua tyo-
organisaatioiden toimintaan, maahanmuuttajien tyourien kehittymiseen ja heidan hyvin-
vointiinsa. Tydmarkkinoiden nakokulmasta tama alue vaatii seka maarallista etta syventa-
vaa laadullista tutkimusta. Tallaisen tutkimuksen kautta on mahdollista pureutua tarkem-
min erilaisiin osaamisen ulottuvuuksiin ja samalla my&s toimiviin keinoihin kehittda osaa-
mista monikulttuurisessa tydelamassa.

1.2 Hankkeen tavoitteet ja tarkoitus

Hankkeessa jasennettiin tydssakayvien maahanmuuttajien tyossa tarvittavaa osaamista,
osaamisen tunnistamista ja osaamisen kehittamistarpeita eri ndkokulmista.

Hankkeen kannalta keskeinen kasite on osaaminen, jota on pohdittu laajalti esimerkiksi
organisaatio- ja johtamistutkimuksessa seka kasvatustieteen tutkimuksessa. Sita on lahes-
tytty monikulttuurisuuden ja maahanmuuton seka hyvinvoinnin nakdkulmista. Hankkeen
tutkimusosuudessa on etsitty vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

(1) Missa maarin maahanmuuttajavaeston koulutus vastaa ammatin vaativuustasoa?
Entd missa maarin maahanmuuttajien itse tekemat arviot vastaavat virallisten luoki-
tusten antamaa kuvaa osaamisen hyddyntamisesta? (Luku 3)

(2) Onko ylikoulutus yhteydessa terveyteen ja hyvinvointiin ulkomaalaistaustaisilla tyon-
tekijoilla? (Luku 4)
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(3) Miten henkildstdalan ammattilaiset arvioivat suomalais- ja maahanmuuttajataustais-
ten tydntekijoiden osaamista ja osaamisen kehittamistarpeita? (Luku 5)

(4) Millaisena maahanmuuttajien osaaminen nayttaytyy monikulttuurisilla tydpaikoilla
tyon arjen kaytannoissa? (Luku 7)

(5) Millainen rooli esimiehelld on maahanmuuttajataustaisten tyontekijéiden osaamisen
kehittajana? (Luku 8)

(6) Millainen on monikulttuurisuuden merkitys osaamisen kehittamisessa? (Luku 9)

Maahanmuuttajien ylikouluttautuneisuutta, sen yleisyytta ja yhteyksia hyvinvointiin seka
osaamisen kehittamistarpeita suomalaisessa tyoelamassa kasitelladn raportin osassa Il. Ta-
man osan luvut pohjautuvat kattavaan UTH-aineistoon sekd hankkeessa toteutettuun Mo-
nimuotoisuusbarometriin.

Raportin osa Il kasittelee kokonaisuudessaan maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden
osaamista ja sen kehittamista kahdella elintarviketeollisuuden tydpaikalla laajan haastat-
telu- ja tyOpaja-aineiston pohjalta.

Tutkimuksellisten tavoitteiden lisaksi hankkeessa oli tavoitteena kuvata maahanmuuttaja-
tyontekijdiden osaamisen kehittdmisen keinoja seka tuottaa kdytanndnldheinen osaami-
sen kehittdmisen malli, joka tukee laaja-alaisesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den osaamisen jasentamistd, tunnistamista ja kehittamista tydpaikalla. Kootut keinot ja
tuotettu malli on esitetty tdman raportin osassa IV.

Raportin osissa Ill ja IV on lisdksi esitetty haastattelu- ja tydpaja-aineistojen seka aikaisem-
pien tutkimustemme pohjalta rakennettuja mutta silti fiktiivisia tilannekuvia ja tapauksia,
jotka osaltaan valottavat monikulttuuristen tydpaikkojen todellisuutta, niin haasteita kuin
onnistuneita ratkaisujakin.

Hankkeessa kaytetyt tutkimusaineistot on kuvattu luvussa 2.
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2

AINEISTO JA MENETELMAT

Minna Toivanen

Hankkeen tutkimusosuus pohjautui seka maaréllisiin etta laadullisiin aineistoihin. Padosin
tutkimus perustui uusiin aineistoihin, joiden kautta tarkennettiin kuvaa maahanmuuttajien
osaamisesta ja osaamisen kehittamistarpeista. Lisaksi tutkimuksessa hyodynnettiin tyo-
ikdistd maahanmuuttajavaestda koskevaa, hiljattain kerattya UTH-aineistoa. Keskeisimpia
kaytettyja aineistoja olivat (1) maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden haastattelut, (2)
monikulttuurisilla tydpaikoilla tydskentelevien esimiesten ja avainhenkildiden haastattelut,

3)

Monimuotoisuusbarometri 2015 ja (4) Ulkomaista syntyperaa olevien tyd ja hyvinvointi

-tutkimus (UTH). Lisaksi hankkeeseen sisaltyi kahdessa elintarviketeollisuuden alan yrityk-
sessa toteutetut tyopajat (5).

M

@)

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden haastattelut (N = 33). Haastateltavat oli-
vat hankkeessa mukana olevista kahdesta padkaupunkiseudulla toimivasta elintarvi-
keteollisuuden alan kohdeorganisaatiosta. Haastateltavat olivat lahtdisin 18:sta eri
taustamaasta, esimerkiksi Virosta, Venajalta, Thaimaasta ja Sri Lankasta.

Haastateltavista 21 oli naisia ja 12 miehid. Haastateltavista 14 oli alle 35-vuotiaita, 13
kuului ikdaryhmaan 35-44, ja 6 oli yli 44-vuotiaita. Viidennes haastateltavista oli suorit-
tanut jonkin elintarvike-/ravitsemisalaan liittyvan tutkinnon, noin puolella oli jokin muu
ammatillinen tutkinto tai suoritettuja opintoja muilla aloilla, ja lopuilla ei ollut lainkaan
ammatillista koulutusta. Valtaosalla (26) haastateltavista oli vakituinen tydsuhde.

Haastatteluissa kasiteltévia teemoja olivat mm. oma osaaminen ja tydssa tarvittava
osaaminen, osaamisen kehittyminen ja kehittdminen, tydssa eteneminen, muutokset
tyossa seka suomalainen tydelama. Haastattelut tehtiin suomen kielellg, ja ne kestivat
30-75 minuuttia. Lahes kaikki (31) haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Haastattelut
tehtiin alkuvuodesta 2016.

Esimiesten ja avainhenkildiden haastattelut (N = 31). Hankkeessa haastateltiin 16:ta
esimiesta ja 15:t4 avainhenkil6a. Kuten maahanmuuttajataustaiset tyontekijat, myos
padosa haastatelluista esimiehistd ja avainhenkildista oli hankkeen kahdesta kohdeor-
ganisaatiosta. Avainhenkil6ina haastateltiin muun muassa tyterveyshuollon edusta-
jia, luottamusmiehid, tydsuojelun edustajia seka perehdyttdjia ja opastajia. Yhta lukuun
ottamatta kaikki haastateltavat olivat suomalaisia. Haastateltavista 23 oli naisia ja 8
miehia. Haastateltavista 8 oli alle 35-vuotiaita, 15 kuului ikdryhmaan 35-44, ja 7 oli yli
44-vuotiaita. Hieman yli puolet (17) oli suorittanut elintarvike-/ravitsemisalaan liittyvan
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3)

(4)

®)

tutkinnon, ja noin viidenneksella (7) oli jonkin muun alan tutkinto. Kaikilla
haastateltavista oli vakituinen tydsuhde.

Haastattelujen teemoja olivat mm. monikulttuurisuus tydssa, tydssa tarvittava osaami-
nen, maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden osaaminen, osaamisen kehittyminen
ja kehittaminen, hyva tydntekija seka suomalainen tydelama.

Haastattelut kestivat 45-75 minuuttia, ja kaikki haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin.
Haastattelut tehtiin alkuvuodesta 2016.

Monimuotoisuusbarometri 2016. Hankkeessa toteutettin Monimuotoisuusbaro-
metri, jolla selvitettiin henkildstdalan ammattilaisten kasityksia siitd, miten suomalaisen
tydelaman monimuotoisuus koetaan, miten nama kokemukset ovat muuttuneet ja
miten sen arvioidaan kehittyvan tulevaisuudessa. Lisdksi barometriin sisallytettiin ky-
symyssarja, jolla kartoitettiin osaamista ja siihen liittyvia kehittdmistarpeita monikult-
tuurisen tyopaikan nakokulmasta. Barometri tehtiin yhteistydssa Henry ry:n, KT Kunta-
tyonantajien, Elintarviketeollisuusliitto ry:n ja Kiinteistotydnantajien kanssa. (Ks.
Bergbom ym. 2016.)

Barometri tehtiin séhkdisena verkkokyselyna kevaalla 2016. Kaikkiaan kyselyyn vastasi
255 henkildstoalan ammattilaista, joista Henryn jasenia oli 120. KT Kuntatydnantajan
kautta kyselyyn vastasi 116 henkil6d, ja muita vastaajia oli 19. Vastaajista 74 prosenttia
oli naisia ja 26 prosenttia miehia.

Ulkomaista syntyperaa olevien tyo ja hyvinvointi -tutkimus (UTH). Ulkomaista syn-
typeraa olevien tyd ja hyvinvointi -tutkimuksessa on keratty kdyntihaastatteluin vaes-
topohjaista tietoa ulkomaista syntyperaa olevista henkildista. Tutkimuksessa on kar-
toitettu mm. heidan tydmarkkinatilannettaan, koulutustaan, tyo- ja toimintakykyaan
sekd mahdollisia syrjintakokemuksiaan. Tutkimuksessa on haastateltu ulkomaista syn-
typeraa olevia, Suomessa asuvia 15-64-vuotiaita henkilita (N = noin 3 000). Tutkimus
on toteutettu kdyntihaastatteluina Tilastokeskuksen haastatteluorganisaation toteut-
tamana vuosina 2013-2015. (Ks. Nieminen ym. 2015.)

Tyopajat. Hankkeen kohdeorganisaatioissa toteutettiin joulukuussa 2016 ja alkuvuo-
desta 2017 yhteensa seitseman tydpajaa. Tydpajojen vetdjana toimi psykologikonsultti
Juha Sandberg (Vival Oy) yhdessa hankkeen tutkijoiden kanssa. Tyopajoissa kaytiin
lapi tyon arjessa ilmenneita erilaisia "tapauksia” ja kaytantoja, jotka liittyivat osaami-
seen, sen haasteisiin ja kehittdmiseen monikulttuurisilla tydpaikoilla. Tydpajat toimivat
seka tutkimustuloksia tdydentévina tietoldhteina etta itsendisind organisaatioiden ke-
hittamisfoorumeina. Tydpajatoiminta on kuvattu raportin osassa IV.
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Kvalitatiivisten aineistojen analyyttinen viitekehys noudatti paasaantoisesti aineistolah-
toista lahestymistapaa. Aineisto analysoitiin sisdlldnanalyysilla (esim. Finfgeld-Connett
2014). Aluksi aineisto teemoiteltiin karkeasti seuraavien teemojen alle: osaaminen ja osaa-
misen kehittdminen, monikulttuurisuus tydssa ja tyopaikalla seka esimiesty® ja esimiehen
rooli osaamisen kehittdjana. Taman jalkeen aineistoa luokiteltiin aineistolahtdisesti pie-
nempiin kategorioihin, joiden pohjalta ryhdyttiin jasentdmaan uudelleen kokonaiskuvaa
osaamisesta ja sen kehittdmisesta.

Kvantitatiivisten aineistojen osalta kuvailevat tulokset on esitetty lahinna ristiintaulukoin-
tien pohjalta.
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OSA II: SUOMALAINEN TYOELAMA JA
MAAHANMUUTTAJIEN OSAAMINEN

Jos koulutusta on yli tarpeen

Jos sinulla on akateeminen tutkinto etkd ole l6ytanyt oman alasi koulutusta vastaavaa tyotd, mil-
laista ty6ta olet valmis vastaanottamaan? Oletko valmis astumaan liukuhihnan &areen tai pakkaa-
maan ja pilkkomaan?

Koulutusta vastaamattoman tydn tekeminen on erityisen tavallista maahanmuuttajien keskuu-
dessa. Vuonna 2014 noin kolmannes maahanmuuttajista koki olevansa ylikoulutettu nykyiseen
tydtehtavaansa.

Maahanmuuttajien kohdalla puhutaan usein niin sanotuista sisdantuloammateista, joiden kautta
he oppivat kieltd seka tutustuvat suomalaiseen tydeldmaan. Muualta tulleelle tydn merkitys voi
nain aluksi olla hyvin erilainen kuin kantavaestolle. Ty, vastasi se koulutusta tai ei, voi olla vayla
tutustua uuteen kulttuuriin, solmia sosiaalisia suhteita seka oppia kielté ja tydelaman pelisaantoja.
Sopivuus ja merkitys voivat ndin 16ytyd myds muualta kuin koulutuksen ja tyon vastaavuudesta.

Kuitenkin pidemman paalle se kokemus, ettd hankittu koulutus jaa hyddyntamatta ja itsessa olisi
potentiaalia huomattavasti enempaan kuin mihin tyd tarjoaa mahdollisuuksia, voi turhauttaa, ai-
heuttaa tyytymattdmyytta ja mielenkiinto tyétd kohtaan kadota. Valitettavan usein moni korkea-
koulutettu maahanmuuttaja jaa kiinni limalattiaan eika padse etenemaan koulutustaan ja kykyjaan
vastaavaan tydhon, vaikka kieli, kulttuuri ja pelisddnndt on omaksuttu.

Miten tyonantajat nakevat korkeakoulutetun maahanmuuttajatydnhakijan tyékokemuksen, joka
on hankittu suorittavasta tydsta? Osataanko sité arvostaa riittavasti? Nahdaanko sen merkitys laa-
jemmin suomalaisen kielen, kulttuurin ja tydeldman omaksumisen paikkana?

Jos itse muuttaisin muualle, voisin hyvinkin aloittaa tydtehtavista, jotka eivat vastaisi koulutustani.
Suomessa siirtyminen liukuhihnalle voisi tuntua tassé tyouran vaiheessa vaikeammalta. Jos juuttui-
sin limalattiaan vieraassa maassa, ryhtyisin luultavasti etsimaan toita toisesta organisaatiosta tai
toisesta maasta. Tarjoaisin osaamistani sinne, missa sille olisi tdysimaardisemmin kayttoa.

Toivoisin, etta joku tydnantaja arvostaisi Suomessa hankkimaani koulutusta ja tydkokemusta,
mutta myos tydkokemustani liukuhihnan aarella — olisihan se kartuttanut tydeldmaosaamistani ja
kielitaitoani.

Minna Toivanen, Tydterveyslaitoksen blogissa 13. helmikuuta 2018
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3 KOULUTUKSEN JA TYON VASTAAVUUS

Liisa Larja, Jasmin Luukko

Maahanmuutosta toivotaan apua ikaantyvan Suomen heikkenevan huoltosuh-
teen korjaamiseen. Suomeen toivotaan erityisesti korkeasti koulutettuja ammat-
tilaisia, koska korkeakoulutetut yleensa tydllistyvat hyvin ja siten tuovat Suomeen
verotuloja. Lisaksi kallis koulutusinvestointi on jo tehty muuttajien lahtémaassa,
joten tuotto saadaan ilman investointia. Mutta paasevatkd kaikki ulkomaalais-
taustaiset korkeakoulutetut Suomessa koulutustaan vastaavaan tyéhon vai me-
neekod koulutusinvestointi hukkaan? Paatyvatko tohtorit siivoojiksi? Ulkomaalais-
taustaisista maisterin tai tohtorin tutkinnon suorittaneista tyéllisista jopa joka vii-
des tyoskentelee tydntekijdammateissa, kuten asiakaspalvelussa, myyjing, raken-
nustydntekijoing, kuljettajina tai siivoojina. Suomalaistaustaisilla vastaava osuus
on vain viisi prosenttia. Valuuko koulutusinvestointi hukkaan? Ketka paatyvat
koulutustaan vastaamattomiin toihin?

3.1 Ylikoulutus: Tyéllistyvatké ulkomaalaistaustaiset
koulutustaan vastaavaan tyohon?

Ulkomaalaistaustaisten koulutustaustasta on saatu ensimmaista kertaa tietoa UTH-tutki-
muksesta (Sutela & Larja 2015). Toisin kuin aikaisempi tutkintorekisterin pohjalta saatu
kuva antoi ymmartad, monet Suomessa asuvat maahanmuuttajat ovat korkeasti koulutet-
tuja. Vuonna 2014 Suomessa vakinaisesti asuneista ulkomaalaistaustaisista 37 prosenttia
on suorittanut korkea-asteen tutkinnon, mika on yhta suuri osuus kuin suomalaistaustai-
silla (38 %). Keskiasteen tutkintoja on ulkomaalaistaustaisella vaestolld sen sijaan hieman
vahemman, ja korkeintaan peruskoulun suorittaneita on ulkomaalaistaustaisessa vaes-
10ssa lahes kaksinkertainen osuus (kuvio 1).
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Kuvio 1. Koulutusrakenne syntyperdn mukaan vuonna 2014, 20-64-vuotiaat, %. Lihde: UTH-tutkimus,

Tilastokeskus.

Tydllisyys vaihtelee voimakkaasti koulutuksen mukaan syntyperasta riippumatta (kuvio 2).
Ulkomaalaistaustaisilla koulutusinvestointi nayttaa kuitenkin lisadvan tyollisyytta hieman
heikommin kuin suomalaistaustaisilla, mika liittyy ulkomaalaistaustaisten naisten heikkoon
tyollistymiseen. Ulkomaalaistaustaisilla naisilla koulutus lisaa tydllisyytta vain hyvin niukasti
(kuvio 2). llmid liittyy naisten perheellistymiseen — ulkomaalaistaustaiset naiset hoitavat
lapsiaan kotona useammin ja pidempaan kuin suomalaistaustaiset naiset (Larja & Sutela
2015; Sutela 2016). Miesten osalta koulutus lisda tyollisyyttd samaan tapaan niin ulkomaa-
lais- kuin suomalaistaustaisillakin.
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Tyollisyysaste koulutusasteen, sukupuolen ja syntyperan
mukaan (%)
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Kuvio 2. Tyéllisyysaste koulutusasteen, sukupuolen ja syntyperdn mukaan vuonna 2014, 20-64-vuotiaat, %.
Léhde: UTH-tutkimus, Tilastokeskus.

Kouluttautumisella tavoitellaan usein vaativampiin (ja paremmin palkattuihin) tytehtaviin
sijoittumista. Tdman tavoitteen onnistumista voidaan mitata ylikoulutuksella. Ylikoulutuk-
sen taustalla on tydmarkkinoiden ja koulutuksen kohtaamattomuus, toisin sanoen se, etta
taitojen kysynta ja tarjonta ovat epatasapainossa. Yksimielisyytta siitd, johtuuko kohtaa-
mattomuus tarjonnasta (koulutus) vai kysynnasta (tyomarkkinat), ei ole. Ylikoulutuksen
syita on selitetty useilla eri teorioilla (ks. esim. Luukko 2017). Inhimillisen paaoman teorian
mukaan ylikoulutus johtuu eroista tydntekijoiden tuottavuudessa, jotka puolestaan johtu-
vat muista tekijoista kuin koulutuksesta (esimerkiksi motivaatiosta). Career mobility -teo-
ria puolestaan nakee ylikoulutuksen valiaikaisena tilana, joka liittyy nimensa mukaisesti
uran eri vaiheisiin ja niissa esiintyviin sopeutumismekanismeihin. Job competition -teoria
tarkastelee ylikoulutusta kysynnan nakokulmasta. Taméan teorian mukaan ylikoulutus joh-
tuu siitd, ettd koulutetun tydvoiman kysynta ei muutu suhteellisen tarjonnan lisaantyessa.
TyOnantajat asettavat aina korkeammin koulutetun etusijalle, jolloin korkeasti koulutettu-
jen tarjonta kasvaa, vaikka kysynta ei varsinaisesti ole kasvanut. Diskriminaatioteorian mu-
kaan ylikoulutus on yleisempaa erilaisissa vahemmistoryhmissa, jolloin ilmi6ta voidaan se-
littad tydmarkkinoilla tapahtuvalla diskriminaatiolla.

25



Tydterveyslaitos | e stocpaonaisean Moni osaa!

Infolaatikko: Ylikoulutuksen mittaaminen

Ylikoulutusta voidaan mitata eri tavoin. Yleisin ja tunnustetuin tapa on kansainvalisten koulutus- ja ammattiluokitusten
vertailu, ns. tilastollinen ylikoulutus -mittari. OECD kayttda julkaisussaan luokituksiin perustuvaa ylikoulutusastetta
(overqualification rate), jolla mitataan osuutta korkeakoulutetuista, jotka tydskentelevéat matalan tai keskitason taito-
tasojen ammateissa. Matalan taitotason ammatiksi on maaritelty ISCO:n (International Standard Classification of Oc-
cupations) ammattiluokka 9, keskitason ammateiksi ammattiluokat 4-8 ja korkean tason ammateiksi luokat 1-3. Kor-
keakoulutettuja ovat taman mittarin mukaan ISCED:n (International Standard Classification of Education) luokat 5 ja
6, jotka suomalaisessa koulutusjarjestelmassa vastaavat alinta korkea-astetta eli vanhoja opistotutkintoja ja alempaa

korkeakouluastetta.

Mittarin vahvuuksiin kuuluvat sen objektiivisuus ja ylikoulutuksen maaritelman selkeys (Hartog 2000). Mittari ei kui-
tenkaan aina kuvaa ammatin taitotasoa riittévan hyvin, silla erityisesti taitovaatimusten muutoksia on vaikea mitata
(Smith 1986). Luokituksiin perustuva maarittely on kankea, koska se olettaa saman tyonimikkeen tarkoittavan samoja
tyotehtavia samalla vaativuustasolla (Chevalier 2003). Luokitusten rajat ovat aina jossain maarin keinotekoiset, ja erot
luokkien sisalla voivat muodostua hyvin suuriksi (OECD 20713).

Toinen menetelmad koulutuksen ja tydn vastaavuuden tutkimiseen on kysya sita ihmisilta itseltdan, jolloin mitataan
subjektiivista kokemusta ylikoulutuksesta. Talla tavoin valtetdan ongelmat koulutuksen ja tydn vaativuuden luokitte-
lun kanssa ja tieto voidaan muodostaa myds matalasti koulutetuille. Subjektiivisen mittarin vahvuus on, etté silla voi-
daan mitata hankittujen ja tydssa kaytettyjen taitojen eroa kaikilla koulutusten ja tyotehtavien kombinaatioilla ja se
kuvaa tarkasti tiettya tydtehtavaa (Halaby 1994; Chevalier 2003). Mittari ei mydskaan karsi yleistavista oletuksista, ja
se joustaa muuttuvien ty&tehtavien mukaan (Hartog 2000; Wirz & Atukeren 2005). Subjektiivinen arvio on kuitenkin
aina tyontekijan oma kasitys ylikoulutuksesta ja saattaa olla harhainen. Tydhonsa tyytymattémat saattavat raportoida
olevansa ylikoulutettuja, vaikka kyse olisi oikeasti jostain muusta (Di Pietro 2002; Wirz & Atukeren 2005). Yleinen
kasitys on, etta ylikoulutus on yleisempaa objektiivisella kuin subjektiivisella mittarilla mitattuna.

UTH-tutkimuksen aineistolla havaitaan, ettd mittarien kdyttdytyminen vaihtelee hieman taustamaan mukaan: ulko-
maalaistaustaisten korkeakoulutettujen joukossa ylikoulutetuiksi itsensa kokevat ovat usein ylikoulutettuja myds tilas-
tollisella mittarilla, mutta suomalaistaustaisilla mittarien korrelaatio on vahaisempi. Vastaavasti tilastollisesti ylikoulu-
tetuista korkeakoulutetuista ulkomaalaistaustaiset kokevat suomalaistaustaisia useammin olevansa ylikoulutettuja.
Nayttadkin silts, etta luokitukset osuvat yksiin silloin, kun ylikoulutus on yleistd, kuten esimerkiksi korkeakoulutetulla
afrikkalais- ja aasialaistaustaisella vaestolla. Voi olla, etta vaikeassa tydmarkkinatilanteessa oleville on selvempas, mita
ylikoulutuksella tarkoitetaan: ulkomaalaistaustaiset korkeakoulutetut tekevat usein siivousty&ta tai ovat muissa “Muut
tyontekijat” -luokkaan liittyvissa ammateissa, joissa korkeakoulutus on selkeasti tunnistettavissa ylikoulutukseksi. Suo-
malaistaustaisten joukossa ylikoulutuksesta puhutaan tyypillisesti silloin, kun tehd&an rajanvetoa asiantuntija- ja tyon-
tekijatason toimistotoiden valilla. Ulkomaalaistaustaisten kohdalla ylikoulutuksen mittarit ndyttavatkin toimivan luo-
tettavimmin, koska ylikoulutus on monen kohdalla kiistattomampaa kuin suomalaistaustaisilla tydntekijsilla. Suoma-
laistaustaisten kohdalla ylikoulutuksen kokemus nayttaakin liittyvan tilanteisiin, joissa ty6 on asiantuntijaty6ts, mutta

henkil® mielestaan voisi toimia myds vaativammissa tehtavissa.

26



Tydterveyslaitos | e stocpaonaisean Moni osaa!

3.2 Tilastollinen ylikoulutus: koulutusasteen ja ammattiluokan
vastaavuus

Yleisin tapa mitata ylikoulutusta on tutkia ns. tilastollista ylikoulutusta (ks. infolaatikko) eli
verrata henkilon koulutustaustaa hdanen ammattinsa vaativuustasoon tilastollisella am-
mattiluokituksella. Tilastollinen ylikoulutusaste on niiden osuus korkeakoulutetuista, jotka
tyoskentelevat matalan tai keskitason taitotasojen ammateissa. Vuonna 2014 ulkomaa-
laistaustaisilla ylikoulutusaste oli 34 prosenttia ja suomalaistaustaisilla vain 18 prosenttia.

Suomalaistaustaisessa vaestossa ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneista (esim.
maisteri) vain erittdin harva (5 %) on tilastollisesti ylikoulutettu eli tydskentelee keski- tai
matalan taitotason ammateissa tuotannon, jakelun tai palvelutehtavien parissa eika kor-
kean taitotason ammateissa asiantuntijana, erityisasiantuntijana tai johtajana, kuten kou-
lutuksen perusteella voisi olettaa. Ulkomaalaistaustaisista ylemman korkeakoulututkinnon
suorittaneista tyollisista joka viides (21 %) on ylikoulutettu (kuvio 3).

Alemman ja alimman korkeakoulututkinnon' suorittaneiden osalta ylikoulutus on selvasti
yleisempaa: ulkomaalaistaustaisista lahes joka toinen (47 %) tydskentelee muissa kuin kor-
kean taitotason asiantuntija-ammateissa ja suomalaisistakin joka neljas (26 %) (kuvio 3).
Tulos liittyy osin tilastollisen ylikoulutuksen maaritelmaan: ammatti- ja koulutusluokitusten
kategoriat eivat ole aina yksiselitteisia, ja esimerkiksi hyvin samantapaisetkin ty6t voivat
luokittua joko asiantuntijatoiksi (esim. hallinnolliset ja erikoistuneet sihteerit) tai sitten yhta
alempaan luokkaan toimisto- ja asiakaspalvelutyoksi (esim. toimistotydntekijat). Koska
alemman korkeakoulututkinnon suorittaneet tyollistyvat usein asiantuntija-ammatteihin,
tekee tdma rajanvedon vaikeus ylikoulutuksen mittaamisesta hieman vaikeampaa heidan
kohdallaan.

Tilastollinen ylikoulutus toimii mittarina siis parhaiten vahintaan ylemman korkeakoulutut-
kinnon suorittaneiden tydmarkkina-aseman arvioinnissa. Perus- ja keskiasteen koulutuk-
sen suorittaneille ylikoulutusastetta ei yleensa lasketa lainkaan, silld rajanveto keskiasteen
koulutusta vaativiin ammatteihin ja perusasteen varassa tehtaviin téihin on ammattiluoki-
tuksen avulla varsin vaikeaa. Suomalaistaustaisten kohdalla koulutusaste ei juurikaan jaa
ammatteja perus- ja keskiasteen suorittaneiden valilla. Sen sijaan matalammin koulutetut
ulkomaalaistaustaiset toimivat usein matalan taitotason "Muut tyontekijat” -luokkaan si-
joittuvissa ammateissa, joita ovat muun muassa siivoojan ammatti seka monet avustavat

T Tasta eteenpain "alemmalla korkeakoulututkinnolla” viitataan tekstissa seka alimpaan etta
alempaan korkeakoulututkintoon. Alin korkea-aste, ns. entinen opistoaste, on jo poistunut ny-
kyisesta koulutusjarjestelméastd, mutta vanhemmissa ikaluokissa tdman tutkinnon suorittaneita
on edelleen.
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tehtavat, kuten rakennusalan avustavat tyot, kasin pakkaajat, varastotydntekijat, hyllyjen
tayttajat ja keittidapulaiset. Keskiasteen tutkinnon suorittaneista suomalaistaustaisista
ndissd ammateissa toimii vain kahdeksan prosenttia ja ulkomaalaistaustaisista joka viides
(20 %) (kuvio 3).

Ulkomaalaistaustaiset tydlliset koulutuksen ja ammatin

mukaan

70000 1 johtajat

2 erityisasinatuntijat
60 000 i /

- m 3 asiantuntijat

50 060

4 toimisto- ja asiakaspalvelutydntekijat
40 000 5 palvelu- ja myyntitydntekijat

B 6 maanviljely- ja metsadtydntekijat

30 000

u 7 rakennus-, korjaus- ja
valmistustydntekijat

20 000 B 8 prosessi- ja kuljetustyontekijat
B 9 muut tyontekijat
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= tilastollisesti
ylikoulutettu
perusaste tai keskiaste alin tai alempi ylempi

vahemmadn korkea-aste  korkeakouluaste

Kuvio 3. Ulkomaalaistaustaiset ty6lliset ammatin (ISCO) ja koulutustaustan (ISCED) sekd syntyperdn mukaan
vuonna 2014, tyélliset 20-64-vuotiaat ulkomaalaistaustaiset, %. Lihde: UTH-tutkimus 2014, Tilastokeskus.
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3.3 Subjektiivinen mittari: ylikoulutuksen kokemus

Toinen tapa tutkia koulutuksen ja tyon vastaavuutta on kysya sita ihmisilta itseltaan.
Vuonna 2014 Tyovoimatutkimuksessa seka Ulkomaista syntyperaa olevien tyd ja hyvin-
vointi -tutkimuksessa kaikilta tyollisilta kysyttiin seuraava kysymys:

"Ylikoulutetulla tarkoitetaan, ettd henkilon koulutuksella ja taidoilla voisi tyoskennelld
my@s vaativammissa tyGtehtdvissé. Ottaen huomioon oman koulutustasonne, tyéko-
kemuksenne ja taitonne, oletteko mielestdnne ylikoulutettu nykyiseen tyéhdnne?"

Ulkomaalaistaustaiset kokevat olevansa ylikoulutettuja tydhonsa yli kaksi kertaa yhta usein
kuin suomalaistaustaiset (12 vs. 26 %). Siina missa suomalaistaustaiset naiset kokevat ole-
vansa miehia hieman useammin ylikoulutettuja tydhonsa, ulkomaalaistaustaisten osalta
tilanne on toisin pain, eli miehet kokevat olevansa ylikoulutettuja naisia useammin (kuvio
4). Vanhemmissa ikdryhmissa ylikoulutusta koetaan hieman vahemman syntyperasta riip-
pumatta.
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Kuvio 4. Subjektiivinen ylikoulutusaste koulutustaustan, iéin ja sukupuolen-mukaan vuonna 2014, tyélliset 20-64-
vuotiaat, %. Lihde: UTH-tutkimus 2014, Tilastokeskus.

Jos verrataan tulosta edellisessa luvussa esitettyyn tilastolliseen ylikoulutukseen, havaitaan,
etta subjektiivinen kokemus ylikoulutuksesta on hieman tilastollista ylikoulutusta yleisem-
paa’. Ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneista ulkomaalaistaustaisista yli neljannes

2 Mybs kansainvalisessa kirjallisuudessa ylikoulutuksen todetaan yleensa olevan yleisempéaa
subjektiivisella kuin objektiivisella mittarilla (Luukko 2017).
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(29 %) kokee olevansa ylikoulutettu nykyiseen tydhonsa (kuvio 4), kun tilastollisesti ylikou-
lutettuja oli vain joka viides. Ero indikaattoreissa on kuitenkin suurempi suomalaistaustais-
ten kohdalla: ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneista vain viisi prosenttia oli tilas-
tollisesti ylikoulutettu, mutta 16 prosenttia pitaa itseaan ylikoulutettuna nykyiseen tyo-
honsa. Suomalaistaustaisten kohdalla ylikoulutuksen kokemus nayttaakin liittyvan tilantei-
siin, joissa ty® on asiantuntijaty6td, mutta henkild mielestdan voisi toimia myds vaativam-
missa tehtavissa.

Alemman korkeakoulututkinnon suorittaneista ulkomaalaistaustaisista 35 prosenttia ko-
kee olevansa ylikoulutettu nykyiseen tydhdnsa (kuvio 4), mika on selvasti vdhemman kuin
tilastollisen mittarin perusteella arvioitiin (47 %). Ero on siis toiseen suuntaan kuin ylemman
korkeakoulututkinnon suorittaneilla — mika selittynee tilastollisen mittarin ongelmilla tehda
eroa asiantuntija- ja tyontekijdtason toimistotdiden valilla. Myds suomalaistaustaisten
osalta ylikoulutuksen kokemuksia on niin ikddn huomattavasti harvemmalla (17 %) kuin
tilastollinen ylikoulutusmittari arvioi (26 %). Suhteellisesti ero mittarien valilla on suurempi
suomalais- kuin ulkomaalaistaustaisilla.

Keskiasteen suorittaneilla kokemus ylikouluttautuneisuudesta on yli kaksi kertaa (23 vs. 10
%) ja perusasteen varassa olevilla yli nelja kertaa (15 vs. 3 %) yleisempaa ulkomaalaistaus-
taisilla kuin suomalaistaustaisilla (kuvio 4). Ulkomaalaistaustaiset tyollistyvat paljon suoma-
laisia useammin avustaviin tehtaviin "“Muut tyontekijat” -luokkaan (kuvio 3), joten on ym-
marrettavaa, ettd moni heista kykenisi tyoskentelemaan myds vaativammissa tehtavissa.

34 Ylikouluttautuneisuus vaihtelee taustamaan mukaan

Ylikoulutus on suomalaistaustaisia yleisempaa kaikissa taustamaaryhmissa paitsi tilastolli-
sen ylikoulutuksen osalta korkeakoulutetuilla EU ja Pohjois-Amerikka -taustaisilla. Jos tar-
kastellaan kaikkia koulutusasteita yhdessa subjektiivisella mittarilla, niin myds EU ja Poh-
jois-Amerikka -taustaiset ovat suomalaistaustaisia ylikoulutetumpia. Erittain vaikea tilanne
on Saharan etelapuolisen Afrikan maista Iahtdisin olevilla tydntekijoillg, joista jopa joka toi-
nen on ylikoulutettu ty6honsa seka tilastollisella ettd subjektiivisella mittarilla (kuvio 5).
Joukossa on muun muassa Suomessa korkeakoulututkinnon suorittaneita, jotka tydsken-
televat siivoojina ja muissa avustavissa tehtavissa.

Virolaistaustaisten kohdalla on suuri ero tilastollisen ja subjektiivisen mittarin valilla: kor-
keakoulutetuista on tilastollisesti ylikoulutettu jopa joka toinen, mutta subjektiivisella mit-
tarilla ylikoulutusaste on yksi alhaisimpia (kuvio 5). llmi6 liittyy siihen, ettd tdman vaesto-
ryhman koulutusaste painottuu hyvin vahvasti keskiasteen koulutuksiin. Keskiasteen tut-
kinnon suorittaneet virolaistaustaiset tydllistyvat yleensa hyvin, eika ylikoulutus ole suuri
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ongelma. Korkeakoulutettujen virolaistaustaisten tutkinnoista monet ovat nyt jo koulutus-
jarjestelmasta poistuneita alimpia korkea-asteen tutkintoja. Nain ollen tilastollinen mittari
ei toimi kovin hyvin, silld alimpien korkeakoulututkinnon suorittaneiden ammatit luokittu-
vat ammattiluokituksessa varsin lahelle toisiaan. Korkeakoulutettuja on virolaistaustaisista
varsin vahan, joten voi olla, etta verkostot ohjaavat myds korkeakoulutettuja toisen asteen
koulutusta vaativiin tydntekijaammatteihin.

Tilastollinen ja subjektiivinen ylikoulutusaste
taustamaan mukaan (%)

Taustamaa / Vendjd ja Neuvostoliitto

Viro

Lahi-itd ja Pohjois-Afrikka
Muu Afrikka

Aasia

EU, Efta ja Pohjois-Amerikka

Latinalainen-Amerikka ja Itd-Eurcoppa ja
muut

ulkomaalaistaustaiset yhteensa

L

suomalaistaustaiset yhteensd

[}

20 40 60 80
m subjektiivinen ylikoulutusaste (kaikki koulutustaustat)
m tilastollinen ylikoulutusaste (korkeakoulutetut)

Kuvio 5. Tilastollinen ja subjektiivinen ylikoulutusaste taustamaan mukaan vuonna 2014, tyélliset 20-64-vuotiaat,
%. Lédhde: UTH-tutkimus 2014, Tilastokeskus.

3.5 Ylikoulutus on yleista, vaikka tutkinto on suoritettu
Suomessa ja kielitaito on kunnossa

Usein esitetdan, ettd ulkomaalaistaustaisten heikko tydmarkkina-asema selittyy heikolla
suomen kielen taidolla tai silla, etta tutkinto ei ole vertailukelpoinen suomalaisen koulu-
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tusjarjestelman tutkintojen kanssa. Tulokset kuitenkin osoittavat, ettd nama tekijat selitta-
vat eroa suomalaistaustaisiin vain osittain. Kun suomalaistaustaisista vain 12 prosenttia ko-
kee olevansa ylikoulutettu ty6honsa, niin ulkomaalaistaustaisista, jotka ovat suorittaneet
korkeimman tutkintonsa Suomessa, 21 prosenttia kokee itsensa ylikoulutetuksi (kuvio 6).
Osuus on toki pienempi kuin ulkomailla tutkintonsa suorittaneilla (30 %), mutta kuitenkin
yhdeksan prosenttiyksikkda suurempi kuin suomalaistaustaisilla.

Ulkomaalaistaustaisilla, joiden suomen tai ruotsin kielen taito on korkeintaan aloittelijan
tasolla, on tydmarkkina-asema usein heikko ja koettu ylikoulutus yleista (34 %) (kuvio 6).
Ylikoulutuksen kokemus on kuitenkin selvasti suomalaistaustaisia yleisempaa myos heilla,
jotka arvioivat suomen tai ruotsin kielen tasonsa joko edistyneeksi (24 %) tai yhta hyvaksi
kuin aidinkieli (19 %). Tilastollinen ylikoulutus on tatakin yleisempaa korkeasti koulutetuilla
keski- tai edistyneelld tasolla suomea tai ruotsia osaavista. Tama johtuu eroista mittarien
kohderyhmissa: kun koko vaestolla ylikoulutus on sita harvinaisempaa mita parempi kieli-
taito tydntekijalla on, niin korkeakoulutettujen osalta kielitaito vahentaa ylikoulutusta vain,
jos suomen tai ruotsin kielen taito on &idinkielen tasoista tai alkeistasolla. Tata tulosta se-
littaa se, ettd esimerkiksi korkeasti koulutetuista moni osaa suomea tai ruotsia vain vahan,
mutta he tydllistyvat silti hyvin koulutuksensa ansiosta, seka se, ettd englanninkieliset tyo-
markkinat (esim. teknologiateollisuus) koskettavat tyypillisesti ylemman korkeakoulutut-
kinnon suorittaneita.

Hyva kielitaito ja suomalaisen tutkinnon hankkiminen vievat yleensa vuosia, mika heijastuu
Suomessa-asumisajan ja ylikoulutuksen kokemuksen véliseen yhteyteen: ylikoulutuksen
kokemus vahenee vasta kymmenen vuoden Suomessa asumisen jalkeen, jolloin ylikoulu-
tetuiksi itsensa kokee 22 prosenttia ulkomaalaistaustaisista tyollisista (kuvio 6). Ero suoma-
laistaustaisiin sdilyy kuitenkin suurena (vrt. 12 prosenttia suomalaistaustaisista). Korkea-
koulutettujen tilastollisen ylikoulutuksen osalta alle viisi vuotta Suomessa asuneet ovat
harvemmin ylikoulutettuja kuin 5-10 vuotta asuneet. Tama ilmi® voi liittya selektiiviseen
maastamuuttoon, jossa juuri tulleet korkeakoulutetut tydlliset ovat usein tydperaisia muut-
tajia ja muuttavat herkasti takaisin, mikali sopivaa ty6ta ei Suomesta |6ydy. Yli viisi vuotta
Suomessa asuneilla voi olla jo enemman Suomeen sitovia tekijoitd, kuten perhetts, jolloin
pois muuttaminen heikossa tydmarkkinatilanteessa ei enaa ole yhta helppoa.

Mitd vanhempana on Suomeen muuttanut, sitd vaikeampaa on saada koulutusta vastaa-
vaa tyota: yli kolmekymppisind muuttaneista korkeakoulutetuista 38 prosenttia on tilastol-
lisesti ylikoulutettu tydhonsa (kuvio 6). llahduttavaa taas on, etté niin kutsuttu toinen su-
kupolvi, eli Suomessa syntyneet tai lapsena tanne muuttaneet, eivat nayta olevan huo-
nommassa asemassa kuin suomalaistaustaiset ylikoulutusasteen osalta. Tama vaesto-
ryhma on kuitenkin vield varsin nuori ja harva on ehtinyt hankkia korkeakoulututkintoa,
joten estimaatti on varsin epavarma ja luottamusvalit suuret.
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Tilastollinen ja subjektiivinen ylikoulutusaste eri
taustojen mukaan (%)
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Kuvio 6. Tilastollinen ja subjektiivinen ylikoulutusaste tutkinnon suoritusmaan, suomen tai ruotsin kielen taidon,
Suomessa asumisajan sekd muuttoiéin mukaan vuonna 2014, tyélliset 20-64-vuotiaat, %. Ldhde: UTH-tutkimus,
Tilastokeskus.

Kuten edella todettiin, korkeakoulutettujen kohdalla hyva kielitaito vahentaa ylikoulutusta
vasta, jos suomi tai ruotsi on didinkieli tai idinkieltd vastaavalla tasolla. Jos tarkastellaan
erityisesti ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneita (maisterit ja tohtorit), havaitaan,
etta ero suomalaistaustaisiin ei havig, vaikka ulkomaalaistaustaisen tutkinto olisi suoritettu
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Suomessa ja suomen tai ruotsin kielen taito olisi edistynyt tai didinkieli®. Tulosta voi pitaa
varsin huolestuttavana tydmarkkinoiden tasa-arvoisuuden nakokulmasta.

Alemman korkea-asteen suorittaneilla erinomainen suomen tai ruotsin kielen taito seka
Suomessa suoritettu tutkinto kuitenkin laskevat ylikoulutusastetta ja ero suomalaisiin ku-
tistuu. Jos ulkomaalaistaustaisella on seka erinomainen kielitaito ettd Suomessa suoritettu
tutkinto, kutistuu ero siind maarin, etta se ei ole enaa tilastollisesti merkitseva.

Kun kielitaitoa, tutkinnon suoritusmaata ja ylikoulutusta tarkastellaan sukupuolen mukaan,
nayttaa silta, ettd erot miesten valilla ovat alun perin suurempia mutta pienenevat nope-
asti, jos kielitaito on hyva ja tutkinto on suoritettu Suomessa (kuvio 7). Naisilla erot sen
sijaan nayttavat jaavan suuremmiksi, vaikka ero ei ole merkitseva ulkomaalaistaustaisten
ja suomalaistaustaisten valilla enaa silloin, kun tutkinto on suoritettu Suomessa.

Tilastollinen ylikoulutus sukupuolen, syntyperan,
kielitaidon ja tutkinnon suoritusmaan mukaan (%)

60
40 ‘|'
20 }
36 20
0

mies nainen
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ulkomaalaistaustainen, suomen kielentaito vahintaan edistynyt
ulkomaalaistaustainen, tutkinto suoritettu Suomessa
m ulkomaalaistaustainen, suomen kielentaito vahintddn edistynyt ja tutkinto suoritettu Suomessa

M suomalaistaustainen

Kuvio 7. Tilastollinen ylikoulutusaste. Korkeakoulutetut sukupuolen, syntyperdn, tutkinnon suoritusmaan ja suo-
men tai ruotsin kielen taidon mukaan vuonna 2014, tyélliset 20-64-vuotiaat, %. Léhde: UTH-tutkimus, Tilastokes-
kus.

3 Hyva kielitaito itse asiassa jopa hieman huonontaa tilannetta. Koska tyémarkkinat ovat osin
englanninkieliset, osalla niista korkeakoulutetuista, jotka eivat puhu suomea lainkaan, on erit-
tain hyva tydmarkkina-asema.
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3.6 Toimiala: Parhaiten koulutusta vastaava tyota l1oytyy
rakennusalalla

Ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista noin 25-30 prosenttia kokee itsensa ylikoulutetuksi
tyohonsa kaikilla muilla aloilla, paitsi rakentamisen alalla ja informaatio-, rahoitus- ja kiin-
teistOalalla. Suomalaistaustaisista tydntekijoista taas 10-15 prosenttia kokee olevansa yli-
koulutettu tyohonsa. Poikkeuksen tekevat rakentamisen ja maa-, metsa- ja kalatalouden
parissa tyoskentelevat, joiden keskuudessa ylikoulutusta koetaan harvemmin ja jotka usein
toimivat myds yrittdjina.

Alat kuitenkin tyollistavat eri maaran ihmisia, joten isoilla aloilla my6s ylikoulutus koskettaa
useampaa ihmista. Kaikista ylikoulutetuiksi itsensa kokevista joka kolmas tyoskentelee
kaupan, kuljetuksen ja varastoinnin seka majoitus- ja ravitsemistoiminnan alalla. Nama alat
ovat ulkomaalaistaustaisten suurin tyollistaja. Talla alalla tydskentelevista 41 000 ulkomaa-
laistaustaisesta 12 000 kokee olevansa ylikoulutettu tydhonsa. Seuraavaksi eniten tyollis-
tavat julkinen hallinto ja maanpuolustus, pakollinen sosiaalivakuutus, koulutus, terveys- ja
sosiaalipalvelut, joiden 30 000 ulkomaalaistaustaisesta tyontekijasta 7 000 kokee olevansa
ylikoulutettu tehtaviinsa. Noin 5 000 ylikoulutettua tydntekijaa on myds seka teollisuuden,
kaivostoiminnan, energia- ja vesihuollon aloilla ettd ammatillisen, tieteellisen, teknisen, hal-
linnon ja tukipalvelutoiminnan aloilla. (Kuvio 8.)

Rakentamisen alalla tehtavat nayttavat l0ytavan oikean tekijansa hieman muita aloja pa-
remmin: vain 14 prosenttia ulkomaalaistaustaisista rakennusalan tyontekijoista kokee ole-
vansa ylikoulutettu tydhénsa. Kuitenkin ero itsensa ylikoulutetuiksi kokevien osuudessa
syntyperan mukaan on lahes kaksinkertainen (8 vs. 14 %) myds rakennusalalla. Ero nayttaa
littyvan alan sisdiseen ammattirakenteeseen: tuotantotydntekijat kokevat useammin ole-
vansa Ylikoulutettuja tydhonsa kuin yrittajat tai ylemmat toimihenkilét, ja suomalaistaus-
taiset rakennusalan tyontekijat ovat ulkomaalaistaustaisia useammin yrittajia (25 vs. 20 %)
tai ylempia toimihenkil6ita (9 vs. 1 %), kun taas ulkomaalaistaustaiset tydskentelevat use-
ammin tuotantotyontekijoina (62 vs. 50 %). Tulosta ei suoraan voi tulkita syrjinnaksi, silla
rakennusalalla suomalaistaustaiset tyolliset ovat ulkomaalaistaustaisia paremmin koulutet-
tuja. Kysyttaessa tarkeinta syyta ylikoulutukseen rakennusalan ulkomaalaistaustaiset tyon-
tekijat pitivat muiden alojen tyontekijoita harvemmin ylikoulutuksen syyna kielitaitoa, tut-
kintoa, syntyperaa tai uskontoa. He my&s mainitsivat muita useammin syit3, jotka liittyvat
taloussuhdanteeseen ja muihin yleisempiin tekijoihin.
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Muilla aloilla ulkomaalaistaustaisten ty6llisten ylikoulutuksen kokemukset ovat suhteelli-
sesti lahes yhta yleisia — korkein subjektiivinen ylikoulutusaste on teollisuuden, kaivostoi-
minnan sekd energia- ja vesihuollon alalla, joilla 30 % ulkomaalaistaustaisista kokee ole-
vansa ylikoulutettu tyohonsa, kun suomalaistaustaisista vain 12 prosenttia tuntee samoin.

Ulkomaalaistaustaiset ylikoulutetut ja ei-ylikoulutetut
(subjektiivinen arvio) eri toimialoilla

(=]
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Kuvio 8. Ulkomaalaistaustaiset 20-64-vuotiaat tyélliset toimialoittain ja subjektiivisen ylikoulutuksen mukaan.
Ldhde: UTH-tutkimus 2014, Tilastokeskus.

Korkeakoulutettujen ulkomaalaistaustaisten tilastollinen ylikoulutus heijastelee alojen am-
mattirakennetta: kaupan, kuljetuksen, majoitus- ja ravitsemistoiminnan, teollisuuden seka
rakentamisen aloilla tydpaikat ovat tyypillisesti keskitason ammatteja, joten ndilla aloilla
toimivat korkeakoulutetut ovat usein ylikoulutettuja tehtaviinsa. Muilla, tyypillisesti asian-
tuntijatyopaikkoja tarjoavilla aloilla — kuten julkinen hallinto, koulutus, terveys, informaatio,
rahoitus, ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta — tilastolliset ylikoulutusasteet ovat
matalampia, noin 20 %, mika kuitenkin on kaksinkertainen samoilla aloilla toimiviin suo-
malaistaustaisiin korkeakoulutettuihin ndhden.

37



<

yoterveyslaitos | s capatona tean Moni osaal!

3.7 Korkeakoulutetut: ulkomaalaistaustaisista kauppa- ja
yhteiskuntatieteilijoista Iahes joka toinen on ylikoulutettu
tyohonsa

Koska heikkenevan huoltosuhteen korjaamisen kannalta korkeakoulutettujen tydmarkki-
napotentiaalinen kayttddnotto on avainasemassa, tarkastellaan tassa luvussa viela erik-
seen korkeakoulutettuja. Korkeakoulututkinnon suorittaneista tyollisistd ulkomaalaistaus-
taisista tilastollisesti ylikoulutettuja on 34 % ja suomalaistaustaisista vain 18 %. Tassa lu-
vussa kaytetaan paaasiassa tilastollisen ylikoulutuksen mittaria, koska se toimii hyvin eri-
tyisesti ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden kohdalla.

Suomalaistaustaisten korkeakoulutettujen joukossa naiset ovat useammin ylikoulutettuja
tyohonsa kuin miehet (21 vs. 15 %), mutta ulkomaalaistaustaisilla ero sukupuolten valilla
ei ole tilastollisesti merkitseva. Ulkomaalaistaustaisilla korkeakoulutetuilla naisten tyolli-
syysaste on kuitenkin vain 62 prosenttia (miehilla 83 %). Suomalaistaustaiset korkeakoulu-
tetut naiset siis tyollistyvat lahes yhta usein kuin miehet, mutta useammin toihin, jotka eivat
vastaa heidan koulutustaan. Ulkomaalaistaustaiset korkeakoulutetut naiset taas jaavat
useammin kokonaan tyémarkkinoiden ulkopuolelle — moni lastenhoidon takia. (Kuvio 9.)

Korkeakoulutettu viesté tyémarkkina-aseman,
ylikoulutuksen, syntyperan ja sukupuolen
mukaan (%)
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Kuvio 9. Korkea-asteen tutkinnon (ISCED 5-8) suorittanut véesté tydmarkkina-aseman, tilastollisen ylikoulutuksen,
syntyperdin ja sukupuolen mukaan vuonna 2014, 20-64-vuotiaat, %. Ldhde: UTH-tutkimus, Tilastokeskus.

Korkeakoulutettujen ulkomaalaistaustaisten tydmarkkina-aseman parantamisen kannalta
on olennaista tietaa, minka alan ammattilaisilla ongelmia on erityisesti. Suurin osa, jopa 37
prosenttia, tyollisista korkeakoulutetuista ulkomaalaistaustaisista on suorittanut tutkin-
tonsa luonnontieteen ja tekniikan alalla. Luonnontieteen ja tekniikan alalla ylikoulutusaste
on suomalaistaustaisilla varsin matala (9 %), mutta ulkomaalaistaustaisilla yli kaksinkertai-
nen (25 %, kuvio 10), siitd huolimatta, etta ulkomaalaistaustaisista suhteellisesti useampi
on maistereita ja tohtoreita kuin suomalaistaustaisista, joilla alimman korkea-asteen tut-
kinnot ovat yleisempia. Verrattuna korkeakoulutettuihin ulkomaalaistaustaisiin keskimaa-
rin (ylikoulutusaste 34 %), luonnontieteen ja tekniikan alan ammattilaiset ovat kuitenkin
saaneet paremmin koulutustaan vastaavaa tyota. Koska tdman alan tutkinnon suoritta-
neita on paljon, ylikoulutettujen luonnontieteen ja tekniikan alan ulkomaalaistaustaisten
lukumaara on kuitenkin noin 6 000.

Seuraavaksi yleisimpia ovat kaupallisen ja yhteiskuntatieteellisen alan tutkinnot, joita on
joka neljannelld ulkomaalaistaustaisella tydllisella korkeakoulutetulla. Kaupallisen ja yhteis-
kuntatieteellisen alan tutkinnon suorittaneilla ulkomaalaistaustaisilla on yksi korkeimmista
ylikoulutusasteista: lahes joka toinen (45 %) ei ole koulutustaan vastaavassa tydssa. (Kuvio
10.) Korkea ylikoulutusaste yhdistettyna tutkinnon yleisyyteen tarkoittaa, etta tyomarkki-
noilla on noin 7 000 ylikoulutettua kaupallisen tai yhteiskuntatieteellisen alan ulkomaalais-
taustaista osaajaa. Ylikoulutusaste on korkea my®s suomalaistaustaisilla kauppa- ja yhteis-
kuntatieteilijoilla (29 %), mutta tassa ryhmassa “naennaisen” ylikoulutuksen selittaa paa-
osin entisten opistomerkonomien tydllistyminen keskitason toimistotdihin asiantuntijatoi-
den sijaan.

Ulkomaalaistaustaisten kaupallisen ja yhteiskuntatieteellisen alan osaajien tydmarkkinati-
lanteen ongelmista kertoo myos se, etta siina missa suomalaistaustaisista tilastollisesti yli-
koulutetuista vain 27 prosenttia my0s itse kokee olevansa ylikoulutettu tyéhonsg, ulko-
maalaistaustaisista nain kokee jopa 55 prosenttia tilastollisesti ylikoulutetuista. My6s luon-
nontieteen ja tekniikan alalla tilastollinen ylikoulutus heijastelee subjektiivista kokemusta
useammin ulkomaalaistaustaisilla (64 %) kuin suomalaistaustaisilla (49 %). [Imi6ta selitta-
nee se, etta kaupallisen, luonnontieteellisen tai tekniikan alan koulutuksen suorittaneet yli-
koulutetut tyollistyvat suomalaistaustaisia useammin oman alan ulkopuolelle, esimerkiksi
siivoojiksi ja ravintolatyontekijoiksi, kun taas suomalaistaustaiset paatyvat ldhemmaksi
omaa alaa sihteereiksi ja toimihenkil6iksi tai myyjiksi.
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Ylikoulutusasteet ovat korkeita myos ulkomaalaistaustaisilla kasvatustieteellisen tai huma-
nistisen alan korkeakoulututkinnon suorittaneilla. Ero suomalaistaustaisiin on suuri erityi-
sesti kasvatustieteellisen alan tutkinnon suorittaneilla, erityisesti ylemman korkeakoulutut-
kinnon suorittaneilla (esim. opettajat): kun suomalaistaustaisista lahes kaikki ovat koulu-
tustaan vastaavissa toissa, on ulkomaalaistaustaisilla ylikoulutusaste 43 prosenttia. (Kuvio
10.) Moni ylikoulutettu kasvatustieteellisen tutkinnon suorittanut ulkomaalaistaustainen
tyoskentelee kuitenkin kasvatukseen ja koulutukseen liittyvissa tehtavissa, mutta alemman
vaativuustason ammateissa. Ulkomaalaistaustaisten tutkinnot ovat hieman useammin
alempia korkeakoulututkintoja, kun Suomessa luokanopettajalta vaaditaan ylempaa kor-
keakoulututkintoa.

Ylikoulutusaste on korkea myos ulkomaalaistaustaisilla humanisteilla (33 %), mutta ero
suomalaistaustaisiin (16 %) ei ole yhta jyrkka kuin kasvatustieteilijoilla (kuvio 10). Palvelu-
alan korkeakoulututkinnon suorittaneilla ylikoulutus on erittdin yleista niin ulkomaalais-
kuin suomalaistaustaisillakin, mutta toisaalta palvelualalla on varsin vahan korkeakoulutet-
tuja, joten kyse ei kokonaisuudessa ole kovin isosta joukosta.

Harvinaisinta ylikoulutus on terveys- ja sosiaalialan korkeakoulutuksen suorittaneilla tyol-
lisilla: suomalaistaustaisista ylikoulutettuja ei ole juuri ollenkaan, varsinkaan ylemman kor-
keakoulututkinnon suorittaneista (esim. 1adkari), ja ulkomaalaistaustaisistakin ylikoulutet-
tuja on vain 16 prosenttia (kuvio 10). Ulkomaalaistaustaisista ylikoulutettuja ovat tyypilli-
sesti alemman korkeakoulututkinnon suorittaneet sairaanhoitajat, jotka tyollistyvat usein
omalle alalle Iahihoitajiksi. Onkin kiinnostavaa, miten kahdessa erittain sdannellyssa ja hy-
vaa kielitaitoa vaativassa ammatissa, opettajilla ja ladkareilla, ndyttaa olevan erilaiset mah-
dollisuudet tyollistya oman alan tehtaviin. Molemmilla aloilla tyollisyystilanne on suoma-
laistaustaisten osalta hyvd, mutta ulkomaalaistaustaisista vain laakareilld on tyollistyminen
onnistunut.
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Kuvio 10. Ylikoulutusaste korkeimman suoritetun tutkinnon alan seké syntyperdn mukaan. Korkea-asteen tutkin-
non suorittaneet (ISCED 5-8) tyélliset, 20-64-v. vuonna 2014. Léihde: UTH-tutkimus, Tilastokeskus.

3.8 Helsinkildiset ja espoolaiset ovat useimmin koulutustaan
vastaavassa tyossa

Korkeakoulutetuista suomalaistaustaisista vain noin joka kymmenes on tilastollisesti yli-
koulutettu Helsingissa ja Espoossa, kun taas Uudenmaan ulkopuolella ylikoulutusaste on
kaksinkertainen (~20 %) (kuvio 11). [Imié on osin yhteydessa yleiseen tyollisyystilantee-
seen, eli Helsingin ja Espoon hyva tyollisyystilanne heijastuu myos siihen, ettd koulutusta
vastaavaa ty6ta on paremmin tarjolla. Vantaa ja muu Uusimaa tekevat tasta kuitenkin poik-
keuksen, silla nailld alueilla tyollisyystilanne on esimerkiksi Pohjois- ja It4-Suomeen verrat-
tuna hyva, mutta ylikoulutusaste varsin korkea. Taustalla voi olla asumiskustannuksiin liit-
tyvaa dynamiikkaa: voi olla, ettd Helsingista muutetaan halvempien asumiskustannusten
perassa lahikuntiin, mikali koulutusta vastaavaa tyota (jossa yleensa on parempi palkka) ei
|6ydy. Tallaisen kausaalisuhteen verifioimiseen ei tutkimuksessa kaytetty poikkileikkausai-
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neisto kuitenkaan anna mahdollisuutta. Ulkomaalaistaustaisilla aluekohtaiset erot naytta-
vat samansuuntaisilta, mutta luottamusvalit ovat suuret eika tilastollisesti merkitsevia eroja
havaita.

Tilastollinen ylikoulutusaste alueen ja
syntyperan mukaan (%)
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Kuvio 11. Tilastollinen ylikoulutusaste alueen sekd syntyperdn mukaan. Korkea-asteen tutkinnon suorittaneet
(ISCED5-8), 20-64-v., 2014. Léihde: UTH-tutkimus, Tilastokeskus.

3.9 Lopuksi

Ulkomaalaistaustaisista tyollisisté joka neljas kokee itsensa ylikoulutetuksi tydssaan, kun
suomalaistaustaisista nain kokee vain hieman yli joka kymmenes. Ylemman korkeakoulu-
tutkinnon suorittaneiden joukossa tilastollisesti ylikoulutettuja on ulkomaalaistaustaisista
21 prosenttia ja suomalaistaustaisista vain viisi prosenttia. Ulkomaalaistaustaiset ovat siis
kummallakin mittarilla selvasti useammin ylikoulutettuja tydéhonsa kuin suomalaistaustai-
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set. Ulkomaalaistaustaisten kohdalla tilastollisen ylikoulutuksen mittari myos nayttaa toi-
mivan suomalaistaustaisia paremmin, silla tilastollisesti ylikoulutetut myds useammin itse
kokevat olevansa ylikoulutettuja.

Halyttava tilanne on erityisesti afrikkalaistaustaisilla, joista useampi kuin joka toinen on yli-
koulutettu tydhonsa seka subjektiivisella etta tilastollisella mittarilla. Ylikoulutetuksi itsensa
kokevia on paljon kaupan, kuljetuksen, varastoinnin ja majoitus- ja ravitsemistoiminnan
alalla, joista viimeksi mainittu on ulkomaalaistaustaisten suurin tyollistaja. Tilastollisesti yli-
koulutettuja on erityisesti luonnontieteen ja tekniikan seka kaupallisen tai yhteiskuntatie-
teellisen alan tutkinnon suorittaneissa.

Hyva tilanne taas on niilld korkeakoulutetuilla, jotka kuuluvat ryhmaan EU- ja Efta- tai Poh-
jois-Amerikka-taustaiset. Heidan joukossaan tilastollinen ylikoulutusaste on matalampi
kuin suomalaisilla. Subjektiivista ylikoulutusta on suhteellisen vahan myds rakennusalalla,
jossa ulkomaalaistaustaisistakin suurin osa tekee koulutustaan vastaavaa ty6ta. Samoin
terveyden- ja hyvinvointialan tutkinnon suorittaneet ovat I8ytaneet koulutustaan vastaa-
vaa tyotd. Muuhun maahan verrattuna ylikoulutus on vahdisempaa Helsingissa ja Es-
poossa.

Suomalaistaustaisten osalta tiedetdan, etta korkeasti koulutetut tydllistyvat selvasti parem-
min kuin vahemman koulutetut. Career mobility -teorian mukaisesti tdma olisi johtanut
koulutustason nousemiseen. Ylemman korkea-asteen tutkinnon suorittaneiden osuus on-
kin kasvanut samalla kun korkeakoulutettujen tydllisyysaste on jopa hieman parantunut.
Tyollisyys onkin 1990-luvun laman jalkeen parantunut kaikilla koulutusryhmilld paitsi pe-
rusasteen varassa olevilla (Tydssakayntitilasto 2018). Tilastollinen ylikoulutusaste on kui-
tenkin pysynyt varsin vakaana tana aikana (Tyovoimatutkimus 2018), joten voidaan katsoa,
etta myos kysynta korkeakoulutetulle tydvoimalle on kasvanut samanaikaisesti“.

Maahanmuuttajien korkeamman ylikoulutusasteen syyt 16ytynevat useista tekijoista. Ca-
reer mobility -teorian mukaiset uralla etenemisen vaiheet siséltavat ulkomaalaistaustaisten
kohdalla usein enemman muutostilanteita, joihin sopeutumiseen kuluu aikaa. On kuiten-
kin todettava, ettd ulkomaalaistaustaisten ylikoulutusaste on reilusti suomalaistaustaisia
korkeampi edelleen 10 asumisvuoden jalkeen, joten kyse ei ole vain tilapaisesta hairidsta.

Ulkomaalaistaustaisten heikompaa tydmarkkina-asemaa ylikoulutuksella mitattuna tuskin
voi selittaa inhimillisen padoman teorian mukaisesti motivaation puutteella, silld maahan-
muuttajien halukkuus tyéllistya ja kouluttautua on korkea (esim. Nieminen 2015). Inhimil-
lisen padoman teoriaan nojaten muun muassa verkostoja tai niiden puutetta voidaan esit-
taa esimerkiksi virolaisten ja pakolaistaustaisten korkean ylikoulutusasteen selittajaksi.

4Vakaus patee kuitenkin vain korkeakoulututkinnon suorittaneisiin kokonaisuutena. Alemman
korkeakoulututkinnon suorittaneiden ylikoulutusaste on noussut.
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Suomen virolaistaustaisista suurin osa on keskiasteen koulutuksen suorittaneita, joten kor-
keakoulutettu vahemmist® voi ajautua keskiasteen ammatteihin maanmiesten verkosto-
jen kautta.

Kysyttaessa nykyisen tydn saamisen keinoista havaittiinkin, etta ylikoulutetut ulkomaalais-
taustaiset ovat paatyneet tydhonsa useammin sukulaisten tai tuttavien kautta kuin ne,
jotka tyoskentelivat koulutustaan vastaavassa tydssa. Suomalaistaustaisten kohdalla vas-
taavaa yhteytta ei havaittu. Voisikin olla hyodyllista kohdentaa verkostoitumis- ja mento-
rointiohjelmia erityisesti sellaisille ryhmille, joissa korkeakoulutettujen vaestdosuus on
pieni. Myo6s oppilaitosten kautta tydpaikkansa saaneet olivat useammin koulutusta vas-
taavassa ty0ssa, joten korkeakoulujen uraohjauksen kehittamiseen kannattaa panostaa.

Toinen inhimillisen padoman teoriaan liittyva selitystekija voi olla kielitaito. Kysyttaessa it-
sensa ylikoulutetuiksi kokevilta syyta siihen, ettd koulutusta vastaavaa tyota ei ollut saatu,
useimmin (40 %) mainittiin syyksi puutteellinen kielitaito. On kuitenkin syytd muistaa, etta
hyvakaan suomen tai ruotsin kielen taito ei havittanyt eroa suomalaistaustaisiin, vaan edis-
tyneesti suomea osaavat olivat kuitenkin vield kaksi kertaa yhta usein ylikoulutettuja kuin
suomalaistaustaiset seka subjektiivisella etta tilastollisella ylikoulutuksen mittarilla.

Kielitaidon lisaksi syyna voi olla tutkinnon tunnustamiseen liittyvat ongelmat, erityisesti
saannellyissd ammateissa, kuten opettajilla tai ladkareilla. Kaikista subjektiivisesti itsensa
ylikoulutetuksi maarittelevista ulkomaalaistaustaisista kuitenkin vain noin joka kymmenes
piti ylikoulutuksen syyna ongelmia tutkinnon tunnustamisessa, eika tulos poikennut nai-
den ammattien kohdalla.

On my&s huomattava, ettad kahdessa hyvin saannellyssa ja hyvaa kielitaitoa vaativassa am-
matissa voi ulkomaalaistaustaisten mahdollisuus koulutusta vastaavan tydn saamiseen olla
hyvin erilainen. Kun ulkomaalaistaustaisista kasvatustieteilijoistd (~opettajat) tilastollisesti
ylikoulutettuja oli runsaasti, niin terveyden ja hyvinvoinnin alan tutkinnon suorittaneista
(~laakarit) suurin osa oli saanut koulutustaan vastaavaa tyota.

Eroa voivat selittaa alojen valiset erot patevoitymis- ja muuntokoulutuksen saatavuudessa
ja tutkintojen rinnastumisessa (esim. alemman korkea-asteen tutkinnolla ei Suomessa saa
luokanopettajan patevyyttd). Kyseessa voi olla diskriminaatioteorian mukaisesti myos va-
lillinen syrjintd, mikali esimerkiksi kielitaitovaatimukset eivat perustu tyon suorittamista
koskeviin todellisiin ja ratkaiseviin vaatimuksiin. Kaikista itsensa subjektiivisesti ylikoulute-
tuiksi maarittelevista 7 prosenttia piti syntyperaa tai uskontoa (~syrjintd) tarkeimpana
syyna ylikoulutukseen. Ylemman korkeakoulututkinnon suorittaneiden ylikoulutusaste oli-
kin suomalaistaustaisia korkeampi my®6s silloin, kun heidan tutkintonsa oli suoritettu Suo-
messa ja suomen tai ruotsin kielen taito erinomainen. Aikaisemmassa tutkimuksessa onkin
havaittu, etta keskitason ammattien tyopaikkoihin haettaessa suomalaiset tydnantajat kut-
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suivat suomalaistaustaisen hakijan kaksi kertaa useammin haastatteluun kuin yhta pate-
van, Suomessa koulutetun ja suomea erinomaisesti puhuvan venaldistaustaisen (Liebkind
ym. 2016).

Syrjintaa voi selittda myos career mobility -teorian kautta: tydnantaja valitsee aina “parem-
man"” hakijan (esim. kielitaidon perusteella) vaikka kyseinen taito ei olisi tydssa valttamaton.
Teoria ei tdysin selitd ulkomaalaistaustaisten opettajien ja ladkarien tilannetta, koska mo-
lemmilla aloilla on vain vahan ty6ttomyytta, mutta siitd huolimatta ulkomaalaistaustaisten
kasvatustieteilijoiden on vaikea ty6llistya koulutustaan vastaaviin tehtaviin. Valitaanko si-
jaiseksi mieluummin kantasuomalainen kasvatustieteen opiskelija kuin ulkomaisen tutkin-
non suorittanut valmis opettaja?

Korkeammin koulutettu ei myoskaan aina ole “parempi” tydntekija pysyvyyden kannalta.
Ylikoulutetuksi nykyisessa tydssaan itsensa tuntevista ulkomaalaistaustaisista 22 prosenttia
etsii uutta tyota, mutta koulutustaan vastaavassa tydssa olevista uutta tyota etsii vain 11
prosenttia. Suomalaistaustaisilla ero on samansuuntainen: ylikoulutetuista 19 prosenttia ja
koulutustaan vastaavassa ty0ssa olevista vain 7 prosenttia etsii uutta tyota.

Tassa artikkelissa osoitettiin, etta ylikoulutus on merkittavéa ongelma suomalaisilla tyo-
markkinoilla erityisesti ulkomaalaistaustaisille. Tilanne on samaa luokkaa kuin EU-maissa
keskimaarin (OECD & EU 2015). Ylikoulutuksesta karsii kestavyysvajeen parissa painiva yh-
teiskuntamme, mutta erityisesti ylikoulutetut henkil6t itse (ks. luku 4). Kaikki toimet taitojen
kysynnan ja tarjonnan kohtaamisen parantamiseksi ovat tarpeellisia. N&ita ovat esimerkiksi
digitaaliset "maétsadyspalvelut”, verkostoitumis- ja mentorointiohjelmat, oppilaitosten ura-
ohjaus ja tydelamakontaktien luominen seka tutkinnon rinnastamiseen ja patevoitymiseen
auttavat opiskeluohjelmat. Lisdksi erityisen tarkeaa olisi tuoda tydpaikoille taitoa osaami-
seen tunnistamiseen silloin, kun tyontekijan tutkinto ei ole Suomessa suoritettu tai hanen
aidinkielensa on jokin muu kuin suomi (ks. osa IV).
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4 YLIKOULUTUKSEN YHTEYS TERVEYTEEN JA
HYVINVOINTIIN

Shadia Rask, Eero Lilja, Hannamaria Kuusio, Liisa Larja & Jasmin Luukko

Ylikoulutuksella tiedetdan olevan merkitysta ihmisen terveydelle ja hyvinvoinnille.
Ylikoulutus on epasuotuisaa seka yksildn ettd yhteiskunnan nakdkulmasta, silla
osa ihmisen inhimillisesta padomasta jaa hyddyntamatta koulutusta vastaamat-
tomassa tydssa. Tassa luvussa kuvataan ylikoulutuksen yhteytta terveyteen ja hy-
vinvointiin subjektiivisen mittarin avulla.

4.1 Johdanto

Koulutus on yhteydessa vaeston terveyteen ja hyvinvointiin. Yhtaalta tiedetdan, etta vahan
koulutetuilla on heikompi terveys ja hyvinvointi korkeammin koulutettuihin verrattuna
(Koskinen ym. 2012). Esimerkiksi Maahanmuuttajien terveys ja hyvinvointi -tutkimuksessa
havaittiin, ettd somalialais- ja kurditaustaisessa vaestossa ylimpaan koulutusryhmaan kuu-
luvien terveydentila oli selvasti muita parempi (Castaneda ym. 2012). Toisaalta kokemus
siitd, ettd joutuu tyytymaan koulutustaan vaatimattomampaan tyotehtavaan, on sekin yh-
teydessa huonoksi koettuun terveyteen. Myos kansainvalinen tutkimustieto on osoittanut
tdman (Dunlavy ym. 2016). Ylikoulutukseen liittyy myds kohonnut kuolleisuusriski (Garcy
2015). Ylikoulutuksen ja huonoksi koetun terveyden vélisen yhteyden on osoitettu olevan
voimakkaampi ulkomaalaistaustaisilla tyontekijoilla kuin syntyperaisella vaestolla (Dunlavy
ym. 2016). Kotimaista tutkimustietoa Suomeen muuttaneen vaestdn ylikoulutuksesta ja
sen yhteydesta terveyteen ja hyvinvointiin on vahan (Luukko 2017).

Tassa luvussa ylikoulutettuja tarkastellaan seka kokonaisena etta teollisuuden alalla tyds-
kentelevana joukkona. Kuvaamme terveytts, toiminta- ja tydkykya, elamanlaatua ja syrjin-
takokemusten yleisyytta vertaamalla koulutusta vastaavaa ty6ta tekevia ja ylikoulutettuja.
Aineistona kaytetaan UTH-tutkimusta, ja analyysit on rajattu tarkastelemaan yli 25-vuoti-
aita vastaajia. Ylikoulutetuilla tarkoitetaan henkil6its, jotka ovat itse arvioineet koulutuk-
sensa riittavan nykyista vaativampaan tyohon.
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4.2 Toimintakyvyssa ei eroja koulutustaan vastaavaa tyota
tekevien ja ylikoulutettujen valilla

Koettu terveys on yleisesti kdytetty vaeston terveyttd kuvaava mittari. UTH-aineistossa
koulutustaan vastaavaa tyota tekevistd 86 prosenttia koki terveydentilansa hyvaksi tai
melko hyvaksi. Teollisuuden alalla tydskentelevien vastaava osuus oli 87 prosenttia. Ylikou-
lutetuista terveydentilaansa vahintaan melko hyvana piti 83 prosenttia koko ulkomaalais-
taustaisesta vaestOsta ja 82 prosenttia teollisuuden alalla tydskentelevista. Erot koulutus-
taan vastaavaa tyota tekeviin eivat kuitenkaan olleet merkitsevia. Toimintakykya tarkastel-
tiin koettujen liilkkumisvaikeuksien nakdkulmasta. Koulutustaan vastaavaa tyota tekevista
13 prosentilla oli mielestaan liikkumisvaikeuksia ja teollisuuden alalla tydskentelevista 16
prosentilla. Ylikoulutetuista liilkkumisvaikeuksia koki 16 prosenttia koko ulkomaalaistaus-
taisesta vaestOsta ja 21 prosenttia teollisuuden alalla tydskentelevistd, mutta erot koulu-
tustaan vastaavaa tyota tekeviin eivat olleet merkitsevia.

Koetun terveyden ja toimintakyvyn tavoin mydskaan tydkyvyssa ei havaittu eroja koulu-
tustaan vastaavaa tyota tekevien ja ylikoulutettujen valilla. Koulutustaan vastaavaa tyota
tekevista 9 prosenttia koki tyokykynsa rajoittuneeksi. Teollisuuden alalla tydskentelevien
vastaava osuus oli 11 prosenttia. Ylikoulutetuista 11 prosenttia koko ulkomaalaistaustai-
sesta vaestosta ja 7 prosenttia teollisuuden alalla tydskentelevista piti tydkykyadan rajoittu-
neena. Koettu tyokyky oli keskimaarin sitd huonompi, mitd huonompi asema henkilélla on
tydmarkkinoilla, mutta ero oli merkitseva ainoastaan koulutustaan vastaavaa tyota teke-
vien ja tydvoiman ulkopuolella olevien valilla. Ruumiillisesti rasittavan tydn yleisyydessa ei
havaittu eroja koulutustaan vastaavaa ty6ta tekevien ja ylikoulutettujen valilla.

4.3  Ylikoulutetuilla kokemukset elamanlaadusta heikompia ja
syrjintakokemukset yleisempia

Elamanlaatua kaytetaan yleisesti subjektiivisen hyvinvoinnin mittarina. Ihmisen arvio ela-
mastaan ja sosiaalisesta tilanteestaan maarittavat hanen kokemustaan eldaméanlaadusta
(Vaarama ym. 2010). Eldmanlaatuun vaikuttavat esimerkiksi aineellinen hyvinvointi, ihmis-
suhteet, terveys, toimintakyky ja psyykkinen, emotionaalinen ja kognitiivinen hyvinvointi
seka kasitys itsestd. Myo6s tuottava hyvinvointi ja tulojen riittavyys liittyvat kokemukseen
eldmanlaadusta. Koulutustaan vastaavaa tyota tekevistd 82 prosenttia koki elamanlaa-
tunsa hyvaksi tai erittain hyvaksi (kuvio 12). Ylikoulutetuilla vastaava osuus oli 76 prosenttia,
ja ero koulutusta vastaavaa ty6ta tekeviin oli merkitseva. Teollisuuden alalla tydskentele-

47



: T Arbetshilsoinstitutet

qaterveqslﬂitﬂs Fonih Intitute of Occupationl Health Moni osaa!

vien kokemus elamanlaadusta ei eronnut koulutustaan vastaavissa tehtavissa tydskente-
levien ja ylikoulutettujen valilla. Teollisuuden alalla tydskentelevistd elamanlaatuaan piti
hyvana tai erittdin hyvana 88 prosenttia koulutustaan vastaavaa tyota tekevistd ja 83 pro-
senttia itsensa ylikoulutetuksi kokevista.

Vahintaan hyvaksi koettu elamanlaatu (%)
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M koulutusta vastaavassa tytssa M ylikoulutettu

Kuvio 12. Eldmdénlaatunsa véhintddn hyvéksi kokevien osuus ylikoulutetuissa ja koulutustaan vastaavaa tyété
tekevissi vuonna 2014 (%). Lihde: UTH-tutkimus, Tilastokeskus, THL.

Elamanlaadun tavoin myds yksindisyyden tunne on ihmisen subjektiivinen kokemus. Tie-
detaan, etta kokemus yksinaisyydesta on haitallista terveydelle ja hyvinvoinnille. Se voi sy-
ventya, jos ihminen vertaa omaa eldmantilannettaan vertaisiinsa ja tuntee tyytymatto-
myyttd (R6nka 2017). UTH-aineistossa yksindisyyden kokemukset olivat selvasti yleisempia
ylikoulutetuilla kuin koulutustaan vastaavaa tyota tekevilla. Koulutustaan vastaavaa ty6ta
tekevista 30 prosenttia ja ylikoulutetuista 40 prosenttia koki yksindisyytta vahintaan joskus.
Sen sijaan teollisuuden alalla tydskentelevissa ei havaittu eroa naiden kahden joukon va-
lilla. Teollisuuden alalla tydskentelevista yksinaisyyden kokemuksia oli 34 prosentilla kou-
lutustaan vastaavaa tyota tekevista ja 37 prosentilla itsensa ylikoulutetuksi kokevista.
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44  Syrjintakokemukset yleisia ja mahdollinen tekija
ylikoulutuksen taustalla

Maahan muuttaneen vaeston ylikoulutus voi myods johtua maahanmuuttajakielteisista
asenteista ja syrjivista toimintatavoista tyoelamassa. Syrjintakokemukset taas voivat johtaa
vakaviin psyykkisiin, sosiaalisiin ja taloudellisiin ongelmiin (Castaneda ym. 2014). UTH-ai-
neistossa syrjintakokemukset tydelamassa olivat varsin yleisia ulkomaalaistaustaisella va-
estolla. Syrjintakokemukset tyopaikalla olivat selvasti yleisempia ylikoulutetuilla kuin kou-
lutustaan vastaavaa tyota tekevilla (kuvio 13). Ylikoulutetuista joka neljas oli kokenut syr-
jintda tydpaikalla, kun taas koulutustaan vastaavaa tyota tekevista tydpaikkasyrjinnasta
kertoi 13 prosenttia. Sama oli havaittavissa teollisuuden alalla: tydpaikkasyrjinnasta kertoi
13 prosenttia koulutustaan vastaavaa tyota tekevista ja koulutustaan vastaamattomissa
tehtavissa tydskentelevista 32 prosenttia. Sukupuolten valilla ei havaittu eroja.

Syrjintda tyopaikalla kokeneet (%)

60

50

40

kaikki (n=1351) korkea-aste (n=660) teollisuus (n=170)

M koulutusta vastaavassa tyossda M ylikoulutettu

Kuvio 13. Syrjintdd tydpaikalla kokeneiden osuus ylikoulutetuissa ja koulutustaan vastaavaa tyGtd tekevissé
vuonna 2014 (%). Ldhde: UTH-tutkimus, Tilastokeskus, THL.
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45 Lopuksi

Tama luku on osoittanut, etta ylikoulutus on yhteydessa joihinkin terveyden ja hyvinvoin-
nin osa-alueisiin Suomen ulkomaalaistaustaisessa vaestdssa. Ylikoulutetut kokivat eldman-
laatunsa heikommaksi kuin koulutustaan vastaavaa ty6ta tekevat. Vastaavasti yksinaisyy-
den kokemukset olivat yleisempia ylikoulutetuilla kuin koulutustaan vastaavaa ty6ta teke-
villa. My0s syrjintakokemukset tydpaikalla olivat selvasti yleisempid ylikoulutetuilla. Ha-
vainnot olivat samansuuntaisia tarkasteltaessa teollisuuden alalla tydskentelevia. Kansain-
valisesta kirjallisuudesta poiketen taman luvun tulokset eivat osoittaneet selvaa yhteytta
ylikoulutuksen ja koetun terveyden valilla, mika voi osittain selittya aineiston riittamatto-
myydella.

Tassa luvussa on kuvattu ylikoulutuksen yhteytta terveyteen ja hyvinvointiin, mutta poik-
kileikkausaineiston vuoksi ndiden ilmididen vélisia syy-seuraussuhteita ei voida paatella.
Koulutusta ja taitoja vastaamattomaan tyohon paatyminen voi yhtaalta johtua yleisesta
tyomarkkinatilanteesta, jossa omaa osaamista vastaavaa tyota ei ole tarjolla. Yleisella tyol-
lisyystilanteella nayttda olevan Suomeen muuttaneiden tyollistymiselle keskeisempi mer-
kitys kuin muulle tyévoimalle (Aho & Makiaho 2017). Ulkomaalaistaustaisen vaeston tyol-
listymista ja tyouralla etenemistd vaikeuttavat erityisesti puutteellinen kielitaito mutta
my0s tutkintojen rinnastamiseen ja laillistamisprosessiin liittyvat hankaluudet, tydnantajien
asenteet ja verkostojen puute (Karinen 2011). Toisaalta ylikoulutus voi johtua suoranai-
sesta syrjinnasta, jos rekrytointiprosessit tai uralla eteneminen tydpaikalla eivat onnistu syr-
jinnan takia. Aiemmissa tutkimuksissa on osoitettu syrjintaa tydmarkkinoilla (Liebkind ym.
2016) seka tyontekijoiden kokemaa syrjintaa (Aalto ym. 2013). Nain ollen syrjintakokemuk-
set ovat voineet edeltaa ja johtaa tilanteeseen, jossa henkilo paatyy tekemaan koulutus-
taan vastaamatonta tyota.

Laajemmin tarkasteltuna kokemus ylikoulutuksesta voi viitata kaanteiseen kehitykseen
maahan muuttaneen ihmisen sosiaalisessa asemassa. Maahanmuuton seurauksena ta-
pahtuneen sosioekonomisen aseman heikkenemisen tiedetdan vaikuttavan kielteisesti yk-
silon terveyteen ja hyvinvointiin (Das-Munshi ym. 2012). Myds maahanmuuttoa edeltanei-
den toiveiden ja maahanmuuton jalkeisen todellisuuden valille voi jaada ristiriita. On ensi-
sijaisen tarkeds, ettd koulutusta vastaavan tyon tekeminen ja tyduralla eteneminen on
mahdollista my&s Suomeen muuttaneille ihmisille. Téta voidaan edistda monella tapaa, ja
esimerkiksi tyduramentoroinnilla on onnistuneesti tuettu koulutettujen Suomeen muutta-
neiden tyollistymistd, kotoutumista ja kielitaitoa (Ahlfors ym. 2014). Suomeen muuttanei-
den ihmisten inhimillisen padgoman hyddyntaminen on seka yksilon etta yhteiskunnan etu.
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5 OSAAMINEN NYT JA TULEVAISUUDESSA
HENKILOSTOHALLINNON NAKOKULMASTA

Auli Airila, Barbara Bergbom & Minna Toivanen

Henkildstohallinnolla on keskeinen rooli tydntekijdiden osaamisen tunnistami-
sessa, hallinnassa ja kehittdmisessa. Osana tata tutkimushanketta toteutimme
vuonna 2016 Monimuotoisuusbarometrin (Bergbom ym. 2016), joka mittaa hen-
kilostdalan ammattilaisten nakemyksia ja asenteita suomalaisten tydorganisaa-
tioiden monimuotoisuudesta. Barometri on tehty aiemmmin vuosina 2007 (Haa-
panen 2007) ja 2011 (Toivanen ym. 2012). Vuoden 2016 barometrissa selvitimme
my®ds henkildstdalan ammattilaisten ndkemyksia osaamisesta ja osaamistarpeista
tyopaikoilla: Millaista on tydntekijdiden osaaminen henkildstdalan ammattilais-
ten mielesta talla hetkelld? Mitka ovat keskeiset kehittamiskohteet? Onko maa-
hanmuuttajien osaamisen kehittamisessa joitakin erityisia tarpeita?

5.1  Osaaminen ja kehittamistarpeet talla hetkella

Henkilostdalan ammattilaiset arvioivat tyontekijdiden oman ammattialan muodollisen
koulutuksen ja tydkokemuksen my&ta syntyneen osaamisen paasaantoisesti varsin hyviksi.
HR-ammattilaiset nakivat eniten kehitettavaa itsensa johtamisen taidoissa, tydntekijoiden
kielitaidossa (muu kuin suomi tai ruotsi), yleisessa tietoteknisessa osaamisessa, aloiteky-
vyssa ja luovuudessa. (Ks. kuvio 14.) (Bergbom ym. 2016.)
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Kuvio 14. Henkilostéalan ammattilaisten ndkemys henkildston osaamisen puutteista omassa organisaatiossa
vuonna 2016, %. Monimuotoisuusbarometri 2016, Tyéterveyslaitos.

Henkilostdalan ammattilaisten peraankuuluttamat osaamisen kehittamistarpeet liittyvat
siten erityisesti tydntekijdiden yleisten tydelamataitojen kehittdmiseen. Yleisilla tydelama-
taidoilla tarkoitetaan sellaisia siirrettavia, monikayttoisia taitoja ja asenteita, joita yksild voi
oppia ja kehittda eri tavoin ja erilaisissa ymparistdissa seka hyodyntaa erilaisissa tydkon-
teksteissa ja muilla eldman osa-alueilla (Fung & Wong 2012, ks. myos Garavan & McGuire
2001). Esimerkiksi Maailman talousfoorumi (2016) on nimennyt keskeisiksi tulevaisuuden
tyoelamataidoiksi ongelmanratkaisu- ja yhteistyStaidot, oma-aloitteisuuden seka itsensa
johtamisen, ja samat osa-alueet tulivat vahvasti esiin myos tassa tutkimuksessa.

Monimuotoisuusbarometrin tuloksia vastaavia havaintoja ilmeni my®s Suomalaisen Tyon
liton selvityksessa (2016), jossa kartoitettiin tydnantajien ja henkilostoasioista vastaavien
henkildiden sekd tyontekijoiden nakemyksia keskeisista tulevaisuuden tydntekijoiden
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osaamisen kehittamiskohteista. Itseohjautuvuus, luovuus, yhteistydkyky ja tiimityotaidot
tulivat selvityksessa esiin tarkeina tulevaisuuden tyontekijan ominaisuuksina. Tyonantajat
ja henkilostoasioista vastaavat henkil6t korostivat erityisesti tydntekijoiden tahtoa kehittya
ja oppia uutta. Tyontekijat painottivat tdman ohella erityisesti moniosaamista, jousta-
vuutta, muutosvalmiutta ja sopeutumiskykya.

5.2 Maahanmuuttajien osaamisen kehittaminen

Monimuotoisuusbarometrissa tiedusteltiin myos HR-ammattilaisten nakemyksia maahan-
muuttajataustaisten tyontekijdiden osaamisesta ja osaamisen kehittdmisen tarpeista. Suu-
rimmaksi maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden osaamisen kehittamiskohteeksi he
nimesivat suomen tai ruotsin kielen taidon. Muina kehittamisen kohteina he nakivat ym-
marryksen oman alan laajemmasta kontekstista, muodollisen koulutuksen, tydkokemuk-
sen myota syntyneen osaamisen ja sosiaalisten verkostojen tuntemuksen. (Ks. kuvio 15.)
(Bergbom ym. 2016.)

HR-ammattilaisten mielestd maahanmuuttajataustaisten tyontekijdiden osaamisen kehit-
tamisen tarpeet olivat siis jossakin maarin erilaisia kuin kaikkien tyontekijoiden keskeiset
osaamisen kehittamiskohteet. Maahanmuuttajataustaisten tydntekijéiden osaamisen ke-
hittémisen tarpeet paikantuivat erityisesti kielitaitoon, koulutukseen ja ammatilliseen osaa-
miseen ja kaikkien tydntekijoiden osalta sen sijaan geneerisiin tydelamataitoihin. (Berg-
bom ym. 2016; Crebert ym. 2004.) Aiemmat tutkimukset osoittavatkin, ettd maahanmuut-
tajien koulutusrakenne on polarisoituneempi kuin kantavaestolla. Selvasti useammalla ul-
komaalaistaustaisella ei ole perusasteen jalkeista koulutusta tai toisen asteen tutkintoa,
mutta toisaalta korkea-asteen tutkintoja heilld on suurin piirtein sama osuus kuin suoma-
laistaustaisilla. (Sutela & Larja 2015.)
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Kuvio 15. Henkilostéalan ammattilaisten ndkemys maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden osaamisen kehitté-
mistarpeista omassa organisaatiossa vuonna 2016, %. Monimuotoisuusbarometri 2016, Tyéterveyslaitos.

Maahanmuuttajien suomen tai ruotsin kielen taidossa on my&s aiempien tutkimusten pe-
rusteella kehitettavaa. Esimerkiksi UTH-tutkimus (Nieminen & Larja 2015) osoitti, ettd moni
ulkomaalaistaustainen arvioi oman suomen tai ruotsin kielen taitonsa heikoksi. Liséksi mo-
net heista kokivat kieliopetuksen riittamattdmaksi. Maahanmuuttajataustaisten tyonteki-
joiden heikko suomen tai ruotsin kielen taito voi rajoittaa heidan mahdollisuuksiaan osal-
listua tydpaikan tarjoamaan koulutukseen tai muuhun osaamisen kehittdmisen toimin-
taan. Puutteellinen kielitaito voi heijastua myds ammattiosaamiseen, laajempaan ymmar-
rykseen omasta ammattialasta ja kantavaestoa heikompiin sosiaalisiin verkostoihin. Toi-
saalta maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla saattaa olla sellaista hiljaista osaamista,
jota he eivat osaa kuvata suomen kielella tai jota he eivat tiedosta omaavansa. Tydpaikoilla
olisikin hyva pyrkia tunnistamaan erilaisin keinoin maahanmuuttajien osaamista.
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Toisaalta HR-ammattilaiset tunnistivat maahanmuuttajien osaamista ja vahvuuksia. Baro-
metrin avovastauksissa he toivat esiin, etta etninen moninaisuus monella tapaa monipuo-
listaa tydpaikan osaamista (Bergbom ym. 2016). Esimerkiksi eras vastaaja kuvasi nain:

Osaaminen monipuolistuu ja tybyhteison innovatiivisuus kehittyy. Asiakkaat saavat
viime kddessé parempaa palvelua, jos osaamme hyddyntéd osaamispotentiaalin.

Maahanmuuttajien nahtiin tuovan tydpaikalle uusia ideoita ja nakokulmia, jotka voivat joh-
taa mm. innovaatioihin. Maahanmuuttajien vahvuutena nahtiin myds hyvat asiakaspalve-
lutaidot. Lisdksi maahanmuuttajien myota erilaisuuden hyvaksynta tydpaikalla voi lisaan-
tya. (Bergbom ym. 2016.)

Erilaiset ndkokulmat ja erilaiset tavat hahmottaa asioita saattavat aiheuttaa uusien
toimintatapojen l6ytdmisen. Voi kasvattaa erilaisuuden sietokykyd yleisestikin.

HR-asiantuntijat toivat esille, ettd maahanmuuttajat tuovat sellaista osaamista, joka hyo-
dyntaa organisaatioiden toimintaa globaaleilla markkinoilla, muun muassa toimimista mo-
nikulttuurisen asiakaskunnan kanssa (Bergbom ym. 2016).

5.3 Osaamisen kehittaminen tulevaisuudessa

HR-ammattilaisilla on keskeinen rooli tyontekijdiden osaamisen kehittdmisessa. Erityisesti
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat voivat kaivata tukea omien tydelamataitojensa ke-
hittamiseen. Talloin kysymykseksi nousee, millaiset ovat tydpaikkojen valmiudet tukea hei-
dan osaamisensa kehittymista. Tarvitsevatko tySpaikat erityista tukea maahanmuuttaja-
taustaisten tydntekijoiden osaamisen ja taitojen kehittdmisessa?

Kaikkiaan henkildston osaamisen kehittamisessa on tarkeaa toiminnan strategialahtoisyys.
Tata korostivat myos henkilostdalan ammattilaiset barometrin avovastauksissa (Bergbom
ym. 2016). My&s monimuotoisuuden johtamisen tulisi olla osa henkiléstén osaamisen ke-
hittamista. Tyopaikkatasolla esimiehella on keskeinen rooli, mutta myds jokaisella tyonte-
kijalla on vastuu oman ammattitaitonsa ja osaamisensa yllapitamisesta ja kehittamisesta.
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OSA IIl: OSAAMINEN JA SEN KEHITTAMINEN
MONIKULTTUURISELLA TYOPAIKALLA
ELINTARVIKETEOLLISUUDESSA

Muuttuvat osaamistarpeet elintarviketeollisuudessa

Elintarviketeollisuus on Suomen neljanneksi suurin teollisuudenala (Suomen virallinen tilasto 2013).
Elintarviketeollisuuden yritykset tydllistavat kokonaisuudessaan yli 34 000 henkiléd monenlaista
osaamista vaativiin tehtaviin. Ala on myds merkittava sesonki- ja kausitydn tarjoaja. (Hyryla 2016.)

Taman tutkimushankkeen tyopaikkatason tutkimus- ja kehittdmisosuus on toteutettu kahdessa
elintarviketeollisuuden alalla toimivassa yrityksessa, jotka valmistavat puolivalmisteita ja valmis-
tuotteita kahviloille, ravintoloille, ammattikeittidille seka vahittaiskaupan asiakkaille. Yritykset koros-
tavat toiminnassaan laadukkuutta, tehokkuutta ja turvallisuutta.

Yritys 1 on osa suurempaa kansainvalistd konsernia, ja sen paaliketoimintaa on valmisruoka- ja
leipomotuotteiden valmistaminen kahviloille, ravintoloille ja vahittaiskaupalle. Se tuottaa myos pal-
veluita lentoyhtididen ja lounasasiakkaiden tarpeisiin. Vakituisia tyontekijoita yrityksessa on noin
220. Noin 30 prosentilla tydntekijoista on maahanmuuttajatausta, ja he tulevat 24 eri maasta. Li-
saksi yritys tyollistaa vuokratydntekijoitda maardaikaisissa tydsuhteissa. Maahanmuuttajataustaiset
tydntekijat tyoskentelevat padosin elintarviketydntekijoind tuotannon tydtehtavissa seka lento-
kenttapalvelujen erilaisissa tehtavissa. Toimihenkildissa maahanmuuttajataustaisia henkildita on
vain vahan.

Yritys 2 tuottaa kayttdvalmiita, vihanneksista ja hedelmista valmistettuja tuoretuotteita seka ruo-
kasalaatteja ammattikeittioille ja kuluttajatuotteita paivittaistavarakauppoihin. Suurimmat asiakas-
ryhmat ovat henkildstoravintolat seka hotelli- ja ravintolaketjut. Yritys on osa suomalaista elintar-
vikealan konsernia, ja se tyollistda noin 90 tyodntekijaa. Yrityksessa tyoskentelee myds maaraaikaisia
vuokratydntekijoita. Tyontekijdistd noin 60 prosentilla on maahanmuuttajatausta, ja he tyoskente-
levat padosin tuotannossa elintarviketyontekijoind. Osalla tyonjohtajista on maahanmuuttaja-
tausta.

Molemmissa yrityksissa tuotannon tyéta tehdaan vuoroissa seitsemana paivana viikossa. Ty on
organisoitu massatuotannon logiikalla (Victor & Boynton 1998), jonka keskeisia piirteita ovat stan-
dardoidut tuotteet ja tydskentelytavat seka suurtuotannosta saatavat kustannusedut. Tyypillista
massatuotannon logiikalla toimiville organisaatioille on funktionaalinen tyénjako, mika tarkoittaa,
etta tyotehtavat ovat vahvasti eriytyneet ja esimerkiksi tuotannon suunnittelu ja kehittamistehtavat
ovat tuotannosta erillisid asiantuntijatehtavia (Schaupp ym. 2013).
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Ty tuotannossa edellyttaa jatkuvaa koordinointia. Esimiehet suunnittelevat tydvuoron ja tyonte-
kijoiden tehtavat tilausten mukaan ja muuttavat suunnitelmaa tarvittaessa tydvuoron kuluessa.
Tuotannossa tydskentelevat elintarviketydntekijat vastaavat tydtehtavistaan kulloisenkin tehtava-
listan mukaan. Molemmissa yrityksissa tuotantotapaa kehitetaan Leanin oppien mukaisesti. Tama
joustavuutta ja ketteryytta tavoitteleva tuotantotavan muutos edellyttdd uudenlaisia toimintata-
poja, joilla tydntekijdiden havainnot ja kdytannon tydssa syntyneet parannusehdotukset saadaan
osaksi tydprosessien kehittamista (Victor & Boynton 1998). Tyd tuotannossa on kasitydvaltaista
mutta yha enenevassa maarin koneistumassa. Monet tyotehtavat ovat yksinkertaisia ja opittavissa
lyhyelldkin perehdytykselld, mutta osa tehtdvista ja kdytossa olevista laitteista vaatii erikoisosaa-
mista. Keskeista tyodssa on hallita elintarvikealan hygienia- ja turvallisuusvaatimukset. Tyontekijsilta
ei edellytetd ammatillista koulutusta, mutta siitd huolimatta tuotannossa tyoskentelee monen eri
alan osaajia ja ammattilaisia.

Myos lentokenttapalveluissa tehdaan vuoroty6ta seitsemana paivana viikossa. Tyd on timity6ta,
jonka keskeinen sisaltd on asiakaspalvelu kansainvalisessa ymparistdssa. Palvelun tuottamista oh-
jataan palvelukonseptein ja standardein, joiden tarkoituksena on turvata laadukas ja tasalaatuinen
palvelukokemus asiakkaille. Tyontekijoiden on hallittava konseptin mukainen standardoitu palvelu,
mutta liséksi heidan pitaa pystya toimimaan joustavasti erilaisissa muuttuvissa tilanteissa. Suomen
kielen riittdva osaaminen on olennaista suurimmassa osassa tydtehtavid. Lisaksi tydntekijsilta toi-
votaan muiden kielten ja kulttuurien tuntemusta sekd ammatillista koulutusta.

Elintarviketeollisuuden kilpailutilanne on kiristynyt globaalien ruokamarkkinoiden avautumisen
edetessa. Tassa haastavassa kilpailutilanteessa alan yritykset ovat investoineet tuotannon tehosta-
miseen ja toimintojen kehittdmiseen. Toisaalta kansainvalistyminen tarjoaa uusia kasvun ja mark-
kinoinnin mahdollisuuksia alalla toimiville yrityksille. (Hyryla 2016.)

Tutkimuksen kohteena olevissa elintarviketeollisuuden yrityksissa tyd on muutoksessa. Muutokset
tuovat mukanaan uudenlaisia osaamistarpeita ja laajentavat, osin huomaamattakin, tyontekijoiden
tydnkuvia. Muutokset myds haastavat nditd monikulttuurisia tydyhteisdja etsimaan keinoja, joilla
turvataan jokaisen tyontekijan riittdva osaaminen ja osaamisen kehittyminen. Tydn muutosten
taustalla on niin lainsaadannon muutoksia kuin organisaatioiden tietoisia strategisia valintojakin.
Esimerkiksi erilaiset tuoteturvallisuuteen ja laadunvalvontaan liittyvat mittaukset ja seurantaraport-
tien tdyttaminen ovat tulleet osaksi jokaisen tydntekijan tydtd omavalvonnan lisddntyessa.

Yritysten toimijat arvioivat, ettd laadun ja tuoteturvallisuuden hallinnan merkitys tulee kasvamaan
myos tulevaisuudessa. Tuotannon teknistyminen ja tuotantoprosessien kehittyminen edellyttavat
tyontekijoiltd aivan uudenlaista osaamista. Kasitydn rinnalla tulee hallita erilaisia jatkuvasti kehitty-
via koneita sekd muun muassa osata hyddyntaa toiminnanohjausjarjestelmaa arjen tydssa. Myos
reseptiikan hallinnan eli reseptien tuntemisen merkitys korostuu, kun tuotevalikoimaa kehitetdan
ja uudistetaan ruokatrendien, asiakastarpeiden ja markkinatilanteen mukaan.
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6 JOHDANTO: TYOPAIKKAOSAAMINEN KESKIOSSA

Minna Toivanen, Ari Viédnédnen & Anna-Leena Kurki

6.1 Suorittava tyo ja toiminnan logiikka luovat puitteet

Tutkimuksemme toteutettiin tydpaikoilla, joissa maahanmuuttajatydntekijat toimivat paa-
asiassa suorittavassa teollisuustyssa. Suorittavaan teollisuustyéhdn pohjautuvassa orga-
nisaatiossa on tyypillista, etta tuotanto on erottunut tydn suunnittelusta ja tyopaikoilla on
valtaetaisyytta johdon ja tydntekijdiden valilla. Kuitenkin myds monissa suorittavan tyon
organisaatioissa on viime vuosina pyritty yha osallistavampaan ja tasavertaisempaan or-
ganisaatiokulttuuriin ja samalla osaamisen kehittamiseen.

Organisaatioiden toimintaa voidaankin jasentaa kahden erilaisen organisaation toiminnan
logiikan kautta, tuotannon logiikan ja kehittamisen logiikan (Ellstrom 2011). Organisaa-
tiossa vallitseva, historiallisesti kehittynyt toiminnan logiikka maarittaa seka tyon tekemi-
sen ettd oppimisen ja osaamisen kehittdmisen tapoja. Tuotannon logiikka on tyypillinen
massatuotantomaisesti organisoidulle tydlle, jossa pyritaan tehokkuuteen tyotehtavia ja
prosesseja standardoimalla. Logiikassa korostuvat vakioidut, ohjeistetut toimintatavat seka
tyontekijan kyky omaksua nditd toimintatapoja. Esimiesten ja tyontekijoiden suhteessa
painottuu yksisuuntainen kommunikaatio (esim. viestinta, ohjeistus).

Kehittdmisen logiikassa puolestaan painottuu toiminnan innovatiivisuus ja pyrkimys toi-
mintatapojen jatkuvaan uudistamiseen. Kehittamisen logiikka on tyypillistd uudemmissa
yrityksissa, jotka hyddyntavat tietoteknologiaa ja perustuvat verkostomaiseen toimintaan,
tosin kehittamisen logiikka on vahvasti leviamassa perinteisempiinkin organisaatioihin. Ke-
hittamisen logiikassa tyontekija ndhdaan yhteisen tyon uudistajana, jonka keskeista osaa-
mista on oman osaamisen soveltaminen tyon kehittamisessa ja uudenlaisissa tyotilan-
teissa. Kehittamisen logiikassa esimiesten ja tyontekijoiden valisessa suhteessa on pyrki-
mys kaksisuuntaisuuteen ja yhteiseen merkityksenantoon. (Ellstrom 2011.)

Ellstrémin (2011) kuvaamat toiminnan logiikat esiintyvat organisaatioissa harvoin sellaise-
naan, vaan kaytanndssa molemmat ovat arjen tydssa usein paikallisesti muotoutuneena
yhdistelmana. Toisistaan eroavien toimintalogiikkojen senhetkinen keskindinen suhde ja
jannite muovaavat organisaation toimintaa ja osaamisen kehittamisen tavoitteita. Tyopai-
koilla organisaation toimijat tekevat my&s paivittaisia ratkaisujaan naiden osin vastakkais-
tenkin logiikkojen ristipaineessa. Tydorganisaation johtamiskasitykset ja toimintaympa-
ristd vaikuttavat vahvasti siihen, millaiseen vuorovaikutukseen ja yhteiseen jakamiseen or-
ganisaatiossa pyritaan tai on mahdollista paasta.
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Tyon organisoinnin tapa, niin kuin organisaation toiminnan kannalta keskeinen osaami-
nenkin, ovat siis kehittyneet historiallisessa ja kulttuurisessa kontekstissaan (Victor & Bo-
ynton 1998). Tama heijastuu siihen, miten organisaation eri toimijat, kuten tyontekijat, esi-
miehet ja henkildston kehittajat, nakevat oman roolinsa ja eri tehtavissa tarvittavan osaa-
misen. Vallitsevat ajattelutavat ja toimintamallit vaikuttavat ndin teknisten ja materiaalisten
muutosten ohella siihen, millaista osaamista pidetaan toivottavana ja miten laajasti salli-
taan uudenlaisten ideoiden ja jasennysten tulo kentalle.

6.2 Kohti yhteista ymmarrysta tyosta

Tassa tutkimuksessa maahanmuuttajatydntekijoiden osaamista ja osaamiskasityksia tar-
kastellaan suorittavan teollisuustyon kontekstissa suhteessa heidan tydorganisaatiossaan
vallitseviin osaamiskasityksiin ja odotuksiin. Organisaatioissa vaadittava osaaminen ja toi-
saalta maahanmuuttajien kasitykset nahdaan muuttuvina ja kommunikaatioon perustu-
vina. Emme siten maarittele osaamista ja tyota tydnantajan ennalta maarittelemana, staat-
tisena, tarkkarajaisena ja tietyisté objektiivisista piirteista koostuvana tehtdvakokonaisuu-
tena.

Teoreettiselta lahtokohdaltaan tarkastelumme nojaa vuorovaikutteisen merkityksenannon
teoriaan (Wrzesniewski ym. 2003). Siind tydntekija omalta osaltaan luo, maarittelee ja muo-
toilee tyotaan (Wrzesniewski & Dutton 2001). Sama tyd voi nain nayttaytya hyvinkin erilai-
sena eri tyontekijoille. Tyd on aina jossain maarin muuntuva ja tekijansa nakdinen, vaikka
kyseessa olisi hyvinkin selvdrajainen suorittava tyd. Tyontekija on tyonsa aktiivinen arkki-
tehti, joka samalla muotoilee myds omaa tyontekijyyttaan ja tyonsa merkitysta. (Wrzes-
niewski ym. 2003.)

Oma tydntekijyys ja tydn merkitys muotoutuvat myds suhteessa muihin tyopaikalla tyos-
kenteleviin. Yhteista ymmarrysta rakennetaan vuorovaikutuksessa kollegojen, esimiesten,
asiakkaiden, alaisten ja muiden keskeisten tyopaikan toimijoiden kanssa (interpersonal
sensemaking). (Wrzesniewski ym. 2003). Voidaankin sanoa, ettd ndma muut toimijat aset-
tavat odotuksia ja kannustimia osaamisen kehittymiselle, ja toisaalta tyontekija voi omalla
toiminnallaan saattaa totutut toimintatavat ja kasitykset uuteen valoon ja vieda samalla
yhteistd osaamista uudelle alueelle.

Koska maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla ei valttamatta ole vahvaa yhteista kielta
muiden kanssa eika yhteista kulttuurista kasitysta tydsta ja sen tekemisen tavoista, voi yh-
teisen ymmarryksen rakentaminen olla haastavaa. My6s sosiaaliset tilanteet ja valtahierar-
kiat, tai niiden vahaisyys, voivat tuottaa vaikeuksia. Sanat, eleet, vihjeet ja toiminta voidaan
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tulkita ja ymmartaa eri tavoin, ja niille saatetaan antaa erilaisia merkityksia. Aina viestia tai
tapaa ei tunnisteta tai sita ei koeta itselle tai omaan tyontekijyyteen sopivaksi.

Osaamista ja jaettua ymmarrysta tyostd voidaan kuitenkin rakentaa tietoisesti yhdessa
(Ala-Laurinaho ym. 2017). Yhteisen keskustelun ja merkityksenannon tarkeys korostuu eri-
tyisesti monikulttuurisilla tydpaikoilla. Tarvitaan aikaa ja mahdollisuuksia yhteiseen keskus-
teluun seka valineitd, jotka auttavat jasentdmaan yhteisesti tydta ja tydssa kulloinkin ilme-
nevia pulmia seka luomaan yhteisia tapoja toimia (Ala-Laurinaho ym. 2017). Yhteisen ym-
marryksen heiverdisyys ja jaettujen toimintatapojen puute voivat heijastua kaksisuuntai-
sesti tyopaikoille: Yhtdaltd maahanmuuttajatydntekijalla voi olla vaikeuksia omaksua tydn
osaamisvaatimuksia ja harjaantua suomalaisen tyokulttuurin toimintatapoihin. Toisaalta
tydorganisaatioiden ja muiden suomalaisen tydeldaman toimijoiden voi olla vaikea tunnis-
taa ja kehittdd maahanmuuttajien osaamista, kun toimintatavat ja kdytdnndt on usein
suunniteltu yhtenaisista kulttuurisista oletuksista kasin (esim. suomeksi kirjoitetut ohjeet).

6.3 Tutkimuksen ytimessa tydpaikkaosaaminen

Osaaminen tyopaikalla ilmenee puheessa, toiminnassa ja kaytanndissa ja voi nakya esi-
merkiksi tydn sujumisena, oikeana ajoituksena, hyvinvointina ja toimivana vuorovaikutuk-
sena (ks. esim. Nicolini 2011). Tydssa ja tyopaikalla kohdatut vaikeudet ja haasteet kuvaa-
vat toisaalta osaamisen kehittdmisen paikkoja ja kriittisia pisteita. Osaamista ja osaamisva-
jeita onkin syyta tarkastella tydn laajemmasta kontekstista: Millaisiin tilanteisiin, asioihin ja
paikkoihin ongelmat ja haasteet paikantuvat? Missad kohdataan vaikeuksia, tietdmatto-
myytta tai epavarmuutta? Miten erilaiset osaajat ja osaamiset kohtaavat?

Niin haastatteluaineistomme kuin hankkeessamme toteutetut tydpajat kertovat, etta moni
maahanmuuttajataustainen tyontekijd kohtaa tydssaan epéselvia tilanteita ja erilaisia haas-
teita, vaikka perusty® sujuu usein hyvin. Esimerkiksi kieli- ja kulttuuritaustan vuoksi asioita
saattaa olla vaikea ymmartaa tai sattuu vaarinkasityksia, mika saattaa aiheuttaa epavar-
muutta ja pelkoa. Aina ymmartamattomyyttd tai heikkoa kielitaitoa ei haluta tai uskalleta
tuoda esiin, jolloin monet tychon ja tydpaikan toimintaan liittyvat kdytannét ja mahdolli-
suudet saattavat jaada vieraiksi. Nain tie osaamisen laajempaan kehittymiseen jaa auke-
nematta.

Monikulttuurisella tydpaikalla tyontekijoiden osaamisvajeet eivat liittyneetkaan aineistos-
samme yleensd ammattiosaamiseen vaan ennemminkin tydpaikan kaytantoihin ja toimin-
tatapoihin — tyopaikkaosaamiseen, johon liittyy paljon kulttuurisidonnaisia piirteita. Ar-
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jessa tallaisia kulttuurisidonnaisia toimintatapoja tai oletuksia ei juuri koskaan ilmaista sa-
nallisesti (Ahmad 2010). Tydpaikkaosaamista eli jaettua ymmarrysta tyosta, tydpaikan kay-
tdnnoista ja toimintatavoista kannattaakin rakentaa tietoisesti.

Tutkimuksemme perusteella olemme paikantaneet haastatteluaineistomme ja tydpajojen
pohjalta monikulttuurisen tydpaikan viisi keskeista tydpaikkaosaamisen ulottuvuutta, jotka
on kuvattu kuvassa 1. Nama ulottuvuudet ovat niitd, joissa tydpaikoilla on ilmennyt pulmia
ja haasteita ja joissa yhteisen ymmarryksen saavuttamiseen on viela matkaa. Tyopaikka-
osaamisen perustan muodostavat yhteinen ymmarrys ja kieli.

Tyopaikan ja

suomalaisen
elaman

pelisa@ntojen
tuntemus

Ymmarrys Kulttgurl[nen ja
il TYOPAIKKA- osaaminen
CETE OSAAMINEN
tavoista
Yhteinen
ymmarrys
ja kieli
Ymmiairrys Tydterveys- ja
tyoprosesseista turvallisuus-

ja tyén osaaminen
kokonaisuudesta

Kuva 1. Tyépaikkaosaaminen monikulttuurisella tydpaikalla.

Tydpaikkaosaamisen viisi ulottuvuutta on kuvattu seuraavassa tiivistetysti:

(1) Ymmarrys tyoprosesseista ja tyon kokonaisuudesta: Onnistunut tyon tekeminen ja
osaamisen kehittyminen tydssa edellyttavat ymmarrysta siitd, mista tyo koostuu, mitka
ovat tyon tavoitteet, millaiseen kokonaisuuteen jokaisen tydpanos liittyy ja mika mer-
kitys tyolla on ymparoivalle toimintaymparistolle.
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@)

©)

(4)

Ymmarrys tyopaikan rooleista ja osallistumisen tavoista: Toimivalla tydpaikalla eri-
laisia tehtavia tekevat tyontekijat tiedostavat oman roolinsa ja toisten tehtavat. Tyon-
tekijat osaavat jasentdd henkildiden viliset tehtavajaot; tyot limittyvat sulavasti toi-
siinsa, tiedetaan kunkin tehtava tydn tekemisen kokonaisuudessa, eika epaselvyyksia

synny.

TyOpaikan ja suomalaisen tyéelaman pelisdantdjen tuntemus: Moninaisista lahto-
kohdista ja kulttuuripiireista tulevien tyontekijoiden ajattelu- ja toimintatavat voivat
erota toisistaan. Suomalaisten tydorganisaatioiden toimintatapojen ja saantdjen tun-
temus on keskeinen osa tyontekijan osaamista. Tahan kuuluu selked ymmarrys omista
oikeuksista ja velvollisuuksista tyopaikalla.

Kulttuurinen ja sosiaalinen osaaminen: Sosiaaliset suhteet ja tyopaikan hyva ilmapiiri
ovat tarked osa tyotd, ja ne myodtavaikuttavat osaamisen kehittymiseen. Keskindinen
luottamus, luonteva vuorovaikutus, erilaisuuden lukutaito ja kyky ratkaista ristiriitoja
nousevat tydpaikan toimijoiden yhteisesti kehittyneesta sosiaalisesta ja kulttuurisesta
ymmarryksesta ja kyvysta jasentad erilaisia tilanteita sensitiivisesti.

Tyoterveys- ja turvallisuusosaaminen: TyGterveytta ja -turvallisuutta pyritaan suojele-
maan ja kehittdmaan lainsaddannon kautta, mutta erilaiset toimintamallit tydssa ja
my0s yksityiseldmassa voivat vahvistaa turvallisuutta ja terveytta. Merkittava osa ter-
veyden ja turvallisuuden yllapidosta ja kehittamisesta kuuluu tydyhteisoille ja tyonte-
kijoille itselleen.

Tyopaikkaosaamisen kehittyminen voi olla luonteeltaan niin formaalia kuin epaformaalia-
kin. Yhteista ymmarrysta voidaan rakentaa tietoisesti tydpaikan kokouksissa, infotilaisuuk-
sissa, perehdytyksessa seka tyon arjessa, kahvitauoilla ja vapaamuotoisissa keskusteluissa-
kin. Koska ymmarrys rakentuu vuorovaikutuksessa muiden kanssa, on sitd my&s mahdol-
lista muuttaa vuorovaikutuksen kautta. (Wrzesniewski ym. 2003.)

Seuraavaksi luvuissa 7.1-7.5 kuvataan tyopaikkaosaamisen eri ulottuvuuksia suorittavassa
tyossa sellaisena kuin ne nousevat esiin elintarviketeollisuuden monikulttuurisilla tydpai-
koilla haastattelu- ja tydpaja-aineistomme kautta. Lisaksi luvut sisdltavat aineistomme ja
aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettuja lyhyita, fiktiivisia tilannekuvia ja ta-
pausesimerkkejd monikulttuurisilta tyopaikoilta.
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7 TYOPAIKKAOSAAMISEN ULOTTUVUUDET

Sama tyo, eri merkitys

Elintarviketeollisuudessa tydskenteleva Burmasta lahtdisin oleva nainen viihtyy erinomaisesti tyds-
saan. Han tuli Suomeen n. 10 vuotta sitten. Han on kaynyt useita suomen kielen kursseja, ollut
tybharjoittelussa monilla tydpaikoilla, kdynyt lukuisissa tydhaastatteluissa ja etsinyt toita usean vuo-
den ajan. Ennen elintarvikealan t&itd han sai aika ajoin siivouskeikkoja ja oli kiireapulaisena ravin-
toloissa. Nyt hanelld on vakituinen tydsuhde, jossa han pilkkoo ja pakkaa vihanneksia. Han puhuu
suomen kielta jo varsin hyvin, mutta kirjallisten ohjeiden ja tiedotteiden lukeminen on ty6lasts, ja
han pyytaakin usein tulkkausapua omanmaalaisilta kollegoiltaan.

Kaiken kaikkiaan han pitaa nykyista tyotadn 1ahes lottovoittona: palkka on hanelle taysin riittava,
tyon kautta hanen kielitaitonsa on vahvistunut, ja han on saanut monta uutta ystavaa. Tyénsa han
kokee helpoksi. Han arvostaa tydtaan ja suomalaista tydelamaa, jossa tyontekijoita kohdellaan hy-
vin ja kaikille ollaan reiluja.

Samalla tydpaikalla tydskentelee myds toisen sukupolven maahanmuuttajanainen, jonka vanhem-
mat ovat Bulgariasta. H&n on kaynyt koulunsa Suomessa, suorittanut elintarvikealan perustutkin-
non ja toimii nyt samanlaisissa tuotantotehtavissa kuin burmalainen nainen. Han sai tydpaikan heti
opiskelujen paatyttya. Han kokee tyonsa liian helpoksi eika koe voivansa hyddyntaa osaamistaan
tydssaan riittavasti. Han haluaisi edetd, mutta ei ole tullut valituksi, kun ylemman tason paikkoja on
ollut auki. Ehka syy on hénen taustassaan? Han kokee tulleensa kohdelluksi valinnoissa epaoikeu-
denmukaisesti. Hdn puhuu ja kirjoittaa suomen kielta erinomaisesti, mutta hanelld on vieraskieli-
nen nimi. Han ei viihdy tydssaan ja etsii tita muualta.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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7.1 Ymmarrys tyoprosesseista ja tyon kokonaisuudesta

Arti Vidndnen & Minna Toivanen

Tyolla on tavoitteet ja tyd koostuu tydtehtavista. Tyd on kuitenkin myos paljon
muuta kuin pelkka tehtavékokonaisuus. Ty® voidaan ymmartaa hyvin kapeasti
rajattujen tydtehtavien ja -vaiheiden suorittamiseksi, mutta toisaalta kasitys
omasta tyosta voi olla laaja. Se voidaan nahda merkityksellisend osana laajempaa
tydorganisaation osaamisketjua ja toimintaymparistéa. Myds oma osaaminen ja
sen kehittyminen voidaan samalla tavoin hahmottaa kapeammin tai laajemmin.
Tassa luvussa kuvataan sitd, miten maahanmuuttajatydntekijat hahmottavat
oman tydnsa ja osaamisensa, seka peilataan naita kasityksia suomalaisen tyokult-
tuurin osaamiskriteereihin. Lisaksi pohditaan, miten kielitaito nivoutuu tydhon ja
sen sujuvaan tekemiseen.

7.1.1 Tyossa parjatdaan — tyo on helppoa

Tutkimuksessamme maahanmuuttajataustaiset tyontekijat arvioivat parjadvansa tyossaan
hyvin. Haastatteluissa kavi suhteellisen toistuvasti ilmi, ettd maahanmuuttajat kokivat, etta
heilla olisi potentiaalia enempaankin kuin mita he tydssaan pystyivat tekemaan. Ymmarrys
tyOsta ja osaamisesta oli kuitenkin usein varsin tekninen ja kapea. Esimerkiksi pakkaaminen
tai leikkaaminen nahtiin oman osaamisen ja tyossa parjaamisen yksinomaisena kriteerina.
Osaaminen rakentui esimerkiksi koneenkayttd- tai pakkaustaidosta.

Ehka sitten toi, meille pari kuukausi sitten tuli toi etikettikone, mikd md oon oppinut
nyt. (tybntekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Aiemmissa tutkimuksissa Suomessa asuvat maahanmuuttajat ovat itse arvioineet omat
tietonsa ja taitonsa varsin hyviksi tydtehtaviinsa nahden. Taman tutkimuksen havainnot
vastaavat pitkalti laajan vuosina 2010-2012 tehdyn maarallisen Maahanmuuttajien terveys
ja hyvinvointi -tutkimuksen havaintoja. Siind kurditaustaisista ja somalialaistaustaisista
miehista yli 90 prosenttia katsoi omien tietojensa ja taitojensa riittdvan vaativampiin tyo-
tehtaviin. Useimmat kyseiseen tutkimukseen osallistuneet arvioivat, ettei oma ulkomaa-
laistausta vaikuta tydssa. Venaldistaustaisista miehistd ja naisista noin kaksi viidesta koki
oman taustansa tuovan lahinna hydtya omaan tydhonsa. Heidan osaltaan hyoty oli selke-
asti korkeammalla tasolla kuin kaukaisemmista kulttuureista Suomeen tulleilla. Vain hyvin
harva arvioi oman ulkomaalaistaustan haittaavan tydssa. (Toivanen & Airila 2013.)
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Tutkimukseemme osallistuneet, hyvin erilaisista taustoista tulevat maahanmuuttajat arvioi-
vat tyon edellyttdvan muun muassa ndpparyyttd, nopeutta ja teknistd osaamista. Tyo nayt-
taytyi helppona, kuten haastateltavat kuvaavat seuraavissa sitaateissa:

[kuvaa aloittelevan tydntekijén tyotd, paprikan kdsittelyd] Irrotellaan, ottaa, kuorii he-
delmid, yksinkertainen. Ja sitten ndmd miehet sieltd, se on helppoo sielld, se on vain
néyttdd, etté jddsalaatt| ota pois se kantapdd. Se on helppoo, ne vain seisoo, kato
vain ja laita kone, el mitédn paineta noita, siitd se. Sitten se et kun totta kai se on
helppo, helppo ja sitten menee eteenpdin. (tyéntekijd, nainen, Kaakkois-Aasia)

Joo, helppo. TyGssd on helppo, koska sé pitké aikaa tekee sielld kaikki ymmodirtéié mitd
tarvii tekee. (tyontekijd, mies, Kaakkois-Aasia)

Tyoeldman muutoksen kannalta on kiinnostavaa, etta tamantyyppiset rajatun tydtehtavan
osaamiskriteerit eivdt ole olleet vallitsevia vaatimuksia suomalaisessa tydelamassa 2000-
luvulla. Havainnot vastaavat pikemminkin sotien jalkeisen ajan tyopaikkakriteeristoja Suo-
messa. Tuolloin esimerkiksi tydpaikkailmoituksissa tydntekijan toivottuja ominaisuuksia ei
tarvinnut kuvata laveasti, koska ammattinimikkeisiin liittyi vakiintuneita kasityksia ammatin
vaatimuksista. Sorvaajan tuli luonnollisesti osata sorvata ja automekaanikon tuntea auton
tekniikka. Kun tehtavankuva oli rajattu helposti maariteltavaan tekniseen kokonaisuuteen,
tyontekijan oli mahdollista oppia hallitsemaan oma tydkenttansa “taysin”. Siten yleisimpia
vaatimuksia ilmoituksissa olivat "taysin pateva“ ja "alansa taysin tunteva” tai yksinkertaisesti
“patevd” ja "ammattitaitoinen” (Varje 2014; Vaananen & Turtiainen 2014). Nain suorittava
ty® monikulttuurisella elintarviketeollisuuden tydpaikalla 2010-luvulla rinnastuu eraalld ta-
valla modernisoituvan 1950-luvun suomalaisen tyéeldman tehtaviin, jossa osaaminen oli
jotain hyvin konkreettista.

Kuitenkin tydssa nahtiin vaadittavan myos yhteistyotaitoja, asennetta, tasmallisyytta ja
oma-aloitteisuutta.

Tietoo ja tai- mun mielestd se asenne on tdrkeintd. Tyémoraali tosiaan. Meiddn tydssé
tdytyy olla ehdottomasti oma-aloitteinen. Se on térkeetd koska meil vaihtuu todella
usein reseptit mitd pitéd tehd ja pomo vaan ldnttdd meille reseptin tai monta reseptid
ettd siindi jdrjestyksessd teette. Jos meit on vaikka viis samalla hihnalla ja resepti vaih-
tuu niin kaikki harhailee omiin suuntiinsa ja kaikki kdy hakemas vaikka samaa pap-
rikaa, dyno-paprikaa tai ihan mitd vaan, et tdytyy olla tosi jérjestelmdillinen ja oma-
aloitteinen et ei jdd odottamaan kddet tumpussa et mitékéhdn nyt tehddn. Et se on
semmonen meijin firmassa mikd on todella tdrkeetd. (tyontekijd, nainen, Eteld-Eu-

rooppa)
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Tydssa koettiin siis tarvittavan my6s niin sanottuja transitiivisia taitoja, joita voidaan hyo-
dyntaa useassa erilaisessa tyotehtavassa. Kun naita osaamisulottuvuuksia tarkastelee suo-
malaisen tyokulttuurin nakdkulmasta, voidaan havaita kriteereits, jotka alkoivat siirtya ylei-
siksi osaamisvaateiksi erilaisissa toissa tyoelaman siirtyessa kohden palveluyhteiskuntaa.
Teknisten osa-alueiden lisaksi julkilausutuiksi vaatimuksiksi nousivat muun muassa sosiaa-
liset taidot ja proaktiivisuus (Kuokkanen ym. 2013; Varje 2014). Toisaalta voidaan myds
ajatella, ettd monissa tydkulttuureissa arvostetaan vuorovaikutukseen ja oma-aloitteisuu-
teen kykenevia tyontekijoita, vaikkei tata erikseen alleviivata. Kuitenkaan esimerkiksi oma-
aloitteisuutta ei kaikissa maissa nosteta samalla tavoin esiin esimerkiksi hierarkkisemman
tyopaikkanormiston takia. Nain maahanmuuttajien kokemukset yhtyvat laajempaan suo-
malaisen tydelaman normistoon, jossa sosiaaliset suhteet ja joustava aktiivisuus nahdaan
osana tyon sisaltda. Toisaalta heidan nakemyksissaan piirtyvat esiin myos universaalimmat
osaamisvaateet. Lisaksi on selvaa, etta tuloksista valittyi myds ositetun tydprosessin vaati-
mukset, joissa korostuu virheiden valttdminen ja tydprosessin hairiétdn kulku.

7.1.2 Tarvitaan laajempaa ymmarrysta tyosta

Aineistoista kavi ilmi, etta joillekin tyontekijoille tyon tekninen suorittaminen ja mutkatto-
mat suhteet tyStovereihin riittivat tyon sisalloksi. Oman rajatun tydtehtavan suorittaminen
toi yllattavankin monelle tyydytyksen eikd haastavampaa tai kovin paljon monipuolisem-
paa tyota kaivattu. Kuitenkin osalle tyd oli kaynyt liian yksipuoliseksi ja mielenkiinto oli ka-
donnut, kuten seuraavassa sitaatissa maahanmuuttajataustainen tyontekija kuvaa:

Téd mitd md teen nyt on enemmdn semmost robottimaista, et ei oo sellasta missd
md saisin mielipidettdni ilmaista ja, en mé nyt oikeen osaa sanoo, mut ettd md en
yhtédn koe et ois mun, mul ois kylld paljon enemmdin annettavaa ja [...] mul on kyl
oikeesti potentiaalia, mul on tosi korkee tyémoraali. Mut jos vertaa siihen alkuun kun
mdi alotin tydt ja sit nyt, must tuntuu et se vdhdn on kadonnut, et ei 0o endd semmost
inspiraatiota vdlttdmadittd, kun tuntuu et on vaan jumittunu siihen tiettyyn paikkaan
Jja md tykkdisin aina edetd vaan vihdn enemmdn ja enemmdn mutta kun el sithen
sit aina mahollisuuksii oo. Niin sitten vaan on missé on. (tydntekijd, nainen, Eteld-
Eurooppa)

Aineistolainaus osoittaa, kuinka tydtehtavien kapeus voi johtaa joskus kyllastymiseen ja
turhautumiseen etenkin sellaisilla maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla, jotka kokevat
itselladn olevan resursseja vaativampiinkin tyodtehtaviin. On ilmeista, ettd monissa suoritta-
van tydn ammateissa tai muuten yksitoikkoisuutta sisaltavassa tyossa tama on varsin
yleista. Kuten ylla kdy ilmi, omien osaamisresurssien vajaakaytosta voi seurata tydmotivaa-
tion rapautumista ja innostuksen hiipumista. Jos tyd koetaan liian helppona, tydpaikan
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vaihtaminen voi my6s alkaa houkutella, kuten eras haastateltavamme totesi: “Md oon
pddittdny, ettd md ldhen pois tédltd.” Viime kadessa tama voi johtaa organisaation nako-
kulmasta osaamisvuotoihin ja uusien tydntekijoiden rekrytointitarpeeseen. Aiemmin Suo-
messa tehtyjen maarallisten tutkimusten mukaan tylsistyminen lisda todennakdisyytts,
etta tyontekija alkaa suunnitella tydpaikan vaihtoa tai miettia elakkeelle siirtymista. Lisaksi
tylsistymisen kokemukset lisdavat stressin tunnetta tydss3, ja tylsistyneet tyontekijat koki-
vat terveytensa ja tydkykynsa innostunutta tyontekijaa heikommaksi. (Harju ym. 2014.)

Haastatteluista nousi esiin, ettd laajempi ymmarrys tyosta ja sen liittymisesta tydpaikan
kokonaisuuteen tai tydprosessiin voi auttaa oman tyon hallinnassa ja tuoda tydhén mie-
lekkyytta.

Joo, md oon ollu joka paikassa, paitsi siel raportoinnissa. Se auttaa aika paljon, et
tietdc mistd on kyse, jos joku sanoo mulle, toi tavara ei tullu, niin md heti ymmicirrén,
et okei varastoon ei oo tullu, et kuorma mybhdssd. Siellé osastolla, se on hyvd jos ne
tietdd, mitd leipdd ne valmistaa, niin ne tietdd milloin se ldhtee. Et tekee oikeessa
Jjérjestyksessd. (tydntekijd, mies, Itd-Afrikka)

Tyoprosessin kokonaisvaltainen hallinta lisdsi myds mahdollisuuksia puuttua ongelmiin
nopeasti ja paikantaa ongelmakohdat. Tyon tekemista ja ymmarrysta tukee esimerkiksi se,
ettd tuntee, miten valmistusprosessi kokonaisuudessa etenee ja miten oma tyo liittyy ko-
konaisprosessiin ja asiakkaalle menevaan lopputuotokseen. Lisaksi tydpaikan fyysisen ym-
pariston tuntemus auttaa kokonaisuuden hahmottamista. Erdissa haastatteluissa painotet-
tiin muun muassa sitd, kuinka tarkeaa oli vierailla uusien tyontekijdiden kanssa erilaisissa
tyotiloissa ja kertoa heille tata kautta tuotantoprosessin kulusta. Nain tyopaikkaymmarrys
sai vankemman kasvualustan. Kokonaisvaltaisen osaamisen kartuttaminen nahtiin myos
tyontekijan omaksi tehtavaksi, tahdon asiaksi.

Mdd voin laittaa tavaran ruokaan. Mutta md katsoo pakkauslinja, mé haluisin ym-
mdirtdid kaikki. Koska jos kaikki tiedén koko linja ja pakkaus, se tarkoittaa, ettd esi-
merkiksi mé laitan kana, mutta md katso pakkauslinjaa, ja heti nden ettd mitd ta-
pahtui linjalla, ja tekee, tekee, painaa stop. Ja sitten md voin auttaa pakkausihminen.
Ja pois- mitd tapahtui, ja nopeempi tulee. (maahanmuuttaja, nainen, Ité-Eurooppa)

Kaiken kaikkiaan tyontekijoiden ndkemykset tydtehtavista ja osaamisesta vaihtelivat. Osal-
taan tama liittyi konkreettisiin tyon vaatimuksiin mutta myds heidan omaan osaamiseensa
ja yksikon toimintatapoihin. Monien tydntekijoiden ndkemys vaadittavasta osaamisesta oli
varsin rajattu, mutta samalla etenkin osaamisresursseiltaan vahvemmat tydntekijat kokivat
turhautumista. Monet korostivat, ettd oli tarkedaa ymmartaa, millainen tuotteiden valmis-
tusprosessi on. Kokonaisuuden hallinta toikin ndin mielekkyytta tydhon ja uusia kehitty-
mismahdollisuuksia. Tydpaikoilla, joita tutkittiin kollektiivisen osaamisen kehittymisen na-
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kdkulmasta, ilmeni kuitenkin rajautumista ositettuihin tydprosessin osiin, mika saattoi li-
sata tuotannon joustamattomuutta. Tyotehtavien osittumisella on yhtymakohtia useisiin
vastaavanlaisiin teollisuuden tydpaikkoihin, mutta toisaalta aineistossamme korostui kie-
leen ja ymmarrykseen liittyvat osaamiskasityksia rajaavat tekijat.

7.1.3 Kielitaidon puute tuo pulmia

Usein monikulttuurista tyelamaa ja maahanmuuttajien tyollistymistd koskevassa tutki-
muksessa ja julkisessa keskustelussa nousee esiin kielitaito. Tutkimukseen osallistuneilla
tyopaikoilla edellytettiin jonkintasoista suomen kielen taitoa tydtehtavan mukaan. Joissa-
kin tehtavissa kielitaidon tasovaatimus oli varsin korkea, kuten asiakaspalvelussa ja resep-
tiosaamisessa. Kuitenkin useimmissa maahanmuuttajien suorittamissa tyStehtavissa tyon
luonne oli fyysinen, eika esimerkiksi asiakaspalvelua ollut. Ndin useimmat tyot oli mahdol-
lista hoitaa suhteellisen vahaiselld suomen kielen taidolla.

K: Sd teet yksin yleensd niitd pakkaushommia, joudutko sé paljon puhumaan tai kir-
Jjoittamaan?

V: Ei, kirjoitan vain kappalemddridt ja kaasumittaukset, ei enempd. Puhuta el tarvi,
kaikki on selvd, koneelle on laitettu monta rasia on pakko pakata, tehd valmis, kuittan
ne, kaikki on selvd. (tyéntekijcéi, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Vaikka itse ty6tehtavien tekeminen ei juuri edellytda suomen kielen taitoa tuotantolinjalla,
kielitaidon puute voi vaikeuttaa tyon sujumista ja vaikuttaa kielteisesti tyon laatuun. Eraissa
haastatteluissa kavi ilmi, ettéd heikko kielitaito oli aiheuttanut ajoittain hankaluuksia, esi-
merkiksi silloin, kun esimies antoi ohjeita tai yritti kertoa uusista tyotehtavista. Kielitaidon
puute oli saattanut myos aiheuttaa virheita tyossa.

No, jos osaa huonosti suomee, ni se on tosi hankalaa. Ku joutuu muutenkin oppii
tuotenimid, ja jos el tiedd kieltd, ni sit se on viel hankalampaa oppia. Sit jos ei osaa
kirjottaa suomen kieltd, ni voi tehé helposti virheitd, ku joutuu koneel kirjottaa just
sen, ni sit tekee pienen virheen, ja ymmdirtdid huonosti asioita. Esimies opettaa sulle
Jutun ja sit sun tosi vaikee ymmdirtdid, esimies joutuu monesti kertoo ja selittdd ja
néyttdd. Et periaattees, jos osaa suomen kieltd, ni sit se on ihan helppoa, et seuraa
vaan, mitd esimies on sanonu, ni sitd kaut sitte. [...] Vaik kyl sité oppii ilman sitdkin,
mut silti, on se tdrkee. Et jos haluu sanoo jollekin jotain, jos tulee uus juttu, esim. sille
pitéd selittéd, ni sit jos se el ymmcirrd, ni sitd ei voi oikeen laittaa semmosiin hommiin,
mis on vastuuta. Yleensd el laitetakaan. (tyontekijd, mies, Eteld-Eurooppa)
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Erdissa haastatteluissa kavi ilmi, ettd heikko kielitaito oli my&s vaikeuttanut arkisten asioi-
den hoitamista Suomessa. Suomen kielen taidon vahvistuttua kaytannon asiat olivat kui-
tenkin alkaneet sujumaan. Esimerkkina tassa yhteydessa kaytettiin muun muassa uuden
verokortin tilaamista ja muuta tyohon liittyvaa “ulkoista” osaamista. Myos uusien tyoteh-
tavien ja laajemman tydprosessin haltuunotto on vaikeampaa heikolla kielitaidolla, mika
puolestaan vaikeutti esimerkiksi tydssa etenemista. Seuraava sitaatti kuvaa, kuinka uuden
oppiminen edellyttaa vahintaan kohtalaista suomen kielen taitoa tyopaikalla:

Meil on semmoset tyypit, ketké osaa sitd huonoo suomee, ni ne on ollu tddl aika
kauan, et ne osaa sen homman kummiskin, ja ne on tehny vaan sitd tiettyd hommaa.
Sit just silleen, joutuu opettaa muit hommii, ni se on tosi hankalaa se. Et se on pdr-
Jjénny vaan siin samas hommas. Sit silleen se on oppinutkin jotenkuten suomen kielté
[...] Sen takii nyt otetaanko tosi harvoin nyt ulkomaalaisia, jos ne puhuu huonoo suo-
mee, ni se on vaan hankalaa aina opettaa uusia juttuja. Sit ku ne tekee virheit sit, just
suomen kielen syystd, se on se haastava juttu. Myos esimiehille ja myés tydntekijoille.
(tybntekijd, mies, Eteld-Eurooppa)

Eras tyojohtoa edustanut haastateltava toikin esiin, miten perustyokielen hallinta ei valtta-
matta riitd laajemman ymmarryksen syntymiseen, joten esimerkiksi organisaation strate-
gian tai tydsuojeluasioiden jalkauttaminen voi olla haastavaa.

K: No, miten téd toimii tdd kieli, kielihomma teilld ihan hyvin?

V: No se toimii hyvin, tietysti on joitain asioita, et jotain abstrakteja sanoja, elikkd nyt
kun on julkistettu uusi strategia, niin sielld puhutaan edelléikévijyydestd ja strategiasta
Ja muusta, niin se tuo omat haasteensa nyt sitten tietenkin tuota maahanmuuttaja-
taustasille tietoon se. Ettd kun tdmménen niin sanottu perustydkieli on hallussa ja
ymmidrretddn, mut sit ku aletaan heti vihdn toisenlaisesta sanastosta, se on aina sitte
vatkempaa. Ja se tekee haastavammaks mun mielest se tilanne, ettd kun sanotaan,
et joo joo, kylld kylld, ja todellisuudessa ei oo viilttimdtta ymmadrtdnytkddn, mitd tar-
kotan, ni siit saattaa tulla sitten vaaratilanteita, ni jos puhutaan tydsuojelundkdkul-
masta esimerkiks. (esimies, nainen, Suomi)

Kansainvalisessa tutkimuksessa on tehty aiemmin vastaavanlaisia havaintoja. Esimerkiksi
Kanadassa ulkomailta tulleita teollisuustydntekijoita tutkinut tutkimusryhma havaitsi, etta
heikkoon kielitaitoon liittyi monenlaisia ongelmakohtia, jotka heijastuivat esimerkiksi vuo-
rovaikutuksen ymmarrettavyyteen, tydntekijoiden sosiaaliseen integraatioon tydpaikalla ja
erilaisiin tyoterveyttd uhkaaviin vaaroihin (Premji ym. 2008). Naita tekijoita on eritelty mei-
dan aineistomme osalta enemman luvuissa 7.4 ja 7.5.
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7.1.4 Moni haluaa kehittya

Monien maahanmuuttajista tehtyjen selvitysten mukaan puutteellinen suomen kielen taito
on yksi este opinnoille ja tydllistymiselle (esim. Opetus- ja kulttuuriministerio 2017).
Omassa aineistossamme meilld oli mahdollisuus lahestya kielitaidon ja osaamisen kehitty-
misen suhdetta jo tydpaikan saaneiden maahanmuuttajien kokemusten kautta. Vaikka
moni haastatelluista tydntekijoista oli tydpaikalla ottanut kuulijan tai vastaanottajan roolin
(vrt. luku 7.2), ilmaisi suuri osa haastatelluista jollakin tapaa, etta oli halukas kehittymaan
niin tydssaan kuin kielitaidossaankin.

No ensimmidiisestd suomea, koska minulla kaikki tyéntekijéicin hyvin suhde, ja mind
yritdn jokainen pdivé oppii yksi sana. Esimerkiksi viimeinen sano "hikke". Hikke, md
oon kun se sanoi hikke. Se on ensimmdiisestd. Toinen, md ajattelen, en md haluu pu-
huu minusta hyvin, mutta se on oikeen, ettd md ajattelen ettd nopeempi md oppit
kaikki tyé. Koska minulla pddillé on tyd on ty6. Ensimmcdiisestd tarvitsee oppii, mitd
tarvitsee tekee toitd. Ja ma katson kaikki. Md mene jddkaapissa ja md katson mitd
tddlld on, ja missd paikka on, ja mitd. (tyontekijd, nainen, Ité-Eurooppa)

Moni maahanmuuttaja oli innokas harjoittelemaan uusia tydtehtavia tai opettelemaan
kayttdamaan uutta konetta. My6s toisella tutkimukseen osallistuneella tydpaikalla tarjot-
tuun kielikoulutukseen ilmoittautui paljon innokkaita tyontekijoita. Monet kokivat vastuun
omasta kehittymisesta olevan heilld itsellaan.

Ty6paikoilla esimiesten ja henkildstohallinnon haasteena oli, miten saada uuden oppimi-
sen polulle ne, joiden osaaminen kaipaisi eniten tukea. Haastattelujen perusteella oli pai-
kannettavissa sellaisia tyontekijoitd, joiden kielitaito oli heikko ja joiden osaaminen oli ra-
joittunut muutamaan yksinkertaiseen tyotehtavaan, mutta jotka eivat silti olleet erityisen
halukkaita laajentamaan osaamistaan tai kehittdmaan kielitaitoaan. Heille suppeahkon
mekaanisen tyotehtavan suorittaminen ilman maaratietoisempaa kielitaidon tai tehtdvien
laajentamista naytti riittavan.

Haastatellut maahanmuuttajataustaiset tyontekijat olivat varsin hyvin tietoisia siita, kenelta
kannattaa kysya ja kuka voi opastaa uudessa tilanteessa. Osaaminen kehittyi seka virallista
etta epavirallista reittia. Viralliselta puolelta kaikki tunsivat hyvin perehdyttdjat ja ty6tehta-
viin opastajat. Epaviralliselta puolelta taas mainittiin useimmiten tyotoverit. Erityisesti
omanmaalaisen puoleen kaannyttiin tarvittaessa. (Ks. myos luku 9.)

Ja jos md jotain el ymmcdirrd, md kysy aina punainen takki [tydhdnopastajaltal. (tyon-
tekijd, nainen, Ité-Eurooppa)

Tybkaverit. Niiltd voi aina kysytd, ne opettaa ihan hyvdlld mielelld. Pakkaamisessa oli
virolaiset esimerkiksi, ne opetti, ei osannu, taas Kysysin, kaikki selvis hyvin. (tyontekijd,
natinen, Pohjois-Eurooppa)
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Aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu samankielisten tuen olevan tarkeaa erityisesti uu-
dessa maassa tydskentelyn alkuvaiheessa (Vartiainen ym. 2017). Omanmaalaisten lasnaolo
voikin merkittavasti helpottaa sopeutumista, kun ongelmista tai epaselvista tilanteista tai
vieraista toimintatavoista voi keskustella jonkun kanssa omalla kielella. "Kulttuuristen ja
kielellisten ainokaisten” tilanne voi téssa suhteessa olla haastavampi.

Kysyminen ja samalla osaamisen karttuminen tapahtuivat erityisesti tyon arjessa tyota teh-
dessa. Osaaminen kehittyi ndin usein epavirallista reittia ja eraanlaisena kaytannon viisau-
tena, joka levisi suusta suuhun organisaation sisélla tyontekijoiden valilla. Sen sijaan yhtei-
sissa tilaisuuksissa, kuten viikkoinfoissa, kysyminen oli vahadisempaa. Tyontekijoiden valilla
oli my6s suuria eroja. Kun jotkut kokivat helpoksi kayttaa virallisen ohjaamisen tukea on-
gelmatilanteissa, niin oli myos niitd, jotka eivat rohjenneet pyytaa apua pulmatilanteessa
opastajilta tai esimiehiltd (vrt. luku 7.2).

7.1.5 Lopuksi

Hankkeen tySpajoissa nousi esille, kuinka tarkeaa tyontekijdiden motivaation kannalta
olisi, ettd eri kulttuuritaustaisten tydntekijoiden resursseja voitaisiin kdyttdd muuallakin
kuin vain suorittavissa tehtavissa. Elintarvikealan tehtavissa kulttuuriset tekijat seka luovat
erityishaasteita (esim. laadunvalvojalla uskontoon liittyvat ruoka-ainerajoitteet) etta anta-
vat erityisid mahdollisuuksia (eri ruokakulttuurien reseptit). Tydorganisaatioiden kannalta
onkin tarkeaa kehittaa erilaisia esimiestydhon ja organisaatiokulttuuriin liittyvia toiminta-
tapoja, joiden kautta maahanmuuttajat tulevat paremmin kuulluksi ja padsevat entista
vahvemmin osallisiksi yhteiseen osaamisen kehittdmiseen. Tdméa on myds organisaatioi-
den kehittymisen ja uudistumisen kannalta tarkeas, ja siina piilee osittain viela hyddynta-
maton potentiaali.

On huolestuttavaa, jos tyo ei tarjoa riittdvasti haasteita. On ennustettu, ettd kun tyoela-
massa ihmisen suorittamia tehtavia siirtyy yha enemman koneilla tehtavaksi, tama voi joh-
taa osan kohdalla lisaantyvaan tylsistymiseen tydssa. Taidot ja osaaminen saattavat ylittaa
tarjolla olevien tehtavien kriteerit (Loukidou ym. 2009). Erityisesti osaamispohjaltaan laaja-
alaisilla maahanmuuttajatyontekijoilla tama saattaa johtaa kasvavaan tyytymattomyyteen
tyomarkkinoilla, etenkin jos suomen kielen taidoiltaan vahvemmat kantasuomalaiset saa-
vat haastavimmat ja monipuolisimmat tydtehtavat. Monikulttuurisilla tydpaikoilla tdhan on
syyta kiinnittaa huomiota esimerkiksi esimiestydssa ja HR-toiminnassa.

Tutkimukseen osallistuvilla tydpaikoilla tydprosessien tuntemus vaihteli suhteellisen pal-
jon. Paasaantodisesti maahanmuuttajat tunsivat omaa ty6ta lahelld olevat tyontekemisen
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ketjut ja valmistusprosessit suhteellisen hyvin; maahanmuuttajat siis ymmarsivat suoritta-
van tyon kokonaisuutta. Toisaalta selvasti yli oman tyoroolin yltavaa organisaatiotason tai
laajemman toimintaympariston ymmarrystad nousi haastatteluissa esiin véahemman. Eraan-
laisen aaripadn muodostivat tyontekijat, joiden suomen kielen taito oli heikko ja jotka te-
kivat padosin toistuvaa mekaanista ty6ta. Tama ilmentaa suomalaisen elintarviketeollisuu-
den osalta jossain maarin samankaltaista eriytymista kuin kansainvalisissa tutkimuksissa
on raportoitu esimerkiksi Britteinsaarilla ja Italiassa.

Eteld-Englannin tydmarkkinoilla on havaittu, ettd maahanmuuttajat voivat eritasoisesti
hyddyntaa “likkuvuusresurssiaan” (mobility power) ja tietyt ryhmat erottuvat edukseen
tyollistymisessa usein juuri kielitaidon ja monipuolisen osaamispotentiaalinsa perusteella
(Alberti 2014). Iltaliassa majoitussektorilla on tydpaikkojen sisélla ollut havaittavissa maa-
hanmuuttajien eriytymistd osaamisen tason mukaan (Alberti & lannuzzi 2017). Aaripéissa
ovat monia kielid ja tyStehtavia sulavasti osaavat maailmankansalaiset ja toisessa taas hei-
kon kieli- ja koulutuspohjan omaavat tiskaajat ja roskien keraajat.

Myos Suomessa on hoitoalalta saatu tuloksia, jotka viittaavat niin sanottuihin etnisiin hie-
rarkioihin (Laurén & Wrede 2008). Kuitenkaan suomalaisessa tutkimuksessa ei ole juuri
keskitytty osaamisen epéatasa-arvoiseen kehittymiseen hyvin monikulttuuristen tydorgani-
saatioiden sisélla. Kaiken kaikkiaan naiden erillistutkimusten mukaan maahanmuuttajat
ovat jakautumassa moniin statukseltaan erilaisiin lohkoihin ja asemiin eurooppalaisilla ty6-
markkinoilla, myds tydpaikkojen sisalla. Osaamisen kehittyminen on osa tata eriytymista.

Tassa luvussa esitettyjen havaintojen perusteella maahanmuuttajataustaisten tydntekijoi-
den osaamisessa on tydprosessien ymmarrykseen liittyvia eroja. Jatkon kannalta on tar-
keaa tiedostaa, miten erot rakentuvat, miten ne syvenevat ja mitd niista voi seurata. On
my0s olennaista tiedostaa, ettd maahanmuuttajilla, kuten kantavaestédn kuuluvillakin, on
erilaisia tarpeita ja tavoitteita, joita ty® palvelee. Tama heijastuu siihen, missa maarin ja
millaista osaamista tydssa halutaan kehittaa. Tydntekijaprofiiliitaan monikulttuuristen tyo-
organisaatioiden kehittdmisen olisikin syyta lahted aidosti siitad leikkauspisteestd, jossa or-
ganisaation kehitystarpeita peilataan tydntekijoiden resursseihin ja odotuksiin. Johtamisen
nakokulmasta on tarkeda pyrkia valttdmaan osaamisen eriytymista ja kapeutumista liian
harvojen kasiin ja huolehtia myos heikommassa asemassa olevien tyontekijoiden kehitty-
misesta ja hyvinvoinnista.
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Palkka-asiat kuntoon

Miksi tammikuussa tilille ropsahti pienempi summa kuin aikaisempina kuukausina, mietti vuoden
Suomessa tydskennellyt, Aasiasta lahtdisin oleva tuotantotydntekija. Ehka olen tehnyt tyoni tassa
kuussa huonommin, vai olisiko palkkaani muuten vaan alennettu?

Tyontekija muisti, ettd palkkalaskelman voi tarkistaa sahkdisesta palkkakuitista oman verkkopankin
kautta. Han kirjautui verkkopankkiin ja tutkaili laskelmaa. Tuntipalkka oli sama kuin aikaisemmin,
samoin tydtunteja oli kertynyt aivan normaali maara. Jostain syysta loppusumma oli kuitenkin eri
kuin aikaisemmin.

Tyontekija ei ymmartanyt syyta summan pienuuteen, mutta paatti jattaa asian sikseen. Eihan ollut
hénen asiansa puuttua tyénantajan tekemisiin ja virallisessa paperissa olevaan faktaan. Tyontekijaa
harmitti hieman, mutta han ajatteli, etta varmaan summalle oli syynsa.

Seuraavana paivana tydntekijan suomalaistaustainen kollega kysyi tyontekijalta, oliko han tarkista-
nut palkkansa, koska oli kuullut, etta joillakin palkasta oli jadnyt jarjestelmavirheen vuoksi viikon-
loppulisat maksamatta. Tyontekija kertoi aikaisempaa pienemmasta palkkasummasta, mutta mai-
nitsi samaan hengenvetoon, etta antaa asian vain olla. Kollegalle tama ei sopinut. Kollega nappasi
tuotantotyontekijan mukaansa, ja he menivat yhdessa palkkatoimistoon hoitamaan virheellisen
palkka-asian kuntoon.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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7.2 Ymmarrys tyopaikan rooleista ja osallistumisen tavoista

Minna Toivanen & Ari Vddndnen

Jokaisella tyontekijalla on oma roolinsa, paikkansa tai asemansa tyopaikalla.
Oman roolin merkitys kuvaa sita, millaisena oma asema tyopaikalla ymmarretaan
suhteessa tydpaikan sosiaaliseen rakenteeseen. Rooliin liittyy sekd muodollinen
asema rakenteessa etta siihen liittyvat omat ja muiden odotukset ja merkitykset.
Rooli ja ndin myos tyontekijyys rakentuvat vuorovaikutuksessa muiden kanssa.
Tassa luvussa kuvataan, millaiselta oma rooli tyssa — ja toisaalta esimiehen rooli
— nayttaa haastatteluaineistomme valossa. Lisaksi eritelladan tyon merkitysta ja
tarkeytta. Padosassa ovat maahanmuuttajien nakemykset ja kokemukset, mutta
osin niitd peilataan myds esimiesten ja avainhenkildiden esille tuomiin ajatuksiin.

7.2.1 Hyva tyontekija on ystavallinen, vastuullinen ja aktiivinen

Tyontekijan rooliin siséltyy formaali asema, kuten oma ammatti. Haastattelemamme maa-
hanmuuttajat olivat muun muassa varastotyontekijoita, pakkaajia ja kokkeja. Taman lisaksi
rooliin sisaltyy moniulotteisempi kasitys siita, mista tydntekijan rooli koostuu, millaisia odo-
tuksia siihen liittyy ja millainen tyontekijyys sen pohjalta rakentuu. (Ks. Wrzesniewski ym.
2003.) Koska tyontekijoiden taustamaat ja tyotehtavat vaihtelivat, oli oletettua, etta roo-
liodotukset olisivat jossain maarin eriytyneita. Toisaalta jaettu tyokulttuuri ja suorittavaa
tyota tekevien suuri osuus tuottivat mahdollisesti myds samantapaisia rooleja ja ideaaleja.

Maahanmuuttajatyontekijoiden haastatteluissa tuotiin usein esille, ettd tyontekijan on
hyva olla positiivinen, myonteinen ja ystavallinen muille sekd ymmartaa tyStovereita ja hei-
dan erilaisuuttaan.

Pitdisi olla mukava ja pitdisi olla ihan positiivinen. Pitdisi olla rehellisyys, se on tdirked.
(tydntekijd, mies, Eteld-Aasia)

Ma yritén niin paljon rauhallinen olla ja ystévdllinen. Se on pakko toissd, koska jos
kaikki ryhmd on ystavidllinen, sen jélkeen kaikki tyd tekee nopeesti, helposti, helpompi
ja naurempi... (tyontekijd, nainen, Ité-Eurooppa)

Useissa haastatteluissa korostui ndin emotionaalisen myé&taelamisen ja siitd kumpuavan
myonteisen ilmapiirin merkitys. Nahtiin, ettd oma rooli tyontekijana ei ollut vain yksittaisen
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muodollisen tehtdvan suorittamista vaan kokonaisvaltaisempaa tydyhteison tunneilmapii-
ristd huolehtimista. Erdissa haastatteluissa korostui myds erilaisuuden hyvaksyminen ja
karsivallisyys seka salliva suhtautuminen omiin ja muiden virheisiin.

Aika ajoin tyontekijoiden valille syntyi jannitteitd, jotka liittyivat osin heidan erilaiseen taus-
taansa ja kieleen, mutta usein kyseessa oli asioita, joita olisi saattanut nousta esiin millai-
sella tydpaikalla tahansa. Kuitenkin laajan heterogeenisuuden vuoksi erilaisuuden ymmar-
taminen ja siihen suhteutuminen olivat keskimaaraista korostuneempia hyvan tyontekijan
ominaisuuksia tutkimukseen osallistuneilla tydpaikoilla.

[...] ei saa seldn takana mitddn juorua [...] hymyn pitdis olla, hymyillé vaan ja ystdi-
villinen ja kaverillekki kanssa auttavainen, timm®ésid hyvid ominaisuuksia. Kuka ei
sama mieltd, ne vain ldhtee, et ne etsii jotain muuta. (tyéntekijé, nainen, Itd-Eu-
rooppa)

Haastatteluaineiston pohjalta piirtyi humaani, ihmislaheinen rooliodotus tydntekijasta ja
taman sosiaalisista ominaisuuksista. Taman voi ndhda varsin universaalina odotuksena
tyoeldmassa. Tyot sujuvat paremmin, kun ilmapiiri on hyva ja ihmissuhteet toimivat. Kiin-
nostavaa oli, ettd hyvin erilaisista taustamaista tulevat korostivat tata eivatka enemman
palvelutyota tekevat juurikaan eronneet teollisuustyota tekevista tassa suhteessa.

Tyotehtavien hoitamisen osalta aineistossa korostui kasitys hyvan tydntekijan vastuullisuu-
desta. Tyontekijan kuuluu hoitaa hanelle annetut tyotehtavat, ottaa vastuu annetuista tyo-
tehtavista ja toimia kaskyjen mukaan, kuten tyypillisesti tuotannon logiikassa.

Joo, ettd mulla oli vain niin, ettd md tykkdidn olla tdssd, kun sd olet itse, séi voit itse
niitd téitd, sulle antavat se reseptit, antavat hommat, ja sd teket. (tyéntekijd, nainen,
Itd-Eurooppa)

Tarkka pitdd olla. [...] Luotettava ja semmosta, ettd aina ku mulle annetaan tehtdvd
ja kaikki, niin md teen loppuun ja kaikkeni siind ajassa. Ja hyvin tehty, se pitdd ollakki
(tybntekijd, nainen, Kaakkois-Aasia)

Monen maahanmuuttajatydntekijan puheessa tydntekija nayttaytyi kuuliaisena, toisinaan
jopa turhankin vastaanottavana osapuolena. Vaikka tasmallisyytta arvostetaan, tama teh-
tavien santilliseen tekoon keskittynyt tydntekijahahmo ei ole ollut hallitseva roolimalli suo-
malaisessa tydelamassa viime vuosikymmenina. Pikemminkin tydntekijalta on alettu odot-
taa yha suurempaa roolia oman tydnsa kehittdmisessa ja kollektiivisen vastuun jakami-
sessa (Vaandnen & Turtiainen 2014). Voidaankin nahds, ettd tdma tulos heijastelee toi-
saalta suorittavan tyon luonnetta ja perinnetta elintarvikesektorilla, ja toisaalta kyse voi olla
osaltaan maahanmuuttajatydntekijoiden kokemasta epavarmuudesta tydssa ja tydeld-
massa. Tassakin kohtaa maahanmuuttajatydntekijdiden nakemykset tulivat kuitenkin Ia-
helle kantavaeston nakemyksia, mita tasmallisyyteen ja asioista huolehtimisen tarkeyteen
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tulee. Voidaankin tulkita, etta rooliodotuksia leimasivat seka yleiset nakemykset, elintarvi-
kesektorin tyokulttuuri etta suorittavaa tyota tekevien maahanmuuttajien omakohtaiset
kokemukset tydssa vaadittavista ominaisuuksista.

Ystavallisyyden ja vastuullisuuden lisaksi kolmas maahanmuuttajataustaisten tyontekijoi-
den haastatteluaineistossa noussut, joskin selvasti harvemmin, hyvaan tydntekijyyteen lii-
tetty ominaisuus oli aktiivisuus ja oikea asenne. Omaa aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta
vaadittiin, etenkin jos haluaa kehittya, kuten tydntekijat kuvaavat seuraavissa sitaateissa.

[...] jos tybntekiji haluaa kehittdd, ettd tee jotain. Ei vain odota esimies ja istu [...] Md
oon ihan, md haluan kehittdd lisdd ja liséd. (tyontekijd, nainen, Kaakkois-Aasia)

Meiddin tyossa tdytyy olla ehdottomasti oma-aloitteinen. Se on tdrkeetd koska meil
vaihtuu todella usein reseptit mitd pitdd tehd ja pomo vaan lénttdé meille reseptin tai
monta reseptid ettdi siind jcirjestyksessd teette. Jos meit on vaikka viis samalla hihnalla
ja resepti vaihtuu niin kaikki harhailee omiin suuntiinsa ja kaikki kdy hakemas vaikka
samaa paprikaa, dyno-paprikaa tai ihan mitd vaan, et téytyy olla tosi jérjestelmdlli-
nen ja oma-aloitteinen et el jéid odottamaan kddet tumpussa et mitéikéhdn nyt te-
hddn. (tydntekijé, nainen, Eteld-Eurooppa)

Painotukset hyvaan tyontekijaan liittyvistd ominaisuuksista vaihtelivat haastateltujen tydn-
tekijoiden vililla. Nakemykset roolista todennakdisesti myds heijastuvat toimintaan ty6-
paikalla. Tyopaikalla proaktiivinen tyontekija voi ottaa puheeksi asiat, jotka vaivaavat
tyossd, pyrkia etsimaan parempia tapoja tehda toitd seka esittaa erilaisia tydohon, tyopaik-
kaan ja yhteistyohon liittyvia parannusehdotuksia (Bateman & Crant 1993). Vuonna 2010-
2012 keratyssa kansallisessa tutkimuksessa reilu kolmannes laajaan haastattelututkimuk-
seen osallistuneista venalais-, kurdi- ja somalialaistaustaisista tyontekijista arvioi toimi-
vansa tyOpaikallaan aktiivisesti ja aloitteellisesti hyvin usein. (Airila ym. 2013.)

7.2.2 Passiivisuus ja kuuntelijan rooli haasteena

Osalta maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista tuntui kuitenkin puuttuvan aktiivisuutta,
ja monella tyontekijan rooli oli rakentunut varsin passiiviseksi. Haastatteluaineistossa tuo-
tiin esiin, etta monet eivat puhu tai ilmaise mielipiteitaan ja toiset eivat uskalla tuoda esiin
asioitaan. Hiljainen, passiivinen ja reaktiivinen maahanmuuttajatyontekija tuotiin esiin niin
maahanmuuttajatyontekijoiden, esimiesten kuin HR-henkildidenkin haastatteluissa. Osit-
tain tata vetaytyvyytta selitettiin kulttuuritaustalla ja etenkin silla, etta tietyissa kulttuureissa
ei katsota hyvaksi myodntaa puutteitaan tai osaamattomuuttaan. Toisaalta ahkeruuden ja
tunnollisuuden ihanne eli niin vahvana, ettei omaa vasymysta tai epakohtia haluttu tuoda
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esiin. Kuitenkin valtaosa passiivisuudesta liitettiin arkuuteen, joka liittyi heikompaan kieli-
taitoon ja siihen liittyvaan tydpaikkatuntemuksen puutteeseen. Usein vuorovaikutustilan-
teet nahtiin enemman kuunteluna eika niinkddn tasapuolisena ndkemysten ja tietojen
vaihtona ja vuoropuheluna.

[...] se vaatii maahanmuuttajien kans mun mielest hirveen paljon myoés sitd tuke-
mista, et he ei vilttdmdttd tuu puhumaankaan niinku kantasuomalaiset, et mé oon
hyvd tdssd, md oon tdssd hyvé vaan se pitéd myos néhd niisté hiljasist signaaleista.
(esimies, nainen, Suomi)

K: Minkd verran sielld ihmiset puhuu ja ilmasee mielipiteitd?

V: Tosi vdhdn, ainaki mé vain kuuntelen. Kysyn tosi véhdn. (tyontekijd, nainen, Poh-
jois-Eurooppa)

Joo, mé haluisin paljon puhua suomea, md opin paljon suomea. Mutta vihdn pel-
kddin, ettd ei kaikki [...] suomikieli toinen, kuin méd oppia. Ja md pelkddn esimerkiksi
Mikko, esimies. Ni hdn puhuu mitd tarvi tekee, md kuuntelen. Md nii paljon pelkdcin,
ettd en ymmdirrd jotain hdn puhuu. Ja oikeesti minulla joskus tuli stressi, koska md sit
on kaikki ymmdrtdny. Oonko md oikein ymmdirrén, mitd hén puhuu, koska hdéin esi-
mies, ja tarvii teke mitd hdn puhuu. (tyontekijd, nainen, Itd-Eurooppa)

Haastatteluaineistosta ilmeni, etta myds kantavaeston tyontekijat olivat huomanneet maa-
hanmuuttajien olevan ryhmatilanteissa epavarmoja ja tulleen kysymaan epéselvaa asiaa
kahden kesken jalkikateen. Usein passiivisuuteen katsottiin liittyvan edella kuvatun kaltaisia
pelkoja ja kielitaitoon liittyvaa uskalluksen puutetta ja epavarmuutta. Lisaksi passiivisuut-
teen liittyi tulkintoja maahanmuuttajataustaisten keskimaarin hierarkkissmmasta suh-
teesta esimiehiin ja viralliseen organisaatioon. Toisinaan tama ilmeni suoranaisena pel-
kona.

Md muistan, ettd syksylld ehkd oli keittiossd mahdollisuus saata semmoset kortit, et
sd voit mennd salille tai uimaan, mut md unohtin sen ja md en saanu. Ja nyt md
pelkddn mennd kysymddin. (tyontekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Arkuus heijastui myds siihen, millaiseksi maahanmuuttajat kokivat oman suhteensa ty6-
paikkaan ja sen kehittamiseen. Muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta maahanmuutta-
jatyontekijat eivat nahneet itsellddn suurta roolia tydpaikan toiminnan kehittamisessa tai
uusien aloitteiden esiin tuonnissa. Muutamat esimiehet toivoivatkin maahanmuuttajataus-
taisilta tyontekijoilta enemman rohkeutta tuoda esiin ajatuksia ja toiveita.
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K: No onks sulla jotain toiveita maahanmuuttajataustasille tyéntekijoille, mitd sa toi-
vot heiltd?

V: No semmosta rohkeutta ja sit rohkeutta sanoo, et jos, ja tuoda niitd omii hyvii puolii
esille ja sit myds rohkeutta sanoo, ettd. No meil on semmonenki esimerkki on ollu, et
meil on yks maahanmuuttajanainen, joka oli astiahuollossa, ni hdn oli ollu siin tunnin
verran yliaikaa, ku hdn ei kehdannu sanoa kellekddin, et hénel on tydaika loppunu jo
tunti sitte, niin siis ehottomasti sité, et kommunikoi sit rohkeemmin. (esimies, nainen,
Suomi)

V: No ehkd alussa tai muutamat saatto ehkd véhdn arastella sitd, ettd jos piti mennd
esimieheltd jotain kysymdién tai sanomaan tai jos oli tehny jotain vdfcirin, ni ehkd se
véhdn koettiin, ettd miten uskaltaa mennd kertomaan tai sanomaan, joo. Mut sitten
than vaan kannustaa rohkeesti vaan, ettd kaikki voi tehd vililli virheitd, ettd el se
maailmaa kaada. (avainhenkils, nainen, Suomi)

Erityisesti virheiden ja ongelmien esiin tuomisen vaikeus nousi esiin esimiesten ja avain-
henkildiden puheessa. Aiheesta kaytiin keskusteluja my6s hankkeen tydpajoissa. Maahan-
muuttajatydntekijoiden saamista mukaan organisaation kehittdmistoimintaan ei ndhty
kuitenkaan helpoksi, koska usein erilaisten ongelmien kasittelyyn ja kehittamisehdotusten
muotoiluun tarvitaan kohtuullista kielitaitoa. Tata teemaa voidaan pitda yhtend monikult-
tuuristen tydpaikkojen keskeisend kehittamiskohteena. Esimiesten tehtdvaksi nouseekin
kannustaminen rohkeuteen ja paikkojen jarjestaminen vuorovaikutukselle ja keskusteluille.

7.2.3 Pomon tehtdvana on jakaa tyot

Suomalaista tydelamaa on luonnehdittu matalahierarkkiseksi ja keskustelevaksi (Anttila &
Vaananen 2015). Historiallisesti tarkasteltuna muutos patriarkaalisesta johtamiskulttuurista
on ollut Suomessa varsin nopea. Vastaavaa kehitystd on tapahtunut myos muissa lansi-
maissa, mutta edelleen monissa maissa johtajan ja alaisen valilla hierarkia on selkeampi.
Haastatteluaineistossa hierarkian vahaisyys ja esimiehen laheisyys olivat osalle haastatel-
tavista sangen myonteisia asioita. Laheisyys tuntui mukavalta ja [ampimalta, mutta joillekin
se aiheutti ihmetysta. Monet maahanmuuttajatyontekijat nakivat suomalaisen tyokulttuu-
rin hyvin erilaisena kuin mihin omassa lahtdmaassa oli totuttu. Tdma ilmeni useissa haas-
tatteluissa.

Jostain syystd tddlld on kaikki meiddn esimiehet ihan mukavia. Sillon kun mind tulin
tdnne esimerkiksi tédllé Anne kdynyt juttelemassa meiddn kanssa, ainakin pari kolme
kertaa viikossa hén kdy joka tydntekijéin kanssa juttelemassa asioita ja nytkin sielld
meiddn oma tyénjohto vililli kun niilli aikaa, ne kdy kiertdd ja ne juttelee jokaisen
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kanssa asioita ja tuntuu vdhdn perhe, sellaisia olo. [...] Tdd tyopaikka minulla tuntuu
than mukavalta. Tadllg tybkaverit, esimiehet, minun mielestd téhdn asti, en tiedd jos
tulevaisuudessa miten, tdhdn asti mind tunnen kaikki esimiehet vaikka jo tyénjoh-
dolta, kaikki esimiehet mind tunnen. Kaikki on niin mukavia ja ihan kaikki puhuvat
than kiltisti. Ihan tuntuu kun me tullaan, vaikka mind olen oma vanhemmalta niin
kaukana, tuntuu kun mind nden Anne tai joku, tuntuu oma didiltd. Tai oma perhe,
sellaisia olo oikeastaan. (tyontekijé, mies, Eteld-Aasia)

K: Entds muuten sitten, vaikka onko niinku tyGtovereitten vdliset suhteet erilaisia sielld,
tai esimiehet toimiiko sielld eri tavalla?

V: Joo, (joskus) mutta ei oo sama. Téd o esimies ja eri Burmassa esimies. Meilld ei ole
Jutella, keskustele paljo, koska pelkdd hdntd. Ei sama Suomessa. Suomessa joo, ei tyk-
kdd, sanoo se vaa. Kukaa ei sano mittdd. Mutta [X maassa] ei saa sanoo, koska pelkéd
esimiehee. (tyéntekijé, mies, Kaakkois-Aasia)

Erilaisista kulttuureista tulevat maahanmuuttajat vertasivat kokemuksiaan oman koti-
maansa ja Suomen valilla ja havaitsivat esimiehen toiminnassa suuria eroja. Esimerkiksi
erdissa Kaukoidan maissa esimiehen valta oli koettu hyvin todelliseksi, ja useat maahan-
muuttajat olivat kokeneet sen epamiellyttavana. Todettiin muun muassa, etta tuntui kuin
esimies "omistaisi sinut” tai etta tyontekijaa "katsottiin alaspdin”. Useat haastatellut pitivat
valtaetaisyytta tydntekijan ja esimiehen vililla huomattavasti pienempana Suomessa, mika
korostui etenkin kauempaa tulleiden osalta. Vaikka tydpaikalla saattoi Suomessakin tuntea
pelkoa esimerkiksi heikon kielitaidon takia, ei esimieheen sinallaan liittynyt hierarkiaan liit-
tyvid pelkoja — tai ne eivat ainakaan tulleet esiin haastatteluissa. Suomalaista esimiesty&ta
sen sijaan arvostettiin korkealle. Epaformaalius ja matala hierarkia kannustivat kysymaan.
Kaukaisemmista kulttuureista tulleet saattoivat jopa pitda hammentavana, kun tyopaikalla
"ihmisid kohdellaan ihmisind”. Monet haastateltavat kokivat, ettd Suomessa esimiehen
kanssa saattoi puhua normaalisti ja etta esimies kannusti kysymaan ja keskustelemaan.

V: [...] meiddn se esimies joka kerta kysyy meiltd, ettd jos teillé tulee jotain, te voitte
Joka kerta tulla mun koppiin ja puhua ja kertoa. Ettd se odottaa niitd, ettd jos meille
tulee jotain.

K: Ettéi otetaan ideoita ja alotteita?

V: Joo, ettd saa ihan normaalisti puhua ja kertoa. (tydntekijd, nainen, Itd-Eurooppa)
Vaikka suhde esimieheen saatettiin kokea lampimaksi ja laheiseksi, nahtiin esimies kuiten-
kin yleensa vahvasti toiden jakajana, “pomona”, jolloin tydntekijan rooliin kuului noudattaa

esimiehen antamia kaskyja tai toteuttaa tehtavia. Monesti tatéd samanlaista esimies—tyon-
tekija-asennetta oli myos kantavaestoon kuuluvien haastateltujen keskuudessa. Seuraavat
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kaksi lainausta kertovatkin siita, etta vaikka esimies saatettiin kokea ystavalliseksi ja epa-
hierarkkiseksi, niin itse tdiden teossa monet maahanmuuttajat nakivat esimies-alaisroolit
tarkein ja todellista toimintaa jasentavina.

K: Saatteko te vaihtaa keskendidin, jos vaikka toinen tykkddi jostain toisesta hommasta
ja toinen toisesta?

V: Md en oikeesti tietd, koska md en ole ikind vaihtanut nédin. Teemme sitd mité sa-
nota se. (tyontekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

No, kun olen alussa tullu tdnne, sitten kaikki oli niin epdselvdd, ettd en ole tiesinyt,
missd tarvitsee aloittaa tai miten tarvitsee kirjoittaa se kaikki pdivdt ja séilytysaikat ja
kaikki. Ja nyt kun olen jo tottunut tinne, sitten se on tosi kiva, ettd pomo antaa se
Jjoku tehtdvd tai resepti, ja sd teet sen itse. Ettd el ole niin, ettd sun tarviis joka kertaa
kysyy, et missd tdmd on, missd tdmd, kaikki se ruoka. (tyontekijd, nainen, Itd-Eu-
rooppa)

Jos lahtokohtana oli kuuliaisuus ja esimiehen kaskyjen noudattaminen, ongelmaksi saattoi
muodostua se, ettei itse tyotehtavan tai toiminnan merkitysta ymmarretty. Tehtava toteu-
tettiin, koska ylemman tahon toive oli sen mukainen.

Epahierarkkisuus sosiaalisissa suhteissa kietoutui ristiriitaisesti odotuksiin selkeistda maa-
rayssuhteista ja valtarakenteista. Esimiesta tarvittiin monen mielesta juuri toimimaan vallan
kayttajana ja tehtdvien osoittajana. Erdissa tapauksissa haasteeksi saattoikin muodostua
se, etta tyontekijat katsoivat, etta pyynndn tai kaskyn tuli tulla nimenomaan esimiehelt3, ei
esimerkiksi kollegalta. Kaskyjen tai pyyntojen vastaan ottaminen saattoi olla vaikeaa, eri-
tyisesti jos pyynto tuli naispuoleiselta kollegalta (ks. myos luku 7.2).

Kylhdn se ndyttdd tietyilld, esim. jostain tietystd maanosasta vaikka tulee, niin ei mie-
het ota kaikilt naisilta, jos ei 0o esimiesasemassa, jos sé meet pyytdmddn jotain, niin
kyl sd joudut itse olla siind, et sé oot jo kdyny vihdn sanomassa, et hei tiedoks, et
tinne tulee vihdn ekstratoitd. (esimies, mies, Suomi)

Suhteessa esimieheen oli ndin havaittavissa osittain erilaisia savyja kuin mihin viime aikoina
suomalaisessa tyOeldmassa on totuttu. Esimies oli joillekin maahanmuuttajataustaisille
tyontekijoille kaskyjen antaja mutta myds toiminnan kontrolloija ja valvoja. Esimiehen las-
naolon todettiin myds vaikuttaneen oman tyon tekemiseen muun muassa tyossa skarp-
paamisen muodossa. Tehtdvien annon liséksi esimiehen tehtavaksi ndhtiin tiedonvalitta-
minen. Usein tiedonsiirto nahtiin yksisuuntaisena, jolloin tydntekijalle jai kuuntelijan rooli.

Me emme keskustele mitdcn, me vain kuulemme mité esimies tulee ja kertoo, meilld
on nyt tdssd uusi linja, aloitamme uuden tuotteen, tarvii tehdé ndin ja ndin, tai seu-
raava kuukausi meilld on tdrked jotain hygienia-asioita tehdd, ja e, emme keskustele
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toistd. Joku info tulee mutta tdmd ei ole keskustelua. (tyontekijd, mies, Kaakkois-Eu-
rooppa)

Muutenkin haastatteluaineistossa kommunikaatio ja vuorovaikutus nédyttaytyivat suoravii-
vaisena. Keskusteluja kaytiin lopulta aika vahan matalasta hierarkiasta huolimatta, mutta
toisaalta niita ei sen kummemmin myoskaan kaivattu. Esimiehelld oli oma tyd ja itsella
omat tyotehtavat, kuten haastateltava seuraavassa katkelmassa ilmaisee:

K: Mites sitten esimies, miten sinulla menee esimiehen kanssa?

V: Ihan normaali. Esimies, he tekevdt oma toitd, md myds oma toitd. (tyontekijd, nai-
nen, Itd-Eurooppa)

Tama voi liittya tutkittujen tydpaikkojen tyokulttuuriin ja tydn luonteeseen. Elintarvikeala
on pitkdan ollut naisvaltainen teollisuuden ala, jossa erilaiset koulutustaustat ja ositetut
tyotehtdvat ovat eriyttdneet tyontekijat omiin asemiinsa. Usein organisaation toimintaan
ei ole kuulunut yhdessa kehittelyn ja innovoinnin kulttuurit. Tyotehtavat lattiatasolla ovat
olleet rajattuja ja konkreettisia, eivatka tehtavat ole laajenneet itse ydintydprosessin ulko-
puolelle. Toisaalta vahdinen keskustelu voi liittyd haastatteluaineistossamme myds koet-
tuun tai todelliseen kielitaidon puutteeseen. Jos esimiehelld ja tydntekijalla ei ole yhteista
kieltd, ovat edellytykset yhteiselle keskustelulle varsin heikot.

K: No entéis sitte esimiehen kanssa, meneeké mukavasti?

V: On, on. Esimies on hyvi tyyppL.

K: Millé tavalla hén on hyvd? Mikd héines on erityisen hyvdd?

V: Joo se hyvd, esimies on hyvd. Mikd hyvidd, se hén selvittdd, mitd hyvdéd mité huo-
noo. Mind tuttu tdd puhumine. Téd ei hyvd, dld tee, pidd sanoo. Joku esimies ei ole
ne, mutta esimieheltd on hyvd. Ettd dld tekee, jos tdd on hyvd. Ei tdd hyvd, ei hyvd. Ja
hyvd hyvd, tdd o hyvd. (tyontekijd, mies, Kaakkois-Aasia)

Ylld oleva lainaus osaltaan kuvastaa kielellisen jatkumon &aripaata ja samalla osaltaan il-
mentaa sitd kirjavuutta, jossa monikulttuurisilla tyopaikoilla toimitaan. Tassa kaikki eivat
ole samalla viivalla, joten esimiestydssa on erityishaasteensa. Esimieheltd kysytdan apua
erityisesti ongelmatilanteissa, mutta ei valttamatta rohjeta tuoda esille omia toiveita tai
ideoita. Tassakin kohtaa oman uskalluksen merkitys nousi haastatteluissa esille.

Ei, koska jos sanot et mennddn nyt paprikoit tekemdidn, tai jotain kasvipuolellg, jotain
mitd md ei olla aikasemmin tehnyt, sit méd voin aina kysytd esimieheltd tai tydkave-
rilta. Ne opettaa saman tien. (tyontekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

No jos en ymmdirrd jotain, jos se on tdrkee, mind menen ja kysyn keneltd tarvii, esi-
miehiltd tai tydnopastajalta. (tyontekijd, mies, Kaakkois-Eurooppa)
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Aikaisemmassa Suomessa tehdyssa tutkimuksessa lahes puolet maahanmuuttajataustai-
sista tydntekijoista piti tydyhteisdaan avoimena ja sellaisena, jossa huomioidaan erilaiset
nakemykset ja ristiriidoista keskustellaan rakentavasti. Samassa tutkimuksessa myos ha-
vaittiin, ettd avoin vuorovaikutus ja vahva esimiestuki vahvistavat monella tapaa maahan-
muuttajataustaisten tyontekijdiden onnistumista tydssa (Airila ym. 2013). Erityisesti tydyh-
teisdn avoimuuden on todettu edistdvan tydssa onnistumista merkittavasti niin maahan-
muuttajilla kuin muillakin tyéntekijoilla (esim. Elst ym. 2010; Airila ym 2013). Tdman vuoksi
ei ole yhdentekevaa, millainen kulttuuri tydpaikalla vallitsee ja miten avoimesti voi esimer-
kiksi tuoda esille omia ajatuksia ja mahdollisia kehittdmisideoita.

7.24 Tyon moninaiset merkitykset itselle

Tyoroolin ja sen merkityksen lisaksi tyontekija tekee tyotaan ja arvioi itsedan suhteessa
minaan: Millainen mina olen tydntekijana? Miten "mind” sopii tydhén? Mitd tyd “minulle”
merkitsee? (Wrzesniewski ym. 2003.) Useasti lansimaisessa keskustelussa on puhuttu tyon
ulkoisen ja sisdisen palkitsevuuden merkityksesta (esim. Ryan & Deci 2000). Esimerkiksi
palkan ja siitd juontuvan materiaalisen hyvinvoinnin voi nahda ulkoiseksi palkinnoksi, kun
taas sisdisena palkintona voidaan pitaa esimerkiksi motivoivia ja innostavia tyotehtavia.

Maahanmuuttajatyontekijoille tydn merkitys voi osin olla erilainen kuin muulle vaestélle.
Tyypillisten sisdisten ja ulkoisten palkintojen lisdksi ty® voi olla vayla uuteen kulttuuriin ja
uuteen maailmaan. Vuosina 2014-2015 Suomessa tehdyssa tutkimuksessa havaittiin, etta
maahanmuuttajataustaisista palkansaajista 74 prosenttia koki tydnsa erittain tarkeaksi ela-
manalueeksi. Vastaava osuus oli suomalaistaustaisilla palkansaajilla selvasti pienempi (59
%). Ansiotyd nayttaytyi erittdin tarkedna eldmanalueena erityisesti Lahi-idasta ja Afrikasta
tulleiden keskuudessa, ja heista perati 87 prosenttia piti ansioty6ta erittain tarkeana. Lahi-
alueilta — Vendjalta ja Virosta — tulleiden keskuudessa etenkin miesten arviot tulivat varsin
lahelle kantavaeston tasoa. (Toivanen ym. 2017.)

Hankkeen aineistossa painottui monessa kohtaa ja eri tahojen kautta se, miten maahan-
muuttajat ovat hyvid, ahkeria tyontekijoita ja kuinka he arvostavat ja kunnioittavat suoma-
laista tydelamaa ja tydpaikkakulttuuria. Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyote-
lidgisyys ja tyolleen omistautuminen kavivat ilmi erityisesti avainhenkiliden puheessa.

Jollain tapaa must tuntuu, et he on hirveen kiitollisia, et heil on tddillé tydpaikka ja
tavallaan ahkeria reippaita, kovia tekee toitd. (avainhenkilo, mies, Suomi)

No useimmat on erinomasen ahkeria tyontekifoitd ja erinomasen hyvin motivoitu-
neita toitten tekemiseen. Maahanmuuttgjilla aika usein motivaatio on paremmin ko-
hallansa, ettd on semmonen tietty porukka, joka tulee ihan selkeesti hakemaan vaan
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paljon rahaa tddltd, mutta kylld sielld aika iso porukka on sellasta, jotka on todella
motivoituneita ja halukkaita tekeen téitd ja osallistuun tdhdn systeemiin ihan koko
rahan edestd. (avainhenkilo, nainen, Suomi)

Niin suoraan kuin rivienkin valista kavi ilmi, ettd moni maahanmuuttaja vaikutti olevan on-
nellinen ja kiitollinen siitd, etta oli ylipdataan paassyt tydeldmaan vieraassa maassa. Mutta
kuten jalkimmainen lainaus kuvaa, tydmotivaation taustat vaihtelivat vahvan instrumen-
taalisen hyddyn tavoittelusta vahvaan sisdiseen haluun kuulua tydpaikan yhteisdon ja sita
kautta suomalaiseen tyoeldmaan. Vaikuttaakin siltd, etta tyo toi mielekkyytta ja merkitysta
valtaosalle maahanmuuttajatyontekijista ja ettd tama kokemus syntyi hyvin monista osa-
tekijoista.

Myods maahanmuuttajatydntekijat itse toivat esiin tydn myonteisia merkityksia. Tyo koet-
tiin itselle tarkedksi, ja valtaosa oli kaikkiaan tyytyvaisia tyohonsa. Suhdetta tyohon ja
omaan tyorooliin leimasikin usein myénteinen mutkattomuus.

Jos mind el pidd, md ei olisi tddlld endid. Mé piddn se on rauha, on paljon kaveri,
paljon ystdvii. (tybntekijd, nainen, Eteld-Amerikka)

K: Tulevaisuudessa, niin. Haluatko olla tddlld toissd edelleen, ja onko haaveita?
V: On, haluan jatkaa tdallda. Joo tddlld, kylld.
K: Onko jotain muita haaveita?

V: Ei oo mitddn muita. Tdd on tosi helppoo mulle. On helppoo, joo helppo hyva. Ei
mitdcin ei tarvii vaihtaa mitdd. (tyontekijd, mies, Linsi-Afrikka)

Erityisesti kauempaa tulleiden keskuudessa kasitykset olivat hyvin my&nteisia. Eri maahan-
muuttajaryhmien erilainen suhtautuminen ansiotyohon ja sen tarkeyteen voi ainakin osit-
tain liittya maahanmuuttajien muita vaikeampiin tyollistymismahdollisuuksiin (Bradley &
Healy 2008). Siten tyontekijan ammattiasema seka kulttuuris-taloudellinen tausta heijas-
tuvat yhdessa taustamaan kanssa tydn merkitykseen ja tarkeyteen (Toivanen ym. 2017).
Kuitenkin paallimmaisena vaikutelmana haastatteluista nousi esiin tydn merkitys elamassa
seka taloudellisen etta psykososiaalisen hyvinvoinnin kannalta. Etenkin jos ammatillinen ja
kielellinen tausta oli heikko, maahanmuuttajille tydpaikan merkitys nousi huomattavan tar-
keaksi omassa elamassa. Nain maahanmuuttajien taloudellis-sosiaalisesti haavoittuvampi
asema heijastui heidan arvioihinsa ja tyon rooliin elamassa. Kohdeorganisaatiomme eras
avainhenkild pohti maahanmuuttajien erilaista suhtautumista tyohon seuraavasti:

No pddsddntdsesti sanottuna ne ulkomaalaiset, tai maahanmuuttajat, mitd termii nyt
kdytetddnkin, jotka meilld on tdissd niin he haluavat olla toissd, he tykkddvdt tehd
toitd ja heilld ei kylld mun ndhddkseni ole niin paljon ns. motivaatiosairaslomia ku
meillé kantasuomalaisilla. Okei, véhd vaarallista ehkd yleistdd, mutta timmonen, siis
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varmasti johtuu hyvin pitkdlti siitd, ettd se, ettd saa Suomesta tyopaikan maahan-
muuttajana, se on edelleenkin haastavaa, varmaan viis vuotta sitten se oli todella
haastavaa. Niin se, ettd saa sen jalan oven viiliin niin kylld pddsdcntésesti kaikilla on
halu néyttdd, et he osaa tehd, he haluu tehd. (avainhenkild, mies, Suomi)

Moni esimies korosti haastatteluissa sitd, miten hyvia ja tunnollisia tydntekijoitd maahan-
muuttajien joukosta 10ytyy. Nahtiin, ettd maahanmuuttajat saattoivat olla kantavdestoon
verrattuna tehokkaampia ja tunnollisempia. Usein taustalla nahtiin olevan seka selviami-
nen lapi vaikeiden olosuhteiden etta aito halu olla hyvia ja kunnioitettuja tyontekijoita yh-
teisdssaan. Ahkeruuteen liittyi ndin vahva suomalaisessa tydelaméssa parjaamisen eetos.
Kun oma paikka suomalaisessa tydyhteiskunnassa ei ollut itsestaan selva, tama nakyi yk-
sittdisten esimiesten mielestd vahvana tydpanoksena.

Jos olisin itse yrittdjénd, ni ottaisin kylld maahanmuuttajataustasia téihin, koska, ku-
ten sanoin, niin kylld heil on motivaatio kohdillaan ja se semmonen oma-alotteisuus
ja ahkeruus on jotenkin iha eri tavalla verissd ehkéd ku suomalaisilla. (esimies, nainen,
Suomi)

Sit taas aasialaisista, mistd tulee, niin ithan loistavia tyontekijoitd. Hirvee motivaatio,
Ylpeitd omasta tydstddn ihan selkeesti, he haluaa aina tehd sen mahdollisimman hy-
vin. Mité mulla on ollu aasialaisista kokemusta, niin than selkee, et jos sais monistaa,
niin niit vois sitte ihan reilulla kddelld. Laatu on aina se, mité halutaan, et ne ei siitd
tingi sit. (esimies, mies, Suomi)

Tutkituissa maahanmuuttajavaltaisissa tydorganisaatioissa nakyi vahvasti se, ettd tyolla oli
jopa korostunut merkitys hyvinvoinnin ja sosiaalisen likkuma-alan lahteena. Tama tulee
ymmiarrettavaksi, kun suhteuttaa kokemukset suomalaisesta tydntekijyydesta yhteiskun-
tamme ulkopuolelta tulleiden henkildhistoriaan. Onkin ilmeista, ettd tydmotivaation pe-
rustan kulmakivet toteutuvat useiden maahanmuuttajien kohdalla jopa vahvemmin kuin
kantavaeston tydntekijoilla: tydntekijan rooli suomalaisessa tydorganisaatiossa vahvistaa
autonomian kokemusta, sitoo vahvemmin suomalaiseen kulttuuriin ja kartuttaa samalla
monella tapaa osaamista.

7.2.5 Lopuksi

Maahanmuuttajataustaisilla tyontekijoilla kasitykset tyopaikan sosiaalisen rakenteen eri
asemista ja niiden merkityksestd muotoutuvat osin aikaisempien, oman lahtdmaan koke-
musten ja kasitysten pohjalta, osin suhteessa nykyiseen tydpaikkaan. Eritaustaisilla tyonte-
kijoilla voi olla eri rooleista ja niiden sisalldista siten hyvinkin erilainen kasitys. Usean maa-
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hanmuuttajan kohdalla oman kotimaan yhteiskunta oli rakentunut selvarajaisten valta-
hierarkioiden varaan. Tyoelama oli jarjestaytynyt pitkalti auktoriteettiasemiin perustuviin
suhteisiin, joita jasensi tydntekijoiden ja tydnantajien valinen valtaetaisyys.

Suomalaisen kulttuurin matalahierarkkisuutta pidettiin hyvana, mutta silti esimiehet nah-
tiin usein tehtavia jakavina ja oma rooli vastaavasti ohjeiden noudattajana. Tydnkuvista ja
eri rooleista kaytiin vilkasta keskustelua hankkeen tydpajoissa. Toiveena oli eri roolien sel-
kiyttaminen: kaivattiin parempaa yhteista ymmarrysta esimiehen tehtavasta ja komento-
ketjuista: kenen pyyntdja tulee noudattaa, mita tydhon kuuluu ja mista tydntekijat voivat
sopia keskenaan.

Hankkeen haastatteluaineistossa ja tyOpajoissa nousi vahvasti esiin tarve aktivoida ja roh-
kaista maahanmuuttajataustaisia tyontekijoité ja rakentaa heille ndin aktiivisempi rooli.
Passiivisen, kuuliaisen kuuntelijan roolin omaksuminen voi helposti johtaa virheisiin, vaa-
rinymmarryksiin ja huonosti sujuvaan tydhon. Yhteinen ymmarrys tydsta ja sen tekemisen
tavoista voi jaada syntymatta, jos eri osapuolet eivat kdy yhdessa avointa dialogia. Tydpai-
koilla. maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita tulisikin kannustaa avoimeen vuorovaiku-
tukseen, rohkaista kysymaan. Kysyminen pitaisi nahda mydnteisena asiana: kysyminen ei
tarkoita osaamattomuutta vaan osaamisen kehittymista. Lisaksi esille nousi virheita sallivan
tyokulttuurin vahvistaminen. Tallgin eri kulttuuritaustaisten tydntekijoiden huoli tydpaikan
menettamisesta ja hapeakasitykset haittaisivat vahemman, ja tydpaikat hyotyisivat keskus-
telun ja vuorovaikutuksen tuomasta lisdarvosta.
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Naisesimiehen valttely

Eraalla monikulttuurisella tydpaikalla naisesimiehen ja maahanmuuttajataustaisen miestyodntekijan
yhteistyossa oli ongelmia: miestydntekija valtteli esimiestaan ja jatti huomioimatta tdman pyynnot
ja kaskyt. Esimiehen ja alaisen valiseen vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat heijastuivat arjen tyén
tekemiseen, ja tarvittavat tuotteet eivat aina olleet oikea-aikaisesti valmiita. Valttaakseen kohtaa-
masta naisesimiestaan miespuolinen tyodntekija pyrki hoitamaan tydhon liittyvat asiat muiden
miespuolisten esimiesten kanssa.

Jotta tilanne olisi saatu korjattua, esimies keskusteli HR:n tuella ongelmallisesta tilanteesta tyonte-
kijan kanssa. Tydntekija toisaalta kiisti ongelman olemassaolon ja toisaalta perusteli kayttaytymis-
taan omalla kulttuuritaustallaan, siihen liittyvilla sukupuolirooleilla ja saamallaan kasvatuksella.
Tyontekija lupautui muuttamaan kaytdstaan, mutta tilanne palautui pian ennalleen ja jopa karjistyi
entisestaan.

Tyopaikalla oli yleisesti koettu, etta kulttuurien tai vakaumusten térmayksiin liittyvat vaarinymmar-
rykset tai konfliktit paisuvat helposti ja niitd on haasteellista selvittaa. Erilaisiin sukupuolirooleihin
liittyva ongelmallinen tilanne tyopaikalla oli kimmoke uusien yhteisten toimintakaytantojen pohti-
miselle. Yhdessa keskustellen tydpaikalla paatettiin, etta jatkossa ongelmiin puututaan valittémasti,
ennen kuin tilanteet tydyhteisossa pitkittyvat tai karjistyvat. Keskeisiksi periaatteiksi nostettiin tasa-
vertaisuuden noudattaminen ja kaikkia koskevat “meidan tydpaikan toimintatavat’, joista arjessa
pidetaan kiinni. Mikali tydpaikalla ilmenee sopimattomia tydntekijan kulttuuritaustaan liittyvia kayt-
taytymismalleja ja toimintatapoja, niihin puututaan valittdmasti mutta aina tydntekijad kunnioit-
taen.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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7.3  Tyoelaman pelisaannot ja tydpaikan toimintatavat

Minna Toivanen & Barbara Bergbom

Tyontekijdiden tausta voi nakya tydssa ja tydn arjessa monin tavoin. Tydelaman
saaddkset ja normit eivat aina ole yhteensopivia kulttuuritaustan kanssa, ja joskus
tyopaikan kulttuuri ja tavat voivat tuntua erilaisen taustan vuoksi hyvinkin vie-
railta. Tassa luvussa tuodaan esiin suomalaisen tydelaman pelisaantéihin ja tyo-
paikan toimintatapoihin liittyvaa osaamista ja osaamisen kehittamistarpeita mo-
nikulttuurisella tydpaikalla.

7.3.1 Suomalaisen tyoelaman erilaiset saadokset ja normit

Sekd maahanmuuttajataustaiset tyontekijat itse ettd esimiehet ja tydnjohto toivat esiin,
etta erilainen kulttuuritausta nakyy ja tuntuu tyon arjessa. Monella hyppays oman tausta-
maan tydeldmasta Suomeen oli ollut suuri. Aina tuota erilaisuutta, vierauden kokemusta
tai sen havaitsemista ei ollut helppo pukea sanoiksi, kuten seuraavassa sitaatissa ilmenee:

K: No mites sitte, onks jotaki siis ku sd oot niinku muualta tullu, sieltd [maasta X], ni
onko sun mielestd tadlld suomalaisessa tydeldmdssd jotain asioita tai tapoja, jotka on
outoja tai vieraita?

V: On vihdn. En md tiedd mitd mdé sanoisin, sitd on vdhdn vaikea sanoo. Kaikki on
vaan eri, katkki on oma- en md tiedd mitd md sanon nyt. On vaikeaa sanoo. (tydnte-
kijé, mies, Lénsi-Afrikka)

Erilaisuus saattoi liittya esimerkiksi erilaisiin tydelaman saadoksiin, toimintatapoihin tai eri-
laiseen puhetapaan, etdisyyteen tai erilaisiin ilmeisiin. Toiset hymyilivat, toiset eivat, ja sdan-
toihin ja maarayksiin saatettiin suhtautua totuttua suurpiirteisemmin tai huomattavan va-
kavasti. Suomalainen tydkulttuuri saattoi tuntua vieraalta: joistakin toykealts, toisista taas
“suoralta ja helpolta”. (Ks. luku 7.4.)

Suomessa lainsaadanto ja tydehtosopimukset ohjaavat monia asioita tydpaikoilla, joten
kaikki eivat ole tydnantajan tai oman esimiehen paatantavallan alaisia asioita. Niin tydnan-
tajalla kuin tyontekijallakin on lukuisia oikeuksia ja velvollisuuksia. Esimerkiksi tydsuhtee-
seen liittyvat asiat, palkanmaksu, verot ja loma-asiat voivat olla muualta tulleelle vieraita.

Toi lomajuttu, joo, kun mdé alotin toitd, md en tiedd, mitd Suomen... palkka, lomat,
kaikki, mutta nyt md opin paljon, koska meillé on semmonen mallikirja. (ty6ntekijd,
natinen, Itd-Aasia)
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Myoskaan tydpaikan poissaoloihin liittyvat toimintatavat ja hyvaksyttavat poissaolon pe-
rusteet eivat valttamatta ole maahanmuuttajille tuttuja, joten tydpaikalla saatetaan joutua
kertaamaan vallitsevia kdytantoja tavallista useammin. Esimerkiksi seuraavassa sitaatissa
avainhenkild kuvaa, miten tyopaikalla on ollut haasteita sairauslomia koskevien laakarin-
todistusten toimittamisessa:

Sairauspoissaolot on semmosia, mitd pitdcd yleensé aina ensalkuun tankata, ettei se
oo silld hyvd, ettd kdy lddkdrissd ja jdd kotiin. Tdd kirjallisten dokumenttien toimitta-
minen on semmonen, joka monta kertaa takkuaa, ettei niité tahota muistaa, eikd ne
muista sitd, ettd jos on edellytetty, et joku sairauslomatodistus pitdd tuoda, jotta
palkka maksetaan, niin sit se todistus tulee joskus kolmen viikon pddstd ja sen jélkeen
kun on tajunnu, et hej, ettd nyt multa puuttuu palkasta kolmen pdivéin palkka, ettd
miten on mahdollista ja sit ku sanoo, et ei oo sitd sairauslomatodistusta, ettd missds
se olis, ai niin, se on tddilld [...] (avainhenkilo, nainen, Suomi)

Toisaalta haastatteluissa tuotiin myos esiin, ettd jotkut maahanmuuttajat ovat jopa liian
tunnollisia eivatka rohkene kayttaa oikeuksiaan ja olla tdista pois paranemisen edellytta-
maa aikaa (ks. luku 7.5).

Maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden poissaolo- ja lomatarpeet voivat myos olla eri-
laisia kuin mihin tyopaikoilla on totuttu. Lomaa halutaan pitaa ehka totutusta poikkeaviin
aikoihin ja olla pois toista kenties pidempia jaksoja, erityisesti jos maahanmuuttajataustai-
sella tyontekijalld on tarve kayda entisessa kotimaassaan.

Kuten tydsuhde, loma ja palkanmaksu, myos tydajat ovat sidoksissa lainsaadantoon ja so-
pimuksiin. Toita ei voi tehda rajattomasti, ja tyajat on maaritelty tydsopimuksessa. Tyon
teon puitteista, tydolosuhteista ja niiden kehittdmisestd on maaratty myos tyoterveytta ja
tyoturvallisuutta koskevassa lainsaddannossa — ja laajemmin kuin monessa maassa, josta
maahanmuuttajat tulevat (luku 7.5). Suomessa ammatillisen jarjestaytymisen aste on ver-
rattain korkea moneen muuhun maahan verrattuna. Seka ammattiliittojen rooli esimerkiksi
tyoehtosopimuksien solmimisessa ettd luottamusmiestoiminta tydpaikoilla voivat olla mo-
nelle vieraita. Kaikkiaan suomalainen tydelama on varsin saadeltya. "Suomessa oletetaan
ihmisten eldvan saantdjen mukaan, mika voi olla monelle maahanmuuttajataustaiselle
tyontekijalle aikamoinen haaste”, kuvasi erds avainhenkil®haastateltavamme.

TyGelaman saadosten ja normien omaksuminen edellyttdaa huolellista perehdyttamista
heti tydsuhteen alussa. Perehdytys on hyva aloittaa tyontekijan vastuiden, velvollisuuksien
ja oikeuksien selventamiselld. Maahanmuuttajatyontekijoiden perehdyttamiseen on syyta
varata tavallista enemman aikaa, ja pelisaantdja on hyva kerrata myds mydhemmin; kaik-
kea uuttaa ja vierasta on vaikea kerralla omaksua. Lisdksi on pelisdantoja, jotka patevat
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erityistilanteissa, jotka eivat ole tydpaikan jokapaivaista arkea. Esimerkiksi organisaa-
tiomuutoksiin liittyvat YT-neuvotteluprosessit on syyta selventaa silloin kun neuvotteluja
kdynnistetaan.

7.3.2 Tyopaikan toimintatavat ja suomalainen ty6kulttuuri

Suomalaisessa tydkulttuurissa on omia erityispiirteitd, arvoja, tapoja ja kaytantoja. Esimer-
kiksi aikaan ja aikatauluihin suhtaudutaan suomalaisilla tydpaikoilla yleensa varsin kirjai-
mellisesti. Aikatauluista pidetaan kiinni ja ajankayton suhteen ollaan tasmallisia ja suunni-
telmallisia. Toisissa kulttuureissa taas suhde aikaan voi olla huomattavasti 16yhempi, ja ai-
katauluja pidetaan vain suuntaa antavina (Triandis 1994).

Maahanmuuttajahaastatteluissa oli kuitenkin vain vahan mainintoja varsinaisista aikaan
littyvista haasteista, mutta muuten tasmallisyyden ja aikataulujen kunnioittamisen tarkeys
nousivat aineistossa esiin erityisesti esimies- ja avainhenkildhaastatteluissa. Hyva tyonte-
kija saapuu tyopaikalle ajoissa, eikd myohastelya tai epatasmallisyytta suvaita. Vallitsevaan
aikakulttuuriin on sopeuduttava, jos tdissa aikoo pysya. Aina tydsuhdetta ei ole voitu jatkaa
juuri myohastelyjen ja epatdsmallisyyden vuoksi.

Valitettavasti on sitten myds ollu semmosia ihmisii, jotka ei oo sit pdrjdnny niin hyvin,
ettd joka sit voi myds olla, siis minkd voi olla yks vaikuttava tekijé, on se kulttuuri. Niin
on ollu se maahanmuuttajien keskuudessa paljon semmost myéhdstelyd ja epdtds-
midllisyyttd, joka sit on, et se on johtanu sit siihen, et koska se on ihan meillé sdén-
noissd, et semmosta e sallita, ni valitettavasti heidin kanssaan ei oo voitu sen takia
Jatkaa. Mutta pddsdcntoisesti meil on hyvin kylld pérjénny. (esimies, nainen, Suomi)

Suomalainen tyokulttuuri on myds tasa-arvoinen ja yhdenvertaisuutta korostava. Suku-
puolinen tasa-arvo on Suomessa toteutunut huomattavasti paremmin kuin valtaosassa
muita maita (World Economic Forum 2017). Tydpaikalla miehid ja naisia mutta myos eri-
ikaisia ja eri kulttuureista tulleita tulee kohdella tasa-arvoisesti, eika epatasapuolista tai syr-
jivaa kaytosta hyvaksytd. Haastatteluaineistossamme ja ty©pajoissa nousi kuitenkin esiin,
etta tydpaikalla oli toisinaan kohdattu erilaisiin sukupuolirooleihin liittyvia syrjivia tilanteita
ja epatasapuolista kohtelua. Joidenkin maahanmuuttajataustaisten miestyontekijoiden oli
vaikea esimerkiksi hyvaksya naispuolista esimiesta.

Sitten miten ne kunnioitta toisia, ettd esimerkiksi semmosessa tilanteessa, kun mies-
henkild meillé tdissd ja hdn on jostain maasta, missé on nainen el oikeastaan kunni-
oiteta ollenkaan, ja jos nainen on esimies ja esimiehend sanot mité pitdis tehdd tai ei
saa tehdd, tai ohjaat héintd, tosi suuttuu hirvedsti, aggressiivisesti kéyttdytyy, ettd kuka
sd oot oikein. Md gjattelin, et se kulttuurista johtuu, koska mentaliteetti on timmonen,
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se pitdiis varmaan 10 vuotta, jos hdn edes haluaa muuttaa, jotkut ei halua. (tydntekijd,
nainen, Itd-Eurooppa)

Mutta se ndyttdd olevan osalle hyvin haasteellista, koska ilmeisesti heidéin kulttuuris-
saan el ole totuttu sithen, ettd nainen sanoo, ettd mité tehdcdiéin, vaa on totuttu siihen,
ettd mies mddrdad. (esimies, nainen, Suomi)

Myos muut erilaiseen taustaan liittyvat tavat, tottumukset ja odotukset voivat nakya tyon
arjessa. Esimerkiksi tiettyjen maahanmuuttajaryhmien keskuudessa on totuttu tupakoi-
maan tyOpaivan aikana eika ainoastaan maariteltyjen taukojen aikana.

Samalla tavalla mé sanon, ettd misté ihminen tulee, ettd se pitdis kuitenki itsedi pik-
kusen hiota, sen maassa missé asut, pitdis ehkd ottaa enemmcdn nditd toimintatapoja
ympdri mité tapahtuu, mutta jotkut ei, ne tulee silleen, etté heiddn mielestd ndin on
oikea. Esimerkiksi tupakalle ne voi ldhted milloin vaan, ettd jos mé en tupakoi, niin
md oon sitten tdissd, md teen tydt, heille on hyvin térked ettd pddsee tupakalle. Ol
than riesa meille. (tyontekijd, nainen, Ité-Eurooppa)

Uskontoon liittyvat tavat taas voivat ndkya muun muassa pukeutumisessa ja toisinaan jopa
jaksamisessa. Esimerkiksi ramadanin aikaan tyontekijan jaksaminen voi olla heikompaa. Li-
saksi uskonnollinen vakaumus voi joskus rajoittaa joidenkin tydtehtavien tekemista, kuten
lihan kasittelya.

Et tietysti kun téytyy vaan muistaa se, et samat scédnndt kaikille. Et Ramadan on ainoo
millon me ollaan annettu semmosia erityisoikeuksia, ettd he saa sitten tauon pitdd
eri atkaan, kun muut koska he joo sit tietysti katottu niit vapaapdivid, et ku heil on se
oma juhla, niinku meil on joulu, mut meil ei oo mitddn rukoushuoneita tddlld, ei oo
mitdcdn muita, et sit sille tielle ei voi léhtee [...] Voi rukoilla tauon aikana pukuhuonees,
joo et tauon aikana voi tehd mitd vaan, ja md tieddn osa kdyki, siel on matto tuolla,
siel on semmonen minkd he laittaa lattialle ja rukoilee ja mul on ihan sama, mutta
tybnantaja ei anna puitteita, koska sit meil on 300 ihmistd tuolla ja sit jokainen haluu
Jotain omaa, et miks toi sai ja miks mind en saa, et se téytyy pitdd kirkkaana mielessa.
(avainhenkilo, nainen, Suomi)

Oleellista on, etta tyopaikalla sovitaan selkedsti pelisadnndista ja niiden noudattamisesta.
Haastatteluissamme tulikin esiin, ettd tarpeen tullen tyopaikoilla oli sovittu ja selkiytetty
tyOpaikan pelisaantoja esimerkiksi taukojen suhteen. Toisinaan tutkimukseen osallistu-
neilla tydpaikoilla toimintavoista oli sovittu myods tapauskohtaisesti ja keksitty uusia ratkai-
suja. Pelisaantdjen selkiyttdminen ei sulje pois erilaisten toimintatapojen yhteen sovittelua.
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7.3.3 Toimintatapojen yhteen sovittelua

Usein ajatellaan, ettd Suomessa ja suomalaisilla tydpaikoilla tulee toimia Suomessa vallit-
sevien saantdjen ja tapojen mukaan, jolloin suomalaiset toimintatavat ovat normina (vrt.
Vartiainen ym. 2017). Tarve sopeutua suomalaisiin tapoihin ja tydkulttuuriin nousi selvasti
esille my6s aineistossamme seka maahanmuuttajatydntekijoiden etta esimiesten haastat-
teluissa.

[...] pakko ottaa omaksi se kulttuuri ja tehd ndin ku tdssd maassa on oikee. Se oma
kulttuuri ja omat tavat voi jaddd vihdn taakse. (tyontekijé, nainen, Pohjois-Eurooppa)

No, md oon sité mielté kylld, ettd maassa toimitaan maan tavalla. Mun mielestd se
on vddrin, ettd jos jolleki annetaan erivapauksia sen takia, ettd heiddn kulttuurinsa ei
stemmaa. Jos tdnne on tullu ja tadlld meinaa eldd ja asua, niin sitten pitdd kylld pys-
tyd mukautumaan. Ja kun ndistdékin suurin osa on kuitenkin ollu kymmenid vuosia jo
Suomessa, ettd el ole kyse siitd, ettd ne olis juuri tulleita. (esimies, nainen, Suomi)

Kuitenkin usein yksisuuntaista sopeutumista toimivampi ratkaisu on kaksisuuntainen pe-
rehdyttdminen, jolloin myos tydyhteison monikulttuurisuusvalmiuksia tuetaan, kaydaan
esimerkiksi keskusteluja erilaisuuden kohtaamisesta ja hyvaksymisestd, tunnistetaan erilai-
sista taustoista johtuvia haasteita ja etsitaan keinoja niiden voittamiseksi (ks. esim. Yli-Kai-
tala ym. 2013).

Kun tyopaikalla on eritaustaisia tydntekijoitd, joudutaan pohtimaan erilaisten tarpeiden
kohtaamista ja etsimaan uusia tapoja, joilla uusien tulokkaiden yksildlliset tarpeet saadaan
sovitettua yhteen olemassa olevien kdytantdjen kanssa. Miten tyopaikalla esimerkiksi suh-
taudutaan tilanteeseen, jossa muualta tullut ei mielelldan kasittele lihaa tai alkoholia? Vaa-
ditaanko kaikkia tekemaan samoja tyotehtavia vai huomioidaanko yksildlliset omaan taus-
taan liittyvat tarpeet toiminnassa ja esimerkiksi tydnjaossa?

[...] ni ku meilld nyt tehddn jonkun verran, esimerkiks Runebergin tortut, missd kdy-
tetdcin rommia kostutukseen, ni hdn [maahanmuuttajataustainen tyéntekijd] ei mie-
lelléidin sithen hommaan sitte ryhdy, enkd md sitd nyt sitte ruvennu laittaakaa, et siin
on kumminki muita hommia. Ja sit on toinen, tehddcn Stockmanille sesmmonen li-
hasamosa, ni sen lihan kdsittelyyn, ni ei halunnu ryhtyd, mut ei oo mikddn ongelma
ollu, et siin on muitaki vaiheita mitd pystyy tekee. (esimies, mies, Suomi)

Toisinaan tapauskohtaiset joustavat ja raataldidyt ratkaisut ovat seka tyopaikan etta tyon-
tekijan etu. Esimerkiksi eradlle maahanmuuttajatyontekijalle tarjottiin tydpaikalla uutta teh-
tavaa, jonka han erittdin mielellaan halusi. Tehtava edellytti kuitenkin sianlihan maistamista,
mika oli hanen uskontonsa vastaista. Sianlihan maistaminen ei kuitenkaan kuulunut pai-
vittdiseen tydnkuvaan. Asia ratkaistiin niin, etta toinen tyontekija hoiti maistamisen, joten
tyontekija pystyi ottamaan vastaan haluamansa tehtavan. Nain tyopaikka sai haastavaan
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tehtavaan tyontekijan, jolla katsottiin olevan erinomaiset edellytykset suoriutua tehtavasta,
ja tyontekija sai tydmotivaatiotaan ja sitoutumistaan parantavan tytehtavan.

Joskus esimiehet joutuvat myds pohtimaan suomalaisten tapojen sopivuutta muualta tul-
leiden tydntekijoiden elamaan ja taustaan. Onko esimerkiksi tydpaikan tapa muistaa tydn-
tekijaa suruvalittelukukilla lahiomaisen kuoltua sovelias muualta tulleille? Miten kuole-
masta on soveliasta puhua? Miten eri kulttuureissa suhtaudutaan siihen?

Kaikkiaan esimiehet painottivat haastatteluissa ja tyOpajoissa, etta erilaisista tavoista ja na-
kodkulmista tulisi rohkeasti keskustella tyopaikalla, jotta tilanne ei lahtisi eskaloitumaan ika-
vaan suuntaan. Yhteisen keskustelun kautta osapuolet voivat oppia ymmartamaan parem-
min toinen toisiaan, oppia uutta ja luoda uutta osaamista puolin ja toisin (vrt. Wrzesniewski
ym. 2003). Vaikeatkin asiat ja eroavaisuudet yleensa selvidvat ja ratkeavat, kun "kissa nos-
tetaan poydalle” ja osapuolet kuuntelevat toisiaan.

Se siind onkin, nyt md en tosiaan ollu tossa osastolla kovin pitkddn vield téissd, niistd
asioista valitettavasti sitte tydyhteison kesken, eli niist ei tulla kertomaan esimiehelle
asti, koska sitte se, et menee kuitenkin niin, ettd ei haluta alkaa niin sanotusti vasikoi-
maan kaverista, vaan sitte ikdcén kuin kdrsitdén sen omassa niskassa. Kyl md oon
yrittdnyt sit saada tosiaan, kun mul oli ne henkilokohtaset keskustelut, ni saada vihén
pumpattuu sieltd sitdi tietoa, ettd mikd on ja mikd cirsyttdd, ja toivosin, et mulle tullaan
puhumaan niistd, et ei siit pidd kokee sit syyllisyyttd, ettd tulee kertomaan, et hei et
minua drsyttdd tyékaverin kéyttéytyminen tai muuta, ettd niistd téytyy puhuu, koska
kyllihcin se ajan kanssa niin kdy sitte vaikuttaan siihen tydporukkaan kaikin keinoin
sitte. (esimies, nainen, Suomi)

Toisinaan erimielisyyden tai erilaisten kasitysten tai tapojen taustalla voi olla heikkoon kie-
litaitoon liittyviad vaarinymmarryksia. Myos vaarinymmarrykset on parasta selvittda yhteisen
keskustelun ja vuorovaikutuksen kautta. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat omaksuvat
pikkuhiljaa tyopaikalla suomalaisia tapoja ja tydkulttuuria seka tulevat tydyhteisodn osalli-
siksi. He myos tuovat tySpaikalle ripauksen omasta taustakulttuuristaan ja luovat néin
uutta, entista rikkaampaa tyokulttuuria, jos siihen annetaan mahdollisuus.

7.3.4 Lopuksi

Kun tyopaikalle saapuu tyontekija vieraasta kulttuurista, on riittdva perehdytys ensiarvoi-
sen tarkeaa. Aikaisemmassa Suomessa tehdyssa tutkimuksessa on havaittu, etta maahan-
muuttajataustaiset tyontekijat ovat olleet varsin tyytyvaisia saamaansa perehdytykseen:
tydaikoihin ja poissaoloihin liittyvat saannokset oli selvitetty hyvin, samoin omat tyotehta-
vat ja se, missa asioissa kaannytadn esimiehen puoleen (Toivanen & Airila 2013b).
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Varsinaisten tyotehtavien opettamisen lisaksi maahanmuuttajia olisi kuitenkin tarkeaa tu-
tustuttaa myds laajemmin tyopaikan ja suomalaisen tydelaman kaytantoihin, tapoihin ja
saantoihin. Esimies on usein keskeinen henkild tdssd maahanmuuttajataustaisten tydnte-
kijdiden perehdyttamisessa ja sopeutumisessa uuteen tydkulttuuriin. Vieraan tydkulttuurin
tai toimintatapojen omaksuminen ja vieminen omaan toimintaan ei kuitenkaan valtta-
matta ole helppoa, koska oman kulttuurin tapoihin on kasvettu sisdan (esim. Blackler
1995). Yhteisen ymmarryksen I6ytymiselle on varattava aikaa. Samoin erilaisten tapojen
yhteensovittaminen vie oman aikansa.

Toisessa kohdeorganisaatiossa oli laadittu hyvan kaytoksen ohjeet, joissa kuvattiin, miten
tyopaikalla on syyta toimia. Ohjeissa esimerkiksi kerrottiin, etta tyopaikalla kunnioitetaan
toisen yksityisyyttd ja koskemattomuutta ja ettd tydssa ei huudeta eikd puhuta selan ta-
kana pahaa toisesta.

Usein tyopaikoilla oletetaan maahanmuuttajien sopeutuvan suomalaisiin toimintatapoi-
hin, jolloin muun tydyhteisdn osaamisen kehittdminen vastaamaan monikulttuurisen tyo-
yhteison tarpeita jaa taka-alalle (vrt. Vartiainen ym. 2017; Xiao ym. 2014). Toisessa kohde-
organisaatiossamme oli tastd poiketen kiinnitetty huomiota myds suomalaistaustaisten
osaamiseen ja jarjestetty muun muassa esimiehille koulutusta selkokielesta. Myds laajem-
man kaksisuuntaisen perehdytyksen jarjestdminen on suositeltavaa etenkin tydpaikoilla,
joissa monikulttuurisuus on uutta. Talloin koko tydyhteis6a opastetaan monikulttuurisuu-
teen ja valmennetaan erilaisuuden kohtaamiseen (esim. Yli-Kaitala ym. 2013).

Tyopaikan toimintatapoja pohdittaessa on tarkeda 10ytaa omalle tyopaikalle sopiva tasa-
paino erityistarpeiden huomioimisen ja yhdenvertaisen kohtelun valille. Yhdenvertaisuus
ei tarkoita samanlaistamista eika erilaisuuden kieltdmista. Erilaisuuden ja erilaisten tarpei-
den huomiotta jattaminen voi heikentaa joidenkin ryhmien asemaa, joten niita tulee kasi-
telld tasa-arvoa edistavasti eika siten, etta tahattomasti saadaan aikaiseksi eri ryhmien kes-
kindista vastakkainasettelua tai stereotypioiden vahvistamista.

Asioita on syyta kasitelld kaikkia kunnioittaen, kuunnellen ja keskustellen, ei kaskyttaen.
Monikulttuurisuuden johtamisessa onkin viime aikoina tdhdennetty erilaisuuden kunnioit-
tamista erilaisuuden hyvaksymisen ja tydntekijoiden sopeuttamisen sijaan (Lozano & Esc-
rich 2017). Toisen kulttuuria ja tapoja ei saa vaheksya, vaikka joutuisikin kieltdmaan tyopai-
kalle sopimattomat kayttaytymistavat. Kunnioittavalla kohtaamisella luodaan vastaanotta-
miselle parempi maapera. Oleellista on, ettd noudatettavat pelisdannot ja tydpaikalla hy-
vaksyttavat tavat perustellaan niin, etta kaikki pystyvat mieltdamaan ne yhteisen edun mu-
kaisiksi. Jos ongelmallista asiaa ei oteta avoimesti puheeksi ja kasiteltavaksi, voi tydpaikalle
huonosti sopivista tavoista tulla vaivihkaa hyvaksytty kaytanto.
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Mita hymy merkitsee?

Ihmisten valisessa viestinndssa sanattomalla viestinnalla on usein yhta suuri tai jopa suurempi mer-
kitys kuin sanallisella viestinnalld. Ihmiset luottavat yleensd enemman sanattomaan viestintadn kuin
sanalliseen, jos nama ovat ristiriidassa keskenaan. Kulttuurit myos eroavat sen suhteen, miten suuri
paino sanattomalle viestinnalle annetaan viesteja tulkittaessa. Monikulttuurisella tydpaikalla kult-
tuuriset erot sanattomassa viestinnassa, kuten hymyilyssd, aiheuttavat toisinaan vaarinymmarryk-
sid ja hammennysta.

Aasialaisissa kulttuureissa hymy voi kertoa esimerkiksi epavarmuudesta. Suomalaisessa kulttuu-
rissa hymyilylla viestitadn usein ystavallistd suhtautumista. Hymy voi toimia my®s kohteliaana ter-
vehdyksena ja merkkina toisen huomaamisesta. Suomessa myos tuntemattomille voidaan toisi-
naan hymyilla. Venajalla taas ei yleensa hymyilla tuntemattomille vaan pikemminkin tutuille, ja hy-
myn saaminen tuntemattomalta voi herdttda hammennysta. Esimerkiksi Vendjalla asiakaspalvelija
ei hymyile tuntemattomalle asiakkaalle yhta herkasti kuin mihin Suomessa on totuttu.

Eraalla tydpaikalla hymyily nousi puheenaiheeksi, kun hymyily ja hymyilemattémyys olivat aiheut-
taneet hdmmennystd ja loukkaantumista yhden mies- ja naispuolisen tydntekijan valilla. Toinen
tydntekija tulkitsi toisen hymyyn vastaamattomuuden tylyksi ja epakohteliaaksi suhtautumiseksi ja
arveli, ettd tdma suhtautui haneen kielteisesti. Toinen taas tulkitsi toisen tydntekijan hymyilyn tun-
gettelevaksi ja tydpaikalle sopimattomaksi kayttaytymiseksi. Hanella herasi epailys, etta uusi tyo-
toveri flirttaili hanelle sen sijaan, ettd kunnioittaisi hanta tyontekijana. Alkujaan pienestd molem-
minpuolisesta vaarinkasityksesta kehittyi nopeasti tilanne, jossa kumpikin pyrki valttelemaan yh-
teistyota toistensa kanssa niissa tehtavissa, jotka tehtiin kahden tyontekijan voimin. Tilanne kuiten-
kin ratkesi, kun tydnjohtaja huomasi ongelman ja puuttui syntyneeseen yhteistydongelmaan.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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74 Sosiaaliset suhteet, kieli ja kulttuurinen osaaminen

Barbara Bergbom

Sosiaalisen kayttaytymisen ja kanssakdymisen tavat ja saannodt ovat kulttuuri-
sidonnaisia ja opittuja. Monikulttuurisen tydyhteison jasenilla voi tasta syysta olla
hyvinkin erilaisia kasityksia siitd, miten yhteistydta tehdaan ja miten tydtovereiden
ja esimiesten kanssa ollaan tekemisissa. Kulttuurieroihin liittyvien erilaisten tapo-
jen ja odotusten liséksi vahvan yhteisen kielen puute tuo omat haasteensa vuo-
rovaikutuksen onnistumiseen ja sosiaalisten suhteiden rakentumiseen. Tassa lu-
vussa tarkastellaan, miten kulttuurinen monimuotoisuus ja monikielisyys heijas-
tuvat vuorovaikutukseen ty&toverien ja esimiesten kanssa seka millaista osaa-
mista monikulttuurisessa tydyhteisdssa toimiminen haastattelujemmme valossa
edellyttaa.

7.4.1 FErilaisista kulttuuri- ja kielitaustoista onnistuneeseen vuorovaikutukseen
tyossa

Tyoyhteisdon kuulumisen tunne ja tydpaikan sosiaaliset suhteet ovat oleellisia niin tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin kuin yhteistyon sujuvuudenkin kannalta. Kulttuurisesti monimuo-
toisessa tyOyhteisdssa keskindisen luottamuksen ja suhteiden rakentuminen on usein
haastavampaa ja voi vieda totuttua enemman aikaa (ks. Chattopadhy 1999). Vuoden 2016
Monimuotoisuusbarometrissa suomalaiset henkildstdalan ammattilaiset arvioivatkin, etta
etninen monimuotoisuus vaikuttaa tydssa kaikkein eniten juuri tyGtoverisuhteisiin ja esi-
miestydhdn (Bergbom ym. 2016). Kulttuurierojen ja vahvan yhteisen kielen puuttumisen
liséksi ennakkoluulot voivat tuoda omat haasteensa vuorovaikutukseen. Luottamus ja yh-
teisdllisyys on kuitenkin mahdollista saavuttaa myds tydyhteisoissa, jotka ovat kulttuuri-
sesti monimuotoisia. Kun yhteistyd ja vuorovaikutus sujuvat, monikulttuurisuudella on esi-
tetty olevan myos myodnteisia vaikutuksia, kuten innovatiivisuuden lisdéantyminen (De Dreu
& West 2001; Stahl ym. 2010).

Kulttuuri ja vuorovaikutus

Kulttuuri saatelee sosiaalista kayttaytymistdmme ja tapaamme havaita ja tulkita ymparis-
téamme. Kulttuuri muodostuu Harry C. Triandiksen (1994) mukaan seka objektiivisista osa-
tekijoistd, kuten kielesta ja uskonnosta, ettad subjektiivisista osatekijoista, kuten asenteista,
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uskomuksista, arvoista, normeista ja rooleista. Omaksumamme kulttuuri on siind maarin
sisdistetty, etta se ohjaa meita tiedostamatta. Ihmiset tulevatkin yleensa tietoiseksi kulttuu-
rista vasta, kun he esimerkiksi kohtaavat toisesta kulttuurista tulevan henkilén, joka nou-
dattaa eri pelisaantdja kuin he itse. Talldinkin kasitteitta ja sanoja eroille voi olla vaikea
|6ytaa, kuten alla olevasta aineistositaatista ilmenee:

En tiedd, se on mun mielesténi vihén vaikea selittécd, mutta ihmiset ovat véhdn eri-
laisia sielld kun tdssd. Véhdn, sielld on enemmdn hyvd kontaktia between people [...]
M en tiedd... People have more contacts between them than here. Here people, like
everybody is just separate from other people. (tyontekijd, mies, Eteld-Eurooppa).

Edella olevassa haastatteluotteessa tydntekija kuvaa kollektivismia ja individualismia eli yh-
teisollisyytta ja yksilollisyytta (ks. Triandis 1995). Monet Suomessa olevat maahanmuuttajat
tulevat Suomea yhteisollisemmistd kulttuureista, joissa ryhma ja sen etu ovat yksiloa tar-
keampia ja yksilon paamaarat ja mielipiteet toissijaisia. Havainnointia ja kayttaytymista oh-
jaa tallin "me” eikd "mind”. Yhteisollisten ja yksilollisten kulttuurien eroavaisuudet, kuten
muutkin kulttuurierot, ilmenevat monella tapaa sosiaalisessa kanssakdymisessa.

Vaikka kasitteita kulttuurierojen ja niiden vaikutusten kuvaamiseen oli osin hankala [6ytaa,
kulttuurin merkitys tiedostettiin haastatteluissa laajasti. Esimerkiksi eras tyontekija arvioi
kulttuurisesti etdisimmista maista tulleilla olevan muita enemman haasteita tyopaikalla.

Se [maa X] ja Suomi on niin ldhelld, se kulttuuri ja kaikki on niin ldhelld, meilld var-
masti se paljon enemmdn helppo kuin joku kuka tulee, en tiedd mistd. (tyontekijd,
nainen, Pohjois-Eurooppa)

Esimiehet ja avainhenkil6t toivat haastatteluissa tydntekijoitd enemman esiin havaitsemi-
aan kulttuurisia eroja. Erot ilmenivat selvimmin, kun ne olivat johtaneet tyontekijdiden va-
lisiin vaarinkasityksiin ja ristiriitoihin, jotka edellyttivat esimiehen puuttumista tilanteeseen.
Kulttuurierot nousivat voimakkaammin esiin esimiesten puheessa ehka juuri siita syysta,
ettd he omasta roolistaan kasin usein aktiivisesti selvittelivat kulttuurista johtuvia vaarinka-
sityksid ja yhteentdrmayksia ja olivat ndin oppineet havainnoimaan ja tulkitsemaan niita ja
niihin johtaneita syita. Lisaksi tutkimukseen osallistuneissa tyopaikossa esimiehille oli jar-
jestetty koulutusta esimiestydsta monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Koulutuksen myéta
heille oli todennakdisesti kehittynyt valmiuksia havaita ja sanoittaa kulttuurieroja seka
puuttua erilaisiin kulttuurisiin térmaystilanteisiin.

Haastattelujen valossa esimiehet olivat kiinnittdneet huomiota erityisesti muun muassa
valtahierarkian kulttuurisiin eroihin, jotka olivat ilmenneet esimies-alaissuhteessa ja tyoto-
verien valisissa suhteissa (ks. luku 7.2). My&s useat tyontekijat toivat esiin, ettd esimies-
alaissuhde tyopaikalla on tasa-arvoisempi kuin mihin oli totuttu lahtdkulttuurissa. Vaikka
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tyontekijat olivat tottuneet esimies-alaissuhteen matalaan valta-hierarkiaan ja oppineet ar-
vostamaan sitd, haastatteluissa tuli esiin, ettd tdma vaatii itseltd uuden oppimista. Aloittei-
den tekeminen ja omien mielipiteiden esittdminen esimiehelle ei aina ole helppoa, jos on
aiemmin oppinut, ettei se ole suotavaa. Samaten suomalaiselle tyokulttuurille ominainen
tapa, jonka mukaan tyontekijat sinuttelevat, voi olla vieras toisenlaisesta kulttuurista tule-
valle.

Tyontekijat mainitsivat haastatteluissa kuitenkin muitakin kulttuurisia eroja, kuten aikaan,
tasmallisyyteen ja sukupuoleen liittyvia eroja.

[...] vaikka oppi tddl kaikki eri kulttuuri [...] Joo kaikki el tiedd, kaikki ihan erilainen.
Meilld paljon muslimi, [maasta X], [maasta Y], mutta voi sanoa se muslim ja muslim
mies, ja uskonto niin paljon, se voi olla aika huono meijd. Semmonen ne néiyttd sem-
monen, yks meilld on just tule talossa, onko, [maasta Z] vai minké maalainen, se ei
tkind kuuntele kylld naisia. Joo. Ja ennenkin meillé yks, [manner X], joka el kuuntele
naisia ollenkaan, mutta se ldhti pois jo. Joo semmonen meilléikin ollu, ei ne kuuntele,
ne vaan juokse pomo pomo ja ei oo ystdvillinen ja kaikki on vdhdn erilainen. (tydn-
tekijd, nainen, Kaakkois-Aasia)

Monet haastateltavat kertoivat, etta tydyhteisossa oli totuttu kulttuurieroihin ja ettei nailla
eroilla ollut suurta merkitystd, koska tyopaikalla opitaan toimimaan tydpaikan yhteisen
kulttuurin mukaan. Monet tyontekijoista tahdensivat haastatteluissa sita, etta jokaisen tulisi
tyopaikalla joustaa omasta kulttuuristaan ja toimia yhteisten saantdjen mukaan. Esimer-
kiksi naisia vahattelevan kayttaytymisen ei katsottu soveltuvan tydpaikan yhteiseen toi-
mintakulttuuriin. Monet maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista, esimiehista ja avain-
henkildista painottivat kokevansa tyopaikan monikulttuurisuuden ensisijaisesti rikkautena
ja tekevan tyopaikasta mielenkiintoisemman.

Yhteinen kieli siltana yhteiséllisyyteen

Molemmilla tutkimukseen osallistuneilla tydpaikoilla virallisena kielena kokouksissa ja esi-
miestydssa kaytettiin suomea. Lisaksi englantia kaytettiin jonkin verran silloin, kun tyonte-
kijan suomen kielen taito ei riittdnyt kommunikointiin, mutta tyontekija kuitenkin osasi
englantia. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat tulivat monista eri maista. Osalla heista
oli samaa aidinkielta puhuvia tyttovereita, kun taas osa oli ainut omaa aidinkieltaan pu-
huva.

Kieli on ensisijainen véline ihmisten vélisessd kommunikaatiossa. Suhteita muihin ja yh-
teista ymmarrysta rakennetaan ja yllapidetaan kielen avulla. llIman jonkinasteista yhteista
kieltd kommunikaatio muiden kanssa on vaikeaa ja jattaa helposti ulos vuorovaikutuksesta.
Kohdemaan tai tyopaikalla yleisesti kaytetyn kielen hallinnan puutteen onkin raportoitu
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olevan maahanmuuttajien sosiaalisen integraation merkittavimpia esteita monikulttuuri-
sissa tydyhteisdissa (Pung & Goh 2017; Vartainen ym. 2016). Yhteinen kieli edesauttaa ty6-
yhteison jasenyyden saamista ja laheisten tyStoverisuhteiden syntymista.

Suomen kieleen liittyvat kysymykset nousivat haastatteluissa huomattavasti kulttuurieroja
voimakkaammin esiin. Esimiehet, avainhenkil6t ja tydntekijat korostivat kaikki suomen kie-
len riittavan hallitsemisen tarkeyttd sujuvan vuorovaikutuksen ja yhteistydn mahdollista-
miseksi. Vahvan yhteisen kielen puutteen kerrottiin vaikeuttavan kommunikaatiota ja ai-
heuttavan vaarinkasityksia, jotka erityisesti yhdistettyna kulttuurieroihin johtivat toisinaan
tyontekijdiden vélisiin ristiriitoihin. Haastattelujen valossa esimiehilld oli oleellinen rooli
tyontekijoiden valisten ristiriitojen hallitsemisessa. Niin esimiehet kuin tydntekijatkin ker-
toivat esimiesten puuttuvan ongelmatilanteisiin mahdollisimman varhaisessa vaiheessa,
jotta tilanteet eivat paasisi eskaloitumaan (ks. myds luku 8). Keskustelun avulla tuettiin ym-
marrykseen tahtaavaa tilanteiden hallintaa.

Monikielisessa tydyhteisdssa on oleellista varmistaa, etteivat heikosti tyopaikan yhteista
kieltd osaavat jaa ulkopuoliseksi sosiaalisista verkostoista ja tiedon saannista. Esimiehilld ja
suomea paremmin osaavilla maahanmuuttajilla on téssa tarkea funktio. Haastatteluissa
0sa paremmin suomea osaavista maahanmuuttajataustaisista tydntekijoista kertoi usein
toimivansa tulkkina suomea heikommin ymmartaville.

Viis kertaa suomi, koska sitte md tieddn, jos md puhu englant, se ei auta. Jos ei ym-
mdirrd, niin voli kysyy, sano toinen sana, onko se léhelld. (tydntekijd, mies, Eteld-Aasia)

Edellisessa haastatteluotteessa usein muille tulkkina toimivalla tydntekijalla ei ollut muita
omaa aidinkieltdan puhuvia tyotovereita, vaan han tulkkasi suomeksi suomea muille maa-
hanmuuttajille. Tulkkaaminen on oma vuorovaikutustaitonsa. Suomea toisena kielena pu-
huva voi onnistua suomeksi tulkkaamisessa tai selittdémisessa erityisen hyvin, koska oivaltaa
suomenkielistd helpommin, mika kielessa voi olla vaikea ymmartaa. Tama voi edesauttaa
sanavalintojen ja kommunikaation muokkaamista vastaanottajalle sopivaksi.

Monikielisessa tyOyhteisdssa yhteisen kielen aikaansaamisessa ei ole pelkastdan kyse siita,
etta vieraskieliset oppivat virallisen tyokielen, vaan kyse on kaksisuuntaisesta kielen oppi-
misesta. Vuorovaikutuksen my6ta tydyhteisdssa opitaan suomen (tai muun tydkielen) tai-
don lisaksi taitoja ymmartaa kieliopillisesti ja virheellisesti puhuttua kieltd. Oma taitonsa on
esimerkiksi oman didinkielen ymmartaminen, kun sitd puhutaan murtaen (Trude ym.
2013). Jotkut haastatelluista esimiehista kertoivat oppineensa ymmartamaan sellaista va-
javaisesti puhuttua suomea, jota muilla suomenkielisilld oli vaikeuksia ymmartaa. Suomen-
kieliset voivat vuorovaikutuksessa maahanmuuttajien kanssa oppia myos muokkaamaan
omaa suomen kieltaan niin, ettd vieraskielisen on helpompi ymmartaa sita. Eras haastatel-
tava kuvasi tallaista suomenkielisten ja maahanmuuttajien yhteisesti kehittamaa ja kaytta-
maa kielta tydpaikan omaksi suomen kieleksi:
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[...] Mutta, md sanon, suomalaisia on vihdn tddlld toissd, sen takia meilld, ei oo
helppo oppii. Ja tddlld on tullut oma suomen kieli. Ja tédlld on suomalaiset, kuka on
tddlld toissé sanoo, ettd ne itsekin puhuu védrin suomee, ettd me ymmdrrédksemme.
(tydntekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Tutkimukseemme osallistuneilla tyopaikoilla vuorovaikutus yli kielirajojen oli yleista ja sita
pidettiin toivottavana. Monet maahanmuuttajat painottivat, ettd jokaisen tydpaikalla olisi
hyva osata riittavasti suomea, jotta kommunikaatio olisi sujuvaa. Omaa aidinkielta kerrot-
tiin kuitenkin kaytettavan yleisesti samankielisten kanssa.

[...] sitte ne kuka el ymmdirrd mitdcin, mité ne huutaa sielld toinen toiselleen.
K: Niin ne puhuu silld omalla kielelld.

V: Joo, joo, kaikki puhuu omalla kielelld omalla porukalla. [...] Siellé on tosi paljon
[maasta X], kuka mun mielesté puhuu vaan [X] kieltd... Itsekin puhun [maasta Y tu-
levien] kanssa [Y] kielessd. (tyontekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Aidinkielelld puhuminen samaa kieltd puhuvien kanssa on monikielisessé tydyhteisdssa
luontevaa, muttei ongelmatonta. Vieraan kielen kaytto kieltd taitamattomien tyotoverien
seurassa voi synnyttaa ulkopuolisuuden tunteita, epaluuloa ja kielteisia tuntemuksia ty6-
yhteisoa kohtaan (Dotan-Eliaz ym. 2009; Kulkarni & Sommer 2015; Offerman ym. 2014).
Toisella tutkimukseen osallistuneista tydpaikoista maahanmuuttajien didinkielen kayttoon
oli kiinnitetty huomiota, ja johto oli paattanyt, ettei tydpaikalla tyota tehdessa kaytettaisi
muita kieltd kuin suomea. Yhteisen kielen kaytto tydyhteisdssa voi ennaltaehkaista ulko-
puolisille suljettujen kielellisten ryhmien syntymistéd ja edesauttaa kielen oppimista. Monet
haastatelluista maahanmuuttajista painottivatkin, etta tyopaikalla on ollut merkittava rooli
heiddan suomen kielen oppimisessaan, ja osa kertoi nimenomaan oppineensa suomea ai-
noastaan tyopaikalla. Tydpaikan yhteinen kieli, jota eras haastateltavamme kutsui oman-
laisekseen suomen kieleksi, nakyi haastatteluissamme my6s yhteisollisyytta ja yhteista toi-
mintakulttuuria rakentavana tekijana.

Viestintd vuorovaikutuksessa on myéds sanatonta

Kommunikaation osalta haastatteluissa mainittiin my&s kulttuurierot sanattomassa vies-
tinnassa. Huomiota oli kiinnitetty esimerkiksi eri kulttuureista tulleiden hymyn kayttoon ja
sen eri merkityksiin, adnenkayttoon ja tapoihin ilmaista suoraan tai epasuoraan asioita. Erot
olivat aiheuttaneet toisinaan vaarinymmarryksia ja loukkaantumista. Suomalainen tapa
menna suoraan asiaan voi joistakin kulttuureista tulleille tuntua toksayttelevalta tai epa-
kohteliaalta. Kulttuurit eroavat my®s muun muassa fyysisen tilan kayton ja toisen henkilon
koskettamisen suhteen. Haastatteluissa olikin jokunen maininta siitd, etta joistakin kulttuu-
reista saapuneet tulevat fyysisesti joskus liian lahelle, mika toisista tuntui vieraalta ja omaa
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fyysista integriteettia loukkaavalta. Esimerkiksi erds asiantuntija kertoi tilanteesta, jossa
naistyontekija oli kokenut ahdistavaksi, kun mieskollega oli laittanut hanen tyotakkinsa
paalla olleen hupun ty6takin alle. Miestyontekijan avuliaaksi tarkoitettu ele vaikutti toisen
kulttuurin nakdkulmasta vaaranlaiselta kosketukselta.

Haastattelujen perusteella tuli kuva, etta tutkimukseemme osallistuneilla tydpaikoilla oli
opittu, etta eri kulttuureista tulleet ilmaisevat itsedan eri tavoin, ja tdma osattiin ottaa huo-
mioon toista tulkittaessa.

Koska eri maasta [...] Varmaan joskus véhdn joku puhuu kovasti, ei se tarkoita hén
huutaa, se on hdnen style. Jos méd ymmdrrdn siitd, sit el tapahtuu, mutta valilld tulee,
ettd mitd md ymmadrrdn, jos hédn puhuu normaali, kova ddni véhdn. Se on normaali.
(tybntekijd, mies, Eteld-Aasia)

Edelld kuvatussa haastatteluotteessa ilmenee, miten Eteld-Aasiasta tullut tydntekija otti
huomioon kulttuuritaustan vaikutuksen aanen voimakkuuden kaytdssa eika tulkinnut voi-
makasta aanenkayttda aggressiiviseksi suhtautumiseksi. Toisten viestinnan tulkitsemisen
lisdksi omista kulttuurisista viestinndn tavoista oli tultu tietoiseksi. Monikulttuurisessa tyo-
yhteis6ssa tyoskenneltdessa omaksutaan myos uusia omasta alkuperaisesta kulttuurista
poikkeavia viestinnan tapoja.

V: Mun mielestd Suomessa tyokulttuuri on ihan suora ja helppo, ku jos jotain tapah-
tuu, sano suoraan, el mitddn, mutta [maa X:ssa] ei sano suoraan, sé sanot toisena
pdivénd tai sanot, ei 0o niin suora, koska ku se tulee suoraan, se heti tulee, vihdn
suuttuu, se ei vaan oo kohteliasta, henkilé kohtelias semmonen.

K: No onko sun ollu vaikeaa oppia tdhén suoruuteen?

V: Joo, joo, vihdn vaikeaa, koska mun esimies mydskin sano mulle, koska md aina ite
koko ajan téisséi ja muita el toissd, esimies sanoo, sano suoraan héinelle, menndi toissd,
et ole sun koko gjan ite olla sielld. Se on vihdn vaikee, koska md en ole esimies, miten
md voin sanoo suoraan toiselle, mene t6ihin, jotain semmosta, se on meidcén kulttuuri
(tybntekijd, nainen, Itd-Aasia)

Kun itselle uusiin kulttuurisiin tapoihin tottuu, uudet tavat, kuten suomalainen tapa menna
suoraan asiaan, voivat jopa tuntua hyvilta ja suotavilta. Uusien itselle aiemmin vieraiden
tapojen noudattaminen omassa kaytoksessa voi kuitenkin tuntua vaikealta, varsinkin jos
ne ovat ristiriidassa aiemmin sisdistettyjen normien kanssa. Viestintaan liittyvien kulttuu-
rierojen tiedostaminen edesauttaa kuitenkin kommunikoinnin sujuvuutta, kun viesteja tul-
kitessa osataan ottaa huomioon vaarin tulkitsemisen mahdollisuus. Se motivoi tavoittele-
maan yhteistd ymmarrysta.
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Jannitteitd ryhmien viilisissd tai sisdisissd suhteissa?

Monikulttuurisissa tydyhteisoissa laheisia tydtoverisuhteita ja ryhmittymia voi helposti syn-
tya niiden kesken, joiden kanssa on vaivatonta kommunikoida yhteisen kieli- ja kulttuuri-
taustan vuoksi. Yhteison kannalta ryhmat muodostuvat ongelmallisiksi, mikali ryhmien ra-
jat ovat sulkeutuneita siten, ettei vuorovaikutusta ryhmien valilla ole, vaan ryhméat muo-
dostavat irrallisia klikkeja. Britanniassa (Ogbonna & Harris 2006) ja Israelissa (Remennick
2004) tehdyissa tutkimuksissa monikulttuurisissa tydyhteisdissa havaittiin tiukkarajaisia et-
nisia ja kielellisia ryhmig, joiden jasenet eivat juuri olleet tekemisissa muihin ryhmiin kuu-
luvien kanssa. Erityisen ongelmallisiksi ryhmittyméat muodostuvat, mikali ryhmien valilld on
jannitteitd, jotka aiheuttavat konflikteja ja haittaavat yhteistyota.

Eri maiden valiset tai saman maan eri etnisten ryhmien valiset poliittisesti kireat tilanteet
voivat myds heijastua suhteisiin tydpaikalla. Haastatteluissamme osa esimiehistd mainitsi
esimerkiksi Ukrainan ja Venajan valisen kirean tilanteen heijastuneen jannitteind naista
maista tulevien tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Maahanmuuttajien haastatteluissa oli
my0s yksittdisia mainintoja joidenkin yksildiden rasistisista kannanotoista tai ennakkoluu-
loista, jotka kohdistuivat joihinkin ryhmiin, kuten pakolaisiin ja islamin uskontoa tunnusta-
viin.

Haastatteluissamme eri ryhmien vélisia ja keskinaisid suhteita kuvattiin jonkin verran eri
tavoin. Osa maahanmuuttajista painotti, ettei tydntekijan kulttuuritaustalla ollut vaikutusta
tyopaikan sosiaalisiin suhteisiin. Osa taas kuvasi eri kansallisten tai etnisten ryhmien olevan
enimmakseen tekemisissd omaan ryhmaansa kuuluvien kanssa. Etnisten ryhmien siséista
vuorovaikutusta kuvattiin vaihtelevasti. Ryhmien sisdiset jannitteet kuvattiin osin ryhmien
valisid suuremmiksi, kuten alla olevasta haastattelusitaatista ilmenee:

Mun mielestd sen itsen kanssa niin kuin ndd [maasta X ] omien kanssa tappelevat
sielld koko gjan, sitten ne [maasta Y], sitte ne kuka el ymmdirrd mitédn, mitd ne huu-
taa sielld toinen toiselleen [...] (tydntekijé, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Eri etnisten ryhmien valilla kuvattiin olevan eroja myos siing, kuinka tiiviit suhteet omaan
etniseen ryhmaan olivat. Lisaksi haastatteluissa nousi jonkin verran esiin eri ryhmien keski-
naiset suhteet.

K: Miten nddi eri kulttuurist tulleet ty6ntekijiit, miten he tulee toimeen keskendcin, mi-
ten sd kuvailisit sitGi?

V: Osa tulee paremmin, osa tulee vihdn ei niin, meilld on vihdn semmosta jostain
kumman syystd, ettd jos on vaikka [maasta X], niin niilld on vdhén enemmdn klikkejd,
kun et ois ristiin rastiin. Sit jos on vaikka [maasta Y], niilld on sit keskendidn jotain
mistd keskustellaan, et harvoin tulee silleen, tai ainakaan md en oo ollu niissd, et ois
ollu vaikka [maasta Z] ja [maasta Y]. (esimies, mies, Suomi)
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Haastattelujen perusteella tutkimukseemme osallistuneiden tyopaikkojen tydyhteisoista
piirtyi kuitenkin paapiirteittain kuva eri etnisten ryhmien valisista hyvin toimivista suhteista,
joskin jonkinasteisia ryhmien valisid jannitteita tai kanssakdymisen valttamista oli havaitta-
vissa. TyOyhteisoissa oli panostettu tyOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen eri tavoin, esi-
merkiksi — kuten aiemmin on mainittu — esimiehet puuttuivat ristiriitatilanteisiin herkasti
(ks. my0s luku 8). Esimiesten ja avainhenkildiden haastatteluissa valittyi herkkyys eri ryh-
mien valisten suhteiden havainnointiin. Esimerkiksi erds haastateltava pohti, missa maarin
jo rekrytoinnissa otettiin huomioon eri ryhmien valisten ristiriitojen ennaltaehkaisy pita-
malla eri etnisten ryhmien koko tasapainossa keskenaan.

K: Miten sd ndet, ettd mikd tdmdn etnisen taustan tai kulttuuritaustan merkitys on
henkilostovalinnoissa ylipddtcdn?

V: Md mietin sitd vilillg, ettd nois valinnoishan saattaa olla niin, ettd useimmiten ei
haluta kasvattaa jotain tiettyd etnistd ryhmdd liian isoks, pelditddn sitd, et niitten kes-
ken tulee jonkunndkdsic konflikteja, ettd yritetddn pysyd tasapainossa sen kans, ettd
Jokasta etnistd ryhmdid ois suurin piirtein saman verran. (avainhenkild, mies, Suomi)

Aineistostamme ei kuitenkaan valittynyt kuvaa siitd, etta etnisyytta olisi huomioitu rekry-
tointikaytannoissa valintaperusteena, joskin tydyhteisdjen sosiaaliseen toimivuuteen oli
panostettu. Monet maahanmuuttajataustaiset tyontekijat kertoivat, etta heilla oli tyopai-
kalla hyvia ja laheisia suhteita niin samasta kuin muistakin kulttuureista tulevien maahan-
muuttajien ja kantavaestoon kuuluvien kanssa. Jotkut maahanmuuttajat kertoivat, etta oli-
vat tutustuneet vasta tydpaikalla ensimmaisen kerran kantavaestoon kuuluviin.

V: [...] No, suomalaiset, ei voi sanoa kaikista, el haluavat, aika paljon suomalainen ei
haluavat ulkomaalainen kaveri... Ja myds mulla, ainaki missé asun nyt, myos henkilot
on, kuka asu mun kanssa pitkd aikaa, ettd me, kylld me terve kaikki muut, mutta jos
Joku pikku enemmdn jutelemaan, se ei halua. Ei ymmqdrtdd, ei halu ymmqdrtdd, etté
ulkomaala, yritd heti ldhte pois.

K: Miten tddlld toissd?
V: TyGssd md olen pitkd aika ja mulla on tosi paljon ulkomaalaiset ja suomalaiset
taalld kavereita, mutta vain tyOpaikasta, ei oo. (tydntekijd, mies, ltd-Eurooppa)

Monikulttuurisessa tyoyhteisdssa tyontekijoilla on mahdollisuus tutustua eri kulttuureista
tulleisiin, joita tydpaikan ulkopuolisessa eldmassa ei ehka kohtaisi. Kohtaamiset eri kulttuu-
reista tulleiden kanssa on tehokas tapa vahentaa ryhmien valisia ennakkoluuloja ja edistaa
myonteisten suhteiden syntymista (ks. Pettigrew & Tropp 2006). Useassa haastattelussa
tuotiinkin esille, etta ajan saatossa ja tottumuksen myota kulttuurisen taustan merkitys oli
halvennyt siten, ettd muihin suhtauduttiin tyontekijoina ja tyStovereina, ei kulttuurinsa
edustajina.
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7.4.2 Kulttuurinen patevyys ja sen kehittyminen

Kulttuurisella kompetenssilla tai patevyydella tarkoitetaan yleisesti ottaen yksilon kykya
tulla toimeen omasta kulttuurista poikkeavassa ymparistdssa. Kulttuurisen kompetenssin
ajatellaan muodostuvan asenteista, tiedoista ja taidoista. Kykyja ja taitoja onnistuneeseen
sosiaaliseen vuorovaikutukseen muista kulttuureista tulleiden kanssa pidetaan tarkedna
kompetenssin osa-alueena. (Chiu ym. 2013.)

Haastatteluissa selvitettiin kasityksia tarvittavasta kulttuurisesta kompetenssista kysymalla,
edellyttaakod vuorovaikutus muista kulttuureista tulleiden tydtotoverien kanssa joitain eri-
tyisia taitoja tai asenteita verrattuna vuorovaikutukseen samasta kulttuurista tulevien
kanssa. Useampi haastateltava painotti erilaisuuden kunnioittamisen tarkeytta. Lisaksi
avainhenkildiden, esimiesten ja tyontekijoiden haastatteluissa korostui motivaatio tyopai-
kan yhteisten toimintatapojen ja sopimusten noudattamiseen riippumatta omasta kult-
tuuritaustasta.

No tavallaan se, ettd s hyvdksyt erilaisuuden ja tuut erilaisten ihmisten kanssa toi-
meen ja osaat tydskennelld sovitusti. (avainhenkild, nainen, Suomi)

Omalla asennoitumisella muihin katsottiin yleisesti ottaen olevan merkittava rooli vuoro-
vaikutuksessa. Tarkeana tekijana kulttuuri- ja kielirajojen ylittamisessa pidettiin erityisesti
vaarinymmarryksen mahdollisuuden huomioon ottamista toisia tulkittaessa.

Ja mé painotan sitd myds et ku meil on niin monikulttuurinen yhteisé, et kun moni
puhuu huonoa suomee, jos hdn sanoo jotain, ei vilttdmditté tarkota pahaa, vaan se
tyyli mill se sanoo tai huonolla suomen kielelld, kun moni loukkaantuu tai pahastuu,
kun on tosiaan niin eri kielisii ihmisii et pitdd opettaa heti alkuun se ettd téytyy olla
valmis siihen ettd tddl on niin paljon erilaisii ihmisii ettd ottaa sen véhdn silld tavalla
et on avoin uusille ihmisille. (tyéntekijé, nainen, Eteld-Eurooppa)

Tahto selvittad vaarinymmarryksia mainittiin tarkeana vuorovaikutuksen ja yhteistyon on-
nistumista edistavana tekijana. Vaarinkasitykset ja niiden selvittdminen mainittiin myos hy-
vana mahdollisuutena oppia, kunhan niita lahestytadn avoimin mielin.

Eri kulttuureista ja niiden valisista eroista oppimisen kerrottiin helpottavan yhteistyota ja
vuorovaikutusta monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Monet haastateltavista toivat esiin, ettd
kulttuureista oppimisen myota kasitys yleisinhimillisyydesta oli vahvistunut. Ihmisissa on
paljon samaa riippumatta kulttuuritaustasta, ja yksilollisid eroja on myos samaan kulttuu-
riin kuuluvien valilla, kuten erds tyontekija ilmaisi:

Mutta totta kai ihmisid aina sama, than mitd vaan maa, riippuu minkdlainen ihminen
on, siitd. Ja md opin kyllé tddllé aika paljon, sekin than hyvi tietdd mikd kulttuuri,
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mikd erilainen maa, minkdlainen se on. Sekin ihan hyvd. (tyontekijd, nainen, Kaak-
kois-Aasia)

Haastatteluissa nousi esiin myds oman kayttaytymisen saately ja kuuntelutaidot vuorovai-
kutusta edistavina tekijéind. Oma sosiaalinen aktiivisuus, rohkeus ja halu tutustua muihin
mainittiin asioiksi, jotka edesauttavat hyvien suhteiden rakentamista yleisestikin mutta eri-
tyisesti monikulttuurisessa ja -kielisessa tydpaikassa.

7.4.3  FEri kulttuureista tulleet monipuolistavat osaamista

Tyontekijdiden oman lahtdkulttuurin tuntemuksesta katsottiin olevan erityista hyotya tyo-
paikalla, jonka toimintaan kuului lentokenttdpalvelujen vuoksi kansainvélinen asiakas-
kunta. Vieraiden kielten osaaminen ja kulttuurinen tuntemus olivat selvia etuja asiakaspal-
velussa, ja tyontekijoiden rekrytoinnissa kielitaitoon ja kulttuuriseen tuntemukseen kiinni-
tettiin huomiota. AsiakastyOssa tyoskentelevat mielsivat myds itse kielitaitonsa ja kulttuu-
risen ymmarryksensa vahvuuksiksi tydssaan.

K: [...] Ootko sd tormdnnyt joihinki tilanteisiin, joissa sun omasta kulttuuritaustasta on
erityisesti hyotyd, siitd ettd on kiinalainen tausta?

V: Joo, meiddn [maa X] kulttuuri, se on eri kuin Eurooppa. Meilld on semmoinen vdi-
hdn hiljainen, tai [X-maalainen] asiakas, se vihdn ujo, se haluaa jotain mutta ei sano
suoraan [...] (tydntekijé, nainen, Itd-Aasia)

Lentokenttapalveluissa toimivien maahanmuuttajien kulttuurista tuntemusta oli hyédyn-
netty asiakaspalvelun lisdksi tuotevalikoiman kehittdmisessa, jotta se vastaisi paremmin
kansainvalisen asiakaskunnan odotuksia. Muilta osin maahanmuuttajien kulttuurista tun-
temusta ei juuri ollut hyédynnetty toiminnan kehittdmisessa. Toisella tutkimukseen osal-
listuneella tyopaikalla lahdettiin tutkimuksen aikana kuitenkin pohtimaan, miten eri kult-
tuureista tulleiden ruokakulttuuriin liittyvaa osaamista voisi laajemmin hyddyntaa tuoteke-
hittelyssa.

Varsinaisen kulttuurituntemuksen lisaksi henkiloston tai tydryhman kulttuurinen moni-
muotoisuus monipuolistaa osaamista my&s muilla tavoin. Eri taustoista ja kulttuureista tu-
levat voivat esimerkiksi hahmottaa ongelmia eri nakdkulmista, jolloin voi syntya uudenlai-
sia ideoita ja ratkaisuja. Tyontekijdiden monimuotoisuuden onkin raportoitu lisaavan luo-
vuutta ja innovatiivisuutta (De Dreu & West 2001).

K: Onks siitd jotain etua, jos gjattelee sité tyotd ja tyontekoa, onks siind jotain hyétyy
siitd tai hyvii puolia, et on eri kulttuureista?

V: Hyvin puolia on, koska silli saa monta idea, monta eri kaverilta, koska otkeasti
joskus joku kaveri anna tosi hyvd idea, mitd voi olla helpotta. Monta erilaisia, ty6tarve
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tehd vdhdn tehokkaampi, nopeampi, koska ei ite voi ikind tietdd kaikki tekniikka. Jos-
kus joku anna tosi hyvd tekniikka, sitte heti mind joo, yrittdid ja se on hyvd. (tyontekijd,
mies, Eteld-Aasia)

Eri maissa kasvaneilla ja tydskennelleilla voi myos olla erilaisia kokemuksen my6ta kehitty-
neita taitoja kuin muilla. Erilaisen osaamisen jakaminen edesauttaa myds ty6ta tehdessa
tapahtuvaa kehittamistd, kuten erds maahanmuuttaja kuvasi ylla olevassa haastattelusitaa-
tissa.

7.4.4 Lopuksi

Molemmat tutkimukseen osallistuneet tyopaikat ovat pitkdan olleet monikulttuurisia.
Tyontekijoiden eritaustaisuudesta on tullut tydpaikan arkea. Maahanmuuttajat, esimiehet
ja avainhenkil6t toivat esiin, etta tydpaikalla on oma yhteinen kulttuurinsa ja toimintata-
pansa, johon sitoutumista pidettiin tarkedna. Toisin kuin erdissa aiemmissa tutkimuksissa
(Ogbonna & Harris 2006; Remennick 2004), molemmilla tyopaikoilla esiintyi laheisia ja hy-
vid tydtoverisuhteita eri kulttuureista tulevien valilla. Haastatellut toivat usein esiin, ettd
tyontekijat ovat ensisijaisesti tyontekijoita ja yksiloita, eivat eri kulttuureista tulleita. Moni-
kulttuurisuuteen suhtauduttiin tydpaikoilla yleensa myonteisesti ja mahdollisuutena oppia
tuntemaan erilaisia ihmisia ja kulttuurisia tapoja.

Yhteisen vahvan kielen puute kuvattiin vuorovaikutuksen ensisijaiseksi haasteeksi. Samalla
haastatteluista valittyi vahvasti pragmaattinen suhtautuminen suomen kieleen. Yhteisen
kielen aikaansaaminen nakyi haastatteluissa kaksisuuntaisena prosessina: vieraskieliset op-
pivat ilmaisemaan itsedan suomeksi, ja suomenkieliset oppivat ymmartamaan vieraskielis-
ten suomea seka ilmaisemaan itseddn mahdollisimman ymmarrettavasti. Osa tydnteki-
joista toimi myos tulkkeina niissa tapauksissa, joissa joidenkin suomen (tai englannin) kie-
len taito ei kaikilta osin riittdnyt kommunikointiin.

Kulttuurierojen ja vahvan yhteisen kielen puutteen todettiin toisinaan aiheuttavan vaarin-
kasityksia ja yhteentdrmayksia. Silmiinpistavaa aineistomme perusteella oli kuitenkin tie-
toisuus vaarinkasitysten mahdollisuudesta ja tarpeesta olla tekemétta liian nopeita johto-
paatoksia ongelmallisiksi koetuissa vuorovaikutustilanteissa. Monet painottivat haastatte-
luissa ihmisten erilaisuuden kunnioittamista, avoimuutta ja tarvetta joustavuuteen. Haas-
tatteluista valittyikin kuva tydyhteisdssa tapahtuneesta kulttuurisen patevyyden kehittymi-
sesta.

Esimiehilla oli aineistomme perusteella keskeinen rooli yhteisen toimintakulttuurin raken-
tamisessa ja tyOpaikan hyvien sosiaalisten suhteiden edistamisessa. Esimiehet puuttuivat
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herkasti tyontekijoiden valisiin ongelmiin ja selvittivat niita ratkaisukeskeisesti yhteista ym-
marrysta tukien. Nain tydyhteisossa oli opittu, ettd ongelmien taustalla oli usein tahattomia
vaarinkasityksig, jotka olivat selvitettavissa. Puuttumalla ongelmatilanteisiin ja korostamalla
yhteisen ymmarryksen merkitysta saatiin todennakoisesti myos ehkaistya joidenkin ongel-
mien eskaloituminen vakavammiksi ristiriitatilanteiksi. Samalla oli opittu ymmartamaan
oman ja muiden kayttdytymisen kulttuurisidonnaisuutta ja joustavuuden merkitysta yh-
dessa toimiessa. Tydpaikan yhteisen toimintakulttuurin nahtiin olevan kaikkien etu, joka
edesauttaa yhteistyota ja tyOyhteisdssa toimimista.

Tyopaikoilla oli aktiivisesti edistetty toimivaa monikulttuurisuutta pohtimalla ja |6ytamalla
ratkaisuja vuosien saatossa ilmenneisiin haasteisiin. Esimiehet olivat saaneet koulutusta
esimiestyosta monikulttuurisessa tyoyhteisdssa. Kuten edelld todettiin, esiin tulleisiin tyon-
tekijoiden vélisiin — kuin myds tyotekijoiden ja esimiesten valisiin — yhteentdrmayksiin tar-
tuttiin aktiivisesti ja ratkaisuhakuisesti. Tyontekijoiden valisten suhteiden toimivuuden
edistdmiseen oli panostettu monin eri keinoin. Toisessa kohdeorganisaatiossa oli esimer-
kiksi laadittu hyvan sosiaalisen kaytdksen ohjeet. Yhteisen kielen aikaansaamiseen oli niin
ikdan panostettu. Suomen kielen opetusta oli jarjestetty tyontekijoille, ja toisella tydpaikalla
esimiehille jarjestettiin tutkimuksen aikana suomen kielen selkokurssi. Yhteisen kielen kéyt-
t60n kannustettiin myods tyota tehdessa. Tyontekijoiden kulttuurista tuntemusta hyddyn-
nettiin toisessa organisaatiossa kansainvalisten asiakkaiden palvelutehtavissa. Muilta osin
eri kulttuureihin liittyvéa osaamista ei ollut juuri hyddynnetty. Maahanmuuttajien oman
kulttuurin tuntemuksen ajateltiin kuitenkin voivan jatkossa tuoda lisdarvoa kansainvalisty-
van asiakaskunnan vuoksi myos tuotekehittelyyn.
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Tyoterveyshuollon ennaltaehkaisevien palvelujen vajaakaytto — mista kyse?

Eraalla tydpaikalla havahduttiin miettimaan, tavoittiko tydterveyshuollon toiminta riittdvassa maa-
rin maahanmuuttajataustaiset tydntekijat. Tyéterveyshuollon kanssa kdydyissa neuvotteluissa oli
tullut esiin, etta suuri osa tyontekijoista ei ollut kaynyt tydterveyshuollon maaraaikaistarkastuksissa.
Tama koski erityisesti maahanmuuttajia. Esimiehilta oli tullut myds palautetta, ettd osa tyonteki-
joista oli epavarmoja tydterveyshuollon palveluiden ja ohjeiden sopivuudesta heille. Erds esimies
kertoi Eteld-Aasiasta kotoisin olevan tydntekijan pyytaneen pitkad palkatonta lomaa, jotta voisi
kayda kotimaassaan hoidattamassa sairauttaan. Kyseinen tyontekija koki, ettei saanut Suomessa
kunnon hoitoa sairauteensa. Kielimuuri ja kulttuuriset erot vaikeuttivat yhteisen ymmarryksen 16y-
tamista sairauksien hoidon ja kuntoutuksen suunnittelemisessa. Esimiehet arvelivat, ettd osa maa-
hanmuuttajista pitkitti tydntekoa haittaavien ongelmien ja sairauksien (kuten tuki- ja likuntaelin-
ongelmien) kanssa laakariin menoa puhtaasta tydpaikan menettamisen pelosta.

Yrityksessa paatettiin lahted tavoitteellisesti kehittamaan yhteistydta tydterveyshuollon kanssa.
Monikulttuurisuus paatettiin sisallyttaa tydterveyshuollon toimintasuunnitelmaan siten, ettd suun-
nitelmassa otettaisiin huomioon monikulttuurisuuden tuomat erityistarpeet toimintaan. Myds
tyontekijan, esimiehen ja tyoterveyshuollon valisia tydkykya tukevia kolmikantaneuvotteluja paa-
tettiin Iahted kehittdmaan siten, etteivat kielimuuri ja kulttuurierot aiheuttaisi vaarinkasityksia, vaan
ymmarryksen saavuttamiseen kiinnitettaisiin aiempaa enemman huomiota.

Uudessa toimintamallissa painotettiin, etta esimiesten oli hyva jatkossa puuttua oletettuihin ter-
veyteen liittyvin ongelmiin mahdollisimman varhain ja suositella tydntekijéille |adkarissa kayntia
ennen kuin terveysongelmat olivat muodostuneet vakavammaksi haitaksi. Yrityksessa harkittiin
myds lyhyen koulutuksen jérjestamista tydterveyshuollon toiminnasta, jottei maaraaikaistarkastus-
ten ja muiden ty&terveyshuollon toimintojen ymmartamattdmyys muodostuisi esteeksi varhaisen
tuen saannissa ja tyokyvyn yllapitamisessa.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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7.5 Tyoterveys- ja turvallisuusosaaminen

Barbara Bergbom & Ari Védnénen

Suomessa on lainsaadanndllisesti kiinnitetty verraten paljon huomiota tydnteki-
joiden tydterveyteen ja -turvallisuuteen. Monet maahanmuuttajat tulevat maista,
joissa naihin kohdistetaan huomattavasti vahemman huomiota. Tyoterveys-
huolto on osa suomalaista terveydenhuoltojarjestelmaa, ja myds sen toiminta ja
ennaltaehkaiseva luonne voivat olla eri kulttuureista tulleille uutta ja vierasta. Kult-
tuurierojen lisaksi monikulttuurisilla tydpaikoilla vahvan yhteisen kielen puute tuo
omat haasteensa tydntekijoiden riittdvan tyterveys- ja tuvallisuusosaamisen ta-
kaamisen varmistamisessa. Tassa luvussa tarkastellaan, miten tutkimukseen osal-
listuneissa tyopaikoissa oli ratkaistu tyonteon turvallisuuden ja terveellisyyden
edistaminen ottaen huomioon henkildston monikulttuurisuuden asettamat eri-
tyistarpeet. Tarkastelun perustana on avainhenkildiden (HR, tydsuojelu, tyoter-
veyshuolto), esimiesten ja maahanmuuttajatydntekijdiden haastattelut.

7.5.1 Tyoturvallisuutta voi parantaa selkeilla ohjeilla

Tyoturvallisuuteen liittyvat riskit vaihtelevat toimialasta ja tydtehtavista riippuen. Tutkimuk-
seemme osallistuneiden elintarvikealan tydpaikkojen tuotantotehtavissa terveyteen ja tur-
vallisuuteen kohdistuvia riskeja voivat olla muun muassa viiltohaavat teravien veitsien kay-
t6st4, itsensa vahingoittaminen koneita kdytettdessa, melun aiheuttamien kuulovammo-
jen saaminen, kylmatiloissa paleltumisvammojen saaminen, itsensa polttaminen kuumien
uunien kanssa tydskennellessa, lattioilla liukastuminen ja epdergonomisista tyOtavoista
juontuvat tuki- ja liikuntaelinvaivat seka -vammat. Omaksumalla turvallisuutta ja terveelli-
syytta edistavia tyOtapoja naita riskeja on mahdollista vahentaa merkittavasti tai valttaa
kokonaan.

Esimiehet ja avainhenkil6t toivat haastatteluissa esiin, etta erityisesti suomen kielen hallin-
taan liittyvien ongelmien vuoksi monikulttuurisen tyopaikan tydturvallisuus edellytti eri-
tyistd panostusta. Tarkeda on varmistaa, ettd maahanmuuttajat ymmartavat ohjeet mah-
dollisista kieliongelmista huolimatta. Molemmissa organisaatioissa kerrottiin olevan kay-
tossa kuvallisia, helposti ymmarrettavia ohjeita. Visuaalisten ohjeiden merkitys korostui yh-
tend keskeisena keinona tyoturvallisuuden edistdmisessa. Kuvallisia ohjeita voidaan tehda
muun muassa oikeasta tydergonomista, suojautumisesta ja erilaisten laitteiden kaytdsta.
Selkeasti laaditut ja riittavan yksinkertaiset ohjeet auttavat hahmottamaan paremmin oi-
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keita tyOtapoja ja ennaltaehkaisemaan vaaria toimintatapoja. Nain voidaan hallita ja kehit-
taa tyoturvallisuusosaamista, vaikkei vahvaa suomen kielen osaamista olisi. (Ks. luku 9.)
Kuten alla olevasta maahanmuuttajatydntekijan haastattelusitaatista ilmenee, nakyvilla
olevat kuvat myds muistuttavat turvallisista tydtavoista ja edesauttavat nain ohjeiden nou-
dattamista:

Me ollaan saatu ainaki hyvii ohjeita, miten nostetaan, ainaki yks tydkaveri, sillé ol
selkd kiped, niin meillé on seinissé joka puolella, ettd miten nostetaan, et selkd suo-
raks. Vaikka tietdd, mut se on hyvid et se on sielld, et muistaa. (tyontekijd, mies, Itd-
Afrikka)

Kuvallisten ohjeiden kayton lisaksi ohjeistusta tuettiin nayttamalla, ohjaamalla ja tyoparin
kanssa tyoskentelemalld. Taman lisaksi tydntekijoiden tydtapojen omaksuminen varmis-
tettiin tyontekijan tyoskentelya seuraamalla.

Joo, turvallisuuteen, tydohjeisiin liittyen niin kuvia joo, et niitd kylld ja sitten tyénoh-
Jjaajajdrjestelmd on tuolla meillé tuotannossa sellanen, ettd se kddestd kéteen -me-
netelmdlld opetetaan eli néiytetéidn, ettd tdssd on turvakytkin ja téssd teet ndin ja
tdssd teet noin, et sielld on tyonopastaja vieressé niin kauan, kunnes katsotaan, ettd
homma sujuu oikein. (avainhenkild, nainen, Suomi)

Vaikka molemmat tutkimuksen organisaatiot olivat olleet pitkdan monikulttuurisia, pereh-
dytyksen kehittamiseen monikulttuuriselle tydpaikalle sopivaksi kiinnitettiin yha huomiota.
Turvallisuusohjeiden paremman ymmarryksen arvioitiin myds palvelevan kantavaestoon
kuuluvien tyontekijoiden tydturvallisuustietoutta.

7.5.2 Tyoturvallisuus ei ole itsestddn selva asia

Kielimuurin ylittamisen lisdksi haastatteluissa nousi esiin tarve perehdyttdad maahanmuut-
tajat suomalaiseen tyokulttuuriin ja lainsdadantdon seka avata tyoturvallisuuden ja tyo-
suojelun toimintaperiaatteita. Tydsuojeluun ja -terveyteen liittyvan toiminnan jalkauttami-
sen katsottiin edellyttdvan toiminnan merkityksen ymmartamista ja mieltamista tyopai-
kalla ja Suomessa yleensd. Toimintaperiaatteita selitettiin niin yleisella tasolla kuin tyopai-
kan toimintaan kytkettynakin. Nain pyrittiin varmistamaan riittavan tyoturvallisuusosaami-
sen kehittyminen ja motivoimaan turvallisiin tydskentelytapoihin.

No joilleki ihmisille on ollu hirveen hankala mieltdd, ettd mikd on tydsuojeluvaltuu-
tettu. Md en tiedd kansainviilisesti kdytdntdjd, mutta tuntuu, etté heille se on tdysin
uusi asia, varsinkin, jos tullaan tuolta, no, joo Itd-Euroopasta, yhtd lailla, jos mennddn
tuonne Afrikkaan/Léhi-itdcn niin ei mitdcén hajua, onko siellé olemassa mitéién tyo-
suojeluasioita, niitten kuvien perusteella mitd oon ndhny niin ei ole. Niin se, ettd heille
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helposti tulee semmonen ndkemys, et se tyosuojeluvaltuutettu on jonkinlainen kyyld,
vahti, turha urputtaja, jonka mielestd asioita ei saa tehdd helposti vaan ne pitdd, pitdd
kdyttdd jotain tyhmid suojalaseja tai kuulosuojaimia ja kaikki ei vaan ymmdirrd sitd.
(avainhenkilo, mies, Suomi)

Aineistosta kavi ilmi, ettd avainhenkildiden mukaan ymmarrys turvallisuuskulttuurista oli
erilainen etenkin monilla ei-lantisista kulttuureista tulleilla. Tama konkretisoitui tydsuoje-
luun liittyvan henkildstdn roolin kriittisena arviointina, kuten edellad olevassa haastattelusi-
taatissa kuvataan. Tama ongelma oli tunnistettu HR:n ja tydsuojelun toiminnassa. Tata var-
ten oli kehitetty erilaisia kdytantoja, joilla turvallisuuteen liittyvia maarayksia ja normeja py-
rittiin jalkauttamaan organisaatioon. Etenkin esimiehet ja tydnopastajat panostivat turval-
lisuuteen liittyvien asioiden opastamisessa ja niiden lapikdymisessa. Koettiin, etta oli tar-
keda saada turvallisuussaadoksiin kriittisesti suhtautuvat maahanmuuttajat sisdistamaan
tyoturvallisuusperiaatteet ja ymmartamaan, ettei tydsuojelu ja -turvallisuus ollut vain yli-
maaraista tydnteon hankaloittamista. Tama liittyi my6s lainsdadannallisiin tydnantajan vel-
vollisuuksiin taata turvallinen tydymparisto.

Haastatteluissa oli yksittaisia mainintoja siita, etta jotkut maahanmuuttajista olivat ottaneet
turhia tyoturvallisuuteen ja -terveyteen liittyvia riskeja tydssaan, kuten esimerkiksi itse pyr-
kineet korjaamaan sdhkojarjestelmaan liittyvia vikoja. Kansainvalisista tutkimuksista onkin
saatu viitteita, ettd monikulttuurisilla tydpaikolla turvallisten tydtapojen noudattamisessa,
riskinotossa ja tyossa tapahtuvien vahinkojen ja tapaturmien todennakdisyydessa on kult-
tuurisia eroja (Casey ym. 2015; Mearns & Yule 2009).

Tassa tutkimuksessa niin tydpaikkojen avainhenkil6t kuin tyoterveyshuollon edustajatkin
arvioivat kuitenkin, ettei maahanmuuttajien ja kantavaestoon kuuluvien tydntekijoiden va-
lilla ollut eroa sattuneissa tyotapaturmissa. Yleisesti ottaen naytti kuitenkin siltd, ettd maa-
hanmuuttajilla oli jonkin verran haasteita ty6turvallisuuteen liittyvissa asioissa. Osittain
nama haasteet liittyivat kielen tuomiin ongelmiin, osin taas asenteisiin. Oli selvaa, ettei kai-
kissa lahtdmaissa turvallisuuskulttuuri ollut niin keskeisessa roolissa kuin Suomessa. Eten-
kin HR-ammattilaiset, luottamusmiehet ja tydterveyshuollon edustajat toivat esille kulttuu-
rieroihin liittyvia tulkintoja. Se, ettd onnettomuuksia ei haastattelujen mukaan ollut tapah-
tunut maahanmuuttajille sen enempaa kuin kantavaestolle viime aikoina, ei kuitenkaan
tarkoita, ettei maahanmuuttajatyontekijilla olisi kohonnut riski joutua ty&tapaturmien uh-
riksi muilla tydpaikoilla tai vdestotasolla. Tastd on ndyttéa muun muassa eri maista teh-
dyissa katsauksissa (esim. Anastasiou ym. 2015, Salminen 2011).
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7.5.3 Ylitunnollisuus ja tiedon puute voivat olla terveysriskeja tyossa

Tutkimukseen osallistuneiden tydpaikkojen tuotannon tydhon liittyi useita tydoloihin liit-
tyvid haasteita, kuten fyysisesti rasittavat tydasennot, samanlaisena toistuvat tydtehtavat ja
erilaiset tydymparistoon liittyvat riskit (esim. kylmyys, liukkaus). Huolimatta valilla haasta-
vistakin tydoloista seka organisaation edustajat etta tyoterveyshuollon asiantuntijat arvioi-
vat maahanmuuttajien tydmoraalin ja -motivaation olevan yleisesti ottaen korkealla ta-
solla. Taustalla arveltiin olevan mahdollinen kulttuuritaustaan liittyva velvollisuudentunto
seka halu sailyttaa hankittu tyopaikka. Lisaksi oli tiedossa, ettd osa maahanmuuttajista tuki
taloudellisesti entisessa kotimaassaan olevia omaisiaan ja sukulaisiaan. Tama oli yksi tarkea
syy sille, miksi he halusivat mielelldan tehda ylitoitd. Tama nakyi joillakin myds korostu-
neena joustavuutena.

K: Nddksd, ettd onks siind eroja ylipdditdnsd hyvinvoinnissa ja jaksamisessa maahan-
muuttajatyontekijbiden ja muiden tyéntekijoiden viililld tai jotain erityiskysymyksid?
V: Joo siis mé ndikisin ndin, ettd maahanmuuttajatydntekijit, ne kokee sen kulttuu-
rinsa takia erilaiseks esim. tin tyonteon, ne tuntee velvollisuutta tydnantajaa kohtaan
eli esimerkiks, kun on ylitéitd tai muuta niin ne on aina valmiit jaamddn, ilmeisesti se
Jjohtuu varmaan osaks myéskin siité, et haluavat tienata enemmdn, mutta sitte taas
kantasuomalaiset miettii omalta tilanteelta, ettd jos mé pystyn jadmddn ténddn niin
mdi jédn, jos en niin sit ei. (avainhenkilo, mies, Suomi)

Aineistosta kavi ilmi, ettd omia voimavaroja saatettiin venyttaa liikaa. Haastatellut organi-
saation edustajat toivat esiin huolensa siitd, ettd osa maahanmuuttajista ei kohdistanut
riittavasti huomiota omaan jaksamiseensa. Liiallista tydskentelya pidettiin selvana henkista
ja fyysista ylikuormittumista aiheuttavana tekijana. Maahanmuuttajilla arvioitiin myos ole-
van suurempi kynnys jaada toista sairauslomalle ja suurempi todennakdisyys tydskennella
toistuvasti sairaana. Tosin toisen organisaation tyoterveyshuollon edustaja arvioi sairaana
tyoskentelyn liittyvan yleisesti ottaen enemman tydntekijan sitoutuneisuuteen tydhon kuin
maahanmuuttajataustaan.

Et maahanmuuttajat ei oo semmosia, ettd on niitd péivdn sairaspoissaoloja, niin niitd
el olkeestaan oo, mutta mikdis siin ois sitte. Koska he on sit niin, ehkd he jopa liian
koittaa sit olla toissd liian tunnollisesti. (avainhenkild, nainen, Suomi)

On siis semmosta, et sen kipeen kdden kanssa kitkutetaan, kitkutetaan ja kitkutetaan,

Jja sit ku se el endé nouse, niin sit jadddd pois, niin semmosta kyllé on. Mutta ne on
mun mielest sitte vanhempaa vikee, ettd ehkd erilainen voi olla jopa tyémoraali sit-
ten. Ennenki on menty kipeelld kddelld téihin. (avainhenkilo, nainen, Suomi)
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Myds henkildstohallinnon edustajat raportoivat jopa ylitunnollisuudeksi luokiteltavasta
kiinnittymisesta tydpaikkaan. Tama nakyi esimerkiksi siing, ettd maahanmuuttajataustaista
tyontekijaa piti kehottaa menemaan laakariin kovan kuumeen takia, kun tydntekija jatkoi
sairaudesta huolimatta tyotaan tuotannossa. Toissa haluttiin pysyda muun muussa siksi,
ettei haluttu jattaa samassa tydvuorossa tydskentelevia pulaan. Haastattelujen perusteella
nayttadkin ilmeiseltd, ettd maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden kanssa elintarvikete-
ollisuudessa tyoskentelevien mielesta sekd omasta itsestd huolehtiminen etta sairaana
tyoskentely olivat haasteita maahanmuuttajien kohdalla. Tama problematiikka liittyy seka
taloudellisiin etta sosiokulttuurisiin taustatekijoihin.

7.5.4 Omasta tyokyvysta huolehtiminen

Teollinen ty tutkimuksen kohteena olleissa elintarvikealan yrityksissa edellyttaa useimmi-
ten paljon toistoja ja nostoja. Tyd voi myds muilla tavoin aiheuttaa tuki- ja liikuntaelimis-
tolle liiallista rasitusta. Ergonomiset tydtavat ja liikunta mainittiin todennakdisesti useim-
miten juuri tasta syysta luontevaksi tavaksi pitaa tyokykya ylla. Maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden haastatteluissa monet mielsivat voivansa itse vaikuttaa omaan tyokykyynsa
ja terveyteensa nimenomaan noudattamalla omatoimisesti saamiaan ohjeita.

Kylld on se pakko kdyttdd niitd ohjeita, mitd on laitettu, ettd se miten tarvitsee nostaa
Ja tarvitsee ottaa yksi laatikko, ei kaksi. Koska jos sul ei tule joku kipu heti, se tulee
sitten myohemmin. (tyontekijd, nainen, Itd-Eurooppa)

Heratteena oman tydkyvyn aktiiviseen vaalimiseen vaikutti usein olleen tuki- ja liikunta-
elinten kipeytyminen. Maahanmuuttajatydntekijoiden ja tyoterveyshuoltojen haastatte-
luissa kavikin selvaksi, etta tyoterveys ja samalla tySterveysriskien ennaltaehkaisy maarit-
tyivat pitkalti fyysisen parjadmisen ja hyvinvoinnin kautta. Fyysinen tydkyky ja sen yllapito
nousikin aineistossa selkeammin esille kuin psyykkisen tyoterveyden kysymykset.

Mun luonne on semmosta, md tykkdcn fyysistd toitd. Kuntosalilla md kéyn ja uinnis
Jja tallaista. Kylld on tullu vihédn kipee muuten, sit md kdyn uimassa, vesijuoksuu ja
kuntosalia, ja paikat aukee. (ty6ntekijd, nainen, Kaakkois-Aasia)

Tyoterveyshuollon rooli oli haastattelujen valossa keskeinen ohjeiden ja neuvojen saami-
sessa. Samalla tyopaikalla olleiden maahanmuuttajien kasitys tydterveyshuollosta saa-
duista ohjeista saattoi kuitenkin vaihdella. Osa ilmoitti saaneensa ohjeita ergonomisempiin
tyotapoihin ja sopiviin tyokykya yllapitaviin likuntamuotoihin ja kertoi myds noudatta-
vansa ohjeita. Osa tiedosti, miten omaa tydkykyaan ja hyvinvointiaan voi edistaa liikun-
nalla, mutta aika ei tydn ja perheen ohella riittanyt tahan. Jotkut taas kertoivat, etteivat
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olleet saaneet mitaan varsinaista ohjeistusta siitd, miten valttya tuki- ja liikuntaelinten on-
gelmilta tai muilta tydhon liittyviltd mahdollisilta haitoilta, joita esimerkiksi kylmatydsken-
tely saattaa aiheuttaa.

Eriavat nakemykset saadusta neuvonnasta voivat johtua eri syista. Osa ei valttamatta kieli-
muurin vuoksi ollut ymmartanyt saamiaan ohjeita, ja jotkut eivat olleet kdyneet vaivojensa
vuoksi tydterveyshuollossa eivatka tastd syysta olleet saaneet henkildkohtaista neuvontaa.
Kuitenkin haastatteluissa tuli esiin se, etta tydterveyshuollon tydntekija oli kaynyt toisinaan
tyopaikalla seuraamassa tydntekoa ja puuttunut havaitsemiinsa epdergonomisiin ja tyo-
turvallisuutta vaarantaviin tydtapoihin.

Vaikka tutkimukseen osallistuneilla tydpaikoilla maahanmuuttajia osallistui jonkin verran
yrityksen tydsuojelutoimintaan, niin esimiesten ja tyoterveyshuollon haastatteluissa kui-
tenkin nahtiin tarkeana, ettd useampia maahanmuuttajia osallistuisi aktiivisesti tydsuojelu-
toimintaan. Tama nahtiin mahdollisuutena levittaa tietoa tyoterveydesta ja -turvallisuu-
desta.

Maahanmuuttajien haastatteluista kay ilmi, ettd tyontekijoilla oli kasitys tydskentelytapo-
jen ja liilkunnan merkityksesta tyokyvylle ja hyvinvoinnille. Kaikilla tieto ei ollut vain realisoi-
tunut toiminnaksi. Sen sijaan liiallisesta tydskentelysta johtuva mahdollinen psyykkinen yli-
kuormittuminen nousi haastatteluissa esiin huomattavasti harvemmin tyéterveyskysymyk-
send. Kuitenkin psyykkinen jaksaminen liittyi tyOterveyteen myos tutkituissa organisaa-
tioissa. Esimerkiksi tyosta juontuva henkinen ja fyysinen vasymys nahtiin esteena liikunnan
harrastamiselle vapaa-ajalla. Yhtaldé on hankala ja vaatii huomiota, koska saannéllinen lii-
kunta ennaltaehkaisee tyokyvyn rapautumista.

7.5.5 Kielitaidon ja erilaisen kulttuuritaustan haaste tyoterveyshuollon
toiminnassa

Tyoterveyshuollon vastaanottoty®ssa joidenkin maahanmuuttajien suomen tai englannin
kielen heikohko osaaminen oli aiheuttanut haasteita. Kummassakaan tutkimuksen koh-
teena olleessa tyoterveyshuollossa ei kuitenkaan ollut toistaiseksi kaytetty tulkkipalveluita.
Toisessa tyoterveyshuollossa oli kuitenkin myds muista maista, kuten Vengjalts, tulleita
ladkareita, joiden kielellista osaamista voitiin hyddyntaa. Joidenkin maahanmuuttajien ker-
rottiin myds tuoneen vastaanotolle henkildn, joka puhui kielté heita itsedan paremmin,
kuten puolison tai sukulaisen.

Tyoterveyshuolloissa pyrittiin kuitenkin varmistamaan asiakkaan ohjeiden ymmartaminen
lahettamalla esimerkiksi jatkohoito-ohjeet kirjallisesti kotiin, joskus my®s muilla kielilla kuin
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suomeksi. Tyopaikoille lahetettavissa kirjallisissa ohjeissa ja raporteissa oli ylipaataan kiin-
nitetty huomiota suomen kielen ymmarrettavyyteen niin, ettd myos suomen kielta hei-
kommin osaavat ymmartaisivat ohjeet.

Ja me mietitddn sitd, ehkd yrittdd selvemmin ne kirjottaa ne raportit, koska ne rapor-
tithan on tdrkeet informaatiota sit tyéntekijoille, ettei kdytetd hirvedn hienoja sana-
kddnteitd, vaan selkeet suomee. (tyGterveyshoitaja, nainen, Suomi)

Tyoterveyshuollon haastatteluissa tuotiin esiin, etta luottamuksellisen suhteen synnyttya
maahanmuuttajan ja tyoterveyshuollon tydntekijan valille maahanmuuttajat uskalsivat
tuoda esiin tydpaikan ongelmia ja heitd askarruttavia asioita, joita eivat tohtineet ottaa pu-
heeksi tydpaikalla. Tyoterveyshuollossa selitettiin suomalaisten tydpaikkojen pelisaantoja
ja sitd, miten asioita voi ja kannattaa tuoda tydssa esiin. Monikulttuurisissa organisaatioissa
tyoterveyshuollon roolina voi siis olla myos kulttuuritulkkina toimiminen. Tutkituissa orga-
nisaatioissa maahanmuuttajat kertoivat myos itsedan kuormittavista asioista, kuten huo-
lestaan muissa maissa asuvien omaistensa riittdvasta avun saamisesta. Havainnot kerto-
vatkin keskindisesta luottamuksesta.

Terveys- ja sairauskasitteet, kuten kasitykset hoitotoimenpiteista, ovat kulttuurisidonnaisia
(Mattingly & Garro 2000). Maahanmuuttajien haastatteluissa tuli esiin muutama maininta
suomalaisen hoitokulttuurin ladkekeskeisyydestd ja toiveita kokonaisvaltaisemmasta hoi-
dosta.

K: Ootko ollu ihan tyytyviiinen téhdn, ettd miten huolehditaan terveydestd ja minkd-
laista tukea ja apua saa?

V: No ihan normaalisti. Mutta aina saimme Buranaa tai Panadol-tabletit. Md luulen,
et se ei auta. (tyontekijd, nainen, Itd-Eurooppa)

Taman tutkimuksen aikana toisessa yrityksessa lahdettiin tarkemmin pohtimaan tySpaikan
monikulttuurisuutta suhteessa tydpaikan tyoterveyshuollon toimintaan. Oli kdynyt ilmi,
etta erityisesti maahanmuuttajilta oli jaanyt kaymatta tyoterveyshuollon maaraaikaistar-
kastuksissa. Heidan terveyttaan ja tyokykyaan suhteessa tehtavaan tydhon ei ollut seurattu
systemaattisesti. Tydpaikalla havaittiin, ettd maaraaikaistarkastusten tarkoitus oli jaanyt se-
littdmatta maahanmuuttajille, ja ne olivat mahdollisesti turhaan aiheuttaneet pelkoa. Pi-
dettiin mahdollisina, ettd erdat maahanmuuttajat pelkasivat mahdollisten terveysvaivojen
uhkaavan tyosuhteen jatkoa. Tydpaikalla todettiinkin, ettd suomalaisen ty6terveyshuollon
ennaltaehkaisevan toiminnan periaatteita tuli avata paremmin vieraasta kulttuurista tule-
ville tyontekijoille.
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7.5.6 Lopuksi

Kielitaitoon liittyvien haasteiden katsottiin tydpaikoilla edellyttavan erityisia toimenpiteita
organisaatiolta ty6turvallisuuden ja terveellisyyden edistamiseksi. Myos vuonna 2016 teh-
dyssa Monimuotoisuusbarometrissa suomalaiset henkildstdalan ammattilaiset arvioivat
suomen kielen taidon puutteen olevan merkittava tyoturvallisuusriski monikulttuurisissa
tyoyhteisdissa ja edellyttavan erityistd panostusta tydturvallisuuteen (Bergbom ym. 2016).
Tyopaikalla kaytettavan kielen osaamattomuuden onkin todettu heikentédvan monien me-
kanismien kautta maahanmuuttajien ty6turvallisuutta ja -terveytta (Premji ym. 2008). Tut-
kituissa organisaatioissa oli kiinnitetty paljon huomiota juuri siihen, ettd kaikki tydntekijat
kielitaidosta huolimatta ymmartaisivat tyoturvallisuuteen ja terveellisiin tydtapoihin liitty-
vat ohjeet. Tyopaikoilla oli kehitetty ja kaytossa kuvallisia tydturvallisuuteen liittyvia ohjeita.
Lisaksi ohjeiden ymmartdminen pyrittiin eri tavoin varmistamaan nayttamalla ja myos seu-
raamalla tyontekijoiden ohjeiden noudattamista. Panostuksen arvioitiin kuitenkin palvele-
van kaikkia tyontekijoita ja kohentavan tydpaikan tydturvallisuutta.

Haastatteluissa tuli kuitenkin esiin, etta kielellisen ymmartamisen lisaksi oleellista on tyo-
turvallisuuden ja terveellisten toimintatapojen mieltdminen osaksi ammattitaitoa ja tydssa
tarvittavaa osaamista. Tama voi edellyttaa vanhoista tavoista poisoppimista varsinkin nii-
den kohdalla, joilla on aiempaa kokemusta tydskentelemisestd maissa, joissa huomiota ei
ole samassa maarin kohdistettu tyoturvallisuuteen ja tyterveyteen. Onkin esitetty, etta
monikulttuurisissa tydyhteisdissa tyoturvallisuuskysymyksissa ei ole kohdistettu riittavasti
huomiota mahdollisiin kulttuurieroihin (Casey ym. 2015; Starren ym. 2013). Vaikka ohjei-
den ymmartaminen on oleellista, yhtd tarkeda on motivaatio tydskennelld turvallisesti ja
omalta osalta edistaa tydpaikan tyoturvallisuutta. Jotta tydsuojelullisen toiminnan jalkaut-
taminen onnistuisi, tassa tutkimuksessa sen katsottiin edellyttavan, ettd maahanmuuttajat
—sen lisaksi ettd ymmartavat suomalaisen tydturvallisuutta ja -terveytta koskevan lainsaa-
dannon ja naihin liittyvat toimintatavat tydpaikoilla — myos mieltavat ndma toimintatavat
tarkeiksi. Tassa onnistuminen koettiin kuitenkin haasteeksi. Tydpaikoilla olisikin syyta kan-
nustaa maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitd osallistumaan aktiivisina toimijoina tyo-
suojelutoimintaan. Tama edesauttaisi tydsuojelutoiminnan jalkauttamista kaytantdén mo-
nikulttuurisissa tydpaikoissa.

Myos tydterveyshuollon toiminnassa oli kiinnitetty erityistd huomiota kielen ymmarretta-
vyyteen kayttamalla mahdollisen selkedaa suomea. Ohjeiden ja jatkohoitoon liittyvien seik-
kojen ymmarrysta pyrittiin myos varmistamaan eri keinoin, kuten kirjallisten hoito-ohjei-
den lahettamisella myds kotiin. Tutkituissa tyopaikkojen tyoterveyshuolloissa ei ollut kay-
tetty ammattitulkkia, vaan tulkkina oli toisinaan toiminut tyotoveri tai laheinen. Tulokset
ovat taltd osalta yhtenevat kymmenisen vuotta sitten Suomessa tehdyn tutkimuksen
kanssa, jossa selvitettiin 17 monikulttuurisen tydpaikan tydterveyshuollon toimintaa (Berg-
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bom & Riala 2007). Omaisen tai ty&toverin toimiminen tulkkina voi kuitenkin olla ongel-
mallista seka eettisesta etta hoidollisesta nakokulmasta. Asiakas voi esimerkiksi jattaa ker-
tomatta asioita, joilla on merkitysta hoidon ja toimenpiteiden osalta. Ammattimainen tulk-
kaus on oleellista my6s tulkkauksen laadun nakokulmasta. Ammattitulkin kaytto tyoter-
veyshuollossa lienee monikulttuuristuvassa Suomessa suurella todennakdisyydella yleisty-
nyt, vaikkei tastad olekaan kattavaa ndyttdd. Omat tuloksemme osoittavat, ettd eraissa ta-
pauksissa ammattitulkin jarjestaminen voi olla paikallaan ty6terveyshuolloissa. Tama edel-
lyttdd myds monikulttuurisuuteen ja kieleen liittyvien tarpeiden tunnistamista ja toiminta-
tavoista sopimista yhteistydssa asiakasorganisaation kanssa.

Toisessa tutkimuksen kohteena olleessa organisaatiossa maahanmuuttajataustaiset tyon-
tekijat olivat jadneet kantavaestdon kuuluvia useammin tydterveyshuollon toiminnan ul-
kopuolelle maaraaikaistarkastuksissa. Maahanmuuttajien on myds aiemmin todettu jaa-
van kantavaestda todennakdisemmin tyoterveyshuolto- ja kuntoutuspalvelujen ulkopuo-
lelle (Bergbom & Riala 2007; Bergbom ym. 2013; Harkapaa ym. 2012). Tassa tutkimuksessa
maahanmuuttajien maaraaikaistarkastuksissa kaymattomyyden erdaksi syyksi ilmeni, ett-
eivat maahanmuuttajatyontekijat tienneet naiden tarkoitusta, ja siksi ne heréttivat turhaa
pelkoa. Monikulttuurisissa tydpaikoissa on syytd perehdyttdd muista maista tulleet tydn-
tekijat nykyistd paremmin ymmartdmaan suomalaisen tydterveyshuollon toimintaperiaat-
teita ja ennaltaehkaisevan toiminnan hyotyja.

Tutkimukseemme osallistuneet tydpaikat olivat henkilostoltaan olleet pitkdan monikult-
tuurisia. Ty6turvallisuuden osalta monikulttuurisuuden tuomia haasteita oli huomioitu
monella tavalla ja pyritty varmistamaan tydpaikan ja tydnteon turvallisuus. Tyoterveyshuol-
lon toiminnan suunnittelussa sita ei ollut samassa maarin huomioitu. Ty&terveyshuollon
toimintasuunnitelmia tehdessa tulee nykyistd paremmin ottaa huomioon asiakasyrityksen
henkildstdn monikulttuurisuus. Monikulttuuristen tydpaikkojen lisdéantyminen korostaa
entisestaan eri toimijoiden, kuten henkildstohallinnon, johdon, esimiesten ja tyoterveys-
huollon, vélisen yhteistyon tarpeellisuutta (Bergbom ym. 2016; Kujanpaa 2017).
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Kun uudelle tyontekijalle sattui tyossa virhe

Tuotannossa tydskenteleva tyontekija huomasi tehneensa tydssaan virheen. Hdn huomasi virheen
niin myohaan, ettei sitd pystytty korjaamaan, vaan suurehkosta tuotantoerasta tuli viallinen. Ky-
seessa oli hanen ensimmainen tyopaikkansa Suomessa, ja han oli kauhuissaan tapahtuneesta ja
pelkasi saavansa potkut toista. Hanen hammastyksena oli suuri, kun han kertoi esimiehelldan on-
gelmasta ja esimies otti asian hyvin rauhallisesti. Esimies sanoi, etta tallaista voi tapahtua, mutta
tarkeaa on jatkossa ennaltaehkaista vastaavia ongelmia. Tyopaikalla analysoitiin yhdessa virhee-
seen johtaneita tekijoita. Analyysin perusteella sovittiin toimenpiteistd, joilla vastaavanlaisilta vir-
heilta valtytaan jatkossa. Ketdan ei syytelty, vaan tapauksesta otettiin opiksi. Tyontekija kertoi, etta
tapahtuneen jalkeen han oli alkanut ottaa puheeksi erilaisia havaitsemiaan tydntekoon liittyvia on-
gelmia mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tasta oli tullut hanelle uusi tapa toimia tydssa. Han
oli entisessa kotimaassaan tottunut siihen, etta esimies kertoo tyontekijoille mita pitaa tehda ja
ettei tyontekijan rooliin kuulu kertoa omia mielipiteitadn tydn organisoinnista. Suomessa esimies
puolestaan arvosti tydntekijaa hanen aktiivisen kehittdmispanostuksensa vuoksi.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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8 ESIMIESTYO MONIKULTTUURISELLA
TYOPAIKALLA

Anna-Leena Kurki

Esimiesty® monikulttuurisella tydpaikalla antaa ja haastaa. Tutkimukseen osallis-
tuneiden tydpaikkojen esimiehilla oli tydssaan erilaisia rooleja, jotka muotoutui-
vat tydpaikan toimintatapojen, muuttuvan tyon ja esimiehen omalle tydlleen an-
taman merkityksen vuorovaikutuksessa. Tassa luvussa kuvataan esimiesten eri-
laisia rooleja sekd esimiesten tydssaan kohtaamia haasteita ja niiden ratkaisu-
mahdollisuuksia. Monikulttuurisella tydpaikalla myds esimies on oppija. Kulttuu-
rien kirjo ja kulttuurien vélinen vuorovaikutus tarjoavat uudenlaisia nakokulmia
tydhon ja elamaan. Esimiehen toiminnalla on merkitysta. Keskustelevan ja yh-
teistd ymmarrysta rakentavan esimiesty®n merkitys korostuu erityisesti monikult-
tuurisilla tydpaikoilla. Tydpaikkaosaamisen tukeminen tukee my&s yhteista tyota
ja tyon sujuvuutta.

8.1 Esimiesten erilaisia rooleja

Tutkimukseemme osallistuneiden tyopaikkojen esimiehilld oli erilaisia ajatuksia esimies-
tyOstd, ja haastatellut esimiehet painottivat esimiestydssaan erilaisia asioita. Kuten tyonte-
kijdiden ty®, myods esimiestyd rakentuu esimiehen omalle tydlleen antaman merkityksen
sekd tydpaikan toimintakulttuurin vuorovaikutuksessa (Wrezniewski & Dutton 2001). Esi-
miesten omalle esimiestydlleen antamia merkityksia voidaan jasentaa myos erilaisten or-
ganisaation toiminnan logiikkojen avulla, jotka maarittavat tyon tekemisen ja oppimisen
tapoja tyossa (Ellstrom 2011; ks. luku 6). Esimiesten erilaiset nakemykset heijastavat naiden
logiikkojen jannitteista suhdetta tyopaikkojen arjessa.

Esimiehen tyolleen antama merkitys heijastui niihin periaatteisiin ja toimintatapoihin, joilla
esimiehet esimiestyotaan tekivat, mutta vaikuttivat myos siihen, millaiseksi tydntekijdiden
rooli tydyhteisdssa muodostui. Kaytanndssa jokainen esimies toimi tydssaan monessa eri-
laisessa roolissa. Naiden esimiesroolien kautta esimiehet omalta osaltaan rakensivat tyon-
tekijoiden tyopaikkaosaamista.
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8.1.1 Esimies téiden opastajana

Tuotannon logiikkaa painottavassa puheessa esimiesrooli muotoutui pitkalti massatuo-
tannon perinteesta. Esimiehet kuvasivat, kuinka he suunnittelevat paivan tyot ja jakavat
tyotehtdvat sekd neuvovat ja ohjeistavat tydntekijoita tydtehtavien oikeaan suorittamista-
paan. Monet esimiesten tydssaan kokemat haasteet liittyivat tyontekijoiden puutteelliseen
suomen kielen taitoon. Esimerkiksi uusien reseptien ja tehtavien neuvominen koettiin han-
kalaksi silloin, kun tyontekijan suomen kielen taito oli heikko. My6s ohjeiden ymmartami-
sessa ilmeni toisinaan puutteita, jotka tulivat esille vasta tyotehtavaa tehdessa. Yksi osa
esimiestyota olikin varmistaa, ettd maahanmuuttajat kielitaidon puutteista huolimatta
osaavat tehda tyon tydohjeiden mukaisesti.

[...] se on hankalampi joilleki selittddi sitte niitd [jos tydntekijdn suomi on puutteellista],
et mitd taytyy tehd ja et saa varmistettuu sen, et on ymmqdrtdny [...] Mut meil on
kuvalliset ohjeet siitd ja se itse ty0 [...] et siind sillee kielitaitoa tarvii [...] sit kaikki tie-
tenki ohjeistuksen ymmdrtdmiset, niin ne on aina vihdn semmonen haaste, ettd mi-
ten on ymmdirretty. (esimies, nainen, Suomj)

8.1.2 Esimies keskustelijana ja osallistumisen tukijana

Osa esimiehistd puolestaan painotti esimiestydssaan yhteisen keskustelun merkitysta.
Tassa kehittamisen logiikkaan pohjaavassa puheessa esimiehet kuvasivat, kuinka he kan-
nustivat tyOyhteisdaan yhteiseen keskusteluun, pyrkivat rohkaisemaan maahanmuuttajia
osallistumaan ja keskustelivat tyontekijoiden kanssa kahden kesken.

Toki keskustellaan, et hei onks teil ideoita tdhdn asiaan, jos se vaikuttaa konkreetti-
sesti heiddn tyéskentelyyn. Paljon joudutaan soveltamaan asioita, pyrin kuuntele-
maan, pyrin pitdmddn tasaisin vdligjoin aina palavereita, missé me istutaan sitte alas
ja keskustellaan asioita. Md vien sen hetken asiat, kuuntelen et mité heillé on sanot-
tavaa, pyritddn pitddn semmosta avointa keskusteluu ylld, koska se mun mielest yl-
ldpitdd sitd tyohyvinvointia ja sitd yhteistd ilmapiirii hyvdnd. (esimies, nainen, Suomi)

Kehittamisen logiikkaa heijastavien osallistavien esimiestyon kaytantdjen kayttdonotto
vaatii erityistd panostusta monikulttuurisella tydpaikalla. Osallistuminen on vaikeaa, jos
suomen kielen taito ei ole riittava. Myos tydpaikan vallitseva toimintakulttuuri sekd maa-
hanmuuttajan Iahtdmaan kulttuuri saattavat vaikuttaa siihen, kuinka aktiiviseen osallistu-
miseen tydntekija on tottunut.

Esimiesten kasitykset vaihtelivat sen suhteen, millaista aktiivisuutta tydntekijéilta odotettiin
tai mika oli toivottavaa osallistumista. Ylla olevassa aineisto-otteessa esimies kuvaa, kuinka
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han kannustaa omalla toiminnallaan maahanmuuttajia osallistumaan tydpaikan kehitta-
mistoimintaan ja yhteiseen ideointiin. Tallaisen tydntekijan osallisuutta ja osaamista koros-
tavan puheen rinnalla oli hyvin vahvana puhe, jossa esimiehet kuvasivat omaa odotustaan
tyontekijan aktiivisuudelle paljon rajatummin, koskien lahinna tydtehtavaa ja sen suoritta-
mista.

Haastatellut esimiehet kertoivat, ettéd osa maahanmuuttajatydntekijoista oli ottanut aktii-
visen kehittdjan roolin omassa tydyhteisdssaan, kun taas toiset tarvitsivat enemman kan-
nustusta osallistuakseen. Tulkintamme mukaan eron taustalla oli sekd maahanmuuttajien
oman maan kulttuuriin etta tydpaikan toimintakulttuuriin liittyvia kysymyksia. Esimiehet
kuvasivat, ettd maahanmuuttajien, joiden kotimaan tydkulttuuri on hierarkkisempi kuin
Suomessa, on vaikea tuoda esille omia nakemyksidan tyosta ja tyon pulmakohdista.

[...] et nybkytelldicin ja ei uskalleta sano, et en ymmqdirrd, tai en osaa tai en haluaisi
tehdd ndin tai et he vaan sit joo joo kaikki on hyvin ja et se saattaa olla siind |[...]
(esimies, nainen, Suomi)

Esimerkiksi monelle aasialaiselle kulttuurille tyypillinen “kulttuurinen ujous”, jota ylla oleva
aineistolainaus kuvaa, heijastui arjen tydhon ja yhteiseen keskusteluun. Toisaalta tyopaikan
ja tiimin toimintakaytanndt maarittivat pitkalti sen, millaisia osallistumisen tapoja tyonte-
kijoille avautuu.

8.1.3 Esimies osaamisen ja osaamisen kehittdmisen tarpeiden tunnistajana

Esimiesten kaytannot keskustella tydntekijdiden osaamisesta ja osaamisen kehittamisesta
vaihtelivat, koska tyopaikoilla oli vahadn yhtenaisid kaytantoja luoda ja kerata tietoa tyon-
tekijoiden osaamisesta ja sen kehittamistarpeista. Esimiesten puheesta tuli esille, ettd moni
heista oli luonut oman tapansa toimia. Osa esimiehista ei juurikaan keskustellut osaami-
sesta ja osaamisen kehittamisesta tyontekijoiden kanssa, tai osaamisen kehittdminen ei
ollut kovin tietoista. Toiset puolestaan kavivat timissaan jatkuvaa keskustelua osaamisen
kehittamisen tarpeista. Naita erilaisia kaytdssa olevia osaamisen kehittamisen keinoja ka-
sittelemme tarkemmin luvussa 9. Ylipaataan haastatellut esimiehet ja asiantuntijat tunsivat
tyontekijoiden osaamista, koulutustaustaa ja aiempaa tyokokemusta vaihtelevasti.

Paaasiallinen tapa, jolla esimiehet loivat kuvaa tydntekijdiden osaamisesta, oli havainnoida
tyon tekemista ja tyontekijodiden suoriutumista nykyisista tehtavistadn, kuten seuraava ai-
neistolainaus kuvaa:

Jos miettii vaikka uutta tyontekijdd, kylld me nyt saatetaan jotain tietdd mitd hdn on
tehny aikaisemmin [...] laitetaan hihnalle tekee joka tyOpisteeseen ja sitten katotaan
minkd hédn omaksuu hyvin [...] onko tietokoneosaamista |[...] jotku tulee ite sanoo, et
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haluais oppia ja sit opetetaan tai sitten sanotaan, ettd odota vield vihdn aikaa. (esi-
mies, nainen, Suomi)

Aineistolainauksessa esimies kuvaa erityisesti perehdytysvaihetta. Jos maahanmuuttaja-
tyontekijan suomen kielen taito on heikko, perehdytysvaiheen opastus tapahtui esimerk-
kia nayttamalla, kuten luvussa 9 kuvaamme.

Myos perehdytysjakson jalkeen esimiehelld oli keskeinen rooli tunnistaa tydntekijoiden
osaamisen kehittdmisen tarpeita ja ohjata koulutuksessa. Osa esimiehista keskusteli saan-
nollisesti tydntekijoiden kanssa heidan osaamisen kehittdmisen tarpeistaan.

No meiddn keskusteluissa tyontekijdiden kanssa. Me kéydddn niitd koko aika, ettd
mihin hén tarvii lisad, tarviiko perehdytystd jostain tai koulutusta tai tukee, riittédko
meidin esimiesten tai meiddn, mité koulutetaan, riittdcko lentoyhtién [tarjoama kou-
lutus] vai tarviiko jotain muuta koulutusta. (esimies, nainen, Suomi)

Kuten edellinen aineistoesimerkki tuo esille, esimiehen ja tydntekijoiden valiset keskustelut
fokusoituivat padosin nykyisten tehtévien ja nykyisen tyon hallintaan. Aineistossa ei esi-
merkiksi tullut esille keskustelua tyopaikan tulevista osaamistarpeista eikd myoskaan siita,
kuinka uutta osaamista synnytetaan. Esimiesten ja tyontekijoiden valiset keskustelut eivat
mydskaan aina tavoittaneet esimerkiksi tuotantotydssa tydskentelevien korkeakoulutettu-
jen maahanmuuttajien laajaa osaamista, jota voitaisiin hyodyntaa tydpaikan toiminnan ke-
hittdmisessa. Laajemman osaamisen hyddyntaminen suorittavassa tydssa vaatisi myds to-
tutusta poikkeavaa orientaatiota ja ajatuksen kaantdmistd muuttuvan tyon hallintaan ja
uudenlaisiin osaamistarpeisiin.

Syyta vaadittua laajemman osaamisen piiloon jaamiseen nykytydssa voi hakea kahtaalta.
Ensinnakin tutkimukseen osallistuneilla tydpaikoilla osaamisesta keskustelemisen tavat oli-
vat esimieskohtaisia, ja suurella osalla esimiehistd ei ollut vélineitd tallaisen keskustelun
kaymiseen. Toiseksi joidenkin maahanmuuttajien heikko suomen kielen taito rajoitti kes-
kustelua. Keskustelu fokusoitui konkreettisiin kysymyksiin, jotka olivat ajankohtaisia kulloi-
senakin hetkena. Tyontekijat eivat pystyneet tuomaan esille osaamistaan laaja-alaisesti
suomen kielen vaikeuksien takia.

8.1.4 Esimies toiminnan kehittdjana

Tutkimukseemme osallistuneilla tyopaikoilla pyrittiin yhtenaisiin toimintatapoihin, joita
vahvistettiin padosin johdosta ja hallinnosta tulevin ohjeistuksin. Esimiesten rooli toimin-
nan kehittamisessa oli ensi sijassa jalkauttaa nama uudistuneet ohjeet ja toimintatavat kay-
tantoon. Tama funktionaaliseen tyonjakoon perustuva kehittdmisen malli (Victor & Bo-
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ynton 1998; Schaupp ym. 2013) oli kuitenkin murtumassa, kun tydpaikoilla oltiin siirty-
massa LEAN-tyyppiseen tuotantoon. Niin esimiesten kuin tydntekijoidenkin rooli kehitta-
mistoimijoina oli muuttumassa. Toisella tutkimukseen osallistuneista tydpaikoista oli esi-
merkiksi kaynnistetty kehittamisryhma, johon oli valittu tydntekijoiden edustaja kultakin
osastolta. Ryhma tarjosi tydntekijoille foorumin tuoda ideoitaan yhteiseen kasittelyyn.

No, on siel [tybntekijdiden kehitysryhmdssd] tullu hyvii asioita. Ku monil tydntekijoilld
ideoita, mitkd jad, ja sit el 0o ehkd sitd paikkaa tulla sanoon. Mut ku siel on monta ja
siin tulee oikeesti kirjattuu ylos, ni sillon ne asiat mene paljo [...] (esimies, nainen,
Suomi)

Esimiehet hyddynsivat maahanmuuttajien kulttuurista osaamista kehittdmistoiminnassa
vain satunnaisesti. Esimiehet kertoivat muutaman esimerkin siitd, kuinka maahanmuuttajia
oman maansa ruokakulttuurin tuntijoina oli hyddynnetty. Esimerkiksi kanakormareseptin
kehittelyssa oli aikoinaan hyddynnetty aasialaistaustaisen kokin osaamista. Lentokentta-
palveluissa palveluja ja tuotevalikoimaa puolestaan kehitettiin, kun tydntekijat toivat esille
eri kulttuureista tulevien matkustajien odotuksia. Maahanmuuttajien kulttuuri- ja koke-
mustausta jai kuitenkin suurelta osin hyodyntamatta yhteisen osaamisen kehittamisessa,
silla tyopaikoilla ei ollut kyseiselle keskustelulle tilaa ja kaytantoja.

Enpds oo tullu kyllé agjatelleeks. Voishan niilld [maahanmuuttajillaj olla, esimerkiks
eksoottisista hedelmistd jotain semmosia tietoja, mitd meil ei oo. Saattas olla jotain.
(avainhenkilo, nainen, Suomi)

Esimiehet nakivat kuitenkin monikulttuurisuudessa potentiaalia myds toiminnan ja tuot-
teiden kehittamisen nakdkulmasta. Hankkeen tydpajoissa ideoitiin esimerkiksi tuotekehi-
tyskilpailuja, joiden avulla eri kulttuuritaustaisten maahanmuuttajien osaaminen saataisiin
hyddynnettya uusien tuotteiden kehittelyssa.

8.1.5 Esimies vuorovaikutuksen tukijana ja kulttuurien siltaajana

Esimiestyd monikulttuurisella tydpaikalla oli toimimista moninaisissa vuorovaikutustilan-
teissa, joihin tyontekijdiden kulttuurierot ja heikosta suomen kielen taidosta johtuvat vaa-
rinkasitykset heijastuvat ajoittain. Esimiehet kertoivat, ettd useimmiten vaarinkasitysten ja
konfliktien taustalla oli tydntekijan hyva aikomus, jonka toinen — hyvin erilaisesta kulttuu-
rista tuleva tyontekija — kasitti vaarin.

Niin, vddrinkdsitystyyppistd, et molemmat gjattelee kuitenki hyvdd, mut sitte toinen
kdsittéid sen asian vddirin, eikd ota sitd silld tavalla niin kun se pitdisi ottaa. (esimies,
nainen, Suomi)
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Esimiesten kokemus oli, ettd vaarinkasitykset oli hyva selvittaa pikaisesti, jotta ne eivat
paisu suuremmiksi konflikteiksi. Esimiehet kertoivat, etta alun perin tyosta alkunsa saaneet
pulmat olivat joskus paisuneet kulttuurien valisiksi konflikteiksi rasismisyytoksin. Konflik-
tienkin taustalla oli esimiesten mukaan usein melko pienia asioita, jotka selvisivat useim-
miten keskustelemalla, mikali niihin tartuttiin varhaisessa vaiheessa.

Esimiehet kertoivat, ettd ajoittain heidan roolinsa on toimia kulttuurien tulkkina. He kuva-
sivat haastatteluissa, kuinka he omassa roolissaan toimivat valikdtena ja ennakoivat arjen
tilanteita, joissa kulttuurisidonnaiset odotukset rooleista tormaavat. Esimiehet esimerkiksi
varmistivat tydn sujuvuutta ohjeistamalla ennakkoon, silla joidenkin tydntekijdiden oli vai-
kea toteuttaa kollegan pyyntoja, koska heidan odotuksena olj, etta tydhon liittyvat pyyn-
not tulevat esimiehelta.

Kyl sd joudut itse kéydd sanomassa, et hei tiedoks, et tdnne tulee véhdn extratoitd.
[...] meilld on erikseen koneenkdyttdjdt, niin me [esimiehet] sanotaan ettd tddlt tulee
nyt vaikka paprikakuutioo [...] Maria [nimi muutettu] tuo sen sulle, ettd oo valmiina.
Jos ei sanota, niin voi olla ettd Maria tulee sanomaan, et voitko kdydd sanomassa
kyseiselle henkilolle [...] (esimies, mies, Suomi)

8.1.6 Esimies yhteisen ymmarryksen rakentajana

Tutkimukseemme osallistuneet tyopaikat olivat keskelld jatkuvaa muutosta, jossa tyon ko-
konaisuuden ymmarrys ja tyon laajempi kokonaishallinta ovat muuttuneet yha tarkeam-
maksi. Esimiesten mukaan tuotannollisen tydn vaatimustaso ja esimerkiksi laadunhallinnan
merkitys tuotantoty®ssa oli kasvanut. Tyopaikoilla olikin kaytdssa laaja perehdyttdmisma-
teriaali, joka nosti esiin nykytyon kannalta keskeisia kysymyksia. Haastatteluista tuli esille,
etta kaytannot tukea muuttuvan tydn hallintaa olivat hyvin esimieskohtaisia. Esimiehet tu-
kivat maahanmuuttajia yksittaisissa tilanteissa, mutta laajemman muutosymmarryksen tu-
kemiseen ei kiinnitetty jarjestelmallisesti huomiota. Ymmarrys syntyi pikkuhiljaa, osin sat-
tumanvaraisesti ja usein kollegojen tuella.

Esimiehet kuvasivat, ettd monien tydpaikan toimintaan ja tavoitteisiin liittyvien kysymysten
kasittely oli hankalaa maahanmuuttajavaltaisella tydpaikalla. Johto ja esimiehet viestivat
muutoksista tyontekijoille esimerkiksi erilaisissa palavereissa ja viikkoinfoissa.

En usko, ettd maahanmuuttajataustaiset ymmdirtdvcét kokonaisuuden, he eivdt voi
ymmqdirtad, jos ei ole riittévad kielitaitoa. Katri [nimi muutettu] kdy omavalvontaa lGpi
perehdytyksessd. On myos nonstop-koulutuksia [...] (esimies, nainen, Suomyi)
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[...] on viikkoinfoja tai sitten on johdon infoja, niin niis kéytetddn yleensd aina hienoja
sanoja, niin sit aina yrittdd niitd selvittdd, et kylld sen néikee ku sielld on tyontekijdt
on, saman maalaiset [...] supittelee sielléi kesken palaveria. (esimies, nainen, Suomi)

Paaosin kokonaisuuden ymmarrysta pyrittiin tukemaan viestinnallg, ja vain osa esimiehista
rakensi arkeen tilaisuuksia keskustella yhdessa. Esimiehet kuvasivat, ettd he pyrkivat kayt-
tdmaan viestinnassa helppoa kielta ja kertomaan johdon viestin yksinkertaisemmin, jotta
my0ds ne maahanmuuttajatyontekijat, joiden kielitaito on viela kehittymassa, ymmartaisi-
vat. Osalle maahanmuuttajista erilaisten infojen ja kokouksissa kasiteltyjen asioiden ym-
martaminen olikin vaikeaa heikon kielitaidon vuoksi. Talldin samankieliset kollegat toimi-
vat tulkkausapuna. Tama tapahtui padosin epavirallisesti ja oli maahanmuuttajien oman
aktiivisuuden varassa.

Viestinndn tapaan kannattaakin kiinnittdd huomiota: jos viestintd on padosin yksisuun-
taista johdolta ja esimiehelta tyontekijoille, jaa tyontekijoiden nakdkulma ja mahdolliset
kehittamisajatukset piiloon. Tall6in esimerkiksi maahanmuuttajia oman kulttuurinsa asian-
tuntijoina ei paasta hyddyntamaan, ja heidan roolikseen jaa omaksua johdon ja esimiesten
nakyma tyohon. Melko yksisuuntaiseksi kuvatun viestinnan rinnalla joillakin esimiehista oli
tapana kayda saannollista keskustelua tyosta ja tydn pulmista omassa tiimissaan. Keskus-
telun tukena esimiehet hyddynsivat pienryhmia esimerkiksi osana palaverirakennetta. Tal-
laisella keskustelulla on potentiaalia luoda moninakokulmaisempaa ymmarrysta tydsts, jos
johdon tavoitteiden ja tydpaikan (suomalaisen kulttuurin lapédisemien) toimintakaytanto-
jen rinnalla pystytadn keskustelemaan esimerkiksi maahanmuuttajatydntekijéiden omista
odotuksista, jotka koskevat tyota, tydpaikan rooleja ja toimintatapoja.

8.2  Esimies oppijana monikulttuurisella tyopaikalla

Mun mielesté se monikulttuurisuus on se rikkaus kylld, mikd on tadlld. (esimies, nai-
nen, Suomi)

Esimiehet pitivat monikulttuurisella tyopaikalla tyskentelya positiivisena, vaikka tydssa
koettiinkin olevan erilaisia monikulttuurisuuteen kytkeytyvia haasteita. Keskustelu eri kult-
tuureista tulevien maahanmuuttajien kanssa oli esimiehista avartavaa ja auttoi muodosta-
maan moninakokulmaisempaa suhdetta erilaisiin kysymyksiin ja toimintatapoihin niin tyo-
paikalla kuin elamassa yleensakin.

Eri kulttuurien tavat myds yllattivat silloin, kun ne olivat vieraita tai tuntuivat aluksi esimie-
hista hammentavilta. Hankkeen typajoissa erilaisista kulttuurisista tavoista keskusteltiin
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yhdessa ja rakennettiin ndin yhdessa esimiesten kulttuurista osaamista. Esimerkiksi moniin
aasialaisiin kulttuureihin kuuluva tapa antaa lahjoja esimiehelle on suomalaisen kulttuurin
nakokulmasta vieras, ja esimiehet olivat joutuneet miettimdan omaa suhtautumistaan
tyontekijoiden lahjoihin.

Kulttuurien kirjo tuli osaksi esimiestydn arkea my0s erilaisten elaméankaareen liittyvien siir-
tymien ja juhlien kautta, joita suomalaiset tyontekijat yleensa viettdvat perheen tai ystavien
kesken. Esimiehet kertoivat, kuinka he olivat osallistuneet tyontekijdidensa haihin ja nain
paasseet tutustumaan itselle vieraaseen kulttuuriin. Myds maahanmuuttajatyontekijan
omaisen kuolema heijastui tyopaikalle. Muussa maassa asuvan ldheisen kuolema saattoi
edellyttdd nopeaa matkustamista ja lomantarvetta silloin, kun kulttuurissa ja uskonnossa
hautaus hoidetaan pian kuoleman jalkeen. Esimiehet jarjestivat toita, lomia ja joskus jopa
auttoivat maahanmuuttajaa lentojarjestelyissa téllaisissa eldmankaareen kuuluvissa tilan-
teissa.

83 Lopuksi

Aineisto toi esille, etta tutkimukseemme osallistuneilla tydpaikoilla oli monenlaisia esimies-
rooleja, jotka saivat muotonsa tydpaikan virallisten toimintakdytantdjen ja epavirallisten,
esimieskohtaisten kdytantdjen vuorovaikutuksessa. Esimiehet toimivat mm.

e tdiden opastajina

e keskustelijoina ja tyontekijoiden osallistumisen tukijoina

e 0saamisen ja osaamisen kehittdmisen tarpeiden tunnistajina
e toiminnan kehittdjina

e vuorovaikutuksen ja kulttuurien siltaajana.

Esimiehet siis rakensivat yhteistd ymmarrysta tyosta ja yhteisista toimintatavoista. Edella
kuvatuissa rooleissa esimiehet toimivat myds eri tavoin maahanmuuttajatydntekijdiden
tyopaikkaosaamisen vahvistajina.

Esimiesten erilaiset roolit heijastivat myds esimiestydn muutosta, joka tutkimukseen osal-
listuneilla tyopaikoilla ja laajemminkin tydelamassa on tapahtumassa. Perinteisesti esi-
miestyo teollisessa organisaatiossa on ollut tydn johtamista ja koordinointia, ja esimiehen
tehtava on ollut ohjata tyontekijoita tydtehtavien oikeaan suoritustapaan ja varmistaa, etta
tata tapaa noudatetaan (Schaupp ym. 2013). Tyontekijan tehtdva on ollut naiden valmiiksi
suunniteltujen tehtavien omaksuminen ja suorittaminen, eli tydn oppiminen ja tyon teke-
minen on pohjautunut tuotannon logiikkaan (Ellstrdm 2011). Monet viralliset esimiestyon

125



Arbetshilsoinstitutet

Tydterveyslaitos | e stocpaonaisean Moni osaa!

ja tyontekijoiden osaamisen kehittamisen kaytannot pohjautuivat tutkimukseemme osal-
listuvilla tydpaikoilla yha tuotannon logiikkaan. Esimiehet koordinoivat tyota ja neuvoivat
tyotehtavissa. Tyontekijoille myos jarjestettiin koulutusta esimerkiksi uusista tydtehtavista.
Tavoitteena oli mahdollisimman yhtendinen tydsuoritus tydntekijan kulttuurisesta taus-
tasta tai alemmasta koulutuksesta huolimatta.

Aineistomme osoittaa, ettd tallainen perinteinen esimiehen rooli on muuttumassa tutki-
mukseemme osallistuneilla tydpaikoilla. Tydn koordinointi tapahtuu enenevassa maarin
tuotannonohjausjarjestelmien avulla, jolloin aiempaa keskustelevampi esimiesrooli on tul-
lut mahdolliseksi ja yha keskeisemmaksi. Kun tydntekijat tekevat tydnsa yha itsendisem-
min, yhteisen keskustelun ja tyopaikkaosaamisen merkitys korostuu tyon sujuvuuden ra-
kentamisessa. Esimiehet tukivat tyontekijdiden tyopaikkaosaamista keskustellen, tukien
osallistumista ja rakentaen yhteistd ymmarrysta tyosta ja tydpaikan toimintatavoista. Mo-
nikulttuurisella tydpaikalla tallainen tydpaikkaosaamisen rakentamisen merkitys korostuu
siksi, etta erilaisista kulttuuritaustoista tulevilla tyontekijoilla on erilaisia kasityksia tyosta.
Yhteisen ymmarryksen puute heijastui my6s arjen esimiestydhon erilaisina haasteina.

Kuten kuvasimme, uudenlainen keskustelevampi esimiesty® edistaa tyopaikkaosaamisen
kehittamista. Aineistomme perusteella tallaiset uudenlaiset kehittdmisen logiikkaan perus-
tuvat esimiestydn kaytannot olivat kehittymassa tutkimukseemme osallistuneilla tydpai-
koilla. Yksittaiset esimiehet olivat luoneet omanlaisiaan onnistuneita kaytantoja, mutta ne
eivat vield olleet tyopaikalla yhteisesti jaettuja. Monissa tilanteissa esimiehet siis johtivat
monikulttuurista tydyhteisda "persoonallaan”, ratkoen esimiestydssa eteen tulevia kysy-
myksia.

Monikulttuurisilla tyopaikoilla organisaation tuki esimiehille on erityisen tarkeaa. Tyopai-
koilla olisikin hyddyllisté luoda foorumeita (ks. raportin osa IV), joissa esimiehet voivat jakaa
kokemuksiaan ja luoda yhtenaisempia esimiestyon kaytantoja ja rooleja, joilla tuetaan yh-
teista tyota ja tydpaikkaosaamisen kehittymista. Esimiestyd kehittyy yhdessa!
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Pienin osaamisen kehittamisen keinoin luodaan turvallista ja terveellista tyota

Elintarviketeollisuudessa hyva tyoturvallisuus- ja tydhygieniaosaaminen on valttdmatonta tyon su-
juvuuden ja turvallisuuden seka elintarvikkeiden terveellisyyden ja laadukkuuden takaamiseksi.
Eraalla kulttuurisesti monimuotoisella tydpaikalla osalla maahanmuuttajista oli vaikeuksia ymmar-
taa tyGturvallisuuteen ja tydhygieniaan liittyvia suomenkielisia kirjallisia ohjeita. Tama johti ajoittain
virheellisiin tydskentelytapoihin ja tyoturvallisuusriskeihin. Tyopaikalla oli huomattu, etta pelkka
ymmarryksen varmistaminen kysymalla ei riita. Ohjeiden ymmartamisen ja turvallisen tydskentelyn
takaamiseksi tarvittiin lisdpanostusta. Tydpaikalla ryhdyttiin jarjestdmaan ns. nonstop-koulutuksia
turvallisista ja terveellisistd tydskentelytavoista. Esimiehet ja tydhdn opastajat myds seurasivat
tyontekijoiden tydskentelytapoja ja nayttivat tarvittaessa itse esimerkkia. Tydpaikalla kiinnitettiin
myds aiempaa enemman huomiota selkedn suomen kielen kayttéodn. Lisaksi kirjallisissa tydoh-
jeissa panostettiin kuvitukseen. Ohjeisiin lisattiin piirroskuvia esimerkiksi toimivista ty©asennoista,
oikeasta tyotehtavien suoritusjarjestyksesta tai elintarvikkeiden oikeanlaisesta ja turvallisesta kasit-
telysta. Seka johto ettd tydntekijat olivat tyytyvaisia kehitettyihin kaytantsihin, ja yhteisesti todettiin,
ettd ne vahvistavat turvallisuus- ja tydhygieniaosaamista tydpaikalla.

*Aineistomme ja aikaisempien tutkimustemme pohjalta rakennettu fiktiivinen tilannekuva.
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9 OSAAMISEN KEHITTAMISEN KEINOT
MONIKULTTUURISESSA TYOPAIKASSA

Auli Airila & Marika Schaupp

9.1 Osaamisen kehittamisen keinojen laaja-alaisuus

Osaamisen kehittdminen tydorganisaatioissa ymmarretaan helposti yksinomaan organi-
saation jarjestamaksi henkilostokoulutukseksi. Osaamisen kehittaminen ei kuitenkaan pai-
kannu ainoastaan kurssi- tai luentomuotoiseen yksilon ammatillisen osaamisen kehittami-
seen, vaan se on laaja-alaista tyon, tydntekijoiden tietojen ja taitojen seka tydorganisaation
strategista kehittdmista (ks. esim. Garavan & McGuire 2001). Organisoitujen osaamisen
kehittamisen keinojen ohella organisaatioissa on paljon epavirallisia vaylia kehittaa osaa-
mista. Osaamisen kehittdminen ei siten ole yksinomaan yksilén osaamisen, tietojen ja tai-
tojen kartuttamista; siind edistetdan myds koko tydorganisaation ja kaikkien ty6tekijoiden
yhteistda ymmarrysta tyosta ja tydyhteison toiminnasta seka vahvistetaan tydorganisaation
ja tyodntekijoiden sosiaalisia verkostoja seka tyon sisaisia ja ulkopuolisia yhteistydsuhteita
(ks. esim. Arthur ym. 1995).

Monikulttuurisella typaikalla osaamisen kehittamisen erityisalue on jo aiemmin tassa ra-
portissa esitelty tydpaikkaosaaminen (ks. luku 6). Tydpaikkaosaaminen on yhteista ymmar-
rysta tyosta ja tyOprosesseissa, erilaisista rooleista tydpaikalla, tydpaikan toimintatavoista,
suomalaisen tydkulttuurin ominaispiirteista seka tyoterveydesta ja tySturvallisuudesta.
Tassa luvussa kuvaamme maahanmuuttajien osaamisen kehittamistad myods ammatillisen
osaamisen nakokulmasta.

9.2 Tasapuolisuus yleisena periaatteena

Molemmissa tutkimukseen osallistuneissa tydpaikoissa useat esimiehet ja avainhenkil6t
totesivat, ettei heilld ole kaytossa erityisia maahanmuuttajatyontekijoille suunnattuja osaa-
misen kehittamisen keinoja. Tavoitteena oli tasapuolisuus: henkilstdn osaamista kehite-
taan samoilla keinoilla tyontekijan taustasta riippumatta.
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K: Onks maahanmuuttgjille jdrjestetty omia osaamisen kehittdmisen keinoja?

V: Ei, ne on ihan siind missd muutkin on. Kyl me opetetaan ihan samalla tavalla.
Meiddin perehdyttdjdt opettaa ihan samal lailla, oli sit vendldinen, thaimaalainen tai
suomalainen. Siiné el mitédn erilaisii. (esimies, mies, Suomi)

Kaytanndssa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden erityiset osaamisen kehittamisen
tarpeet oli kuitenkin jossakin maarin pyritty huomioimaan. Tydntekijoille oli esimerkiksi
jarjestetty suomen kielen koulutusta, ja viestinnassa pyrittiin selkokielisyyteen seka selke-
aan visuaaliseen ilmaisuun esimerkiksi kuvittamalla tydohjeita. MyGs asioiden toistuvaan
kasittelyyn oli panostettu. Talla pyrittiin varmistumaan siita, etta tyontekijat ymmartavat
kasiteltavat asiat.

Kaikki tiedotteet pyritéidn tekemddn mahdollisimman yksiselitteisest, mahdollisim-
man lyhyiks, mahdollisimman selkokielisind, asioista tiedotetaan niin kuin tiedote-
taan ja sitten vielé tiedotetaan ja sitten vield vihdn tiedotetaan varmuuden vuoksi.
(avainhenkilo, nainen, Suomi)

Selkedlld ja monikanavaisella viestinnalld voidaan ylittda osaamisen kehittamisen haasteita,
jotka usein liittyvat maahanmuuttajien puutteelliseen suomen kielen taitoon. Tarkeda on
my0s tarjota kaikille tydntekijoille tasa-arvoiset mahdollisuudet osallistua koulutuksiin ja
kehittad osaamistaan. Samalla tallaiset toimintatavat, jotka pyrkivat vahvistamaan kaikkien
tyontekijdiden yhteistd ymmarrysta tyosta ja tydyhteison toiminnasta, edistdvat maahan-
muuttajataustaisten tyontekijoiden tydpaikkaosaamista.

9.3 Kielitaito haastaa maahanmuuttajan osaamisen kehittymista

Aineiston pohjalta piirtyi kuva, ettd erityisesti kielitaito on haaste maahanmuuttajien osaa-
misen kehittymiselle ja hyddyntamiselle tydpaikalla. Etenkin esimiehet ja avainhenkil6t toi-
vat toistuvasti esille, ettd maahanmuuttajien heikko suomen kielen taito heijastuu heidéan
oppimiseensa ja osaamisen kehittymiseen. Heikko kielitaito voi hankaloittaa asioiden ym-
martamista ja omaksumista ja ndin vaikeuttaa maahanmuuttajan tydskentelya. Esimiehet
kertoivat, ettd ilman hyvaa suomen kielen taitoa tyontekijan voi olla vaikea ymmartaa an-
nettuja ohjeita, tydhon opastajan tai perehdyttdjan antamia neuvoja tai ylipaataan organi-
saation viestintad. Toisaalta heikosti suomen kieltd puhuva tyontekija ei valttamatta halua
tunnustaa kielitaitonsa puutteita eika talldin ota ongelmatilanteissa kovin herkasti yhteytta
esimieheen, vaan han pyrkii selvidamaan haastavista tilanteista itsendisesti. Pahimmillaan
ymmartamatta jaaneet asiat voivat johtaa vaaratilanteisiin.
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Heikko kielitaito rajoittaa myds koulutusten, infotilaisuuksien ja kokousten siséltjen ym-
martamista. Heikosti suomea ymmartavan tydntekijan on vaikea seurata vuorovaikutteista,
nopeatempoista koulutusta. Tai kuten erds tyonjohdon edustaja kuvasi tilannetta: "Mitd
hyétyy on kéydd koulutuksessa, jos ei mitddn ymmdrrd?" (avainhenkild, mies, Suomi)
Heikko kielitaito voi véhentda myds maahanmuuttajatydntekijdiden halukkuutta osallistua
koulutuksiin tai muuhun osaamisen kehittamiseen, mika siten rajoittaa heidan osaami-
sensa karttumista.

Maahanmuuttajat eivat itse tuoneet kovin laajasti esille kielitaidon rajoittavaa vaikutusta
oppimiseen ja osaamisen kehittdmiseen. Samansuuntaisia havaintoja on tehty aiemmissa-
kin tutkimuksissa. Esimerkiksi Vartian ja muiden (2007) tutkimuksessa kantavaeston edus-
tajat arvioivat maahanmuuttajien kielitaidon heikommaksi kuin maahanmuuttajat itse. On
mahdollista, ettei tydpaikoilla valttdmatta tunnisteta riittdvan hyvin maahanmuuttajien kie-
litaidon tasoa. Siksi tydpaikoilla kannattaa pohtia, missa maarin heikko suomen kielen taito
tosiasiassa rajoittaa maahanmuuttajien osaamisen kehittamista ja missa maarin on kyse
virheellisistd oletuksista kielitaidon tasosta tai ylipaataan kielitaidon merkityksesta tydssa.

94 Organisoituja osaamisen kehittamisen keinoja

Molemmilla tyopaikoilla oli kdytdssa useita organisaation tukemia osaamisen kehittami-
sen keinoja, joilla edistetaan ja kehitetaan paitsi edella kuvattua tydpaikkaosaamista myos
laajemmin tydntekijoiden ammatillista osaamista ja organisaation tyokaytantoja. Tyon al-
kaessa tydohon perehdyttdjat ja tyonopastajat tutustuttivat uudet tydntekijat tyotehta-
viinsa, tyotovereihinsa ja tyOpaikkaan. Toisessa tyOpaikassa perehdyttdjilla oli punaiset
huomioliivit, mika helpotti heiddn tunnistamistaan tyoskentelytiloissa; “punatakkisten”
puoleen oli helppo kaantya, jos tydssa ilmeni kysyttavaa tai ongelmia. Tyontekijille oli
tarjolla myos perehdyttamista ja tyon hallintaa tukevaa kirjallista aineistoa mm. tytehta-
vistd, tyoturvallisuudesta ja tuotteista seka omaa hyvinvointia tukevaa tietoa tyotervey-
desta. Myos tyokiertoa oli jossakin maarin hyddynnetty.

Tyopaikoilla oli saanndllisesti tietoiskuja ja palavereja ajankohtaisista aiheista. Myos henki-
I6koulutusta oli tarjolla, kuten erilaisia kursseja ja luentoja. Lisaksi organisaatioissa tehtiin
jonkin verran yhteisty6ta ulkopuolisten koulutuksenjarjestdjien kanssa. Tyontekijoille oli
talla tavoin jarjestetty mm. kielikoulutusta ja osalle tarjottu mahdollisuus suorittaa oppiso-
pimuskoulutus, esimerkiksi elintarvikealan perustutkinto. Lisaksi esimiehet ja johto olivat
saaneet jonkin verran koulutusta monikulttuurisessa tyOyhteisdssa toimimiseen, ja asia-
kaspalvelutyontekijoille oli puolestaan suunnattu tapakulttuurikoulutusta ulkomaalais-
taustaisten asiakkaiden kohtaamiseen.
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Tyopaikkaosaamisen nakdkulmasta muodolliset osaamisen kehittdmisen keinot kohdis-
tuivat etenkin tehtdvakohtaisen tyon hallinnan kehittdmiseen seka tyoterveys- ja tydtur-
vallisuusosaamisen edistamiseen. Kirjallisissa materiaaleissa, kuten perehdytysaineistoissa,
kasiteltiin jonkin verran myds tyopaikan ja suomalaisen tydelaman pelisaantoja.

Tyontekijat, esimiehet ja HR-asiantuntijat kiittelivét osaamisen kehittdmisen keinojen mo-
nipuolisuutta, mutta joitakin haasteita nahtiin. Esimerkiksi tydhon perehdyttamista pidet-
tiin l1ahtokohtaisesti hyvana ja tarkeana, mutta jotkut maahanmuuttajista pitivat kuitenkin
saamaansa perehdytysta varsin niukkana. Myos tiedotustilaisuuksia ja -palavereita pidet-
tiin tarpeellisina tiedon valittamisen, keskustelun ja osaamisen kehittamisen paikkoina,
mutta kdytanndssa maahanmuuttajat eivat kuitenkaan aina ymmartaneet kaytya keskus-
telua tai kasiteltavia sisaltdja. Osa maahanmuuttajista toikin esiin, etta yhteista keskustelua
tulisi olla enemman. Etenkin korkeasti koulutetut maahanmuuttajat kaipasivat lisaa yhtei-
sia keskustelun ja kehittamisen paikkoja. Oletettavasti tydntekijdiden korkeampi koulutus-
taso tuotti myds korkeammat odotukset vaikutusmahdollisuuksista omassa tydssa.

Tutkimukseemme osallistuneilla tydpaikoilla oli erilaisten organisoitujen osaamisen kehit-
tdmisen keinojen ohella useita muita osaamisen kehittamisen vaylia. Haastatellut maahan-
muuttajat, esimiehet seka avainhenkilt kuvasivat monipuolisesti erilaisia tyontekijalla ja
tyOyhteisdssa kaytossa olevia keinoja osaamisen kehittamiseen.

9.5 Maahanmuuttaja oman osaamisensa kehittajana

Maahanmuuttajatyontekijat nakivat oman aktiivisuuden ja aloitteellisuuden keskeisena
keinona kehittdd omaa osaamistaan. Oma-aloitteisuus ilmeni mm. aktiivisena kyselemi-
sena tyotovereilta, tybhonopastajilta, esimiehilta ja ystavilta.

Totta kai, jos md en osaa, mé menen kysymddn. (tyontekij, nainen, Pohjois-Eu-
rooppa)

Monilla maahanmuuttajataustaisilla tydntekijoilla oli halu kehittya tydssaan. Monet halu-
sivat oppia tuntemaan erilaisia tyovalineita ja -laitteita seka uusia tydtehtavia ja tyon ko-
konaisuuksia. Aktiivisuus ilmeni myds intona ja haluna kouluttautua, oppia uutta ja laajen-
taa omaa osaamista. Moni halusi kehittdd omaa osaamistaan myds vapaa-ajallaan (esim.
tutkinto-opiskelu, kurssit ja kieliopinnot).

Ma haluun oppia kaikki Ei oo vaikeaa [...] Ei koskaan mind sano el (tyéntekijé, nai-
nen, Eteld-Eurooppa)
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Monella oli intoa kehittaa sekda omaa ammattiosaamistaan ja kielitaitoaan etta tydpaikan
tapojen ja kaytantojen osaamista. Maahanmuuttajilla oli my&s useita erilaisia, toisiaan tay-
dentévia strategioita oman osaamisensa kehittdmiseen. Esimerkiksi suomen kielen taito-
aan he kartoittivat kyselemalla muilta tyontekijoilta, hakemalla tietoa sanakirjasta, hakeu-
tumalla suomenkielisten seuraan, lukemalla erilaisia teksteja, seuraamalla ja kuuntelemalla
erilaisia keskusteluja seka hakeutumalla kielikurssille tai muuhun koulutukseen ty6ajan ul-
kopuolella. My6s kansainvalisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd maahanmuuttajilla on
usein korkea motivaatio oppia tydssaan ja suoriutua siind hyvin (esim. Zikic 2015).

Myos avainhenkil6t ja esimiehet pitivat tydntekijoiden oma-aloitteellisuutta ja aktiivisuutta
— ja jopa tietynlaista "yrittajamaisyytta” — keskeisena osaamisen kehittamisessa. Esimiesten
mukaan hyva tydntekija on sellainen, joka on valmis kehittdmaan itsedan.

Md ehké henkilokohtaisesti haluaisin, ettd tddlld olis semmonen sisdinen yrittdjyys-
gjatus eli esimerkiks sitd, ettd jokanen tyontekija ajattelis, ettd tdd on heiddn oma
yrityksensd ja toimis se mukaisesti, niin sillon saatais paljon enemmdn aikaseks.
(avainhenkilo, mies, Suomi)

Joidenkin esimiesten kokemuksen mukaan téllainen tydntekijdiden aktiivisuus kehittamis-
ehdotusten ja ideoiden rohkeassa esille tuomisessa toteutuikin.

Kyl enemmdn siis maahanmuuttajataustaset tuo niitd, uskaltaa tuoda ideoi, et suo-
malaiset nyt ehkd el nyt niin paljon mun mielest kuitenkaan, et kyl sen eron nyt huo-
maa, kun alkaa sitd pohtii. [...] emmad tiid gjatteleeks noi [maahanmuuttajat] vihén
sit laajemmin tai innovatiivisemmin sitte. (esimies, nainen, Suomj)

Kuitenkin paljon tyypillisemmin esimies- ja avainhenkil6haastatteluissa tuotiin esiin se, etta
maahanmuuttajataustaiset tydntekijat eivat useinkaan tartu aktiivisen kehittdjan rooliin.
Useissa haastatteluissa esimiehet tulkitsivat timan maahanmuuttajien uskalluksen ja roh-
keuden puutteena (ks. my6s luku 7.2). Esimiehet harmittelivat esimerkiksi sitd, ettd maa-
hanmuuttajat eivat tuoneet esille tydssaan havaitsemiaan epakohtia tai omia osaamisen
kehittamisen tarpeitaan, vaikka moni esimies tata toivoi.

Jotenkin jdd vililld semmonen kuva, et sen [maahanmuuttajataustaisen tyontekijan]
ois ehkd tehny mieli sanoo jotain, mut se ei sanonutkaan. Etté tuntuu, ettd he ehkd
gjattelee sen, ettdi he el voi sanoa sellasta tai sitten, siind on véhdn semmonen jannd
ero siin asiassa. Md luulen, et he pitkddn pitdd asioita sisdllédn, et ne ei tuo sit esille.
(esimies, nainen, Suomi)

Esimiehet ja avainhenkil6t tyypillisesti liittivdt maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden
koetun uskalluksen puutteen, arkuuden ja epavarmuuden puutteelliseen suomen kielen
taitoon. Uskalluksen puutteen taustalla on kuitenkin oletettavasti muitakin tekijoita kuin
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yksinomaan puutteellisen kielitaidon tuomat haasteet. Esimerkiksi kulttuurisidonnaiset ka-
sitykset hyvaksyttavasta toiminnasta ja tyopaikkakayttaytymisesta voivat vaikuttaa siihen,
ettei maahanmuuttajataustainen tyontekija koe oman kulttuuritaustansa mukaiseksi toi-
minnaksi tuoda esille tydnsa epakohtia tai puutteita. Samaten muualta tulleen voi olla vai-
kea ymmartaa, ettd suomalaisessa tyokulttuurissa tyontekija saa olla eri mielta esimiehensa
kanssa. Tyontekijan pelkona saattaa olla myos se, etté ilmoitettu epakohta tai puute kaan-
tyy tydntekijaa itsedan vastaan. Esimerkiksi heikossa tydmarkkina-asemassa oleva maa-
hanmuuttajataustainen tyontekija ei valttdmatta uskalla ottaa havaitsemiaan epékohtia
esille. llmidssa voi siis olla kyse moninaisista yhteen kietoutuvista asioista, ja olennaista olisi
tutustua arkuutena ilmenevan kayttaytymisen taustalla vaikuttaviin tekijoihin.

9.6 Tekemalld tyon oppii

Elintarvikealalle tyypillisessa linjastotydssa tarkea osaamisen kehittymisen vayla on teke-
malla oppiminen. Oppiminen tyota tekemalla ja tyon kautta tehtaviin harjaantuminen
nousivat aineistosta esiin keskeisind oppimisen ja osaamisen kehittymisen vaylina. Seka
maahanmuuttajien etta esimiesten haastatteluissa toistui nakemys siitd, etta tydn oppii
parhaiten itse tekemalld ja kokeilemalla, eli kaytannon tekemisen kautta. Osaaminen vah-
vistuu ennen kaikkea toistojen kautta ja tekemalla itse ilman muiden apua. Vaikka tuotan-
toprosessi on usein useammalle tydntekijalle yhteinen, tehtavat nahdaan erillising ja ovat
nain myos opittavissa rajatusti ja yksilollisesti.

K: Et oot oppinu sen tydn, ni kuka on auttanut?

V: [...] Ei oo kukaa, mind opi itse, ite oppii. Ei oo kukaan auttanut. [...] Mind oppii itse.

Kattoo itse kaikki, kuuntelee, katsoo. (tydntekijd, mies, Lédnsi-Afrikka)

Toisaalta tarkea tekemalla oppimisen tapa on edistyneemman tydtoverin tydn seuraami-
nen. Tydpaikoilla tehtiin varsin paljon tyota ryhmissa tai tyopareina, mika jo sellaisenaan
edistaa tiedon ja osaamisen siirtymista tyontekijalta toiselle. Perehdyttajat ja tydhon opas-
tajat ovat tyontekijoiden tukena. My6s tyotovereilta kysytaan tarvittaessa, ja samoin omaa
osaamista jaetaan mielelldan kollegoille.

V. Joskus md opetan itse noit.

K: Keté opetat?

V: Kuka haluag, jos hdnel sanoo, et tee timd, ja hdn el ole tehnyt ikind sitten totta kai
sd menet ja autat. Ndyttdd, et tee noin, noin, noin.

K: Pyytavdtké tyontekijit helposti apua?
V: Joo, pyytdvit joo. (tyontekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)
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Jotkut maahanmuuttajat kokivat, ettd eivat saaneet tydssaan aina tukea oman osaami-
sensa kehittamiseen, vaan uskoivat, etta tydssa tarvittavat taidot tulee opetella itsenaisesti,
kuten seuraava esimerkki osoittaa:

Ma kans aloitin sen tehdd ilman koulutusta, koska md en saanu mitddn perehdytystd
silloin ku md pdcisen taloon. Md kehitin oma systeemi ja md puhun ihmisille, uusille
tyontekijéille tdlld tavalla ku md opin ite ja miten mulla oli helpoin oppia. (tydntekijd,
natinen, Itd-Eurooppa)

Tyossa oppiminen on kuitenkin tarked osaamisen kehittymisen keino, jota myds organi-
saation kannattaa tukea. Tydssa oppiminen voi lisatd tyontekijan kokemusta tyon hallin-
nasta. Toisaalta tydpaikan on hyva kiinnittaa huomiota siihen, ettei tydssa oppiminen ra-
joitu yksinomaan yksildn oppimisprosessiksi vaan kehittyy yhteisolliseksi osaamisen kehit-
tamisen keinoksi. Onnistunut tydssa oppiminen edellyttda vuorovaikutteisuutta seka osaa-
misen kehittdmisen ohjeistusta ja ohjaamista (Jokinen ym. 2009).

9.7 Osaamista kehitetdan myos yhdessa

Osaamisen kehittymista tapahtuu muodollisen koulutuksen ja yksilon oman tietotaidon
kartuttamisen ohella myos sellaisissa tilanteissa, joita tyontekijat eivat aina edes miella
omaa tai tydyhteison osaamista kehittdvaksi toiminnaksi. Erilaiset epamuodolliset tapaa-
miset ja kohtaamiset tyon arjessa seka tyontekijoiden valinen vuorovaikutus ja keskustelu
ovat my0s tarkeita osaamisen kehittdmisen paikkoja. Naissa erilaisissa tilanteissa ja koh-
taamisissa syntyy tietoa ja osaamista, joka ei ole yksinomaan yksildissa, vaan tydyhteison
yhteisesti jaettua osaamispaaomaa. Osaamisen kehittyminen voidaan siis nahda vuorovai-
kutukseen perustuvana oppimisprosessina (esim. Ala-Laurinaho ym. 2017; Wrzesniewski
ym. 2003), jossa koko tydyhteisd oppii toisiltaan, osin huomaamattaankin.

Tallaista yhteisollista tydssa oppimista ilmeni myods tutkimukseemme osallistuneissa yri-
tyksissa. Usein osaamisen kehittymista ei kuitenkaan osata pukea sanoiksi, eika tyStoverilta
saatavaa tukea tai neuvoja aina osata mieltdd omaa tai tydyhteison osaamista kartuttaviksi.
Epamuodolliset osaamisen kehittdmisen keinot voivat kuitenkin olla hyvin merkittavia
maahanmuuttajien ja koko tydyhteisdn osaamisen kehittymisessa.

Maahanmuuttajatyontekijan kielitaito vaikutti kuitenkin siihen, keneltéd han kysyi apua.
Tyontekijat hakivat helpommin neuvoa samaan kieliyhmaan kuuluvilta tyontekijoita. Eras
haastateltava kuvasi sitd, etta muunmaalaisilta oli ylipaataan helpompi hakea tukea ja op-
pia kuin kantasuomalaisilta, koska he puhuivat hitaammin kuin suomalaiset.
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Etenki ndd, ketkd ei osaa puhuu hyvin suomea, niiltd on helppo oppii, koska ne kertoo
hitaammin. Suomalaiset, ketkd on sielld, ne on aika nopeita, ku ne kertoo. Ndd ulko-
maalaset, niin ne ehké ymmcdirtdd, et téd on vaikea juttu, niin ne kertoo hitaasti, si-
sdistdd sen paremmin. Niilté on paljon parempi. (tydntekijd, mies, Ité-Afrikka)

Toisaalta suomalaisen kanssa tydskennellessa voi oppia myds suomen kielta.

Ja my6s kun joskus tulee se suomalainen kaveri [...] sitten se on hyvd, sd voit oppia se
suomen kieli vield parempi, kun sé puhut hdnen kanssa. (tyontekijd, nainen, Itd-Eu-
rooppa)

Tama osaamisen kehittymisen yhteisollinen oppimisen taso tuli esille useissa haastatte-
luissa. Tyontekijat eivat vain vaihda tarpeellista tietoa vaan kehittavat samalla yhteisia toi-
mintatapoja seka oppivat yhdessa tyosta, tyOprosesseista ja tydpaikan toimintatavoista.
Tallaisella kanssa-tietdmyksellad on siis keskeinen paikkansa myds maahanmuuttajien osaa-
misen kehittamisessa (Turchich-Hakak ym. 2010; Zikic 2015).

Monelle maahanmuuttajalle myos tydn ulkopuoliset verkostot olivat tarkeitd oman osaa-
misen kehittdmisessd. Omanmaalaiset ystavat ja muu sosiaalinen verkosto auttoivat tutus-
tumaan suomalaiseen tydelamaan ja tyokulttuuriin seka omaksumaan suomalaisen tyo-
elaman kaytantoja ja toimintatapoja. Moni toimi myos itse tulkkina ja opastajana saman-
kielisille kollegoille.

Ja sitten mybhemmin tarvi lisidd pakkagjat, ja sitten mind soitin omal kaveril, kuka
asus Virossa ja sitten hdn tuli mun luona asumaan, ja hdn sai myés pakkaajaksi tddlld
ja sitten mind opettasin hdnen. Et kaveri, kaveri, kaveri. Mun kaveri oli ensiksi, hdn
kertos minusta, sit hén opettas minua. Sitten mind kertosin omal kaveril ja opettasin
omaa kaveria. Niin on se mennyt. (tyéntekijd, nainen, Pohjois-Eurooppa)

Tallainen osaamisen kartuttaminen voi olla tydntekijalle henkildkohtaisesti hyvin tarke&a.
Tyopaikalla onkin hyva tiedostaa, ettd osaamista kehittyy organisoitujen kehittamisen ta-
pojen ohella myds monenlaisten muiden vaylien kautta.

9.8 Lopuksi

Tutkimukseemme osallistuneilla tydpaikoilla oli kaytdssa monenlaisia osaamisen kehitta-
misen keinoja, jotka tukivat maahanmuuttajatydntekijdiden osaamisen kehittymistd. Osa
keinoista oli varsin organisoituja, osa epamuodollisempia tai vahemman suunnitelmallisia.
Monet osaamisen kehittamisen keinot keskittyivat yksilon omien tietojen ja taitojen vah-
vistamiseen.
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Toki suorittavassa tydssa maahanmuuttajatyontekijdiden osaamisen kehittamisen paino-
piste on usein aivan aiheellisesti yksilon tietojen ja taitojen kehittamisessa. Jos tydntekija
on vasta aloittanut tydssaan ja hanella on viela vahdn kokemusta suomalaisesta tydela-
masta, on selvaa, etta kehittaminen taytyy kohdistaa yksilon tietotaidon parantamiseen.
Toisaalta ylipaataan tehdasmaisessa, rajattua ja suhteellisen passiivista tyontekijaroolia
heijastelevassa tydssd mahdollisuudet tyon laajentamiseen ja uralla etenemiseen ovat ra-
jalliset, mika on haaste henkildstojohtamiselle. Jos tyontekija ei pysty hyddyntamaan osaa-
mistaan tydssaan tai uralla etenemisen mahdollisuuksia on tydpaikalla vahan, ei osaamisen
vahainenkaan edistdminen ole valttdamatta organisaation ndkdkulmasta rationaalista tai
strategisesti mielekasta. Talloin osaamista on vaikea lahted kehittamaan laaja-alaisemmin.

Aineistosta valittyi kuitenkin kuva motivoituneista maahanmuuttajista, jotka olivat haluk-
kaita omien tietojen ja taitojen kartuttamiseen ja uuden oppimiseen seka tydssa etta va-
paa-ajalla. Tahan maahanmuuttajien osaamispotentiaaliin tyopaikoilla olisi hyva tarttua.
Maahanmuuttajat pyrkivat monipuolisesti vahvistamaan omaa osaamistaan, tieto-taito-
aan ja verkostojaan seka lisadmaan ymmarrystaan tyosta ja tydprosesseista (vrt. Zikic 2015;
Turchich-Hakak ym. 2010). Toisaalta kaikki maahanmuuttajat eivat nahneet erityista tar-
vetta oman osaamisensa kehittamiseen. Osa ei mydskaan mieltanyt osaamisen kehitta-
mista tarkeaksi osaksi omaa ty6taan: tarkeinta oli saada tehtyd oma tyd kunnolla ja huo-
lellisesti. Onkin hyva muistaa, etteivat maahanmuuttajat ole yhtendinen ryhma, vaan he
eroavat toisistaan monin tavoin, niin kulttuurisesti, etnisesti kuin koulutustaustaltaankin.
Siten myos heidan osaamisen kehittdmisen tarpeensa ja keinonsa voivat olla erilaisia (ks.
my0s Dietz 2010).

Olennaista tydpaikan osaamisen kehittdmisessa on yhdessa tekeminen ja vuorovaikuttei-
suus. Tallgin vahvistetaan koko tydyhteison yhteistd ymmarrysta tyosta ja tulevaisuudesta.
Maahanmuuttajataustainen tyontekija saattaa kuitenkin tarvita tahan yhteisen osaamisen
kehittdmiseen muita enemman tukea. Osiossa IV annamme konkreettisia tyokaluja ja mal-
leja siihen, miten monikulttuurisessa tydpaikassa voi edetd kohti vuorovaikutteista osaa-
misen kehittamista ja yhteista oppimista.
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Yhteisen kielen rakentumisesta monikulttuurisella tydpaikalla

Yha useampi tydpaikka Suomessa on kulttuurisesti monimuotoinen. Suomessa tydskentelevista
tydntekijdista 5,4 % oli Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2015 vieraskielisia (didinkieli jokin muu
kuin kotimaiset kielet) — ja vieraskielisten osuus tulee kaikella todennakdisyydella lisaantymaan.
Joillakin alueilla, kuten Helsingissa jo useampi kuin joka kymmenes tydikdinen on maahan muut-
tanut.

Vieraskielisten tydntekijdiden suomen (tai ruotsinkielisilla tydpaikoilla ruotsin) kielen taidon taso
vaihtelee. Mihin asioihin tama heijastuu tydpaikoilla, joissa tydkieli on kotimainen kieli? Suomalai-
set henkildstdalan ammattilaiset arvioivat vuoden 2016 Monimuotoisuusbarometrissa tydntekijoi-
den erikielisyyden heijastuvan tydpaikalla erityisesti vuorovaikutukseen, viestintaan ja yleiseen tyo-
turvallisuuteen. Suomen kielen heikon hallinnan arvioitin myos vaikeuttavan uuden oppimista ja
olevan este esimiesasemaan etenemiselle. Monet pitivatkin suomen kielen osaamista huomatta-
vasti tarkedampéana tydhon vaikuttavana tekijana kuin tydntekijan syntyperaa tai etnistad taustaa.
Henkilostdalan ammattilaiset katsoivat, ettd ulkomaalaistaustaisten tydntekijdiden ensisijaisena
osaamisen kehittdmisen kohteena tulisi olla suomen kielen taidon kohentaminen.

Onnistunut perehdytys kieliongelmista huolimatta

On useita tapoja perehdyttaa tyontekija tydhon, vaikka vahvaa yhteista kieltd ei olisikaan. Esimer-
kiksi visuaaliset ohjeet soveltuvat hyvin erityisesti suorittavaan tydhdn muun muassa teollisissa tyd-
tehtévissa. Muita keinoja ovat kdannetyt ohjeet, tydparityoskentely seka nayttamalla ja seuraamalla
ohjaaminen. Samaa kieltd puhuva tydtoveri voi olla suurena apua tydhén perehdyttamisessa. Joil-
lakin tyopaikoilla on kd@nnetty ammattisanastoa eri kielille. Nailla keinoin tuetaan tydntekijan tyo-
tehtavien oppimista. Tyotoverien valinen vuorovaikutus, yhteison jasenyyden saaminen ja tydn
kehittdmiseen osallistuminen edellyttavat kuitenkin jonkinlaista yhteista kielta.

Kieltéi opitaan tybssd, jos sithen on mahdollisuus

Valtaosa maahanmuuttajista haluaa oppia suomea. Monet kokevat tydelamaan paasyn ja tyos-
kentelyn olleen oleellisessa roolissa kielen oppimisessa. Kielta ei kuitenkaan opi tdissg, jos sitd ei
padse kayttamaan.

Olen kuullut monen maahanmuuttajan kertovan, etté heille puhutaan usein englantia, vaikka he
itse aloittaisivat keskustelun suomeksi tai ruotsiksi. Teemme néin ehka kohteliaisuuttamme tai no-
peuttaaksemme vuorovaikutusta, mutta samalla evadmme mahdollisuuden oppia kieltdmme.
Englantia taitamaton maahanmuuttaja oppiikin ehka nopeammin kieltdmme, vaikka yleensa uusia
kielid oppii sitd helpommin mitd useampia kielia on jo oppinut. Joillakin tyopaikoilla on paadytty
siihen, ettd kaikkien on tydssa kaytettava suomen kieltd. Nain tuetaan yhteisen kielen syntymist3,
mikd myos edistaa sosiaalista vuorovaikutusta. On luonnollista ettd ne, joilla on sama aidinkieli
puhuvat sitd mieluusti keskenadn. Tédma johtaa helposti kuitenkin siihen, ettd ne jotka eivat osaa
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puhuttavaa kielta jadvat ulkopuoliseksi vuorovaikutuksesta. Kun tydpaikalla on eri kulttuureista tul-
leita, tydpaikoilla on hyva miettia millaisia pelisaantdja tydpaikalla tarvitaan kielen kaytén suhteen.

Oma oppimisprosessinsa on oppia kayttdmaan omaa didinkieltaan niin, etta kieltd opetteleva ym-
martaa. Esimerkiksi lyhyet lauseet, yleisten sanojen kayttd ja hitaasti puhuminen auttavat. Eraalla
monikulttuurisella tydpaikalla, jossa parhaillaan tutkimme tydn ja osaamisen yhteensopivuutta, esi-
miehille jarjestettiin suomen selkokielen kurssi. Oma taitonsa on niin ikadn oppia ymmartamaan
omaa aidinkieltdan kun sitd puhutaan poikkeavalla lauserakenteella tai murtaen. Kyse on myds
osaltaan halusta ymmartaa ja olla vuorovaikutuksessa.

Myytti suomen kielen vaikeudesta

Mikali haluamme ettd Suomeen muuttaneet oppivat kotimaisia kielidmme, on hyva muistaa, etta
integraatio ja kielen oppiminen ovat vastavuoroisia prosesseja. Toivon, ettd monikulttuuristuvassa
Suomessa alkaisimme suhtautua kannustavammin muualta tulleiden suomen ja ruotsin oppimi-
seen. Oma lukunsa on toki tydpaikat, joissa tydkieli on muu kuin kotimainen kieli. Yha useammalla
varsinkin kansainvalisesti toimivilla tyopaikoilla tydkieli on englanti. Silti myds tallaisilla tydpaikoilla
muualta tulleiden toiveita paikallisen kielen oppimisesta voidaan kuulla ja tilaisuuksia kielen oppi-
miseen jarjestaa esimerkiksi suomenkielisten lounaiden tai muun vastaavan merkeissa.

Suomalaiset usein uskovat, ettd suomen kieli on erityisen vaikea. Suomen kielen poikkeuksellinen
vaikeus on myytti, jolle ei ole kielitieteellistd perustaa niin kuin Vesa Heikkinen Kotimaisten kielten
keskuksesta blogissaan kirjoitti (https.//www.kotus fi/nyt/kotus-blogi/vesa_heikkinen/onko_suo-
men_kieli_vaikeaa.19768.blog). Uuden kielen oppimisen helppous tai vaikeus riippuu muun mu-
assa didin kielen/kielten ja opittavan kielen sukulaisuussuhteesta. Englanninkielinen oppiikin hel-
pommin ruotsia kuin suomea. Tdma ei kuitenkaan tee suomesta erityisen vaikeaa. Teemme maa-
hanmuuttajille karhunpalveluksen, jos jatkamme suomen kielen vaikeuden myytin ylldpitoa. Kuka
— paitsi adrimmaisia haasteita etsiva — ryhtyisi tosissaan opettelemaan uutta kielta jos hanelle ker-
rotaan heti alkuun etté kieltd on l&hes mahdotonta oppia.

Hyddynnetddnkd muualta tulleiden kielitaitoa tyossé

TySpaikkojen lisaksi asiakaskunta alkaa olla yhd monikulttuurisempaa. Toistaiseksi vieraskielisten
kielitaitoa on hyodynnetty erityisesti tehtavissg, joissa asiakkaat tai potilaat ovat muista kulttuu-
reista tulleita. Nakemykseni mukaan maahanmuuttajien kielitaitoa hyddynnetdan harvoin tavoit-
teellisesti. Tavallisempaa on toimia ad hoc -tyylisesti, kun esimerkiksi yritetddn nopeasti [6ytaa joku
kielta taitava. Monet maahanmuuttajista ovat monikielisia ja osaavat kielig, joita harvoin Suomessa
osataan. Suomessa on siis jo kieliin liittyva resurssi, jota emme vield ole ottaneet riittdvan laajasti
kayttoon.

Barbara Bergbom, Henry-blogissa 15. joulukuuta 2017
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10 YHTEENVETO: MONIKULTTUURISILLA
TYOPAIKOILLA TYOPAIKKAOSAAMISEN MERKITYS
KOROSTUU

Tutkimusten mukaan valtaosa Suomessa asuvista maahanmuuttajista arvioi oman ammatil-
lisen osaamisensa riittévaksi. Tydssa halutaan myds kehittyd, oppia uusia tydtapoja seka laa-
jentaa osaamista.

Tydpaikoilla tarvitaan ammatillisen osaamisen lisaksi ns. tydpaikkaosaamista, johon liittyy pal-
jon kulttuurisidonnaisia piirteita. Tyopaikkaosaaminen on jaettua ymmarrysta tydn kokonai-
suudesta, tydpaikan rooleista ja kaytanndista seka yhteisista toimintatavoista. Monikulttuuri-
sessa tydyhteisdssa tydpaikkaosaamisen kehittdminen korostuu tydntekijdiden vaihtelevan
kielitaidon ja erilaisten kulttuuritaustojen vuoksi.

Ymmarrys tyon kokonaisuudesta tukee uusien tehtéavien oppimista ja tuo mielekkyytta
tyohon
e Monet maahanmuuttajat kokevat, etta heilla olisi edellytyksia

vaativampiin tehtaviin. Keskustelu tukee

e Kielitaidon haasteet vaikeuttavat uuteen siirtymista tai tyon yhteista ymmér-
laajentamista, koska ne heijastuvat niin tydohjeiden rystd tyosta ja tyon
ymmartamiseen kuin kokonaiskuvan muodostumiseenkin. tavoitteista.

e Vuorovaikutuksellinen esimiestyd ja yhteiset toimintatavat
vahvistavat yhteista kokonaiskuvaa.

Tyopaikan roolit ovat kulttuurisidonnaisia

e Maahanmuuttajalle suomalaisten tyopaikkojen matala hierarkia ja
avoin keskustelu voivat tuntua vieraalta.

e Tyd on maahanmuuttajalle véyla uuteen maahan, paikka oppia Hyva esimies kan-
kielta ja kulttuuria, ja se koetaan usein erityisen tarkedksi itselle. nustaa ja rohkai-
e Vaikka maahanmuuttajat usein nayttaytyvat ahkerina tyonteki- see kaikkia tyénte-
joing, moni heistd on omaksunut passiivisen kuulijan roolin. kijita osallistu-
e  Erilaisen kulttuuritaustan, heikon kielitaidon tai tydpaikan totuttu- GEE.

jen toimintatapojen vuoksi maahanmuuttajat eivat valttamatta
rohkene kysya apua ongelmatilanteissa, kertoa virheistaan tai tuoda
esiin kehittdmisideoitaan.
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Tyopaikan kaytannot voivat tuntua vierailta

e Tyontekijalla saattaa olla erilainen suhtautuminen esimerkiksi
tydaikaan, poissaolokaytantoihin, esimiehen ja alaisen valiseen
vuorovaikutukseen tai puhetapaan.

e Suomalaisen tydeldman saanndét, esimerkiksi ylityota koskevat
saadokset, eivat ole valttamatta tuttuja.

o Kaikkien tyontekijoiden on tarkeda tuntea seka tydpaikan ettd
suomalaisen tydeldman kaytannot ja toimintatavat.

Oma kulttuuri ohjaa kasityksia

e Oma kulttuuri ohjaa usein tiedostamattomasti tyontekijan kasi-

tysta sopivasta toiminnasta tyopaikalla.
e Tyontekijoiden erilaiset kulttuuritaustat ja vaarinymmarrykset,

jotka johtuvat vahvan yhteisen kielen puutteesta, aiheuttavat toi-

sinaan yhteentdrmayksia.
e Hyvat tyotoverisuhteet ja tunne yhteisoon kuulumisesta ovat

tarkeita tyontekijoiden hyvinvoinnille ja tukevat sujuvaa yhteis-

tydta.

e  Oleellista tydyhteison toimivuudelle on erilaisuuden kunnioitta-
minen ja yhteisesti omaksutut pelisddnndt vuorovaikutuksesta ja

yhteistyosta.

Terveys ja turvallisuus ovat tyossa tarkeita

o Tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvia ohjeita on hankala ym-
martaa, jos kielen opettelu on kesken; kuvat ja selkokieli tukevat

ymmartamista.

e Vieraassa kulttuurissa omia oikeuksia voi olla vaikea hahmottaa,

esimerkiksi sairauslomalle ei valttamatta uskalleta jaada.

e On tarkeds, etta jokainen tydntekija osaa tehda tydnsa turvalli-

sesti seka toimia tydpaikan turvallisuuden edistamiseksi.
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OSA IV: TUTKIMUKSESTA TEOKSI

Kotouttamisesta kotiutumiseen

Olemme saaneet Suomeen viime vuosina uusia tulijoita Euroopan lahialueilta. Miten tdnne muut-
tavat l6ytavat paikkansa suomalaisessa yhteiskunnassa? Maahanmuuttajien kotouttaminen on pu-
hututtanut niin politiikassa kuin arjessa.

Kotouttamiseen panostaminen on tarkedd. Kuitenkin se pitaa sisalldadn ajatuksen siita, ettd joku
toinen kotouttaa. Kotouttamisella tarkoitetaankin niitd yhteiskunnan toimia, jotka auttavat maa-
hanmuuttajaa kotoutumaan eli tulemaan yhteiskunnan taysivaltaiseksi jaseneksi. Enta tanne tule-
van henkildn toiveet ja haaveet? Huomioimmeko kotouttamisen ja kotoutumisen lisaksi kotiutu-
misen? On vahan sama asia, jos nostamme esiin uimisen riemun sen rinnalle, ettd puhumme ui-
maopetuksesta tai uimisesta uimaopetuksen mydta syntyneena taitona. Varmasti myés sinad haluat
nauttia uimaretkista kesaisella jarvensellla.

My®6s sinulla on kokemusta kotiutumisesta. Olet ehkd muuttanut uuteen kotiin saman kaupungin
sisalla, tai uudelle paikkakunnalle. Vaikka siirryt vain toiseen kaupunginosaan, sinun taytyy etsia
uusi ldhikauppa, kirjasto ja ne mukavimmat lenkkipolut. My&s vaihtaessasi tydpaikkaa menee het-
ken aikaa ennen kuin kotiudut. Tutustut tydpaikan tapoihin ja tydkavereihin, opit uudet tydtehta-
vasi ja havaitset miten voit hyddyntaa omaa osaamistasi.

Jos olet kasvanut Suomessa, sinun on helppoa toimia uudessa ymparistdssa ja uudella tydpaikalla:
osaat kielen ja tunnet suomalaiseen kulttuuriin liittyvat tavat toimia. Mitdpa jos nain ei olisi?

Maahanmuuttajilla kotiutuminen uuteen ymparistdon ja uudelle tydpaikalle vie vahan enemman
aikaa. Ty® on keskeinen osa kotiutumista tarjoten rutiineja, sosiaalisia kontakteja seka merkityksel-
lisyytta. Toisaalta, jos suomen kielen taito on vield kehittymassa, voi olla vaikea tuoda esille omaa
osaamistaan tai paasta kiinni tydpaikalla tapahtuviin muutoksiin.

Olen keskustellut tydssani monikulttuurisilla tydpaikoilla toimivien esimiesten ja maahanmuuttaja-
taustaisten tyontekijoiden kanssa. Keskusteluissa on noussut esiin kielitaito ja siihen liittyvat haas-
teet arjen tydssa. Uusien tydtehtdvien oppiminen ja uralla eteneminen on vaikeampaa, kun ei voi
kayttad tydssadn omaa aidinkieltdan. Tydpaikoilla onkin monia hyvia kaytantojd, esimerkiksi kuvi-
tetut ohjeet, joilla kielitaidon haasteita on pyritty ylittamaan.

Kotiutumisessa tyopaikalle ei ole kuitenkaan kyse ainoastaan siitd, etta tydntekija oppii tydpaikan

tavat ja oman tyotehtavansa. Keskeistd on myds se, ettd voi antaa oman panoksensa yhteisen tydn
ja organisaation kehittdmiseen.
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Suomalaisilla tydpaikoilla olisi paljon opittavaa maahanmuuttajataustaisilta tydntekijéilta. Heidan
kulttuurinen osaamisensa ja&@ monesti hyddyntamatta tuotteiden ja palvelujen kehittdmisessa kan-
sainvalistyville markkinoille. Miten siis luomme ty&paikoille sellaisen tavan toimia, etta kaikki voivat
antaa panoksensa yhteiseksi hyvaksi?

Entd miten sind, esimiehena tai tydkaverina, voit tukea muualta tulleen kollegan kotoutumista ja
ennen kaikkea kotiutumista tydeldmaan? Auttaa niin toiveiden, haaveiden kuin ideoiden esille-
tuomisessa yhteisessa tydssa.

Anna-Leena Kurki, Tyéterveyslaitoksen blogissa 25. toukokuuta 2016
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11 KOHTI TOIMIVIA KAYTANTOJA: MITEN TUKEA
MAAHANMUUTTAJATYONTEKIJOIDEN
OSAAMISEN KEHITTYMISTA?

Auli Airila, Anna-Leena Kurki & Marika Schaupp

Osaamisen laaja-alainen kehittdminen —ammattiosaamisen ja tydpaikkaosaamisen kartut-
taminen —on tarpeellinen investointi jokaisella tydpaikalla. Osaamisen kollektiivinen kehit-
tdminen edistda tyopaikan toimivuutta ja rakentaa pitkalld tahtaimella organisaation kil-
pailukykya. Tuottavuuden ja tuloksellisuuden takana ovat osaavat tyontekijat, jotka kehit-
tavat omaa ja yhteista tyota.

Monikulttuurisella tyopaikalla osaamisen kehittamiseen liittyy erityispiirteitsd. Maahan-
muuttajataustainen tyontekija tarvitsee erityista tukea oman osaamisensa kehittdmiseen,
erityisesti silloin, jos suomalaisen tydelaman pelisaanndt, toimintatavat, kieli ja kulttuuri
ovat vieraita. Tyopaikkaosaamiseen (ks. luku 7) liittyykin paljon kulttuurisidonnaisia piir-
teitd, joista keskustelu ja joiden nakyvéaksi tekeminen on erityisen tarkeda monikulttuuri-
sissa tyOyhteisoissa.

Tama luku tarjoaa monikulttuuristen tyopaikkojen toimintaa tukevia ratkaisuja erilaisiin
osaamisen kehittdmisen tarpeisiin, joita on jo aiemmin tdssa raportissa kuvattu. Luvussa
pureudutaan erityisesti siihen, miten monikulttuurisessa tydpaikassa voidaan tukea tyon-
tekijaa tydn ja osaamisen kehittamisessa ja miten luoda mahdollisuuksia yhteiselle keskus-
telulle.

11.1 Osaamisen kehittdminen monikulttuurisella tydpaikalla

Hyvassa tyOpaikassa on yhteisia kaytantoja, jotka tukevat eritaustaisten tydntekijoiden
osaamisen kehittymista ja tyShyvinvointia. Osaaminen rakentuu yhteistydssa. Siksi osaa-
misen kehittamisen ei tule olla yksinomaan tydntekijan vastuulla, vaan tarvitaan toiminta-
tapoja ja oppimisen foorumeita, jotka tukevat seka tiedon jakamista ettd yhteista oppi-
mista.

Tyopaikan osaamisen kehittamisen keinot ovat rakentuneet vastauksiksi eri aikoina ja eri-
laisiin tydssa ilmenneisiin ongelmiin tai kehittdmistarpeisiin. Osaamisen kehittdmisen ko-
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konaisuutta monikulttuurisella tydpaikalla voidaan hahmottaa kuvan 2 nelikentalla. Neli-
kentdssa on kuvattu kaksi jannitetts, jotka heijastuvat tydpaikkojen osaamisen kehittami-
seen.

Tyon ja osaamisen kehittdminen
yhdessa, tydntekija aktiivinen toimija

SAMANLAISUUS KULTTUURISENSITIIVISYYS

- Taustan huomioiva
keskustelu ja
vuorovaikutus tyén
arjessa seka tyopajat
- Moniosaa!-malli

VUOROVAIKUTUS,
YHDESSA AJATTELU

Pyrkimys
monikulttuurisuuden ja
erilaisuuden huomioimiseen

Pyrkimys
samanlaisuuteen

- Selkokielisyys
- Kuvitetut ty6ohjeet ja
kieliversiot
- Etnisen taustan
huomioiva perehdytys

TIEDON TARJOAMINEN

Tyotehtavat ja tieto keskiossa,
tyontekija passiivinen toimija

Kuva 2. Osaamisen kehittdmisen jdnnitteet ja keinojen nelikenttd monikulttuurisessa tydpaikassa.

Nelikentan pystyakseli kuvaa tyontekijan jannitteistd roolia oman ja tydyhteisén osaami-
sen kehittamisessa. Tutkimukseen osallistuneilla tyopaikoilla korostettiin yksilon aktiivi-
suutta seka tydn ja osaamisen kehittamista yhdessa, mutta toisaalta tyontekijan rooli oli
olla passiivisena tiedon vastaanottajana. Talloin tydntekijan tehtavana oli pikemminkin toi-
mia ylhaaltd maarattyjen tytehtavien suorittajana. Tyontekijan aktiivisen toimijuuden li-
saaminen on ollut keskeinen tavoite tydelamassa viime vuosina. Tyontekijoilta odotetaan
entistd enemman vastuuta oman osaamisensa kehittdmisesta ja sitoutumista jatkuvaan
oppimiseen — eraanlaista sisaista yrittajyytta oman tietotaidon kartuttamiseksi (esim. Neck
& Houghton, 2006).
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Tyontekijan laaja osallisuus ja toimijuus eivat kuitenkaan valttamatta toteudu, jos vanhat
rakenteet eivat muutu samaan aikaan. Esimerkiksi itseohjautuvuuteen tahtaavat uudistuk-
set voivat jaada puolittaisiksi, jos esimiesten halutaan edelleen voivan valvoa alaistensa
tyota. Lisaksi monissa organisaatioissa yha tavoitellaan yhtenaisia toimintatapoja ja niiden
valvottua suorittamista, mika on ristiriidassa aktiivisten, toimintaa kehittavien tydntekijoi-
den ideaalin kanssa.

Kaytossa olevat toimintatavat muokkaavat sita, miten organisaatiossa kyetaan tukemaan
tyontekijoiden kehittdmistoimijuutta ja millaiseksi tydntekijan rooli osaamisen kehittami-
sessd muodostuu. Mikali keskidssa on nykyisten tyotehtavien omaksuminen ja niissa tar-
vittavan tiedon hallinta, tyontekijan toimijuus osaamisen kehittamisessa jaa usein va-
haiseksi, ja rooli muodostuu helposti tiedon passiiviseksi vastaanottajaksi. Vuorovaikutuk-
selliset ja yhteiseen tiedon rakentamiseen perustuvat osaamisen kehittdmisen keinot puo-
lestaan muokkaavat tyontekijan roolia aktiiviseksi ja osallistuvaksi toimijaksi.

Nelikentan vaaka-akselilla kuvattu jannite liittyy samanlaisuuden ja erilaisuuden valiseen
suhteeseen tyOpaikalla: onko tydpaikan osaamisen kehittdmisen keinojen lahtokohtana
yhtenaiskulttuuri ja pyrkimys samankaltaisuuteen vai huomioivatko ja hyddyntavatko ne
monikulttuurisuutta ja erilaisuutta?

Lahtokohtaisesti pyrkimys samankaltaisuuteen osaamisen kehittdmisessa ja tarjolla ole-
vissa keinoissa on tavoiteltavaa, ja tahan tutkimuksemme kohdeorganisaatioissakin tah-
dattiin. Kaikille tyontekijoille tarjottiin yhtaldiset mahdollisuudet oppimiseen, oman osaa-
misen, tietojen ja taitojen kehittdmiseen seka kouluttautumiseen. Tyopaikoilla on paljon
sellaista tydhon ja tydymparistdon liittyvaa tietoa, jonka tulee olla kaikkien hallussa ja jota
voidaan jakaa esimerkiksi kirjallisin tai suullisin ty6- ja toimintaohjein. Aina samanlaisuutta
korostava osaamisen kehittdminen ja tiedon kartuttaminen eivat kuitenkaan parhaimmalla
mahdollisella tavalla palvele kaikkia tydntekijoita. Esimerkiksi tydpaikan yleiset toimintaoh-
jeet, tietoiskut tai palaverit eivat valttamatta aina ole ymmarrettavia toisesta maasta tai
tyokulttuurista tulevalle tydntekijalle.

Monikulttuurisilla tydpaikoilla on hyddyllista pohtia, missé maarin osaamisen kehittami-
sessa olisi tarpeellista huomioida esimerkiksi tyontekijdiden etninen tausta. Onko erilaisista
viestintdmateriaaleista mahdollista tehda selkokielisia kieliversioita tai hyddyntaa tydoh-
jeissa viestin ymmartamista helpottavaa kuvitusta? Organisaatiot ovatkin enenevassa
maarin ottaneet kayttoon sellaisia osaamisen kehittdmisen keinoja, jotka huomioivat tydn-
tekijoiden erilaiset taustat ja tarpeet. Nain oli myos tutkimukseemme osallistuneilla ty6-
paikoilla.
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Ihanteellisinta onkin 16ytaa tyopaikan toiminnan kannalta sopiva tasapaino. Samanaikai-
sesti on hyva huomioida tydntekijoiden monikulttuurisuus ja erilaisuus osaamisen ja tydn
kehittamisessa seka varmistaa, ettd jokainen tyontekija osaa toimia ja tydskennelld suoma-
laisen tyGelaman ja tydpaikan toimintatapojen mukaisesti (samankaltaisuus).

Kaytannossa erilaiset toimintatavat ja osaamisen kehittamisen kaytannét rakentuvat nai-
den kahden jannitteen vélimaastossa ja pitdvat sisdllaan piirteitd jokaisesta nelikentan ulot-
tuvuudesta. Kuvan 2 nelikentassa on esimerkinomaisesti kuvattu erilaisia osaamisen kehit-
tadmisen keinoja. Nelikentdn avulla monikulttuurisen tydpaikan kehittajat ja esimiehet voi-
vat arvioida omia osaamisen kehittdémisen keinojaan: Millaisia keinoja meilld on kaytossa?
Minkalaisen roolin ne mahdollistavat tyontekijoille? Milla tavalla voisimme kehittaa osaa-
misen kehittdmisen keinojamme, jotta ne huomioisivat paremmin monikulttuurisuuden ja
erilaisuuden?

Nelikentan eri osissa on kuvattu keinoja, jotka vastaavat erilaisiin osaamisen kehittamisen
tarpeisiin.

e Samanlaisen tiedon tarjoaminen: Tydpaikoilla on paljon tietoa, joka on varsin helposti
siirrettavissa tyontekijoille esimerkiksi erilaisten tyo- ja toimintaohjeiden tai koulutusten
valityksella. Tallainen tiedotusluonteisesti kaikille yhteisesti jaettava tieto voi liittyd mm.
uusiin tyopaikan kaytantoihin, uusiin tuotteisiin, asiakassuhteisiin tai lainsdadannon tuo-
miin muutoksiin tydssa.

e Erilaisuuden huomioiva (kulttuurisensitiivinen) tiedon tarjoaminen: Kun tyopaikalla
tyoskentelee eritaustaisia tydntekijoitd, on tarkeaa tarjota tietoa myos sellaisessa muo-
dossa, joka huomioi tyontekijoiden erilaisuuden. Mikali tydntekija osaa vain vahan suo-
men kieltd, toimivat mm. selkokieliset materiaalit tai kuvitetut tydohjeet oppimisen tu-
kena. My6s tydhon perehdyttamisessa ja tydhon opastuksessa on hyva huomioida yksi-
I6n tausta ja tarpeet seka tarvittaessa tarjota koko tydyhteisolle tietoa monikulttuurisuu-
desta.

e Osaamisen kehittamisen vuorovaikutteisuus: Tyopaikoilla on my&s paljon piilevaa tietoa
ja osaamista, jotka eivat ole helposti siirrettavissa yksilolta toiselle erilaisten ohjeistusten
kautta, vaan oppiminen ja omaksuminen, ja toisaalta muuttuvassa tydssa tarvittavan uu-
denlaisen osaamisen luominen, vaativat yhteistd keskustelua. Tallin vuoropuhelu ja tydn
arjessa tapahtuva oppiminen ovat keskitssa. Esimiehet, perehdyttdjat ja tydhon opastajat
ovat tarkedssa roolissa seka erilaisissa tydn muutostilanteissa ettd uuden tydntekijan
aloittaessa tyonsa.

e FErilaisuuden huomioiva (kulttuurisensitiivinen) vuorovaikutuksellinen osaamisen kehit-
taminen: Tyontekijoiden erilaiset nakemykset ja taustat rikastavat tyopaikalla kaytavia
keskusteluja ja arjen kohtaamisia. Eri nakokulmat huomioiva yhteinen keskustelu luo ja
rikastaa jaettua tilannekuvaa muuttuvasta tydsta ja mahdollistaa uudenlaisen osaamisen
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syntymisen. MyShemmin tdssa luvussa esittelemme Moniosaa!l-mallin, joka tukee maa-
hanmuuttajan ja esimiehen valista keskustelua, seka tydpajamallin, joka on kehitetty mo-
nikulttuurisen tyopaikan yhteisen kehittdmisen tueksi.

Mikaan osaamisen kehittdmisen keino ei ole sinallaan hyva tai huono, vaan erilaisiin tilan-
teisiin ja tarpeisiin sopivat erilaiset keinot. Esimerkiksi vuorovaikutuksellinen osaamisen ke-
hittdaminen tukee tdman paivan tyolle tyypillisten nopeatempoisten muutosten yhteista
hallintaa, kun taas tiedottaminen on nopea tapa varmistaa, etta jokainen tuntee esimer-
kiksi tyopaikan paivitetyt poissaolokaytannot.

Seuraavaksi kuvaamme erilaisia osaamisen kehittamisen keinoja tarkemmin. Ensin ku-
vaamme keinoja erityisesti kulttuurisensitiiviseen tiedon tarjoamiseen. Sitten paneu-
dumme nykytydssa keskeisiin vuorovaikutuksellisen kehittdmisen keinoihin, jotka auttavat
tukemaan yhteista, kulttuurierot huomioivaa kehittamista.

11.2 Keinoja ja valineita tiedon tarjoamiseen

Tyopaikalla on paljon tydhon ja tydymparistoon liittyvaa tietoa, joka jokaisen tydntekijan
on hallittava. Erilaiset kirjalliset ja suulliset ohjeistukset seka tiedon jakaminen yhteisissa
palavereissa ovat hyodyllisia keinoja tiedon valittdmisessa. Esimiesten, johdon ja kehittdjien
on tarkeda huolehtia, etta kaikki tydntekijat saavat saman tiedon tyosta ja organisaation
toimintatavoista. Henkiloston kehittajien on hyva yhdessa esimiesten kanssa miettia, miten
tyopaikalla tuetaan taustaltaan erilaisten tyontekijoiden oppimista ja osaamisen kehitty-
mista sekd huomioidaan ohjeistuksessa ja tiedotuksessa tydntekijdiden erilaisuus, heiddn
erilaiset tarpeensa ja oppimistapansa.

Monikulttuurisella tyopaikalla tydntekijdiden osaamisen kehittdmiseen ja oppimiseen on
hyva varata riittévasti aikaa. Jos maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla on heikko suo-
men kielen taito, edellytetaan esimieheltd, perehdyttdjalta tai muulta tydn ohjaajalta eri-
tyista joustavuutta, asioiden toistamista ja kertaamista. Myos monikanavainen viestinta tu-
kee asioiden omaksumista ja oppimista. Ylipaataan monipuolisilla osaamisen kehittdmisen
keinoilla paastaan varmemmin hyvaan lopputulokseen.

11.2.1 Selkokielisyys ja visuaalisuus

Monikulttuurisilla tydpaikoilla kielen selkeyteen kannattaa kiinnittaa huomiota niin suulli-
sessa kuin kirjallisessakin viestinnassa. Heikko suomen kielen taito voi hankaloittaa maa-
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hanmuuttajataustaisten tyontekijoiden tyoskentelyd, asioiden ymmartamista ja omaksu-
mista. Esimerkiksi abstraktit kasitteet voivat olla monelle hankalia. Viestinnan visualisointi
auttaa varmistamaan, ettd jokainen tyontekija kielitaidon tasosta riippumatta ymmartaa
tyon kannalta keskeisimmat asiat. Esimerkiksi kuvitetut tydohjeet auttavat kaikkia tyonte-
kijoita, mutta erityisesti niita, joilla on heikko kielitaito. Suomen kielen ohella voi tarvitta-
essa kayttad myds muuta tydntekijoiden hallitsemaa kieltd, esimerkiksi englantia. Kirjallista
viestintaa on hyva vahvistaa suullisella viestinnalla: selkokielinenkadn materiaali ei auta, jos
tyontekija ei osaa lukea suomea tai muuta yhteisesti kaytdssa olevaa kielta. Lisatietoa sel-
kokielesta saa esimerkiksi Selkokeskuksesta (www.selkokeskus.fi).

11.2.2 Kaksisuuntainen perehdyttaminen

Onnistunut perehdytys on kaksisuuntainen prosessi, jossa maahanmuuttaja oppii tydpai-
kan kulttuuria ja tapoja mutta jossa myds tyopaikka avautuu maahanmuuttajatyontekijan
kulttuurille ja osoittaa erilaisuuden ymmarrysta (Ahmad 2010). Tallainen kaksisuuntainen
perehdyttdminen edistda koko tydyhteison osaamisen kehittymista ja tydn sujuvuutta.

Maahanmuuttajataustaisen tydntekijan perehdytykseen kannattaa kiinnittaa erityista huo-
miota, silla esimerkiksi suomalaisen tydelaman toimintatavat ja pelisadannot eivat ole tydn-
tekijalle valttamatta tuttuja.

Perehdytyksen olisi hyva sisaltda tydn, tydympariston ja tydpaikan toimintatapojen ja pe-
lisaantojen tutustumisen lisaksi perustiedot seuraavista asioista:

e suomalaisen tySkulttuurin kdytannot ja toimintatavat
e tyontekijan oikeudet ja velvollisuudet

e tyOnantajan oikeudet ja velvollisuudet

o tyoturvallisuuden merkitys ja kaytannot.

Kaksisuuntaisessa perehdyttamisessd on keskeistd, ettd tyontekijan perehdyttamisen
ohella myos tydyhteisda perehdytetdan ja valmennetaan monikulttuurisuuteen (Yli-Kaitala
ym. 2013). Yhteiset keskustelut ja uuteen tyontekijaan seka hanen tietoihinsa ja taitoihinsa
tutustuminen vahvistavat onnistunutta alkua uudessa tydpaikassa.

11.2.3 Mahdollisuudet osaamisen laajentamiseen ja kouluttautumiseen

Toimivalla tyopaikalla jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus kehittdd omaa osaamistaan.
Tyontekijéiden oppimista voi tukea esimerkiksi pienimuotoisilla koulutuksilla ja kurssituk-
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silla. Tutkimillamme typaikoilla oli kdytdssa ns. nonstop-koulutukset, jotka tarjosivat tyon-
tekijoille nopeasti ajankohtaista tietoa keskeisistd tyohon ja tydturvallisuuteen liittyvista
asioista. Tutkimuksemme mukaan moni maahanmuuttaja arvostaa tydpaikan tarjoamaa
suomen kielen koulutusta. Myos tyopaikan kehittamisprojekteihin osallistuminen kar-
tuttaa osaamista. Tyokierto eri osastoilla ja tehtdvissa voi puolestaan lisata tyontekijdiden
ymmarrysta tyopaikasta kokonaisuutena, erilaista tyotehtavista seka eri osastojen ja orga-
nisaatiotasojen roolista yrityksen toiminnassa. Tallainen osaamisen laajentaminen voi hel-
pottaa myods tydvuorosuunnittelua. Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd tydpaikalla
tyOsta saatu palaute, ohjaus ja koulutus tukevat tyontekijan valmiuksia oppia (esim. Cre-
bert ym. 2004). Siksi kaikilla tydntekijéilla tulisi olla tietoa olemassa olevista kouluttautumi-
sen ja osaamisen kehittdmisen vaihtoehdoista.

Ammatillinen koulutus on monen maahanmuuttajataustaisen tydntekijan tavoitteena.
Tutkimukseemme osallistuneilla tydpaikoilla osa maahanmuuttajataustaisista tyonteki-
joista oli osallistunut oppisopimuskoulutukseen, jossa yhdistyy ammattiin kouluttautumi-
nen tyopaikalla seka tietopohjainen opiskelu oppilaitoksessa. Aina osaamisen kehittymi-
nen ei kuitenkaan tapahdu tyopaikalla. Tydntekija voi kehittaa tydelamataitojaan ja osaa-
mistaan myos tydpaikan ulkopuolisissa ymparistdissa, kuten osana opintoja tai vapaa-ajan
toimintaa.

11.3 Kohti vuorovaikutuksellista osaamisen kehittamista ja
yhteista oppimista

Monet edella kuvatuista tiedon tarjoamiseen perustuvista osaamisen kehittamisen kei-
noista ovat varsin yksilélahtoisia: keinoja, joiden tavoitteena on yksilon tietojen ja taitojen
kehittyminen. Taman rinnalle tarvitaan myds vuorovaikutteisia keinoja kehittda ty6ta ja
tyontekijoiden osaamista yhdessa tehden ja toimien — ja taten siirtya perinteisesta yksilo-
oppijasta kohti oppivaa yhteis6a. Monet tyopaikan kysymykset ovat sellaisia, etta niihin
ei ole valmista ratkaisua, jolloin tarvitaan yhteista ongelmanratkaisua ja kehittamista. Tyon-
tekijoiden osallisuutta ja yhdessa tekemista voi valjastaa kayttéon hyvin monenlaisissa or-
ganisaation toiminnoissa ja kehittdmiskohteissa. Jo pienin keinoin on mahdollista luoda
dialogia ja yhteisia areenoja osaamisen kehittamiselle.

Saannollinen keskustelu tukee tyontekijdiden osaamisen kehittymista ja oppimista tyon
arjessa. Esimiesten ja kehittdjien kannattaa tietoisesti rakentaa yhteisia keskustelun paik-
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koja, joissa tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa. Tama tukee tyonte-
kijdiden osallisuutta ja aktiivisuutta seka vahvistaa maahanmuuttajien tydpaikkaosaamista,
kuten kulttuurista osaamista ja tyoturvallisuustaitoja.

Vinkkeja esimiehille ja tydyhteison kehittdjille yhteiseen vuorovaikutuksen luomiseen:

e Tarjotkaa tyontekijoille mahdollisuuksia keskustella tyostd, jakaa hyvia toimintatapoja
ja etsia yhdessa ratkaisuja tydn ongelmiin.

e Ottakaa erilaisten keskustelufoorumeiden suunnitteluun mukaan kasiteltavan aiheen
kannalta keskeiset toimijat, kuten tyontekijat, esimiehet, HR-asiantuntijat, tySterveys- ja
turvallisuustoimijat seka tyopaikan johto.

e Pohtikaa yhdessa, millaiset keskustelun areenat ja vuorovaikutuskanavat voisivat parhai-
ten tukea maahanmuuttajatyontekijoiden sosiaalisten verkostojen rakentumista.

e Kannustakaa erityisesti maahanmuuttajataustaisia tydntekijoita osallistumaan yhteiseen
keskusteluun.

TyOyhteison yhteisesti jaettua tietoa syntyy myos erilaisissa arjen tilanteissa ja kohtaami-
sissa. Yhdessa tyoskentely edistdd vuorovaikutuksellista sopeutumista tyopaikkaan
(Howe-Walsh & Schyns 2000) ja mahdollistaa oppimisen arjessa. Tydhon perehdyttdjat ja
tyohon opastajat ovat keskeisia toimijoita, jotka tukevat maahanmuuttajan osaamisen ke-
hittymista. My6s tydparitydskentelyn ja vertaisoppimisen merkitys arjessa on suuri. Erilai-
sissa yhdessa oppimisen tilanteissa on hyva huomioida tydntekijdiden erilaiset taustat ja
vaihteleva kielitaito. Esimerkiksi vaarat tai virheelliset tyo- tai toimintatavat saattavat vah-
vistua, jos vastaanottaja ymmartaa ne vaarin. Pahimmillaan voi syntya tydturvallisuusris-
keja. Esimiesten ja henkildston kehittdjien tehtdvanad onkin aina kantaa paaasiallinen vas-
tuu siitd, etta kaikilla tydntekijoilla on riittdva yhteinen ymmarrys tydsta seka sen suoritta-
misesta ja kokonaisuudesta.

Yhteisten keskustelujen ja tyon arjessa oppimisen ohella tarvitaan myds esimiehen ja maa-
hanmuuttajataustaisen tyontekijan kahdenkeskisia keskusteluja. Tallaiset keskustelut,
joissa keskustellaan tydsta ja tyontekijan osaamisesta, rakentavat esimiehen ja tyontekijan
yhteistd nakymaa tyontekijan henkildkohtaisista vahvuuksista ja osaamisen kehittamisen
tarpeista. Maahanmuuttajat saattavat arastella omien kehittdmisehdotuksiensa esille
tuontia yhteisissa keskusteluissa esimerkiksi heikon kielitaitonsa vuoksi. Kahdenkeskisessa
keskustelussa maahanmuuttajatydntekija voi tuntea tulevansa helpommin kuulluksi ja us-
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kaltaa tuoda paremmin esille omia ajatuksiaan ja ideoitaan. Seuraavaksi kuvattava Moni-
osaa!-malli tarjoaa kulttuurisensitiivisen tydkalun esimiehen ja maahanmuuttajatydnteki-
jan valiseen keskusteluun. Keskustelumallin sisélléssd painotetaan tydpaikkaosaamista,
jonka merkitys korostuu monikulttuurisella tydpaikalla.

11.3.1 Moniosaa! — Tyopaikkaosaamisen kehittamisen malli

Moniosaa!-malli tydpaikkaosaamisen kehittamiseksi on luotu osana tutkimushanket-
tamme® ja erityisesti monikulttuurisille tyépaikoille esimiestydn tueksi. Esimiehen rooli on
keskeinen yhteisten keskustelupaikkojen luojana, tydntekijdiden osaamisen tuntijana ja
hyddyntajana seka osaamisen kehittdmisen tarpeiden tuntijana.

Esimiehen ja alaisen suhteeseen liittyy erilaisia kulttuurisidonnaisia odotuksia, jotka heijas-
tuvat monikulttuurisella tydpaikalla niin kahdenkeskisissa kuin yhteisissakin keskusteluissa.
Suomalaisen tyokulttuurin matalat hierarkiat ja esimiehen kanssa kaytava tasa-arvoinen
keskustelu voivat olla maahanmuuttajatyontekijoille vieraita. Omasta tyosta ja etenkaan
tyon pulmista ei ole valttamatta totuttu keskustelemaan. Esimiehen onkin keskusteluissa
otettava kannustava rooli ja rohkaistava tyontekijaa tuomaan esille ndkemyksiaan.

Moniosaa!-malli auttaa esimiehia ja tydpaikkoja tunnistamaan maahanmuuttajatyonteki-
joiden osaamisen, osaamisen kehittdmisen tarpeet ja tyontekijan toiveet oman osaami-
sensa kehittdmiseksi. Malli ohjaa tarkastelemaan osaamista laajasti, erityisesti tydpaikka-
osaamisen nakokulmasta. Malli luo raamin esimiehen ja maahanmuuttajatyontekijan vali-
selle keskustelulle ja nostaa esille kysymyksid, jotka tutkimusaineistomme pohjalta koros-
tuivat monikulttuurisilla tyopaikoilla.

Moniosaa!-malli koostuu

(1) esimiehen oppaasta ja
(2) keskustelulomakkeesta, joka on tarkoitettu esimiehen ja maahanmuuttajan yhteisen
keskustelun tueksi.

Esimiehen Moniosaa!-oppaassa tarjotaan esimiehille keinoja osaamisen kehittamisen tu-
kemiseen tydyhteisdssd. Oppaassa kerrotaan, mitd on tyopaikkaosaaminen ja kuinka esi-
mies omalla toiminnallaan voi tukea tyopaikkaosaamisen kehittymista tydyhteisossa ja
kahdenkeskisissa keskusteluissa tydntekijan kanssa. Oppaassa on yksityiskohtaiset ohjeet
esimiehen ja maahanmuuttajan yhteiseen keskusteluun ja keskustelulomakkeen kayttodn
osana keskustelua. Opas on saatavilla suomeksi ja englanniksi.

> Moniosaa!-mallin kehittamisessa on hyddynnetty tutkimuksessamme kerattyd haastattelu-
aineistoa seka tutkimukseen osallistuneilla tydpaikoilla tehtyja tyopajakeskusteluja.
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Moniosaa!-keskustelulomake on tarkoitettu esimiehen ja maahanmuuttajan yhteisen
keskustelun tueksi. Lomake koostuu 21:sta tydpaikkaosaamisen eri osa-alueita kuvaavasta
vaittdmastd, jotka auttavat suuntaamaan esimiehen ja maahanmuuttajan valista keskuste-
lua seka tekemaan nakyvaksi maahanmuuttajatydntekijan osaamista ja osaamisen kehit-
tdmisen tarpeita. Lisaksi lomakkeessa on avoimia kysymyksia tydntekijan koulutuksesta,
aiemmasta tyohistoriasta ja tyontekijan omista toiveista osaamisensa kehittdmiseksi. Lo-
make ohjaa esimiesta ja tyontekijad sopimaan jatkotoimista tydpaikkaosaamisen kehitta-
miseksi sekd sopimaan, milloin osaamisen kehittamiseksi sovittuja toimia arvioidaan. Kes-
kustelulomake on saatavilla viidella kielelld (suomi, englanti, arabia, somali ja venaja).

Tyopaikkaosaamisen  kehittdmisen malli  Moniosaa! on saatavilla osoitteessa
www.ttl.fi/moniosaa.
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/N

Esimiehen opas

Mitd on osaaminen ja
osaamisen kehittaminen tyossa?

muuttuvat ja tyopaikalla otetaan kaytto6n uudenlaista tekniikkaa.
Uudistuminen muutoksessa edellyttaa osaamisen kehittamista.

Tyd sujuu paremmin, kun tydn pulmia ratkaistaan yhdessa.

Asiakkaan saama palvelu paranee ja tydpaikan osaaminen

kehittyy. Yhteisissa hetkissa voit herattaa keskustelua, esim.

+ Mika ty6ssa on sujunut hyvin talla viikolla?

+ Mitd ongelmia on ollut? Miten tydntekijat ovat ratkaisseet
ongelmat?

Voit kdyda keskustelua pienissa porukoissa. Tallsin tyontekijat,
joilla on vahvempi kielitaito, voivat auttaa kollegojaan ilmaise-
maan asioita suomen kielella. Tama rohkaisee tyontekijoita aja-
tusten esille tuomiseen. Jatkakaa keskustelua koko tydyhteisén
kesken.

Keskustele myds kahden kesken tydntekijan kanssa: Missd han
on hyva? Olisiko hanelld ehdotuksia tyon sujuvoittamiseksi? Kun
opit tuntemaan tyontekijat, heidan on helpompi kertoa omista
ideoistaan ja osaamisestaan, joista tydpaikka voi hyotya.

Esimies, sinun roolisi on tarkea!

Tue yhteista keskustelua ja jarjesta sille aikaa
Kaytd helppoa kielta ja lyhyita lauseita

Tyopaikoilla eletaan jatkuvassa muutoksessa. Asiakkaiden tarpeet

Monikulttuurisella tyopaikalla
osaamisen kehittamiseen liittyy
erityiskysymyksia

Monikulttuurisella tydpaikalla selkeiden toimintatapojen ja esim.
kuvitettujen ohjeiden merkitys korostuu. Yhteinen keskuste-
lu tySpaikan eri toimijoiden kesken lisda tydyhteison tydpaik-
kaosaamista ja sujuvoittaa tyota.

Osaaminen koostuu ammatillisesta osaamisesta ja
tyopaikkaosaamisesta.

Tydpaikk inen on jaettua ymmarrysta

« Kannusta ja rohkaise tyontekijoitd tuomaan esille tyopaikan kaytannaists ja yhteisista toimi

tyon pulmia ja kehitysedotuksia
« Tartu ajoissa ongelmatilanteisiin ja vaarinkasityksiin Monikul i yoyhteisossi tydpaikk
« Ohjaa tyontekijoita turvallisiin tyétapoihin kshettRininen & kijsiden vaihtel
« Kerro saannollisesti tyopaikan tavoista tukea tydhyvinvointia kielitaidon ja erilai kul : jen takia.
« Ole herkka eri kulttuurien erityispiirteille ja valmis

oppimaan uutta
*M ! -malli on kehii imi ja tyo isen kehittdmisen tueksi kiksi i k P Ja sosiaali- ja

L ul eI )
tervey tsille tyop
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Tybpaikan ja

pelisa@ntdjen
tuntemus

r‘gglzal.slg;la Tvﬁ PAIKKA- osaaminen
osallltuy OSAAMINEN
tavoista
Yhteinen
Ymmirrys Tydterveys- ja
typrosesseista turvallisuus-
a tyon osaaminen

kokojnaisuudesta

Hetki osaamisen kehittamiselle

Esimiehena tehtdvasi on huolehtia, etta tyé on paitsi tuottavaa,
myds tekijalleen innostavaa. Hyvé esimies keskustelee tyonteki-
kulttuureissa esimiehen kanssa ei ole totuttu keskustelemaan,
ja joskus tyon ongelmia voidaan myos kaunistella. Kuuntele siis
herkalla korvalla tyontekijaa ja hdanen nakemyksidan. Kunnioita
aina tyontekijan mielipiteitd ja kulttuuria. Kaikesta ei tarvitse olla
samaa mielta

-_—-

Anna lomake ty: _Mel:ijillel tiytetts-

viiksi hyvissi ajoin ennen

!(ﬁkystg!lfaa véittimien avulla tydsta

Moniosaal -lomake on esimiestyon valine, joka auttaa sinua kes-
kustelemaan tyontekijan kanssa tyopaikkaosaamisesta ja sen
kehittamisestd. Kuuntele millaista osaamista tyontekijalla on ja
mité kehittamista esim. tyossa, tydntekijan osaamisessa tai ty6-
kavereiden vilisissd suhteissa on. Kysy tarvittaessa lisaa. Tuo oma
nakemyksesi esille, myds silloin kun se eroaa tyontekijan nake-
myksesta. Keskustelu ei ole vain suorite, vaan tarkoituksena on
sopia yhteisista tavoitteista.

Antoisia keskusteluhetkia!

-
i R

ikaa ja kirjatkaa lomakkeeseen
miti teette seuraavaksi, kenen kanssa

Valmistaudu my®s itse keskusteluun
ennalta.

= P
II'a\iéli':l:eena on yhteinen nikemys.

ja milloin. Sovittu ratkaisu voi koskea

myds koko tydyhteiséa.

Missa asioissa tyontekija on hyva /

Pohdi lomakkeen sisaltoja tyonteki- taitava?
Jjan osaamisen ja tyopaikan tarpeiden
nakokulmasta. Mieti millaista osaamista
tydpaikalla tarvitaan.

Mikd tybssd tai tyopaikkaosaamisessa
on pulmana juuri nyt?

Muistakaa myds arviointi:
Miten onnistuimme?

Miten se voidaan ratkaista?

Mikd on tydntekijén koulutus ja

hyodyntaa?

historia (osaaminen)?
osaamista voidaan tyopaikalla
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Keskustelul k 1
ve.s I.IS.» euomae omasta tydstisi ja isesta. Tavoite monlosaal

on, etta voit kdyttda tyossisi paremmin kaikkea sitd, mita osaat. Alla on Keskustellaan
osaamisesta

ia ja kysymyksia. Vastaa niihin ennen keskustelua. Keskustelet
imiehesi kanssa tyostdsi: mika tyossa sujuu ja i haluat

oppia. Keskustelussa sovit esimiehen kanssa, miten voit kehittia

osaamistasi tydssia. Keskustelu on luottamuksellinen.

Vastauksia ei kerrota muille tydntekijoille. Tervetuloa!

Nimi, keskustelun aika ja paikka

Lo

Kylla Jonkin verran  Ei
Tyon T

kokonaisuus  ©saan tehda useimmat tyStehtavani hyvin.

Tiedan keneltd saan apua, jos minulla on ongelma tyossa.
Tiedan, mita tyckaverit ja oma esimieheni tekevat.

Minulla on tyhén riittava suomen kielen taito. l

288

Kylla Jonkin verran  Ei

Ymmdrran, mitd tydnantaja odottaa minulta ty6ssani.

Osallistuminen Haluan oppia uutta ja kehittya tydssa.

Kysyn, jos en ymmarra tai osaa.

Minun on helppo kertoa virheistani esimiehelle.

Kerron esimiehelle, jos huomaan tySpaikalla jotain parannettavaa.

Noudatan esimiehen pyyntéjd ja ohjeita.

2o

Kylla Jonkin verran  Ei

Yhteistyd Tulen toimeen erilaisten tytkavereiden kanssa.

Kunnioitan muiden kulttuurien tapoja ja tydkavereiden mielipiteita.

Kerron esimiehelle, jos minua kohdellaan huonosti.

28

: Kylli Jonkin verran  En
Tavat ja

sadnnot Minun on helppo toimia tydpaikan tapojen ja sddntGjen mukaan

(mybs silloin, kun ne ovat erilaisia kuin oman kulttuurini tavat ja séannét).

Noudatan tydssé tybaikoja ja aikatauluja, jotka on sovittu.

Tiedan miten tpfmin{go.s minun téytyy olla pois tydsta
(syy voi olla esimerkiksi sairaus, lapsen sairastuminen, perhevapaat, lomat).

288

st ysja Kylli Jonkin verran  Ei

Tys
tySturvallisuus  Tunnen tydpaikan turvallisuusohjeet ja osaan noudattaa niitd.
Tiedan, kuinka teen tyota niin, etta en vasy liikaa fyysisesti ja psyykkisesti.

Huolehdin omasta hyvinvoinnistani (hyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi ravinto,
lepo ja ystavat).

Ymmarran, mika on tydterveyshuolto ja tiedan millaisissa tilanteissa mina
voin menni sinne.

Tiedan, etta tydehdot, kuten palkka, tydajat ja ylitydkorvaukset, perustuvat tydeh-
tosopimuksiin ja lakeihin.
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Mika on koulutuksesi ja mita t6ité olet tehnyt aikaisemmin?

Mita haluat oppia tydssasi?

Mita teemme seuraavaksi asioissa, joista olemme keskustelleet? (Ratkaisu voi koskea myds muita tydntekijoita
tai koko tydyhteis6a.)

Kenen kanssa ja milloin?

Seuraava keskustelu (paivamaard)

Miten olemme onnistuneet? Mita olemme oppineet?

Miten jatkamme seuraavaksi?
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11.3.2 TyOpajat osaamisen kehittdmisen vilineena

Ty6paikalla voidaan rakentaa vapaamuotoisen yhteisen keskustelun rinnalle my6s struk-
turoidumpia tai tietyn ongelman ympdrille rakentuvia yhteisen kehittdmisen kaytantoja.
Yksi esimiesten ja tydntekijoiden kehittémistoimijuutta tukeva menetelma on tyopajatyos-
kentely. Tassa hankkeessa tyOpajatydskentelya kaytettiin esimiestyon tukena. Sen avulla
vahvistettiin monikulttuurisen tydpaikan esimiesten ja HR:n osaamisen johtamisen val-
miuksia. Tyopajatydskentely on toimiva kaytantd kehittdd myds tyontekijdiden osaamista
ja jaettua ymmarrysta tyosta.

Mikali tydpajatydskentelylld tavoitellaan jaettua ymmarrysta tydsta ja tydtavoista, arjen
pulmallisia tilanteita ja niiden onnistuneita ratkaisuja on hyodyllista kasitelld yhteisesti (Ala-
Laurinaho ym. 2016; Kurki ym. 2015). Monissa pulmallisissa tilanteissa ja tydn sujumatto-
muuksissa ei yleensa ole kyse vain yksittdisten tyontekijéiden osaamisesta, vaan tilanteiden
taustalla saattaa olla moninaisia organisaation toimintaan liittyvia tekijoita. Tyypillisesti
tyon arjessa yksittdiset tyontekijat ratkaisevat pulmallisia tilanteita oman kokemuksensa
kautta, ailemman osaamisensa varassa tai tyotoverilta tai esimieheltd kysyen. Nain he ak-
tiivisesti rakentavat omaa tietotaitoaan. Jos naita pulmia ja ratkaisuja ei jaeta yhdessa, muut
tyontekijat eivat opi tilanteista tai oppiminen on sattumanvaraista. Yhteinen keskustelu
tyOpajoissa tai esimerkiksi tyopaikkakokouksissa rakentaa tydyhteison yhteistad oppimista
ja mahdollistaa onnistuneiden ratkaisujen jakamisen seka uudenlaisten entista toimivam-
pien tydskentelytapojen kehittamisen. Erilaiset konkreettiset ongelmatilanteet tuovat
usein esille myds hankauskohtia organisaation eri toimijoiden ja prosessien vililla seka
suhteessa asiakkaaseen. Tyopajatydskentely lisaa tydntekijdiden ymmarrysta tyosts, tyo-
prosesseista ja tyopaikan verkostoista (vrt. Turchich-Hakak ym. 2010; Zikic 2015) seka luo
entistd sujuvampia toimintatapoja.

Monikulttuurisella tySpaikalla tyopajatydskentely ja tyopaikkakokousten keskustelut,
joissa kasitellaan arjen tyon pulmia konkreettisesti, rakentavat tyontekijoiden tydpaikka-
osaamista. Esimerkiksi tydntekijoiden erilaiset kasitykset ja odotukset tydpaikan rooleista,
pelisadnndistd ja kaytanndista tulevat usein nakyviksi juuri pulmallisissa tilanteissa. Konk-
reettisista tydhon liittyvista tilanteista keskusteleminen mahdollistaa myos naista kasityk-
sistd keskustelemisen erilaisia kulttuureja kunnioittaen. Se myds mahdollistaa kulttuurien
vélisen dialogin, erilaisten nakdkulmien esille tuomisen ja sita kautta potentiaalisesti inno-
vatiivisia ratkaisuja, jotka hyddyntavat tyontekijoiden erilaista osaamista ja esimerkiksi
oman kulttuurin tuntemusta.

TyOpajatydskentelyn ja yhteisen keskustelun pohjana on kiel, ja siksi tyopajatydskentely
vaatii erityispanostusta tyopaikoilla, joissa kaikilla tydntekijoilla ei ole vahvaa yhteista kielta.

TyOpajatydskentely ja yhteinen keskustelu kuitenkin palkitsee: se rakentaa yhteisempaa
kasitysta tyosta ja tuo sujuvuutta arjen tilanteisiin. Kielitaidon haasteiden ylittamiseen on
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erilaisia keinoja. Ymmartamisen tukena voi kayttaa selkean kielen lisaksi esimerkiksi pien-
ryhmakeskusteluja seka kuvia ja videoita todellisista tyotilanteista.

Seuraavalla sivulla olevassa tietolaatikossa on kuvattu hankkeen tydpajatydskentelya yksi-
tyiskohtaisemmin. Tyopajatydskentelya voi harjoittaa myds muilla menetelmilla joko ulko-
puolisen konsultin tukemana tai tydpaikan sisdisena toimintana.
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Tyoterveyslaitos |

Osaamisen kehittamisen tyopajat elintarvikealan tyopaikoilla

Jarjestimme kummallakin tutkimukseen osallistuneella tydpaikalla kolmen tyopajatapaamisen sarjan; tyo-
pajat kestivat kolme tuntia. Tavoitteena oli tukea HR:n ja esimiesten osaamisen johtamisen kaytannon val-
miuksia monikulttuurisessa tydyhteisdssa seka luoda pohjaa Moniosaa!-mallin rakentamiselle.

TyOpajatydskentely perustui coaching-menetelmaan (mm. Arnaud 2003; Joo 2005), ja sité ohjasi menetel-
maan perehtynyt konsultti. Tydpajatapaamisiin osallistui esimiehid sekd tyoturvallisuudesta, laadusta ja
osaamisen kehittamisesta vastaavia avainhenkil6ita etta tyontekijoiden edustajia. Ryhman koko oli 6-10
henkil6a.

Tydpajatapaamisten teemat olivat a) osaaminen ja sen kehittdminen, b) monikulttuurisuus tydssa ja tyo-
yhteisdssa seka c) johtaminen ja esimiestyd monikulttuurisessa tydyhteisdssa. Tyopajan ohjaaja opasti pa-
jaosallistujia yhdessa tydstamaan tydssaan kokemia haastavia ty6tilanteita. Kukin tydpajatapaaminen eteni
seuraavasti:

o  Kukin osallistuja kertoi lyhyesti omassa tydssaan ilmenneen haastavan tilanteen.

e Yhteiseen kasittelyyn valittiin sellainen tilanne, joka oli ajankohtainen tai tarked usean osallistujan
tydssa.

e Haastavan tyotilanteen kertonut tydntekija esitteli tarkemmin yhteiseen kasittelyyn valitun tilanteen.

e  Muut osallistujat esittivat taydentavia kysymyksia.

e  Osallistujat kertoivat kokemuksiaan vastaavan kaltaisista haastavista ty6tilanteista seka tapoja, joilla
he olivat tilanteita ratkaisseet. Tama auttoi tilanteen esitellytta tyontekijad ymmartdmaan omia toi-
mintatapojaan sekd ndkemaan vaihtoehtoisia toimintatapoja.

e  Keskustelun lopuksi pajaosallistujat tekivat yhdessa suunnitelman tilanteen ratkaisemiseksi ja toimin-
nan kehittadmiseksi: mitd tehdaan uudella tavalla, miten uuden kokeilulle luodaan edellytykset ja
milla aikataululla kokeilu toteutetaan.

TySpajan ohjaajan rooli oli auttaa tydntekijoitd reflektoimaan tilanteita eri ndkékulmista ja [6ytdmaan uu-
denlaisia mahdollisuuksia kehittaa tyoskentelytapoja. Siksi tydpajan ohjaaja esitti lisdkysymyksia, toi esiin
asioiden yhteyksia ja erilaisia nakdkulmia seka selvensi, tulkitsi ja veti keskustelua yhteen.

TyOpajat antoivat konkreettisia kehittdmisajatuksia siitd, kuinka monikulttuurisuus ja erilainen osaaminen
voidaan yhdessa huomioida entistd paremmin niin organisaation toiminnassa kuin esimiestyon arjessakin.
TySpajoissa ideoitiin mm. sitd, miten monikulttuurisen tydpaikan erityispiirteet saadaan paremmin huomi-
oitua ty6terveyshuoltosopimuksessa, kuinka maahanmuuttajatydntekijéiden oman ruokakulttuurin tunte-
mus saadaan tuotesuunnittelun hyodyksi ideakilpailun avulla seka kuinka I6ydetadan ratkaisuja esimiestyon
pulmakysymyksiin. Naitd uudenlaisia ajatuksia esimiehet kokeilivat tydpajojen valilld kaytanndssa tai suun-
nittelivat kokeilun toteuttamista tydpajojen jalkeen. Tydpajat toimivat myds vertaistuen foorumeina esi-
miehille.

Vaikka hankkeessa tydskentely toteutettiinkin ulkopuolisen ohjaajan avulla, voi tydpaikka hyddyntaa vas-
taavaa tydskentelya myds omin voimin. Talldin on hyva kuitenkin nimeta vastuuhenkild, joka kutsuu osal-
listujat, huolehtii aikataulusta tyoskentelyn aikana seka kokoaa tydskentelyn tuloksia yhteisesti hyddynnet-
tavaksi.
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114 Lopuksi

Osaamisen kehittaminen tyOpaikalla vaatii eri toimijoiden valista tiivista yhteistyota ja
keskustelua. Johdolla, henkildstdhallinnolla, esimiehilld ja tydntekijoillda on kullakin oma
tarked roolinsa osaamisen kehittdmisessa. Toisin sanoen tyopaikan osaamisen
kehittamisen kulttuuri seka osaamisen kehittdmisen kaytannon keinot ja toimintatavat
rakennetaan yhdessa.

Johto: Tarjoa puitteet tydyhteison osaamista ennakoivaan ja strategiseen kehittamiseen.
HR-asiantuntija: Osallistu tyon arkeen. Ymmarra ty6td ja sen osaamisvaatimuksia.
Esimies: Jarjesta yhteista aikaa keskustelulle. Rohkaise tyontekijoita kysymaan.

Tyontekija: Ole aktiivinen ja kysy, jos et ymmarra.

Organisaation johto vastaa kokonaisuudessaan tyOpaikan osaamisen strategisesta
kehittamisestd, kehittdmisen suuntaviivoista ja tulevaisuuden osaamisen tarpeiden
ennakoinnista. Pitkdjanteinen ja ennakoiva osaamisen kehittdaminen on lahtokohta
menestyksekkaalle toiminnalle ja rakentaa pitkalla tahtaimelld mm. kilpailukyvyn perustaa.

Henkilostohallinnolla on keskeinen rooli osaamisen kehittdmisen kaytantdjen ja
yhtendisten toimintatapojen rakentajana. Yhtendiset toimintatavat tukevat hyvaa
esimiestyota seka maahanmuuttajien mahdollisuuksia kehittad omia tietojaan ja taitojaan
tyossd. HR-asiantuntijoiden roolina voi olla my&s yhteisen ymmarryksen rakentaminen
tyontekijoiden osaamisesta, osaamisen hyodyntamisesta seka kehittamistarpeista.
Tallaista yhteista ymmarrysta voidaan rakentaa mm. erilaisissa keskusteluissa ja aiemmin
kuvatulla tydpajatoiminnalla.

Oppivaa yhteis0a kannattaa laajentaa yli organisaatiorajojen. Henkildstdhallinto voi tehda
yhteistyotd osaamisen kehittamisessa myos tydpaikan ulkopuolisten tahojen kanssa.
Esimerkiksi yhteisten kehittdmiskaytantdjen luominen alihankkijoiden kanssa tai
yhteistyon tiivistaminen erilaisten ulkopuolisten koulutuksen jarjestdjien kanssa voi
vahvistaa kaikkien osaamista ja yhdessa oppimista.

Kaytannon vastuu maahanmuuttajien osaamisen kehittdmisesta arjessa on useimmiten
esimiehelld. Keskeinen lahtokohta on, ettd esimies tuntee tyontekijdidensa osaamisen,
tietdd mitd asioita tyOntekijda osaa ja hallitsee ja on tietoinen tiiminsa osaamisen
kehittamisen tarpeista. Maahanmuuttajat saattavat tarvita erityista tukea ja kannustusta.
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Esimiehen onkin hyva rohkaista maahanmuuttajia kertomaan omasta osaamisestaan ja
kehittymistarpeistaan. Keskustelun tueksi esimies voi hyddyntaa esimerkiksi aiemmin
kuvattua Moniosaa!-mallia. Esimies voi kartoittaa tyontekijdiden osaamista myds
vapaamuotoisissa keskusteluissa ja kohtaamisissa tyon arjessa seka kehityskeskusteluissa,
palavereissa tai HR:n tuella tehtavilla tydhyvinvointikyselyilla.

Organisaation yhtendiset osaamisen kehittamisen kdytannot ja toimintatavat tukevat
esimiehen tyotd. HR-asiantuntijjat voivat tukea esimiehid luomalla hyvia
henkildstojohtamisen kaytantdja maahanmuuttajien osaamisen kehittamiseksi. Yhtenaisia
kaytantdja on hyva rakentaa  esimerkiksi  rekrytointiin,  perehdytykseen,
kehityskeskusteluihin, osaamisen kartoittamiseen, koulutuksen jarjestamiseen, tyon
arjessa tapahtuvaan oppimiseen ja yhteisen kehittamisen tueksi.

Monikulttuurisessa tySpaikassa toimiminen edellyttdd uudenlaisia valmiuksia myds
esimiehilta. Esimies voi tarvita myos erityista tukea ja apua monikulttuurisuuteen liittyvissa
kysymyksissa. Kaytannon sparrauksen lisaksi esimiehille voidaan tarjota esimerkiksi
koulutusta monikulttuurisessa tyOyhteisdssa toimimiseen.

Myds jokaisella tyontekijélla on merkittava rooli oman osaamisensa kehittamisessa.
Muuttuva tydeldama edellyttdd meiltd kaikilta jatkuvaa oman osaamisen yllapitoa ja
paivittamistd. Moni tutkimukseemme osallistunut maahanmuuttaja olikin aktiivinen ja
halukas kehittamaan sekda omaa tyotaan ettd osaamistaan. Kehittymishaluistaan
huolimatta kaikilla maahanmuuttajilla ei valttamatta ole omia tai ympariston tarjoamia
resursseja osaamisensa itsendiseen kehittdmiseen. Tassa hankkeessa kehitetty Moniosaa!-
keskustelumalli tarjoaa valineen maahanmuuttajan ja esimiehen yhteiselle keskustelulle
sekd foorumin, jossa tyontekija voi kertoa omista osaamisen kehittdmisen tarpeistaan ja
toiveistaan esimiehelle.

Taman paivan tydssa korostuu yhteisollisen tydn ja osaamisen kehittamisen merkitys.
Tyotehtavat ovat tydyhteisdssa aina sidoksissa yhteisiin prosesseihin. Siksi tydntekijan on
haastavaa lahted yksin kehittdmaan omaa osaamistaan ja etsimaan kehittymisen paikkoja,
vaan tarvitaan esimiehen ja tydyhteisdn tukea. Tuen merkitys korostuu maahanmuuttajilla,
joille suomalainen tyokulttuuri ja sen valtarakenteet — ja toisaalta osallistumisen
mahdollisuudet — saattavat olla omasta kulttuurista poikkeavia ja vieraita.

Yhdessa tekeminen ja vuorovaikutukseen perustuva osaamisen kehittdminen edistavat
maahanmuuttajien ja koko tydyhteisbn oppimista ja osaamisen karttumista.
Vuorovaikutukselliset ja yhteiseen tiedon rakentamiseen perustuvat osaamisen
kehittamisen keinot myds muokkaavat tydntekijan roolia passiivisesta tiedon
vastaanottajasta aktiiviseksi ja osallistuvaksi toimijaksi, mitd kohti monikulttuurisella
tyopaikalla olisi hyva pyrkia.
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Osaamisen kehittdmisessa on olennaista kehittamistyon kytkeminen tydn arjen erilaisiin
tilanteisiin ja konteksteihin. Pienillakin kehittémistoimilla ja muutoksilla voi merkittavasti
vaikuttaa tyontekijoiden ja tydpaikan yhteisen osaamisen kehittymiseen. Yhteiset ja jaetut
osaamisen kehittdmisen kaytannot tukevat maahanmuuttajan osaamisen kehittymista ja
tyOssa parjaamista.
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12 POHDINTA - TYOPAIKKAOSAAMINEN JA
MONINAINEN TYOELAMA

Minna Toivanen & Ari Vddndnen

12.1 Tyopaikkaosaamista rakennetaan yhdessa

Niin kansainvaliset kuin kansallisetkin tutkimukset kertovat, ettd usein maahanmuuttajilta
odotetaan sopeutumista suomalaiseen tydeldamaan, sen saantoihin ja toimintatapoihin
(esim. Vartiainen ym. 2017; Xiao ym. 2014). My0s aineistossamme nousi esiin paikka pai-
koin vahvana nakemys, ettd tulijan tulee omaksua vallitsevat normit ja toimia niiden mu-
kaisesti.

Suomessa toimitaan suomalaisen tydelaman saadodsten ja lakien mukaan ja noudattaen
kullakin tyopaikalla sovittuja pelisdantdja ja toimintatapoja. Kuitenkin jokaisella tydpaikalla
on aika ajoin syyta tarkastella avoimen kriittisesti omia kaytantoja ja pohtia esimerkiksi,
voiko tydyhteiso oppia jotakin muualta tulleilta tai onko muualta tulleilla joitakin erityistar-
peita, jotka olisi kokonaisuuden kannalta fiksua huomioida uudella tavalla omissa kaytan-
noissa. Maahanmuuttajat tuovat toisesta maasta tullessaan mukanaan aina jotakin uutta
ja erilaista, joten heita voidaan pitda myos tiedon ja osaamisen siirtdjina (Williams 2007).

Kannustammekin tydpaikkoja rakentamaan yhdessa yhteistd ymmarrysta tyopaikan kay-
tanndista ja yhteisista toimintatavoista seka luomaan ja vahvistamaan yhteista tyopaikka-
osaamista. Suomalaisesta tydelamasta on mahdollista tehdd muualta tulleille helpommin
ymmadrrettdvaa ja hahmotettavaa. Tyopaikalla voidaan tehda tai nahda asioita uudella ta-
voin, ja toisaalta maahanmuuttajatydntekijoiden ymmarrys yhteisesta tyopaikasta ja sen
kaytannoista ja toimintatavoista rakentuu pikkuhiljaa vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Pragmaattisten oppimisteorioiden mukaan osaaminen kasaantuu vahitellen: osaajaksi ke-
hitytaan tietoisesti omaa osaamista kehittamalla seka tiedostamattomasti tyota tehdessa
ja uusia tilanteita kohdattaessa (vrt. Elkjaer 2004). Osaamisen kehittamisen tutkimuskentan
keskitssa on viime vuosina ollut kdytantdorientoituneen suunnan mydta usein arjen suju-
minen ja toiminta eika niinkaan yksilot tietdmisen agentteina (esim. Rennstam & Ashcraft
2013).

Osaamiseen liittyy kuitenkin erityyppista tietdmysta (knowledge). Blackler (1995) on esit-
tanyt viisi erilaista, toisiinsa limittyvaa tietamyksen tyyppia, joita myohemmin Rennstam ja
Ashcraft (2013) ovat tdydentaneet kommunikatiivisella tietdmykselld. Tietdmys voi olla (1)
kasitteellista ja abstraktia, (2) toiminnallistettua tekemiseen liittyvaa, (3) kommunikatiivista
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ja vuorovaikutteista tai (4) kulttuurista. Se voi olla (5) upotettu kontekstisidonnaisiin rutii-
neihin tai (6) informaatiota, joka on valitetty merkkeina tai symboleina.

Usein kun tydpaikoilla puhutaan osaamisesta ja sen kehittamisests, katse kohdistuu erityi-
sesti kasitteelliseen ja abstraktiin tietoon seka tekemiseen. Kuitenkin erityisesti monikult-
tuurisilla tyopaikoilla my6s muihin tietdmyksen muotoihin tulisi kiinnittad entisté enem-
man huomiota. Erityisesti kontekstiin tai paikkaan sidotut, sosiaalisesti rakentuvat upotettu
ja kulttuurinen tietamys korostuvat monikulttuurisilla tydpaikoilla (ks. Williams 2007). Ru-
tiineihin ja toimintatapoihin upotettu tietdmys on kenties kantasuomalaisille tuttua, mutta
muualta tulleelle ehka hyvinkin outoa. Kulttuurinen tietdmys voi olla hyvinkin erilaista eri-
taustaisilla tyontekijoilla. Kulttuurinen tieto liittyy yhteiseen ymmarrykseen, joka pohjautuu
vahvasti kieleen ja sosialisaatioon. Tahan tietdamykseen kasvetaan, joten sen omaksuminen
ei valttdmatta ole helppoa muualta tulleelle, ja toisaalta tassa tietdmyksessa olevat erot
voivat olla hyvinkin suuria mutta sen merkitys tydn arjessa varsin pieni. Toki joissakin tilan-
teissa juuri tama tietdmysero voi aiheuttaa tyopaikoille vaikeasti ratkaistavia, syvalle juur-
tuneita ristiriitatilanteita, esimerkkina vaikkapa eri sukupuolten kohtelu.

Jokainen tyontekija on monin sadikein kiinnittynyt monenlaiseen tietdmiseen; tydntekija on
aina tietdva ja osaava toimija. Kuten osan Il johdannossa on kuvattu, osaaminen tyossa
ilmenee, rakentuu ja valittyy suurelta osin yhteisen vuorovaikutuksen ja kommunikaation
kautta (Wrzesniewski ym. 2003). Vuorovaikutteinen nakdkulma tydhon nostaa esille osaa-
misen kulttuuri- ja kielisidonnaisuuden. Jotta henkil® tulisi kuulluksi ja ymmartaisi sisallot,
hanella pitaisi olla yhteinen kieli ympardivien toimijoiden kanssa seka aikaa ja paikkoja ke-
hittaa yhteista ymmarrysta.

12.2 Kielitaito ja kommunikaatio avaimia tydhon ja tydyhteisoon

Kielitaito luo pohjan kommunikaatiolle ja yhteiselle ymmarrykselle ty6sta ja tydpaikan toi-
mintatavoista. Yhteisen keskustelun kautta muotoutuvat kasitykset tydsta ja sen keskei-
sista sisalldistd, ja myos tydntekijadn kohdistuvat rooliodotukset valittyvat suurelta osin
kommunikaation kautta. Yhteisen keskustelun kautta tyota ja sen tekemisen tapoja voi-
daan my0s aktiivisesti muuttaa (esim. Bizzi 2017). Niin tassa kuin useissa aikaisemmissakin
kansallisissa ja kansainvalisissa tutkimuksissa on havaittu, ettd maahanmuuttajien suurim-
pia sopeutumisen ja osaamisen haasteita luovat juuri kieli- ja viestintdongelmat (esim.
Dahle & Seeberg 2013; Vartiainen ym. 2017).

Osaaminen voi suorittavissa ammateissa jaada kielellisen arkuuden ja osaamattomuuden
seka kulttuurisen etaisyyden takia pinnalliseksi mallintamiseksi ja taidoiksi ilman laajempaa
ymmarrysta tyosta ja erilaisista prosesseista. Kieli ja siihen liittyva ymmarrys ovat perusta

164



Tydterveyslaitos | e stocpaonaisean Moni osaa!

my0s erilaisten tietamyksen tyyppien kehittymiselle (Blackler 1995) ja samalla osaamisen
laajenemiselle. Maahanmuuttajien toiminta rajautuu monesti organisaation sisalla hyvin
kapeaksi eika kieli- ja kulttuurimuuri madallu. Ndin osaaminen ei monipuolistu tai laajene,
vaan rajattua ammattitaitoa vaativia toita pidetaan heille luontevina.

Heikko kielitaito oli aineistossamme monella tapaa linkittynyt osaamiseen ja sen kehitty-
miseen. Niin tdssd kuin aikaisemmissakin kansallisissa tutkimuksissa (esim. Vartiainen
2017) on havaittu, etta esimerkiksi yhteisissa tilaisuuksissa ja palavereissa moni asia saattaa
jaada maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille epaselvaksi — kaikkea ei ymmarreta ja
usein tata ei uskalleta tai haluta tuoda esiin. Heikko kielitaito kytkeytyy usein my®s oman
osaamisen ja ammattitaidon vajaakayttoon. Heikko kielitaito voi nain vaikeuttaa siirtymista
vaativampiin tai monipuolisempiin tehtaviin (esim. Vartiainen ym. 2017).

Suomen kielen oppiminen onkin varmasti yksi keskeisimpia maahanmuuttajatyontekijoi-
den osaamisen kehittdmisen osa-alueita. Suomen kielta voi parhaiten oppia tyon arjessa
ja ylipaataan vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Tata tukee se, etta tyopaikalla on esimer-
kiksi paatetty, etta tydssa kaytetdan aktiivisesti suomen kielta ja tuetaan sen kayttoa. Suo-
menkielisten tydtovereiden ja esimiehen rooli on tarkea tassa kielenoppimisprosessissa.
Kantavaestoon kuuluvat tydntekijat voivat tukea kielenoppimista tydssa esimerkiksi muok-
kaamalla omaa puhetta yksinkertaisesmmaksi (ks. Vartiainen ym. 2017). My&s tyonantajan
tarjoama formaali kielikoulutus on hyva keino tukea maahanmuuttajataustaisten tyonte-
kijdiden kielen oppimista.

Australialaisen haastattelututkimuksen (Major ym. 2014) mukaan maahanmuuttajat, joilla
oli epamuodollisia sosiaalisia kohtaamisia ja keskusteluja tydpaikalla, oppivat myds uusia
taitoja helpommin. Sitd vastoin sellaiset maahanmuuttajat, jotka tunsivat olevansa tydpai-
kan verkostojen ulkopuolella, osallistuivat vdhemman ja saivat siten myos vahemman tie-
toa tyopaikan asioista. Tama ilmeinen yhteys liittyi usein heiddn omaansa tai tyokavereiden
arvioon siitd, etta heilla oli myos puutteellinen kielitaito. Nain kielitaito on vastavuoroisessa
suhteessa osaamisen kehittymisen kanssa.

On selvaa, ettd maahanmuuttajat voivat jaada myos kieleen liittyvan erilaisen kulttuurisen
ymmarryksen takia paitsioon organisaation virallisesta puheesta, suunnittelusta ja urapo-
luista. Heille kertyy usein helpommin vaihdettavissa olevaa osaamista, joka perustuu pit-
kalti mallioppiseen ja kaytannon rutiineihin. Nykyorganisaatioille tarkeaksi katsottu ide-
ointi, luovuus ja yhteiskehittely eivat talldin sisally maahanmuuttajatyontekijéiden tydhon.
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12.3 Pitaako kielta osata jo ennen tyon aloittamista?

Suomessa on viime vuosina kayty keskustelua siita, ovatko kielitaitovaatimukset tyollisty-
misen kannalta joillakin aloilla liian kireita. On todettu, ettd vahemmallakin kielitaidolla par-
jaa ja kielta oppii sitten tyota tehdessa. Tyollistymisen kannalta tallaisen “inklusiivisen [a-
hestymistavan” vahvistaminen liséd maahanmuuttajien tydelamaan paasya ja sosiaalis-ta-
loudellista kiinnittymista yhteiskuntaan.

Kuitenkin aineistossamme esille nousi myds hyvin heikon kielitaidon tydpaikalle tuomat
ongelmat. Jos yhteista kielta ei ole, tai sen taito on hyvin vahaista, voi esimerkiksi tyotur-
vallisuuteen tai muuhun liittyvia hyvinkin kriittisia ohjeita tai infoja olla mahdotonta tai hy-
vin vaikea ymmartaa. Nain inklusiivisuusperiaatteen pitkalle viety noudattaminen voi joh-
taa riskeihin, jotka saattavat pahimmillaan vaarantaa tyoterveytta tai -turvallisuutta taikka
aiheuttaa taloudellisia menetyksia. Jokaisella tydpaikalla onkin tarkeda pohtia, minka ta-
soinen kielitaito tyontekijoilta on vaadittava jo ennen tydpaikalle paasys, olisiko tydnanta-
jan syyta tukea kielitaidon kehitysta heti tyduran alussa tai otetaanko tyopaikalle kayttoon
esimerkiksi kadnnettyja ohjeistuksia vaaratilanteiden valttamiseksi.

Tyopaikoilla voidaan kehittaa erilaisia keinoja, joilla kielitaidoltaan heikommatkin voivat
oppia tarvittavat mm. tyGturvallisuuteen ja -terveyteen liittyvat ohjeistukset (ks. luku 7).
Tyopaikoilla vastuita voidaan myos jakaa, samalla kun vertaisoppiminen, varjostaminen ja
muut vastaavat osaamisen kehittdmisen kollektiiviset keinot mahdollistavat tydpaikka-
osaamisen laajenemisen turvallisesti. Lisaksi tydpaikoille on hyva luoda riittavasti tilaisuuk-
sia yhteisille kohtaamisille ja vuoropuhelulle, mika tukee niin kielitaidon kuin yhteisen ym-
marryksenkin kehittymista. Tydpaikkaosaaminen kulttuurisesti moninaisessa tydorgani-
saatiossa kiinnittyykin nain laajempaan tydmarkkinoiden ja tydorganisaatioiden toimivuu-
den kehittamiseen.

12.4 Kaikille samanlaista vai maahanmuuttajille erityista?

Monikulttuurisuuteen liittyy 1dhes aina pohdintoja yhdenvertaisesta kohtelusta, erilaisuu-
desta ja samanlaisuudesta. My6s meidan aineistossamme tama keskustelu oli vahvasti
lasna (esim. luku 11). Yhtaalta nousi esiin, miten tyopaikan osaamisen kehittamista tulisi
ajatella kaikkien tydntekijoiden ndkokulmasta tasapuolisesti. Haastatteluissa tuotiin toistu-
vasti esille, ettd ongelmat ovat yhteisia — tyopaikalla on tyontekijoita, ei maahanmuuttaja-
tyontekijoita. Tama nakemys nojautuu pitkalti yhtaldiseen tai universalistiseen tyopaikka-
osaamisen kehittdmiskehykseen, jossa kaikkien tydntekijoiden ajatellaan olevan samassa
veneessa kulttuuritaustasta riippumatta.

166



Tydterveyslaitos | e stocpaonaisean Moni osaa!

Kuitenkin tutkimuksessamme nousi yhta lailla esiin kieleen ja ymmarrykseen liittyvia tee-
moja, joissa korostui maahanmuuttajien erityisyys ja samalla erilaiset tavat, joilla erityisyytta
tulisi paremmin ottaa huomioon. Tata varten tydpaikoilla tarvitaan myos erityista tyopaik-
kaosaamisen kehittamistd, jossa maahanmuuttajien erilaisuus otetaan hyvaksytyksi lahto-
kohdaksi osaamisen kehittamisessa. Tasta viitekehyksesta tarkasteltuna esimerkiksi kehit-
tdmamme Moniosaa!-malli tukee maahanmuuttajat erikseen huomioivaa ldhestymistapaa
osaamisen kehittamisessa.

Maahanmuuttajien tydelamdasemaa ja sen tukemista kasittelevassa brittildisessa tutki-
muksessa on kiinnostavasti havaittu olevan eduksi, jos kdytetaan seka yleisia etta erityisia
lahestymistapoja rinnakkain (Alberti ym. 2013). Nain voidaan joustavammin hyédyntaa eri-
laisia toimintamalleja ja samalla tukea kaikkein heikoimmassa asemassa olevia tyonteki-
joité kohdennetummin. Tyopaikkaosaamisen kasitteen voikin katsoa pitévan sisallaan niin
yleisen kuin erityisenkin Iahestymistavan. Se pitaa sisallaan osatekijoitd, jotka ovat kaikille
tyontekijoille relevantteja, mutta myds teemoja, jotka nousevat korostuneemmin esiin
juuri maahanmuuttajataustaisten tydntekijoiden kohdalla.

12.5 Tyopaikka osallisuuden tukijana

Hankkeessamme moni maahanmuuttaja oli omaksunut passiivisen kuuntelijan ja vastaan-
ottajan roolin. Omia mielipiteita ei valttamatta uskallettu ilmaista eika epaselvissa tilan-
teissa pyytaa selvennysta tai apua, koska oma kielitaito saatettiin kokea riittamattomaksi
tai tilanne muuten vieraaksi. Uskalluksen puute ja epdvarmuus vaivasivat. Osa maahan-
muuttajista koki myds jannitteisia odotuksia: tydssa odotettiin toimittavan toisin kuin mi-
hin lahtdmaassa oli totuttu. Myos nama ristiriitaiset ja erilaiset rooliodotukset ja kasitykset
sopivasta toiminnasta saattoivat luoda epdvarmuutta ja epétietoisuutta. (Vrt. rooliteoriat
esim. Katz & Kahn 1978.) Se, miten erilaisissa tilanteissa on suotavaa toimia, saattaa muu-
alta tulleelle olla hyvinkin epaselvaa.

Tutkimusaineistosta valittyi kuitenkin samaan aikaan vahvana kasitys siitd, ettd sekd maa-
hanmuuttajataustaiset tyontekijat itse ettd heidan esimiehensa pitavat tarkeana omatoi-
misuutta ja aktiivisuutta uusien asioiden oppimisessa ja selvittdmisessa. Osallistuvaa tydn-
tekijaa pidettiin arvossa, ja tydntekijoiltd odotettiin vastuunottoa oman osaamisen kehit-
tamisessa, mika onkin 2010-luvun tydpaikoilla tyypillista (esim. Toivanen ym. 2012). Tahan
yksilon aktiivisuutta korostavaan kasitykseen liittyy oletus siitd, kuinka proaktiivinen ja asi-
oita selvittdva "vahva toimija” menestyy ja hankkii itselleen laajasti osaamista. Taméan vah-
van toimijuuden kylkidisena valittyi usein myos nakemys siitd, etta yksittdinen tyontekija
on paavastuullinen oman osaamisensa kehittamisesta ja etta yksilolliset piirteet ja toimin-
tatavat ohjaavat paaasiassa uuden oppimista.
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Tallaista yksilon vastuuta korostavaa nakemysta voidaan pitdd myos ongelmallisena. Kai-
killa henkil6illa ei ole samanlaisia valmiuksia esimerkiksi kielitaidon suhteen, eika kaikilla
ole muutenkaan resursseja, tarvittavia tietoja ja taitoja tai uskallusta aktiiviseen oman osaa-
misen kehittamiseen (vrt. Toivanen ym. 2012). Organisaation johdon, henkiléstéhallinnon
ja esimiesten onkin syyta pohtia, kuinka voidaan vahvistaa seka tydntekijoiden itsendista
toimijuutta ja osallisuutta ettd organisaation valmiutta tukea ja ohjata osaamisen kehitta-
mista oikeaan suuntaan.

12.6 Heikot perustaidot voivat vaikeuttaa kehittymista

Suomessa asuvat maahanmuuttajat ovat hyvin heterogeeninen ryhma. My6s tutkimuksen
kohdeorganisaatioiden tyontekijoiden koulutus- ja osaamistaustat vaihtelivat paljon. Jou-
kossa oli niin korkeakoulututkinnon suorittaneita kuin luku- ja kirjoitustaidoiltaan varsin
heikkojakin maahanmuuttajia. Verrattuna muuhun vaestéoén Suomen maahanmuuttaja-
vaestossa onkin keskimaaraistd enemman niita, joilla perustaidot (luku- ja numerotaidot
seka tietotekniikkaa soveltavat ongelmanratkaisutaidot) ovat puutteellisia eivatka vastaa
nyky-yhteiskunnan ja ty6elaman vaatimuksia. Aikuisvaestotutkimuksen mukaan Suomeen
muualta muuttaneista 40 prosentilla on puutteelliset luku- ja numerotaidot, mika selittyy
suurelta osin kielitaito-ongelmilla. OECD onkin tunnistanut maahanmuuttajien perustaito-
jen kehittamisen yhdeksi tarkeaksi kehittamisen kohteeksi Suomessa. (Lyly-Yrjanainen ym.
2015

Koska nykytyoeldmassa voi olla vaikea parjata ilman kohtuullisia perustaitoja ja koska riit-
tavan vahvat perustaidot luovat perustan uuden oppimiselle (Lyly-Yrjanainen ym. 2015),
on myds tyopaikoilla tarkeda tunnistaa nama puutteellisen perustaidon omaavat tyonte-
kijat. Usein heikot perustaidot vaikeuttavat myos tydssa oppimista ja kehittymista ja yli-
paataan muuttuvassa tydymparistdssa parjaamista. Tutkimuksemme tulokset toivat esiin
my0s sen, etta tyopaikoilla helposti juuri ne, joiden tiedot ja taidot ovat heikoimmat, eivat
lahde aktiivisesti kehittdmaan omaa osaamistaan ja esimerkiksi kielitaitoaan. Haasteena
tyopaikoilla olikin se, miten saada kehittymisen polulle ne, joiden osaamisessa on eniten
parannettavaa. Perustaitojen puute ja heikko kielitaito voidaan kokea hapeallisena, eika
siihen liittyvid osaamistarpeita valttamatta tunnisteta eika tunnusteta (ks. Lyly-Yrjandinen
ym. 2015).

Toisaalta maahanmuuttajien joukossa on muuta vaestda enemman omiin tydtehtaviinsa
nahden ylikouluttautuneita henkil6itd, kuten luvussa 3 tuotiin esiin. Erityisen haastava ti-
lanne nayttaa olevan afrikkalaistaustaisilla maahanmuuttajilla, joista useampi kuin joka toi-
nen on ylikoulutettu nykyisiin tydtehtaviinsa nahden. Ylikoulutetut kokivat elaméanlaatunsa
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heikommaksi kuin koulutustaan vastaavaa tyota tekevat. Lisaksi syrjintakokemukset tyo-
paikalla olivat selvasti yleisempia ylikoulutetuilla kuin koulutustaan vastaavaa ty6ta teke-
villa.

Aikaisemmat seka Suomessa etta ulkomailla tehdyt tutkimukset ovat osoittaneet, etta va-
hemman kehittyneista tai kaukaisemmista maista saapuvilla maahanmuuttajilla on muita
maahanmuuttajaryhmia useammin hankaluuksia tyéeldmaan kiinnittymisessa ja tyduralla
etenemisessa (Dahlstedt 2011; Kogan 2011; Zorlu 2012). Onkin esitetty, etta kulttuurinen
ja kielellinen etaisyys ovat yhteydessa siihen, missa maarin aikaisempi, lahtdmaassa han-
kittu osaaminen on siirrettavissa uuteen maahan (esim. Dahlstedt 2011; Zorlu 2012). Lisaksi
joillakin etnisilla ryhmilla voi olla ns. etnista padomaa, kuten lansimaiseen tydelamaan so-
pivat arvot ja normit, jotka tukevat tydelamassa menestymista (esim. Shah ym. 2010; ks.
myos Nare 2013).

Maahanmuuttajatydntekijoiden heterogeenisuus luo haasteita tydpaikkatason osaamisen
kehittamisen kaytanndille. Miten tdma taustojen ja valmiuksien erilaisuus pystyttaisiin huo-
mioimaan tydpaikan kaytanndissd, ja miten pystyttaisiin tarjoamaan keinoja, jotka huo-
mioivat riittdvasti nama erot ja yksilolliset tarpeet? Tama on monikulttuuristen tydpaikko-
jen esimiesten ja johdon nakdkulmasta selked haaste.

12.7 Maahanmuuttajien sopivuus tyontekijaihanteisiin Suomessa

Aikaisemmissa kansallisissa maahanmuuttajatutkimuksissa on havaittu, ettd maahan-
muuttajatydntekijat arvioivat henkildkohtaisten ominaisuuksien ja oman kaytoksen edis-
tavan tydhon sopeutumista. Muun muassa ahkeruutta, nGyryytta ja myonteista asennetta
on pidetty tydyhteis66n sopeutumista tukevina tekijoina (Vartiainen ym. 2017).

Perinteisesti suomalaisessa tydelamassa on arvostettu luotettavia, aikaansaavia ja yhteis-
tyokykyisia tyontekijoita. Tallaiset piirteet nousivat myds maahanmuuttajien arvioissa kes-
keisiksi hyvan tyontekijan ominaisuuksiksi. Kuitenkin niin elintarviketeollisuuden esimies-
ten kuin maahanmuuttajatyontekijdidenkin tekemissd maarityksissa korostuivat myos
tyontekijaihanteet, jotka liittyivat vahvasti itse tydn suorittamiseen ja siina tarvittaviin kay-
tdnndn ominaisuuksiin. Korostettiin esimerkiksi tarkkuutta, tasmallisyytta ja huolellisuutta.

Nayttaakin siltd, ettd talla sektorilla toimiviin maahanmuuttajatyontekijéihin kohdistuneet
odotukset ja ihanteet kytkeytyvat kiinnostavasti teollistuvan Suomen tydntekijaihanteisiin,
jotka olivat yleisia 1960-luvun tyoelamassa (ks. Vaananen & Turtiainen, 2014; ks. myos luku
5). Tama kuvastanee myos elintarvikesektorin yleisia tydntekijaodotuksia ja tarjolla olevien
tyotehtavien luonnetta.
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Kuitenkin my&s suorittavan tyon tekijaan liitetdan myohaismodernististen tydpaikkojen
ihanteita, jotka heijastuvat maahanmuuttajatydntekijoihin ja heihin liittyviin odotuksiin.
Yha enemman odotetaan muun muassa itseohjautuvuutta, aktiivista suhdetta ty6turvalli-
suuteen ja itsesta huolehtimista. Nain suorittavassa elintarviketeollisuuden tydssa maa-
hanmuuttajat asettuvat oman taustakulttuurinsa, massatuotannon logiikkaan perustuvan
tyokulttuurin ja arvoliberaalin pohjoismaisen informaatioyhteiskunnan normistojen leik-
kauspisteeseen. Tassa leikkauspisteessa maahanmuuttajien tydmoraalia, sitoutuneisuutta
ja katevyytta arvostetaan, mutta samaan hengenvetoon heilta toivotaan lisda aktiivisuutta
ja rohkeutta organisaatiotoimijoina. Nain suomalaisen tyéelaman yleinen muutos, teolli-
suustyon erityispiirteet ja maahanmuuttajien erityisyys kohtaavat ihanteiden kentalla.

12.8 Kohti osaamisen ja tyon yhteensopivuutta

Jotta monikulttuurisella tydpaikalla muualta tulleiden osaaminen ja tyd saadaan paremmin
tasapainoon, tarvitaan yhteistd ymmarrysta, joka syntyy vuorovaikutuksen, avoimuuden ja
monipuolisen osaamisen kehittdmisen nakokulmien kautta.

Monet vakiintuneet osaamisen kehittamisen tavat ovat syntyneet aikana, jolloin tyopaik-
kojen toimintaymparistd oli kulttuurisesti suhteellisen yhtendinen ja muuttui hitaasti.
N&@ma toimintamallit ja kdytannot eivat valttdmatta sellaisenaan toimi nykyisessa tyopaik-
katodellisuudessa, jossa tyd muuttuu nopeasti ja tyontekijdiden kulttuurinen kirjo voi olla
laaja.

Yhteisen ymmarryksen rakentamiseen tarvitaan yhteista kielta ja halua ymmartaa toinen
toistaan. Kieli on keskeisessa roolissa osaamisen kehittamisessa ja ymmarryksen rakentu-
misessa. Kielen kautta jasennamme todellisuutta seka luomme ja muutamme merkityksia.
Yhteinen kieli on usein myds vayla osallisuuteen ja aktiivisuuteen. Tarvitaan my6s paikkoja,
jossa yhteistd ymmarrysta voidaan rakentaa. Jotta naita yhteisia paikkoja ja kohtaamisia
voidaan hyddyntaa uuden oppimiseen ja yhteisen ymmarryksen rakentamiseen, tulee tyo-
paikalla vallita psykologisesti turvallinen ilmapiiri, jossa jokainen voi kysya, pyytaa apua
seka tuoda ideoitaan ja ajatuksiaan esille (esim. Newman ym. 2017).

TyOpaikalla on myds tarkeda pohtia, miten maahanmuuttajatydntekijat asemoidaan:
ovatko he kiinted, luonnollinen osa tydyhteisda vai ulkopuolinen etninen vahemmisto,
jonka on syyta integroitua olemassa olevaan? (Vrt. Williams 2007.) Tutkimillamme tydpai-
koilla monikulttuurisuus nakyi luonnollisena osana omaa tydyhteisds, ja jollakin tapaa se
oli jopa menettanyt merkityksensa. Kuitenkin monikulttuurisuus nahtiin tuon luonnollisuu-
den lisaksi rikkautena — arvokkaana oman tydpaikan piirteend, kulttuurisena tietamyksena.
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Tutkimuksemme kohdistui elintarviketeollisuuden alalle, jossa haastattelemamme maa-
hanmuuttajat toimivat paaasiassa suorittavissa tehtavissa. Tydpaikat loivat omanlaisensa
kontekstin ndiden maahanmuuttajien osaamiselle ja sen kehittdmiselle. Tilanne voi nayttaa
hyvinkin toisenlaiselta esimerkiksi monikulttuurisella asiantuntijatydpaikalla, jossa tyonte-
kijdiden taustamaat voivat poiketa huomattavasti toisistaan, mutta esimerkiksi yhteinen
osaamispinta voi muodostua samantyyppisen koulutustaustan ja asiantuntijaosaamisen
pohjalta. Maahan on ehkd muutettu tyon perassa tai tultu tydkomennukselle kartutta-
maan omaa osaamista (esim. Guo & Ariss 2015). Asiantuntijatydpaikoilla tyé on todenna-
kdisemmin organisoitu kehittdmisen logiikan mukaisesti ja kaikilla saattaa olla yhteisena
tyokielena englanti erilaisista didinkielista huolimatta.

Osaaminen ja sen kehittdminen kietoutuvat monikulttuurisella tydpaikalla monisdikeisesti
etnisyyden ja tietdmyksen erilaisten muotojen lisaksi tuotantosektorin historiaan, alakoh-
taisiin ammattikulttuureihin ja erilaisiin asenneilmapiireihin. Jokaisella tydpaikalla on kui-
tenkin tarkeaa luoda yhteista ymmarrysta. Siispa: kysy, kannusta, uskalla ja osallistu!
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Tulevasta ajasta

Uuden vuoden alkaessa kulttuurissamme on tapana katsoa tulevaan. Joku pyrkii nékemaan sinne
paloista metallia, joku toinen ummistaa silménsa ja toivoo. Aikakone virittyy kohti toivottua tule-
vaisuutta.

Tutkimusmetodiksi tuosta ei taida olla. Satiiriin mieltynyt kollegani totesi joskus, etta tulevaisuutta
on hieman hankala empiirisin menetelmin tutkia. Vaikka ajatus hymyilyttddkin minua, kertoo se
myos tutkijan haasteesta tulevaisuuden edessa. Jos silti haluaa tutkia téssa hetkessa tulevaa ja
saada aikaan muutoksia tulevaisuudessa niin haasteen mittakaava alkaa kasvaa silmissa.

Tulevaisuus kiinnostaa myds Osmania*. Han syntyi Saddamin hirmuhallinnon alaiseen pohjoisira-
kilaiseen Kurdi-alueen kaupunkiin 1986. Han opiskeli sahkainsindoriksi Bagdadissa, tapasi tulevan
vaimonsa ja he saivat lapsen. Toita ei ollut ja kortteliin kantautuneet diset ammuskelut rassasivat.
Kurdituttavia uhkailtiin. Saddamin jélkeen jattdma Irak oli toistuvaa pelkoa ja jatkuvaa kamppailua
koyhyydessa. Han lahti Pohjois-Irakista loppukesalld 2015 matkalle kohti Eurooppaa. Osmanin ela-
man aikakellossa oli tdynna 29 vuotta ja 8 kuukautta ja 3 paivaa, kun han astui bussista ulos Tor-
nion sohjoiselle jarjestelykeskuksen pihalle marraskuussa.

Jos Osmanin vuodenvaihteeseen olisi kuulunut tulevaisuuden ennustamista, en olisi laittanut ha-
nen asemassaan montaa latia tinojen ennustevoimalle. Sen sijaan katsoisin mennytta ja faktoja.
Katsoisin myds hanté ja meitd nyt. Katsoisin kulttuureja ja historiaa. Katsoisin myds asenteita, hei-
dan ja meidan. Katsoisin pykalia ja rajanvetoja. Katsoisin myds Eurooppaa, meidan taloutta ja tyo-
eldmaa. Tekisin niista paatelmia.

Silti eldama tdman hetken ja tulevan valissa tekee omat temppunsa. Kun vuoden péasta ollaan taas
taman ajallisen siirtyman hetkelld, niin voidaan todeta edesmennytta amerikkalaista baseball-tah-
ted Yogi Berraa vapaasti kaantden: "Tulevaisuus ei tosiaankaan ollut sitd, mita luultiin sen olevan.”

Toivotan valoisampaa ja ehedampaa tulevaa erityisesti kaikille niille, joiden viime ajat ovat olleet
vaikeat ja raskaat.

Ari Védndnen, Tycterveyslaitoksen blogissa 13. tammikuuta 2016

*Tekstin henkilo on kuvitteellinen. Vaikka Osman ei ole todellinen henkilé, hdnen tarinassaan on
yhtymcdikohtia todellisuuteen.
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