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Tama opinndytety0 oli tutkimuksellinen kehittdmistehtévi, jonka teema liittyi ajankohtaiseen
yhteiskunnalliseen ilmiddn ja keskusteluun tydperdisestd maahanmuutosta. Opinnéytetyon tut-
kimusongelma oli, mikéd merkitys tydyhteis6lld on Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tyo-
paikkaan kotoutumiseen ja miten se edistdd heidin jidmistdin tyovoimaksi Koillismaan alu-
eelle. Tavoitteena oli tunnistaa Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tarpeita seki kehitta-
misideoita, joiden avulla voidaan parantaa alueella toimivien yritysten tyOyhteison inklusiivi-
suutta ja alueen pitovoimaa. Opinndytetyon toimeksiantajana toimi Koillis-Suomen kehitta-
misyhtio Naturpolis Oy.

Koillismaan alueen tydeldmasté poistuu selvasti enemmén tyontekijoitd kuin tydeldmaiin tulee.
Yksi merkittidva ratkaisu on alueen vetovoiman ja tyossidkdyntialueen tunnettavuuden ja hou-
kuttelevuuden parantaminen. Tavoitteena on myds houkutella ulkomailta maahanmuuttajia.
Pitovoimatekijoitd, kuten yritysten monikulttuurisuutta ja inklusiivisuutta, on tarkedtd tunnis-
taa ja tuoda esille entistd enemmén. Monikulttuurisen ja inklusiivisen ty0yhteison rakentamista
kannattaa kehittdd samanaikaisesti tyonantajien, elinkeinojen kehittdmisyhtion sekéd kuntien
palveluiden kanssa.

Koillismaalla asuu ja tydskentelee jo monia maahanmuuttajia eri taustoista ja maahantu-
losyistd. Tdmén opinndytetyon erityisend tutkimuskohteena olivat EU-/EFTA-maista ja muista
Euroopan maista tulleet tyoikiiset henkilot, jotka asuvat tai tyoskentelevit alueella.

Kehittdmistehtdvissd kaytettiin laadullista tutkimusmenetelméa ja tiedonkeruussa kaytettiin
teemahaastatteluja ja yhteisollistd ideointimenetelmaa. Selvitettiin teemahaastattelujen avulla
viiden Europasta tulleen maahanmuuttajan ndkdkulmasta, mitkd heiddn kokemuksensa ja odo-
tuksensa omasta tyoeldmasti olivat. Toimeksiantajan kanssa jérjestettiin aivoriihitydpaja, josta
saatiin kehittdmisideoita siithen, miten alueella toimivien yritysten monikulttuurisia ja inklusii-
visia tyOyhteisdjd voidaan auttaa kehittymaan. Loydettiin kehitysmahdollisuuksia, jotka liitty-
vt monikulttuurisuuteen ja inklusiivisuuteen tydyhteisdssd, kielitietoiseen tydyhteisoon seka
kaksisuuntaiseen perehdyttimiseen.

Tulokset antavat viitteitd siitd, millaisia asioita juuri Euroopasta tulleet maahanmuuttajat koh-
taavat Koillismaalla tydeldmissé sekd mitd he arvostavat tydyhteisossd. Tuotoksen perusteella
voidaan kehittdd edelleen tyOnantajille suunnattuja palveluja tydyhteisdjen kehittdmiseen ja
vahvistamiseen.

Asiasanat: ulkomainen tydvoima, tydyhteiso, inkluusio, monikulttuurisuus, kotoutuminen, integ-
roituminen, osallisuus
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This was a development-oriented thesis, which related to the current social phenomenon and
discussion of work-related immigration. The research problem of the thesis was the importance
of the work community for integrating immigrants from Europe into the workplace and how it
promotes that they remain as a workforce in the Northeast region. The aim of the thesis was to
identify the needs of European immigrants’ and development ideas, which help to enhance
work community development of regional companies and strengthen retention dynamics in the
region. The commissioner of the thesis was Naturpolis Oy, a development company in
northeastern Finland.

More workers are leaving working life in the Northeast region than entering working life. One
significant solution is to promote the attractiveness of the region’s employment opportunities.
The goal 1s also to attract workers from abroad. It is important to identify and highlight
retention factors, such as multiculturalism and inclusiveness of companies. Building a
multicultural and inclusive work community is worth developing simultaneously with
employers, the business development company, and municipal services.

In Northeastern Finland, there live immigrants with different backgrounds and different
motives for coming to the area. For this thesis, we focused on working-age persons from
EU/EFTA countries and other European countries who live or work in Northeastern Finland.

The study used a qualitative research method and the research material was collected by theme
interviews and community ideas method. Five thematic interviews allowed us to hear, what
were European immigrants” experiences in their work community and what expectations they
had. A workshop was organized with the commissioner to brainstorm ideas on how to help
regional companies develop their multicultural and inclusive work communities. There were
opportunities for development identified, which are related to multiculturalism and inclusion
in the work community, language-conscious work community and two-way orientation.

The results give an indication of what kind of issues immigrants from Europe face in the
Northeast region in working life and how they value the work community. Based on this
output, further services to develop and strengthen work communities can be developed for
employers.

Keywords: foreign workforce, work community, inclusion, multiculturalism, integration,
participation
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1 JOHDANTO

Opinnéytety0 on tutkimuksellinen kehittdmistehtdva, jonka teema liittyy ajankohtaiseen yhteis-
kunnalliseen ilmidon ja keskusteluun tyOperdisestd maahanmuutosta. Opinndytetyon tavoit-
teena on tunnistaa Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tarpeita sekd kehittdmisideoita, joi-
den avulla voidaan parantaa alueella toimivien yritysten tyoyhteison inklusiivisuutta ja alueen
pitovoimaa. Kehittimiselld voidaan edistdd Euroopasta tulevien maahanmuuttajien kotoutu-

mista tyoyhteisdon ja tydurien jatkumista alueella.

Koillismaan alueen tydeldmésti poistuu selvisti enemmaén suomalaisia kuin ty6eldmédan tulee
ja alueelle on syntynyt kohtaanto-ongelmia. Koillismaalla on paneuduttu tydvoimapulan rat-
kaisemisen. Yksi merkittidva ratkaisu on alueen vetovoiman ja tydssiakdyntialueen tunnettavuu-
den ja houkuttelevuuden parantaminen. Tavoitteena on my6s houkutella ulkomailta maahan-
muuttajia. (Ahola 2023a.) Alueen vetovoima ja asukkaiden viihtyminen perustuu pitkilti luon-

toon, vapaa-aikaan ja eldméanlaatuun (Pohjois-Pohjanmaan liito 2023).

Koillismaalla asuu ja tydskentelee monenlaisia maahanmuuttajia eri taustoista ja maahantu-
losyistd. Usein maahanmuuttajia pidetddn joko tyOperdisind henkil6ind EU:n ulkopuolelta tai
humanitaarisista syistd tulleina henkiloind. Tdmén opinndytetyon erityinen tarkastelunkohde
ovat Euroopan maista tulleet tyoikdiset henkil6t, jotka asuvat tai tyoskentelevit Koillismaalla.
He eivit vilttdmittd ole tyOperdisid maahanmuuttajia, vaan heiddn motivaationsa tulla alueelle
voi juontua suomalaisesta puolisosta tai unelmien asuinpaikan loytdmisestd tai rauhallisen
elinympériston etsimisestd. Mutta onko alueella riittdvéasti pitovoimaa pitddkseen uudet asuk-

kaat alueella?

Tyokulttuuri toisissa Euroopan maissa voi poiketa merkittdvisti Suomen tydkulttuurista, ja
tdma voi aiheuttaa haasteita maahanmuuttajalle tydyhteisossa. Kielelliset esteet sekd kulttuuri-
ja vuorovaikutuserot voivat olla haasteellisia. TyOnantajan on tirkedd vahvistaa koko tydyhtei-
son monikulttuurisuustaitoja ja lisdtd inklusiivisuutta organisaation kulttuuriin. Inklusiivisessa
tyOyhteisOssé on tirkedd arvostaa monikulttuurisuutta ja kulttuuridlyé, jotta kaikki jasenet voi-
vat tuntea olevansa osa yhteis6d. Oman urapolun etenemisen edistdmiseksi tarvitaan keskuste-
lua urakehitysmahdollisuuksista erityisesti monikulttuurisesta ndkokulmasta kasin. (Toivanen,
Véédnanen, Kurki, Bergbom & Airila 2018, 126-130.) Inklusiivinen tydyhteiso ei ole vain hyvaa

pitovoima, vaan myds tirked tekijd osaavan tyovoiman houkuttelemiseksi.
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Opinndytetyon aihetta taustoitettiin perehtymaélld maahanmuuttajien kotoutumista tydyhtei-
sOissd tarkasteleviin tietoldhteisiin. Tutkimusaineisto kerittiin puolistrukturoidun teemahaas-
tattelun avulla. Haastattelun tarkoituksena oli kuulla haastateltavien kokemuksia omasta tyo-
eldméstd: miten he padsivit tyOyhteison jaseneksi ja tunsivatko he olonsa hyvéksytyksi ja ar-
vostetuksi omana itsendén. Lisdksi jérjestettiin opinndytetyon toimeksiantajan kanssa kehitté-

mistydpaja, josta saatiin kehittdmisideoita.

Opinndytetyon toimeksiantajana toimii Kuusamon kaupungin ja Taivalkosken kunnan omis-
tama Koillis-Suomen kehittdmisyhtié Naturpolis Oy. Yhtid perustettiin vuonna 2005 ja sen
paitehtavait liittyvét yritys- ja aluekehittimiseen sekd aluemarkkinointiin Koillismaan alueella.
Yhtio edistidd kannattavan liiketoiminnan ja uusien tyOpaikkojen syntymisti, auttaa muuttavia
yrityksid alueelle sijoittumisessa, kehittdd alueen yritysten toimintaedellytyksii ja toimintaym-
paristod sekd edistdd alueellista elinkeinoyhteisty6ti. Tutkimus toi toimeksiantajalle hyodyl-
listi tietoa kansainvilisen tyovoiman tilanteesta ja pitovoiman kehittimisestd, ja se liittyy osal-
taan Mahdollisuuksien Pohjoinen — JobBoost Koillis-Suomi -hankkeeseen, jota Naturpolis Oy
toteutti 9/2020-8/2023. Hankkeen tavoitteena oli 10ytda ratkaisuja Koillismaan kohtaantohaas-
teisiin ja houkutella alueelle tydvoimaa. (Naturpolis 2023a; 2023b.) Kappaleessa 2.1.3 kerro-

taan lisda JobBoost -hankkeen tuloksista.

Maahanmuuttajiin ja tyGyhteis60n liittyvit aiheet ovat olleet minulle henkil6kohtaisesti tirkeitad
opintojen alusta alkaen. Olen muuttanut vuonna 2005 Keski-Euroopasta Koillismaan alueelle
ja olen tydskennellyt tyon tilaajana toimivassa kehittimisyhtiossd 2,5 vuoden ajan JobBoost -
hanketyontekijdnd ja duuniagenttina myds maahanmuuttajille. Aihepiiri on siis ollut tuttu ja

olin opinndytetyontekijéni erittdin kiinnostunut aiheesta.
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2 TOIMINTAYMPARISTO

Tassd kappaleessa kerrotaan lyhyesti Koillismaan alueelta sekd, mitd aiheesta jo tiedetdan.

2.1 Koillismaan alue

Koillismaan seutukunta sijaitsee Pohjois-Pohjanmaan maakunnan koillisosassa muodostuen
Kuusamon kaupungista ja Taivalkosken kunnasta. Eri yhteyksissa (esimerkiksi hanketyd) mu-
kaan saatetaan lukea myds muita ldhialueen kuntia kuten Posio ja Pudasjdrvi. Vuonna 2022
Kuusamon alueella asui 15’146 asukasta (- 0,1 %) ja Taivalkosken kunnassa 3’825 (- 2,2 pro-

senttia). (Tilastokeskus 2023a.)

Koillismaalla eletdén ja on pitkdéin eletty luonnon kanssa rinnakkain. Alueen elinkeinoel&dmén
painopisteet ovat puu- ja metsdtoimialoilla sekd matkailu-, maatalous- ja elintarviketuotannon
toimialoilla. Alueen ainutlaatuinen erdmaaluonto tekee siitd mielenkiintoisen ympérivuotisen
matkailukohteen ja asuinpaikan. Puutoimiala ty6llistdé alueella suoraan ja vilillisesti 1dhes tu-
hat thmistd, sen lisdksi matkailu on yksi Kuusamon merkittavistd tyollistdjistd. (Naturpolis
2023a). Myos rakennus-, teollisuus- ja metalliala seké sosiaali- ja terveysala tarjoavat tyomah-
dollisuuksia. Alueelta 16ytyy yksi Suomen suurimmista hitsaavista konepajoista. (Maan Pin-

nalla 2023.)

2.1.1 Kohtaantohaaste ja ulkomaalaiset asukkaat Koillismaan alueella

Maaseudun tulevaisuus (2023) kirjoittaa padkirjoituksessa, ettd massiivinen pula osaajista ei
ole ainoastaan kaupunkien ja isojen teollisuuspaikkakuntien ongelma. Myds maaseudulla tar-
vittaisiin tdlld hetkelld eri aloille noin 10 000 osaajaa lisdd niin kausitoihin kuin pidempiaikai-

siin toihin. (Maaseudun Tulevaisuus 2023.)

Paivittdiset pitkat tydmatkat tai tyon vuoksi muuttaminen Koillismaan alueelle voi olla kannat-
tamatonta, varsinkin, jos tyOstd saatava palkka ei ole riittdvin suuri. Koillismaan alueella tyon-
tekijoiden 10ytymiseen vaikuttaa lisdksi tarjolla oleva epédsddnnollinen ja sesonkiluonteinen tyd
esimerkiksi matkailualalla. Aihe heritti myos Koillismaan alueella keskustelua. Pohjois-Poh-
janmaan ELY-keskuksen blogissa kirjoittivat Jimsd & Holappa (2021), ettd jos esimerkiksi
avoimet tyOpaikat sijaitsevat eri paikassa kuin missd tyottomait tyonhakijat asuvat, puhutaan
kohtaanto-ongelmasta. Kyse voi myds olla siitd, ettd tyonhakijoiden osaaminen ja tydnantajien

tarpeet eivit kohtaa. (Jimsa & Holappa 2021.)
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Maahanmuutto voi auttaa ratkaisemaan tydvoimapulaa ja vahvistaa alueiden elinvoimaa. Kuu-
samossa asui vuonna 2022 495 (2,7%) ja Taivalkoskella 86 (1,6%) vieraskielistd ihmistd. Kuu-
samoon on muuttanut 173 ja Taivalkoskelle 29 eurooppalaista viimeisten 10 vuoden aikana.
Kansainvilisten asukkaiden mairdd kasvattavat myds kansainvéliset rekrytoinnit sekd tyon,
perheen ja opiskeluiden perdssd muuttaneet. Koillismaalla on jo monia kansainvélisen taustan
omaavia paikallisia, jotka luovat elinvoimaa, palveluja ja tydpaikkoja muun muassa vanhuksia
hoitaen, taidetta luoden ja toimimalla matkailualan yrittijind ja monissa muissa tydtehtdvissa.

(Ahola 2023a; Tilastokeskus 2023a; 2023b.)

2.1.2 Vetovoima Koillismaalla

Euroopan ulkomaalaistaustaiset ovat hyvin heterogeeninen joukko, joiden maahantulosyyt ja
taustat vaihtelevat. Yksi tulosyy voi olla mielikuva maailman onnellisimmasta maasta, the
World Happiness Report 2023:n mukaan kuudetta kertaa perédjilkeen (Eroméki 2023). Suomi
on houkutteleva korkean elintason, luonnonléheisyyden sekéd tyon ja vapaa-ajan tasapainon
vuoksi. Ulkomaalaistaustaisten mielestd maan vahvuuksia eivét ole palkkataso, tydmahdolli-

suudet tai mahdollisuus edetd uralla. (Valimiki, Pitkdnen, Niemi & Veijola 2023, 103.)

Omaan eldméntyyliin sopiva asuminen, vapaa-ajan monipuoliset mahdollisuudet, virikkeelli-
nen ympdristd sekd tarpeita vastaavien palveluiden saatavuus ovat ihmisille tirkeitd vetovoi-
matekijoitd, korostaa Pohjois-Pohjanmaan maakuntaohjelma 2022-2025. Ohjelman mukaan
alueen identiteetilld, ilmapiirilld, luonnolla ja kulttuurilla on merkitystd vetovoimalle ja asuk-

kaiden viihtyvyydelle. (Pohjois-Pohjanmaan liitto 2023.)

2.1.3 JobBoost -hankkeen tulokset

Ty6voimapulan ratkaisukeinojen 16ytdmiseen paneudutaan ja ratkaisuja haetaan myos kansain-
vilisiltd osaajamarkkinoilta. JobBoost -yhteishankkeeseen on tuonut nikemyksensi ja koke-
muksensa laaja joukko paikallisia. (Ahola 2023a.) JobBoost -hankkeen tulokset olivat opinnéy-
tetyon kannalta kiinnostavia, erityisesti yhden tydpajan tulokset. Ne toivat esiin niiden maahan-

muuttajien tilanteita ja vaikutuksia, jotka asuvat alueella ja ovat tdissd tai yrittdjina.

Mitd huomioida harkitessa kansainvélisten tyontekijoiden palkkaamista, kysyivat Kamilla Sul-
tanova ja Varpu Rusila 15.11.2022 JobBoost-hankeen tyOpajassa. Tydpajan keskusteluissa

nousi esille alueen houkuttelevuutta heikentdvia seikkoja, kuten kielimuuri, kielitaidon kehit-
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tdminen ja suomalaisen kulttuurin oppiminen, heikot ja kalliit julkiset litkenneyhteydet, alhai-
nen palkkataso, joka ei houkuttele ihmisid muuttamaan alueelle, tarve kunnolliseen perehdy-
tykseen ja pitempiaikaiseen yhteyshenkiloon tyOyhteisdssd. Sen lisdksi nousi esille tarve huo-
mioida myds kv-osaajan perheen sopeutuminen, heidin auttamisensa asunnon etsinnissé ja kai-
kissa byrokratiaan liittyvissi asioissa, tarve tarjota kohtaamispaikkoja, ystivia ja harrastusmah-
dollisuuksia ja opastaa tdhdn liittyvissd asioissa, sekéd tarve tarjota helppoja ja kattavia palve-
luja. Maahanmuuttajat totesivat, ettd rekrytoinnissa tulisi painottaa my0s vetovoimatekijoitd,
kuten harrastusmahdollisuuksia, puhdasta luontoa ja turvallista ymparist64, ja tarjota jatkuvaa
tehokielikoulutusta sekd kertoa muiden kv-tyontekijoiden positiivisista kokemuksista. (Sulta-

nova & Rusila 2022.)

Vaikka maahanmuuttajille suunnattua viestintdd kehitetéén jatkuvasti, on tarked kysya: ”Jaako
ulkomailta tullut pysyvisti alueelle? Loytyyko alueelta menestyksen eviitd ja pitovoimaa maa-
hanmuuttajille?” Pitovoimatekijoitd on tirked tunnistaa ja tuoda esille entistd tarkemmin. Tyon-
antajamielikuvasta kannattaa Koillismaallakin olla kiinnostunut muun muassa siksi, ettd se pa-
rantaa yrityksen houkuttelevuutta tyGvoiman veto- ja pitovoimassa ja varmistaa yrityksen kas-

vua (Ahola 2023a).

2.2 Maahanmuuttajia Euroopasta

Suomen uuden hallituksen Vahva ja vilittdvd Suomi —ohjelman mukaan pula osaavasta tyovoi-
masta halutaan ratkaista panostamalla kansainvéliseen rekrytointiin. Tydvoiman liikkuvuutta
EU:n sisélld halutaan edistdd. Hallitus haluaa myos selvittdd tyOperusteisen maahanmuuton
osalta pitovoimaan vaikuttavat tekijit ja edistdd niitd muiden toimijoiden kanssa. (Valtioneu-
vosto 2023, 75.) Téasté keskusteltiin aktiivisesti julkisuudessa vuonna 2023. Kiuttu (2023) mu-
kaan Tyo0- ja elinkeinoministerio ei pidd tavoitetta realistisena, silli Suomi kilpailee samasta
tydovoimasta muiden EU-maiden kanssa. Lisdksi Suomen saavutettavuus on keskistd Eurooppaa
heikompi. Aiemmin on tehty rekrytointikampanja Espanjassa, mutta tulokset olivat vdhdiset.
Tallaiset kampanjat voivat olla kalliita, joten on térkedd, ettd tyontekijat ovat valmiita pysy-
madn Suomessa pidemmin aikaa. (Kiuttu 2023.) Kotoutuminen on monimutkainen ja moni-
puolinen prosessi, johon liittyy useita tyohon ja yksityiseldmaén liittyvid tekijoita.

”Julkinen ja poliittinen keskustelu tydperdisesti maahanmuutosta on jadnyt usein

makrotalouden tasolle. Laadullinen kysymys sen sijaan olisi, millainen kansallinen

ja alueellinen kulttuuri ja millaiset tyopaikat houkuttelevat maahanmuuttajia seka
saavat heidét integroitua ja pidettyd yhteisonsé jasenind.” (Karkola 2023, 16-17.)
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3 MONIKULTTUURINEN JA INKLUUSIVINEN TYOYH-
TEISO

Tyon teoreettisessa osuudessa haluttiin tuoda esille tarkeimmadt aiheet, jotka linkittyvét tdman
kehittdmistyon kehittimisideoihin, jotka esitettddn kappaleessa 6:ssa. Aiheet kokoavat yhteen

ne asiat, jotka ovat erittdin tirkeitd inklusiivisessi tyOyhteisOssa.

3.1 Maahanmuuttajan kotoutuminen

Kun maahanmuuttajalla on oma aktiivisuus kotoutumisensa edistdmisessé ja suomalainen yh-
teiskunta vastaanottaa uudet jasenensd, kotoutuminen onnistuu. Térked tekijd on suomen ja
ruotsin kielen hallinta ja ettd maahanmuuttajalla on tarpeeksi toimeentuloa. Muita tirkeita te-
kijoitd ovat hyvinvointi, osallistuminen tydeldméén, koulutus, harrastus- ja muuhun toimintaan
sekd yhteisoihin kuuluminen. (Karkola 2023, 19.) Ne suomalaiset, jotka kohtaavat maahan-
muuttajia arjessaan, suhtautuvat myonteisimmin tydperdiseen maahanmuuttoon (Kurronen &

Pyykkonen 2021, 8).

Maahanmuuttajien integroituminen yhteiskuntaamme tapahtuu myds tydpaikalla sekd tydyh-
teisdssd. Suomen tai ruotsin kielen hallinnan haaste on usein syy, miksi monilla maahanmuut-
tajilla on kotoutumiseen ja toihin liittyvid vaikeuksia. Usein heiltid puuttuu tukiverkosto ja on
vaikea 10ytdd ystdvid sekd toitd. Valtaosa arvioi kielimuurin vaikeuttaneen kotoutumista, minka
vuoksi suomen tai ruotsin kielen oppiminen on erittdin tirkedd. Kielen oppiminen estdd myds

syrjimistd. (Vilimaki ym. 2023, 5.)

3.2 Kulttuurinen monimuotoisuus

Suomeen saapuu tyontekijoitd eri maista ja erilaisista henkilokohtaisista syistd. Useille heistd
suomen kieli sekd kulttuuri ja arkieldmin toimintamallit ovat vieraita. Aluksi eri taustainen
henkild toimii olettaen Suomessa toimittavan kuten hidnen kulttuurissaan. Siitd syystd sekd yh-
teisen kielen puutteen takia voi tapahtua véarinkisityksid. (Lautaniemi 2019, 6.) Toimivassa
monikulttuurisessa tydyhteisossd sekéd kantavéesto ettd maahanmuuttaja joutuvat sopeutumaan
toistensa kulttuuriin seki erilaisiin tyotottumuksiin. Sopeutumista tarvitaan molemmilta, eika
vain maahanmuuttajalta. Suomalaisuuden korostaminen ainoana "oikeana" toimintatapana ei

edistd monikulttuurista tydyhteis6d. (Salo & Poutiainen 2010, 23.)
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”Kun maahanmuuttajaa opetetaan ja hdn oppii suomalaisille tavoille, hénté ei endd
nidhdi maahanmuuttajana vaan hén on ”suomalaistunut™” (Salo & Poutiainen 2010,
22).

Wallin (2013) kirjoitti etnosentrisyydesta eli omakulttuurikeskeisyydesta, etté tarkastellaan vie-
rasta kulttuuria usein oman kulttuurin I&htokohdista, jolloin kulttuureja arvotetaan oikea — vaara
ja hyvi — paha — akseleilla. Tydyhteison asenne vaikuttaa sithen, muodostuuko antoisa vuoro-
vaikutus vierasta kulttuuria edustavan henkilon tai yhteison kanssa. Alitajuisesti ehké pidetdin
omaa kulttuuria normina ja voidaan erehtyé arvottamaan sitd oikeampana kuin vierasta kulttuu-
ria. Tdmén tiedostaminen on edellytys omien asenteiden muutokselle sekd vieraan kulttuurin
kunnioittamiselle ja monikulttuurisen tyOyhteison optimaaliselle kehitykselle. (Wallin 2013,
luku 5.) Mikali tyopaikalla vallitsee oletus, etté kaikilla henkil6illd on samanlaiset tavat, tarpeet
ja odotukset, ja ettd vain kantavieston toimintamallit ovat ainoita oikeita, ei padse syntymain
aitoa monikulttuurista yhteiséd. Ei kaikesta voidaan olla aina samaa mieltd, mutta avoin kes-

kustelu erilaisuudesta ja kulttuurisesta kohtaamisesta auttaa 16ytdiméén yhteiset toimintalinjat.

(Korhonen & Puukari 2013, 49-55.)

Kulttuurisensitiivisyys tarkoittaa halua, kykya ja herkkyyttd ymmaértéa eri taustoista tulevaa ih-
mistd. Se mahdollistaa yhdessd toimimisen seké erojen tiedostamisen ja kunnioittavat vuoro-
vaikutustaidot. Kulttuurisensitiivisen tydotteen kehittdminen auttaa toimimaan paremmin mo-
nikulttuurisen tydyhteison jasenend sekd kohtaamaan maahanmuuttaja yksilona. (Terveyden ja

hyvinvoinnin laitos 2023a.)

Monimuotoisuusjohtaminen ja siihen liittyvéd strategiatyd voidaan nidhdé resurssiksi ja 1dhto-
kohdaksi, ettd oppiminen, uudistuminen ja kehittiminen organisaatiossa onnistuu. Monimuo-
toisuusjohtamista tulisi muistaa, kun kehitettddn tyoyhteison strategia, johtamisessa seké tasa-
arvon ja tyShyvinvoinnin edistamissd. TyOnantajan ja esihenkil6iden asenne monimuotoisuu-
teen on tirked. He voivat edistdd monikulttuurisuutta jérjestdmélld monikulttuurisuuskoulutusta
ja-valmennusta henkilostolle. My6s monikulttuurisen mentorointiohjelman laatiminen kulttuu-
rienvilisen yhteistyon ja oppimisen vahvistamiseksi ja tukemiseksi olisi tdrked. (Korhonen &

Puukari 2013, 49-57.)

Toimiva monikulttuurinen tydyhteiso sen erilaisine ndkdkulmineen vaikuttaa myonteisesti uu-
sien ideoiden syntymiseen ja innovointiin. My0s asiakaspalvelu voi parantua ja yhteison jisen-

ten maailmankuva laajentua suvaitsemammaksi ja erilaisuutta arvostavaksi. Kansainvilisestéd
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tyOyhteisostd on my0Os merkittavad hyotya litketoiminnalle. (Bergbom, Toivanen, Airila & Vii-

ndnen 2016, 23.)

3.3 Inklusiivisuus

Inklusiivinen tydyhteison toimintatapa on yhdenvertaista ja syrjimatonti. Inklusiivisessd tyo-
yhteisossd tydyhteison jdsen voi kokevansa olevansa tervetullut. Hin kuuluu joukkoon ja on
yhteisonsd arvostettu jdsen. Jokainen voi olla avoimesti oma itsensd ja kokea olonsa turval-
liseksi. TyOyhteison jdsenilld on henkilokohtaisesta taustastaan riippumattomat mahdollisuudet
vaikuttaa ja osallistua. Heille on tarjolla tukea ja koulutusta, miké auttaa heitd etenemiéin ural-

laan. (Ty0- ja elinkeinoministerio 2022, 54-55.)

3.3.1 Inklusiivisuusmalli

Shoren (2011) inklusiivisuusmallin mukaan, inklusiivisessa (inclusion) tydyhteisdssd varmis-
tetaan yksilon yhteenkuuluvuus tiimiin samaan aikaan, kun hinen erilaisuuttaan arvostetaan ja
kannustetaan. Inkluusion, siis samanaikaisen sisépiirimdisyyden ja ainutlaatuisuuden lisdksi on
olemassa my0s samankaltaistamisen, erilaistamisen ja poissulkemisen tyokulttuuri. Samankal-
taistamisen (Assimillation) kulttuurissa, jolla on korkea yhteenkuuluvuus ja vihdinen ainutlaa-
tuisuus, heijastaa tilanteita, jossa yksilod, joka on ainutlaatuinen, kohdellaan sisédpiirildisend,
kun hin mukautuu kulttuurin hallitseviin normeihin. Erilaistamisen (Differentiation) kulttuu-
rissa arvostetaan korkeasti yksilod ainutlaatuisuutensa vuoksi, mutta tydyhteison jasentd ei koh-
della sisdpiirin kuuluvana. Inklusiivisuuden vastakohta on vdhéisen kuuluvuuden/matalan ai-
nutlaatuisuuden yhdistelma, siis yksilé on leimannut poissulkemiseen (Exclusion). Téssi tilan-
teessa tyontekijd kokee itsensd poissuljetuksi niin, ettd hianelld on vahemmaén yhteenkuuluvuu-
den tunnetta kuin muilla ryhmén jasenilld ja samaan aikaan hinen ainutlaatuisuuttaan ei arvos-

teta. (Shore, Randel, Chung, Dean, Ehrhart & Singh 2011, 1265-1267.)

Kun kuulumisen tarve estetddn, voi syntya haitallisia terveydellisid vaikutuksia ja se voi vai-
kuttaa suorituskykyyn ja kdyttdytymiseen. Esimerkiksi maahanmuuttaja saattaa olla kokenut
ammattilainen toimialalla, joka voi olla mahdollisesti arvokasta ryhmadlle. Jos kohdellaan hinta
lisdksi sisdpiirildisend, niin maahanmuuttajalla on vahva osallisuuden tunne ja ryhmaé voi hyo-
tyd paremman suorituskyvyn kautta. Tarkedtd on, ettd jokainen tyOyhteisdjdsen ymmaértdéd ne
edut, jotka samanaikaisen kuuluvuuden ja ainutlaatuisuuden kokemisesta tuo tydyhteisolle.

(Shore ym. 2011, 1265-1267.)
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Inclusion Framework

Low Value in
Uniqueness

High Value in
Uniqueness

Kuva 1: Dimensions of inclusion (Shore ym. 2011, 1266)

Low Belongingness

High Belongingness

Exclusion

Individual is not treated as an
organizational insider with unique
value in the work group but there are
other employees or groups who are
insiders.

Assimilation

Individual is treated as an insider in the
work group when they conform to
organizational/dominant culture
norms and downplay uniqueness.

Differentiation

Individual is not treated as an
organizational insider in the work
group but their unique characteristics
are seen as valuable and required for
group/ organization success.

Inclusion

Individual is treated as an insider and
also allowed/encouraged to retain
uniqueness within the work group.
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Shoren inkluusiokehys erottaa esimerkiksi muista monimuotoisuusteoriasta, joissa yksilo ei ha-

lua tuntea kuuluvansa yhteisdssd arvostetuiksi ainutlaatuisten ominaisuuksiensa vuoksi, mutta

heididn kuuluvuutena korostaa enemmaén samankaltaisuuteen. Siis muut teoriat monimuotoi-

suuskirjallisuudessa kuvaavat yksilon kokemuksia ryhmissé olevan negatiivisia, kun he eroavat

muista ryhmaén jasenisti. (Shore ym. 2011, 1271-1272.)

3.3.2 Inklusiivinen johtaminen

Olli Kiikkila teki 2021 tutkimuksen “Inklusiivisen johtajuuden piirteet sekd erot tietoisuu-
dessa ja asenteissa yhdistd4”, jossa hin mainitsee psykologisen turvallisuuden tunteen raken-
tamisen johtamissuhteissa tirkeédnd. Se voidaan rakentaa avoimuuden, luottamuksen, 1dhes-
tyttdvyyden, rohkaisun ja tuen kautta. Tdrkedad on tyOyhteison jdsenien luottamus tunteiden
jakamiseen, negatiivisten tunteiden niyttimiseen, haavoittuvuuden vaihtamiseen, palautteen
vaihtamiseen ja ammatillisista tavoitteista keskustelemiseen. Inhimillisen kunnioituksen ja
arvostuksen vilittiminen yksilon kohtaan ja hinen tuntemuksensa saaminen arvostetuiksi ja
aidoiksi yhteison jdseniksi lisdsi osallisuuden tunnetta. Johtajan aito kiinnostus kuunnella ja

osoittaa tukea yksiléiden oman polun I6ytdmiseen. Johtaja voi rakentaa ryhmaidentiteetin ja
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”me-"kuvan, joka korostaa yhteisesté tavoitteesta, ammatillisesta identiteetistd, kompetens-
sista ja arvostaja. Kiikkildn tyon haastatteluissa tuli esiin, ettd vuorovaikutus ja suhteet mui-
hin tyOntekijoihin tydyhteisossd ovat inkluusion kokemuksen ytimessd. Johtajan puolelta
olisi tirked edistdd verkostoitumisen tukemiseen sekd mahdollisuutta ihmissuhteiden raken-
tamista esimerkiksi ryhmaytymistyopajassa. Johtajan rooli on rohkaista ennakkoluulotto-
muutta ja avoimuutta tilanteissa, jossa tyoyhteisdjasenid kohtatavat uutta. (Kiikkild 2021, 34-

46.)

3.4 Luottamus

Inklusiivissa tydyhteisdssi luottamus on erittdin tarked. Bergbom (2023) kirjoitti luottamuk-

sesta:

”Tyoyhteison yhteisollisyyden kehittymistd voidaan kuitenkin tukea niin, ettd
yhteisollisyydestd ja keskindisestd luottamuksesta muodostuu monimuotoisen
tyOyhteison voimavara” (Bergbom 2023).

Kalliomaa ja Kettunen (2010) mainitsivat luottamusta rakentavan johtajuuden térkeét kul-
makivet, jotka ovat muun muassa rehellisyys, luotettava vuorovaikutus ja esimerkillisyys.
Yksi tiarked asia on, ettd annetaan ja vastataan myonteistd sekd korjaavaa palautetta. Palaut-
teen avulla vaikutetaan innostukseen, itseluottamus kasvaa, se lisdd jaksamista ja vaikuttaa
tavoitteiden saavuttamiseen. Kaikki tydyhteison jésenet voivat tukea toisiansa ja voidakseen
paremmin tarvitaan arvostusta, hauskuutta, onnistumisia ja vélittdmistd. Arvostusta toisia
tyontekijoitd kohtaan voidaan osoittaa esimerkiksi osoittamalla kiinnostusta tydkaverin tyota
kohtaan, kysymailld hineltd neuvoa ja opastusta, pyytdmaélla hdneltd apua tai kysymaélla mie-
lipidettd. Toisten huomioiminen, siis vélittdiminen voi olla tervehtiminen, kuunteleminen,
rohkaiseminen ja kannustaminen. Joskus se tarkoittaa my0s kipeén totuuden sanomista. Esi-
merkillisyyden myonteinen vaikutus ty0yhteisoon on noussut esille viime vuosien aikana.
Aikaisempien vuosien autoritdédrinen tapa ja johtamiskulttuuri ei endé toimi nykypéivan or-
ganisaatioissa. Mutta ihminen tarvitsee jatkuvasti pelisdéntdjd. Pelisddannottomyys uhkaa si-

sdistd tekemisen meininkié ja heikentda ilmapiirid. (Kalliomaa & Kettunen 2010, luku 3-5.)

3.5 Kielitietoinen tyoyhteiso

15

Puutteellinen kielitaito voi olla este tyollistymiseen. Ndin arvioi Suomessa puolet ulkomaalais-

taustaisista. Kielitaitovaatimuksia kéytetdén usein turhaan, kun tyonantajana yritetdén peitelld
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ennakkoluuloja. Yli 75% yrityksisti eivit ole valmiita palkkaamaan henkilGita, jotka eivét puhu

sujuvasti suomea. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023b.)

Yksittdisen henkilon kotoutuminen helpottuu parantuneen kielitaidon my&td. Omien asioiden
hoitaminen helpottuu ja riippuvuus muiden avusta vihenee. Kielitaito hyodyttia tyosséd parjaa-
misessd, sosiaalisen eldmén laajentumisessa ja mahdollisessa uudelleen ty6llistymisessi. Riit-
tavé kielitaito turvaa ammatillisen osaamisen ja ehkdisee hyviksikdyttod. Kielitaitoa pidettiin
ylivoimaisesti tirkeimpané tekijand itseluottamukselle, onnellisuudelle, ihmissuhteiden solmi-

miselle ja perheen viihtymiselle. (Hentonen & Alhanen 2023, 37; Lahti 2014, luku 11.2.)

Erityisesti tyoperdisille maahanmuuttajille on liian vdhdn mahdollisuuksia kielen oppimiseen
ja he saattavat jddd4 muista riippuvaiseen asemaan kielitaitonsa vuoksi. Moni toivoo mahdolli-
suutta opiskella kieltd tyon ohessa. (Lahti 2014, luku 11.2.) Maahanmuuttajat Euroopasta eivét
ole kdyneet valttamattd kotoutumiskoulutuksessa ennen tyollistymistd. Kun he ovat tdysipii-
viisesti tydskentelemassd ja sen lisdksi ehka vield sesonkitydpaikalla vuorotdissi, voi olla mah-
dotonta pidisti kielikursseille tyonajan ulkopuolella. Monille kielen oppiminen ei ole tarpeeksi
raataloity tai joustavaa maahanmuuttajien tilanteen mukaan (Hentonen & Alhanen 2023, 37).
“Tarvitaan arkieldméin vuorovaikutusta suomea didinkielenddn puhuvien kanssa.
Paras harjoitteluympaéristd 10ytyy tyopaikoilta. Koska tyOyhteisot ovat sosiaalisia

verkostoja, ammatillista ja jirkiperdistd vuorovaikutusta tukee myos sosiaalinen ja
tunne-eldmaédn liittyva taso.” (Lahti 2014, luku 11.2.)

Suomeen voi muuttaa myds sellaiseen tyohon, joka ei vaadi kotimaisen kielen osaamista, mutta
vaikka on mahdollista tyoskennelld organisaatiossa ilman kotimaisen kielen taitoa, kotimaisen
kielen oppiminen olisi tirkedd. Se motivoi ja se on avain tyduralla etenemiseen niin omassa
organisaatiossa kuin sen ulkopuolellakin. (Lahti 2014, luku 8-9; Lautaniemi 2019, 9.) On myds
monia maahanmuuttajia, joiden oleskelu Suomessa ei valttamaittd ole pysyvaa ja pdétods jaada
maahan voi tulla joskus my6hemmin uralla (Hentonen & Alhanen 2023, 37). Sen takia kielen
oppiminen tydssé tai tyon ohella olisi monille tirked asia alusta asti, esimerkiksi sesonkityo-

paikalla.

Kielitietoisen tydskentelyn kautta voidaan edistdd, ettd tyOyhteisossé jasenet ymmaértavit toisi-
aan ja ettd he voivat osallistua. Se mahdollistaa tydskentelyn kehittyvélla kielitaidolla, tunnus-
taa kielen keskeisen merkityksen ja lisdé tietoisuutta eri kielistid. Kielitietoisessa tydyhteisossa
voidaan kayttdd kaikkien osaamia kielid rinnakkaalla. My0s ty6hon liittyvdn materiaalin tulee

olla tarvittavilla kielilld saatavissa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023b.)
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”Yritysten toimialat, kansainvélisyyden aste ja asiakas- sekd sidosryhmat vaikutta-
vat sithen, minkélaista kielitaitoa tyontekijoiltd vaaditaan tyotehtivissd” (Tyoter-
veyslaitos 2023a).

Tyonantaja vaatii usein tyontekijoiltd sujuvaa suomen tai ruotsin kieltd. TyOantajan tulisi huo-
lehtia siitd, ettd hidn antaisi mahdollisuuden puhua tyosséd opittavaa kieltd tai kommunikoida
muulla kielelld kuin suomeksi tai ruotsiksi. (Tyd- ja elinkeinoministerid 2022, 65-66.) Myos
tyotehtévid on tarkasteltava kriittisesti: kuinka paljon suomen kielen taitoa todella tarvitaan,
vaatiiko kaikki tyd sujuvaa suomen kielen taitoa ja voisiko tydalueen jakaa niin, ettd voi osit-
tain toimia englanniksi. (Lahti 2014, 8-9.) Jos tyOyhteisdssd puuttuu yhteinen kieli, ongelmia
ei liitetty pelkdstdéin suomen/ruotsin kielen hallintaan. Ongelmana voi olla my0s suomalais-
taustaisten esihenkildiden tai tyOyhteison jasenien puutteellinen englannin kielen taito. Vierai-
den kielten hallinta nihtiin hyddyksi erityisesti asiakaspalvelussa. (Bergbom, Toivanen & Vai-

ndnen 2020, 80-81.)

Kielitietoisen tydskentelyn takia voi tulla muutoksia tyOpaikan toiminta- ja tyOskentelytapoi-
hin. Tydyhteison jdsenten tulee sitoutua ymmarrettdvén kielen kdyttoon tilanteissa ja viestin-
ndssd, joissa mukana on myds maahanmuuttaja, joka ei vield puhu sujuvasti suomea. Kielitie-
toisessa sisdisessd viestinndssd on kiinnitettdva erityistd huomiota viestinnin selkeyteen ja ym-
marrettdvyyteen ja sithen, ettd organisaatioon ja omaan ty6hon liittyva informaatio tavoittaa ja
on ymmarrettivad kaikille tyontekijoille. Kéytdnndsséd tima voi tarkoittaa, ettd tydyhteisossa
kaytetddn silloin kahden tai useamman kielen rinnakkaista, jota kaikki tyoyhteison jasenet osaa-

vat. (Tyoterveyslaitos 2023a.)

”Vastuu kielitietoisesta toiminnasta on yhteisesti jaettu koko tiimin kesken, jolloin
kielitietoisen toiminnan periaatteiden kertaaminen ei jdd yksittdisen tyontekijan
vastuulle” (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023b).

3.6 Kaksisuuntainen perehdytys

Perehdyttimisestd kerrotaan tydturvallisuuslaissa, joka limittyy vahvasti yhteistoimintaan
(Tydturvallisuuslaki 738/2002, 14 §). Hyvin jérjestetty perehdyttiminen auttaa edistiméén riit-
tdvaa ja oikea-aikaista tiedonkulkua tyonantajan ja henkiloston vililld. Henkilosto11d on vaiku-
tusmahdollisuuksia asioissa, jotka koskevat heidédn ty6téén, tydolojaan tai asemaansa. (Yhteis-

toimintalaki 1333/2021, 8-9§.)

Tydpaikalla perehdytetddn tyosdantoihin, joissa médritellddn ja tarkennetaan tydpaikan menet-

telytapoja sekd kaytinto- ja pelisddntdjd. Myos perehtyminen uuden tydpaikan olosuhteisiin,
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kulttuuriin, tapoihin ja odotuksiin on tirkedd. Tyonopastus hoitaa ne asiat, jotka liittyvit tyo-
tehtaviin, tyovilineiden oikeaan kdyttoon ja turvallisiin tydtapoihin. Perehdyttdmisen ja opas-
tuksen suunnittelu, toteuttaminen ja valvonta ovat linjajohdon ja esihenkilon vastuussa, mutta

hin voi delegoida tehtidvaa. (Tydturvallisuuskeskus 2013.)

Onnistunut perehdytys on kaksisuuntainen prosessi. Se tarkoittaa, ettd perehdyttdminen, siis
oppiminen, tapahtuu kumpaankin suuntaan. Tyontekijé ja tyOyhteisd, molemmat opettavat toi-
silleen esimerkiksi my®&s uusia tapoja ja kulttuuria ja tyd on sujuvaa. Kannattaa varata aikaa
erityisesti alkuvaiheessa uuden tyontekijén tietoihin ja taitoihin tutustumiseen ja tunnistami-

seen. Avoin vuoropuhelu edistidd hyvii tyoskentelysuhdetta. (Toivanen ym. 2018, 148.)

“Perehdytettyjen mielipiteitd ja kokemuksia kannattaa kuunnella, koska ndiden
avulla tyOyhteis6d olisi mahdollista kehittdd eteenpdin” (Tydturvallisuuskeskus
2013).

Erityisesti maahanmuuttajan perehdytykseen kannattaa panostaa, koska suomalaisessa tyoeli-
missd on ehka erilaiset toimintatavat ja pelisddnnot kuin kotimaassa. Vadrinymmarryksid voi
syntyd, kun yhteinen kieli puuttuu. Sen takia on tirkedd, ettdi maahanmuuttaja saa ammattiosaa-
misen lisdksi myos perehdytyksen Suomen ty6kulttuurin toimintatapoihin ja pelisddntdihin. On
aina hyvd my®ds tarkistaa, onko maahanmuuttaja tietoinen tydturvallisuudesta. Usein maahan-
muuttaja tarvitsee myos selityksid Suomen tyOlainsddddnnostd sekd tydsuhteeseen liittyvista
asioista. Esimerkiksi palkanmaksu, verot ja loma-asiat voivat olla tirkeédé asiaa. (Toivanen ym.

2018, 5-6, 148.)

Suomalaisilla tyopaikoilla 10ydetdén perinteisesti matala hierarkia ja sen takia odotetaan tyon-
tekijéltd oma-aloitteisuutta. Niistd odotuksista on perehdytysvaiheessa tirkeéd kertoa maahan-
muuttajille, koska ne eivit ole vilttdmattd tuttuja. Esimerkiksi esihenkilon rooli voi olla epi-
varma ja se voi liittyd vadrinkasityksiin. Sen takia maahanmuuttajille tarvitsee kertoa mahdol-
lisimman kéytdnnonldheisesti tyopaikan organisaatiosta, esimies-alaissuhteista ja vastuunja-

osta. (infoFinland.fi 2023; Toivanen ym. 2018, 139-140.)

Lahden (2014) mukaan kunnollinen perehdyttdminen heti tyosuhteen alkaessa ja erityistarpei-
den havaitseminen seki toimenpiteiden kdynnistiminen ovat erittdin tarkeéd, ettd voidaan estda
leimaamasta thmistd tai ryhméaa. Perehdytyksessd on tarpeen huolehtia, ettd jos yhteinen kieli
puuttuu, maahanmuuttaja ymmartia kaiken tarvittavan. Selkokielistd perehtymismateriaalia,

henkil6kohtaista tukea, apua sekd tapaamisia kannattaa jéarjestds, kun maahanmuuttajia pereh-
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dytetddn tyOyhteisossd. Sen liséksi on kielikoulutus, valmennus ja kannustaminen vélttima-
tontd. (Lahti 2014, luku 8.2.) Kirjalliset ohjeet auttavat siihen, ettd maahanmuuttaja voi pereh-
tyd ja tarkistaa asiaa vield myohemmin. Maahanmuuttajan perehdyttdmiseen ja ohjaukseen tar-
vitaan keskimédrin 1.5 kertaa enemmaén aikaa kuin suomalaisen kanssa. (Pusa, Lampinen &

Ryynénen-Jussila 2017, 12.)

Ennen kun ensimméinen maahanmuuttaja tulee ty0yhteison toihin, olisi tirked, ettd organisaa-
tio miettii, miten kaksisuuntainen perehdyttdminen voidaan jirjestdd, miten voidaan maahan-
muuttajan yleistd tyoeldmitaitoja kehittdd sekd minkélaiset kirjalliset ohjeet tarvitaan. Tarvi-
taan myoOs organisaation linjaukset ja toimintamallit esimeriksi syrjinndn, epdasiallisen kohte-
lun ja rasismin osalta. On tirked kertoa myds tyOyhteison jésenille, millaista kiyttdytymisti

odotetaan heilti. (Tyoterveyslaitos 2023b.)

On aina hyva muistaa, ettd hyva perehdytys on my0s tirkeé veto- ja pitovoimatekiji. Tyontekija
jad mielelldan tyopaikalle, jossa oli hyvé perehdytys. Sen sijaan voi huonoksi koettu perehdytys
olla syy, ettd uusi tyontekiji jo pian etsii uuden tyopaikan. Myos taloudellisesta ndkokulmasta
kannattaa hoitaa perehdyttimistid hyvin, koska se lisdd tyohyvinvointia, tyontekijéat viihtyvét

toissd ja tyoturvallisuus paranee. (Tyoterveyslaitos 2023b.)

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



20

4 TUTKIMUSASETELMA

Tassd kappaleessa kuvataan tutkimus- ja kehittdmisongelma ja menetelmit sekd aineistonke-
ruu- ja analyysimenetelmai, joilla ongelma aiotaan ratkaista. Kerrotaan my0s opinndytetyon luo-

tettavuudesta ja eettisyydesta.

4.1 Tutkimusongelma ja -kysymys

Tutkimusaihetta miettiessé ja rajatessa oli tdrkedd keskustella eri ihmisten kanssa, jolloin ai-
heeseen saatiin uusia, tuoreita ndkdkulmia. Keskusteluissa omat ajatukset kirkastuivat. Myos
julkinen keskustelu tydperdisestd maahanmuutosta vaikutti paljon lopulliseen paitokseen
omasta tutkimusongelmasta. Oman ndkokulman tarkastelemista auttoi perehtyminen teoriaan.
Tutkimusaiheen valitsemisen ja teoriaan perehtymisen jélkeen mietittiin, miten oli mahdollista

rajata aihetta vield tarkemmin.
Tadmén opinndytetyon tutkimusongelma oli:

Mika merkitys tyOyhteisolld on Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tydpaik-
kaan kotoutumiseen ja miten se edistdd heidén jddmistdén tyovoimaksi Koillis-

maan alueelle.
Tutkimuskysymykset olivat:

Millaiset tekijat lisddvat Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tyhon ja aluee-

seen kiinnittymisti?

Miten Euroopasta tulevat maahanmuuttajat edistéisivit tyOyhteisdjen inklusiivi-

suutta ja heiddn kotoutumistaan?

Miten Euroopasta tulevien maahanmuuttajien ndkokulmasta voidaan tukea alu-
eella toimivien yritysten inklusiivisia tyOyhteisdjd, jotta heiddn kotoutumisensa

tyOyhteisdon ja uran jatkuminen alueella voisi onnistua vield entistd paremmin.

4.2 Tutkimusmenetelmat ja perustelut

Tassd tutkimuksessa kysymyksenasettelu esitetddn ilmididen tasolla. Opinnédytetyon tutkimus-
ongelma ratkaistaan narratiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen, eli laadullisen tutkimuksen

avulla. Tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen tutkimus, koska tarkoituksena on tutkia
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subjektiivisia kokemuksia maahanmuuttajien eldmasta. (Vilkka 2021, luku ”Tutkimus opinndy-
tetyona.) Opinndytety0 oli tyontekijildhtdinen tutkimus tydyhteison inklusiivisuuden paranta-

maseksi.

4.3 Aineistonkeruumenetelmat

Opinnéytetyolle luotiin aikataulu ja suunnitelma, jossa méériteltiin keskeiset kisitteet, ja se,
milld menetelmilld tutkimus toteutetaan, mistd tutkimusaineisto koostuu, mitd ryhméé ja miten
monta henkil6d on tarkoitus tutkia, miten tutkittaviin saadaan yhteys, sekd se, missi tutkimus

suoritetaan.

Aineisto pédtettiin koota puolistrukturoidun teemahaastattelun tavalla, koska se sopii hyvin ai-
heisiin (Vilkka 2021, luku “Tutkimushaastattelu™). Haastattelun tarkoituksena oli aktivoida
haastateltavia kertomaan omasta eldméstédén. Tavoitteena oli aineisto, jonka pohjalta on mah-

dollista luotettavasti tehdé tutkittavaa ilmi6td koskevia pédédtelmid. (Hirsjarvi & Hurme 2022,

luku 5.)

Haastattelujen lisdksi jirjestettiin kehittaimisideointitydpaja, jossa tarkoituksena oli 16ytdd ke-
hittdmisideoita opinndytetyon toimeksiantajalle seké organisaatioille, jotka tukevat tyonantajia
ja maahanmuuttajia. Naturpolis Oy esimerkiksi voi edistdd néitd asioita Koillismaan alueella

erilaisten kehittdmishankkeiden ja aluemarkkinoinnin kautta.

4.3.1 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Teemahaastattelulla haluttiin selvittdd, mitkd ovat Europasta tulevien maahanmuuttajien nako-
kulmasta tekijoitd, jotka estdvét tai edistdvat kotoutumista tydyhteisdssi ja uran jatkumista alu-
eella. Haastattelun teemat liittyivit muun muassa Suomeen muuttoon ja kotoutumiseen, kult-
tuuriseen monimuotoisuuteen tyopaikalla, tydyhteison jdseneksi hyvéksytyksi ja arvostetuksi

tulemiseen omana itsenddn, sosiaalisiin kontakteihin sekd oman osaamisen kehittimiseen.

Haastateltavien médéra riippuu aina tutkimuksen tarkoituksesta. Oli pohdittava, kuinka monta
henkild haastatellaan, keneltd tietoja hankitaan, sekd miksi nditd tietoja tarvitaan. Néin kohde-
joukkoa ja haastateltavien valintaa oli mahdollista rajata. (Vilkka 2021, luku ”Tutkimushaas-

tattelu”.) Péétettiin, ettd viittd henkilod haastattelemalla voidaan saada merkittdviaa tietoa ja se
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edustaa perusjoukkoa. Humanistinen ammattikorkeakoulun opinnéytetyooppaan (2023) mu-
kaan viisi haastattelua on hyvd miira, kun haastattelut ovat sisillollisesti relevantteja ja tiedon

hankinnan kannalta keskeisié.

Perusjoukko on tutkimuksessa maééritetty joukko, joka sisdltdd kaikki havaintoyksikdt, joista
tutkimuksessa halutaan tietoa (Tietoarkisto 2023). Téssa tutkimuksessa perusjoukko on kaikki
Euroopasta tulleet maahanmuuttajat, jotka ovat tdissd Koillismaan alueella tai naapurikunnissa
ja jotka ovat asuneet alueella 1-5 vuotta. Haastateltavat henkilot valittiin etsimélld ensin infor-
manteiksi muutamia avainhenkil6itd, joille maahanmuuttajien tilanne Koillismaan alueella on
tuttu. Nama informantit eivit olleet mukana haastattelukohderyhmissé. Heiddn avullaan saatiin
haastateltaviksi tutkimusongelman kannalta keskeiset henkil6t. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku
5.) Tavoitteena oli saada kohderyhmén henkil6iltd mahdollisimman monipuolista tietoa heidian
kokemuksistaan tydeldméssd Koillismaalla. Haastateltavien syyt Koillismaalle téihin tulemi-
seen olivat erilaisia. He eivit ole ensisijaisesti tyOperdisid maahanmuuttajia. Motivaatio oli
ehki suomalaisen puolison kanssa ulkomailta palaaminen, unelmien asuinpaikan 16ytdminen
tai rauhallisen elinympéristdn etsiminen ja piddseminen pois hektisestd eldmdstd. He asuvat
taalld yksin tai puolison tai perheen kanssa. He eivit ole valttamattd kdyneet syysta tai toisesta
kotoutumiskoulutuksessa maahanmuuton alkuvaiheessa. Henkilot valittiin niin, ettd he edusta-
vat eri idssd olevia tyoikéisid miehid ja naisia. Kolme on kotoisin EU-maista, yksi EFTA-maasta
sekd yksi muusta Euroopan maasta. Heilld on erilaisia ammatti- ja koulutustaustoja sekd moni-
puolista tyokokemusta eri aloilta. Haasteltavilla oli tdrkeéa olla riittdvén hyva suomen, englan-
nin tai saksan kielentaito, jotta oman tilanteen kertominen ja keskustelu onnistuisi nditd kielid

puhuvan tutkijan kanssa.

Haastattelulle luotiin teema-alueet ja niiden alle haastattelukysymykset. Oli tarkedd varmistaa,
ettd vastaajalla oli riittdvisti vapauksia kertoa omista subjektiivisista kokemuksistaan tyohonséa
ja kotoutumiseensa liittyen. Haastattelukysymykset jaettiin viiden luokkaan, jotka ovat Suo-
meen muutto ja kotoutuminen, kulttuurinen monimuotoisuus tydpaikalla, inklusiivisuus (tyo-
yhteison jaseneksi tulemiseen, mukaan ottaminen ja omaan tyohon vaikuttaminen), sosiaalisten
kontaktien ja ammatillisen verkoston merkitys sekd oman osaamisen hyddyntdminen ja kehit-

tadminen. (Hirsjdrvi & Hurme 2022, luku 4.)

Laadittiin kolmikielinen saatekirje, haastattelukysymykset ja seloste henkilGtietojen késittely-
toimista. Valittuihin henkildihin otettiin yhteyttd joko puhelimitse tai Whatsapp-sovelluksella,

japyydettiin heitd osallistumaan haastatteluun. Heitd informoitiin opinndytetyon ja haastattelun
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tarkoituksesta. Mikili he olivat kiinnostuneita osallistumaan, heille 1dhetettiin saatekirje, jossa
kerrottiin haastatteluteemasta. Niin heilld oli mahdollisuus etukiteen valmistautua tapaamiseen
ja pohtia haastattelun aihepiirejd. Mukaan liséttiin myds ehdotuksia haastattelukysymyksista.
Kun oli saatu suostumus osallistumisesta tutkimukseen, sovittiin tapaaminen haastateltavan toi-
vomana ajankohtana. He osoittautuivat jo haastattelupyynnon saatuaan hyvin motivoituneiksi

yhteisty0hon.

Vuoden 2023 kesd- ja heindkuun aikana toteutettiin yhteensa viisi teemahaastattelua. Haasta-
teltavina oli kaksi nais- ja kolme mieshenkil6d. Haastatteluista neljd toteutettiin etdyhteyksin
Microsoft Teams -sovelluksella, yksi kasvokkain. Yksi haastattelu tehtiin suomen kielella,
kaksi englanniksi ja kaksi saksaksi. Haastattelutilanteet olivat luontevia ja keskustelunomaisia.
Teema-alueita tarkennettiin apukysymyksilld, jotta tiedot saataisiin standardoituun muotoon.
Néin oli mahdollista huomata aineistossa eroja ja yhtildisyyksid henkildiden vililld. (Vilkka
2021, luku “Tutkimushaastattelu”.) Haastattelu eteni tiettyjen keskeisten teemojen ymparilla
eikd otettu kantaa siithen, kuinka syviéllisesti haastattelussa kerrottiin asiasta. Nihtiin tirkeédni,
ettd se toi tutkittavien ddnen kuuluviin. (Hirsjérvi & Hurme 2022, luku 4.) Yritettiin sulkea pois
vadrin ymmartdmistd ja tehtiin usein oma yhteenveto kertomuksesta, niin kuin se oli itse ym-

marretty. Kaikki haastatellut puhuivat heille vierasta kielta.

Teemahaastattelun luonteeseen kuuluu haastattelujen tallentaminen. Haastattelun tallentamisen
takia kaytettiin Microsoft Teams-sovellusta. Kaikki haastattelut nauhoitettiin mp4-tiedosto-
muotoon ja tallentamisesta ilmoitettiin osallistujille. Haastattelut kestivdat 40-60 minuuttia.

Kommenttien erottamiseksi haastateltavista kaytettiin analyysissa kirjaimia A, B, C, D ja E.

4.3.2 Kehittamisidean ty6paja

Toimeksiantajan Natupolis Oy:n kanssa jarjestettiin 20.9.2023 kaksi tuntia kestévi aivoriihi-
tyOpaja, josta saatiin kehittdmisideoita sithen, miten inklusiivisia tydyhteisdjd voidaan tukea,
jotta Euroopasta tulevien maahanmuuttajien kotoutuminen tyOyhteisdon ja uran jatkuminen
alueella voisi onnistua vield entistd paremmin. Siihen osallistui kolme Naturpoliksen tyonteki-
jad, opinndytetyontekiji toimi fasilitaattorina. Menetelmaiksi valittiin brainstorming eli aivorii-
hityoskentely. Tyopajan aluksi kerrottiin, miksi tyopaja jarjestettiin, jaettiin lyhyt yhteenveto
haastatteluiden tuloksista ja sovittiin pelisdanndisti. Tydpajan jaettiin kolmeen vaiheeseen. En-

siksi tunnistetiin tirkeimmaét kehittimistarpeet, sitten jalostettiin ideoita. Kaikki typajan jise-
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net sitoutuvat tuottamaan annettuihin ongelmiin mahdollisimman laajasti ja monipuolisesti ke-
hittdmisehdotuksia. Sen jidlkeen pysyttiin kidytdnnon tasolla ja keskityttiin konkreettisiin toi-
menpiteisin. (Innokyld 2023.) Aivoriihen tuloksista tehtiin kooste, tuloksien kuvaamisessa kéy-

tettiin mind-map tekniikkaa ja taulukot.

4.4 Aineiston analyysimenetelmat

Analyysissa tiivistettiin isompi sisdltokokonaisuus pienemmiksi kokonaisuuksiksi ongelman-
ratkaisutavalla, johon liittyy toimintana ajattelua, lukemista, erittelyd, ryhmittelyé, tulkintaa ja
eriteltyjen kokonaisuuksien nimedmistd. Analysoinnin avulla voidaan ymmartéa laajaa sisalto-
kokonaisuutta tai aineistossa olevia muuttajia, ilmaisuja tai kielenkayttod seké niihin liittyvia
merkityksid. Aineistoa jirjestetddn uusiksi ndin, jotta ajattelutyd ja oivallus tuottavat uutta tie-

toa tutkimusongelmaan tai tehtdvénasetteluun. (Vilkka 2021, luku ”Analysointi kdytdnndssa™.)

Téasséd opinndytetyOssd kdytettiin klassista siséllonanalyysia, joka on sosiologinen kvalitatiivi-
sen tutkimuksen tyyppi. Sisdllonanalyysi tehtiin teoriaohjaavalla analyysilld, jossa teoria voi
toimia apuna, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan. Teoriaohjaavassa analyysissa ai-
neiston hankinta on vapaata suhteessa teoriaosan jo tiedettyyn tietoon tutkittavasta ilmidsta.

(Tuomi & Sarajirvi 2018, luku 4.)

Haastattelujen ldpikdyminen aloitettiin kuuntelemalla haastattelutallenteet. Ne litteroitiin eli
purettiin kirjalliseen muotoon. Litterointi suoritettiin Microsoft Teams -sovelluksella, josta saa-
tiin litteroitua tekstid Word-tekstinkésittelyohjelmaan. Néin tekstid oli helppoa muokata ja se-
lata. Haastattelujen litterointi tehtiin alkuperdisella kielelld. Litteroinnin jélkeen aineisto luettiin
1api useaan kertaan ja merkittiin sithen eri véreilld, mihin haastatteluteemaan kommentti liittyy.
Todettiin, mika tdssd aineistossa kiinnostaa, minka jdlkeen erotettiin ja merkittiin kiinnostuksen
kohteita sisédltdvit kommentit. Kaikki muu jii pois téstd tutkimuksesta. Suomeksi kddnnettiin

vain ne tekstit, jotka siirrettiin teemojen teemoiteluun. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 7.2.1.)

Teorioita, tutkimusongelmaa ja tutkijan mielikuvitusta eli intuitiota kdytettiin apuna aineiston
teemoittelussa. Teemahaastattelun teemat olivat jo karkeita alustavia luokkia haastattelun poh-
jalle. Lisdksi tuli esille muita teemoja, jotka olivatkin ldhtGteemojen lisdnd mielenkiintoisia.
Teemoittelussa syntyivit alaluokat ja aineistosta nousi esiin samanlaisuutta ja erilaisuutta, joi-

den ansiosta aineistosta saatiin tulkinta. Lopuksi alaluokat koottiin uusien teemojen alle. Tdmén
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jalkeen muodostuivat tulokset, joista tehtiin tutkimuksen kontekstilla paédtelmid. (Hirsjarvi &

Hurme 2022, luku 7.2.2.)

4.5 Aineiston eettisyys ja luotettavuus

4.5.1 Aineiston eettisyys

Tassd opinndytetydssd noudatettiin eettisid periaatteita Vilkkan (2021) antaman aineiston eet-

tiset 1ahtokohdat” -ohjeen mukaan.

Téssé kappaleessa kasitellddn tutkimusprosessin eettiset ndkokulmat ja miten opinnéytetydssi
varauduttiin siihen, ettd saadut tulokset ovat luotettavia. Aineiston eettisyydessd kiinnitetiin

huomio ja siihen liittyi aineiston kokoaminen, kisittely, sdilytys ja hivittdminen.

Ennen haastattelua haastateltaville annettiin tietoa aineiston kerddamisesté, tutkimuksen tarkoi-
tuksesta ja vapaachtoisuuden periaatteesta. Tiedot toimitettiin sahkopostilla, ja ne kerrattiin en-
nen haastattelua. Haastateltavilla oli itsemaddrddmisoikeus, miké tarkoitti vapaaehtoisuutta ja
mahdollisuutta kieltdytyi tietojen antamisesta. Tiedonantajan suostumus oli edellytys sille, ke-
nen antamaa tietoa voitiin kdyttdd opinnéytetydssd, ja se vaikutti myds aineiston sdilyttdmiseen
ja kayttoon. Tiedon kasittelystd kerrottiin henkilotietojen késittelystd annetussa selosteessa, ja
korostettiin, ettd haastateltavien tiedot kisiteltiin luottamuksellisesti ja turvallisesti, ja ettd ai-
neisto on vain tutkijan kytettdvissd, ja hdvitetddn tutkimuksen valmistuttua. Kuvattiin, kuinka
haastattelut nauhoitetaan, litteroidaan ja analysoidaan ja opinndytetyd julkaistaan avoimesti
Theseus-tietokannassa. Yksityisyyden kunnioittamisen vuoksi haastateltavan henkilokohtaiset
tiedot pidetddn tunnistamattomina tutkimustekstissd. Sitaatteja kiytettiin opinndytetydssa,

mutta ei mainita haastateltavan nimed, kotimaata, ty0paikan sijaintia tai tyonantajaa.

4.5.2 Luotettavuus
Tutkimuksen luotettavuutta oli tarked tarkastella koko tutkimusprosessin aikana.

Tutkimuksen haastattelun méérd on pieni, mutta tima yksildiden henkilékohtaisiin kokemuk-
siin perustuva tutkimus voi kuitenkin antaa viitteitd siitd, millaisia asioita juuri Euroopasta tul-
leet maahanmuuttajat kohtaavat Koillismaalla tyoeldméssd. Oli vaikea 10ytdd aiempia tutki-
muksia, jotka selvittdisivdt Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tilanteita Suomen tyoyhtei-
sOissd. Siitd huolimatta voidaan ajatella tutkimuksen vahvuuden olevan hyvé, koska aiemmat

tutkimukset tukevat timdn opinndytetyon tuloksia ollen suurimmaksi osaksi linjassa aiempien
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maahanmuuttajien — ei erityisesti Euroopasta tulleiden — kokemuksia tydyhteisosta tutkinei-
den tutkimusten kanssa. (Eskola & Suoranta 1998, luku “Teemahaastattelu: lyhyt selviytymis-

opas’.)

Opinndytetyon tekijd on muuttanut vuonna 2005 Keski-Euroopasta Koillismaan alueelle ja ai-
hepiiri on hénelle tuttu. Haastattelijana hén oli kiinnostunut ihmisten erilaisuudesta ja toisaalta
inhimillisen kédyttdytymisen lainalaisuuksista. Hin ymmarsi, miten oma kayttdytymisensi voi
vaikuttaa haastateltavaan. Toisaalta hén tiesi, mitkd kysymykset kannattaa tuoda esiin ja mita
motiiveja haasteltavan kdyttdytymisen takana saattaa olla. Luottamuksen ja hyvén ilmapiirin
rakentaminen oli erittdin tarkedd, ettd henkilot saatiin kertomaan omista kokemuksistaan. Haas-
tateltaville oli tarked vahvistaa, ettd heidédn anonymiteettinsa siilyy ja heille kerrottiin rehelli-
sesti tutkimuksen tarkoituksesta ja mahdollisista vaikutuksista. Tutkimuksen kannalta oli oleel-
lista tarkastella, miten tutkittavat tulkitsivat asioita ja mitd merkityksié he antoivat asioille vuo-
rovaikutuksen kautta. Tutkija 1dhestyi tutkimuksen ilmiditd omasta nidkokulmastaan ja tdma
huomioitiin haastatteluissa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 4-5; Saaranen-Kauppinen & Puus-

niekka 2009, 25).

“Haastattelijan tehtdvddn kuuluu osoittaa kiinnostuneisuutta, hén joutuu thmisena
osalliseksi, mutta hdnen tulee olla puolueeton. Haastattelija ei saa hammaistelld eika
osoittaa mielipidettddn.” (Hirsjarvi & Hurme 2022, luku 5.)

Kielierot saattoivat vaikuttaa tutkimuksen luotettavuuteen. Haastattelut tehtiin kolmella eri kie-
lelld ja yhtend riskind oli, ettei tutkija ymmarra haastateltavan puheenvuoron tarkoitusta tai toi-
sinpdin. My0s litterointi- ja kddnnOstyodssd oli vaarana, ettd tutkija ei ole ymmartinyt, mita

haastateltava on oikeasti tarkoittanut, jolloin sitaatteja olisi muutettu liikaa.

Analyysin aikana kaytiin jatkuvaa dialogia tutkimusaineiston, ldhteiden ja oman subjektiivisen
tulkinnan valilla. Oli tirked kayttad kriittisyyttd ja refleksiivisyyttd niin, ettd omat teoreettiset
ajattelutavat ja kokemukset peilattiin, tunnistettiin ja tunnustettiin tulkinnoissa. Omien tulkin-
tojen uskottavuutta voidaan tarkastella hyvin refleksiivisyyden kautta. (Vilkka 2021, luku ”Yk-
sityisyyden suojaaminen, Lahdekritiikki™.)
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5 TUTKIMUSTULOKSET

Tassd kappaleessa esitetdén haastatteluiden ja kehittimisideointitydpajan tulokset.

5.1 Haastattelu

Haastattelussa haluttiin selvittdé tarkemmin tydyhteison merkitysté ja suhteita haastateltavalle
sekd niiden hyotyd omalla urapolulla etenemiseen. Haastatteluiden tarkoitus oli kertoa viiden
haastatellun tilanteesta ja miten he nékivét tulevaisuutensa. Néhtiin tarkedna, ettd tdssd kappa-

leessa heiddn omien kertomuksiensa kautta tulisi esille eroavuuksia ja yhtenevéisyyksia.

Jokaisella haastateltavalla on oma eldmaitarina, joka voi my0s vaikuta hinen ty6honsa ja tyo-
yhteisdonsi. Kotoutuminen on monimutkainen ja monipuolinen prosessi, johon liittyy useita
tyohon ja yksityiseen eldmiin liittyvid tekijoitd. Tamén opinndytetyon lukija voi pyrkid hah-
mottamaan haastateltavien yksityiseen eliméén vaikuttavia tekijoité liitteessd 3 esitettyjen si-

taattien kautta. Tassd kappaleessa esitetddn kaikki tyoeldméddn liittyvit tulokset.

Analyysin teemoittelu auttoi jakamaan tutkimuksen tulokset kahdeksi paateemaksi. Paateemo-

jen liséksi esitelldéin myds haastateltujen ammatillista taustatietoa.
Ensimmaiinen piiteema on “’kaikki mukaan ottava toimintakulttuuri”, johon liittyy:

o Itsensd kokeminen tervetulleeksi ja arvostetuksi seké luottamuksen nauttiminen
o Kielitaito ja vuorovaikutus tyoyhteisossa

e Perehdyttiminen

e Mahdollisuus vaikuttaa tyohon ja tyokdytantdjen kehittimiseen

Toinen padteema on ”oman osaamisen arvostus & urapolulla eteneminen”, johon liittyy:

e Osaamisen arvostus
e Oman osaamisen kehittdiminen ja omalla urapolulla eteneminen

5.1.1 Haastateltujen taustatiedot

Haastateltavat olivat kolme miestd ja kaksi naista ja he ovat 26 - 47 vuotta vanhoja. He ovat
muuttaneet Euroopasta Suomeen 1-5 vuotta sitten. He ovat kotoisin viidestd eri Euroopan
maasta, joista kolme on EU-alueelta, yksi EFTA-alueelta ja yksi EU/EFTA:n ulkopuolelta. He
ovat etniseltd taustaltaan hyvin heterogeeninen joukko, ja heilld on erilaiset taustat niin koulu-

tuksen, ty0eldmin kuin yksityisen elimén nékokulmista. Suomeen muuton syitd oli puolison
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ty0, suomalaisen puolison kanssa ulkomailta palaaminen, opinnot, unelmien asuinpaikan 16y-
tdminen tai rauhallisen elinympériston etsiminen ja pddseminen pois hektisestd eldmasti. He
olivat muuttaneet Suomeen yksin, puolison tai perheen kanssa. He olivat kaikki Koillismaan
alueella tai lahiseudulla seuraavilla toimialoilla: teollisuus, matkailu- ja ravitsemus, terveys- ja

hyvinvointi seké logistiikka-/rakennus.

Haastateltavilta kysyttiin, minkdlainen koulutus ja tyokokemus heilld on ja mikd on nykyisen

tyopaikan toimiala. Kooste kirjoitiin taulukkoon 1.

Taulukko 1: Osallistujien osaaminen

Osallistuja | Nykyisen tyopaikan | Koulutusaste Koulutus ja tyokokemus
toimiala
Osallistuja A | teollinen ala ammattikoulu erikoisosaaja, koulutettu ja
kokenut
Osallistuja B | matkailu- ja ravitse- | korkeakoulu uudella alalla t6issé, ei ole
musala 16ytynyt oman alan tyota
Osallistuja C | matkailu- ja ravitse- | peruskoulu kokenut
musala
Osallistuja D | logistiikka-/rakennusala | erikoisammattikoulu | erikoisosaaja, koulutettu ja
kokenut
Osallistuja E | terveys- ja sosiaaliala ammattikorkeakoulu | koulutettu ja kokenut

5.1.2 Itsensa kokeminen tervetulleeksi ja arvostetuksi seka luottamuksen nauttiminen

Suomessa tyokulttuuri ei ole vilttimatta sama kuin maahanmuuttajan kotimaassa. On omia eri-
laisia arvoja ja toimintatapoja, jotka ndkyvit esimerkiksi tydyhteison vuorovaikutuksessa ja
toiminnassa. Haastateltavilta kysyttiin, miten he olivat sopeutuneet suomalaiseen tyokulttuu-
riin, miten kulttuurinen moninaisuus oli huomioitu sekd miten se tulisi huomioida tydyhtei-
sOssd. Haastatteluilla haluttiin selvittdd my0s inklusiivisuuden toteutumista tydyhteisoissd, jo-

ten haastatteluissa kysyttiin seuraavia kysymyksid: Oliko tyOdyhteisdssd yhteenkuuluvuuden

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



29

tunne vahva ja pyrkivétko tydyhteison jdsenet kohtelemaan toisiaan arvostaen, kunnioituksella

ja huomioiden? Lisédksi haluttiin tietdd, millaista tukea ja apua haastateltavat olivat saaneet.
Tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunne, arvostava, kunnioittava ja huomioiva kohtelu

Yhteenkuuluvuuden, kunnioituksen, arvostuksen ja toisia huomioivan kohtelun teema heratti

haastateltavissa erilaisia ajatuksia, ja kertomukset erosivat toisistaan.

Ensimmaéinen henkild tunsi itsensd arvostetuksi tydtovereiden silmissd, mutta hénelld ei ollut
kovin paljon tekemistd kollegoidensa kanssa esimerkiksi tydajan ulkopuolella. Hinen tietddk-
seen suomalaiset tydtoverit kylld tapasivat toisiaan myds vapaa-ajalla. Hinen mielesténsé oli
tarkedd, ettd viihtyy tyOpaikalla, tydpaikan ilmapiiri on miellyttdva ja paikalliset tyOnantajat
kohtelevat ulkomaalaisia tyontekijoitd samoin kuin suomalaisia. Muutoin olisi parasta etsié toi-

nen tyopaikka. Tarkeintd ei saa olla etninen tausta, vaan ammattitaidot.

Toinen haastateltava tunsi, ettei hiantd arvostettu. Hanelld oli ideoita ja uusia ehdotuksia tyon
suhteen, mutta hénelle ei avautunut mahdollisuuksia esittdd niitd. Hinestd tuntui, ettd hanti
viheksyttiin ehkd myds hdnen kansalaisuutensa vuoksi. Hénelle olisi tirkedtd kuulua tydyhtei-

s00n, jossa tyontekijad kuunnellaan ja arvostetaan. Tdma oli hdnestd palkkaakin tarkedmpi asia.

Kolmas henkild oli arvostanut omaa tydpaikkaa ja siksi hén palasi taas samaan tyOpaikkaan
seuraavalla kaudella. Vaikka hén oli tietoinen ulkomaalaisuudestaan, hdnet hyvaksyttiin ja hin
oli osa tyOyhteisod. Hanelld oli ollut kokemusta tydskentelysta eri kulttuureissa. Han oli kerran

ollut toissid yrityksessd pienelld palkalla, mutta jossa oli erittdin hyva ty6ilmapiiri.

“The decision whether to continue in a job or to leave doesn’t depend on money it’s
about how you feel inside.”

Neljas haastateltava kertoi, ettd omalla tydpaikalla ei ollut muita ulkomaalaisia tdissé. Tyoela-
madn sopeutuminen onnistui hyvin ja hin tunsi olevansa tyonantajan arvostama. Kun hén aloitti
tyon, hén oli ensin epdrdivé, mutta hinet otettiin erittdin hyvin vastaan ja hin pystyi pian teke-
méén itsenaisesti tyotd. Myos suhteet tydkavereihin paranivat ajan kuluessa, vaikka heisté ensin
oli hauskaa, ettd hdn ei ymmartinyt suomea. He huomasivat kuitenkin pian, ettd hin on hyvin
patevd oman alansa osaaja, ja ettd hinen kotimaassaan ty0skennelldén jarjestelmaillisesti ja te-

hokkaasti.

Viides haastateltava kertoi, ettd hanen yhteenkuuluvuutensa tunne tydyhteisossa oli tosi vahva:
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”Alussa minulla oli se pelko, ettd mind en ymmérra jotain mitd tyontekijét tai asi-
akkaat sanovat. Mutta voin luottaa ja olla aina varma, ettd tdissé pystyn pyytdmééan
ihan keneltd tahansa ty0kaverilta apua tai neuvoja. He auttavat minua, se on tosi
houkuttelevaa ja tosi kivaa.”

Kaksi haastateltavista halusi sen liséksi tuoda esille, ettd esihenkild tai johtaja néki tyohon liit-
tyvét asiat vain omasta nikokulmastaan ja ei ollut vélttimattd kiinnostunut ottamaan muita né-
kokulmia huomioon omassa tehtdvissddn. Haastateltavat ndkivit tarkednd, ettd esihenkilon li-
sdksi myos johtaja kunnioittaa kaikkia tyontekijoité ja tuo sen esille myos tydarjessa esille:
“You cannot be the captain of the ship if you never worked with the engines. You

must do the walk through everything, and you need to understand how the ship
works.”

Luottamus

alusta asti. Muutamat haasteltavat kokivat, ettd sopeutuminen tydyhteis6on riippui pitkélti
omasta aktiivisuudesta oppia kieltd. Kun tyOyhteison jésenilld ei ole kykyé kayttad kieltd jous-
tavasti, on vaikea herittdd luottamusta. Yksi haastateltava koki erityisesti tyosuhteen alussa,
ettei hdnen ammattitaitoonsa valttamattd luotettu. Hén tuli tydyhteisossd hyvéksytyksi vasta
kun osoitti oman osaamisensa ja patevyytensi. Téssd sitaatissa yksi haastateltava arvosti sité,

ettd tyonantaja luottaa hdneen ja ymmaértdd kuinka arvokas hin on tyOyhteisossi:

"Pomo sanoi, ettd hin oli etsinyt jo pitkdén semmoista tyontekijad kuin mini olen.
Hén sanoi, ettd kieli voidaan oppia. Tarkeintd on, ettd hén voi luottaa minuun."

Myonteinen tunne vaikuttaa sithen, ettd hin halua jaada tdhéin tyopaikkaan. Sama haastateltava

toi esiin, ettei ollut helppoa pédstid tydeldmadn Suomessa, koska yleisesti paikalliset tyonanta-

,Paikallisten tyonantajien tulisi olla hieman avoimempia ulkomaalaisten tyonteki-
joiden palkkaamisessa. TyOnantajan tulee olla kérsivéllinen ja luottaa heihin. Se on
sen arvoista! Ne, jotka haluavat tehda tyoté, eivit ole huonoja ithmisié. *

Toinen haasteltava sanoi luottamuksesta:

“Maybe they think, that as a foreigner you are not the most trustable person...”
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5.1.3 Kielitaito ja sisainen viestinta tyopaikalla
Kielitaito tyopaikalla

Tassd osuudessa tarkasteltiin, minkdlainen haastateltavien suomen kielen taito tyopaikalla on
ja miten kielen osaaminen vaikuttaa heidin osallistumiseensa ja kommunikointiin tydyhtei-
sOssd. Haastateltavilta kysyttiin myds, minkdlainen koko tydyhteison valmius kielitietoiseen

tyOyhteisdon on ja kuinka viestintd tyOyhteisdssd heiddn mielestéédn yleisesti toteutui.
Neljd haastateltavaa koki kielitaidon olevan ehdottomasti suurin ty6hon liittyvé haaste.

Kaksi henkil6d oli suorittanut kotoutumiskurssin ja he olivat oppineet jonkin verran suomea,
mutta heillé oli edelleen paljon vaikeuksia kdyttdd suomea tyopaikalla. Kahden muun suomen
kielitaito on edellisiin verrattuna heikompi, mutta he ovat kokeneita tyontekijoitd omalla alal-
laan, joten he parjadvit tyon suorituksessa ilman suomen kieltd. Heisté toinen kertoi, etti esi-
henkild puhuu hénelle selkokielelld ja toinen, ettd esihenkild ei puhuu ollenkaan englantia. Vii-

des henkil6 on opiskelija, joka oli oppisopimuksella tdissd ja puhuu jo sujuvasti suomea.

Logistiikka- ja rakennusalalla sekd terveys- ja sosiaalialla tydskentelevit ndkevit, ettd asiak-
kaiden ja potilaiden seké yrityksen yhteistyokumppaneiden kohtaaminen vaatii suomen kielen
osaamista. Matkailu- ja ravitsemusalalla ty0skentelevin haastateltavan mielestd suomalaiset

asiakkaat haluavat mielelldin asiakaspalvelua suomen kielelld.

Kaikki haastateltavat kokivat, ettd suomen kielen oppiminen on heidédn omalla vastuullaan va-
paa-aikana ja omakustanteisena. TyOpaikoilla ei jdrjestetty suomen kielen kursseja. Kielen op-

pimista tuettiin jonkin verran tyOparityOskentelylld. Vastaajat kokivat tilanteen haastavaksi:

“It was quite challenging to be the only foreign person. The only support I got from
the employer to learn Finnish, was that the work language was Finnish.”

Kaikki paitsi yksi haastateltava toivat esiin, ettd he toivoisivat tyonantajan panostavan enem-
maén heidén kielikursseihinsa tai tukevan opiskelua tyon yhteydessa. Kielitaidon lisddmisen kat-
sottiin kuuluvan sekéd tyontekijén, ettd tyonantajan vastuulle ja sen odotettiin myds parantavan
yleisesti tyontekemisen edellytyksid:

”Kieli oli alussa suurin este. Olisi arvokasta, ettd molemmat osapuolet tekisivét

jotain kommunikoinnin edistdmiseksi ja kielen oppimiseksi. Myds pomon puo-
lelta.”
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Yhté lukuun ottamatta kaikkien haastateltavien tydpaikoilla virallinen tydkieli oli Suomi. Yh-
den haastateltavan tydpaikalla kdytettiin suomen liséksi englantia yleiseni kielend. Kyseisella
tyopaikalla tyokielen kdytdstd oli sovittu niin, ettd esimerkiksi tarkedt asiat kuten tydsuunnitel-
mat, protokollat ja muut paperit olivat saatavissa my0s englannin kielelld. Kahden haastatelta-
van tyopaikalla henkilokunta oli tottunut kommunikoimaan vain suomeksi, kolmella ty6pai-
kalla muutettiin kommunikointia tarpeen mukaan myo6s englanninkieliseksi, siis kussakin tilan-
teessa kéytettiin suomea tai englantia riippuen siitd, kummalla kielelld koettiin tulevan parhai-

ten toimeen.
Sisédinen viesti tyopaikalla

Haastateltavilta kysyttiin heiddn nikemystidén myds tydyhteison sisdisen viestinnidn onnistumi-
sesta. Haastateltavien mukaan tyOyhteisojen viralliset tiedotustilaisuudet ovat kaikille suo-
meksi. Jos halusi saada lisitietoa, oli pakko kysyé erikseen johtohenkil6iltd tai esihenkilolta.
Yksi haastateltava totesi, ettd tdrkedd tietoa saa usein vasta muilta tyontekijoiltd. Muutama
haastateltava koki, ettd sisdinen viestintd oli ylipdénsa toteutunut huonosti, ja olisi tirkeétd pa-
rantaa siitd. Vastauksissa nousi esille, ettd kaikkien tyontekijoiden olisi tirkedd saada tarpeel-

linen tyopaikkaan ja tyohon liittyva informaatio.

Vaikka kyseessi ei olisikaan maahanmuuttajan ensimmaéinen tyopaikka Suomessa, voi esimer-

kiksi kertoa suomalaisten tyOpaikkojen erilaisista kdytdnndistd ja sddnndista:

“Well, maybe they should try to communicate a little bit more, especially when
they know that the foreign people, they hire have been in Finland for a short time
like one to three years. We still are a new person in the country. It's not the same
when you have been living in Finland for 20 years. Definitely the communication
is important.”

Haastateltavat kokivat, ettd tyOyhteisoon kotoutumisen edistimisessd johtoryhmén sitoutumi-
nen tavallisen tyontekijdn arkipdivddn sekd toimiva viestintd ovat todella tirkeitd teemoja,

mutta jadvit usein puuttumaan.

5.1.4 Perehdyttaminen

Haastateltavilta kysyttiin, millainen perehdytys heilld oli, kun tulivat tydyhteisoon sekd miten
itse kehittdisivét perehdytystd. Kolme haastateltavista ei ollut saanut kunnon perehdytysta ja he
tyOskentelivit, niin kuin he katsoivat olevan oikein. Heistd tuntui melkein kuin “kylméén ve-
teen heittdminen”. Tdma4 oli toiminut hyvin néille maahanmuuttajille, jotka olivat alansa koke-

neita ammattilaisia ja aiemman ty6kokemuksensa ansiosta heille annettiin vapaus suorittaa tyo
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omalla tyylilld4n, kunhan lopputulos oli odotusten mukainen. Erds henkil6 kertoi, ettd hdanen
kotimaassaan tyokulttuuriin kuuluu perusteellisempi perehdyttiminen tyohon. Opastuksen
puute aiheutti epdvarmuutta, mutta se myds antoi mahdollisuuden 16yt44 uusia keinoja suoriu-

tua tyossa.

“I often had the feeling at work, that Finnish people don't explain so much. They
are not very talkative persons in general. In this moment you are feeling lost, not
knowing what is right or wrong. You just have to deal with that unsureness.”

Haastateltavien mielestd Suomen tydkulttuuri on heiddn maihinsa verrattuna itseohjautuva ja
vastuullinen. Eli esihenkild ei maddrdnnyt, miten heidén oli tyoskenneltdva. Yhtdiltd haastatel-
tavat kunnioittivat oma-aloitteisuuden mahdollisuutta tyopaikalla, mutta toisaalta se toi my0s
haasteita, koska perehdytys ja erityisesti keskustelumahdollisuus ja kaksisuuntainen palaute
puuttui. Monet nékivét palautteen tirkednd, koska se vahvistaa tyon imua ja on merkki siitd,
ettd heidin tyonsa huomataan. Suomalaisten vahdpuheisuus heritti kolmessa haastateltavassa

thmetysta.

Kolmen haastateltavan tyonpaikalla oli kaksisuuntainen perehdyttdminen, jolloin heiltd kysyt-
tiin mielipidettd ja heilld oli mahdollisuus tuoda aiempaa kokemustaan esiin ja antaa organisaa-
tiolle palautetta. Yksi haastateltava ei halunnut arvioida kriittisesti tydyhteison kéytintojé,

koska hénelld oli ollut huonoja kokemuksia menneisyydesta.

Haastateltava, joka oli oppisopimuksella, sai hyvén perehdytyksen. Haastateltavalla oli koululla
teoreettiset opinnot ja perehdytysté tyOpaikan pelisddntdihin. Tyopaikalla hédn tutustui henkilo-
kuntaan, pelisdantoihin, pdivarytmiin ja tehtiviin. Hénelld oli loistava ohjaaja, joka néytti kai-
ken ja kertoi kaikesta. Kaikki tyontekijit olivat aina valmiita vastaamaan kysymyksiin ja he

myds kysyivit, mitd hén itse osasi ja mitd hin haluaisi vield harjoitella.

Kahden haastateltavan mielesté eri ndkokulmat huomioiva yhteinen keskustelu loisi myds mah-
dollisuuden luopua vanhasta ja mahdollisuuden uudenlaiselle osaamiselle myos tyOyhteisoille
sekd johtamiselle. Haastatteluissa kdvi ilmi, ettd moni nédki uuden tyontekijdn perehdytyksen
tyOyhteisoon ja tydskentelytapoihin hyvin tirkednd. Heidédn mielestéinsé on tirkedd saada hyva
perehdytys selkokielelld tai englannin kielelld. Erds henkilo koki haasteeksi sen, ettd hén ei
valttdmattd uskalla sanoa, ettei ole ymmartinyt, mité hénelle on sanottu. Toinen henkild kertoi

tdssa sitaatissa omasta toiveestaan:
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”Minun mielestdni kaikkein tdrkeintd on, jarjestdd kunnon perehdytys, jotta uusi
henkild, siis maahanmuuttaja, voisi tutustua tydpaikkaan, henkilokuntaan ja tydpai-
kan pelisddntéihin. Eri maissa on kylld kaikki erilaista, joku tarvitsee vihemman
aikaa, joku pari viikkoa tai jopa kuukauden. Kaikki riippuu ihmisistd ja heidén taus-
toistansa, ja siitd mitd ihminen teki sitd ennen.”

5.1.5 Mahdollisuus vaikuttaa tydhon ja tydkdytantdjen kehittamiseen

Haastateltavilta kysyttiin, milld tavalla he osallistuivat tydyhteison toimintaan ja kehittdmiseen.
Heiltd kysyttiin myds, miten heiddn mielipiteensé ja nikemyksensd huomioidaan tydyhteisdssa

ja miten he pystyvit lopulta vaikuttamaan tyohonsa.

Yksi haastateltava koki, ettd hin pystyi osallistumaan tydyhteison paatoksentekoon kuten tyo-
tehtdvien jakamiseen.
”Meidén pomo juo kahvia kanssamme melkein joka vuoro ja kuuntelee, mitd tyo-

paikalla tapahtuu ja mitd mieltd olemme erilaisista asioista. Ainakin minusta tuntuu
siltd, ettd jokaisen tiimin tyOntekijédn mielipide on tarked.”

Kaksi kertoi, ettd esihenkil6 usein kysyy hineltd mielipidetta.

,He my06s kunnioittavat ideoitani, kun haluan tehda jotain uutta tai parempaa.”

Neljds haastateltava kertoi, ettei hdnen mielipidettdédn oteta tyOyhteisossd samalla tavalla huo-
mioon johtuen ammattitaidon puutteesta tai kulttuurieroista. Viides koki, ettei uskalla esittaa
omia mielipiteitd ja ehdotuksia. Yksi tyopaikka jarjestdd sadnndllisesti tydyhteison toimintata-

pojen kehittimistapahtumia tyontekijdille.

Haastatteluissa tuli esiin, ettd vaikka perustyd sujuu usein hyvin, monet haaveilevat mahdolli-
suudesta keskustella ty0sti, jakaa erilaisia ndkemyksid ja tehdé tyohon, tydpaikkaan ja yhteis-
tyOhon liittyvid parannusehdotuksia. Tama ei tarkoita sitd, ettd kaikesta pitdisi olla samaa mieltd
eikd parannusehdotuksia tarvitse heti toteuttaa. Keskustelu auttaisi kaikkia hahmottamaan nii-

den pohjalta yhteistd ymmaérrysté erilaisuudesta.

Haastatteluissa oli myos keskustelua siitd, voisiko tyGnantaja irrottautua vanhoista menetel-
mistd ja mahdollisesti saada uutta perspektiivid toiminnan kehittdmiseen, jos kuunnellaan avoi-

mesti ja ymmarretdén erilaisia ndkokulmia.

5.1.6 Oman osaamisen arvostus ja omalla urapolulla eteneminen

Viimeisend kohtana haluttiin selvittdd, arvostaako tyonantaja ulkomailla hankittua tyokoke-

musta sekd ulkomailla hankittua osaamista. Haastateltavilta kysyttiin, miten he rakensivat oman
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ammatillisen verkoston, miten he nikivdt uransa etenevian sekd miten tyonantaja voisi auttaa,

jotta he pédsevit osaamistaan vastaaviin tehtdviin sekd heidédn uralla etenemisensa helpottuu.

Nelja haastateltavaa oli kokenut, ettd heille riittdd tyon suorittamiseen liittyvat ammattitaidot,
jotka he ovat hankkineet ulkomailla seké ettd heiddn ammatillista osaamistaan arvostetaan.
Yksi heisti ei ole saanut ammattikoulutusta, vaan hén tuo mukanaan paljon ulkomailta keréttya
kokemusta. Yksi oli samalla alalla t6issd kuin kotimaassa, mutta vihemmén vastuullisessa ase-
massa. Kolmas oli omalla alalla t6issd, mutta hdnen kotimaassaan suorittamaansa tutkinto ei
ollut patevd Suomessa. Yksi haastateltava oli vaihtanut alaa, kun tuli Suomeen, ja timén vuoksi

Suomen tyonantaja ei ole ollut kiinnostunut hdnen tutkinnostaan eika tyokokemuksestaan.

Kaksi tyOnantajaa panosti oikeasti maahanmuuttajien osaamisen kehittdmiseen ja huolehti
myds siitd, ettd maahanmuuttajat pystyivit 10ytdmién oman tyouran. Yksi tyonantaja huolehti
siitd, ettd hdn pystyi tarjoamaan tarpeeksi tyotd. Tdma haastateltava tulee padseméddn vastuulli-
sempaan asemaan tdménhetkisen tyonantajansa tdissd, kun hidn saavuttaa paremman tason suo-
men kielessd. Toinen haastateltava oli oman esihenkilonsi kanssa puhunut oman osaamisensa
kehittdmisestd. Esihenkilo uskoi hidnen etenevin tydurallaan. Talla haasteltavalla on tarkka ura-
suunnitelma ja han halua vield suorittaa ammattitutkinnon sekd ammattikorkeakoulun joskus
my6hemmin.

“Esihenkilon pitdisi varmistaa, ettd maahanmuuttajalla on aina tarvittava osaami-

nen tehtdvéssi ja, ettd hin tukee ja kannustaa hénen tydurallansa etenemisti ja uu-
sien taitojen oppimista.”

Matkailu- ja ravitsemusalalla tyoskentelevit haastateltavat kertoivat, ettd heiddn tyonantajansa
el auttanut osaamisen kehittamisessd, eikd tyonantajien kanssa ollut keskustelua urapolun ke-
hityksesta tai opiskelusta. Heiddn mukaansa oma ala vaatii joustavuutta, koska alan tyo on kau-
siluontoista, ja ympérivuotinen ty0 ei usein ole samalla tyonantajalla taattua. Molemmille on
tarkedtd kehittdd monipuolista kokemusta tydskentelemédlld eri yrityksissd. Heiddn ndkokul-
mastansa ammatillisen verkoston rakentaminen on tirked4. Yksi heisté ei tuntenut tarvetta opin-
toihin edetékseen alalla, koska hén oli jo oman alansa ammattilainen. Toinen oli tutkinut mah-
dollisuuksia opiskella matkailu- ja ravitsemusalaa Suomessa. Se ehki auttaisi saamaan parem-

paa palkkaa, mutta hin ei pitényt opiskelua ajankohtaisena.

Viides tyonantaja ei ollut tarjonnut muita ty6hon liittyvid koulutuksia, koska haastateltava on
jo oman alansa ammattilainen. Lisédkoulutus tulisi hinen mielestdnséd ajankohtaiseksi, jos hén

jaisi tyottomaksi.
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Yrittijyys
Haastatteluissa kavi ilmi, ettd kolmella henkil6lld on tulevaisuuden haaveena oman yrityksen

perustaminen. Yksi heistd kokeilee 1dhitulevaisuudessa kevyt-yrittdjyytta:

“I hope to have my own small business in tourism. [ don’t have to deal with working
conditions I dislike, I can choose exactly the person or the company I want to work
with, I can choose the ethics, I can choose everything.”

Toinen henkild on jo perustanut yrityksen Suomessa, jonka kautta hdn hoitaa kotimaansa toi-
meksiantoja etityon kautta. Sen vuoksi hin matkustaa myds usein kotimaahansa. Yrityksensa

t6illd hin ansaitsee padasiallisesti elannon perheelleen:

”Minun mielestini yrityksen perustaminen on jirkevdd Suomessa, koska suomalai-
set yritykset ostavat mieluummin ty6td tuntimaksulla kuin palkkaavat vakituisen
tyontekijan.”

5.2 Kehittamistyopaja
KehittamistyOpajassa késiteltiin neljda eri paateemaa:

e Avoimen viestinndn kautta samalaistavuuden ja ldpindkyvyyden rakentaminen, jotta voi
syntyd luottamus maahanmuuttajien ja kantavdeston/tyOyhteison vélilld. Eri taustoista

e Muutos takavuosien ajatusmaailmasta. Tarvitaan uudenlaista ajatusmaailmaa sekd hyva
keskustelu- ja palautekulttuuri. Vanhan ty6kulttuuriin uudelleen muotoilu. Yhteinen
ymmarrys siitd, mitd on “meiddn” tydkulttuuri.

e Maahanmuuttaja voi matalalla kynnykselld oppia kieltd. Hdn saa kannustusta oppia
kieltd. Organisaatio ymmartéd, ettd se on jatkuva prosessi ja kieleen liittyvid esteitd on
tarve poistaa. Organisaatio ymmartid, mihin kaikkeen kieli vaikuttaa, miten rakenne-
taan kielitietoista tydyhteisod ja kulttuurien vilistd viestintaa.

e Maahanmuuttaja saa kunnon perehdytyksen, joka on kaksisuuntainen. Perehdyttdmis-
vaiheessa tunnistetaan osaaminen ja potentiaali. Perehdytys tukee maahanmuuttajan
tyOyhteiso0n sisddn padsemistd. Organisaatio ymmartad, ettd hyva perehdyttdminen voi

tarkoittaa my0s arvokasta tyopaikkaa.

Lukija 10ytad tulokset tyopajasta kappaleessa 6.2, jossa esitetddn kehittimisehdotukset.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tassd luvussa kerrotaan opinndytetyon keskeisistd havainnoista ja niistd johdetuista kehityseh-
dotuksista. Johtopaétoksid pohdittaessa on hyvd muistaa opinndytetyon tavoite. Opinnédytetyon
tavoitteena oli tunnistaa Euroopasta tulevien maahanmuuttajien tarpeita seka kehittamisideoita,
joiden avulla voidaan parantaa alueella toimivien yritysten tydyhteison inklusiivisuutta ja alu-

een pitovoimaa.

6.1 Johtopaatokset

Opinnidytetyon tulosten perusteella Euroopasta tulevat maahanmuuttajat ovat hyvin heterogee-
ninen joukko, koska heidin maahantulonsa syyt, taustansa kotimaassa, kotoutumisensa Suo-
messa ja tyoeldmédn sopeutuminen vaihtelevat. Kotoutuminen Suomessa ei ole kaikille saman-
lainen sujuva prosessi, eiki kaikilla ole samanlaista halua integroitua yhteiskuntaan. Kaikesta
huolimatta integroituminen tydeldamééan ndhdain tirkeénd askeleena, joka auttaa Euroopasta tu-

levia maahanmuuttajia saamaan turvallista toimeentuloa alueella.

Sopivaa teoriaa etsiessé todettiin, ettd eurooppalaiset ovat Suomessa vield melko vihén tutkittu
ryhmd. Tulkintojen tueksi teorioista saatiin selityksid ja vahvistuksia, jotka koskevat periaat-
teessa kaikkia maahanmuuttajia, ei vain eurooppalaisia. Haastatteluiden kautta oli tarkoitus
kuulla haastateltavien kokemuksia omasta tydeldmastd. Sen liséksi saatiin myds toivomuksia
ja vinkkejd, minkilainen olisi inklusiivinen tyOyhteiso, joka tukisi heitd tydpaikan kotoutumis-
prosessissa. Tarkoitus ei ole ollut tehdd kartoitusta tyopaikkojen nykytilasta. Haastateltavien
kokemukset tyOyhteisdissé olivat hyvin erilaisia, mutta yhteenvetona voidaan kuitenkin sanoa,
ettd tyoyhteisolld on melkoisen iso merkitys heiddn tydpaikkaansa kotoutumiseen. Vastausta
sithen, miten tyOpaikkaan kotoutuminen edistdd heiddn jadmistddn tyovoimaksi Koillismaan
alueelle ei ole helppo antaa. Vaikka tydpaikkaan sopeutuminen ja inklusiivinen tydyhteiso nih-
tdisiin tdrkednd, vaikuttavat monet muutkin asiat lopulliseen paitokseen pysya Koillismaan alu-

eella.

Mitké ovat Euroopasta tulevien maahanmuuttajien ndakokulmasta tydyhteisoon liittyvid teki-
joitd, jotka edistévit tyOpaikkaan kotoutumista? He haluaisivat tuntea tyontekijand olevansa

patevd ja luotettava. He haluavat viihtya tyGpaikalla, jossa on hyva miellyttava ilmapiiri. He
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haluavat olla mukana inklusiivisessa tyOyhteisossd, jossa tyontekijdd kuunnellaan ja arvoste-
taan ihmisend, annetaan aktiivisesti palautetta, keskustellaan ja jossa voi itse vaikuttaa asioihin.

Kaikki tima on palkkaakin tirkedmpéaa.

6.1.1 Kaikki mukaan ottava toimintakulttuuri

Useimmille meistd on tdrkedd tydyhteisoon kuuluminen seké tydyhteisoltd saatu arvostus ja
hyvéksyminen omana itsendmme. Haastateltavista omalla alalla kokeneet tyontekijat kokivat
usein, ettd heitd arvostetaan tydkokemuksensa vuoksi, mutta heidén ei valttimétti ole niin help-
poa osallistua ty0yhteisoon tai tuntea kuuluvansa tdysin tyoyhteisoon. Haastateltavien mielesta
tyOyhteisdissd huomioidaan monikulttuurisuutta jonkin verran, mutta tyoyhteison arjessa nakyy
tyOyhteison olemassa oleva ”vanha” tydkulttuuri ja tydtavat normeina. Tuli selvéksi, ettd orga-
nisaatioissa tydyhteisot toimivat monikulttuurisessa ja inklusiivisessd kontekstissa usein satun-
naisesti ilman strategiaa ja suunnitelmaa. Monissa organisaatioissa johdon, esihenkildiden ja
tyontekijoiden monikulttuurisuuden ja inklusiivisuuden ymmaértdminen ja osaaminen oli vaih-

televaa.

Luottamus oli kaikille tirked asia. Tétd kuvasi hienosti yhden haastateltavan sitaatti, jossa hdn
sanoi, ettd paikallisten tyonantajien tulisi olla hieman avoimempia ulkomaalaisten tyontekijoi-

den palkkaamisessa ja ettd tyonantajan tulee olla kérsivéllinen ja luottaa heihin.

Haastateltavien mielestd kulttuurierot eivit ole erityisen haasteellisia, mutta muutamia eroja on
tullut eteen esimerkiksi perehdytyksissé tai vuorovaikutuksessa. Heidédn mielestddn Suomen
tyOkulttuuri on heidén kotimaihinsa verrattuna itseohjautuva ja vastuullinen. Suomalaisilla ty6-
paikoilla on perinteisesti matala hierarkia ja siitd johtuva odotus, ettd tyontekijdt tekevét tyonsa
itsendisesti ja vastuullisesti. Tdéma oli monille haastateltaville yllétys ja vieras tyokulttuuri. Toi-
selta he arvostivat téillaista tyotyylid, koska se antoi mahdollisuuden jérjestdd oma tyé omalla
tyylilld. Tahén tulee kiinnittdd erityisesti huomioita perehdyttimisvaiheessa. Kun toitd tehddan
itsendisesti, eikd vélttimattd kommunikoida paljon tydkaverin tai esimiehen kanssa, on tarked
miettid ja keskustella yhdessd, miten osallistuminen, vaikuttaminen ja yhteenkuuluvuuden

tunne tydyhteisdssd voidaan ottaa huomioon.
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6.1.2 Perehdyttaminen

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd moni niki uuden tyontekijén perehdytyksen tydyhteis6on ja tyos-
kentelytapoihin hyvin tirkedné. Haastateltavien mielestd on tirkedd saada hyvé perehdytys sel-
kokielelld tai englannin kielelld. Suomen tydpaikkojen erilaisista kdytdnnoistd ja sddnndisté

olisi tarkeda kertoa, vaikka maahanmuuttaja olisi jo ollut tdissd Suomessa.

” Jo tyontekijidn perehdytyksessd kannattaa kiinnittdd huomiota siihen, ettd pereh-
dytys tukee tyontekijén tyOyhteisoon sisddn padsemistd. (Tyoterveyslaitos 2023b.)

Suomalaiset eivdt antavat vilttdiméttd paljon palautetta, eivitkd keskustele niin paljon kuin
muissa kulttuurissa. Erityisesti keskustelumahdollisuus ja kaksisuuntainen palaute olisi tirkedd,
koska se vahvistaa tyon imua ja on merkki siitd, ettd heiddn tyonsd huomataan. Opastuksen
puute ja tunne “kylmiin veteen heittdmisestd” voi aiheuttaa epavarmuutta. Esihenkil6 ei vlt-
tdmattd voi odottaa, ettd maahanmuuttaja ilmoittaa episelvyydesti, koska puuttuva kieli tai eri-
lainen johtamistyyli saavat tuntemaan epdvarmuutta. Vaikka perusty6 sujuu hyvin, monet haa-
veilevat mahdollisuuksista keskustella ty0std, jakaa erilaisia ndkemyksid ei vain omasta tyOsta
mutta myds tyohon, tyopaikkaan sekd yhteistyohon liittyvistd kehittdmisehdotuksia. Keskus-
telu loisi myds mahdollisuuden luopua vanhasta ja saada uutta perspektiivid toiminnan kehitti-
miseen. Tarkedd olisi, kuunnella avoimesti ja ymmartda erilaisia ndkokulmia. Haastateltavat
toivoivat esihenkildiden lisdksi my0s johtajien sitoutuvan enemmén tavallisen tyontekijén ar-

kipdivain ja ndyttdvén, ettd he kunnioittavat tyontekijéiden tyota.

6.1.3 Kielitaito tydyhteistssa

Suomen kielen taitoa pidetddn tdrkednd, mutta kaikki tyonantajat eivdt tue maahanmuuttajaa
kielitaidon kehittaimisessd. Haastateltavat kokivat, ettd suomen kielen oppiminen oli heidén
vastuullaan vapaa-aikana ja omakustanteisena. TyOnantajat eivét jarjestineet suomen kielen
kursseja. Vaikka omalla alallaan kokenut tyontekijéd tai matkailualalla toissa oleva pérjaa tyon
suorituksessa usein ilman tai vdhalld suomen kielentaidolla, olisi heille tidrked oppia uuden ko-
timaan kieltd. Haastateltavat kokivat kielihaasteita vield useamman vuoden Suomessa asumisen
jalkeenkin. Suomen kielen jatkuva oppiminen edistdisi heiddn oman tyduransa rakentamista
sekd kommunikointia kavereiden tai viranomaisten kanssa. Haastateltavat kokivat tarkeédksi,
ettd tyontekijdlld olisi mahdollisuus pédstd kieliopintoihin. TyOnantaja voisi tukea maahan-
muuttajaa suomen kielen oppimisessa ja muita tydyhteison jésenid vieraan kielen kuten eng-

lannin oppimisessa. Se voisi toteutua esimerkiksi tydparitydskentelyna seké tydajalla tai vapaa-
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aikana tapahtuvan kielikurssin avulla. Haastateltavien mielestd yhteinen kieli tydyhteisOssa
edes auttaisi kaksisuuntaista perehdyttamisti, jossa voidaan oppia uutta ja tarkastella omia toi-

mintatapoja.
6.1.4 Oman osaamisen arvostus ja urapolulla eteneminen

Alansa kokeneet ammattilaiset kokivat, ettd heille riittdd tyon suorittamiseen liittyvat ammatti-
taidot, jotka he ovat hankkineet ulkomailla. Heidédn mielestddan, myds heiddn ammatillista osaa-
mistaan arvostetaan tyoyhteisdssd. Vain kaksi tydnantajaa panosti oikeasti maahanmuuttajien
osaamisen kehittdmiseen ja huolehtivat myds siitd, ettd he pystyvit [0ytiméin oman tySuran.
Maahanmuuttajan oman urapolun takia, olisi tdrkeéé tarjota koulutusta tyopaikalla tai suhtautua
mydnteisesti omaehtoiseen kouluttautumiseen. Alansa kokeneet ammattilaiset, jotka eivit pu-
hua riittdvad suomea eivat vilttdmatta 16ydd sopivia kursseja yrityksen ulkopuolelta tai eivit
valttimatta nde tarvetta osallistua. Matkailualalla voi alan sesonkiluonteisuus johtaa pitkéjan-
teisen osaamisen kehittdmisen puuttumiseen. On tirkedd mainita, ettd kaikki maahanmuuttajat
eivit ole yhtd kiinnostuneita tyduransa kehittimisestd tadlld Suomessa, silld kaikki eivdt muut-

taneet tdnne tyOn perdssi.

Maahanmuuttajan oman verkoston rakentamisella on iso merkitys ja olisi tarked, ettd tyonantaja
panostaisi sithen. Teemaa ei kisitelld tissd opinndytetydssd, mutta sitd voisi olla hyvé tutkia

jatkossa enemman.

Yrityksen perustamisen aihe mainittiin haastatteluissa useaan otteeseen. Maahanmuuttajat
Koillismaan alueella hyvin edustettuina yritysten perustajien joukossa. Vaikka yrittdjyys ei ole
opinndytetyon ydinaihe, halutaan korostaa, ettd yrittdjyys on jatkossa yhi tarkedmpi tyollisty-
misviyld maahanmuuttajille ja sitd kautta pitovoimaa edistdvad kotoutumisen tapa. Tdma asia
oli téssd tydssd huomioitu, sen takia pidettiin tdrkeéna kisitelld tétd aihetta ainakin pintapuoli-

sesti tdssd ja seuraavassa kappaleessa.

Syy yrittdjéksi ryhtymiseen voi olla, ettd yrittdjyys on ainoa tapa tyollistyd. Suomalaisille tyo-
markkinoille pddsy on maahanmuuttajien nikokulmasta usein haasteellinen prosessi. Maahan-
muuttajien tyollistimiseen voi vaikuttaa, ettei kotimaassa hankittua koulutusta ja kokemusta
tunnusteta suomalaisellaan tydpaikalla seké kielitaito puuttuu. (Sutela 2015, 85-86.) Esimer-
kiksi palvelualoilla, joissa on sesonkityd, médrdaikaiset tyosuhteet ja mahdollisuus kommuni-
koida vieraalla kielelld, syntyy ajatus perustaa oma yritys. Olisi tirked tunnistaa maahanmuut-

tajan toive padstd yrittdjiksi ja hdnen kehittimiskohteitansa vield vanhalla tyopaikalla, ennen
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kun héin jai tyottomaksi. Olisi hyvé tarjota maahanmuuttajille radatéldityd ohjausta ja apua esi-
meriksi englannin kielelld. Jos yrityksen perustaminen tuntuu liian isolta askeleelta, voisi ke-

vytyrittdjyys olla hyva vaihtoehto.

6.2 Kehitysehdotukset

Monikulttuurisen ja inklusiivisen tyOdyhteison rakentamista kannattaa kehittdd samanaikaisesti
tyonantajien kuin myos elinkeinojen kehittdmisyhtion seké kuntien ja muiden toimijoiden pal-
velujen kanssa. Seuraavat kehittdmisehdotukset tukevat kaikkien maahanmuuttajien kotoutu-

mista tyoyhteisossd, ei pelkéstddn eurooppalaisia.

6.2.1 Kehitysehdotukset tyOnantajille

Kun organisaatio halua kehittdd monikulttuurisuus- ja inkluusioty6td on hyvé miettid misté ja
miten aloitetaan. To6itd pitdé tehdd eri tasoilla ja se liittyy prosesseihin, kdytintoihin tai tydyh-
teison jasenien kayttdytymiseen. Siksi aloittaminen voi tuntua vaikealta. Yhteisid menettelyta-
poja esittelee esimerkiksi Tyotervelaitos (2023) omalla sivullaan. Monikulttuurinen ja in-
kluusioty6 edellyti strategisia tavoitteita ja koko organisaation ylimmasti johdosta alkavaa si-
toutumista asian edistdmiseen. Alkuvaiheessa tarvitaan keskustelua, mitd tyd omalla tydpai-
kalla merkitsee, miksi halutaan kehittdd ja miten tirkeéksi kehittdminen koetaan. Tarvitaan
myds nykytilan kartoitusta. Konkreettiset toimenpiteet ovat vilttdméttomia. Toimenpiteista tu-
lee viestid ja niiden edistymistd tulee mitata. Lisdksi tulee selkedsti sopia vastuiden jakamisesta
ja varata riittdvét henkiloresurssit. On tarked tunnistaa ennakkoluuloja. Niiden vaikutusten ym-
martdmisti varten voidaan jarjestdd koulutuksia tai valmennuksia, mutta on térked, ettd ne ovat
agendalla pitkdjénteisesti. Tdssd tydssd on kyse muutoksesta, joka vaatii reflektoivaa toimintaa,

pitkdjanteisyyttd ja resursseja. (Tydterveyslaitos 2023c.)

6.2.2 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle

Opinndytetyon toimeksiantaja Naturpolis Oy vastaa aluemarkkinoinnista ja sitd kautta silléd on
aito mahdollisuus kehittdd alueen veto- ja pitovoimaa niistd opinnédytetyon aiheista késin. Na-
turpolis voi edistdd néitd asioita Koillismaan alueella erilaisten kehittdmishankkeiden ja yritys-
neuvonnan kautta. Toisaalta muut organisaatiot kuin Naturpolis tekevidt enemmén tai suorem-
min t6itd maahanmuuttajien parissa, joten nditd suosituksia kannattaa tuoda esiin heillekin. T4-
mén kappaleen lopuksi késitelldén kehitysehdotuksia, jotka tydstettiin tydpajassa toimeksian-

tajan henkilokunnan kanssa. Kehittimisehdotukset ovat:
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Avoimen viestinnin kautta samaistuttavuuden ja lipindkyvyyden rakentaminen:

Myonteisid tunteita herdttdvai viestinté, jotta syntyy luottamus maahanmuuttajien ja kantavé-

eston/tyoyhteison vélilla:

¢ Aidot esimerkit maahanmuuttajien tydeldmésté (esimerkiksi maanpinnalla.fi kautta)

e Koillismaan “me”-fiiliksen rakentaminen, perustuu monimuotoisuuteen, yhdenvertai-
suuteen, inklusiivisuuteen sekd ihmisyyteen. Vaikka jokainen on erilainen, olemme
2. 2

me .

e Vaaditaan nollatoleranssi rasismiin

e Haastatteluita tai kertomuksia medialle
e Julkinen keskustelu tai yrittdjien aamukahvit, joissa on maahanmuuttajia mukana
e Alan ammattilaisten tapaamiset ja esitykset, joissa on ulkomaalaisia ammattilaisia mu-

kana esittdiméissd omaa osaamista. (esimerkiksi Kuusamo Kampuksen kanssa).

Muutos takavuosien ajatusmaailmaan

e Ajatusjohtajuuden rakentaminen: Tarvitaan uudenlaista ajatusmaailmaa ja hyvié kes-
kustelu- ja palautekulttuuria.

e Infot ja seminaarit sekd muita keinoja, joiden avulla voidaan vilittdd tyonantajille tietoa
inklusiivisuudesta ja monikulttuurisuudesta, erityisesti keskustelukulttuurin muutok-
sesta, luottamuksen rakentamisesta ja psykologisesta turvallisuudesta ty0yhteisossa.

e Yleiset tydpajat tyonantajien (johtajien) kanssa, joissa kisitelldéin teemoja strategian ja
toimintasuunnitelmien ndkokulmasta. Luodaan mahdollisuuksia verkostoitua.

e Muut toimienpiteet, jotka edistévit inklusiivisuuden ja monikulttuurisen organisaation
rakentamista, kaksisuuntaista perehdyttimisen ja kielitietoisen tydyhteison kehittamista
(esimerkiksi koulutuksia esihenkil6ille).

e Yrityksille neuvonta sukupolvenvaihdoksista kansainvélisten asiakkaiden ndkokul-
masta

e Alueen yrityksiin maahanmuuttajan mentori/ohjaaja -vertaistukiverkoston rakentami-

nen ja ylldpitdminen. Vertaistukiverkostossa voidaan kisitelld tydarkipdivén ajantasai-
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set asiat, joihin tyOnantajien mentorit ja ohjaajat tarvitsevat apua. Sen liséksi vertaistu-
kiverkossa voidaan olla tukena rakentamassa toimivaa mentori- sekd ohjaajatoimintaa
omassa organisaatiossa.

e “Koillismaan alueen arvokas tyopaikka” -laatumerkin luominen, johon liittyy vuosittai-
nen palkinto ja gaala teemalla ”hyvi kansainvilinen tai DEI tyopaikka”. Etsitdén yri-
tyksid, jotka ovat hyvid edelldkdvijoitd, joilla on tahto kehittyd yhd monimuotoisem-
maksi, yhdenvertaisemmaksi ja inklusiivisemmaksi.

e Alueella on jo muutamia yrityksid, jotka ovat monimuotoisuuden ja inklusiivisuuden
edellakavijoitd esimerkiksi siivous- ja kiinteistopalvelualalla. Heiddn monikulttuurista
osaamista ja toimintatapoja voidaan esittdd muille.

e Tyoeldmatulkkimallin kehittiminen. Tydeldmatulkki kulkee maahanmuuttajan rinnalla
tyOyhteisossé ja tukee tydllistymisprosessissa alkuhaastattelusta tydosuhteen alkuun ja
tarvittaessa tyosuhteen aikana. Tyoeldmatulkki edistdd sen lisdksi tydyhteisossa yhteistd

keskustelua ja ehdottaa kehittdmistoiminpiteita.

Kielitietoisen tyoyhteison rakentaminen

e Tyonantajille infoa kielen oppimisen kannustamiseen.

¢ Infoa ja neuvontaa tyopaikka suomen kielen koulutuksesta. Alueen yhteinen koulutus-
tarvekartoitus esimerkiksi matkailualan tyonantajille sesonkikauden alussa.

e Keinot muiden tydyhteison jdsenien kielitaidon kehittdmiseen ja kouluttamiseen. Hyvé
ja vaihteleva kielitaito tydyhteisdssd on avain kulttuurien véliseen ja keskindiseen ym-
marrykseen ei vain tydyhteisdjdsenien vélilld, mutta myds asiakkaiden kanssa. Keinot
voivat olla neuvoja kielitaidon kartoitukseen ja kielikoulutusten jarjestdmiseen.

o Koulutuksia/tyOpajoja johtajille, esihenkildille - sekd ohjaajille. Kielitietoisen tydyhtei-
sOn rakentaminen sekd perusymmarrys kulttuurien vélisestd viestinnésti

e Tydeldmatulkki, joka auttaa kartoittamaan ja jarjestimidn kielten oppimismahdolli-

suuksia tydyhteisossa.

Kaksisuuntainen perehdyttiminen

e Tydeldmatulkki, joka tunnistaa perehdyttdmiseen liittyvid haasteita tydyhteisdssd. Hian
edistdd yhteistd keskustelua sekd palautteen antamista ja ehdottaa kehittdmistoiminpi-

teitd kaksisuuntaiseen perehdyttimiseen.
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e Koulutus monikulttuurisesta kaksisuuntaisesta perehdyttdmisesta.

Naturpolis, Kuusamon kaupunki ja Taivalkosken kunta ovat tehneet yhteisen "Work & stay” -
hankehakemuksen muiden osatoteuttajien kanssa. Hankesuunnitelman keskeisii kehittdmistoi-
menpiteitd ovat muun muassa tydeldmatulkki-mallin rakentaminen, kansainvélisen yrittdjyys-
neuvonnan seki etityon ja monipaikkaisuuden kehittiminen. Halutaan mainostaa vielé seuraa-
vaa kaksi ehdotusta, jotka toivottavasti auttavat ymmartamain paremmin kansainvilisten tyon-

tekijoiden tarpeita ja tukevat Naturpoliksen toiminnan kehittimiskokonaisuuta.
Yrittijyys ja kansainvilinen etity6 seki monipaikkaisuus

e Tuodaan markkinointitoimenpiteissa esille yrittdjyyttd toimeentulon mahdollistajana
alueelle muuttavalle tyontekijélle sekd hdnen perheenjdsenellensi ja sesonkitydnteki-
joille.

o Kehitetddn eri kielilld henkilokohtaista asiakasohjausta yhteistyodssid tyollisyyspalvelu-
pisteiden ja tydeldmaitulkkien kanssa. Kehitetddn palvelua ja neuvontaa eri kielilld huo-
mioiden maahanmuuttajien tarpeet ja viranomaisten vaatimukset yritystoiminnan aloit-
tamiseen liittyen.

o Kehitetddn eri kielilli henkilokohtaista asiakasohjausta Suomessa asuville maahan-
muuttajille, jotka tydskentelevit ulkomaisen tyonantajan palveluksessa, mutta tekeviét
joko kokonaan tai osittain etitoitd Suomessa. Kehitetdén palvelua ja neuvonta eri kie-
lilld huomioiden maahanmuuttajien tarpeet ja viranomaisten vaatimukset kansainvélisin
etitoihin liittyen.

e Monipaikkaisuus tai etity0 voi olla ratkaisu maahanmuuttajille
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7 POHDINTA

Opinndytetyon viimeisessd luvussa mietitddn tyon onnistumista, hyodynnettavyyttd ja merki-

tysta.

Tamain opinndytetyon aihe ei olisi voinut olla ajankohtaisempi. Tilaajan kannalta aiheenvalinta
oli tulevaisuusorientoitunut ja kiinnostava. Opinndytetyon tavoitteena oli tunnistaa Euroopasta
tulevien maahanmuuttajien tarpeita seka kehittdmisideoita, joiden avulla voidaan parantaa alu-
eella toimivien yritysten tydyhteison inklusiivisuutta ja alueen pitovoimaa. Tuotos on kehitta-
misyhtidlle hyddyllinen, koska sen perusteella voidaan, muiden toimijoiden kanssa, kehittda
edelleen tyonantajille ja maahanmuuttajille suunnattuja palveluja Koillismaan alueella. Erityi-
sesti aihepiirin kehittdmistarpeiden tunnistaminen tulevaisuuden hankehakemuksien valmiste-
lun ja toiminnan suunnittelun tueksi oli kiinnostavaa. Tydssd nostetaan esille pitovoimaan liit-
tyvid tekijoitd, joihin kannattaa panostaa Koillismaan alueen kehittimisyhtiona. Tuotosta voi-
daan esitelld kehittdmisyhtion henkildpalaverissa ja esimerkiksi yrittdjien aamukahviatilaisuu-
dessa. Suosituksia kannattaa tuoda myos niille organisaatioille, jotka tekevit t61td maahanmuut-

tajien parissa.

Oli vaikea 10ytdéd aiempia tutkimuksia, jotka selvittdisivit Euroopasta tulevien maahanmuutta-
jien tilanteita Suomen tydyhteisdissd. Haastattelujen méaaré oli pieni, mutta siitd huolimatta voi-
daan ajatella tutkimuksen luotettavuuden olevan hyvé, koska aiemmat maahanmuuttajiin koh-
dentuneet tutkimukset tukivat timén opinnédytetyon tuloksia. Opinndytetyd voi kuitenkin antaa
viitteitd siitd, millaisia asioita juuri Euroopasta tulleet maahanmuuttajat kohtaavat Koillismaalla
tyoelamassd sekd mitd he arvostavat tydyhteisossé. Kielierot saattoivat vaikuttaa tutkimuksen
luotettavuuteen. Haastattelut tehtiin kolmella eri kielelld ja yhtena riskind oli, ettei tutkija ym-
marrd haastateltavan puheenvuoron tarkoitusta tai toisinpdin. Sama riski kohdattiin my®ds litte-
rointi- ja kdanndstydssd. Toimeksiantajan kanssa jérjestettiin aivoriihitydpaja, josta saatiin ke-
hittdmisideoita siithen, miten alueella toimivien yritysten monikulttuurisia ja inklusiivisia tyo-

yhteisojd voidaan auttaa kehittymain.

Maahanmuuttajiin ja tydyhteisoon liittyvét aiheet ovat olleet minulle tirkeda opintojen alusta
alkaen. Olen muuttanut vuonna 2005 Keski-Euroopasta Koillismaan alueelle ja olen tyosken-
nellyt maahanmuuttajien tyonhaun ja kotoutumisen ohjaamisen parissa. Aihepiiri on siis ollut

tuttu ja olen opinndytetydntekijana ollut erittdin kiinnostunut aiheesta. Aihe oli mielenkiintoi-
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nen ja on herdttdnyt kysymyksid ja ajatuksia omasta kotoutumisesta ja menneisyydesté. Eetti-
syyden ja luotettavuuden arviointi oli minulle tirked asia erityisesti omien sitoumuksien ja ob-

jektivisuuden ndkokulmista.

Olen pddssyt haastamaan itsedni tdssd opinndytetyon kirjoittamisessa. Olen suoriutunut tehté-
véstd itsendisesti, mutta sain onneksi apua kdéntdmisessd ja oikolukemisessa, silld suomi on
minulle edelleen vieras kieli. Olen oppinut paljon erityisesti tutkimusmenetelmésti. Tutkimus-
aitheen miettiminen ja rajaaminen oli haasteellista. Olen kdyttényt paljon aikaa haastatteluien

valmistelussa ja toteuttamisessa.

”Onko alueella riittdvésti pitovoimaa pitddkseen uudet asukkaat alueella, vai puuttuuko se?”
Tdhédn kysymykseen voidaan tdssid opinndytetyon loppuvaiheessa vastata, ettd kylla, niin pit-
kddn kun palkkatdissé tai oman yrityksen toilld ansaitaan elanto itselle tai perheelle. Maahan-
muuttajan kotoutuminen on laaja kokonaisuus ja liittyy moniin eri elimdn osa-alueisiin, eiké
kaikilla ole samanlaista halua integroitua yhteiskuntaan. Alkuperiinen syy, miksi haastateltavat
tulivat asumaan Koillismaan alueelle sekd asuuko hén yksin, perheen tai puolison kanssa ovat
sen lisdksi tirkeitd vaikuttavia tekijoiti. Néin tirkednd, ettd timén opinndytetyon lukija pystyy
hahmottamaan my6s maahanmuuttajien yksityiseliméaén vaikuttavia tekijoitd. Miten viisi haas-
tateltavaa nikevat heidin tulevaisuutensa tiélld Koillismaan alueella? Liitteestd 3 10ytyy heiddn

ajatuksensa.

Toivotaan, ettd timéd opinndytetyd on 10ytinyt oikeita kysymyksié ja kehittdmisideoita alueella
toimivien yritysten tyoyhteisdjen inklusiivisuuden tukemiseksi. Esimerkiksi tydyhteison haaste
padstd vanhasta tyokulttuurista pois ei koske vain ulkomaalaisia tyontekijoitd, vaan se voidaan
ndhda kaikkia koskettavana ongelmana, joihin on tarpeen 16ytéé ratkaisuja. Pitovoimatekijoitd
on tarked tunnistaa ja tuoda esille entistd tarkemmin ja sddnnollisemmin, ei vain tyonyhteison
parissa mutta myos yhteiskunnallisessa keskustelussa. Yrityksen vetovoima maahanmuuttajien
silmissé ldhtee jo tyOnantajamielikuvasta. Hyvét arkipdivdan kokemukset ja tunteet ovat juuri
niitéd tekijoitd, jotka vaikuttavat positiivisesti koko ty0yhteisoon. Kun tyoyhteisé on kunnossa,

tyopaikka mainostaa itse itseddn ja uusia tyontekijoitd, myods Euroopasta, on helpompi 16ytéa.
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LIITTEET

Liite 1 Saatekirje

Tiedote haastatteluun osallistuville
Hei,

Olen Jacqueline ja tyOyhteison kehittdja -opiskelija (Yhteisopedagogi - AMK) HUMAK am-

mattikorkeakoululla. Muutin Sveitsistd Koillismaan alueelle noin 20 vuotta sitten.

Teen opinndytetyon tutkimuksen nimelld: Koillismaan pitovoima — Euroopasta tulevien maa-
hanmuuttajien kotoutuminen tydyhteisoon ja heidén uransa jatkuminen Koillismaan alueella.
Sen tarkoituksena on tuoda alueelliseen kehittimisyhtioon Naturpolis OY ja tyonantajiin suun-
nattuja kehittdmisideoita, miten voidaan tukea alueella toimivien yritysten inklusiivisia ty0yh-
teisojé, jotta Euroopasta tulevien maahanmuuttajien kotoutuminen tyoyhteisdon ja uran jatku-
minen alueella voisi onnistua vield entistd paremmin. Tutkimusajankohta on kesédkuussa 2023

ja tutkimuksen on tarkoitus valmistua syksylla 2023.

Yksilohaastattelun muodossa tuodaan esille Euroopasta maahan muuttaneiden ndkokulmasta
kokemuksiaan ja mielipiteitddn. Halutaan saada tietoja sinulta tyontekijan nakokulmasta. Haas-
tatteluithin osallistuvat 5 Euroopasta maahan muuttaneitta eri maista ja eri ammattialoista. He
ovat asuneet yli vuoden Koillismaan alueella tai ldhialueella ja ovat/olleet tdissé alueella. Vas-

tauksia hyddynnetidn opinndytetydssani.

Tutkimusaineisto kerdtidén teemahaastatteluna, jossa sinulle annetaan muutamia aiheita, joista
voit vapaasti kertoa oman kokemuksesi ja mielipiteesi. Aiheita laitetaan etukéteen sdhkopostilla
sinulle tiedoksi. Haastattelijana voidaan esittdé tarkentavia kysymyksid. Tarvittaessa tehdidin
lisdhaastattelua riittdvan aineiston saamiseksi. Haastattelu kestdd noin 45 minuuttia ja on mah-
dollista tehdd TEAMS:n kautta tai jossain muualla yhdessi sovitussa paikassa. Voit valita ha-

luamasi haastattelukieli; suomi, englanti tai saksa.

Haastateltavista kerdttyjé tietoja kasitellddan luottamuksellisesti ja aineisto on vain minun kéy-
tettdvissdni. Haastattelut nauhoitetaan, litteroidaan ja analysoidaan. Opinnéytetydssd voidaan
kayttdd sitaatteja, mutta ei mainita nimed, kotimaata, tyOpaikan sijaisuutta tai tyonantajan ni-
med. Nama tiedot eivit ole tunnistettavissa tutkimuksessa. Haastatteluaineistot tuhotaan tutki-

muksen valmistuttua. Opinndytety0 julkaistaan avoimesti Theseus-tietokannassa.
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Tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja sen voi keskeyttdd koska tahansa.

Sinulla on mahdollisuus esittdd kysymyksid haastattelusta. Mikali haluat osallistua tutkimuk-
seen, pyydetddn sinulta suostumus tutkimukseen osallistumisesta. Voit vahvistaa suostumuk-
sensa joko allekirjoituksella (lomake skannattu) tai sdahkdpostiviestilld (jossa on suostumuksen

teksti).

Pyydén sinua ystivéllisesti perehtyméén tiedotteeseen. Annan mielellédni lisétietoja, mikéli ha-

luat kysya tarkemmin tutkimuksesta.
Yhteystiedot:

Tutkimuksen suorittaja:
Jacqueline Keskitalo-Weber
Tyoyhteison kehittdji -opiskelija
HUMAK ammattikorkeakoulu
p. +358 40 8658471

jacqueline.keskitalo-weber@humak.fi

HUMAK - Opinniytetyon ohjaaja:
Lehtori

Laura Castrén

p- 358 50 3469 454

laura.castren@humak.fi
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LIITE 2 Haastattelun kysymykset

1. Taustatiedot

1. Minki ikdinen olet?

2. Mika on siviilisddtysi? Onko perhe? Asutko Suomessa puolison/lasten kanssa?
3. Minkélainen koulutus sinulla on?
4

Mité oli viimeinen tyd kotimassa?

Suomeen muutto ja kotoutuminen

1. Miksi muutit Suomeen? Mitd pidit houkuttelevina Koillismaan alueella?

Montako vuottaa asut jo t4all4?

2

3. Kuinka hyvin olet mielestési kotiutunut Suomeen?

4. Mitka asiat tai ihmiset ovat auttaneet sinua rakentamaan eldmédi Suomessa?
5

Minkélainen on sinun suomen kielen taito? Oletko kidynyt suomen kielen kurssilla

kotimassa tai Suomessa?

Sinun tyopaikkasi
1. Mitd teet tyoksesi nyt?
2. Mité on sinun tyokielesi?
3. Miten kielten osaaminen vaikuttaa sinun ty0si ja kommunikaatio tyoyhteisdssa?

4. Oletko tilld hetkelld osaamistasi (esim. koulutus, tydkokemus) vastaavassa tyossa?

4 Kulttuurinen monimuotoisuus tyopaikalla

1. Miten tyokulttuuri omasta kotimaasta erottaa tyokulttuurista nykyisesté tyopaikasta?
2. Millaisia hyvid kokemuksia/haastavia on ollut tydyhteisossdsi?

3. Miten kulttuurinen moninaisuus on huomioitu/tulisi huomioida tydyhteisdssisi?

5 Tyoyhteison jaseneksi tulemiseen ja mukaan ottaminen

1. Milla tavalla osallistut tyOyhteisdsi toimintaan ja kehittimiseen?

2. Miten tuot mielipiteesi ilmi tydyhteisdssd? Huomioidaanko sinun mielipiteesi ja né-
kemyksesi tydyhteisossisi?

3. Millaista tukea/apua olet saanut tyokavereilta? Minkilaista tukea kaipaisit lisda?

4. Onko ollut hankalaita tilanteita?

6 Sosiaalisten kontaktien merkitys

1. Onko sinulla suomalaisia ystidvid? Jos on, oliko heihin helppo tutustua?
2. Onko sinulla toimiva verkosto samalla alalla tdissd olevia ithmisién kanssa? (tyoka-

vereiden lisdksi)
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3. Huomiotako ty0nantaja sinun verkostosi vahvistamiseen?

7 Oman osaamisen hyodyntimisti ja kehittamisti

1. Millainen perehdytys sinulla oli, kun tulit tydyhteis6on? Miten itse kehittéisit pereh-
dytysti?

2. Arvostako tyonantajasi sinun ulkomaillasi hankittua tyokokemustasi? Suhtautuko
tyonantaja myonteisesti ulkomailla hankittuun osaamiseen?

3. Miten péésisit etenemédén urallasi?

4. Miten tyOnantaja voi auttaa, ettd uralla eteneminen helpottuu?

8 Tulevaisuus

1. Haluatko pysya Koillismaalla?
2. Millaiseksi toivot oman eldamasi viiden vuoden kuluttua? Ketkd ihmiset tai mitka asiat

ovat voineet vaikuttaa tdhin toivomaasi tilanteeseen?

9. Kehittamisesti

1. Minkilaisia vinkkejé antaisit Koillismaan alueen yrityksille, jotka tydllistavit tai tu-

levat tyollistdimdén maahanmuuttajia? Onko sinulla kehittdmisideoita?
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LIITE 3 Haastateltavien eldmétarina

]

Muutin 5 vuotta sitten puolisoni
kanssa Suomeen, hanen tydn
takia. Koillismaalla viihdytaan

hyvin. Viiden vuoden aikana olen
kuitenkin oppinut ymmartaa,
miten Suomessa toimitaan, ja

olen pystynyt kehittamaan
ystavaverkostoa, suurelta osalta
tyon kautta. Vietan vapzaa-aikaa
ulkoillen ja koirieni kanssa.
Minulla on perustason suomen
kieli.

"At the beginning here
in Finland it was a bit
cold. It was not only
because of the

climate, not because
of Finland or because

Muutin 4 vuotta sitten
suomalaisen puoliseni ja perheeni
kanssa Koillismaalle. Kaipaisin vahan
lis2a sosiaalisia kontakteja taalld
Suomessa. Koska tygskentelen
vuorotyossa ja minulla on perhe, minulla
on vahan aikaa uusien kontakiien
luomiseen. Opin paivittain suomea myos
kotona perheessani. Tahén mennessa
tunnen kuitenkin vasta muutamia
sanoja ja lauseita.

Kotona Suomessa

It
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5

Tulin vuesi sitten Koillismaan
alueelle toihin. Minulla ei ole
perheftd ja lilkun tydpaikasta
toiseen. Tallainen tyotyyli ei sovi
kaikille. Tyoni ohella tavaan
ihmisia myés vapaa-ajalla, mutta
toisaalta voin nauttia yksiolosta
Haluan tuntea oloni vapaaksi, enka
koe olevani yksindinen. Minulla on
pari harrastusta luonnossa. En
0533 puhua paljon suomea,
padasiassa kommunikoin
englanniksi

" Taalla on tosi mukavaa ja
ihmisia ovat avuliaita ja monet
tervehtivat minua, kun olen
ulkona tai kaupoissa”

of Finnish people. We
just didn't have our

heart beating for that

city we were living in".

Tulin vuosi sitten Suomeen
opiskelemaan. Olen lapsuudessani
matkaillut Suomessa ja minua kiinnostivat
Suomen kulttuwri, historia ja kieli. Suuren
osan ajasta vien tdissa tai sitten kotona
opiskelemassa. Sen takia minulla ei ole
viela paljon suomalaisia ystavia. Olen
viihtynyt hyvin Keillismaalla ja tunnen, etta
olen kotona taalla alueella. Opiskelin 3
vuotta suomea ennen muuttca ja
Suomessa minulla oli alussa Suomen
kielen opettaja. Puhun hyvin suomea.

Muutin perheen kanssa Koillismaalle
2 vuotta sitten. Asumme rauhallizella
ja tilavalla alueella. Perheeni
harrastaa urheilua lemmikkien
kanssa. Me tunnemme, ettd olemme
tervetulleilta Suomeen.
Kotoutuminen on ollut jenkin verran
haaste, koska perheeni on esiintynyt
syridiseen paikaan. Ennen kun olen
muuttunut Suomeen, opiskelin
Suomea kotimassa. Olen suorittanut
Suomessa puolenvuoden kielikurssin
netissa, joka oli tosi hyodyllinen.

Kuva 2: Kotona Suomessa

2

"I see life as an adventure. For
sure | miss some aspects in this
work. But for me it is ok for a
couple of years. In three fo five
years, | will jump into something
else.”

3

En nae mitdan syytad muuttaa
pois seudulta, koska olemme
ollut taalla vasta 4 vuotta.
Arvostan suomalaista
jarjestelmaa, jossa yleiset
palvelut toimivat paremmin kuin
minun kotimaassani. Mautin
rauhallisesta elamasta
maaseudulla. Taalla ei kyllakaan
ole valinnanvaraa tyopaikoista.
Se on ainoa hueono puoli.

Meidén
tulevaisuutemme

b

5

Miglellaan jatkan samalla
alueella ja alalla, koska
pystyn saastamaan rahaa.

Waikka opiskelun takia minun pitdisi
ehka menna Helsinkiin, haluaisin
tulla takaisin sen jalkeen, kun
valmistuin. Viihcdyn paremmin
pienessa kunnassa pohjoisessa.

Kuva 3: Meidan tulevaisuutemme

Perhe tulee hyvin todennikaoisesti
palaamaan kotimaahansa n. 3-4 vuoden
kuluttua, sill3 sitten meidan lapset
paasevat peruskoulusta Suomessa. Meille
on selvas, ettd lasten tulee saada
ammatiikoulutus omassa maassa, seka
woida tutustua kotimaansa tyoelamaan.
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