2/2008 u AIKUISKASVATUS u NAKOKULMIA KAYTANTOON u

Monimuotoinen tyoyhteiso:

Maahanmuuttajaesimiesten
kokemuksia suomalaisissa
tyOyhteisoissa

RAIJA PINI KEMPPAINEN

miksi ja selkeiksi.

Yhé useammat tydpaikat ovat monimuotoisia.
Suomessa joka kolmannella tydpaikalla on etnista
tai kulttuurista monimuotoisuutta. Monimuotoi-
suus tydeldmassé voidaan méaritelld “sosiaalis-
ten ja kulttuuristen identiteettien variaatioksi yh-
dessd olevien ihmisten vélill4 tietyssa tyo- tai mark-
kinatilanteessa” (Fox 2001,3 ). Monimuotoisuutta
ty6- ja markkinatilanteissa esiintyy esimiehen ja
alaisen valilla, alaisten kesken ja vuorovaikutuk-
sessa moniin sidosryhmin. Monimuotoisuus pi-
t&d sisallaén erilaisuuden monet ilmenemismuodot
kuten etninen tai kansallinen tausta, kulttuurinen
tausta, kieli, uskonto, sosioekonominen tausta, su-
kupuoli, ik ja tyokyky. T&ssa yhteydessa késitte-
len monimuotoisuutta 1&hinn& kansallisesta ja et-
nisestd monimuotoisuudesta kasin.

Suomessa asuvien ulkomaalaista alkuperéd ole-
vien tydsuhde- ja oleskelustatuksissa esiintyy ero-
ja. Taélla on esimerkiksi IT-alalla tydskentelevia
ulkomaalaisia asiantuntijoita, jotka kayttavat 1ahin-
né englantia tydkielendén ja jotka saattavat tulla
maahan lyhyelld tyésopimuksella. Uusien suoma-
laisten joukossa on matalapalkkaisia henkilitd,

Artikkelissa kuvataan pienimuotoista haastattelututkimusta, missa
kartoitettiin maahanmuuttajaesimiesten kokemuksia suomalaisesta
tyoelamasta. Kaikki haastateltavat olivat asuneet Suomessa liki
koko aikuisuutensa ajan. Edetékseen tydyhteisdissdan heidan oli
kuitenkin pitanyt tehdéa paljon t6ita ja nayttaa pystyvansa. Voidaan-
ko puhua nousua jarruttavasta lasikatosta tai labyrintista, joilla viita-
taan naisten kokemiin esteisiin tyduralla? Asennekasvatuksen
ohessa kirjoittaja pitda tarkeana saada tydelaméan pelisddnnot avoi-

joilta alkuun usein puuttuu suomen kielen taito.
Asiantuntijoiden ryhmaé ja vahemmaén arvostettu-
jen palvelutehtavissé toimivien ryhma nahdéaén
helposti toistensa daripdind; asetelma polarisoi-
tuu (Trux, 2000). Polarisaatio on omiaan luomaan
stereotyyppisid, staattisia ja stigmatisoituneita
kuvia joistakin ryhmistd; sen sijaan jatkumossa
n&hdaan sosiaalisen nousun ja tydssé etenemi-
sen mahdollisuudet. Jatkumoajattelussa on kyse
muuttuvista tiloista yksildiden elamdssa ja ryhmi-
en valilla.

Tarkastelen artikkelissa maahanmuuttajaesi-
miesten kokemuksia suomalaisissa tydyhteisgis-
sd. Artikkeli pohjautuu Helsingin kaupungin jar-
jestdméassé Maahanmuuttajien osaamisen hyddyn-
tdminen -seminaarissa kevaélld 2006 pidettyyn
plenary-esitykseen. Artikkelissa esiintyvét haas-
tattelut suoritin kyseisté esitysta varten, jotta tee-
maa voitaisiin kasitella maahanmuuttajaesimiesten
omakohtaisten kokemusten valossa. Kyselyn teh-
tdvéna oli selvittdd, miten maahanmuuttajat eteni-
vat esimiestehtéviin ja miten suomalaiset ottivat
vastaan maahanmuuttajaesimiehen. Pienimuotoi-
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sen haastattelun pohjalta I6ydetyt teemat kannus-
tavat jatkamaan tutkimusta laajamittaisen tutkimuk-
sen muodossa.

Monimuotoinen tydyhteiso

Monimuotoisuus ja sen taitava johtaminen lisaa
vuorovaikutusta etnisten ryhmien valilld ja edes-
auttaa kulttuurimuutosta organisaatioissa. Se voi
lisatd asenteellista sopeutumista ja ehkéista en-
nakkoluuloja. Monimuotoisuuden johtamisella
pyritddn saamaan aikaan harmoniaa organisaati-
ossa. Monimuotoisuutta ja sen johtamista tulee
tarkastella myds kriittisestd ndkokulmasta. Késit-
teenékin se voi synnyttéa assosiaation valta-ase-
telmasta: on niitd, jotka johtavat monimuotoisuut-
ta, janiit4, joita johdetaan. Kriittisen monimuotoi-
suuden johtamisen keskeinen p4damaaré onkin toi-
mia syrjintad ja rasismia vastaan (Lorbiecki & Jack,
2000).

Yksi syrjinndn muoto ja uralla etenemistéd seka
johtoportaaseen nousemista jarruttava ilmi6 on ns.
lasikatto tai labyrintti. Lasikaton on Yhdysvaltain
tyoministerio madritellyt keinotekoisiksi esteiksi,
jotka pohjautuvat asenteisiin tai muuten organi-
saatiossa ilmeneviin ennakkoluuloihin ja jotka es-
tavat patevyydet omaavia yksil6itd etenemdsta
organisaatiossaan esimiestason tehtaviin. (Fede-
ral Publications, 2007). Lasikatolla tai labyrintilla
viitataan tavallisesti naisten etenemisen esteisiin.
Samanlaisesta katosta tai labyrintista voidaan pu-
hua maahanmuuttajien, sek& miesten etté naisten,
osalta. Késite labyrintti kuvaa ilmi6ta lasikattoa
osuvammin korostaen monimutkaisia etenemisen
esteitd ja niiden yhteisvaikutusta. Toiseksi laby-
rinttiajatus viestii lasikattoa paremmin sen, etta
vaikka esteisiin tormétaén, ne ovat kuitenkin voi-
tettavissa (Eagly & Carli, 2007)

Tastsougloun ja Miedeman (2005) haastattelu-
tutkimus maahanmuuttajanaisten parissa Kanadas-
sa kuvaa tété lasikattoa. Haastatellut naiset olivat
korkeammin koulutettuja kuin kanadalaiset naiset
ja keskimadrin he olivat asuneet Kanadassa 16
vuotta. Haastatelluista useat toimivat koulutus-
taan ja aiempaa tydkokemustaan alemmissa tehté-
vissd. Jotkut haastateltavista kokivat, etté heidén
oli pitdnyt tehdd kanadalaisia kollegojaan enem-
man tyotd padstakseen eteenpdin urallaan. Maa-
hanmuuttajina he kokivat, ett4 heidén piti aina to-
distaa pystyvénsa.

Wardin ja Masgoretin (2006) tutkimus testasi
integroitua mallia asenteista maahanmuuttajia koh-

taan. Tutkimuksessa identifioitiin kaksi selityspol-
kua, jossa ensimmadisessa lahtokohtana on kon-
takti ja toisessa monikulttuurinen ideologia. Lisaan-
tyneet kontaktit maahanmuuttajien kanssa voivat
johtaa véhentyneeseen ryhmien véliseen jénnit-
teeseen, mikd taas puolestaan pienentda koettua
uhkaa ja johtaa siten positiivisiin asenteisiin.
Monikulttuurinen ideologia eli positiiviset asen-
teet monimuotoisuutta kohtaan johtavat uhkan
tunteen alenemiseen ja sitd kautta suotuisiin asen-
teisiin maahanmuuttajia kohtaan. Kontaktiteorian
mukaan kontaktilla on kuitenkin merkitysta lahin-
nd silloin, kun kontakti on pitkdaikaista ja henkil6-
kohtaista ja tapahtuu tasavertaisten henkildiden
kesken (esim. Jasinskaja-Lahti, Liebkind & Vesala,
2002).

Suomessa syrjinnan esiintyminen ja asenteet
maahanmuuttajia kohtaan vaihtelevat yhteiskun-
nallisen tilanteen mukaan. Kun Suomessa 1980-
luvulla oli vield hyvin vdhdn maahanmuuttajia,
asenteet maahanmuuttajia kohtaan olivat melko
myd0nteisia, esimerkiksi myonteisempié kuin ruot-
salaisten. 1990-luvun alkupuolella taloudellisen
taantuman ja suurty6ttdmyyden aikaan asenteet
sen sijaan muuttuivat kielteisemmiksi (Jaakkola,
1999). 2000-luvulle siirryttdessd maahanmuuttajat
ovat kokeneet vdhemman syrjintéé ja rasismia ar-
kiympéristossd mutta enemmaén syrjintaa tyoela-
massé kuin 1990-luvun lopulla (Jasinskaja-Lahti,
Liebkind & Vesala, 2002). Nykyéaan yli puolet (55
%) suomalaisista kannattaa sitd, ett4d Suomeen otet-
taisiin lisdéd maahanmuuttajia (Mikkonen, 2007).

Vaikka Suomessa on kasvava maéaré tutkimusta
maahanmuuttajista ja asenteista heitd kohtaan, ei
tdmaé kirjallisuus kéasittele maahanmuuttajaesimie-
hid. Wardin ja Masgoretin (2006) tutkimusta yh-
distettynd labyrinttiteoriaan voidaan hyddyntaa
ymmaértdméan asenteita maahanmuuttajia kohtaan
jamaahanmuuttajien etenemisté esimiestehtaviin
suomalaisessa yhteiskunnassa.

Maahanmuuttajat suomalaisissa
tyOyhteisdissa

Maahanmuuttajien osaaminen nahd&én usein ka-
pea-alaisesti. Kuitenkin Suomeen muuttaneiden
ulkomaalaista alkuperaé olevien koulutustaso on
melko korkea. Heistd 19 prosentilla on korkea-as-
teen tutkinto. Vastaavasti 27 prosentilla suomalai-
sista on korkea-asteen tutkinto (Tilastokeskus,
2005). Koulutus ja suoritettava tyo eivét kuiten-
kaan vélttamatt4 vastaa toisiaan. Venalaisten on
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ollut vaikein hyddyntdd korkeaa koulutustaan
Suomessa (Haapakorpi, 2004). Maahanmuuttajien
ty6hon sijoittuminen vaihtelee sen mukaan, missé
he ovat hankkineet koulutuksensa. Ne, joilla on
Suomessa suoritettu ammatillinen tai korkeakoulu-
tutkinto, sijoittuvat parhaiten tydmarkkinoille. Ty6-
markkina-aseman vakaus vaihtelee kansallisen
alkuperédn mukaan. Virolaisilla on vakain asema
suomalaisilla tydmarkkinoilla (Joronen, 2005).

Kartoituksen suorittaminen

Kartoitus perustui maahanmuuttajaesimiesten
haastatteluihin. Sen tavoitteena oli alustavasti sel-
vittdd maahanmuuttajien esimiestehtaviin valikoi-
tumista ja heidan kokemuksiaan esimiestyosté. Vaik-
ka maahanmuuttajista on useita tutkimuksia suo-
malaisessa tyoeldméssa, ei maahanmuuttajaesimie-
hia kasittelevad tutkimusta ole viel& olemassa. Ky-
seinen kartoitus voi auttaa saamaan ymmarrysté
maahanmuuttajaesimiehista suomalaisilla tyomark-
kinoilla ja se voi toimia pohjana laajemmille tutki-
muksille.

Kartoituksessa haastattelin viittd esimiestehta-
vissd toimivaa maahanmuuttajaa maaliskuussa
2006. Haastateltavat valittiin tutkijan ja hanen kol-
legojensa maahanmuuttajaverkostojen avulla.
Tein haastattelut puhelimessa ja ne kestivat keski-
maéarin 40 minuuttia. Joillekin haastateltavista tein
tarkentavia kysymyksié vield jalkikateen. Haasta-
tellut esimiehet lukivat haastattelun tulokset ja
vahvistivat tutkijan tekemdt yhteenvedot.

Haastateltujen tausta

Haastatelluista neljé oli miesta ja yksi nainen, ja he
olivat varhaisessa keski-idssé (keski-ika 41 vuot-
ta). Esimiehet olivat 1ahtdisin kolmesta eri maan-
osasta: Euroopasta, Aasiasta ja Etel&-Amerikasta.
Haastattelu toi esille monia yhteisid piirteitd haas-
tatelluista esimiehistd. Useimmiten he olivat tul-
leet Suomeen opiskelemaan tai toihin, yksi alun
perin turistina ja yksi suomalaisen puolison myo-
t4. He olivat asuneet pitkdan Suomessa, keskimaa-
rin 19 vuotta, ja siis muuttaneet Suomeen hieman
yli 20-vuotiaina. Pitk4 Suomessa oloaika heijastui
heiddn kotoutumiseensa: he olivat yhta lukuun
ottamatta Suomen kansalaisia ja he puhuivat hy-
vin suomea. Itse arvioidun suullisen suomen kie-
len taidon perusteella nailla esimiehilla oli erinomai-
nen suullinen kielitaito. Kirjallista kielitaitoaan
haastateltavat arvioivat vaihtelevammin: kolme

arvioi taitonsa erittdin hyvéksi tai hyvaksi, yksi
tyydyttavaksi ja yksi vélttavaksi. Myds perhesuh-
teet Suomeen integroivat ndit4 esimiehia Suomeen.
Neljalla oli suomalainen puoliso ja yhdella toinen
vanhemmista suomalaissukuinen.

Haastatellut maahanmuuttajaesimiehet olivat
hyvin koulutettuja. Kahdella heista oli korkea-
koulu- tai ammattikorkeakoulututkinto (yhdella
sekd kotimaastaan ettd Suomesta ja toisella Suo-
mesta), yhdella yliopisto-opiskelua Suomessa ja
kahdella suomalainen ammattikoulutus. Kaikki viisi
toimivat palvelualalla. Merkittdvad heissa oli, ettd
he olivat olleet mukana suomalaisessa ty6elamaés-
sé lahes koko maassaoloaikansa.

He olivat myds tydskennelleet nykyisessa or-
ganisaatiossaan pitkaan, keskiméarin 14 vuotta.
Haastateltavat olivat olleet esimiehind viisi vuot-
ta; he olivat siis olleet noin yhdekséan vuotta tois-
s organisaatioissaan tullessaan esimiehiksi. Haas-
tateltavien alaisten maérd vaihteli. Suurimmillaan
heill& oli alaisista useita kymmenid. Kolmella haas-
tateltavista puolet alaisista oli maahanmuuttajia.

Haastattelun tuloksia

Haastattelut olivat vapaamuotoisia, ja ne toivat

esille yhteisid teemoja maahanmuuttajaesimiesten

kokemuksissa. Haastattelut analysoitiin teemoit-

tain. Teemoiksi nousivat maahanmuuttajien tyos-

sd etenemiseen liittyvat yhteiset kokemukset, ku-

ten etukateisndyttdmisen merkitys etenemiselle,

halu tehda mit& tahansa ty6td, maahanmuuttajien

oma avoimuus etnista erilaisuutta kohtaan ja sa-

mansuuntaiset kokemukset esimiestydstd maahan-

muuttajina. Keskeiset esille nousseet teemat nimi-

tettiin seuraavasti:

 ndyttdd pystyvyydesta,

i joustava suhtautuminen ty6hon,

i etnisen luokittelun valttdminen,

hyvét etniset suhteet tydyhteisdssa,

i kokemuksia suhtautumisesta maahanmuuttaja
esimieheen.

Tarkastelen seuraavassa kutakin teemaa suorien
lainausten kautta:

Néayttoa pystyvyydesta
”’Ravintolapaallikko tunsi ja tiesi, etté pystyn
hoitamaan tydn; toisilla paperit. Ravintola-
ala ei ole helppo, [olen] sen ikéinen, etté her-
mot kestad.”” Esimies A
”’Sisainen haku, 32 hakijaa... Mind osasin
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tyodn, olin todistanut; tunnettu, tulee toimeen.”
Esimies B

”Tuurasin kaveria.... Tuotantopaéllikkd sanoi,
ettd kaataa tyon minun niskaan. Otin haas-
teen vastaan, kavin koulutuksen... Todistin, etté&
pystyn hoitamaan homman.” Esimies C
”Rupesin ryhman vanhimmaksi, tuurasin...
Tarjottiin useita esimiehen paikkoja... Luot-
tamus syntynyt.”” Esimies D

”Se, ettd on tunnollinen ja luotettava, tulee
toimeen kaikkien kanssa. Toita tuli lisa&, kaik-
ki onnistui.” Esimies E

Y hteiseksi teemaksi, jota kaikki haastateltavat ku-
vasivat, nousi etukateisndyttamisen kokemus. Jo-
kaisella esimiehell& oli kokemuksia siitd, ettd he
olivat saaneet ndyttad pystyvéansa tyohon ennen
esimieheksi tuloaan. Jotkut olivat tuuranneet esi-
miehen tehtdvissd, ja ndin heidén kykynsa tiedet-
tiin. Liséksi monet haastatelluista korostivat luot-
tamuksen syntyneen jo ennen esimieheksi valin-
taa. Haastateltavien suhtautumisessa yleensa ty6-
hon oli myds samankaltaisuutta keskenaan.

Joustava suhtautuminen tydhon
”\oisin olla lattiatasolla. En ollut tullut esi-
mieheksi tai johtajaksi.”” Esimies C
”’TyOnantajat tarjoisivat tyota jo moneen ker-
taan. En tehnyt rahan takia.” Esimies D
”En koskaan sanonut, ettd mikaan tyo ei kel-
paa. Sitten huomattiin, ettd voi antaa lisatdi-
t&.”” Esimies E

Haastateltujen esimiesten suhtautuminen tyohon
ja asemaan kuvastaa joustavuutta. Kolme kysei-
sisté esimiehisté kuvaili, etta he olivat valmiit ot-
tamaan vastaan mité tahansa ty6ta. Kommentit ker-
tovat, ettd heille aseman tai edes palkkion tavoit-
telu ei ollut keskeisinté vaan ainoastaan tydnteko,
mika4 sitten palkittiin lisdvastuulla esimiestehtavén
myotd. Haastateltavien asenteet myds kuvaavat,
ettd he katsovat etnisyyttd ja erilaisuutta avoimesti.

Etnisen luokittelun vélttdminen

”Ei merkitysta sillg, ettd on maahanmuutta-
ja... Asiat ei kiinni ulkomaalaisuudesta.”
EsimiesA

’Maassa maan tavalla....Monet kun muuttaa,
ei seurustele suomalaisten kanssa. Myds suo-
malainen voi olla téllainen, molemmista kiin-
ni. Tabut rikotaan...Lokeroiminen on heik-
kouden merkki...Terveisid maahanmuuttajil-

le, katsoa peiliin; kritisoida itsedén...”
EsimiesC

Ei kukaan halua, etté kohdellaan ryhman ja-
senend vaan yksilon&.” Esimies D

Haastatellut olivat halukkaita tarkastelemaan ih-
misia yksiloiné eikd ryhman edustajina ja he odot-
tavat, ettei heité luokitella johonkin ryhmaén kuu-
luviksi. He itse myos valttavat ihmisten kategori-
soimista ja lokeroimista. Haastateltujen kommen-
tit korostavat kontaktien merkitysta suomalaisten
kanssa; erityisesti yhdessé haastattelussa koros-
tuu maahanmuuttajien oma vastuu etnisten suh-
teiden luomisessa. Haastatellut ovat myos koke-
neet etnisten suhteiden olevan hyvat omissa tyo-
yhteisgissaan.

Hyvat etniset suhteet tydyhteisossa
’Suomessa alettu kohdella ihmisia tasa-arvoi-
sesti. Ymmarrettavaa, asenteet muuttuneet.
Meidéan talossa ei mitdan, on kansainvélinen
talo, kaikilla ulkomaalainen tausta”
Esimies A
’Kaikki mukana yhteistytssa. Se toimii kaik-
kien kanssa, esimiesten kanssa ja tyontekijoi-
den kanssa.” Esimies B
”En kokenut syrjintéda. Riippuu henkil6sta ja
sen taustasta, miten arvioi toisia ihmisié. Ei
tarvitse provosoida.” Esimies C
”’Minua ei endé kohdella maahanmuuttajana.
Asenteisiin tormaa myds paluumuuttajat; ei
kohdistu vain maahanmuuttajiin...Vanhalle
koiralle ei opeteta uusia temppuja. Yksi suo-
malainen haluaa itse tehda tietyt asiat. Epa-
luuloinen, rahat aina talletukseen. Ihmiset tul-
kitsee asiat omalla tavallaan” Esimies D
Ei tule esille, ettd muun maalainen. Kylla
kaikki otetaan hyvin tydyhteisoén vastaan.”
Esimies E

Haastateltavien kokemukset tydyhteisén etnisis-
t4 suhteista olivat mydnteisid. Omat myonteiset
asenteet, joita on kuvattu luokittelun valttdmista
koskevissa kommenteissa, luultavasti osaltaan aut-
tavat kokemaan tydyhteison etniset suhteet hy-
viksi. Kommentit kertovat myds asenteiden muu-
toksista suomalaisissa tyoyhteisoissé. Vaikka
haastatellut yleisesti kokivat asenteiden Suomes-
sa muuttuneen myonteisemmiksi eivatka he koke-
neet henkilokohtaista syrjintad, ei haastateltavan
mielestd suhtautuminen maahanmuuttajiin tai maa-
hanmuuttajaesimieheen ollut varauksetonta. Tal-
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laiset asenteet olivat ilmenneet mm. suomalaisten
epéluuloisuutena. Samaten haastateltavien koke-
mukset suhtautumisesta maahanmuuttajaesimie-
hiin olivat vaihtelevia.

Kokemuksia suhtautumisesta maahanmuuttaja-

esimieheen
’Sataprosenttisesti ei hyvaksytty; pari ihmis-
ta lahtenyt, ollut pidempdaéan...Uuden pakko
hyvéksya. Kun alaiset tyytyvéisia, ei ongelmaa.
Meidan talossa ei ulkomaalaisuus ongelma,
ei katsota pahalla. Ei mitdan kyseenalaista-
mista, muut tulleet minun jéalkeen.”” Esimies A
”’Alkuun oli ulkomaalainen. Kaksi kertaa to-
distaa ennen kuin paésee siihen, ettd luote-
taan. Voi kokeilla. Nyt luotetaan, alkuun piti
osoittaa toisille tyontekijoille. Oppi luotta-
maan, yhteinen tyd.”” Esimies B
”Jos tuntee itsensd ulkomaalaiseksi, voi
eristaytya...Itsesta kiinni, olkoon ulkomaalai-
nen tai suomalainen... Katsoa itsed peiliin; ei
voi odottaa, etté kaikki samaa mielta.”
EsimiesC
”’Osa alaisia oli tuttuja, luottamusta. Vaikea
joillekin, jotka 30 vuotta ollut yrityksessa...
Aina ollut hyvat suhteet esimiehiin. Tietyissa
asiakassuhteissa saanut luottamusta. Pereh-
tynyt asioihin. Itsendisesti tehnyt ty6ta. Annet-
tu vaikeat caset. Luottamusta ollut.”” Esimies D

’Suoraan ei kukaan ole sanonut negatiivista.
Ulkomaalainen joutuu enemmé&n nayttaméaan.
Oletetaan, ettd suomalainen osaa. Maahan-
muuttaja joutuu todistamaan tehtdvien kaut-
ta, ettd osaa. Taytyy ndyrasti olla; ikiné ei voi
toisen varpaille astua. Paljon enemman jou-
tuu tekem&éan toitd. Pakko ottaa kaikesta
selvad...Johdon puolesta otettu hyvin vastaan
ja tasavertaisesti, ei huonoja kokemuksia. Kyl-
14 johdollakin epédilyja ...Esimiehille sai néayt-
taa. Kiitollinen, ettd annettu niita tehtavia. En
valittéanyt, miten kollegat. Kaikki suomalaiset
ei hyvaksynyt. Suvaitsevaisuus enemman joh-
tajissa ja esimiehissd.” Esimies E

Pa&asiallisesti kokemukset siit4, miten maahan-
muuttajaesimies on otettu vastaan, ovat olleet
myonteisid haastateltaville. Kuitenkin he ilmaise-
vat, ettd heidén piti ndytt4d suomalaisia enemman
ja ettd heidan piti saavuttaa luottamus myds esi-
miehind ollessaan samaten kuten he olivat hankki-
neet luottamuksen, joka edesauttoi heité eteen-
péin tydsséan.

Jotkut haastateltavista kokivat, ettd johto ja
esimiehet ovat ottaneet maahanmuuttajaesimiehen
vastaan paremmin kuin alaiset ja tyotoverit. Ym-
mérrettivasti tyotovereista parhaiten maahan-
muuttajaesimieheen ovat suhtautuneet tutut tyo-
toverit. Vaikeinta maahanmuuttajaesimiehen vas-
taanottaminen on ollut pitkaan yrityksessé tyos-
kennelleille. Haastateltavat antoivat mygs
ymmartad, ettd negatiivista suhtautumista ei
kohdisteta suoraan maahanmuuttajiin, mutta
maahanmuuttajilta vaaditaan enemman ja heidén
pitad olla noyrid. Yksi esimiehistd mainitsee myds
edelldkdvijan asemansa: "Muut tulleet minun
jalkeen.”

Kuten haastateltujen esimiesten taustatiedois-
ta kuvastuu, he olivat melko hyvin koulutettuja.
Y leisesti ottaen he kuitenkin kokivat, etté he eivat
voineet hyddyntaé koulutustaan esimiestehtévés-
séan. Esimiehet kommentoivat esimerkiksi, etta
koulutuksella ei ole yhteytté tai ty ei vastaa kou-
lutusta. Kaksi maahanmuuttajaesimiehisté kuiten-
kin koki, ettd kaikki koulutus tulee hyddyksi tyos-
sd. He kertoivat ettd, kaikki vaikuttaa tyoelaméan
tai ettd ”jonkinlaisella yleistasolla” omaa koulu-
tusta voi hyddyntaé.

Haastatelluista esimiehist& useimmat olivat saa-
neet lyhytaikaista koulutusta esimiehentehtavaan,
jonka he kokivat riittdvand. Esimerkiksi yksi esi-
mies kertoi: "Koulutusta yksi viikko. Tietd4 jo hy-
vin, vaikka tyotehtdva uusi. Koulutus oli riittdva.”
Toinen esimies kommentoi valmennustaan: ”Esi-
mieskoulutusta yksi viikko (perehdyttdminen).
Koko ajan koulutusta organisaatiossa, ryhmatyo-
t4, vuorovaikutusta, palavereita. Se riittad.” Kaksi
esimiehista kuvasi samaten, etté heill4 on koulu-
tusta jatkuvasti, mutta toinen heistd korosti tar-
vetta kehittad esimiestehtavaan liittyvié erityistai-
toja, kuten saada konekoulutusta (office- ja hal-
linnolliset ohjelmat) ja koulutusta tyéehtosopimuk-
sista. Yksi esimiehista sen sijaan kertoi, ettei ollut
saanut mink&anlaista koulutusta: ”Ei ollut tarvet-
ta, koska osaisin, tiesin enemman kuin uusi koulu-
tettu.” Yleisesti haastatellut esimiehet olivat tyy-
tyvéisid saamaansa esimieskoulutukseen ja sen
maaréan, koska heidéan yrityksissain koulutetaan
jatkuvasti ja he kokevat osaavansa tarvittavat asi-
at. Yksi esimies identifioi myds alueita, joissa on
tarvetta lisakoulutukselle.

Keskustelua

Haastatteluissa toisaalta korostuvat vahvasti ko-
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toutumista tukevat ja myodnteiset henkilokohtai-
set tekijat: he olivat olleet kiinni tydelamassa alus-
ta alkaen Suomessa, heilld oli suomalaisia verkos-
toja ja hyva suomen kielen taito ja monella heista
oli Suomessa hankittua koulutusta. Haastatelluil-
la oli myonteiset asenteet niin ty6ta kuin etnisia
suhteita kohtaan. Voisi sanoa, ettd ndmé haasta-
tellut ovat esimerkkeja siitd, miten Suomeen ko-
toutuminen parhaimmillaan sujuu. Kaikkien maa-
hanmuuttajien kotoutuminen ei ole kuitenkaan
yht& mutkatonta. Heiltd saattaa puuttua tukiver-
kostoja, joita kyseisilld maahanmuuttajilla oli. Uu-
det maahanmuuttajat on térked tavoittaa, jotta he
voivat saada riittavasti informaatiota ja hyddyn-
t4& koulutustarjontaa. Jotkut tarvitsevat tiedon li-
saksi motivointia oppiakseen suomen kieltd ja pa-
tevoitydkseen Suomessa ammatillisesti.

Kaikki haastateltavat olivat melko hyvin koulu-
tettuja. Kuitenkaan he eivat olleet voineet hyo-
dyntad koulutustaan, esimerkiksi kotimaassa suo-
ritettua tutkintoa. Sellaisille maahanmuuttajille, joil-
la ei ehk& ole yhtd hyvaad onnea ja kykyé paasta
vieraissa oloissa eteenpdin kuten haastatelluilla,
on aiemman koulutuksen hyddyntdminen kriitti-
sen tarked seikka. Ulkomaille suoritettujen tutkin-
tojen tunnistamisen liséksi on térke&a kehittda
edelleen ndyttokokeita aloilla, joilla osaaminen
voidaan néin todentaa.

Haastattelun tulosten tarkastelu osoittaa myds,
ettd kyseiset maahanmuuttajat etenivat esimiehik-
si pitkdn tydokokemuksen kautta. KaikKki
haastatellut esimiehet oli valittu esimiestehtaviin
organisaation sisaltd. Tarkeimpéand yhdistavana
tekijdnd heidén valillaan oli se, ettd he olivat
saaneet ndyttda, ettd he osaavat. He joutuvat
néyttdmadn ennen esimiestehtdvad ja samaten
saavat hankkia kaikkien luottamuksen esimiehina
ollessaan. Tdm& maahanmuuttajaesimiesten esille
tuoma seikka onkin ehka yleismaailmallinen ilmid.
Tastsougloun ja Miedeman (2005) tutkimuksessa
aivan samoin maahanmuuttajat olivat kokeneet,
ettd heidan pitéd tehda paljon tyostd ja ndyttad
osaavansa. On mahdollista, ettd suomalaisissa
tydyhteisdissd maahanmuuttajilla on uralla
etenemisen labyrintti, jonka lapi heidan pitda
kulkea. Tdma havainto on kartoituksen keskeinen
tulos, mutta tulokset antavat vain orastavaa
ndkemystd maahanmuuttajien esimieheksi
etenemisessd, ja teema vaatii kattavampaa
tutkimusta.

Jotta maahanmuuttajat voivat edetd tydssaan
jaollatasavertaisina ehdokkaina esimiehid valitta-

essa, tarvitaan asennekasvatusta. Hyvin johde-
tulla monimuotoisuudella voidaan lis&ta asenteel-
lista sopeutumista ja siten ehkaista ennakkoluulo-
jamyos suomalaisilla tydmarkkinoilla (ks. Lorbiecki
& Jack, 2000). Asennekasvatuksen lisdksi tydela-
man pelisadntdjen tulee olla avoimia ja selkeitd.
On térked& myos havaita ja puuttua piilorasismiin
kuten k&anteiseen rasismiin, joka ei suoraan koh-
distu johonkin etniseen ryhmadn; sen sijaan omaa
ryhméé arvioidaan myonteisemmin kuin etnista
vahemmistoryhmaa (Dovidio, Gaertner, Anastasio,
Sanitioso, 1999). Téllaiset vaikeasti havaittavat
asenteet saattavat estdd maahanmuuttajien tyo-
paikalla etenemisté.

Vaikka haastatellut esimiehet eivét olleet koke-
neet suoranaista syrjintad, he olivat torménneet
kielteisiin asenteisiin. He kokivat, ett4 heidan esi-
miehensd ja johto suhtautui maahanmuuttajaesi-
miehiin erittain hyvin, mik& on ymmarrettavaa, kos-
ka tdmé& ryhmd on mahdollisesti ollut tekemassa
tai tukemassa maahanmuuttajan tyotehtavaan va-
lintaa. Sen sijaan tyontekijét saattavat olla kieltei-
sid esimiestd kohtaan, joka on maahanmuuttaja.
Wardin ja Masgoretin (2006) mukaan monikulttuu-
rinen ideologia eli positiiviset asenteet yleensa
monimuotoisuutta kohtaan selittdvat asenteita
maahanmuuttajia kohtaan. Heidén tutkimuksensa
perusteella voisi paatellg, ettd monimuotoisen tyo-
paikan luomiseksi ja maahanmuuttajien tydssé ete-
nemiseksi tarvitaan asennekasvatusta, mm. moni-
muotoisuuden ndkemiseksi positiivisena, rikastut-
tavana ja tuttuna ilmiénd myos suomalaisilla ty6-
paikoilla.

Wardin ja Masgoretin (2006) tutkimus tukee
my0s téssd kartoituksessa esille noussutta asiaa,
ettd aiemmilla kontakteilla on merkitysta asenteis-
sa. Kontakti Wardin ja Masgoretin tutkimuksessa
viittaa yleisesti kontaktien maéraén maahanmuut-
tajien kanssa. Tassé kartoituksessa aiemman kon-
taktin merkitys ilmenee myds yksilétasolla: pitka-
aikainen kontakti tiettyyn maahanmuuttajaan lisda
tdmén yksilon mahdollisuuksia edet organisaati-
ossa. Suomalaisilla tyopaikoilla kontaktien lisdén-
tymisen merkitys saattaa nakyé siind, ettd tydpai-
kat, joissa jo on kokemusta maahanmuuttajista
usein ottavat liséd maahanmuuttajia tydhon. Kon-
taktien maara sekd yleisesti maahanmuuttajien etta
yksilon kanssa voi vdhentdd ennakkoluuloja ja
auttaa maahanmuuttajia kulkemaan labyrintin 1api .

Tamé kartoitus pyrki selvittdmaén maahanmuut-
tajaesimiesten kokemuksia esimieheksi tulosta ja
esimiehend olemisesta. Vaikka ndin pienen aineis-
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ton pohjalta ei voi tehdd yleistyksid, voivat haas-
tattelut toimia esitutkimuksena antaen aineksia 1&h-
tokohdaksi laajemmalle tutkimukselle, jossa on
suurempi joukko maahanmuuttajaesimiehid.

Tyodmarkkinajarjestot ilmaisevat jatkuvasti huo-
lensa tydvoiman saatavuudesta. Esimerkiksi Elin-
keinoeldman Keskusliitto on jarjestanyt seminaa-
reja ja antanut useita lehdistotiedotteita asiasta
korostaen maahanmuuttajien merkitysta suomalai-
sen yhteiskunnan kilpailukuntoisena séilymisen
kannalta. Samaten SAK edistdd maahanmuuttaji-
en tydelamassa sopeutumista ja etenemistd. Julki-
sen alan tehtaviin, esimerkiksi sosiaali- ja opetus-
toimeen, terveydenhuoltoon ja poliisivoimiin on
tarpeen saada maahanmuuttajia tyontekijoiksi. On
myo0s tarkeéd, ettd yrityksissa on maahanmuutta-
jia eritasoisissa tehtéviss.

Jos Suomeen saapuvat ja Suomessa tydsken-
televéat vierasmaalaiset ndhdaéan yksildind monine
voimavaroineen, voidaan maahanmuuttajaryhmét
erilaisine oleskelu- ja muine statuksineen ndhda
jatkumona. Tdmé lahestyminen vahent&a kansal-
lista ja kulttuurista stigmatisaatiota ja edesauttaa
sosiaalista etenemistd yhteiskunnassa ja uralla
etenemista tydpaikoilla kansallisuudesta riippumat-
ta. Maahanmuuttajat ovat tavallista useammin
rohkeita yksil6itd ja he omaavat monia resursseja,
mist& on osoituksena heidéan tahtonsa ja kykynsa
lahted etsim&an parempaa tulevaisuutta. Myos hei-
dén elaménkokemuksensa kertoo, etté he ovat sel-
viytyjid. Erds haastateltavista totesi:

’Aika usein maahanmuuttajilla on hyva kou-

lutus. Se antaa rohkeutta muuttaa maasta toi-

seen. Muualta tulleet ovat k&rsineet enemmaén,
eloon jddmisen tapauksia enemmaén, pitda osa-
ta enemman.”

Lahteet

Dovidio, J. Gaertner, S., Anastasio, P., & Sanitio-
50, R. (1999). Cognitive and motivational bases
of bias: Implications of aversive racism for at-
titudes toward Hispanics. Teoksessa Ellison,
C. G. & Martin, W. A. (toim.), Race and ethnic
relations in the United States: Readings for
the 21% century. Los Angeles: Roxbury Pub-
lishing Company.

Eagly, A. H. & Carli, L. L. (2007). Naiset johtajuu-
den sokkeloissa. Fakta, 10, 54-62. (Harvard
Business Review, 2007, suom. Antti Kerkkonen).

Federal Publications. (2007). Glass Ceiling Com-

mission (1991-1996). Cornell University ILR
School. Www-dokumentti: http://digitalcom-
mons. ilr.cornell.edu/glassceiling/ (luettu
20.11.2007).

Fox, T. Jr. (2001). Creating the multicultural or-
ganization: A Strategy for capturing the pow-
er of diversity. San Francisco: Jossey-Bass.

Haapakorpi, A. (2004). Kulttuurista rajankayn-
tid — nuorten korkeasti koulutettujen maa-
hanmuuttajien koulutus- ja tydmarkkinahis-
toria ja —orientaatio. Raportteja ja selvityk-
sid 43/2002. Helsingin yliopiston koulutus- ja
kehittdmiskeskus Palmenia. Y liopistopaino.

Jaakkola, M. (1999). Maahanmuutto ja etniset
asenteet. Tyopoliittinen tutkimus 213. Helsin-
ki: Tydministerio. Edita.

Jasinskaja-Lahti, I. Liebkind, K. & Vesala, T.
(2002). Rasismi ja syrjintd Suomessa. Maa-
hanmuuttajien kokemuksia. Gaudeamus.

Joronen, T. (2005). Ty6 on kahden kauppa —
maahanmuuttajien tydmarkkina-aseman on-
gelmia. Teoksessa Paananen, S. (toim.), Maa-
hanmuuttajien elama& Suomessa. Helsinki:
Tilastokeskus.

Lorbiecki, A. & Jack, G. (2000). Critical turns in
the evolution of diversity management. Bri-
tish Journal of Management, 11, Special Is-
sue, 17-31.

Mikkonen, M. (2007). HS-Gallup. Enemmistd ot-
taisi lisdd maahanmuuttajia. Helsingin Sano-
mat (4.10.2007). Www-dokumentti: http://
www.hs fi/politiikka/artikkeli/Enemmist%C3%
B6+ottaisi+lis%C3%A4%C3%A4+ maahan-
muuttajia/1135230792623. (luettu 6.12.2007).

Tastsouglou, E. & Miedema, B. (2005). "Working
much harder and always having to prove our-
self”: Immigrant women’s labor force expe-
riences in the Canadian maritimes. Advances
in Gender Research, 9, 201-233.

Tilastokeskus. (2005). Ulkomaalaiset ja siirto-
laisuus 2004. Véestd 2005:9. Tilastokeskus.

Trux, M.-L. (2000). Monimuotoinen tydyhteiso.
Teoksessa, M.-L. Trux (toim.), Aukeavat
ovet—kulttuurien moninaisuus Suomen elin-
keinoeldméssa (261-316). Helsinki: WSOY.

Ward, C. & Masgoret, A.-M. (2006). An integrative
model of attitudes towards immigrants.
International Journal of Intercultural Rela-
tions, 30, 671-682.





