Jani:

Ikdantyvassa Suomessa tarvitaan jo nyt paljon ulkomailta muuttavaa tyévoimaa, etenkin hoitoalalle.
Maahanmuuttajat eivat kuitenkaan tyollisty kovin helposti suomalaisiin yrityksiin. Esimerkiksi Paijat-
Hameessa on jopa yli 30 prosenttia maahanmuuttajista vailla toita. Syytta tahan on kaiveltu etenkin
siitd, ettd suomen kielta on vaikea oppia ja ilman suomen kieltd osaamista ei taas tyollisty.

LAB Talkissa on tdanaan vieraana Suomea kielenopettaja Aija Nurminen, jolla on paljon kokemusta
paitsi suomen kielen opettamisesta, myés maahanmuuttajien kotouttamisesta ja
monikulttuurisuuden huomioimisesta seka erityisesti tydpaikalla tapahtuvan kielenoppimisen
ohjaamisesta. Tervetuloa studioon Aija.

Aija:
Kiitos.
Jani:

Tahan heti alkuun, kerro Aija, miksi suomen kielen oppiminen on niin vaikea maahanmuuttajille vai
onko se?

Aija:

Kielenoppiminen ei sindnsa ole vaikea, se vaan vaatii seka kielenoppimistaitoja ja aika paljonkin ja
sitten monessa kohdassa tukea. TyOpaikalla ei valttamatta ole taitoa tukea Suomen kielenoppimista
eika kannustaa kielenoppia ja kielitietoisella Idhestymistavalla, mitd me kdytamme, on mahdollista
luoda sellainen suotuisa kasvu alusta kielenoppimiselle. Tama kielitietoinen toimiminen on erittdin
tarkea tyoelamataito.

Jani:

Okei, sind mainitsit asken kielitietoisuuden, mit3 silla tarkoitetaan?

Aija:

Kielitietoisuus tarkoittaa ihmisille eri asioita, mutta jos ajatellaan yrityksen ja tdmmoisen ihmisen,
joka ei puhu suomea didinkielend, niin yrityksen ja tyontekijoiden ja esihenkildiden kannalta se

tarkoittaa sitd, etta parjataan niiden kanssa, jotka eivat ole suomenkielisia. Eli osataan toimia silla
tavalla, ettd kielenoppiminen vuorovaikutuksessa on mahdollista.

Eli miten ulkomaalainen tyontekija kohdataan ja otetaan vastaan? Kyseessa on vastaanottava asenne
ja ymmarretdan se kielenoppimisen prosessi ja aikataulu. Eli kyse ei ole vain kielenopettelusta, vaan
kaytannon toimenpiteista. Ja kun mina dsken sanoin, ettd tdma on tydelamataito, niin se on myos
sellainen uusi taito, jolla voidaan kehittaa yrityksessa vastuullista liiketoimintaa. Eli kun yrityksessa
toimitaan kielitietoisesti, niin me saamme sellaista vaikuttavuutta. Esimerkiksi Paijat-Hdmeessa talla
hetkelld ulkomaalaisista tyonhakijoista 32 prosenttia on ty6ttdémina. Ja siksi jos yritys alkaa harkita,
vaikka uuden tydévoiman palkkaamista, niin tasta saadaan hyva palikka tdhan sosiaaliseen ja
taloudelliseen yritysvastuuseen.

Jani:

Kouluttajana, olet sanonut, ettd jokainen voi olla maahanmuuttajalle tydeldmassa sisdanheittaja,
estdja tai ulosheittdja, portsari. Selvennan lisaa, mita sina tarkoitat talla? Miten portsari toimii?



Aija:

Meista jokainen, silloin kun me kohtaamme maahanmuuttajaa, niin me joko tarjoamme
mahdollisuuden hanelle tulla ymmarretyksi ja autetaan hanta ilmaisemaan itsedan. Tai sitten me
toimitaan silla tavalla, etta toinen jaa ulkopuolelle eikd ymmarra. Eli me voidaan tehda se
tiedostamatta silla tavalla, ettd me emme tajua itse, ettd me puhumme liian vaikeasti. Tai sitten me
tehd&an se taalaa, koska me emme halua tata henkil6a siihen, ettd ei haluta, ettd me ehkd koemme
uhaksi, etta tulee viemaan minulta duunipaikan tai jotain sellaista.

Esimerkkina siitd, ettd estetdan tai heitetdan suoraan sanoen ulos, on sellainen, etta tyopaikalla
tallaista maahanmuuttajatyontekijaa ei paasteta esimerkiksi kokouksiin osallistumaan, jolloin han ei
saa mahdollisuutta kuulla sitd, ettd miten kokouksissa toimitaan tai minkalaista kielta siella kaytetaan.
Joskus meidan opiskelijoitamme on jatetty tekemaan perushoivaty6ta esimerkiksi, kun muut hoitajat
menevat kokoukseen, joten siind kohtaa opiskelijaa ei ole saanut mahdollisuutta oppia ty6elamassa
tarvittavaa taitoa. Ja kun havaitaan ndma kohdat, niin silloin pystytaan tajuamaan, etta okei, tdman
ihmisen pitaa olla sielld, vaikka han ei viela ymmarra, eika valttamatta pysty kommunikoimaankaan.
Mutta se on paikka, missahan oppii.

Jani:

Olet my6s havainnut, ettd yritykset kuuluvat eri kategorioihin maahanmuuttajien kohtaamisessa.
Miten?

Aija:

No karkeasti voidaan luokitella, tai sanotaan, neljantyyppisia yrityksia, mutta ne eivat ole mitenkaan
staattisia, ettd ne ovat vain sellaisia kuvaavia. Adrip4at ovat eriarvoistavat tillainen tyépaikka tai
yritys, jossa ei tunnisteta sitd osaamattomuutta, tai sanotaan, ettd ei tima koske meita. Jos halutaan
rekrytoida, sanotaan, etta kielitaito ei riita. Vaikka ihmisella olisi hyva kielitaito, mutta ei sanota sit3,
ettd ei se ole se kielitaito, vaan on joku muu taito. Tai ammattitaito tai kulttuuriset ominaisuudet tai
jotkut muut, jolloin ei anneta henkildlle mahdollisuutta oppia niita asioita, jotta han sitten voisi
seuraavalla kerralla tyollistya.

Eli tdma eriarvoistava on oikeastaan sellainen, missd mina kielenopettajana en voi olla tekemisissa,
koska silloin opiskelijalla ei ole mahdollisuuksia. Mutta tdmakaan ei ole ongelma, koska jos yrityksen
johdossa on havaittu, ettad tdnne nyt halutaan ottaa vaikka maahanmuuttajatydntekijoita, niin silloin
heidan taytyy oppia ne tyokalut ja ihan perusjohtamisen juttuja. Ja sitten tdma eriarvoistava on hyvin
siis tallainen, hyvin poikkeuksellinen ja hyvin oikeastaan se on kaiken lainsaadannon ulkopuolella tai
alapuolella, etta sielld tapahtuu jo sellaisia asioita, ettd kukaan ei siella tyoyhteisdssa todennakdisesti
voi hyvin.

Eli eriarvoistavan siita seuraava kategoria on eriarvoinen ja sielld on jo tahtotila siihen, ettda me
haluaisimme, mutta tieto ja osaaminen puuttuu. Ja siihen pystytdaan esihenkil6ita ja tyokavereita
kouluttamalla, ohjaamalla, antamaan tyokaluja.

Sitten naita tallaisia erittdin hyvin toimivia tyoyhteis6ja voitaisiin kutsua yhdenvertaiseksi. Eli sielld on
yhdenvertainen tyoyhteiso, jossa kaikilla tyontekijoille on hyva olla ja kaikkia kannustetaan, etta siella
on sekd osaamista etta tahtoa ja kysytaan kaikilta, ettd hei kerro rohkeasti mita ajattelet. Ja siella
paasee, se on paras oikeastaan kielen oppimisen kannalta, jos ajatellaan tallainen tydyhteiso.

Ja sitten on sellainen poikkeuksellisen hieno kategoria ja sita kutsuisin rikastavaksi tyoyhteisoksi,
jossa kaikissa tyontekijoissa nahdaan potentiaali. Ja esimerkiksi ihminen, jolla on heikko kielitaito,



mutta hyva ammattitaito, niin hanet nahdaan oikeasti tarkedna osana tyoyhteisda. Ja mina kerron
yhden esimerkin yhdesta hoiva-avusta ja opiskelijasta, jonka kielitaito oli oikeasti, me opettajatkin
oltiin aika huolissamme, ettd mita siella tyopaikalla tapahtuu. Niin sitten kun tulin Idhihoitajan
nayttotutkinnon arviointitilaisuus, niin sielld tydpaikan ihmiset kertoivat, ettd tdma opiskelija oli
luonut oman hoitomenetelman. Ja se ei ollut kielesta riippuvainen, vaan han oli erittdin taitava siina
tyossaan ja han sai taydet pisteet siitd ndyttotutkinnosta, vaikka kielellisesti. Eli kielitaitoa ei arvioita,
se arvioidaan sitad aina jossain muualla. Nama nelja kategoriaa, niin ndin tosiaankaan on pysyvia
olotilaa, etta pienikin asia kun muuttuu, niin saattaa olla, ettd hyvakin tyoyhteisd yhden ihmisen
|ahdettyd muuttuukin joksikin toiseksi ja painvastoin. Eli tiaman mekanismin, kun tunnistaa, niin
silloin esimerkiksi yrityksen johto pystyy tietda, kun on kielitietoinen ja tietda mita se menee, niin
toimimaan fiksusti.

Jani:

No entd, jos tydnantaja nyt tunteekin piston syddamessa ja pohtii, ettd mihin kategoriaan naista
neljasta oma yritys kuuluu, niin mita pitaisi tehda?

Aija:

Tarkeinta on se, ettd havaitaan ja tunnistetaan oikeat ongelmakohdat, jolloin silloin niihin voidaan
tarttua. Ja mina sanonkin aina, ettd ongelman l6éytyminen on ollut lottovoitto, ettd silloin kun se
havaitaan, niin silloin sille voidaan tehda mitdan. Mutta jos ei tehdad mitaan, tydnnetdan
paapensaaseen, niin se ongelma jatkuu siella. Ja siina kohtaa, kun yrittdja, tydnantaja, rupeaa
miettimaan, ettd mikahan meilla olisi nyt ongelma, etta jos ei meilld olla saatu rekrytoitua tai ei osata
rekrytoida, niin me voimme tehda riskianalyysi eli mita kaikkia riskeja on, jos ei tehda mitaan,
jarjestaa tyopajoja seka tyontekijoille etta esihenkildille ja sitten tarjota niitda konkreettisia tyokaluja
siihen kielitietoiseen, joko perehdyttamiseen, kielitietoiseen ohjaamiseen tai johtamiseen. Ja ne ovat
hyvin konkreettisia, mutta niitad taytyy harjoitella, etta se ei ole sitd, etta luet jostakin, vaan rupeat
tekemaan siina arjessa.

Ja tdma on myos sellaista, ettd tdssa tarvitaan myds suomen kielen asiantuntijaa, etta sen alan
substanssiosaajaa, jolloin saadaan ohjata molempia samanaikaisesti sielld. Ja ndissa tulee hyvin
pienelld panostuksella sellaisia vaikutuksia kuin, ettd tydhyvinvointi lisdantyy ja sita kautta yrityksen
tuottavuuteen ja tydvoiman pysyvyyteen, koska HV-osaajat on sellaisia, etta kun ne padsevat toihin,
sinnehdn he haluavat. He I8ytavat hyvan tydyhteison. Heilla on hirvedn korkea kynnys vaihtaa, koska
he ovat kiinnittyneita siihen ja kokevat, ettd heita arvostetaan ja silla tavalla, etta ei tule téllaisia, etta
vaihdetaan heti vaan, kun ndma ovat tallaista luotettavaa, eli pitovoima lisdantyy.

Vield tdma yritysvastuun nakokulma, nostan tassa uudelleen sen takia, etta nyt jos ajatellaan, etta
meille tulee esimerkiksi ulkomalta tallainen sarahoitajaryhma téanne opiskelemaan, etta suorittaa
sarahoitajatutkinnon myos Suomessa ja halutaan, ettd he jaavat tanne esimerkiksi Paijat-Hdmeen
seudulle, niin heidan perheensa tulee myos. Ja sitten niin kuin yritykset voisivat tassa kohtaa tulla
sitten mukaan siind, ettd nama puolisot mahdollisesti 16ytaisivat oman alan tyota, jolloin nama
sarahoitajat jaisivat tanne my0s. Tassa Lahdessa ollaan kuitenkin niin Iahellad Helsinkia, etta taalta
helposti valutaan sinne, ettd jos ei tarjota siitd mahdollisuutta. Ja sitten jos molemmilla puolisoilla on
tyot, lapsilla on koulut, niin mina sanon, ettd on aika vaikea lahted hyvasta yhteisosta pois.

Jani:

No niin mahtavaa kuulla. Vaikuttaa erittdin isolta ja lahjalta ja tarkealta aihealueelta tai
kokonaisuudelta. Tiivista vield, mita ovat kielitietoisuuden tyokalu ja taidot yrityksessa?



Aija:

Ensiksi tarkein on se, ettd johdon tuki tai johdon paatos ja siita seuraavat toimenpiteet, eli johto on
mahdollista ja ilman sita tallaista kielitietoisista johtamista siella yrityksessa. Niin siind saatetaan
tarvita ihan muutosjohtamisenkin asioita. Mutta yleensa riittaa vaan, ettd nyt me rupeamme
toimimaan talla tavalla. Ja sitten mahdollistetaan kaikille perehdytyksen toimenpiteet, roolitetaan eri
tavalla kuin aikaisemmin. Esimerkiksi valitaan tukihenkild, talla rekrytoitavalla henkildlle sielta
tyopaikalta, jonka tyon kuvaan kuuluu toimia téallaisena joko kielellisena tai sitten ammatillisena
tukihenkil6na. Ja tdma pitda resursoida oikeasti, etta se tehdaan tydajalla. Tama ei ole
vapaaehtoistoimintaa, tdma on ammattitaito, joka hankitaan ja taidot opitaan kdytannossa. Ja
harvoin kurssilla, siis tydpajat ja pienet kurssitukset, joo, mutta se on tekemista siella tydpaikalla ja
siithen pitda antaa mahdollisuus.

Kielenoppimisessa pitdd muistaa realistiset tavoitteet, ettei sanota kahden viikon paasta, mutta ettei
se ole vield oppinut Suomea, et se ei ihan niin nopeasti tapahdu, ettd annetaan ensin kolme
kuukautta ja sitten katsotaan, vaikka kuuden kuukauden paasta ja vuosi on aika lyhyt aika. Jos
halutaan johonkin asiantuntijatehtaviinkin esimerkiksi tai johonkin vaativampaan, niin kielitaidon
rakentaminen on no kovaa tyota.

Sitten yksi ihan olennainen asia, mika kaikessa oppimisessa on tarkeas, se, ettd muistetaan
kannustaa, rohkaista ja annetaan kuitenkin rehellista palautetta, siis sellaista, ettei hyssytelld, ettei
sanota, et kaikki hyvin kuin jo se joo vaan, etta se on sellaista hyvin asiallista ja sitten niin kuin
nahdaan se ihminen kehittyvana olentona, ettei lydda leimaa, et no tuosta ei ole kylla mihinkaan, et
kun se ei ole nyt oppinut, vaan niin kuin se mindset on just se, etta aina silloin tuollaista osaamista,
mitenhdn me saataisiin hyotykayttoon taalla meidan tyoyhteiséssdamme se. Sitten kaksi viimeista tai
oikeastaan yksi viimeinen on henkildstokoulutukset, ihan samalla lailla kuin mista tahansa tarkeasta
asiasta jarjestaa henkilostokoulutuksia, niin tasta aiheesta kannattaa jarjestaa seka suomendkielisille
tyokavereille ja esihenkilGille henkilostokoulutusta, mutta my6s néille tyontekijoille, KV-osaajille, et
he saa mahdollisuuden osallistua suomen kielen opetukseen, ei valttamatta kovin usein, mutta et he
saa siihen tukea ihan ammattitaitoisesti, tukea, koska se nopeuttaa kylla sitd oppimista.

Jani:

Erittdin mielenkiintoista. Jos yrityksessa on nyt otettu nama tyokalu kdyttoon ja siella ollaan
kielitietoisia, niin miten se vaikuttaa, mita se tarkoittaa sitten maahanmuuttajataustaiselle
tyontekijalle tai miten se tarkoittaa ylipaataan yritykselle?

Aija:

Maahanmuuttajataustaiselle tyontekijalle, jos ei toimita kielitietoisesti, se voi tarkoittaa, ettd han jaa
niin sanottuun englanninkieliseen kuplaan, jossa paastaan alussa nopeasti silhen ehka tyohon kasiksi,
mutta sitten se kupla muodostuu sellaiseksi, etta se kieli on vakiintunut englanniksi ja tama henkilo ei
padse oppimaan suomen kielta. Ja jos suomenkielinen tyontekija alkaa puhua englantia talle
henkildlle, niin on olemassa tutkimuksia siita, etta kieli sitoutuu aina johonkin ihmiseen, et sina et
voikaan vaihtaa kieltd sen ihmisen kanssa, ettd se automaattisesti tulee. Eli tietylla tapaa, etta
englanninkielinen kupla on aika vaarallinen pitkalla tahtdimelld, ettd se voi antaa nopean ratkaisun
siihen, etta nyt tulee, mutta se on hyvin kallis ratkaisu monella tapaa, koska jos sitten tama henkil®
joutuu tyottomaksi, niin han kokee hirvedn pettymyksen ja siind kohtaa ei olekaan enaa sopivaa
yhtakkia alkaa suomen kielen opiskelu, koska sitten se tuntuu jonkinlaiselta rangaistukselta. Ja sen
takia mina suosittelen sellaista, ettd englantia kdytetaan tukikielena, mutta sitten just tama tyokielen
vaihtamiseen liittyva juttu, et se vaatii ihan hirvittdvasti onnisteluja. Se onnistuu, mutta siindkin



tarvitaan esihenkilon tukea, ettd mina olen ollut kouluttamassa sellaista Suomesta Ranskaan ldhtevaa
henkil6a oppimaan Ranskaa, sitten englantia tyokielena kayttavaa huippujohtajaa, jonka Pomo sanoi,
ettd sinulla on kaks vuotta aikaa ottaa suomen kieli neuvottelujen valineeksi. Hanella oli kaks vuotta
aikaa oppia se. Ja olen kouluttanut sellaista, olen nahnyt sen prosessin ja olen itse myos kadynyt sen
prosessin lapi, koska olen tyoskennellyt ulkomailla en englannin kielelld, vaan jolla muulla kielella. Ja
se on kahden vuoden prosessi ja se pitda oikeasti tehda sellaisella taiteillen. Ja siina pitaa olla
tukihenkil® talla henkil6lla, ettd han ei jateta yksin. Tai useampiakin tukihenkil6a, etta se voi olla
yrityksessa ja sitten se voi olla se suomen kielen valmentajaa.

Yritykselle tama tarkoittaa siitd, minka dsken jo sanoin, etta tutkitusti on pysyvaa ja lojaalia tydvoimaa
ja ovat hyvia elementteja sitten, kun heidat on saatu sinne integroitua. Se alkua vahan voi olla
sellainen rocky road, en tiedd miten sen sanoisi, mutta siis sellainen, etta se ei valttamatta ole
pelkkda niin kuin auvoa, mutta kun sen ylipadstaan, niin sen jalkeen itse asiassa kynnys rekrytoida
madaltuu ja sitten sielld onkin jo ihminen, joka pystyy my6s neuvomaan muita sinne, ettd milla
tavalla se yritys toimii.

Yllattaen yrityksissa, tallaisissa menestyvissa kansainvalisyrityksissa tai kotimaisissa isoisyrityksissa,
niin on hirvedsti opittu siitd, ettd tulee uusia tyotapoja, ne voi olla parempiakin kuin meidan. Ja sitten
kun ihminen on oppinut sen toiminnan, niin itse asiassa huomaamatta tuleekin se kansainvalisyys,
etta sieltad saattaa tulla ihminen, joka puhuu neljaa viitta kieltd, jota ei ole yrityksessa hallittukaan ja
silld tavalla ehka paastaan kansainvalisille markkinoille ja luodaan kontakteja, etta se voi olla hyvin
pitkdkantoinen, mutta se ei tapahdu heti tietenkaan.

Yrityksessa, niin kuin mina sanoin, niin jos tallainen maahanmuuttajataustainen tydntekija viihtyy
sielld ja han oppii, niin se tarkoittaa, etta siella yrityksessa on tyéhyvinvointi kohdallaan ja sitd kautta
tyon tuottavuus ja yrityksen tulokset paranee.

Jani:
Hei kiitos Aija, kun padasit vieraaksi LAB Talkiin. Aivan mahtavaa osaamista.
Aija:

Oli todella suuri ilo puhua tasta rakkaasta aiheesta. Kiitos.



