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Tiivistelmä

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia maahanmuuttajien työllistymisen esteitä sekä sitä millä 
keinoin näitä esteitä voitaisiin parhaiten purkaa maahanmuuttajien työllisyysneuvonnassa. 

Opinnäytetyön tilaajana oli Baana-hanke, jonka tavoitteena on auttaa maahanmuuttajia integroitumaan 
Suomeen purkamalla työllistymisen esteitä ja tarjoamalla koulutusta sekä neuvontaa. 
Neuvontatoimintaa toteutetaan Baana-pisteellä, jossa asiakkaiden on mahdollista saada apua usealla 
kielellä. Maahanmuuttajia avustetaan muun muassa suomalaiseen työkulttuuriin tutustumisessa, 
urapolun suunnittelussa, työpaikkojen etsimisessä, ansioluettelon ja työhakemusten teossa sekä 
työhaastatteluun valmistautumisessa.

Tämän opinnäytetyön tuotoksena syntyi kehitysehdotuksia Baanan työllisyysneuvontapisteen 
toiminnalle sekä toimintamalli, jota voidaan käyttää vastaavan toiminnan käynnistämiseen muualla.

Tutkimuksessa käytettiin laadullisia kehittämistyön menetelmiä. Menetelmiksi valikoituivat osallistuva 
havainnointi, asiantuntijahaastattelut sekä benchmarking-vierailu. Havainnointia toteutettiin Baana-
pisteellä joulu-helmikuussa 2017–2018. Asiantuntijahaastattelut toteutettiin puolistrukturoituina 
teemahaastatteluina maaliskuun 2018 aikana. Benchmarking-vierailut tehtiin Satakunnan 
monikulttuuriyhdistys ry:n Suunta työelämään -hankkeeseen sekä Turun kaupungin Työkeskus-
työllisyyspalvelukeskukseen. Benchmarking-vertailua tehtiin puolistrukturoidun haastattelun avulla 
maalis-huhtikuussa 2018. Aineisto analysoitiin teemoittamalla haastatteluista sekä havainnoinnista 
saatu materiaali.

Tulosten perusteella maahanmuuttajien päällimmäiset esteet työnhaussa ovat heikko kielitaito sekä 
työnantajien asenteet ja ennakkoluulot. Maahanmuuttajat hyötyisivät yksilöllisestä ja pitkäjaksoisesta 
ohjauksesta, motivoivasta ohjauksen työotteesta sekä verkostojen vahvistamisesta. Motivoivaan 
työotteeseen kuuluvat työnhakutaitojen parantaminen, aktiiviseen työnhakuun kannustaminen, 
asiakkaan työnhakutaitojen ja kykyjen rohkaisu sekä oman osaamisen näyttämisen mahdollistaminen. 
Maahanmuuttajat hyötyvät myös erityisesti omakielisestä neuvonnasta sekä mahdollisuudesta 
keskustella omasta kulttuurista tulevan neuvojan kanssa.
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The purpose of this thesis was to study the obstacles immigrants face when employing themselves in 
Finland, and  to explore which career guidance methods are best in resolving them. The thesis was 
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1 JOHDANTO

Suomessa asuvien ulkomailla syntyneiden henkilöiden määrä vuonna 2016 oli noin

6,5 prosenttia koko väestöstä, joista Turussa asui hieman yli kaksikymmentätuhatta

henkilöä (Tilastokeskus 2018a; Tilastokeskus 2018b). Maahanmuuttajien määrä on

ollut  koko 2000-luvun  nousujohteinen (Tilastokeskus  2018c).  Jokaiseen Suomeen

oleskeluoikeuden  saaneeseen  maahanmuuttajaan  kohdistetaan  kotouttamis-

toimenpiteitä  kotouttamislain  nojalla  (Laki  kotoutumisen edistämisestä 2010/1386).

Erityisesti  työllistymisellä  on  tärkeä  rooli  kotoutumisen  onnistumisessa  sekä

asiantuntijoiden,  että  ulkomaalaisten  itsensä  mielestä  (Työ-  ja  elinkeinoministeriö

2012a;  Työ-  ja  elinkeinoministeriö  2012,  17).  Maahanmuuttajien  työllistymiseen

kannattaa panostaa myös, koska onnistuneella integroitumisella ja työllistämisellä voi

olla merkittävät positiiviset vaikutukset julkiseen talouteen (Pesola 2017).

Maahanmuuttajien työttömyysprosentti on kuitenkin huomattavasti kantasuomalaisia

korkeampi.  Siinä  missä  kantasuomalaisten  työttömyys  vuonna  2015  jäi  alle

kymmenen  prosenttiyksikön,  oli  maahanmuuttajamiesten  työttömyysaste  17  ja

-naisten 18 prosenttia. (OECD 2017, 186-187.) Selittäviä tekijöitä maahanmuuttajien

kantaväestöä  korkeammalle  työttömyysasteelle  ovat  muun  muassa  kielitaidon  ja

työkokemuksen  puute  sekä  vähäinen  koulutus  ja  se,  ettei  ulkomailla  hankittua

koulutusta tunnisteta riittävästi Suomessa. Myös suomalaisten työnantajien asenteet

ulkomaalaistaustaisia  työnhakijoita  kohtaan  vaikuttavat  työn  saantiin  negatiivisesti

(Sisäasiainministeriö 2011, 20-22.) 

Tätä  haastetta  varten  on  luotu  maahanmuuttajille  kohdistettuja  työnhaun

neuvontapalveluita, joista yksi on Humanistisen ammattikorkeakoulun Baana-hanke.

Tämä  opinnäytetyöni  on  osa  Baanalle  tekemääni  harjoittelua.  Baana-hanke  on

syyskuussa  2016  käynnistynyt  kolmivuotinen  ESR-projekti,  jonka  tavoitteena  on

purkaa  työllistymisen  esteitä  ja  luoda  maahanmuuttajille  konkreettisia  väyliä

työelämään  tarjoamalla  muun  muassa  maahanmuuttajien  rekrytointipisteen  sekä

edistämällä  yhteistyötä  maahanmuuttajien  työllistämistä  aikovien  yritysten  kanssa.

(Baana 2018a.)  Yhtenä Baana-hankkeen hankesuunnitelmaan kirjattuna tavoitteena

on  viedä  hankkeen  hyvät  käytännöt  ja  toimintatavat  otettavaksi  käyttöön muualla



6

Suomessa. Tätä varten näitä käytäntöjä ja toimintatapoja pitää kartoittaa ja tehostaa,

jotta Baana-pisteen toimintaa voidaan mallintaa ja viedä eteenpäin. (Baana 2017.)

Opinnäytetyöni  tulee  koostumaan  Baana-pisteen  toiminnan  kehittämisestä  ja

mallintamisesta.  Ensimmäisenä  tavoitteena  tulee  olemaan  Baana-pisteen

työllisyysneuvonnan eri vaiheiden ja käytäntöjen selvittäminen. Tämän pohjalta tulen

kartoittamaan  käytäntöihin  liittyvät  kehitysmahdollisuudet.  Opinnäytetyön

tutkimuskysymyksenä on, miten neuvonnalla parhaiten vastataan maahanmuuttajien

työllistymisen  edistämiseen.  Tätä  varten  pitää  kartoittaa,  minkälaisia  haasteita

maahanmuuttajat  kohtaavat  työnhaussa.  Tutkimuksen  tulokset  tulevat  toimimaan

pohjana  kehitysehdotusten  laatimisessa.  Toisena  tavoitteena  on  kirjata  Baana-

pisteen vaiheet sekä käytännöt oppaaksi. Opasta tullaan käyttämään toimintamallina

käynnistettäessä vastaavia neuvontapisteitä muualla Suomessa. 

Maahanmuuttajien  työllistymisestä  löytyy  paljon  tutkimustietoa.  Olen  tietopohjaa

hankkiessani  hyödyntänyt  paljon  esimerkiksi  Sisäasiainministeriön  sekä  Työ-  ja

elinkeinoministeriön  julkaisuja  aiheesta.  Monikulttuurisen  ohjauksen  ja  neuvonnan

aiheesta  löytyy  tutkimustietoa  erityisesti  Jyväskylän  yliopiston  Koulutuksen

tutkimuslaitoksen julkaisuista.

Opinnäytetyöni  rakentuu  siten,  että  luvussa  kaksi  esittelen  opinnäytetyöni

toimintaympäristön eli Baana-hankkeen. Luvussa kolme pureudun maahanmuuttajien

työllisyyteen  sekä  monikulttuurisen  ohjauksen  ja  neuvonnan  teemoihin.  Luvussa

neljä esittelen käyttämäni tutkimusmenetelmät; niiden avulla kerätty aineisto ja sen

tulokset esitellään luvussa viisi. Luvussa kuusi esittelen opinnäytteeni tuotokset, eli

kehitysehdotukset  sekä  Baana-pisteen  toimintamallin.  Viimeinen  luku  sisältää

loppupohdintaa ja opinnäytetyön tilaajan palautetteen.
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2 BAANA-HANKE 

Baana  on  Humanistisen  Ammattikorkeakoulun  kolmevuotinen  hanke,  jonka

tavoitteena  on  auttaa  maahanmuuttajia  integroitumaan  Suomeen  purkamalla

työllistymisen  esteitä  ja  tarjoamalla  koulutusta  sekä  neuvontaa.  Hankkeen

rahoittajina  ovat  Euroopan  sosiaalirahasto  ja  Turun  kaupunki.  Baanan

osatoteuttajana  toimii  turkulainen  henkilöstövuokrausyritys  Citywork  Turku  Oy.

(Baana 2018.)

Kohderyhmänä Baana-hankkeessa ovat oleskeluluvan tai työluvan saaneet työttömät

varsinais-suomalaiset  maahanmuuttajat,  turvapaikanhakijat,  ja  yritykset,  jotka

työllistävät tai tulevat työllistämään maahanmuuttajia. Baanan toiminta jakautuu siis

maahanmuuttajille  ja  yrityksille  kohdistettuihin  palveluihin.  Maahanmuuttajille  on

tarjolla työllistymisneuvontaa, työnhakukoulutuksia ja työelämään tutustumista sekä

yrittäjyyskursseja.  Yrityksille  tarjotaan  muun  muassa  koulutusta  ja  perehdytystä

maahanmuuttajien palkkaamisen edistämiseksi. (Baana 2017.) Baana-hanke on ollut

myös  mukana  perustamassa  Töissä  täällä  -verkostoa,  joka  toimii  muiden  alueen

toimijoiden  kanssa  tarkoituksenaan  vaikuttaa  työnantajiin  maahanmuuttajien

työllistämiseksi (Pikala 2018). 

Baana-pisteellä  tarjotaan  työnhaun  neuvontaa  usealla  kielellä.  Maahanmuuttajia

avustetaan  muun  muassa  suomalaiseen  työkulttuuriin  tutustumisessa,  urapolun

suunnittelussa,  työpaikkojen  etsimisessä,  ansioluettelon  ja  työhakemusten  teossa

sekä työhaastatteluun valmistautumisessa. Lisäksi Baana-pisteellä tiedotetaan muun

muassa  kielikursseista  ja  rekrytointitilaisuuksista.  Myös  yrittäjyysneuvontaa  on

tarjolla.  Toimipisteet  sijaitsevat  Turussa  yhteispalvelukeskus  Monitorin  tiloissa

kauppakeskus  Skanssissa  sekä  Turun  kaupungin  Työpiste-

työllisyyspalvelukeskuksen  tiloissa  keskustassa.  Hankkeessa  toimi  helmikuussa

2018 kolme palkattua neuvojaa ja yksi vapaaehtoinen neuvoja. Asiakkaita palvellaan

suomeksi,  englanniksi,  arabiaksi,  kurdiksi,  somaliksi,  farsiksi,  venäjäksi,  viroksi  ja

dariksi.  Vuonna 2017 Baana-pisteellä palveltiin yhteensä 767:ää asiakasta. Suurin

osa asiakkaista  on kotoisin  Irakista,  Iranista,  Afganistanista ja  Somaliasta.  (Pikala

2018.)
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Toimin  opinnäytetyöprosessin  aikana  Baana-hankkeen  harjoittelijana.

Harjoittelujakson aikana työtehtäviini kuuluivat muun muassa kielenopetusmateriaalin

tuottaminen,  yhteydenpito  työnhakijoihin  sekä  rekisterin  ylläpito.  Harjoittelujakso

auttoi minua hahmottamaan Baana-hankkeen ja erityisesti Baana-pisteen toimintaa

ja vaiheita.

Hankkeen  tavoitteena  on  toteuttaa  Baana-pisteen  toiminnasta  mallinnus.  Tätä

mallinnusta tullaan käyttämään levittämään hankkeen hyviä käytäntöjä ja toimimaan

esimerkkinä  käynnistettäessä  vastaavaa  toimintaa  muualla  Suomessa.  Lisäksi  se

tulee  toimimaan  oppaana  neuvontatyöntekijöille  sekä  esitteenä  Baana-pisteen

toiminnnasta.  Opinnäytetyö  toimii  näin  ollen  tutkimuksellisena  työnä,  jonka

tuotoksena  rakennan  toimintamallin  ja  luon  kehitysehdotuksia  Baana-pisteen

toiminnalle.
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3 MAAHANMUUTTAJAT, TYÖLLISYYS JA TYÖLLISYYSNEUVONTA

Tässä  luvussa  avaan  opinnäytetyössäni  esiintyviä  käsitteitä  ja  aihe-alueita.

Maahanmuuttaja, maahanmuuttajien kotoutuminen sekä monikulttuurinen ohjaus- ja

neuvontatyö ovat olennaisia käsitteitä hahmotettaessa laajempaa aihekokonaisuutta.

Lisäksi  syvennyn  maahanmuuttajien  työllistymiseen  ja  työllistymisprosessissa

kohtaamiin esteisiin.

Kuviossa 1 olen hahmottanut tietoperustan rakennetta. Maahanmuuttajaan kohdistuu

kotoutumistoimenpiteitä, joiden yhtenä tavoitteena on työllistyminen. Työllistymisen

tiellä  maahanmuuttaja  kohtaa  työllistymisen  esteitä,  joiden  purkamiseen  yritetään

vaikuttaa monikulttuurisella ohjaus- ja neuvontatyöllä. Baana-piste on yksi esimerkki

tällaisesta toiminnasta. 

Kuvio 1. Tietoperustan aiheiden liittyminen toisiinsa.
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3.1 Maahanmuuttaja 

Maahanmuuttajalla  tarkoitetaan  yleensä  sellaista  henkilöä,  joka  on  muuttanut

maahan  pidemmäksi  aikaa.  Maahanmuuttajaksi  saatetaan  kutsua  myös  henkilöä,

joka on syntynyt  Suomessa,  mutta  jonka vanhemmat  tai  toinen vanhemmista  on

syntynyt  muualla.  (Väestöntutkimuslaitos  2018a.)  Yleisessä  keskustelussa

maahanmuuttajalla  saatetaan  tarkoittaa  henkilöä,  jonka  ulkomaalaiset  sukujuuret

näkyvät  ulospäin  (Löytty  2009).  Maahanmuuttajat  ovat  kuitenkin  hyvin

heterogeeninen  ryhmä,  jota  on  vaikea  kategorisoida.  Eroavaisuudet  eri

maahanmuuttajaryhmissä  vaihtelevat  heidän  taustansa,  eli  muun  muassa

kansalaisuuden,  kielen,  syntymämaan,  koulutuksen,  työmarkkina-aseman  ja

maahantulon perusteen mukaan. (Sisäasiainministeriö 2009.) 

Kuviossa 2  on lueteltu  Suomen ulkomaalaisväestö  kansalaisuuden,  äidinkielen  ja

syntymämaan mukaan. Tilastokeskuksen mukaan suurimmat muuttomaat ovat Viro,

Venäjä, Irak, Kiina, ja Ruotsi.  Viisi  yleisintä kieltä maahanmuuttajien keskuudessa

ovat venäjä, viro, somalia, arabia, ja englanti. (Väestöntutkimuslaitos 2018b.) Baana-

pisteellä suurin osa kävijoistä on Lähi-Idän maista ja Somaliasta (Pikala 2018).

Kuvio 2. Suomen ulkomaalaisväestö kansalaisuuden, äidinkielen tai  syntymämaan

mukaan, 2016 (Väestöntutkimuslaitos 2018b).
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Maahantulon perusteita on useita. Vuoden 2014 tilaston mukaan suurin osa maahan

muuttaneista  on  tullut  Suomeen  perhesyistä.  Pakolaistaustaa  oli  joka

kymmenennellä, ja suunnilleen yhtä moni on tullut Suomeen työn perässä. (Sutela &

Larja  2015.)  Pakolaisella  tarkoitetaan  henkilöä,  jolle  on  myönnetty  turvapaikka

suojelun tarpeen vuoksi. Ennen tätä henkilö on turvapaikanhakija, eli ulkomaalainen,

joka hakee suojelua ja  oleskeluoikeutta  vieraasta valtiosta.  (Väestöntutkimuslaitos

2018a.) Maahanmuuttaja tarvitsee Suomessa oleskeluluvan. Oleskeluluvan kestoon

vaikuttaa  olennaisesti  muun  muassa  maahantulon  tarkoitus.  (Ulkomaalaislaki

301/2004.)

3.2 Tavoitteena maahanmuuttajan kotoutuminen 

Jokaiseen Suomeen oleskeluoikeuden saaneeseen maahanmuuttajaan sovelletaan

kotoutumislakia, eli lakia kotoutumisen edistämisestä (2010/1386). Kotoutuminen on

suomenkielinen nimike  integroitumiselle,  ja  tarkoittaa  sitä  prosessia,  jonka aikana

maahan  muuttanut  löytää  oman  paikkansa  olla  ja  toimia.  Kotoutumista  edistäviä

toimia kutsutaan kotouttamiseksi. (Saukkonen 2016.)

Kotoutumislain  tarkoituksena  on  tarjota  palveluita  ja  toimenpiteitä,  joiden  avulla

edistetään maahanmuuttajan osallisuutta ja vaikutusmahdollisuuksia yhteiskunnassa.

Toimenpiteisiin kuuluu muun muassa suomen tai ruotsin kielen opetusta, perustietoa

suomalaisesta  yhteiskunnasta  ja  kulttuurista  sekä  opetusta  työllistymis-  ja

koulutusmahdollisuuksista.  Näin  turvataan  maahanmuuttajien  tasa-arvoa  ja

yhdenvertaisuutta sekä myönteistä vuorovaikutusta eri väestöryhmien kesken. (Laki

kotoutumisen edistämisestä 2010/1386.)  Maahanmuuttajalle  tehdään kunnan ja/tai

TE-toimiston kautta kotouttamissuunnitelma, johon kirjataan kotoutumista edistävät

palvelut  ja  toimenpiteet.  Yksi  keskeinen  toimenpide  on  kotoutumiskoulutus,  jota

suunnittelevat ja toteuttavat TE-hallinnon lisäksi kolmas sektori sekä eri oppilaitokset.

Kotoutumiskoulutuksen  tarkoituksena  on  parantaa  maahan  muuttaneen

yhteiskunnallisia,  kulttuurisia  ja  elämänhallinnallisia  valmiuksia  sekä  edistää

työelämään ja jatkokoulutukseen pääsyä muun muassa uraohjauksen ja aikaisemmin

hankitun osaamisen ja tutkinnon tunnistamisen avulla. (Työ- ja elinkeinoministeriön
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2018.)  Baana-piste  toimii  maahanmuuttajien työllistämisen tukena,  ja edistää tällä

tavoin kotoutumisen onnistumista.

Käsitteellisesti kotoutuminen voidaan ymmärtää kaksisuuntaisena maahanmuuttajan

ja  yhteiskunnan  kohtaamisena,  jossa  yksilö  suhteuttaa  omaa  identiteettiään  ja

toimintatapojaan vastaanottavaan kulttuuriin nähden. Samalla yhteiskunta suhteuttaa

omaa toimintaansa suhteessa maahan muuttaviin. (Saukkonen 2016.) Heckmannin

(2006,  22-25)  mukaan  kotoutuminen  eli  integraatio  voidaan  jakaa  kuuteen  eri

ulottuvuuteen: rakenteelliseen, kulttuuriseen, vuorovaikutukselliseen, identifikaatioon,

maahanmuuttajan taustaan sekä maahanmuuton syihin. Rakenteellisen integraation

ulottuvuus  käsittää  taloudellisen  aspektin  sisältäen  työllistymisen,  koulutuksen  ja

asumisen alueet. Kulttuurisen integraation kautta maahanmuuttaja käsittää itsensä

suhteessa  yhteiskuntaan  muun  muassa  kielen,  normien,  ja  uskonnon  kautta.

Vuorovaikutuksen ja identifikaation ulottuvuudet sisältävät jäsennyksen ympäristöön

ihmissuhteiden ja osallisuuden kautta. Lisäksi Heckmann näkee ulottuvuuksina myös

maahanmuuttajan  oman  taustan  sekä  maahanmuuton  syyn  ja  vaikutussuhteet.

Integroitumiseen  vaikuttaa  hidastavasti  esteet,  kuten  kohdattu  syrjintä,

ennakkoluuloisuus,  ja  väheksyntä.  (Heckmann  2006,  22-25.)  Kuviossa  3  olen

pyrkinyt  visualisoimaan  edellämainittuja  kotoutumiseen  liittyviä  prosesseja  ja

ulottuvuuksia.

Kuvio 3. Maahanmuuttajan kotoutuminen.
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3.3 Maahanmuuttajien työllistyminen ja työllistymisen esteet

Kuten  johdannossa  mainitsin,  maahanmuuttajien  työttömyysprosentti  on

huomattavasti  suurempi  kuin  kantasuomalaisten,  ja  maahanmuuttajat  kohtaavat

työllistymisprosessissa  kantasuomalaisia  enemmän  haasteita.  Tietysti

maahanmuuttajista  puhuttaessa  on  muistettava,  että  maahanmuuttajia  ei  pidä

kohdella  yhtenä  homogeenisena  ryhmänä.  Erot  eri  maahanmuuttajaryhmien  sekä

erityisesti yksilöiden välillä saattavat olla merkittäviä. Pelkästään maahanmuuttajuus

ei  yksin  ennusta  työttömyyttä,  vaan myös  hakijan  koulutustausta,  etninen ryhmä,

kielitaito,  ja  sosio-ekonominen  tausta  on  otettava  huomioon.  Näiden  lisäksi

työllistymiseen  vaikuttavia  asioita  ovat  muun  muassa  työmarkkinatilanne

maahantuloajankohtana,  maassa  asumisen  kesto,  sukupuoli,  kansallisuus,

maahanmuuttoikä sekä maahantulon syy. (Sisäasiainministeriö 2011, 14-15.)

Yleisesti  ottaen  maahanmuuttajien  työmarkkina-asema  on  epävakaa,  erityisesti

pakolaistaustaisilla.  Varsinkin  naisten  asema  on  keskimääräisesti  heikompi  kuin

miesten.  Maahanmuuttajien  työura  on  usein  sirpaloitunut,  eli  se  koostuu  useista

peräkkäisistä  työ-  ja  työttömyysjaksoista.  Maahanmuuttajat  myös  työllistyvät

tyypillisesti  koulutustaan  vastaamattomiin  töihin.  Tilanne  kuitenkin  paranee

Suomessa  vietettyjen  vuosien  myötä.  (Sisäasiainministeriö  2011,  14-15.)

Tilastokeskuksen (2018d) mukaan maahanmuuttajat työllistyvät yleisimmin siivous-,

palvelu-, rakennus-, ja hoiva-aloille (kuvio 4).
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Kuvio 4. Maahanmuuttajien yleisimmät ammattiryhmät 2015 (Tilastokeskus 2018d).

Työllistymistä edistävät tekijät

Tutkimusten  mukaan  työelämässä  menestyvillä  maahanmuuttajilla  on  suhteellisen

korkea  koulutus,  hyvä suomen kielen  taito,  osaava työnantaja,  ja  he  ovat  tulleet

Suomeen  nuorena  (Sisäasiainministeriö  2011,  14-15).  Lisäksi  suomalaiselle

tutkinnolle  sekä  työkokemukselle  annetaan  painoarvoa.  Hyvät  sosiaaliset  ja

ammatilliset verkostot ovat myös omiaan kerryttämään “hiljaista tietoa”, eli tietoa siitä,

miten eri  aloilla edetään, miten työpaikoista kuullaan ja miten niitä haetaan. Myös

persoonallisuudella  ja  tietynlaisella  sosiaalisella  osaamisella  on  roolinsa.  “Hyvät

tyypit”  työllistyvät,  vaikka  kielitaidossa,  ammattitaidossa,  tai  työkokemuksessa

saattaisi  olla  puutteita.  (Työ-  ja  elinkeinoministeriö  2014,  69;  Sisäasiainministeriö

2011 26.)

Sisäministeriön  selvityksen  mukaan  työllistymistä  edistävät  tekijät  voidaan  jakaa

osaamisen,  ammattitaidon  ja  työelämän  perusvalmiuksien  kehittämiseen  sekä

koulutukseen, sosiaalisiin verkostoihin, nopeisiin ja tehokkaisiin alkuvaiheen ohjaus-

ja  neuvontapalveluihin,  hyvään kielitaitoon sekä riittäviin  ja  oikein  kohdennettuihin
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työvoimapoliittisiin  toimenpiteisiin.  Opinnäytetyöni  kontekstissa  haluan  kiinnittää

huomiota  erityisesti  mainittujen  ohjaus-  ja  neuvontapalveluiden  rooliin,  joiden  on

todettu  edesauttavan  etenkin  juuri  maahan  tulleiden  kiinnittymistä  ympäröivään

yhteiskuntaan. Myös valtion kotouttamisohjelmassa vuosille 2012–2015 on kiinnitetty

huomiota  siihen,  että  maahanmuuttajat  tarvitsevat  työllistymisessä  suomalaisiin

verrattuna  pidempiä  toimenpidejaksoja  ja  yksilöllisiä  työllistymispolkuja

(Sisäasiainministeriö 2011, 25-27; Työ- ja elinkeinoministeriö 2012b, 57).

Työllistymisen esteet

Maahanmuuttajien työllistymisen esteet  voidaan jaotella  kaikkia  yleisesti  koskeviin

esteisiin  sekä  erityisesti  maahanmuuttajia  koskeviin  esteisiin.  Nämä  kategoriat

voidaan kukin  jakaa edelleen yksilöllisiin  syihin,  työnantajaan liittyviin  syihin  sekä

yhteiskunnan  rakenteisiin  liittyviin  tekijöihin.  Tämä  on  hahmotettu  visuaalisesti

kuviossa viisi  Sisäasianministeriön kuvion pohjalta. (Sisäasiainministeriö 2011, 18-

21.)

Kuvio  5.  Työnhaun  esteet.   (muokattu  Sisäasianministeriön  kuvion  pohjalta:

Sisäasiainministeriö 2011, 18-21).

Jotkin yksilölliset tekijät, kuten oppimiskyky, terveydentila, perhetilanteet, asenteisiin

liittyvät  syyt  sekä  tietojen  ja  taitojen  puute  koskettavat  kaikkia.  Lisäksi  erityisesti

maahanmuuttajuuteen  liittyviä  esteitä  ovat  jo  mainitut  kielitaidon  ja  sosiaalisten

verkostojen  puute  sekä  suomalaisen  työelämän  puutteellinen  tuntemus.
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Maahanmuuttajilla  näyttää  olevan  myös  haasteita  selvittää  eri  viranomais-  ja

palvelujärjestelmien  seasta  niitä  toimia,  joita  tarvitaan  tilanteen  parantamiseksi.

(Sisäasiainministeriö 2011, 18-21.)

Maahanmuuttajat  kohtaavat  vaikeuksia  erityisesti  työnantajien  asenteiden  ja

resurssien  vuoksi.  Varsinkin  työhaastattelutilanteissa  maahanmuuttajia  syrjitään

vetoamalla  muun  muassa  puutteelliseen  suomen  kielen  taitoon,  suomalaisen

tutkinnon  puuttumiseen,  suomalaisen  työelämän  tuntemuksen  puutteeseen  sekä

epäluottamukseen  maahanmuuttajataustaisia  työntekijöitä  kohtaan.  Syrjinnän

perusteena  ei  välttämättä  ole  työnantajan  ennakkoluuloisuus,  vaan  perusteena

saatetaan  pitää  sitä,  että  muut  työntekijät  tai  asiakkaat  eivät  mahdollisesti  pitäisi

ulkomaalaistaustan omaavasta henkilöstä. Syrjintää esiintyy myös kieliasiassa, sillä

puutteellista  suomen kielen taitoa voidaan käyttää tarvittaessa syynä hylkäämään

kaikki  ulkomaalaistaustaiset  hakijat.  (Ahmad  2010,  74-78.)  Tämän  lisäksi

työnantajien  puutteelliset  tiedot  (esimerkiksi  tiedot  eri  kulttuureista),  osaaminen

(englannin  kielen  taito)  ja  rekrytointi-  sekä  perehdyttämistaidot  vaikuttavat

negatiivisesti haluun työllistää maahanmuuttajia (Sisäasiainministeriö 2011, 22). 

Lisäksi  yhteiskunnan  rakenteista  voidaan  löytää  muita  maahanmuuttajiin  liittyviä

työllistymisen  esteitä.  Kannustinloukut,  tukien  passivoiva  vaikutus,

koulutusjärjestelmän  puutteet,  erityisesti  lähtömaassa  hankitun  koulutuksen

vastaamattomuus  sekä  kielikoulutuksen  sirpaleisuus  on  nostettu  esiin.

(Sisäasiainministeriö  2011,  22-23.)  Kannustinloukulla  tarkoitetaan  tilannetta,  jossa

sosiaaliturva  leikkaantuu  sitä  mukaa,  kun  työntekijä  saa  tuloja,  täten  vaikeuttaen

nettotulojen kasvattamista (Valtiovarainministeriö 2017, 10). Vaikka kannustinloukut

ja  niiden passivoiva vaikutus koskettavat  myös kantasuomalaisia,  voidaan nähdä,

että maahanmuuttajilla tämä ongelma kertautuu. Suomalaisen byrokratian kiemurat

ja  logiikka,  jolla  palkan,  toimeentuloturvan  ja  eri  kustannusten  korvausten  taso

riippuvat  toisistaan,  ovat  jo  pelkästään  kielimuurin  takia  isompia  esteitä  kuin

kantasuomalaisilla. Lisäksi vajaatyöllisyys on maahanmuuttajille tyypillistä, jolloin he

joutuvat  punnitsemaan  tukien  vaikutusta  toimeentuloonsa  entistä  enemmän.

(Sisäasiainministeriö 2009, 118.) 
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3.4 Ohjaus ja neuvonta

Ohjaus ja  neuvonta  voidaan nähdä toimintana,  jossa ihmisiä  autetaan löytämään

ratkaisuja  ongelmiin  ja  haasteisiin  sekä  tapoja  elää  yhteisönsä  jäsenenä  heidän

omista  lähtökohdistaan ja  heidän  arvojensa mukaisesti.  Ohjauksen  ja  neuvonnan

välille  tehdään  ero  siinä,  että  ohjaus  on  kokonaisvaltaisempaa  perehtymistä

ohjattavan  elämäntilanteeseen,  kun  taas  neuvonta  hakee  suoraviivaisemmin  ja

konkreettisemmin ratkaisuja ohjattavan kysymyksiin. (Puukari & Korhonen 2013, 13-

15.) 

Työllistymisen  kontekstissa  puhutaan  uraohjauksesta.  Uraohjaus  tarkoittaa  niitä

toimintoja  joiden  avulla  henkilöä  ohjataan  tekemään  koulutukseen,  opintoihin,  ja

työhön  liittyviä  valintoja  edistämään  tämän  urakehitystä.  Uraohjaus  auttaa

selventämään  tekijöitä,  jotka  liittyvät  henkilön  kiinnostuksen  kohteisiin,

kunnianhimoon,  pätevyyteen  ja  kykyihin  sekä  ymmärtämään  työmarkkinoita  ja

koulutusjärjestelmän mekanismeja. (OECD 2004, 19.) Amundsonin (2005) mukaan

ohjauksen tasolla on olennaista luottamukseen perustuvan, selkeän ja myönteisen

ohjaussuhteen  luominen,  jossa  odotukset  ja  tavoitteet  on  tehty  selviksi.

Ohjaustapaamisia  on  useita  ja  ohjauksen  tukena  ovat  usein  erilaiset

ohjausmenetelmät.  (Parkkinen  &  Puukari  2007,  38.)  Sosiodynaamisen

lähestymistavan mukaan neuvonta on suoraviivaisempaa. Siinä missä ohjauksella

pyritään  rakentamaan  “yhteistä  sosiaalista  todellisuutta”,  eli  esimerkiksi  uutta

näkemystä  ammatti-identiteetistä  ja  sen  arvosta  työelämässä,  neuvonnassa

keskitytään  tarjoamaan  faktoja  ja  työmarkkinatietoutta.  (Matinheikki-Kokko,

Koivumäki & Kuortti 2003, 8-9.)

Tämän lähestymistavan mukaan Baanan työllisyysneuvonta on nimensä mukaisesti

juurikin  neuvontaa.  Vaikka  asiakkuudet  saattavat  olla  pitkäaikaisia,  suuri  osa

asiakkuuksista  on  pääasiassa  kertaluonteisia.  Tämän  lisäksi  tapaamisten  aiheet

liittyvät lähinnä työnhakuun, joskin tietysti asiakkaan tausta, lähtökohdat ja uratoiveet

otetaan yksilöllisesti huomioon. 
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3.5 Monikulttuuriset kompetenssit ohjaus- ja neuvontatyössä

Monikulttuurisessa  ohjaus-  ja  neuvontatyössä  kiinnitetään  erityisesti  huomiota

ohjaajan ja ohjattavan kulttuuritaustan eroihin sekä niiden vaikutusta ohjauksen ja

neuvonnan lähestymistapoihin  ja  menetelmiin  (Korhonen & Puukari  2013,  13-15).

Osaavalla  monikulttuurisella  työllä  vältetään  kulttuurienvälisistä  eroista  aiheutuvaa

stressiä ja ahdistusta (Kennedy & Coogan 2012).

Monikulttuurisen  ohjaus-  ja  neuvontatyön  ohjaajalta  vaaditaan  täten  tietynlaista

kulttuurista  osaamista  ja  näkemystä  eri  kulttuurien  eroista.  Korhonen  ja  Puukari

(2013,  347)  ovat  korostaneet  kulttuurisensitiivisyyttä,  eli  eri  kulttuurien

eroavaisuuksien  ja  universaalien  ominaisuuksien  tunnustamista  ilman,  että

kulttuureja laitetaan arvoasteikolle. Tämä kiteytetään hienosti lauseessa:

Aito,  syvä  kunnioitus  toista  ihmistä  kohtaan  ja  vilpitön  halu  auttaa
yhdistyneenä  toisen  ihmisen  autonomian  arvostamiseen  ovat  keskeinen
perusta, jonka varassa kulttuurisensitiivisyys voi kasvaa ja kehittyä.

Myös  Parkkinen  ja  Puukari  (2007,  34)  ovat  korostaneet  nimenomaan  aitoutta  ja

empaattista ymmärtämistä ohjaussuhteen perustana.

Nissilän ja  Lairion (2005,  204-207) mukaan osaavalla monikulttuurisella ohjaajalla

pitää olla oikea asenne sekä tietoa siitä, millä tavoin hänen oma kulttuuritaustansa

vaikuttaa hänen käyttäytymiseensä, hänen asiakkaidensa käyttäytymiseen, ja niihin

välineisiin ja menetelmiin, joita hän käyttää ohjaustyössään. Keskeinen asia tässä on

siis kulttuurierojen tuntemus ja ohjaajan ymmärrys kulttuurisesti erilaisten ohjattavien

maailmankatsomuksesta.  Lairio  ja Leino (2007,  51-52)  täsmentävät,  että ohjaajan

tulisi ottaa huomioon myös kulttuurienvälisiä merkityseroja, kuten esimerkiksi ilmeillä,

eleillä, kehon asennolla ja fyysisellä etäisyydellä viestimisen erot. Laajemmin voidaan

puhua monikulttuurisesta kommunikaatiosta. Stierin (2004) mukaan monikulttuurinen

kommunikaatio voidaan jakaa vielä neljään eri kompetenssiin: vuorovaikutukselliseen

ja  kognitiiviseen  kompetenssiin,  tunneälyyn  sekä  diskurssitietoisuuteen.

Vuorovaikutukselliseen kompetenssiin kuuluu juuri edellä mainittujen viestinnällisten

merkityserojen  ymmärtäminen.  Kognitiiviseen  tasoon  liittyy  ohjaajan  tietoisuus

ohjattavan  lähtökohdista  ja  taustoista  sekä  hänen  oman  roolinsa  hahmottaminen

ohjaajana. Nämä molemmat yhdistyvät tunneälyn hallitsemisessa: kyvyssä tunnistaa
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ja  käsitellä  omia  sekä  muiden  tunteita.  Diskurssitietoisuuden  hallinta  edellyttää

tietoisuutta niistä mekanismeista, joilla maahanmuuttajia luokitellaan. Näin vältetään

tietämättömyydestä kumpuavaa haitallista tyypittämistä ja yleistämistä.
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4 MENETELMÄT 

Olen  valinnut  opinnäytetyöni  menetelmiksi  osallistuvan  havainnoinnin,

asiantuntijahaastattelut sekä benchmarkingin. Näillä menetelmillä pyrin kartoittamaan

Baana-pisteen toimintaa, tunnistamaan siihen liittyviä kehityskohteita ja löytämään

hyviä  käytäntöjä  vastaamaan  Baana-pisteen  tarpeita.  Havainnoinnin  avulla  sain

tutustuttua  itse  neuvontatilanteisiin  sekä  siihen  kuuluviin  käytäntöihin,

asiantuntijahaastatteluilla syvennyn tarkemmin maahanmuuttajuuden, työllisyyden, ja

neuvonnan  teemoihin,  kun  taas  benchmarkingilla  vertaan  Baanan  toimintatapoja

muiden alan toimijoiden kanssa ja kartoitan hyviä käytäntöjä. 

Menetelmät ovat laadultaan kvalitatiivisia eli laadullisia. Laadulliset menetelmät ovat

hyödyllisiä silloin, kun halutaan ymmärtää tutkittavaa aihealuetta kokonaisvaltaisesti.

Tällöin  tutkija  tekee  havaintoja  ja  muodostaa  näistä  havainnoista  perusteltuja

tulkintoja. Laadullisen menetelmän tulkinnanvaraisuus, eli  subjektiivisuus edellyttää

sitä, että tutkimusprosessista muodostetaan tarkka kuvaus ja tulkinnat perustellaan.

Näin varmistetaan,  että  laadullinen tutkimus on luotettavaa.  (Ojasalo,  Moilanen &

Ritalahti 2014, 105.) 

4.1 Osallistuva havainnointi

Havainnointi  on  systemaattista  tarkkailua,  jossa  aineistoa  kerätään  joko

luonnollisessa ympäristössä tai  laboratorio-olosuhteissa.  Sitä voidaan käyttää joko

itsenäisesti  tai  haastatteluiden  tukena,  ja  se  sopii  esimerkiksi  kehittämistehtäviin,

jolloin sen avulla tarkastellaan yksilön toimintaa ja vuorovaikutusta toisten kanssa.

(Ojasalo ym. 2014, 114.) Havainnointi voidaan jakaa osallistuvaan ja ei-osallistuvaan

havainnointiin  sen  mukaan  osallistuuko  havainnoija  havainnointitilanteeseen.

Osallistuva  havainnointi  voidaan  jakaa  edelleen  aktiiviseen  ja  passiiviseen

osallistuvaan havainnointiin. Aktiivisessa havainnoinnissa tutkija vaikuttaa aktiivisesti

läsnäolollaan tutkittavan ilmiöön esimerkiksi ottamalla osaa projektiin tai tutkittavaan

tilanteeseen, kun taas passiivisessa havainnoinnissa tutkija osallistuu tilanteeseen,

mutta ei vaikuta itse tilanteen kulkuun. (Anttila 1996).
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Tein  osallistuvaa  havainnointia  Baana-pisteellä  joulukuussa  2017  ja  helmi-

maaliskuussa 2018. Baana-pisteen neuvonta toimii kahdessa toimipisteessä kolmen

työllisyysneuvojan  voimin.  Kävin  toteuttamassa  havainnointia  molemmissa

neuvontapisteissä  ja  kaikkien  työllisyysneuvojien  kanssa.  Sovin  etukäteen

osallistumisestani  neuvontaan  neuvojien  kanssa.  Lisäksi  jokaiselle

neuvontatilanteeseen  tulleelle  asiakkaalle  huomautettiin  läsnäolostani  ja  roolistani

tilanteessa ulkopuolisena tarkkailijana. Luonteeltaan havainnointi  oli  passiivista,  eli

en ottanut osaa itse neuvomiseen, vaan olin neuvontatilassa mukana ja kirjasin ylös

huomioita  tilanteesta  havainnointilistan  kysymysrungon  avulla  (liite  1).  Näin  sain

perustietoa  siitä,  miten  Baana-pisteen toimintaa toteutetaan käytännössä.  Halusin

selvittää  mitä  prosesseja  neuvontatilanteeseen  kuuluu,  minkälaisia  asiakkaita

pisteellä  käy,  mitkä  ovat  heidän haasteensa  työnhaun suhteen,  ja  miten  neuvoja

tilanteessa toimii.  Suuri  osa neuvontatilanteista  tapahtui  itselleni  vieraalla  kielellä,

joten  selvitin  tilanteen  kulun  myöhemmin  haastattelemalla  neuvojaa

havainnointilistani avulla. 

Havainnointia  tehdessä  pitää  kiinnittää  huomiota  muutamiin  seikkoihin

luotettavuuden  turvaamiseksi.  Menetelmää  on  arvosteltu  siitä,  että  havainnoija

saattaa  häiritä  tai  muuttaa  tutkittavaa  tilannetta  läsnäolollaan  (Ojasalo  ym.  2014,

116.) Lisäksi pitää olla varma onko aineisto edustavaa ja tarkkaa, eli virheetöntä ja

täsmällistä  (Anttila  1996).  Suorittamani  havainnoinnin etuna oli  se,  että  mitattavat

asiat  olivat  objektiivisia.  Toisaalta  subjektiivisten  asioiden  (kuten  esimerkiksi

neuvontatilanteen tunnelman tai asiakkaiden elekielen) mittaaminen olisi syventänyt

neuvontaprosessin  tulkintaa.  Koin  kuitenkin,  että  opinnäytetyöni  rajaamisen  ja

menetelmän  tarkkuuden  kannalta  oli  parempi  määrittää  neuvontatilanteen  mittarit

tällä  tavalla.  Näin  läsnäoloni  havainnointitilanteessa  tai  subjektiivinen  tulkintani

vähentävät vaikutusta lopputulokseen. Keskittymällä vain konkreettisten prosessien

ja  asioiden  havainnoimiseen  pyrin  myös  mahdollisimman  täsmällisen  ja  tarkan

lopputuloksen aikaansaamisen. 
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4.2 Asiantuntijahaastattelut

Haastattelun tarkoituksena on syventää jo olemassa olevaa tietoa kehittämistyöhön

liittyvistä  teemoista  (Ojasalo  ym.  2014,  106).  Asiantuntijahaastattelussa  pyritään

kokoamaan  haastateltavien  hallussa  olevaa  erikoistietämystä  (Anttila  1996).

Haastattelu menetelmänä voidaan luokitella eri tavoin sen mukaan, kuinka jäsennelty

haastattelu  on,  eli  kuinka  tarkkoja  kysymyksiä  esitetään,  ja  kuinka  paljon

liikkumavaraa  haastateltavalla  vastauksissaan  on.  Valitsin  tähän  tutkimukseen

haastattelulajiksi  puolistrukturoidun  teemahaastattelun,  joka  tyypillisesti  etenee

keskustelunomaisesti  ennalta  valmisteltujen  aiheiden  mukaan.  Teemojen

käsittelyjärjestys on vapaa, eikä kaikkien haastateltavien kanssa välttämättä puhuta

kaikista teemoista samassa laajuudessa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Lisäksi puolistrukturoidussa haastattelussa voi esittää uusia kysymyksiä ja etukäteen

laaditut kysymykset voidaan tilanteesta riippuen jättää esittämättä (Ojasalo ym. 2014,

108). 

Haastattelujen avulla pyrin saamaan laaja-alaisen kokonaiskuvan opinnäytteeseeni

liittyvistä  teemoista,  eli  maahanmuuttajien  työllistymisestä,  työllisyysneuvonnasta

sekä Baana-hankkeesta. Haastateltaviksi valikoitui neljä henkilöä: Muhis Azizi, Satu

Riikonen,  Jasmin  Al  Kurdi,  ja  Sami  Ratilainen.  Muhis  Azizi  on  Turun

kaupunginvaltuutettu ja maahanmuuttotyön asiantuntija. Baana-hankkeessa hän on

ollut mukana alusta asti ja toimii nyt hankkeen erikoisasiantuntijana. Satu Riikonen

on Baanan koulutusvastaava ja  Humanistisen ammattikorkeakoulun lehtori.  Häntä

haastattelin Baanan hankeasiantuntijan roolissa. Työllisyysneuvonnan asiantuntijaksi

valitsin  Jasmin  Al  Kurdin,  joka  toimii  Baana-pisteen  vastaavana  työntekijänä  ja

monikulttuurisuusasiantuntijana.  Baanan  ulkopuolista  näkökulmaa  hain

haastattelemalla Opteamin hotelli- ja ravintolapuolen kehityspäällikkö Sami Ratilaista.

Hän toimi haastattelussa työnantajaosapuolen asiantuntijana. Lisäksi Ratilaisella on

pitkällinen kokemus maahanmuuttajien, etenkin turvapaikanhakijoiden, työllistämisen

parista. 

Sovin haastatteluista suullisesti sekä sähköpostilla helmikuun aikana ja maaliskuun

2018 alussa. Haastattelut toteutin kahden viikon aikana maaliskuussa 2018. Kerroin

sähköpostikutsussani ja jokaisen haastattelun aluksi haastattelun aiheesta. Muistutin
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haastateltavia  myös  haastattelun  aluksi  haastateltavan  roolista,  haastattelun

luottamuksellisuudesta sekä haastateltavan roolista kyseisen aiheen asiantuntijana.

Käytin  kaikkien  haastattelujen  ohjenuorana  samaa  haastattelurunkoa  (liite  2).  En

kuitenkaan  käynyt  jokaisen  kanssa  kaikkia  aiheita  läpi,  vaan  keskityin  niihin

teemoihin, joista asiantuntijoilla oli eniten näkemystä. Välillä aiheet saattoivat liikkua

myös  laatimani  rungon  ulkopuolisiin  aiheisiin,  mikä  toi  aiheen  käsittelyyn  lisää

näkökulmaa. Haastattelut kestivät pääasiassa noin kolmestakymmenestä minuutista

tuntiin. Äänitin ja litteroin haastattelut. 

Menetelmää käytettäessä pitää muistaa, että haastateltavilta kerättyyn tietoon pitää

suhtautua  kriittisesti.  Haastateltavien  oma  ideologinen  suuntautuminen  saattaa

värittää lausuntoja, ja haastateltavien asiantuntemuksesta huolimatta heiltä saattaa

tulla  faktuaalisesti  väärää tietoa.  Siksi  on  tärkeää todentaa aineiston  luotettavuus

vertaamalla  haastatteluaineistoa  muiden  menetelmien  kautta  saatuun  aineistoon

sekä tietopohjassa esiin tuotuun materiaaliin.

4.3 Benchmarking 

Benchmarking-menetelmä  voidaan  ymmärtää  suomen  kielellä  vertailuna  tai

parhaiden  käytänteiden  etsimisenä.  Pääasiassa  se  voi  tarkoittaa  mitä  tahansa

vertailevaa  arviointia,  ja  sen  luokitteluja  on  monia.  (Karjalainen  2002,  3-6.)

Benchmarking  perustuu  kahden  tai  useamman  kumppanin  sovittuun  ja

luottamukselliseen  tietojen  vaihtoon  (Tuominen  2011,  4).  Tässä  opinnäytetyössä

benchmarking  toteutettiin  vierailukäynteinä  ennalta  valikoituihin  toimipaikkoihin  ja

haastattelemalla henkilökuntaa. Vierailujen tarkoituksena oli identifioida toisten hyviä

käytäntöjä  maahanmuuttajien  työllisyysneuvonnassa  ja  soveltaa  niitä  omaan

toimintaan.  Käytän  benchmarking-vierailujen  tuloksia  myöhemmin  muun  muassa

laatiessani kehitysehdotuksia Baana-pisteen toiminnalle. 

Valitsin benchmarking-kohteiksi porilaisen Suunta työelämään -hankkeen sekä Turun

kaupungin  toimintayksikkö  Työkeskuksen.  Molemmilla  on  pitkällistä  kokemusta

maahanmuuttajien  työllistymisen  edistämisestä.  Lisäksi  Suunta  työelämään

-hankkeen  tapauksessa  minua  kiinnosti  saada  näkökulmaa  toisen  kaupungin
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näkymistä  ja  tavoista  tehdä  maahanmuuttajien  työllisyysneuvontaa.  Suunta

työelämään  on  vuonna  2016  aloitettu  Satakunnan  monikulttuuriyhdistyksen

kolmevuotinen hanke, jota rahoittavat Porin Kaupunki sekä Satakunnan TE-toimisto.

Sen kohderyhmänä ovat työttömät porilaiset maahanmuuttajat. Toiminnan tavoitteena

on ehkäistä työttömyyden pitkittymistä ja edistää työllistymistä. Hankkeessa tarjotaan

asiakkaille kokonaisvaltaista neuvontaa ja ohjausta asiakkaiden tarpeet ja tilanteet

huomioiden.  (Satakunnan  monikulttuuriyhdistys  ry  2018.)  Työkeskus  on  Turun

kaupungin  syrjäytymistä  ehkäisevä,  ammatillisia  työelämäkuntoutumispalveluja

tuottava toimintayksikkö joka tarjoaa matalan kynnyksen työ- ja harjoittelupaikkoja

vaikeasti työllistyville ja työelämään siirtyville turkulaisille. Työkeskus auttaa työttömiä

työ-  ja  toimintakyvyn  selvittämisessä  ja  edistämisessä  sekä  toimii  yhtenä

tukityöllistettyjen toimipaikoista. (Turun kaupunki.)

Tein vierailun molempiin kohteisiin maalis-huhtikuun aikana ja haastattelin kohteiden

vastaavia  työntekijöitä.  Suunta  työelämään  -hankkeessa  haastateltavana  olivat

hankekoordinaattori Elina Vanne ja vastuukoordinaattori Elena Kim. Työkeskuksella

haastattelin tuotantopäällikkö Ari  Laaksosta sekä yksilövalmentaja Roosa Lehtistä.

Haastattelut  toteutettiin  puolistrukturoituina  haastatteluina,  joiden  pohjana  käytin

molemmissa haastatteluissa tekemääni  benchmarkingin haastattelurunkoa (liite 3).

Lisäksi äänitin ja litteroin haastattelut. 

Benchmarking-haastatteluihin  liittyy  sama  luotettavuusongelma  kuin

asiantuntijahaastatteluihin,  eli  haastateltavilta  saadun  tiedon  oikeellisuus.  Kuten

asiantuntijahaastatteluissa, myös benchmarking-vierailujen luotettavuus varmistetaan

vertaamalla  aineistoa  muiden  menetelmien  aineistoon.  Lisäksi  benchmarking-

vertailun kautta kerättyjä hyviä käytäntöjä ja menetelmiä ei pidä ottaa sellaisenaan

käyttöön, vaan ne pitää osata soveltaa uuteen toimintaympäristöön. Näin estetään

mahdollisesti huonosti toimivien tai haitallisten toimintatapojen leviäminen.

4.4 Aineiston analysointi

Aloitin aineiston analysoinnin purkamalla litteroidut asiantuntijahaastattelut erilliseen

dokumenttiin.  Ympyröin  haastatteluista  esiin  nousevat  asiakokonaisuudet.  Tämän
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jälkeen  käsitteellistin  asiakokonaisuudet  luokkiin.  Toistin  saman  toimenpiteen

benchmarking-haastatteluista litteroimalleni aineistolle.

Käsittelin  osallistuvan  havainnoinnin  havainnointirungon  avulla  muodostunutta

materiaalia  vertaamalla  sitä  asiantuntija-  sekä  benchmarking-haastatteluiden

materiaaliin.  Näin  sain  luotua  luotettavan  kuvan  maahanmuuttajien  työllistymisen

esteistä.

Käsitteellistämisen  jälkeen  vertailin  asiantuntijahaastatteluista  ja  benchmarking-

haastatteluista  saamaani  aineistoa.  Yhdistin  aineistot  toisiinsa,  ja  abstrahoin

aineistoa edelleen. Haastatteluaineistosta nousi esiin kolme isompaa teemaa, jotka

vastaavat  kysymykseen  siitä,  mitä  maahanmuuttajien  työllistämisessä  pitää  ottaa

huomioon.
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5 AINEISTON TULOKSET JA ANALYYSI 

Analysoin  kehittämistyön  menetelmien  kautta  keräämääni  aineistoa  teemoittain.

Aineistosta  nousi  esille  erityisesti  kolme  teemaa  maahanmuuttajien  työllistymisen

kehittämisen  kannalta:  maahanmuuttajat  tarvitsevat  yksilöllistä  ja  pitkäjänteistä

ohjausta, motivoiva työote neuvontatyössä sekä kulttuurien välinen kommunikointi.

Käsittelen  jokaista  näistä  teemoista  omassa  alaluvussaan.  Ensimmäisessä

alaluvussa  käsittelen  aineiston  kautta  esiin  tulleita  näkökulmia  maahanmuuttajien

työllisyyden esteisiin.

5.1 Kielitaidon puute ja työnantajan ennakkoluulot suurimpia työllistymisen esteitä

Kaiken  kaikkiaan  keräämäni  aineisto  tukee  sitä,  mitä  maahanmuuttajien

työllistymisen esteistä  tuli  esille luvussa 3.3:  avainasioita ovat kielitaidon puute ja

työnantajien vaatimukset sekä ennakkoluuloisuus. Sen lisäksi että kielitaito vaikuttaa

työelämässä  pärjäämiseen,  se  vaikeuttaa  myös  itse  työn  hakemista.  Tekemäni

havainnoinnin  kautta  vahvistui  kuva  siitä,  miten  vaikeaa  on  navigoida

työnhakuviidakossa,  jos  suomen  kielen  taito  ei  ole  vahva.  Jo  pelkästään  tiedon

hankkiminen  on  hankalaa,  puhumattakaan  ansioluettelon  tai  hakupapereiden

täyttämisestä.

Kielitaito  on  monikulttuurisuusasiantuntija  Muhis  Azizin  mukaan  sidoksissa

työnantajan ennakkoluuloihin.  Kun osaa kielen, saa ennakkoluulot  hälvennettyä ja

toisinpäin.  Puutteellinen  kielitaito  vaikeuttaa  niin  ikään  Opteamin  kehityspäällikkö

Sami Ratilaisen mukaan erityisesti työpaikan arjen pyörittämistä. Työnantajilla ei ole

välttämättä aikaa perehdyttää työntekijää työtehtäviin kunnolla, mikäli samalla pitää

pitää huolta kielitaidon riittävyydestä. Kuten Ahmad (2010, 74-78) toi tietoperustassa

esille,  työnantajien  puolelta  saattaa  esiintyä  syrjintää  ja  ennakkoluuloisuutta

maahanmuuttajia kohtaan. Satakunnan monikulttuuriyhdistyksen Suunta työelämään

-hankkeen haastattelussa tuli ilmi, että välttämättä edes työnantaja-osapuoli ei osaa

sanoa  miksi  maahanmuuttajan  työsuhde  ei  jatku  yrityksessä.  Kyse  saattaa  olla

lopulta pienistä kulttuurisista ja persoonan eroista jotka johtavat siihen että työntekijä
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ei välttämättä sovi kyseiseen työpaikkaan. Tämä ei tosin ole pelkästään piirre joka

tulee  esiin  ainoastaan  maahanmuuttajien  kanssa,  vaan  persoonaeroilla  on  oma

roolinsa myös kantasuomalaisten työllistymisessä. 

Lisäksi  maahanmuuttajien työllistymistä hidastaa Baanan vastaavan työntekijän Al

Kurdin  mukaan  heikot  työnhakutaidot  sekä  vähäinen  yhteys  kantasuomalaisiin.

Työnhaun  vaikeus  heikentää  hänen  mukaansa  maahanmuuttajien  motivaatiota

hakea töitä. Useat maahanmuuttajat tuntuvat aliarvioivan omia mahdollisuuksiaan ja

valmiuksiaan työhön pääsemisessä.

Maahanmuuttajien työllistymisen esteet  pystytään siis  jakamaan maahanmuuttajiin

liittyviin ja työnantajiin liittyviin syihin (kuvio 6). Maahanmuuttajiin liittyvät asiat liittyvät

olennaisesti  työllisyysneuvonnassa  käsiteltäviin  asioihin,  mutta  työtä  pitää  tehdä

molemmilla tahoilla jotta tilanteeseen voidaan saada kehitystä.

Kuvio 6. Maahanmuuttajat tarvitsevat yksilöllistä ja pitkäjänteistä ohjausta

Suorittamissani  haastatteluissa  korostui  sama  asia,  joka  todettiin  Työ-  ja

elinkeinoministeriön kotouttamisohjelmassa vuodelle 2012–2015: maahanmuuttajien

yksilöllisten työllistymispolkujen ja  kantasuomalaisia  pidempien toimenpidejaksojen

tarve. Yksilöllisten työllistymispolkujen rakentaminen edellyttää yksilöllistä ohjausta.

Useampi  haastateltava  mainitsi,  että  juuri  tässä  on  maahanmuuttajien

työllisyysneuvontapalveluiden  vahvuus,  ja  että  etenkään  TE-palveluilla  ei  ole

resursseja  yksilölliseen  uraohjaukseen.  Tässä  pitää  muistaa  uraohjauksen  ja

neuvonnan  eroavaisuudet.  Kuten  Puukari  ja  Korhonen  (2013,  13-15)  sekä  myös

Matinheikki-Kokko, Koivumäki ja Kuortti (2003, 8-9) totesivat, ohjaus voidaan nähdä

laaja-alaisempana ohjattavan kysymyksiin  puuttumisena,  siinä missä neuvonta on

kapea-alaisemmin  pelkästään  ohjattavan  työmarkkinatilanteen  kysymyksissä
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opastamista.  Amundson  (2005)  lisäsi  että  ohjauksessa  olennaista  on

luottamuksellisen  suhteen  luonti,  jossa  odotukset  ja  tavoitteet  on  määritelty

(Parkkinen & Puukari 2007, 38).

Luvussa  3.4  Ohjaus  ja  neuvonta  mainitsin,  että  Baana-pisteen  toiminta  on

määritelmällisesti  työnhaun  neuvontaa.  Havainnointiaineiston  ja  Baana-pisteen  Al

Kurdin  haastattelun  perusteella  tuli  ilmi,  että  varsinaisessa  Baana-pisteen

neuvonnassa  on  niin  ikään  joitain  yksilöllisen  uraohjauksen  piirteitä.  Hän  näkee

nimenomaan  luottamuksellisen  suhteen  ja  realistisen  suunnitelman  rakentamisen

olennaisena osana Baanan toimintaa. 

Työkeskuksen tuotantopäällikkö Ari Laaksonen näki asian niin, että heillä annettava

yksilöllinen ohjaus on jatkumo TE-palveluissa annettavalle neuvonnalle:

(--) Nimenomaan yks tärkee on se aika, eli tääl on enemmän antaa aikaa sen
asiakkaan  tilanteen  selkiytymiseen,  et  jos  se  on  ollu  se  ehkä  tunnin
tapaaminen jossain virastos, ni täält viedää sitä asiaa sit eteenpäin. Se on vaa
pohja sille. Tääl on sit enemmän aikaa yksilövalmentaa ja työvalmentaa ja sit
paneutuu asiakkaan tilanteesee ja  tarvittaes sit  niin  mont  kertaa palata,  et
mikäkin asia saadaan selväks.

Baana-hankkeen  puitteissa  yksilöllisestä  otteesta  on  ollut  positiivisia  kokemuksia.

Koulutusvastaava  Satu  Riikonen kertoi  koonneensa nuorista  turvapaikanhakijoista

niin sanotun tehostetun työnhaun ryhmän. Jokainen ryhmäläinen tavataan yksitellen,

heidän  kanssaan  tehdään  ansioluetteloita  ja  työhakemuksia,  heidän  kanssaan

kartoitetaan  työllisyystilannetta,  ja  heille  annetaan  mahdollisuus  harjoitella

työhaastattelutilanteita.  Sen  lisäksi  Riikonen  on  pitänyt  yhteyttä  työnantajiin  ja

suositellut työnantajia ottamaan ryhmäläisiä haastatteluun. Työnhakijoihin on pidetty

tiiviisti yhteyttä ja kyselty kuulumisia muun muassa työhaastatteluiden sujumisesta.

Ryhmään  osallistuneista  neljä  kahdeksasta  oli  saanut  työpaikan,  ja  nyt  mallia

suunnitellaan laajennettavan. 

Juuri  tämä kokonaisvaltaisemman asiakassuhteen luominen korostuu Satakunnan

Monikulttuuriyhdistyksessä,  jossa  on  pitkällistä,  useampien  hankkeiden  mittaista

kokemusta  maahanmuuttajien  työllistämisestä.  Hankekoordinaattori  Elina  Vanne

painotti  yksilöllisen ohjauksen tärkeyttä. TE-toimiston lisäksi pitää olla joku paikka,

jossa  saa  henkilökohtaista  ohjausta,  ja  jossa  on  aikaa  pidemmälle  keskustelulle.
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Tämä mahdollistaa  työllistymissuunnitelmien rakentamisen ja  jokaisen työnhakijan

yksilöllisiin  työnhaun  tarpeisiin  vastaamisen.  Lisäksi  yksilöllisessä  ohjauksessa

korostuu  asiakkaan  potentiaalin  valjastaminen.  Keskustelusuhteessa  asiakkaan

kanssa saattaa tulla esiin yksityiskohtia esimerkiksi asiakkaan harrastuksista, jotka

avaavat uusia portteja työelämään. 

Sen  lisäksi,  että  maahanmuuttaja-työnhakijoille  on  hyötyä  yksilöllisestä  työnhaun

ohjauksesta,  voidaan  aineiston  perusteella  havaita,  että  myös  pidemmille

asiakassuhteille on tarvetta. Osittain sen vuoksi, että maahanmuuttajien työura on

usein  sirpaleinen  ja  koostuu  useista  lyhyistä  työ-  ja  työkokeilujaksoista

(Sisäasiainministeriö  2011,  14-15).  Suunta  työelämään  -hankkeen  vierailussa  tuli

esille, että monet heidän asiakkaansa olivat tuttuja aikaisempien työllisyyspoliittisten

hankkeiden kohdalta useampien vuosien takaa. 

(--) Täs näkee myös sen, että kun hankkeita on ollu pidemmän aikaa, että se
henkilöiden  muutos,  tai  se  tilanteen  muutos  saattaa  vaatia  todella  pitkän
polun.  Että  ne  on  ollu  asiakkaina  siellä  Katse  tulevaisuuteen  -hankkeessa
varmaan jo kahdeksan vuotta sitten, ja nyt tässä hankkeessa ollaan onnistuttu
auttaan työllistymisessä. (--) kolmessa vuodessakaan sä et saa tehtyä riittäviä
toimia että se työllistyminen mahdollistuu.  Se riippuu tietysti  aina ihmisestä
että mitkä ne omat kyvyt on ja mikä se lähtötilanne on. (--)

Hankkeen  vastuukoordinaattori  Elena Kim totesi,  että  kotouttamislaissa  määritelty

kolmen vuoden kotouttamisaika on liian lyhyt aika työllistymiseen. Hän kokee, että

noin viiden vuoden aikana ihminen voi paremmin työllistyä. Tämä pätee erityisesti

nuoriin  naisiin,  jotka  saattavat  hankkia  tänä  aikana  lapsia  ja  viettää  pitkiä  aikoja

kotona  harjoittamatta  suomen  kielen  taitoa.  Muhis  Azizi  totesi,  että  Turun

kaupungissa  ei  välttämättä  ole  resursseja  pitkäkestoiseen  seurantaan  pitkällä

aikavälillä.  Työllisyysneuvontaa  voidaan  kuitenkin  tehostaa  segmentoimalla

hakijaväestöä esimerkiksi koulutustaustan ja etenemistoiveiden perusteella, ja näin

tarjota yhdenmukaista ja täsmällistä informaatiota useammalle henkilölle kerralla. Al

Kurdin  mukaan  Baana-pisteellä  olisi  tosin  voimavaroja  pidemmän  ja

kokonaisvaltaisemman  asiakassuhteen  luontiin.  Tällä  edesautettaisiin  asiakkaiden

työnhaun aktivointia ja estettäisiin passivoitumista.

Olen tiivistänyt  kuvioon 7  alaluvun tulokset.  Jokaisella  työnhakijalla  on  yksilöllisiä

työnhaun tarpeita. Yksilöllinen, keskusteleva ohjaussuhde näyttäisi olevan kaikkein
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tehokkain  työllistymisen  tuen  muoto.  Lisäksi  maahanmuuttaja-asiakkaat  kaipaavat

pitkäaikaista tukea. Polku työelämään koostuu usein useista lyhyistä työjaksoista ja

työllistyminen saattaa kestää jopa vuosia.

Kuvio 7. Maahanmuuttajilla on tarve yksilölliselle ja jatkuvalle ohjaussuhteelle.

5.3 Työllisyysneuvojan motivoiva työote on maahanmuuttajalle tärkeää

Motivaation käsite ja merkitys työllistymiselle ponnahti esille aineistosta kautta linjan.

Riikosen  mukaan  usein  neuvonnassa  käyminen  saattaa  syödä  motivaatiota,  jos

työpaikkaa  ei  useamman yrityksen  jälkeen  löydy.  Al  Kurdi  kokee,  että  moni  asia

maahanmuuttajan työllistymisessä on oman motivaation varassa etenkin siksi, että

yhteiskunnan ja omien verkostojen rakenteet eivät ole tukemassa eteenpäin pääsyä.

Tämä heijastuu suoraan työnhakijoiden asenteisiin:

(--)  Ja  sitte  se,  että  pystyykö  siihen,  että  luottaako itteensä.  Tosi  moni  on
menettäny  toivonsa  siihen  et  ne  ei  tuu  saamaan  koulupaikkaa,  ne  ei  tuu
saamaan  työpaikkaa,  eikä  ne  tuu  pääsemään  mihinkään.  Ni  se  vaikuttaa
siihen tekemiseen myös suoraan. Et sit he on vaa tässä ja ovat et “mikä vaan
käy” ja “ei oo välii”. Mut ei sit kumminkaa mennä ja tehä ite sen asian eteen
jotain. Koska ei uskalleta, eikä tiedetä ja aatellaan et tekee jotain väärin. Eikä
tiedetä et mihin suuntaan ees lähtee. Se on ehkä se pahin asia.

Al  Kurdi  toteaa,  että  työllisyysneuvonnassa  näkee  päivittäin  asiakkaita,  joilla  on

todella alhaiset odotukset työpaikan suhteen vaikka potentiaalia olisi. “Mikä tahansa

käy”  -mentaliteetti  johtuu  uskon  puutteesta.  Tällaisessa  tilanteessa  motivoivan

työotteen merkitys korostuu. Työnhaun aktivoiminen lähtee selkeiden suuntaviivojen
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määrittämisellä.  Al  Kurdi  tähdentää,  että  työllisyysneuvonnassa  olennaista  on

neuvojan  vahva  tietopohja.  Tietopohjalla  hän  tarkoittaa  tietoutta  muun  muassa

potentiaalisista työllistymismahdollisuuksista ja saatavilla olevista koulutuksista sekä

kursseista.  Näin  mahdollistetaan  se,  että  jokaiselle  asiakkaalle  löytyy  jokin

etenemismahdollisuus, ja että asiakasta ei jätetä Al Kurdin sanoin “tyhjän päälle”. Jo

yksin se edesauttaa asiakkaan innostuksen ja toivon heräämistä. 

Al  Kurdin  mukaan  suuri  osa  neuvontatyöstä  menee  työnhakijan  rohkaisemiseen.

Rohkaisemista voivat olla pienetkin asiat. Sanallisen rohkaisemisen lisäksi jokainen

asia, joka rakentaa työnhakijan kompetenssia, kuten ansioluettelon rakentaminen ja

työelämätietouden antaminen, ovat rohkaisevia ja itseluottamusta vahvistavia tekoja.

Riikonen ja  Azizi  kuitenkin  muistuttavat  ettei  tehdä asioita,  kuten  työhakemuksen

täyttämistä,  maahanmuuttajan  puolesta,  vaan  annetaan  maahanmuuttajalle

mahdollisuus onnistua itse asiassa. Rohkaisemisen lisäksi on tärkeää että asiakkaan

kanssa  luodaan  realistinen  työllistymissuunnitelma.  Elina  Vanne  näkee  erityisen

hyödyllisenä  sen  että  työllistymissuunnitelma  on  linjassa  asiakkaan  motiivien  ja

työelämän realiteetien kanssa. Kun työelämän realiteetit ja asiakkaan kyvyt saadaan

linjautumaan, on helpompi saada asiakas onnistumaan työnhaussa.

Viime  kädessä  tärkein  asia  työnantajan  kannalta  on  motivaatio  työn  tekemistä

kohtaan. Satu Riikosen kokemuksen mukaan aikaisemmalla osaamisella ei tiettyihin

tehtäviin nähden ole niin paljon merkitystä. Tärkeää on, että on motivoitunut ja “hyvä

tyyppi”. Sami Ratilaisen mukaan motivaation tärkeys näkyy selkeästi jo rekrytoinnin

aikana:

Oikeestaan työnhakijan kannattaa miettii  se,  että  minne hän oikeesti  haluu
mennä töihin. Se on aina huono asia et  on valmis tekee mitä vaan. Et se
jotenki heijastuu, et onks sitte niinku oikeesti kiinnostusta itte siihen duuniin vai
siihen palkkaan.  Ja kattelis  vähän niit  taustatietoja siitä yrityksest  mihin  on
menossa. (--) Tämmönen taustatietojen hakeminen yrityksestä ja kohteesta ja
mimmosii työtehtävii sel on. Ettei vaan tulla sen cv:n kanssa paikalle et “täs
mä oon, onks mitään”.  (--) Se paistaa heti  läpi rekrytoijalle et toi  kaveri  on
tosissaan. Meil on täällä semmonen sanonta et “töitä on, asenne ratkasee.”

Lisäksi  Elena  Kim  kokee,  että  yksi  keino  motivoida  työnhakijaa  on  luoda  tälle

onnistumisen  ja  oman  osaamisen  näyttämisen  paikkoja  esimerkiksi

työkokeilujaksojen ja työharjoittelun kautta. 
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Motivaation rakentuminen on siis useiden asioiden summa. Tämän aineiston valossa

on  mahdollista  todeta,  että  sen  muodostumiseen  vaikuttaa  onnistunut  aktivointi

työnhaussa,  neuvonnan/ohjauksen  aikainen  rohkaiseminen,  onnistumispaikkojen

luominen,  ja  työnhakutaitojen  parantaminen.  Kuviossa  8  olen  hahmottanut  tämän

visuaalisena mallina. 

Kuvio 8. Motivaation muodostuminen työnhaussa

5.4 Kulttuurien välinen kommunikointi työelämätaitojen vahvistajana

Taajamon  ja  Puukarin  (2007)  mukaan  monikulttuurisella  ohjaustyöllä  edistetään

maahanmuuttajien  valtautumisprosessia  ja  vältetään  kulttuurienvälisisestä  eroista

aiheutuvaa stressiä ja ahdistusta. Sekä Baanan että Suunta työelämään -hankkeen

vahvuuksina  nähtiin  omakielisen  neuvonnan/ohjauksen  mahdollisuus.  Useassa

yhteydessä  korostettiin  omakielisen  neuvonnan  tärkeyttä  siinä,  että  asiat

ymmärretään  kerralla  oikein.  Havainnoinnissa  tuli  esille,  että  usean  asiakkaan

kohdalla  neuvojan  kanssa  puhuttiin  englantia  tai  kotimaan  kieltä,  vaikka  suomen

kielen  taito  olisi  saattanut  riittää.  Tämän  voi  nähdä  merkkinä  siitä,  että  tieto  on

helpompi omaksua kun se kerrotaan omalla kielellä.  Omakielinen neuvonta antaa

myös  mahdollisuuden  keskustella  kuten  Baanan  koulutusvastaava  Satu  Riikosen

esimerkki kertoo:

(--) tehtiin cv-klinikoita arabian somalian ja selkosuomen kielellä (--) kun tehtiin
selkokielellä keskityttiin työnhakuun ja mitkä on siinä merkityksellisiä asioita.
Mut  kun  oli  arabiankielinen  tai  somaliankielinen,  niin  siel  liikuttiin  ihan  eri
kysymyksissä.  (--)  Puhuttiin  kulttuurista,  työkulttuurista,  ja  työnhausta,  ja
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ennakkoluuloista, ja muista ehkä viel enemmän kuin niist käytännön asioista.
Niillä  oli  sit  helpompi  kysyä omalla  äidinkielellä  kulttuuriin  liittyvistä  asioista
mikä oli ihan, huomasi et sellaselle oli tarvetta (--)

Suunta  työelämään  -hankkeen  haastattelussa  tuli  esille  termi  “kulttuuritulkki”.

Kulttuuritulkki  on  henkilö,  jolla  on  tietoa  suomalaisen  kulttuurin  lisäksi  myös

työnhakijan  kulttuurista,  ja  osaa  näin  toimia  kulttuurisen  tiedon  välittäjänä.

Omakielinen tai -kulttuurinen neuvoja osaa kiinnittää huomiota myös pieniin, mutta

työllistymisen  kannalta  tärkeisiin  asioihin,  kuten  tapoihin.  Kuten  aikaisemmin

mainittiin,  työllistymisen  onnistumisen  saattaa  olla  kiinni  juuri  pienistä,  sinänsä

merkityksettömistä  asioista,  kuten  esimerkiksi  siitä  kuinka  paljon  hajusteita

työpaikalla sallitaan, tai  mistä asioista,  tai  millä tavalla  suomalaiset  ovat tottuneet

työpaikalla keskustelemaan. Elina Vanne huomautti, että joissain asioissa kuitenkin

uskotaan  kantasuomalaisen  näkökulmaa  paremmin.  Moni  työnhakija  kaipaa

työllisyysneuvonnassa suomalaista peilipintaa, johon heijastaa omaa osaamistaan ja

työnhaun pulmia. 

Heckmannin (2006,  22-25) mukaan kotoutumiseen vaikuttavia tekijöitä ovat  muun

muassa  kulttuuriset  ja  vuorovaikutukselliset  tekijät,  joihin  lukeutuvat  sosiaaliset

suhteet,  kieli,  normit,  ja  osallisuuden  kokemus.  Al  Kurdi  totesi,  että  useilla

maahanmuuttajilla  ei  ole  ainuttakaan  kontaktia  kantasuomalaisiin.  Tämä  johtaa

siihen,  että  tieto  esimerkiksi  työllisyys-  ja  koulutusasioista  liikkuu  ainoastaan

maahanmuuttajien  omassa  keskuudessa.  Tämä  johtaa  helposti  tiedon

vääristymiseen, väärinkäsityksiin, ja vaikeuttaa aktivointia työnhakuun ja sitä kautta

suomalaiseen  yhteiskuntaan.  Al  Kurdin  lisäksi  Opteamin  Sami  Ratilainen  korosti

suomalaisten kontaktien tärkeyttä kielen oppimisen edistäjänä. Suunta työelämään

-hankkeessa on toteutettu Elävä kieliketju -nimistä menetelmää, jossa suomalaiset

vapaaehtoiset tapaavat maahanmuuttajan kanssa kerran viikossa ja keskustelevat

asioista vapaasti  suomeksi.  Sen lisäksi,  että tämä luonnollisesti  kartuttaa suomen

kielen taitoa, on se myös hyvä keino hankkia uusia kontakteja ja mahdollisesti jopa

tutustua ihmisiin, joilla on kontakteja seuraavaan potentiaaliseen työnantajaan.

Olen tiivistänyt tämän alaluvun tulokset kuviossa 9. Kulttuurin tuntemus on tärkeää

myös  työllistymisen  kannalta.  Tarjoamalla  maahanmuuttajalle  verkostoitumisen

mahdollisuuksia  kantaväestön  kanssa  mahdollistetaan  maahanmuuttajien  suomen
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kielen  kehittymistä  sekä  kulttuurin  välisen  tuntemuksen  lisääntymistä.

Verkostoituminen edistää myös työelämätietouden sekä työllistymismahdollisuuksien

leviämistä.

Kuvio 9. Verkostoituminen kehittää kieltä ja tarjoaa työllistymisen mahdollisuuksia.
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6 KEHITYSEHDOTUKSET JA BAANA-PISTEEN TOIMINTAMALLI 

Tässä  luvussa  esittelen  tilaajan  tarpeeseen  rakentamani  opinnäytetyön  tuotokset.

Kehitysehdotukset Baana-pisteen toimintaan olen laatinut tulosten ja benchmarking-

vierailujen  pohjalta.  Lisäksi  laadin  hankkeen  tavoitteiden  mukaisen  toimintamalli-

oppaan Baana-pisteen toiminnasta. Oppaaseen on kirjattu työllisyysneuvontapisteen

olennaisimmat osa-alueet ja käytännöt.

6.1 Kehitysehdotukset Baana-pisteen toimintaan

Tilaajan  toiveesta  esitän  seuraavia  kehitysehdotuksia  Baana-pisteen  toiminnalle.

Näkemykseni mukaan Baana-pisteen asiakkaat hyötyisivät kokonaisvaltaisemmasta

työnhaun aikaisesta  tuesta,  aktiivisemmasta  työhaastatteluiden simuloinnista  sekä

verkostoitumisen  tukemisesta.  Maahanmuuttajille  tämä  näkyisi  vahvistuneina

työnhakutaitoina ja parempana itseluottamuksena työnhaun haasteiden edessä. Osa

kehitysehdotuksista  perustuu  benchmarking-menetelmän  kautta  havaittuihin  hyviin

käytäntöihin.  Toimintaympäristöjen  erilaisuuden  vuoksi  ei  ole  kuitenkaan

tarkoituksenmukaista kopioida menetelmiä suoraan hankkeesta toiseen. Tärkeämpää

on tunnistaa hyvät käytännöt, poimia syyt niiden toimivuuteen, eritellä menetelmän

toimenpiteet, ja luoda kehitysehdotuksia sen perusteella miten näitä toimintatapoja

voitaisiin ottaa käyttöön Baana-hankkeessa.

Kokonaisvaltaisempaa työnhaun aikaista tukea

Suomalaiseen  työelämään  integroituminen  saattaa  monesta  asiakkaasta  tuntua

ylitsepääsemättömän haastavalta. Yhtä polkua työllistymiseen ei ole, vaan vaaditaan

yksilöllistä keskustelua asiakkaan kanssa. Lisäksi monen kohdalla saatetaan tarvita

pidempiaikaista tukea työllistymisen mahdollistamiseksi.

Työllisyysneuvonnassa  on  kiinnitettävä  huomiota  motivoivan  työotteen

aikaansaamiseen. Motivoinnin edistämistä varten olen laatinut listan jonka toivoisin
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toimivan  ohjenuorana  asiakastyössä.  Askeleet  asiakkaan  motivaation

vahvistamiseen:

 Työnhakutaitojen  kartuttaminen  ja  suomalaisen  työelämätietouden

lisääminen. Tieto on valtaa. Käykää läpi tarvittaessa työnhaun eri vaiheita

asiakkaan tietotaito huomioon ottaen. Käykää mahdollisuuksien mukaan

keskustelua suomalaisen työnhaun ja työelämän piirteistä.

 Rohkaise  asiakasta.  Moni  asiakas  saattaa  tuntea  olonsa  epävarmaksi

suomalaiseen työelämään astuessaan. Kehu häntä hänen vahvuuksistaan

ja tsemppaa niiden asioiden kohdalla, joita hänen pitää vielä vahvistaa.

 Kannusta aktiiviseen työnhakuun. Työn saaminen ei välttämättä tapahdu

hetkessä. Joskus työhakemusten tekeminen ja haastatteluissa käyminen

itsessään tuntuu työltä. Työpaikkaa ei välttämättä löydy ensimmäisenkään

työharjoittelun  jälkeen.  Mutta  mitä  enemmän  tässä  vaiheessa  näkee

vaivaa, sitä varmemmin työelämän ovet avautuvat.

 Tarjoa onnistumisen paikkoja. Älä jätä asiakasta tyhjän päälle. Pidä itsesi

kartalla  alueen  työllistymis-  ja  koulutusmahdollisuuksista.  Työkokeilut  ja

-harjoittelut  sekä palkkatuettu  työllistyminen ovat  kaikki  mahdollisuuksia

osaamisen näyttämiseen. Osaamisen tunnistaminen lisää motivaatiota ja

edesauttaa ennakkoluulojen hälvenemistä.

Hyvä työllisyysneuvoja tarvitsee pelisilmää siihen, kuinka paljon tukea ja rohkaisua

kukin  asiakas  tarvitsee.  Joillekin  asiakkaille  riittää  kertakäynti  ja  suunnan

näyttäminen.  Toiset  asiakkaat  saattavat  tarvita  henkilökohtaisen  suunnitelman

luontia,  pitkällisempää  keskustelua  ja  useamman  neuvontakäynnin.  Tällaisten

asiakkaiden  kohdalla  olisi  myös  suotavaa,  että  heidän  työnhaun  etenemistään

seurattaisiin. Yhteydenotot työnhaun nivelvaiheissa, kuten esimerkiksi haastatteluja

ennen tai jälkeen, voivat olla hyviä keinoja työnhaussa onnistumiseen.

Lisää aktiivista työhaastatteluiden simulointia

Useamman haastateltavan  mukaan  monella  maahanmuuttajalla  ei  ole  kokemusta

työhaastattelusta  työnhaun vaiheena.  Työhaastattelu  on  kuitenkin  usein  se  vaihe,

jolloin työnantaja tapaa työnhakijan ensimmäistä kertaa. Simuloituja työhaastatteluita
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on jo kokeiltu Baanan tehostetun työnhaun ryhmässä nuorten turvapaikanhakijoiden

kanssa.  Harjoitteluhaastatteluista  olisi  hyötyä  monelle  muulle  maahanmuuttaja-

työnhakijalle.  Olen  hyödyntänyt  seuraavassa  listauksessa  Suunta  työelämään

-hankkeen hyväksi kokemia asioita kyseisen menetelmän toteuttamisessa.

 Pyytäkää  yhteistyöyrityksien  rekrytoinnista  vastaavia  henkilöitä  mukaan

harjoitteluhaastatteluun. Työnantajilla on alalla tarvittavaa hiljaista tietoa ja he

usein  osaavat  kysyä  sellaisia  kysymyksiä,  joita  muut  eivät  välttämättä

huomaisi  kysyä.  Työnantajan  läsnäolo  luo  tilanteen  autenttisemmaksi  ja

motivoi  työnhakijoita  suoriutumaan  paremmin.  Harjoitteluhaastattelut  ovat

myös työnantajalle mahdollisuus uusien kontaktien luomiseen ja mahdollisen

työntekijän löytämiseen.

 Antakaa  suullista  ja  mahdollisuuksien  mukaan  myös  kirjallista  palautetta

haastattelun onnistumisesta. Käykää läpi vastausvaihtoehtoja ja parantamisen

paikkoja. Palautteen ei tarvitse käsitellä sitä mikä oli hyvää ja mikä huonoa,

vaan palautteessa voidaan käsitellä varsinkin kulttuurisia eroavaisuuksia.

 Videoikaa  haastattelu  jos  mahdollista.  Videointi  mahdollistaa  tilanteen

reflektoimisen  eri  perspektiivistä.  Videolta  katsottuna  asiakkaan  kanssa

voidaan kiinnittää huomiota ruumiillisen ilmaisun, kuten esimerkiksi ryhdin ja

elehtimisen tarkasteluun.

Verkostoitumisen edistäminen

Kulttuurinen  ja  vuorovaikutuksellinen  kotoutuminen  edesauttavat  työllistymistä.

Sosiaalisten suhteiden vahvistuessa yhteiskunnallinen tietämys lisääntyy etenkin jos

sosiaalisia  suhteita  muodostuu  kantasuomalaisiin.  Tällöin  kielitaito  paranemiselle

syntyy tilaisuuksia, ja kielitaidon parantuessa ennakkoluulot hälvenevät. Kielitaidon,

kulttuurisen  pääoman,  ja  työelämätietouden  karttumisen  vuoksi  verkostoitumisen

edistämistä tulisi edesauttaa maahanmuuttajien työllisyysneuvonnassa.

Suunta työelämään -hankkeen vapaaehtoistoimintaan nojautuva menetelmä, Elävä

kieliketju -ryhmä, oli todettu heillä toimivaksi verkostoitumiskeinoksi. Menetelmässä

kootaan vapaaehtoisista ja maahanmuuttajista ryhmä, jotka kokoontuvat pareittain

keskustelemaan  yhdeksi  tunniksi  kerran  viikossa.  Pareja  vaihdetaan  muutaman
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viikon välein, jotta maahanmuuttajat tottuvat kuulemaan erityylisiä puhujia. Ryhmän

pyörittäminen  vaatii  tosin  paljon  resursseja.  Jo  pelkästään  edellä  mainittujen

kehitysehdotusten  käyttöönotto  vaatii  aikaa  ja  työvoimaa,  joten  yksin  Baanan

käytännöksi  siitä  tuskin  on.  Baana-hankkeen  yhteistyöverkostosta  saattaisi  löytyä

sellaisia toimijoita joiden kanssa vastaavan kaltaista menetelmää voitaisiin kokeilla. 

Al  Kurdin  mukaan  osalla  maahanmuuttajia  ei  ole  ollenkaan  kontakteja  muihin

suomalaisiin. Suosittelen, että Baana kokoaa yhteistyötahoista yhdistyksiä joilla on

samat  intressit  maahanmuuttajien  verkostojen  vahvistamiseksi.  Yhdessä  näiden

tahojen kanssa saattaisi syntyä menetelmiä paikkaamaan tarvetta. Baana-piste voisi

toimia  yhtenä  kanavana  kontaktien  puutteessa  olevien  maahanmuuttajien

tavoittamiseen.

Kaiken  kaikkiaan  voidaan  sanoa,  että  parhaiten  maahanmuuttajien  työllistymistä

edistävät  samat  asiat  kuin  integraatiota  yleensä:  hyvä  kielitaito  ja  suomalaiseen

yhteiskuntaan  verkostoituminen.  Tämän  lisäksi  itsevarmuus  omasta  osaamisesta

sekä mahdollisuudet sen näyttämiseen luovat maahanmuuttajalle uutta identiteettiä

uudessa kotimaassa ja edesauttavat osallisuuden tunteen lisääntymisessä.

6.2 Mallinnus Baana-pisteen toiminnasta

Baana-hankkeen  yhtenä  tavoitteena  on  Baana-pisteen  käynnistäminen  muissa

Suomen  kaupungeissa.  Tätä  varten  pitää  luoda  toimintamalli,  joka  toimii  sekä

oppaana  toimintaa  käynnistettäessä,  että  esitteenä  esiteltäessä  Baana-pisteen

toimintaa.  Olen  laatinut  tilaajan  toiveesta  opinnäytetyön  tuotoksena  tämän

toimintamallin, ja se löytyy opinnäytetyön liitteistä (liite 5).

Toimintamalli  on  suunniteltu  tulostettavaksi  kaksipuoleisena  A4-koossa.

Ensimmäiseltä  sivulta löytyy Baana-pisteen toiminta jaettuna vaiheisiin  (kuvio 10),

toimintaan  liittyvät  käytännöt  sekä  siihen  vaadittavat  resurssit,  ja  Baana-pisteen

toiminnassa nyt käytössä oleva materiaalipankki. Toisella sivulla on kerrottu näistä

vaiheista  tarkemmin.  Toimintamallin  tekstit  ovat  syntyneet  Baana-hankkeelle

tekemäni  harjoittelussa  kertyneen  kokemuksen  sekä  etenkin  opinnäytetyön
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havainnoinnin ja tekemieni haastattelujen tuloksena. Lisäksi tekstiä on vielä hiottu

tilaajan kanssa yhteisissä suunnittelupalavereissa. 

Visuaalisen  ilmeen  toimintamallille  on  suunnitellut  Humanistisen

ammattikorkeakoulun viestintäassistentti Emilia Reponen. Värit ovat linjassa Baana-

hankkeen graafisen ohjeen kanssa. Toimintamallin visuaalisen ilmeen ydinajatuksena

on se, että Baana-pisteen toiminta jakautuu eri vaiheisiin, joista itse neuvontatilanne

on ainoastaan yksi osa.

Kuvio 10. Yksityiskohta toimintamallissa kuvatuista työllisyysneuvonnan vaiheista.
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7 LOPUKSI

Maahanmuuttajaväestön kantasuomalaisia korkeammat työttömyysluvut ovat haaste

koko  yhteiskunnalle.  Suomalaiseen  yhteiskuntaan  kotoutuminen  on  monen  asian

summa,  joista  työllistyminen  on  tärkeä  osa.  Baana-hanke  on  avainasemassa

maahanmuuttajaväestön työllistämisessä ja osallisuuden rakentamisessa.

Suurimpia maahanmuuttajien työllistymisen esteitä ovat kielitaito sekä työnantajien

ennakkoluuloisuus. Lisäksi heikko työelämätuntemus hidastaa työelämään pääsyä.

Toisaalta niin sanottu “hyvä tyyppi” saattaa työllistyä vaikka kielitaito olisi heikko tai

kulttuurin tuntemus olisi vasta kehittymässä. 

Opinnäytteeni  tutkimuskysymyksenä  oli,  miten  neuvonnalla  parhaiten  vastataan

maahanmuuttajien  työllistymisen  edistämiseen.  Keräsin  aineistoa  havainnoimalla

neuvontatilanteita,  haastattelemalla  Baana-hankkeen  henkilökuntaa  ja

maahanmuuttajien työllistämisessä toimivia henkilöitä sekä tekemällä benchmarking-

käyntejä maahanmuuttajien neuvontaa toteuttaviin paikkoihin. Tutkimuskysymyksen

tuloksena sain selville, että maahanmuuttajien työllistämisessä kaivataan yksilöllistä

ja pitkäjänteistä ohjausta, sillä työnhaku saattaa useille maahanmuuttajille olla pitkä

prosessi.  Pelkkä oikean suunnan osoittaminen ei  aina  ole  tarpeeksi,  vaan monet

tarvitsevat rohkaisua ja motivointia työnhaussa jaksamiseen. Omakielinen neuvonta

ja  kulttuurien  välinen  kommunikointi  on  Baana-hankkeen  vahvuus.  Lisää  tukea

kuitenkin  tarvitaan,  jotta  kulttuurien  välistä  kohtaamista  tapahtuisi  myös

työllisyysneuvonnan  ulkopuolella.  Esitin,  että  Baanassa  kiinnitettäisiin  huomiota

erityisesti  motivoivan  työotteen  ja  yksilöllisen  kohtaamisen  lisäämiseen.  Myös

työhaastatteluiden  simulointia  voisi  kehittää  ja  ottaa  käyttöön  laajemmin.  Baanan

tulisi  lisäksi  etsiä yhteistyötahoja,  joiden kanssa vahvistettaisiin  maahanmuuttajien

verkostoitumista kantaväestön kanssa.

Jos opinnäytetyö olisi ollut laajempi, aiheessa olisi riittänyt lisätutkittavaa. Esimerkiksi

korkeasti  koulutettujen  osaamisen  tunnistaminen  ja  tunnustamiseen  liittyy  paljon

ongelmakohtia,  joita ei  tämän opinnäytetyön rajauksessa ollut  tilaa pohtia.  Lisäksi

olisin  kiinnittänyt  enemmän  huomiota  ohjaajien  työotteeseen  sekä  haastatellut
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maahanmuuttaja-asiakkaita  heidän  kokemuksistaan  Baana-pisteen  asiakkaina.

Neuvonnan  ja  ohjauksen  välistä  merkityseroa  sekä  monikulttuurisen  ohjauksen

vaikutusta sietäisi mielestäni tutkia enemmän Baana-pisteen kontekstissa. Haluaisin

erityisesti  selvittää  tarkemmin  minkälainen  on  hyvä  ohjaaja,  syventyä

monikulttuurisen ohjauksen teorioihin, ja kehittää Baanan neuvojien työotetta.

Koen, että menetelmällisesti opinnäytetyöni olisi voinut olla laajempi. En tarkoita, että

menetelmiä  olisi  pitänyt  olla  enemmän,  mutta  aineiston  keräyksessä  olisi  voinut

hyödyntää enemmän eri tyyppisiä menetelmiä. Kun kaksi kolmesta menetelmästä on

teemahaastatteluja,  korostuu  liian  paljon  se,  mitä  asioita  kysytään  ja  miten

kysymyksenasettelu  tehdään.  Lisäksi  havainnoinnin  mittarointi  olisi  voinut  olla

laajempi. Kielimuuri tietysti rajoitti neuvonnan tarkempaa havainnointia. Menetelmien

vertailun  kannalta  olisi  ollut  mielenkiintoista  mitata  esimerkiksi  neuvontatilanteen

kestoa ja sitä, onko sillä korrelaatiota neuvonnassa käytetyn kielen kanssa. 

Tilaajalta  saatujen  kommenttien  mukaan  toimintamalliin  on  saatu  erinomaisesti

kuvattua Baana-pisteen toiminnan yleisnäkymä. Erityisesti tilaaja oli tyytyväinen siitä,

että  työllisyysneuvontapisteen  toimintatapojen  moninaisuus  oli  huomioitu  työssä.

Tilaaja näkee, että tuotos on tärkeä osuus Baana-hankkeen mallinnustyötä ja toimii

hyvänä  perustana  lopullisen  mallin  rakentamiselle.  Kiitosta  saivat  myös

opinnäytetyön aineiston kautta saadut tulokset, joita tullaan käyttämään myöhemmin

Baanan tekemissä julkaisuissa.

Toivottavasti  opinnäytetyöni  tulokset  toimivat  yhtenä  esimerkkinä  siitä,  että

maahanmuuttajien  työllisyysneuvontaa  tarvitaan.  Mikäli  resursseja  löytyy,

työllisyysneuvonnassa  tulee  ottaa  ihminen  huomioon  kokonaisuutena  ja  kehittää

toimintaa  uraohjauksen  suuntaan.  Maahanmuuttajien  neuvonnassa  tulee  joka

tapauksessa ottaa huomioon asiakkaan tausta ja lähtökohdat, vahvistaa suomalaisen

työkulttuurin  tuntemusta,  tarjota  onnistumisen  paikkoja  sekä  kannustaa  kielen

opiskeluun  ja  aktiiviseen  työnhakuun.  Työssä  tarvitaan  siis  juuri  niitä  taitoja  joita

kohden  yhteisöpedagogeja  koulutetaan,  kuten  osallisuuden  ja  suvaitsevaisuuden

ymmärtämistä, valmiuksia innostaa ja vahvistaa yksilöä sekä edistää yksilöiden ja

ryhmien välistä suvaitsevaisuutta.
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Ison  mittakaavan  maahanmuuttajuus  on  Suomessa  vielä  uusi  asia.  Mikäli

maahanmuutto  vielä  tästä  kasvaa,  meidän  pitää  yhteiskuntana  löytää  tehokkaita

keinoja tulokkaiden kotouttamiseen ja työelämään tutustuttamiseen. Toivoisin, ettei

kotoutumiskoulutuksessa  sekä  maahanmuuttajien  ohjaus-  ja  neuvontatyössä

hukattaisi  yksilöä tehokkuuden nimissä. Lisäksi  uuteen kulttuuriin ja yhteiskuntaan

tutustuminen vaatii aikaa, eikä pelkkä suunnan osoittaminen monessa tapauksessa

riitä.  Maahanmuuttotyötä  tekevien  pitää  suunnata  katseensa  myös  kantaväestön

ennakkoluulojen hälventämiseen ja asennetyöhön, sillä maahanmuuton haasteiden

edessä tarvitaan koko yhteiskunta mukaan antamaan panoksensa.
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LIITTEET

Liite 1. Havainnointirunko

Osallistuvan havainnoinnin huomiot:

1. Asiakkaan tausta

2. Asiakkaan kieli

3. Mitä kieltä puhuttiin?

4. Onko asiakkaalla koulutus?

5. Minkälaisia töitä asiakas hakee?

6. Mitä esteitä työnhakijalla?

7. Mitä jatkotoimenpiteitä neuvoja suositteli?
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Liite 2. Asiantuntijahaastattelun runko

1. Oma  nimi,  toimenkuva,  ja  suhde  kyseessä  olevaan  aiheeseen,  eli

maahanmuuttajien työllistymiseen?

2. Maahanmuuttaja työnhakijana

 Työn merkitys maahanmuuttajalle?

 Työn merkitys suomalaiselle yhteiskunnalle?

 Erot maahanmuuttajaryhmien työllisyydessä?

 Erot maahanmuuttajien koulutuksen tasossa?

 Suurimmat työllistymisen esteet?

 maahanmuuttajaan/työnantajaan/yhteiskuntaan liittyvät?

3. Työllisyysneuvonnan rooli maahanmuuttajien työllistymisessä

 Miten työnhakua voitaisiin edistää neuvonnalla?

 Omakielisen neuvonnan/materiaalin merkitys?

 Minkälainen on hyvä neuvoja?

 Monikulttuurisen neuvojan merkitys?

 Ohjausta vai neuvontaa?
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Liite 3. Benchmarking-haastattelun runko:

1. Taustaorganisaation tiedot

 toiminta

 tavoite

 kohderyhmä

 muut sidosryhmät

2. Minkälaisia esteitä maahanmuuttajat kohtaavat työnhaussa?

3. Miten toimintanne vastaa näihin haasteisiin?

4. Mitkä neuvonnan käytännöt ja/tai menetelmät olette havainneet hyödylliseksi? 

5. Toimintanne vahvuudet?

6. Mitä kehittämisen kohteita toiminnassanne on?
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Liite 4. BAANA-pisteen toimintamalli
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