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TAMKjournal | Artikkelin aineisto koottiin kirjallisuudesta ja työpajoista, joihin osallistui 

sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa eri tehtävissä toimivia suomalaisia ja 

maahanmuuttajataustaisia ammattilaisia ja opiskelijoita sekä oppilaitosten ja 

työllisyyspalveluiden henkilöstöä. Maahanmuuttajataustaisten työyhteisöön integroitumista 

tukeviksi keinoiksi nousi neljä teemaa: henkilöstön valmentaminen, maahan muuttaneiden 

perehdytys, kielitietoinen työskentely ja kulttuurierojen käsitteleminen. 

 

Euroopan sosiaalirahaston rahoittamassa Vikkelästi töihin -hankkeessa (n.d.) on kehitetty 

keinoja, joilla voidaan tukea maahan muuttaneita osallistumaan sosiaali- ja terveysalan 

opiskeluun ja työelämään. Aiemmassa julkaisussamme tarkastelimme maahan muuttaneiden 

työllistymishaasteita tutkimustiedon avulla (Himanen & Salin 2023). Tässä artikkelissa 

kuvataan suosituksia työyhteisöille entistä toimivamman monikulttuurisen työyhteisön 

kehittämiseksi. 

Maahanmuuttajataustaisten haasteet työyhteisöissä 



Maahanmuuttajataustaiset työntekijät kokevat suomalaisessa työelämässä monenlaisia 

haasteita. Tyypillistä on, että maahanmuuttajataustainen ei pääse omaa koulutustaan ja 

taitotasoaan vastaaviin työtehtäviin (Busk ym. 2016), vaan tulee houkutelluksi hoiva-alalle 

(Kurki 2019). Toisaalta moni heistä työskentelee mielellään hoiva-alalla ja ymmärtää 

työnteon merkittävänä yhteiskuntaan integroitumista ja kotoutumista vahvistavana tekijänä 

(Vartiainen, Alenius, Pitkänen & Koskela 2017). 

Vastaanotto työyhteisöissä ei ole aina integroitumista tukevaa (Wrede, Tiilikainen & 

Vartiainen 2020). Työpajoissa tunnistetut ilmiöt vahvistavat tältä osin aiempia 

tutkimustuloksia. Maahan muuttaneita ei aina oteta osaksi työyhteisöä, heihin kohdistuu 

epäasiallista kohtelua tai asiattomia oletuksia, heidän työsuorituksiaan varmistetaan jne. 

Epäluottamus ja sosiaalisen tuen puute heikentävät työhön sitoutumista ja työmotivaatiota 

(Nederström 2019) ja aiheuttavat osallisuuden puutetta, suorituspaineita ja 

itseluottamusongelmia. Puutteellinen kielitaito vaikeuttaa työyhteisöön integroitumista 

(Vartiainen ym. 2017), kun taas parempi integroituminen tukisi kielitaidon kehittymistä 

(Gupta & Sullivan 2013). 

Henkilökunnan valmentaminen kulttuurisensitiivisyyteen 

Kulttuurisensitiivinen työote näkyy eri kulttuuritaustan omaavien ihmisten kunnioittamisena, 

syrjimättömän työilmapiirin rakentamisena ja jokaisen oikeutena oman kulttuurinsa 

ilmaisemiseen ja arvostavaan kohtaamiseen (THL 2021). Jokaisessa työyhteisössä olisikin 

hyvä keskustella, miten nämä asiat meidän työyhteisössämme toteutuvat. Jokaisen 

työntekijän taas olisi hyvä reflektoida omaa tapaansa viestiä ja kommunikoida työyhteisössä, 

etenkin maahan muuttaneiden kanssa kommunikoidessaan. Selkokielen perusteiden 

opetteleminen on yksi kulttuurisensitiivistä otetta ilmentävä tekijä samoin kuin selkokielen 

käyttäminen silloin, kun työyksikössä on työntekijöitä, opiskelijoita tai asiakkaita, joiden 

suomen kielen taito on vielä kehittymässä. 

Työpajoissa nousi esiin tarve vahvistaa myös syrjimättömän työilmapiirin rakentamista ja 

parempaa maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kohtaamista. Lähtökohdaksi voisi nostaa 

yhteiset keskustelut siitä, mistä työilmapiiri yleensä muodostuu ja miten yhteisöllisyyttä 

vahvistetaan, erityisesti maahanmuuttajataustaiset työntekijät huomioon ottaen. Ei-

hierarkkisen toimintakulttuurin ja yhteisön luominen sekä perhemäisen toiminnan 

vahvistaminen tukevat yhteenkuuluvuuden tunteen muodostumista. Esihenkilön rooli nähtiin 

keskeisenä turvallisen ympäristön ja syrjimättömän yhteisön edistäjänä ja muun muassa 

resurssien kohdentajana. 

Ohjaus, perehdytys ja mentorointi tukevat työntekijän työyhteisöön integroitumista ja 

ammatillista kasvua. Nämä vastuutehtävät voisi sisällyttää osaksi työuramallia, mikä tekisi 

ohjaustehtävistä entistä kiinnostavampia ja tavoitellumpia työrooleja. Perehdyttäjiksi pitäisi 

valita vain sellaisia henkilöitä, jotka aidosti haluavat ja sitoutuvat tehtävään. Toisaalta 

perehdyttäjiä kannattaisi nimetä aina vähintään kaksi, jotta vuorotyöstä ja loma-ajoista 

huolimatta ainakin toinen heistä olisi aina helposti tavoitettavissa. 

Maahanmuuttajataustaisten perehdyttäminen ja 

ammatillisen kasvun tukeminen 



Perehdyttämisessä on kyse työntekijän ohjaamisesta uuteen työhön, työtehtäviin, työpaikan 

toimintaan, työvälineisiin ja työturvallisuuteen. Perehdyttäminen kuuluu työnantajan 

velvollisuuteen ja perustuu työturvallisuuslakiin (738/2002). Hyvin toteutettuna 

perehdyttäminen tukee työhön sitoutumista ja myönteisiä asenteita työtä ja työyhteisöä 

kohtaan (Ahokas & Mäkeläinen 2015). Maahanmuuttajataustaisten perehdytysohjelmaan on 

tärkeää sisällyttää myös erilaisesta kulttuuritaustasta johtuvien erityispiirteiden käsittelyä. 

Mentori tukee oman persoonansa ja asiantuntijuutensa avulla mentoroitavan aktorin 

ammatillista kasvua. 

Perehdyttämisen lisäksi maahanmuuttajataustaisen työntekijän integroitumista suomalaiseen 

työkulttuuriin ja työyhteisöön tukisi, jos hänelle nimettäisiin henkilökohtainen mentori, jonka 

kanssa hän voisi ajoittain reflektoida ammatillisia kokemuksiaan (kts. Oikarainen 2022). 

Mentoroinnilla tarkoitetaan useita kuukausia kestävää mentorin ja aktorin väliseen 

yhteistyösuhteeseen perustuvaa keinoa tukea työelämässä tapahtuvaa jatkuvaa oppimista. 

Mentorointia kuvataan luonteeltaan pohdiskelevaksi kollegiaaliseksi vuorovaikutussuhteeksi, 

jossa mentori tukee oman persoonansa ja asiantuntijuutensa avulla mentoroitavan aktorin 

ammatillista kasvua. (Kanniainen, Nylund & Kupias 2017.) 

Organisaatioissa olisi myös hyvä kartoittaa tiedot eri kulttuuritaustan ja kielitaidon omaavista 

henkilöistä. Näin heidän osaamistaan voidaan tarvittaessa käyttää samasta kulttuuritaustasta 

tulevien uusien työntekijöiden perehtymis- ja mentorointivaiheissa. 

Kielitietoiseen työskentelyyn kannustaminen 

Kielitietoinen työskentely on toimintatapa, jossa otetaan huomioon eri kieliä puhuvat 

henkilöt. Jotta turvallinen työskentely voidaan taata, tulisi jokaisen voida käyttää tarvittaessa 

sitä kieltä, jolla kokee saavansa asiantuntijuutensa parhaiten esille. Vastuullisessa 

työyhteisössä tuetaan koko henkilöstön kielitaidon kehittymistä, näin ollen sosiaali- ja 

terveysalan työyhteisössä voisi olla tarpeen tukea myös suomalaisten työntekijöiden 

englannin kielen taidon kehittämistä. Tärkeää on myös sopia, mitä kieliä ja millaisissa 

tilanteissa työyhteisössä voi käyttää, ja sallia se, että työtä voi tehdä myös vielä kehittyvällä 

kielitaidolla. Työyhteisön psykologinen turvallisuus ilmenee muun muassa siinä, että 

työntekijä uskaltaa olla oma itsensä ja ilmaista itseään, myös puutteellisella kielitaidollaan. 

(THL 2023.) 

Useilla työpaikoilla tarvittaisiinkin valmennusta kulttuurierojen kohtaamiseen niin osaamisen 

kuin asenteiden osalta. 

Selkokieli on sisällöltään, sanastoltaan ja rakenteeltaan yleiskieltä ymmärrettävämpää 

(Selkokeskus n.d.) ja olisi siksi suositeltava käyttökieli moniin työyhteisöihin. Selkokieli 

tukisi maahanmuuttajataustaisten suomen kielen käyttöä niin ammattisanaston haltuunotossa, 

puhumisessa, kirjoittamisessa kuin asiakastietojen kirjaamisessa ja helpottaisi ammattikielen 

ja puhekielen erojen ymmärtämistä. Käsitteellä vuorovaikutuskompetenssi tarkoitetaan kykyä 

osallistua sosiaaliseen toimintaan tavalla, joka on vuorovaikutuskumppaneiden 

ymmärrettävissä (Eilola 2023). Tässä lienee parantamistarpeita vielä monilla työtekijöillä, 

mikäli työyhteisössä on maahan muuttaneita. 

Kulttuurierojen käsitteleminen  



Lisääntyneen maahanmuuton myötä sosiaali- ja terveysalan ammattilaiset kohtaavat työssään 

yhä enemmän erilaisia kulttuureja, arvomaailmoja ja tilanteita, joita voi olla vaikea omasta 

näkökulmasta ymmärtää (Hietapakka & Räty 2019). Useilla työpaikoilla tarvittaisiinkin 

valmennusta kulttuurierojen kohtaamiseen niin osaamisen kuin asenteiden osalta. 

Maahan muuttaneilla saattaa olla tapoja ja tottumuksia, jotka voivat olla hyvin erilaisia 

riippuen siitä, mistä maasta henkilö on lähtöisin. Erot voivat liittyä 

• itsenäisyyteen (onko keskiössä minälähtöisyys vai me/perhe/yhteisö) 

• valtasuhteisiin (korostuuko hierarkian kunnioittaminen vai tasavertaisuus) 

• epävarmuuden sietämiseen (onko epävarmuuden sietäminen hyväksyttävää tai pitääkö 

sitä välttää) 

• sukupuolikysymyksiin, miehen ja naisen asemaan 

• aikaorientaatioon (täsmällisyys/suurpiirteisyys) 

• itseohjautuvuuteen 

• tavoitehakuisuuteen ja päämääriin pyrkimiseen (muodostuuko motivaatio lyhyen vai 

pitkän aikavälin tavoitteista) 

• suvaitsevaisuuteen, elämään suhtautumiseen, elämästä nauttimiseen, onnellisuuden 

lähteisiin 

• uskonnon harjoittamisen tapoihin. 

Kulttuurierojen käsitteleminen työyhteisössä on tärkeää, jotta kaikenlaisista taustoista tulevat 

henkilöt voidaan hyväksyä osaksi yhteisöä ja toimiva arki mahdollistuu. 

Kuvaan 1 on koottu työyhteisön toimintaan koskevia suosituksia, jotka liittyvät maahan 

muuttaneen henkilön perehdytykseen, kielitietoisen työskentelyn vahvistamiseen sekä 

kulttuurierojen käsittelemiseen. Lisäksi kuvassa on ehdotuksia mentorointikeskustelujen 

aiheiksi. 

  



 

Kuva 1 Suosituksia työyhteisöille maahan muuttaneiden työyhteisöön integroitumisen 

tukemiseksi ja mentorointikeskustelujen aiheiksi 



Muutoksen avaimet    

Vastuu maahan muuttaneiden sopeutumisesta työyhteisöön on jokaisella työyhteisön 

jäsenellä. Lähihoitajille kohdistetussa laajassa selvityksessä kävi ilmi, että työyhteisöjä ei 

perehdytetä maahan muuttaneiden tuloon (Kaasinen & Kiuru 2021), joten aihetta on tarve 

työyhteisöissä käsitellä. Tästä julkaisusta saa joitakin konkreettisia vinkkejä sekä 

henkilökunnan kouluttamiseen että maahan muuttaneiden perehdyttämiseen ja 

mentorointikeskusteluihin. 

Esihenkilöiden on myös syytä muistaa oma avainasemansa toimivan työyhteisön ja 

yhteisöllisen toimintakulttuurin rakentamisessa. Esihenkilöidenkin on varmasti hyvä ajoittain 

vahvistaa omaa osaamistaan eettisestä johtamisesta, rohkeammasta puuttumisesta 

ja työyhteisön hyvinvoinnin vahvistamisen keinoista. (Himanen 2022.) 
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