
T
yöyhteisössään moni-
kulttuurisuuden kohtaa
yhä useammin joko
asiakkaissaan, yrityksen-
sä työkulttuurissa, työto-
vereissaan tai yhteistyö-
kumppaneissaan. Suo-
malaiset yritykset kan-

sainvälistyvät. Suomeen muuttaa ihmi-
siä, joiden suunnitelmissa on joko pysy-
vä tai väliaikainen oleskelu. Yritykset ja
työntekijät ovat globaalissa liikkeessä. Jo-
kainen saa olla valmis sopeutumaan
uusiin tai monikulttuurisiin ympäristöi-
hin omalla tavallaan.

Työ ja työyhteisöt ovat tärkeässä ase-
massa, kun puhutaan sopeutumisesta,
kotoutumisesta, sitoutumisesta, toiseen
maahan asettautumisesta ja juurtumi-
sesta tai toisaalta vetäytymisestä, eristäy-
tymisestä tai suvaitsemattomuudesta.
Manner-Suomen ESR-ohjelman ohjel-
ma-asiakirjaa lainaten: Kulttuuristen konf-
liktien kärjistymisen ehkäisemiseksi ja maa-
hanmuuttajien kotouttamisen kannalta on
keskeistä osallistuminen yhteiskuntaelä-
mään, sijoittuminen työelämään ja syrji-
mättömyys työssä ja koulutuksessa (ESR,
2008).
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Työllistyminen, arvostus, ihmissuh-
teet ja hyväksyntä työyhteisössä sekä
mahdollisuus edetä uralla ovat useim-
mille ihmisille tärkeä osa sopeutumista
ja juurtumista. Tästä näkökulmasta kat-
sottuna nimenomaan työnantajilla ja
heidän toimillaan on suuri merkitys
maahanmuuttajien kotoutumisessa. Or-
ganisaatiot palkkaavat tai ovat palkkaa-
matta, organisaatioissa kehitetään tasa-
arvoisia työyhteisöjä tai ollaan kehittä-
mättä, niissä tuetaan urakehitystä tai ol-
laan tukematta. Koska työpaikka on kes-
keinen kanssakäymisen foorumi, on tär-
keää miten kohtaaminen ja tilanteiden
hallinta työelämässä on järjestetty ja oh-
jattu. Tilanteessa, jossa kunnat ja valtio
supistavat työvoimaansa tehostamisen
nimissä, näyttää yksityisille yrityksille
siirtyvän yhä suurempi vastuu maahan-
muuttajien kotoutumisesta työelämän
kautta.

Työnantajaselvitys

Yhtenä tehtävänä Voimaa-projek-
tissa oli selvittää metropolialueen
organisaatioiden halukkuutta ja

tarvetta kouluttaa maahanmuuttaja-
taustaisia työntekijöitään asiantuntija-,
esimies- tai työnjohtotehtäviin (Rouhu-
virta, 2010). Asian selvittämiseksi pro-
jektissa toteutettiin työnantajille suun-
nattu Internet-kysely.

Kysely sijoittui vuosiin 2009 ja 2010,
joista ensimmäistä luonnehti taantuma
ja toista kiristyvä ilmapiiri maahan-
muuttajia kohtaan. Maahanmuuttaja-
taustaisten työntekijöiden tilannetta
koskevaa haastatteluasetelmaa hanka-
loitti osaltaan myös keskustelu harmaas-
ta taloudesta, jossa työnantajien lainvas-
tainen toiminta on arvioiden mukaan
laajinta aloilla, joilla on myös enemmän
maahanmuuttajataustaista työvoimaa:

siivous ja kunnossapito, ravintola-ala, ra-
kentaminen ja logistiikka (Hirvonen,
Lith & Walden, 2010). Nämä olivat
aloja joihin myös kysely kohdennettiin.
Muita aloja olivat henkilöstövälitys, kau-
panala, opetus ja koulutus, järjestöt ja
organisaatiot, konsultointi sekä teolli-
suus ja automaatio. Tilastojen mukaan
myös näillä toimialoilla on ensiksi mai-
nittujen lisäksi runsaammin maahan-
muuttajataustaisia työntekijöitä (Tilas-
tokeskus, 2008). Toimialoissa ei ollut
mukana terveydenhuolto- ja sosiaaliala,
joka ei kuulunut projektin piiriin. In-
ternet-kyselyn alueellinen rajaus oli
sama kuin koko projektilla: Uusimaa,
Kanta-Häme, Päijät-Häme ja Itä-Uusi-
maa.

Vaikka työnantajille suunnattu In-
ternet-kysely tehtiin pääosin vuoden
2010 aikana, voidaan olettaa Suomen ta-
louden taantuman synnyttämän tilan-
teen vaikuttaneen vastauksiin työnanta-
jien koulutushalukkuudesta. Laman vai-
kutus näkyy samansuuntaisena Elinkei-
noelämän keskusliiton henkilöstö- ja
koulutustiedustelussa (Ågren, 2009).

Vastauksia kertyi yhteensä 110 toi-
mitusjohtajalta tai henkilöhallinnon
päättäjältä. Internet-kyselyn aineistoa
täydennettiin haastatteluilla. Lokakuun
2009 ja joulukuun 2010 välisenä aikana
haastateltiin yhteensä 27 henkilöä. Heis-
tä 8 oli asiantuntijoita, 7 työnantajien
edustajia ja verrokkiryhmänä 12 sellais-
ta työntekijää, jotka työskentelivät koti-
maansa ulkopuolella Suomessa tai muu-
alla Euroopassa.

Kyselyyn vastanneet työnantajat
edustivat kaiken kokoisia organisaatioi-
ta monipuolisesti. Eniten, yli puolet vas-
taajista edusti pieniä ja keskisuuria yri-
tyksiä. Aktiivisuus kertonee siitä, että

61

Aikak.2.2011 :Ammkasv 1/05  28.6.2011  14:50  Sivu61



asia on myös pienten ja keskisuurten yri-
tysten mielestä kommentoinnin arvoi-
nen, vaikkakin aineisto vahvistaa käsi-
tystä, että maahanmuuttajataustaisen
työvoiman sisältämien resurssien hal-
tuunoton pitkän tähtäyksen suunnitel-
mia ja toimenpideohjelmia tehdään ja
toteutetaan enemmän suurissa yrityksis-
sä taikka kuntien ja kaupunkien tai op-
pilaitosten ja etujärjestöjen piirissä. 

Suomalaiset työnantajat 
ovat aktiivisia työvoimansa 

kouluttajia

Eurooppalaisessa vertailussa suo-
malaiset työnantajat sijoittuvat
ensimmäisiksi ja kouluttavat

työntekijöitään eniten Euroopassa. Suo-
malainen työnantaja myös useimmiten
maksaa työntekijöidensä lisäkoulutuk-
sen (Eurofound, 2010). Koulutusta kus-
tannetaan tasapuolisesti kaikille työvoi-
man tasoille suorittavasta portaasta joh-
tohenkilöihin asti ja kaikkia koulutusta-
poja käytetään hyväksi, vain painotusten
vaihdellessa jonkin verran (Ågren,
2009).

Erityskoulutusta 
maahanmuuttajatyövoimalle?

Myös Internet-kyselyn vastaajat
korostivat kohtelun tasapuoli-
suutta ja kaikkien yhtäläisiä

mahdollisuuksia osallistua koulutuk-
seen. Kysyttäessä vastaushetken tilan-
netta, suurin osa, yli 70 % vastaajista il-
moitti, ettei heidän yrityksellään tai or-
ganisaatiollaan ole vastaushetkellä tar-
vetta maahanmuuttajataustaisen työvoi-
mansa sellaiseen erityiskoulutukseen,
joka valmentaisi asiantuntija-, työnjoh-
to- tai esimiestyöhön.

Silti noin joka viidennessä yritykses-
sä oli käyty keskusteluja maahanmuut-
tajataustaisten työntekijöiden koulutta-
misesta esimiestehtäviin. Toteutuksen
tai suunnittelun tasolle urakehitystä tu-
keva koulutus oli noussut joka kuuden-
nessa yrityksessä. Joka neljäs vastaajayri-
tys tai organisaatio oli kiinnostunut
maahanmuuttajataustaisen henkilös-
tönsä lisäkoulutukseen liittyvästä koulu-
tusyhteistyöstä, ja runsas neljäsosa oli
halukas tarvittaessa osallistumaan kou-
lutukseen, joka tukee maahanmuuttaja-
taustaisen henkilöstön urakehitystä.

Kyselyyn vastanneiden yritysten osal-
ta niiden halukkuus ja mahdollisuus jat-
kokouluttaa omia maahanmuuttajataus-
taisia työntekijöitään asiantuntija-, esi-
mies- tai työnjohtotehtäviin riippui
ennen kaikkea työllisyystilanteesta. Vas-
taajilta kysyttiin, mitkä olivat heidän yri-
tyksensä tai organisaationsa esteet tukea
maahanmuuttajataustaisen henkilöstön
urakehitystä. Useimmin urakehityksen
esteeksi mainittiin sopivien työtehtävien
puute. Sopivien henkilöiden puuttumi-
nen oli lähes yhtä merkittävä syy kuin
resurssien puutekin, mikä osoittaa re-
surssiongelmien lisäksi kohtaantumis-
ongelman.

Kyselyssä esiin tullut koulutusval-
mius, joka ei välttämättä ole vielä reali-
soitunut, on kuitenkin varmasti todelli-
nen. Vastauksista ilmenee, että tilanteis-
sa, joissa työnantaja palkkaa esimerkiksi
työvoimapulan, asiakastehtävien hoi-
don tai muun erityissyyn vuoksi suorit-
tavan tason tehtäviin maahanmuuttajia,
voi olla järkevää ja tarpeellista kouluttaa
joku heistä esimieheksi. Toisaalta yhtä
hyvin samasta syystä voi nousta tarve
kouluttaa suomalaisperäisiä työnjohta-
jia monikulttuurisuuteen tai lisätä hei-
dän kielitaitoaan.
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Erityisesti maahanmuuttajille yritys-
ten suuntaama koulutus on useimmiten
osa rekrytointia, esim. kaupan tai palve-
lujen osalta – tai tavoitteena on henki-
lön senhetkisen työtehtävän osaamisen
päivittäminen. Sellainen näkökulma,
että lisäkoulutuksen avulla voitaisiin
ottaa yrityksen hyödyksi esimerkiksi
työntekijän aikaisempi koulutus tai
osaaminen ja siirtää hänet uusiin tehtä-
viin sitä kautta, ei tullut esiin.

Osaamisen arviointi

Vastaajilta kysyttiin myös haluk-
kuutta osallistua sellaiseen kou-
lutukseen, joka auttaisi yritystä

arvioimaan työntekijöiden aikaisempaa
koulutusta ja työkokemusta. Taustalla
on kysymys siitä, kuinka yritykset voisi-
vat hyödyntää sitä osaamispotentiaalia
ja tietotaitoa, joka kätkeytyy heidän
maahanmuuttajataustaiseen työvoi-
maansa. Suhteellisin pienin panoksin
yrityksellä olisi mahdollisuus kartoittaa
osaaminen ja täydentää tai ajantasaistaa
se työpaikan tarpeisiin istuvaksi. Maa-
hanmuuttaja saattaa olla juuri se koko-
naisuuden osa, jota tarvitaan.

Osaamisen arviointiin valmentava
koulutus puuttui yli 90 % vastaajayritys-
ten ja -organisaatioiden henkilöstöhal-
linnolta. Runsas viidesosa vastaajista il-
moitti yhtiönsä tai organisaationsa ole-
van halukas osallistumaan koulutuk-
seen, joka liittyy maahanmuuttajataus-
taisten työntekijöiden osaamisen ar-
viointiin.

Kieli ja työpaikan pelisäännöt
koulutuksen kohteina 

Suomen (tai varsinkin ruotsinkieli-
sellä rannikkoalueella ruotsin) kie-
len merkitystä työllistymisessä ja

urakehityksessä pidetään usein tärkeim-
pänä yksittäisenä osaamisalueena. Kiin-
nostavaa oli, että selvityksen Internet-ky-
selyssä työpaikan pelisääntöjen hallinta
ja haastattelujen yhteydessä yhteistyö- ja
viestintätaidot nousivat kuitenkin en-
simmäiselle tärkeyssijalle. Saattaa olla,
että Suomessakin ollaan taipumassa aja-
tukseen, ettei tärkeintä ole virheetön
kielitaito, vaan se, että kielellä tulee ai-
dosti toimeen ilman, että työssä syntyy
esimerkiksi työturvallisuuteen, työn laa-
tuun tai työtehokkuuteen liittyviä on-
gelmia.

Sosiaalisten 
verkostojen merkitys

Sosiaalisten verkostojen merkitys
urakehityksessä tuli aineistossa
hyvin selvästi esille. Tästä näkö-

kulmasta katsottuna maahanmuuttaja-
taustaisten henkilöiden opintoihin liit-
tyvä työharjoittelu ja työssäoppiminen
saa aivan erityisen painoarvon. Sosiaa-
listen verkostojen merkitysten tunnista-
minen ja huomioiminen koulutuksen
eri osa-alueilla on tärkeää. Tutkimuksis-
sa monikulttuurisen työelämän haas-
teiksi ovat erityisesti osoittautuneet mm.
omakulttuurikeskeisyys, nonverbaalinen
viestintä, korkean ja matalan kontekstin
viestintätyylit, aikakäsitys ja arvot, esi-
merkiksi valtaetäisyyteen tai yksilöllisyy-
teen vs. yhteisöllisyyteen liittyvät (Salo-
Lee, 2005). Kun ihmiset tutustuvat toi-
siinsa ja verkostoituvat, ”muukalaisesta”
tulee ”meikäläinen” ja kummatkin osa-
puolet voivat olla yksilöitä yksilöllisine
piirteineen, tapoineen ja kykyineen
myös työyhteisöissä.
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Synnyttääkö tasapuolisuus 
tasa-arvon?

Kautta linjan selvityksen aineistos-
sa nousee merkittävänä esiin
työnantajien vakuutus työnteki-

jöiden tasapuolisesta kohtelusta koulu-
tuksen suhteen. Ensi katsannossa suh-
tautumistapa on korrekti ja oikeuden-
mukainen. Mutta asiaa voi tarkastella
toisinkin: kun kaikkia koulutetaan tasa-
puolisesti, voiko asenne johtaa piilosyr-
jintään? Sisältääkö se epätasa-arvoista
kohtelua silloin, kun yksi työntekijäryh-
mä aidosti tarvitsisi erityiskoulutusta
saavuttaakseen tasavertaiset mahdolli-
suudet? Lisäksi ajatus elinikäisestä kou-
luttautumisesta vaihtelee maittain, ja
sitä voidaan pitää jopa hävettävänä.
Työnantajat kokevat joskus epäkorrekti-
na ehdottaa maahanmuuttajataustaisel-
le työntekijälle erityiskoulutusta kieli-
koulutuksen lisäksi. Korrektimpana pi-
detään periaatetta kaikille samasta kou-
lutuksesta.

Koulutusta myös 
työnantajapuolelle?

Maahanmuuttajataustaisten
henkilöiden urakehityksen tu-
kemisen taustalla on ajatus

siitä, että jokaisella työntekijällä organi-
saatiossa on tasavertainen mahdollisuus
edetä urallaan omien kykyjensä ja taito-
jensa pohjalta. Tasavertaisuuden tuke-
misessa maahanmuuttajille suunnatulla
koulutuksella katsotaan olevan tärkeä
merkitys.

Koulutuksessa katse kannattaa kui-
tenkin suunnata myös toiselle puolelle.
Myös työnantajat, yritysten henkilöstö-
hallinto ja työnjohto tarvitsevat koulu-
tusta – esimerkiksi käytännön tietoa ja

ohjausta monikulttuurisen työyhteisön
johtamisesta ja hallinnasta tai koulutus-
ta aineettoman pääoman johtamisesta –
toiminnasta, jolla pyritään ohjaamaan ja
kehittämään organisaation aineettomia
resursseja ja niiden hyödyntämistä.

Internet-kyselyn vastaajista hieman
vajaa puolet ilmoitti työyhteisöllään ole-
van tarvetta monikulttuurikoulutuk-
seen joko vastaushetkellä tai mahdolli-
sesti myöhemmin. Jos monikulttuuri-
suus halutaan tuoda aidosti esiin orga-
nisaatioiden voimavarana, kannattaa
tukea niitä, jotka organisaatioita raken-
tavat, ylläpitävät ja kehittävät.

Osapuolet mukaan 
koulutuskeskusteluun?

Tulosten perusteella näyttää siltä,
että käsitykset ja tilanteet vaihte-
levat niin paljon, että saattaisi

olla järkevää ottaa koulutuskeskuste-
luun mukaan pysyvämminkin ihmisiä
niistä osapuolista, joita asia koskee ja joi-
den uraan ja menestykseen koulutus
käytännössä vaikuttaa: työnantajia ja
maahanmuuttajataustaisia työntekijöi-
tä. Tällainen tulevaisuuteen ja konk-
reettisiin toimiin keskittyvä, kansainvä-
listyvän työvoiman ja globalisoituvan
elinkeinoelämän keskusteluyhteys voisi
tuoda näkyville ehdotuksia ja ideoita
siitä, miten perehdyttäminen ja tukemi-
nen voidaan parhaiten järjestää sekä
työnantajien että työntekijöiden tarpei-
ta vastaamaan. Tilastot ja ennusteet van-
henevat, ja siksikin ihmisten ajantasai-
nen arkikokemus on arvokas suunnitte-
lun lähde.

Ammattikorkeakouluille, joilla muu-
tenkin on kiinteät suhteet yrityselä-
mään, voisi tällainen suora vuorovaiku-
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tus olla erityisen hyödyllinen, koska
myöskin työvoiman kansainvälistymi-
nen koskee ennen kaikkea niitä. Selvi-
tyksen Internet-kyselyn vastaajaorgani-
saatioista 23 ilmoitti halukkuutensa seu-
rata pysyvämmin projektin etenemistä ja
tuloksia. Tällaisista organisaatioista ja
erilaisten maahanmuuttajajärjestöjen jä-
senistä löytyisi varmasti ihmisiä jotka oli-
sivat valmiita kokoontumaan esimerkik-
si muutamia kertoja vuodessa korkea-
koulujen opettajien ja koulutussuunnit-
telijoiden kanssa luotaamaan maahan-
muuttajataustaisen henkilöstön koulu-
tuksen eri puolia. Elävä keskusteluyh-
teys voitaisiin kenties liittää osaksi opet-
tajien perehdyttämistä tämän koulutus-
alueen erityiskysymyksiin.
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