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Tutkimus toteutettiin toimeksiantona Valmet Automotive Oy:lle. Tutkimuksen
tavoitteena oli selvittaa, miten englantia tyOkielenaan kayttavat tyontekijat
kokevat yhdenvertaisuutensa ja osallisuutensa toteutuvan tyopaikalla. Tulosten
avulla yritys voi tarkastella ja kehittaa englannin kielta tyokielenaan kayttavien
tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja osallisuutta. Aihetta lahestyttiin kolmen
tutkimuskysymyksen kautta. Tutkimuskysymykset olivat, miten tyontekija kokee
yhdenvertaisuuden toteutuvan kohdallaan, kun hanen kayttamansa tyokieli on
englanti, millaiseksi englannin kielta tyokielenaan kayttava tyontekija kokee oman
osallisuutensa tydyhteisossa ja mitka tekijat edistavat tai estavat
yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutumista heidan kohdallaan.

Tutkimuksen aineisto kerattin  puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla.
Tutkimukseen haastateltiin alkusyksysta 2020 kymmenta englannin kielta
tyokielena kayttavaa tyontekijaa, jotka tyoskentelivat yrityksen sisalla eri
toiminnoissa ja tehtavissa. Aineisto analysoitiin temaattisen analyysin avulla.
Aineistosta nostettiin esiin kolme teemaa, jotka olivat yhdenvertaisuuden
kokemus, osallisuuden kokemus ja yhdenvertaisuuden ja osallisuuden
toteutuminen. Tutkimuskysymyksiin pureuduttiin teemojen kautta ja teemojen
esiintymista aineistossa tutkittiin.

Tuloksista nousi esiin, ettd toimihenkildtehtavissd tydskennelleiden
haastateltavien yhdenvertaisuus ja osallisuus toteutui paremmin kuin tuotannon
tydtehtavissa tydskennelleiden. Yhdenvertaisuuden kokemukseen vaikuttivat
vahvasti tyoyhteisd0 ja esihenkild seka naiden englannin Kielitaito,
etenemismahdollisuudet ja  monikulttuurinen  tydpaikka.  Osallisuuden
kokemuksen rakentumisessa tarkeita tekijoita olivat vuorovaikutus, tydyhteison
englannin  kielitaito, vaikuttamismahdollisuudet ja esihenkilon vaikutus.
Kokonaisuutena yhdenvertaisuus ja osallisuus toteutui yrityksessa varsin hyvin.

Asiasanat: yhdenvertaisuus, osallisuus, monikulttuurisuus, monikielisyys,
tyokieli, monikulttuurinen tyoyhteiso
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1 JOHDANTO

Tama tutkimus kohdentuu englannin kielta tyokielenaan kayttavien tyontekijoiden
kokemukseen yhdenvertaisuudesta ja osallisuudesta. Tutkimus on tehty
toimeksiantona Valmet Automotive Oy:lle (jatkossa VA), ja se keskittyy yrityksen
Suomen toimintoihin  ja  Uudenkaupungin  toimipaikan henkilostoon.
Uudenkaupungin toimipaikassa VA tydllistaa ihmisia yli 70 kansallisuudesta.
Moni naista henkildista ei puhu ollenkaan suomea tai puhuu sita heikosti, ja nama

henkilot kayttavat tyokielenaan englantia. (Valmet Automotive Oy 2021.)

Tassa tutkimuksessa selvitetaan, miten englantia tyOkielenaan kayttavat
tyontekijat kokevat yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutuvan omalla
kohdallaan suomalaisessa tydymparistdssa, jossa valtakielend on suomen kieli.
Tutkimuksessa tarkastellaan, mitka asiat edistavat tai estavat yhdenvertaisuuden
ja osallisuuden toteutumista tyOpaikalla englantia tyokielena kayttavien
tyontekijoiden kohdalla. Tutkimuksen tulosten avulla VA:lle esitetaan
kehitysehdotuksia englannin kielta kayttavien tyontekijdiden paremmasta

huomioon ottamisesta tyopaikalla ja -yhteisossa.

Yhdenvertaisuus ja osallisuus ovat tutkimuksen keskiossa. Yhdenvertaisuudesta
on saadetty laki, jonka tarkoituksena on edistaa yhdenvertaista kohtelua ja
samalla turvata yhdenvertaisuuden toteutuminen. Lisaksi lakiin on saadetty
syrjinnan kielto. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 5§ & 8§.) Syrjinnan kiellolla
tarkoitetaan sita, ettd ketdan ei saa syrjia henkildkohtaiseen ominaisuuteen
littyen. Syrjinnan kiellon lisaksi laissa on saadetty vastatoimien kiellosta.
(Yhdenvertaisuuslaki 2014/1325, 8§.) Osallisuus on seka tunne etta toimintaa.
Henkild tuntee kuuluvansa johonkin eli olevansa osallinen. Osallisuus on myos
toimintaa eli osallistumista. Osallisuus rakentuu henkilon omassa elamassa
hanen henkilokohtaisten kokemuksiensa ymparille. Jokainen kokee osallisuuden
eri tavoin. Vuorovaikutus on tarkea osa osallisuuden kokemusta, koska ilman

vuorovaikutusta ei pysty olemaan osallinen. (Sarkela-Kukko 2014, 35-36 ja 41.)



Yhdenvertaisuuden ja osallisuuden kokemuksen lisaksi tutkimuksessa
kasitellaan monikielisyytta ja monikulttuurisuutta. Monikielisyydella tarkoitetaan
tassa sita, etta yrityksen virallisen kielen lisdksi tyopaikalla kommunikoidaan
monella eri kielella, joita kaytetdan rinnakkain (Virtanen & Raitaniemi 2019, 238—
239). Monikulttuurisuus termina viittaa niin kulttuuriseen monimuotoisuuteen kuin
myOs poliittiseen nakodkantaan eri kulttuureista ja vahemmistoistd (Forsander
2001, 44). Monikulttuurisuus liittyy tutkimuksen aiheeseen vahvasti, ja
tarkoituksena onkin selvittaa seka kielen etta kulttuurin mahdollista vaikutusta
tydntekijan kokemukseen. Monikulttuurisuudella on pitka historia Suomessa. Eri
vahemmistoryhmat on pyritty huomioimaan 1990-luvulta lahtien tekemalla lisays
perustuslakiin vahemmistoryhmien oikeuksista, ja Suomen
kotouttamispolitikkana on toiminut maahanmuuttajien integrointi suomalaiseen
yhteiskuntaan. (Saukkonen 2016, 80—82.)

Tutkimuksessa selvitetaan, kokeeko tyontekija syrjintaa kayttamansa tyokielen
takia, kokeeko han kayttamansa tyokielen rajoittavana tekijana tyopaikalla tai
kokeeko han, ettei yhdenvertaisuus ja osallisuus toteudu hanen kohdallaan
hanen kayttdmansa tyokielen takia. On myds mielenkiintoista selvittaa,
vaikuttavatko esihenkild ja tyoyhteiso tyontekijan kokemuksiin

yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutumisesta, ja jos vaikuttavat, niin miten.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen, silla huoltosuhteen paikkaamiseksi Suomi
tarvitsee tulevina vuosina lisaa tyoperaista maahanmuuttoa (Liukko 2010, 39 ja
43). Tyodikaisen vaestdn vanhetessa vaestonkasvu olisi laskevaa ilman
maahanmuuttoa. Jotta kaikki julkiset menot pystytaan kattamaan, tarvitsee
Suomi lisda tyovoimaa, ja koska Suomesta sita ei I0ydy tarpeeksi, on katse
suunnattava ulkomaille. Vaikka maahanmuuton maara Suomeen on 1980-luvulta
lahtien kasvanut, ulkomaisen tydvoiman kayttoé on kuitenkin noussut vasta taman
vuosituhannen puolella. (Asa & Muurinen 2010, 6.) Tydperainen maahanmuutto
Suomeen kasvaakin jatkuvasti (Shafae 2010, 63). Tydmarkkinoilla tarvitaan niin
sanottuja halpatyontekijoita ulkomailta suomalaisen tydvoiman riittdmattomyyden
vuoksi. Tama johtaa osaltaan siihen, ettd ulkomaalaistaustaiset henkilot

ajautuvat toihin, joihin ei saada kotimaisia tekijoita. (Wrede 2010, 20.)



Myds johtaminen ja tydyhteisO ovat tassa tutkimuksessa keskeisia aihealueita,
silda ne molemmat vaikuttavat olennaisesti tyontekijan kokemukseen seka

yhdenvertaisuuden etta osallisuuden toteutumisesta omalla kohdalla.



2 YHDENVERTAISUUS JA OSALLISUUS TYOELAMASSA

2.1 Yhdenvertaisuus tyoelamassa

Puhuttaessa  monikulttuurisuudesta tyOpaikalla ja englannin  kielella
kommunikoivista tyontekijoista on yhdenvertaisuus  tarkea aihe.
Yhdenvertaisuuden toteutumisen tarkastelu toimii yhtena lahtokohtana tassa
tutkimuksessa. Yhdenvertaisuuden periaate tarkoittaa sita, ettd kaikki ihnmiset
ovat samanarvoisia riippumatta heidan henkilokohtaisista ominaisuuksistaan.
Naita henkilokohtaisia ominaisuuksia ovat muun muassa sukupuoli, ika, Kieli,
kansalaisuus, etninen alkupera, uskonto ja vakaumus, vamma, terveydentila,
seksuaalinen suuntautuminen tai muu henkil6on liittyva syy. (Nousiainen 2012,
43 ja 143.) Yhdenvertaisuuden lahikasite on tasa-arvo (Ouakrim-Soivio & Hietala
2016, 82). Yhdenvertaisuuden on termind nahty perinteisesti tarkoittavan

yhdenvertaisuutta lain edessa (Nousiainen 2012, 32).

Yhdenvertaisuuden on oikeudellisesti nahty olevan vahvasti sidoksissa yksilon
kasitteeseen (Nousiainen 2012, 40). Nousiainen (2012, 33) tulkitsee
terminologian maarittelemista niin, ettd termi yhdenvertaisuus viittaa enemman
muodolliseen, yksildlliseen yhdenvertaisuuteen, kun taas tasa-arvo Vviittaa
poliittisiin ja sosiaalisiin arvoihin tasa-arvoisessa yhteiskunnassa. Makela (2013)
esittaa tutkimuksessaan, ettda muodollisen yhdenvertaisuuden rinnalla on tarkeaa
tarkastella aineellista eli tosiasiallista yhdenvertaisuutta. Muodollinen
yhdenvertaisuus on perinteista oikeuskasityksellista yhdenvertaisuutta, jossa
kaikkia ihmisia tulee kohdella samalla tavalla. Aineellinen yhdenvertaisuus taas
tarkoittaa sita, ettd sen sijaan, ettd kaikkia kohdeltaisiin samalla tavalla,
parannetaan heikommassa asemassa olevien yhdenvertaisuutta. (Makela 2013,
16.) Aineellinen yhdenvertaisuus esittaa yhdenvertaisuuden yksildllisena. Kaikkia
ihmisia tulee kohdella yhdenvertaisesti, mutta heita ei tarvitse asettaa samaan
muottiin kohtelun osalta. Lahtdkohtana on se, miten yksildiden yhdenvertaisuutta
voidaan parantaa, ei se, miten pystytdan kohtelemaan kaikkia tasmalleen

samalla tavalla.



Suomen kieli on yksi harvoista kielista, joissa yhdenvertaisuus ja tasa-arvo on
erotettu erillisiksi termeiksi kuvaamaan eri tarkoitteita. Naita termeja kaytetaan
myos valilla paallekkain, mutta niille on ajan myo6tda muodostunut omat
merkityksensa. Termia tasa-arvo kaytetaan nykyisin yleisesti kuvaamaan naisten
ja miesten valista tasa-arvoa. Yhdenvertaisuus taas kuvaa muiden ryhmien
yhdenvertaisuutta, ja termiin liittyy vahvasti syrjinnan kielto. Perinteisesti termilla
tasa-arvo on viitattu poliittisin ja sosiaalisiin arvoihin tasa-arvoisessa
yhteiskunnassa, kun taas termilla yhdenvertaisuus viitataan yhdenvertaisuuteen
lain edessa. Sukupuoleen liittyvien tasa-arvokysymysten erittely tasa-arvolakiin
ja muiden tasa-arvokysymysten kirjaaminen yhdenvertaisuuslakiin kuitenkin
vahvisti nykymuotoisen erottelun termeille. (Nousiainen 2012, 32-33.) Myos
tassa tutkimuksessa termit tasa-arvo ja yhdenvertaisuus eritellaan edella
esitetylla tavalla. Tutkimuksessa keskidssa ovat englannin kielta tyopaikalla
kayttavat tyontekijat eli ulkomaalaistaustaiset henkilot ja heidan kokemuksensa.
Tasa-arvo termina viittaa enemman sukupuolten valiseen tasa-arvoon.
Nakokulmaksi tassa tutkimuksessa on valittu yhdenvertaisuuden toteutuminen

tydpaikalla.

Suomen lainsdadanndssa yhdenvertaisuuden periaatteella tarkoitetaan seka
syrjinnan kieltoa ettd tasapuolisen kohtelun velvoitetta. Tasapuolinen kohtelu
tarkoittaa, ettd kaikkia ihmisia tulee kohdella samalla tavalla samankaltaisissa
tilanteissa. Syrjinnan kielto tarkoittaa taas sita, etta ketdan ei saa syrjia minkaan
henkil6on perustuvan syyn takia (Valkonen & Koskinen 2018, 1-2 ja 63). Syrjinta
ja sen Kkielto ovat tarkeitd osa-alueita puhuttaessa yhdenvertaisuudesta
(Nousiainen 2012, 33). Syrjintaa kasitellaan tassa tydssa tarkemmin luvussa 2.2.
Yhdenvertaisuuslain perustana on, etta se seka edistaa yhdenvertaista kohtelua
ettd myoOs turvaa sen toteutumista. Yhdenvertaisen kohtelun toteutumisen
turvaamista varten on yhdenvertaisuuslaissa saadetty syrjinnan Kkiellosta.
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 5§ & 8§.)

Tasapuolinen kohtelu on yksi tarked yhdenvertaisuuden ulottuvuus.
Tasapuolisen  kohtelun  velvoitteesta on  saadetty tydsopimuslaissa
(Tydsopimuslaki 55/2001, 2 luku, 2§). Syrjinnan kielto koskee vain tiettyja laissa
erikseen maariteltyja asioita, kun taas tasapuolinen kohtelu koskee yleisesti
kaikkea toimintaa. Tasapuolinen kohtelu on siis syrjinnan kieltoa laajempi ja
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moniulotteisempi vaatimus. Sen mukaisesti tyontekijoitda ei saa asettaa
perusteettomasti eri asemaan. Eri asemaan asettamiselle voi olla my0ds perusteet
tyopaikalla, esimerkiksi eri henkilostoryhmien tyoehtosopimukset. Taman takia
verrokkina tasapuolisesta kohtelusta kaytetaan henkilon kanssa samalla
tyopaikalla olevia henkilGita, jotka ovat samankaltaisessa asemassa tai
tydskentelevat toisiaan vastaavissa tehtavassa. (Valkonen & Koskinen 2018,
245-246.)

TyOnantajan taytyy ottaa tasapuolinen kohtelu huomioon myds silloin, kun han
arvioi, onko tyontekija suoriutunut omista velvollisuuksistaan tyopaikalla. Jos
toiselle tyontekijalle, joka tyoskentelee samankaltaisissa tehtavissa, on annettu
erilaisia myonnytyksia tai oikeuksia, tulee ne tarjota muillekin. Tallaisia asioita
voivat olla esimerkiksi oikeus etatydhon tai ty0ajan muokkaaminen.
Tarkasteltaessa onko kohtelu ollut tasapuolista, on kuitenkin tarkeaa ottaa
huomioon edella mainittu verrokkiryhmaan vertailu. (Valkonen & Koskinen 2018,
248.) Tasapuolinen kohtelu on tarkea aihe taman tutkimuksen kannalta. Kun
puhutaan englannin kielta kayttavan tydntekijan kokemuksesta
yhdenvertaisuuden toteutumisesta tyopaikalla, vaikuttaa siihen suuresti se,
kokeeko henkilo tulevansa tasapuolisesti kohdelluksi esimerkiksi omassa
tiimissaan samankaltaisissa tehtavissa tyoskentelevien suomen kielta kayttavien

henkildiden kanssa.

Suomessa on useita lakeja, joissa on saadetty yhdenvertaisuuden edistamisen
kannalta tarkeistd asioista. Tydelaman yhdenvertaisuuden kannalta erityisen
tarkeita ovat yhdenvertaisuuslaki ja rikoslain tyosyrjintaa kasitteleva pykala.
Yhdenvertaisuuslaissa maarataan seka tyonantajan velvollisuudesta varmistaa
yhdenvertaisuuden toteutuminen ja edistaa sita tyopaikalla etta syrjinnan ja sen
vastatoimien kielloista (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7§ & 88§). Rikoslain
tyosyrjintaa kasittelevassa pykalassa saadetaan syrjinnan kieltamisesta
tyopaikalla (Rikoslaki 39/1889, 47 Iluku, 3§ tydsyrjinta 885/2009). Myds
tydsopimuslaissa saadetty tasapuolisen kohtelun velvoite on yhdenvertaisuuden
toteutumisen kannalta oleellinen ja tarked saados (Tydsopimuslaki 55/2001, 2
luku, 2§).



Yhdenvertaisuuden toteuttamisesta ja sen edistdmisen velvollisuudesta
tyopaikoilla on saadetty yhdenvertaisuuslaissa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014).
Laissa maarataan, ettd “Tydnantajan on arvioitava yhdenvertaisuuden
toteutumista tyopaikalla ja tyopaikan tarpeet huomioon ottaen kehitettava
tyooloja seka niita toimintatapoja, joita noudatetaan henkilostdoa valittaessa ja
henkilostoa koskevia ratkaisuja tehtdessa.” Jos tyonantaja tydllistaa yli 30
henkil6a, tulee tyonantajan laatia suunnitelma yhdenvertaisuuden edistamiseen
tarvittavista toimenpiteista. Naita edistamistoimenpiteita tulee kasitella
henkiloston tai heidan edustajiensa kanssa. Laissa saadetaan tahan liittyen, etta
"Tyo- tai virkaehtosopimuksen perusteella valitulla luottamusmiehelld tai, jos
tallaista ei ole valittu, tydsopimuslaissa tarkoitetulla luottamusvaltuutetulla tai
muulla  sellaisella  henkiloston  edustajalla, joka on  osallistunut
yhdenvertaisuustoimien suunnitteluun, on oikeus pyynnosta saada tietaa, mihin
toimiin tydnantaja on ryhtynyt yhdenvertaisuuden edistamiseksi tyopaikalla.”
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 7 §.)

Yhdenvertaisuuslaissa saadetaan myos yleisesti laissa mainittujen velvoitteiden
valvonnasta ja mahdollisista hyvityksista, jos esimerkiksi tyonantaja syrjisi
tyontekijaansa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 18§ ja 23§). Tydnantajan
yhdenvertaisuuden edistamisvelvoitteen taustalla on, ettd yhdenvertaisuuden
edistamisesta tulisi normaalia tydpaikan arkeen kuuluvaa kehittamista.
Yhdenvertaisuuden edistaminen tulisi huomioida kaikissa tydnantajan toimissa,
kuten esimerkiksi rekrytoinneissa. Nain pystytaan oikeasti vaikuttamaan
yhdenvertaisuuden toteutumiseen tydpaikalla. (Valkonen & Koskinen 2018, 59.)
Yhdenvertaisuuden edistamisen ei siis tulisi olla irrallista toimintaa, vaan se pitaisi

huomioida tyopaikan arjessa ja kaikissa toiminnoissa.

2.2 Syrjinta tydeldamassa

Yhdenvertaisuuden ja syrjinnan kietoutuminen toisiinsa tekee syrjinnasta tarkean
tekijan yhdenvertaisuutta tarkasteltaessa, eika niita voi erottaa toisistaan.

Syrjinnan kielto sitoutuu vahvasti yhdenvertaisuuteen. (Valkonen & Koskinen
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2018, 2.) Oikeudellisesti syrjinta tarkoittaa, ettd henkil6d kohdellaan muita
huonommin, ja talle kohtelulle voidaan osoittaa jokin vastuussa oleva taho, kuten
esimerkiksi tyonantaja (Nousiainen 2012, 34). Syrjinnan kielto taas tarkoittaa,
etta henkilda ei saa syrjia jonkin henkilokohtaisen ominaisuuden takia. Tama ei
kuitenkaan tarkoita sita, etta kaikkia tyontekijoita tulisi kohdella samalla tavalla.
Syrjintaa voi tapahtua monessa erilaisessa muodossa. Syrjinta voidaan jakaa

valilliseen tai valittdmaan syrjintdan. (Valkonen & Koskinen 2018, 63.)

Syrjinnan tapahtumisen toteamisessa olennaista on, ettd syrjinnan taytyy
tapahtua vertailukelpoisessa tilanteessa, jossa esimerkiksi henkilo saa
henkilokohtaisen ominaisuutensa takia huonompaa palvelua kuin joku toinen,
jolla tata henkilokohtaista ominaisuutta ei ole (Nousiainen 2012, 49). Muodollisen
yhdenvertaisuuden on nahty tarkoittavan sita, etta kaikki ihmiset ovat lain edessa
samanarvoisia. Syrjintd ja siihen liittyva lainsdadantd koskee niitéd tapauksia,
joissa yhdenvertaisuus ei toteudu toivotulla tavalla ja joissa nousee tarve

rangaista syrjintaan syyllistyneita tahoja.

Syrjintd on vahvasti sidoksissa ennakkoluuloihin. Ennakkoluulon voi maaritella
termina siten, ettd se on kielteinen tunne, joka liittyy johonkin tiettyyn henkiloon
tai ihmisryhmaan eikd perustu faktoihin tai jarkeen. Ennakkoluuloja eri
ihmisryhmia kohtaan on ollut aina ja tulee todennakdisesti aina olemaan jossain
muodossa. Hyva ja toimiva syrjinnan vastainen lainsaadantd ja syrjinnan
kriminalisointi auttavat ehkaisemaan syrjintaa tehdessaan siitd rangaistavan
teon. Ulkomaalaistaustaisten henkildiden syrjintda tydmarkkinoilla perustellaan
usein kulttuurieroilla tai osaamisen puutteilla. Vaikka ulkomaalaistaustaisen
henkilon osaaminen olisi samalla tasolla kantavaestoon kuuluvan henkilon
kanssa, voi eri kulttuurista tulevien henkildiden silti olla vaikeaa tyollistya.
Toisesta kulttuurista tulleen henkilon osaamisen voidaan sanoa olevan liian
heikkoa tyotehtavan hoitamiseen. Tamankaltaisen syrjinnan jaljille voi olla vaikea
paasta, ja se onkin tyopaikoilla yleista. (Ekholm 2001, 173—-175.)

Syrjinnan ja vastatoimien kiellosta on saadetty yhdenvertaisuuslain kolmannessa
luvussa (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014). Syrjinnan kielto maaritelldaan laissa
niin, etta "ketaan ei saa syrjia ian, alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon,

vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan,

8



perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen
tai muun henkiloon liittyvan syyn perusteella.” Syrjinta on kiellettya huolimatta
siitd, perustuuko syrjinta oletukseen vai tosiseikkaan syrjitysta henkilosta.
Syrjintdd on myo6s kasky tai ohje syrjia. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 8§.)
Tassa oleellista on, etta ohjeen tai kaskyn antajalla on toimivalta vaikuttaa sen
henkilon kaytokseen, jolle han ohjeen antaa. Esimerkiksi tydnantajalla voidaan
katsoa olevan tallainen vaikutusvalta tyOnantajan ja tyontekijan valisessa
suhteessa. (Valkonen & Koskinen 2018, 73.) Vastatoimien kielto tarkoittaa sita,
etta jos henkildo vetoaa omiin oikeuksiinsa yhdenvertaisuuden suhteen tai on
turvannut sen toteutumista joillain toimenpiteilla, hanelle ei saa tulla naista
negatiivisia seurauksia (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 16§).

Valitdon syrjinta tarkoittaa, ettd henkildd kohdellaan jonkin henkildkohtaisen
ominaisuuden takia huonommin jossain tilanteessa, kuin jotain toista on kohdeltu
(Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 10§). Tallainen tilanne voi esimerkiksi olla
senkaltainen, ettd rekrytoinnissa kielletdan rekrytoimasta jonkin tietyn
kansallisuuden omaavia ihmisia. Valkonen ja Koskinen (2018, 66-68)
maarittelevat valittdman syrjinnan kiellon linkittyvan yhdenvertaisuuden
toteutumiseen. Valiton syrjinta voikin olla helpommin havaittavissa kuin valillinen
syrjinta, silla valittdtmassa syrjinnassa henkild asetetaan huonompaan asemaan
jonkin ominaisuuden takia, ja teko on tunnistettavissa syrjinnaksi. Valillinen
syrjinta piiloutuu paremmin rakenteisiin eika ole yhta suoraviivaista kuin valiton

syrjinta.

Yhdenvertaisuuslain mukaan syrjinta on valillista silloin, jos henkilon muita
huonompaan asemaan asettamisen taustalla on "naennaisesti yhdenvertainen
saanto, peruste tai kaytantd saattaa jonkun muita epaedullisempaan asemaan
henkil6on liittyvan syyn perusteella” (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 138§).
Valillista syrjintaa voi olla vaikeampi havaita kuin valitonta syrjintaa, silla toiminta
esitetaan oikeutettuna. Toiminta ei ole siis suoraan syrjivaa tai huonompaan
asemaan asettamista, mutta toiminta kuitenkin perustuu henkil6on liittyvaan
syyhyn ja sen kautta henkilon epasuorasti huonompaan asemaan asettamiseen.
Valillisen syrjinnan kaytanto on siis kaytannossa sellainen, etta syrjitty henkilo ei
pysty tayttamaan vaadittuja kriteereja tai kriteerien tayttyminen on hankalampaa.
Erilainen kohtelu voi myos olla perusteltua, jos se perustuu lakiin tai silla on
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hyvaksyttava tavoite ja se toteutetaan oikein. (Valkonen & Koskinen 2018, 67—
68.)

Taman tutkimuksen kannalta olennainen valillisen syrjinnan muoto voi olla
esimerkiksi se, etta tyonhakijalta vaaditaan suomen kielen taitoa, vaikka se ei
olisi tyotehtavan suorittamisen kannalta valttamatonta. Valillinen syrjinta voi olla
siita ongelmallinen, etta sen vaikean tunnistettavuuden vuoksi kaikkia sen
elementteja ei ole pystytty viela tuomaan lainsaadantoon, jolloin niista ei voida
myoskaan rangaista. (Nousiainen 2012, 32-34.) Esimerkiksi tyOpaikkojen
kansainvalistyessa eteen voi nousta tilanteita, joissa tapahtuu valillista syrjintaa,
mutta niita ei viela tunnisteta valilliseksi syrjinnaksi. Tallaisia tilanteita voi tulla
vastaan esimerkiksi rekrytoinneissa, jos ulkomaalaistaustaisia henkil6ita ei valita
tehtaviin naennaisten kielitaitovaatimusten takia. Olisi tarkeda, etta tilanteet,
joissa valillista syrjintaa tapahtuu, pystyttaisiin tunnistamaan. TyOpaikalla on

tarkeaa puuttua niin valittdmaan kuin valilliseenkin syrjintaan.

Hairinta voi olla syrjintaa, jos tyontekijaa kohdellaan tyopaikalla loukkaavasti tai
noyryyttavasti eika tyonantaja saatuaan tiedon tasta ryhdy toimenpiteisiin
hairinnan lopettamiseksi (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 148§). Syrjinta voi olla
myOs positiivista syrjintaa tai erityiskohtelua. Jos positiivisen erityiskohtelun
perusteena on ehkaista syrjinnasta johtuvia haittoja tai edistaa yhdenvertaisuutta,
se on silloin hyvaksyttavaa. (Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014, 9§.)
Yhdenvertaisuuteen kuuluu vahvasti syrjimattomyyden periaate. Koska ihmiset
ovat samanarvoisia, ei heitd myodskaan tule syrjia minkdan seikan takia.
(Nousiainen 2012, 33.)

Termin rasismi voi maaritella tarkoittavan alistavaa tai valtaan liittyvaa puhetta,
toimintaa tai ajattelua. Naiden toimintojen pohjana on ajatus siita, etta henkilo,
jota kohtaan ollaan rasistisia, omaa jonkin muuttumattoman kulttuurisen tai
biologisen ominaisuuden. Syrjinta ja rasismi ovat sidoksissa toisiinsa, mutta ne
eivat ole synonyymeja toisilleen. Erilaiset syrjinnan muodot eivat valttamatta
kytkeydy rasismiin, eika syrjinta aina liity rasismiin. Toiminta ei myoskaan aina
ole rasismia, vaikka syrjinnan kohteena oleva henkild kuuluisi ryhmaan, joka
kohtaa usein rasismia. (Rastas 2005, 76—78.) Esimerkiksi ulkomaalaistaustainen

henkildo voi kohdata syrjintaa rekrytoinnissa ilman, ettd syrjinnan syy on
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rasistinen. Syrjintd on kuitenkin kytkdksissa rasismiin, ja on tarkeaa tarkastella

molempia.

Monimuotoisuusbarometriin (2020, 61-62) vastanneista henkilostoalan
ammattilaisista joka kymmenes kertoi tunnistaneensa oman organisaationsa
rekrytoinneissa syrjintaa. Yleisimpiin syrjintaperusteihin kuuluivat kansallinen tai
etninen tausta. Kyselyn vastauksista selvisi, etta osa henkilostdalan
ammattilaisista, jotka olivat havainneet syrjintdd tai ennakkoluuloja
rekrytoinneissa, oli puuttunut naihin. Rekrytointiin liittyvan syrjinnan kitkemisessa
onkin tarkeaa, etta rekrytointia tekevat inmiset ovat selvilla yhdenvertaisuutta ja

syriimattomyytta koskevista saadoksista ja velvoitteista.

Tyosyrjinnan kieltamisesta maarataan rikoslain kappaleessa 47, joka kasittelee
tyorikoksia. Laki maaraa, ettd tydantaja tai taman edustaja ei saa asettaa
tydnhakijaa tai tyontekijad henkilokohtaisista syistd huonoon asemaan joko
rekrytoinnissa tai tyosuhteessa ilman, etta sille on olennainen tai hyvaksyttava
syy. Naiksi henkildkohtaisiksi syiksi laki maarittelee ”1) rodun, kansallisen tai
etnisen alkuperan, kansalaisuuden, ihonvarin, Kkielen, sukupuolen, ian,
perhesuhteiden, sukupuolisen suuntautumisen, periman, vammaisuuden tai
terveydentilan taikka 2) uskonnon, yhteiskunnallisen mielipiteen, poliittisen tai
ammatillisen toiminnan tai muun naihin rinnastettavan seikan”. Jos tyonantaja tai
taman edustaja syyllistyy edella mainittuun toimintaa, voidaan tama tuomita
tydsyrjinnasta joko sakkoihin tai enintdan kuudeksi kuukaudeksi vankeuteen.
(Rikoslaki 39/1889; Tydsyrjinta 885/2009, 3§.)

2.3 Osallisuus tyoelamassa

Tassa tutkimuksessa tarkea kasite on osallisuus. Osallisuus on laaja ja abstrakti
kasite, ja sita on vaikea mitata, mika tekee sen tarkasta maarittelysta haastavaa
(Isola, Kaartinen, Leemann, Laaperi, Schneider, Valtari & Keto-Tokoi 2017, 3).
Osallisuus on sita, etta henkild kokee kuuluvansa johonkin. Kuulumisen tunne voi

tulla siita, ettd henkild tuntee kuuluvansa vaikka tydyhteisdon ja olevansa sen
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taysivaltainen jasen, jolloin hanelld on mahdollisuus vaikuttaa yhteis66n ja olla
osallisena paatoksenteossa. Osallisuus on tunteen lisaksi myos toimintaa. Tama
toiminta voi esimerkiksi tyOpaikalla olla osallistumista johonkin yhteiseen
tydprojektiin.  Osallisuus on kytkdksissa henkilddn itseensa, hanen
kokemuksiinsa ja ihmiskasitykseensa, ja se rakentuu jokapaivaisessa elamassa
henkilon omien yhteisojen ymparille. Osallisuus on henkilokohtainen kokemus,
johon vaikuttaa henkildn oma tausta. (Sarkela-Kukko 2014, 35—-36.)

Ollessaan osallinen henkild pystyy osallistumaan paatoksentekoprosesseihin ja
vaikuttamaan omaan ymparistdonsa ja itseaan koskeviin  asioihin.
Osallisuudessa henkilon elamanhallinnan on oltava riittavalla tasolla, ja hanella
tulee olla ymmarrys omasta mahdollisuudestaan vaikuttaa omiin
toimintaymparistoihinsd. (Rouvinen-Wilenius 2014, 51-52.) Osallisuuteen
vaikuttavat myos henkilokohtaiset voimavarat. Jos henkildlla ei ole voimavaroja,
han ei valttamatta jaksa osallistua tai pysya osallisena tai pysty lainkaan
osallistumaan. Voimavaroihin voi vaikuttaa henkilon elamantilanne, ja esimerkiksi
kriisi elamassa voi vahentaa voimavaroja. Henkilolla ei mydskaan valttamatta ole
tarpeeksi luottoa omiin voimavaroihinsa ja niiden kayttamiseen, jolloin olemassa
olevista voimavaroista huolimatta henkild ei osaa kohdentaa niita. (Sarkela-
Kukko 2014, 39.) Taman tutkimuksen kannalta mahdollinen esimerkkitilanne
voimavarojen vahyydesta voi olla sellainen, ettd englannin kielta tyopaikallaan
kayttava henkilo joutuu kayttamaan suuren maaran omia voimavarojaan
pakolliseen kommunikointiin tyopaikalla. Talloin henkildlla ei valttamatta riita
voimavaroja sosiaalisten suhteiden luomiseen ja sita kautta tayteen osallisuuteen

tyoyhteisossa.

Jotta henkildllda on tarpeeksi voimavaroja, tulee hanen aineellisten ja
aineettomien tarpeittensa olla tarpeeksi tyydyttyneet. Keskeisiin aineellisiin
tarpeisiin kuuluvat perustarpeet, kuten esimerkiksi riittava ravinto. Aineettomista
tarpeista keskeisia ovat luottamuksen ja turvan tunteen tarpeet. (Isola ym. 2017,
30.) Pystyakseen olemaan osallinen ja osallistumaan tulee henkilon olla
kykeneva itsendiseen paatoksentekoon ja oman eldamansa hallintaan. Tahan
vaikuttaa myos henkilon kyky ymmartaa asiat. Pystyakseen tekemaan itseaan
koskevia paatoksia henkildn pitaa ymmartaa paatoksiin vaikuttavat tekijat. (Emt.,
25))
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Englannin kielta tydpaikalla kayttavien henkildiden kohdalla ymmarrys asioista
vaatii sen, etta heidan kielitaitonsa on riittavalla tasolla. Jos henkildlla on heikko
kielitaito, se vaikuttaa kielteisesti hanen tydhdnsa kuuluvien asioiden hallintaan
sekd hanen paatdksentekokykyynsa. Isolan ym. (2017, 26) mukaan se, etta
henkilo ei taysin pystyisikaan ymmartamaan tai hallitsemaan kaikkea omassa
toimintaymparistossaan, ei kuitenkaan suoraan tarkoita sita, ettei han pystyisi
olemaan jossain maarin osallinen siind. Heikentynyt osallisuuden tunne ei
tarkoita valttamatta sita, etta henkilo ei kokisi lainkaan olevansa osallinen, vaan
enemmankin sita, etta han ei pysty olemaan yhta osallinen, kuin han olisi taysilla

voimavaroilla.

Osallisuudesta puhuttaessa tarkeaksi asiaksi muodostuu vuorovaikutus. Jotta
osallisuuden tunne paasee rakentumaan ja henkild pystyy tuntemaan itsensa
osalliseksi, vaatii tama vuorovaikutusta eri tahojen kanssa. Vuorovaikutus
muiden ihmisten kanssa mahdollistaa sen, etta henkilo pystyy tuomaan oman
aanensa kuuluviin ja tuntemaan itsensd osaksi yhteis6a. Kommunikointi on
tarked osa vuorovaikutusta ja sitd myoten osallisuuden tunteen rakentumista.
(Sarkela-Kukko 2014, 41.) Onnistuneen vuorovaikutuksen avulla henkildlle
muodostuu kokemus kuulluksi tulemisesta ja vaikuttamismahdollisuudesta. Jos
henkild kokee tilanteessa oikeudenmukaisuuden tapahtuvan, hanelle muodostuu
luottamusta, joka ruokkii osallisuuden tunnetta. Tama kuitenkin edellyttaa, etta
henkild tuntee itsensa kuulluksi ja kykenevaksi vaikuttamaan. (Taskinen 2017,
161-162.)

Kokemus yhteisdoon kuulumisesta mahdollistaa osallisuuden tunteen syntymisen.
Ollakseen osa yhteis6a henkildon taytyy kuitenkin pystyd kommunikoimaan
yhteisdn eri jdsenten kanssa. Kommunikaatio on tarkea osa vuorovaikutuksen
muodostumista ja osallisuuden kokemusta. Kommunikaation edellytys on
kuitenkin yhteinen kommunikointitapa eli esimerkiksi yhteinen kieli. Jos henkilot
eivat pysty kommunikoimaan keskenaan, on vuorovaikutuksen hankala
muodostua. (Sarkela-Kukko 2014, 41.)

Sarkela-Kukon (2014, 41) mukaan osallisuuden tunteen rakentumisessa tarkea
tekija on se, ettd henkild pystyy ilmaisemaan tunteitaan ja kokee tulleensa

kuulluksi. Vuorovaikutus on ratkaisevassa osassa kuulluksi tulemisen
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kokemuksen muodostumisessa. Jos henkilon tunteet sivuutetaan, karsii hanen
osallisuuden kokemuksensakin. Jos henkildlla ei ole yhteista kieltéd yhteisonsa
kanssa, ei han pysty ilmaisemaan tunteitaan eika tulemaan kuulluksi, jolloin
hanen kokemuksensa osallisuudesta jaa vajaaksi tai olemattomaksi. (Emt., 41—
42.) Vuorovaikutuksen rakentuminen on henkilén hyvinvoinnin kannalta tarkeaa.
Vuorovaikutuksen avulla henkild pystyy vaikuttamaan ja jattamaan jalkensa
yhteisoon ja sitda kautta tuntemaan itsensa vaikutusvaltaiseksi jaseneksi

yhteisdssaan. (Isola ym. 2017, 30-31.)

Termit osallisuus ja osallistuminen kulkevat usein rinnakkain, ja ne saattavat
sekoittua keskustelussa, mutta niiden merkitys eroaa hieman toisistaan.
Osallistuminen viittaa enemman yhteiskunnalliseen vaikuttamiseen tai
esimerkiksi kansalaistoimintaan osallistumiseen. Osallistuminen on konkreettista
tekemista, jossa henkild paasee vaikuttamaan asioihin tekemalla jotain.
Osallistumisessa paatds tai tarve osallistua tulee henkildn itsensa ulkopuolelta.
Henkild voi vapaaehtoisesti osallistua, mutta aloite osallistumiseen tulee
ulkopuolelta. Osallisuudessa taas toimintaa johtava tekija on sisadinen halu olla
osallinen ja kuulua mukaan. Osallisuus on toimintana omaehtoista.
Osallistuminen on vain yksi osa osallisuutta. (Sarkela-Kukko 2014, 34-35.)
Osallisuus ja osallistuminen voivat olla myds toisiaan ruokkivia asioita. Pyynyn
(2018, 61-62) mukaan osallistumismahdollisuudet lisdavat henkilon tunnetta
siitd, ettd hanen omaa osaamistaan arvostetaan. Osallistuminen ja
mahdollisuudet osallistumiseen voivat siis lisata henkilon tunnetta osallisuudesta,
ja osallisuuden tunne taas voi johtaa siihen, ettd henkild haluaa osallistua.
Mydnteiset kokemukset voivat vahvistaa osallisuuden tunnetta ja halua osallistua
(Sarkela-Kukko 2014, 41-42).

Osallisuus on keskeisessd asemassa tassa tutkimuksessa. Osallisuus eli
kuulumisen tunne mahdollistaa sen, etta henkilo kokee olevansa taysivaltainen
jasen tyoyhteisdssaan ja pystyvansa vaikuttamaan asioihin yhteisdssaan
(Sarkela-Kukko 2014, 35). Jotta henkildlle voi muodostua tunne osallisuudesta,
tarvitsee hanen olla kykenevainen kommunikoimaan tydyhteisonsa jasenten
kanssa. Kommunikaatio mahdollistaa vuorovaikutuksen, jonka avulla henkilo

pystyy ilmaisemaan tunteitaan ja vaikuttamaan yhteisé6nsa. (Emt., 41.)
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Kommunikaation lisaksi henkilolla tulee olla riittdva ymmarrys omasta
mahdollisuudestaan vaikuttaa asioihin tyOyhteisossa, jotta han pystyy
osallistumaan paatoksentekoprosesseihin  (Rouvinen-Wilenius 2014, 52).
Yhteisen kielen puuttuminen tai kielen vaillinainen osaamisen vaikuttaa suuresti
henkilon mahdollisuuksiin olla taysivaltainen jasen tyoyhteisossaan. Jos
englannin kielta tyokielenaan kayttava tyontekija ei osaa yhtaan suomen kielta
eikd pysty kommunikoimaan kunnolla tyOyhteisonsa muiden jasenten kanssa,
vaikuttaa se heikentavasti hanen kokemukseensa osallisuudesta ja omista
vaikutusmahdollisuuksistaan. Jos henkilo ei koe olevansa tyodyhteisonsa
taysivaltainen jasen ja tulevansa kuulluksi, jaa han ulkopuoliseksi. Tama
vaikuttaa negatiivisesti tyontekijaan itseensa, mutta myos tydpaikka ja -yhteisd

voivat menettaa tarkeitd nakemyksia tyohon liittyen.
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3 MONIKIELISYYS JA MONIKULTTUURISUUS TYOELAMASSA

3.1 Monikielisyys tyoelamassa

Tassa tutkimuksessa keskeisena aiheena on englannin kielen kayttaminen
tyokielena. Kieli on tarkea tekija yhdenvertaisuuden ja osallisuuden kokemusten
rakentumisessa. Englannin kielen osaaminen on nykyisin monesti vaatimuksena
tyopaikoilla. Moni tydntekija kohtaa tydarjessaan tilanteita, jotka vaativat
englannin kielen kayttamista. Sen lisaksi, ettd englantia kaytetdan yritysten
sisaiseen kommunikointiin, sita tarvitaan myos eri asiakkaiden kanssa
toimimiseen. (Virkkula 2008, 383.) Monikielisyys tuo yritykselle erilaisia haasteita
kielen kayttamisessa ja vuorovaikutustilanteissa (Virtanen & Raitaniemi 2019,
239).

Monikielisyys tyoelamassa on yleistynyt globalisaation seurauksena. Yritysten
ollessa monikansallisia tai kun yhdessa maassa toimiva yritys palkkaa eri kielia
puhuvia ihmisia, muuttuvat tyopaikat monikielisiksi. Vaikka yrityksella olisi yksi
virallinen kieli, sen eri toimipisteissa voidaan kayttaa montakin eri kieltd. Naiden
kielien kayttd vaihtelee tilanteen mukaan. Esimerkiksi virallisessa palaverissa
voidaan kayttaa konsernin virallista kielta ja keskustelu on muodollista, kun taas
kahvitauolla voidaan puhua keskustelijoiden aidinkielella ja keskustelu on
epamuodollista. Monikielisen yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa kaytetaan
siis useita kielia rinnakkain. Ulkomaisen tydvoiman lisaantyminen lisaa osaltaan
myos monikielisyytta tyoyhteisdissa. Monikielisyys tulee tulevaisuudessa
entisestaan vahvistumaan tydelamassa. (Virtanen & Raitaniemi 2019, 238-239.)
Tybelamassa toteutuva kaytanto voi vaihdella siis suurestikin. Yrityksen virallista
kielta kaytetaan virallisissa tilanteissa, mutta kaytannossa yrityksessa kaytetty

kieli maaraytyy toimipisteissa tilanteen mukaan. (Emt., 242—-243.)

Taman tutkimuksen kohteena oleva VA on hyva esimerkki monikielisesta
yrityksesta. Yrityksen virallinen kieli on englanti, jota myos yleisesti kaytetaan

yrityksen viestinnassa ja konsernitason asioissa. Yrityksella on toimipisteita tai
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toimintoja Suomessa, Saksassa, Puolassa ja Espanjassa. Naissa jokaisessa
kaytetaan tyopaikalla maan virallista kieltd, esimerkiksi Suomen toiminnoissa
kaytetaan paakielena suomea. Suomessa on tdissd myos paljon henkildstoa,
joka ei puhu ollenkaan suomea. Nama tyontekijat kommunikoivat tyopaikalla
paasaantoisesti englanniksi. Samasta maasta tulleita henkil6ita saattaa olla sen
verran paljon, etta heista voi muodostua yksi kielirynma. Jos tiimissa on vaikkapa
useampi henkild, joka puhuu aidinkielendan samaa kieltd, he voivat
kommunikoida keskenaan tata kielta kayttaen. Monikielisyys on ajankohtainen
iimio, ja se tulee nakymaan tyoelamassa jatkossakin yritysten kansainvalistyessa
entisestaan. Se luo yrityksille uudenlaisia haasteita esimerkiksi tyontekijoiden

kouluttamisen ja yritysten kielikaytanteiden osalta.

Monikielisyys ei ole Suomessa uusi asia. Suomessa on kaytetty useita kielia
historiamme aikana. Kansainvalistyvat tydymparistot lisaavat entisestaan tarvetta
hallita myos muita kielia oman aidinkielen lisaksi. Monikielisyyden lisaantyminen
tydpaikoilla tuo mukanaan uudenlaisia koulutustarpeita, koska eri kielien
osaamisen  lisaksi  tyontekijoiden tulee osata toimia erilaisissa
kielenkayttotilanteissa ja hallita erilaisia ammattisanastoja. Muista maista
rekrytoitava tyovoima luo myos koulutustarpeita, silla vaikka tulijat tayttaisivat
viralliset kielitaitovaatimukset, on kulttuuri vahvasti sidoksissa kieleen ja
kommunikointiin tyopaikoilla. (Virtanen & Raitaniemi 2019, 248-250.) Yrityksen
sisainen viestinta on hyva esimerkki kulttuurin vaikutuksesta kieleen ja
kommunikointiin. Yrityksella voi olla sisaiseen viestintaansa liittyvia kaytantgja,
jotka juontuvat tietyn maan kulttuurista. Ulkomailta tulevalle tydntekijalle

kaytannot voivat tulla uusina.

Kansainvalistyva tydvoima ja -kentta kielikoulutustarpeineen luovat kielipoliittisia
haasteita. Kielipolitikan tavoitteena on vaikuttaa kielen ja kielikoulutusten
paamaariin ja kaytantoihin seka kytkea nama yhteiskunnallisiin instituutioihin,
kuten esimerkiksi yrityksiin. (P6yhdnen, Nuolijarvi, Saarinen & Kangasvieri 2019,
10.) Yrityksella voi olla kielistrategioita, joiden mukaan he toteuttavat kieleen
liittyvia kaytantoja ja tekevat sitd koskevia paatoksia. Kieleen liittyvat paatokset
voivat myds muodostua kaytannon tarpeiden muokkaamana ilman virallista
strategiaa tai ohjeistusta. Monikansallisissa yrityksissa voi olla normaalia, etta
kaytannon tilanteet vaikuttavat kielen valintaan, mutta kielen kaytosta eri
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toimipisteissa ei ole tehty virallisia paatoksia. Kielistrategia voi toisaalta myds olla
tietoinen valinta yrityksen strategiassa. (Emt., 15-16.) VA:lla suuri rekrytoinnin
tarve Uudenkaupungin toimipisteessd vuonna 2017 ja samanaikainen
suomenkielisen tyovoiman riittamattomyys loivat tilanteen, jossa yrityksen piti
tehda kielistrateginen paatos. Talloin paatettiin, etta tyontekijoilta ei vaadittu enaa

suomen kielen osaamista, vaan pelkka englannin kielen osaaminen riitti.

Monilla  tyopaikoilla on  tietyt kielitaitovaatimukset eri  tehtaviin.
Kielitaitovaatimuksen todentuminen tehtavassa voi kuitenkin vaihdella suuresti.
(Virtanen & Raitaniemi 2019, 242.) Esimerkiksi Suomessa tyétehtavassa voi olla
vaatimuksena suomen kielen suullinen ja kirjallinen osaaminen, vaikka tehtavan
pystyisi hoitamaan englannin kielta kayttamalla ilman suomen kielen osaamista.
Kielitaitovaatimus voi myos olla taysin aiheellinen. Esimerkiksi henkilolta, joka
kommunikoi tydssaan paljon ulkomaisten asiakkaiden tai kumppaneiden kanssa,
voidaan perustellusti vaatia englannin kielen suullista ja kirjallista hallitsemista,
koska ilman sita tehtavaa ei pysty suorittamaan. Virtanen & Raitaniemi (2019,
242-243) viittaavat vuorovaikutuksen tarkeyteen kielen kayttoa koskevissa
asioissa. Vasta vuorovaikutuksessa Kkieli paasee kayttoon ja muodostuu
viestinnaksi ja kommunikaatioksi. Yrityksen toimintatavat vaikuttavat

kielikaytanteisiin eli silhen, miten kielta ylipaataan kaytetaan.

Globalisaatio on tuonut tarpeen yhteiselle Kkielelle tydelamassa, koska
monikielistyvat tyoyhteisot tarvitsevat keinon kommunikoida keskenaan. Tama
on johtanut lingua francan kayttoon. Termi lingua franca viittaa yhteiseen
kaytettyyn kieleen. Lingua franca yhdistdd eri kieltd puhuvat ihmiset, jotka
pystyvat kommunikoimaan sen avulla. (Virtanen & Raitaniemi 2019, 237-238.)
Usein lingua francasta puhuttaessa viitataan englannin kieleen. Englannin
kielestd on muodostunut maailmalla yleisesti kaytetty kieli. Taman takia onkin
muodostunut termi English as a lingua franca (ELF). ELF tarkoittaa englantia
kielena, jota puhuvat keskenaan henkilot, joiden kummankaan aidinkieli ei ole
englanti. ELFia kaytetdan yleisesti ympari maailmaa esimerkiksi politikassa,
yritysmaailmassa ja mediassa, ja sen muoto ja vaatimukset vaihtelevat.
(Mackenzie 2013, 2.) VA on hyva esimerkki yrityksesta, jossa kaytetaan ELFia.
Kaikki yrityksen toiminnot sijaitsevat muualla kuin englannin kielta puhuvissa
maissa, mutta yrityksen virallinen kieli on silti englanti.
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ELFia kaytetddan monessa eri muodossa. Sen paapiirteet voivat vaihdella
suurestikin puhujista riippuen, ja siihen sekoittuu usein piirteitd sitd puhuvien
henkildiden aidinkielesta. Sita voi jopa ajatella omana kielenaan tai murteena.
ELF on kuitenkin hyvin sekalainen kielena, silla sita puhutaan niin monessa eri
muodossa. (Mackenzie 2013, 2-3.) ELFissd on paljon piirteitd aidinkielena
puhutusta englannin kielesta. Vaikka siihen on sekoittunut piirteitd muista kielista,
sitd ei kuitenkaan voi kuvailla rikkindiseksi kieleksi. (Hulmbauer & Seidlhofer
2013, 390.) Englannin kieli on nahty turvallisena valintana tyokieleksi, silla moni
kokee seka oman etta vastapuolen englannin kielen taidon olevan tarpeeksi
vahva sujuvaan kommunikointiin. Tata olettamusta on vahvistanut englannin
kielen kasvava asema kansainvalisena kielena. Tama asema on puolestaan
kasvattanut englannin kielen vyleista arvostusta, mika nakyy esimerkiksi

koulutuksessa ja yritysten osaamisvaatimuksissa. (Virkkula 2008, 392—-393.)

Pahta (2004, 8—-10) erottelee englantia puhuvat eri ryhmiin sen mukaan, millainen
rooli englannilla on ryhmille. Sisarenkaaseen kuuluvat natiivit puhujat,
ulkorenkaaseen kuuluvat ne, jotka asuvat monikielisissa yhteisOissa, joissa
englanti on virallinen kieli, ja kasvavaan renkaaseen kuuluvat ne, joille englanti
toimii kansainvalisend kommunikoinnin valineend. Suomi kuuluu kasvavaan
renkaaseen: englannilla ei ole Suomessa virallista asemaa, mutta se on tarkea
kommunikoinnin valine esimerkiksi yritysmaailmassa ja muissa kansainvalisissa
yhteyksissa. Sen kayttd maailmankielena on kasvanut suuresti toisen

maailmansodan jalkeen ja tulee kasvamaan entisestaan.

Tybelamassa vaaditaan yha enenevissa maarin kielellista osaamista. Jotta tyosta
pystyy suoriutumaan, vaaditaan tekijalta vahintaan tietty kielitaso tai kielen
osaaminen. Eri tydpaikoilla on vaatimuksena erilaisia kielitasoja. Olennaista
kuitenkin on, ettd henkildn kielitason tulee olla silla tasolla, ettd han pystyy
suoriutumaan tyotehtaviinsd kuuluvasta kommunikoinnista. (Virtanen &
Raitaniemi 2019, 232 ja 235-236.) Kielitaidon karttumisessa tydyhteisolla on
merkittava vaikutus. Ei riita, etta tydhon rekrytoitu ulkomaalaistaustainen henkild
ottaa vastuun kielitaidosta ja kommunikoinnista, vaan on tarkeaa, etta myds
tyoyhteiso on valmis mukautumaan. Tyoyhteisoa ja esihenkiloita voi ja kannattaa
kouluttaa kommunikoinnissa ja kielitaidossa. Taman voi yhdistaa myos
esimerkiksi tydtehtavien harjoitteluun. Yritykset voivat kehittda toimintatapojaan,
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jotta ne muokkautuisivat vastaanottavaisemmiksi eri kielitaidon omaavia
henkil6ita kohtaan. (Hujanen 2010, 232.)

3.2 Maahanmuutto ja monikulttuurisuus tyoelamassa

Taman tutkimuksen keskiossa ovat englannin kielta tyOkielenda kayttavat
tyontekijat. Vaikka lahtokohtana on kaytettavan tyokielen vaikutukset henkildiden
kokemukseen yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutumisessa, ei tasta
kuitenkaan voida erottaa monikulttuurisuuden nakdkulmaa, koska se vaikuttaa
naiden kokemusten muodostumiseen. Haastateltavia henkil6ita oli monesta eri
kansallisuudesta ja etnisyydesta. Tilastokeskuksen mukaan Suomen vaestosta
oli vuonna 2019 ulkomaalaistaustaisia 423 494 henkiloa eli noin 8 prosenttia.
Vieraskielisia eli henkiloita, joiden kieli on muu kuin suomi, ruotsi tai saame, oli
samana vuonna Suomessa 412 644. Ulkomaalaistaustaisten henkildiden maara
Suomessa on tasaisesti kasvanut 1990-luvulta I|8htien, kuten myds
vieraskielisten. (Tilastokeskus 2019.) Henkilo maaritellaan
ulkomaalaistaustaiseksi, jos hanen molemmat tai ainoa tiedossa oleva vanhempi

on syntynyt ulkomailla (Laitinen, Jukarainen & Boberg 2016, 15).

Maahanmuuton maara Suomeen on 1980-luvulta Iahtien lisdantynyt, ja kasvu on
ollut tasaista. Yleisimpia syitd muuttaa Suomeen ovat pakolaisuus, perhesuhteet
ja paluumuutto. (Asa & Muurinen 2010, 6.) Suomi on 1980-luvulta lahtien ollut
myo6s muuttovoittoinen maa, eli Suomeen on muuttanut enemman ihmisia, kuin
heitd on muuttanut muualle. Maahanmuuton merkitys Suomen vaeston
kehitykselle on hyvin tarkeaa, silla vuodesta 2007 lahtien maahanmuutolla on
ollut merkittdvampi vaikutus vaestonkasvuun kuin luonnollisella vaestonkasvulla

syntyvyyden ollessa alhainen. (Soéderling 2013, 18-20.)

Puhe etnisyydesta alkoi samaan aikaan maahanmuuton lisdantyessa 1980-
luvulla. Eri maahan tulleisiin ryhmiin viitattiin maahanmuuttajina tai etnisina
ryhmina. Etninen ryhma ei kuitenkaan rajoitu pelkastdan kuvaamaan

vahemmistoryhmia, vaan myds enemmistéryhma on oma etninen ryhmansa.
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Etniset ryhmat maaritelladn usein ryhmiksi, joita yhdistdd muun muassa Kkieli,
kulttuuri ja alkupera ja jotka eroavat naiden ominaisuuksien mukaisesti muista
ryhmista. Maaritelmassa on kuitenkin haasteita, kuten esimerkiksi miten
adoptoidun lapsen etninen ryhma maaritellaan. Etnisyys perustuu suhteeseen
toisiin ryhmiin eli tarpeeseen erottaa eri ryhmat toisistaan. Ryhmajako ei siis ole
aina luonnollinen, vaan se on neuvottelun tulos. (Huttunen 2005, 119 ja 127-
128.) Tassa tyossa etnisyys otetaan huomioon haastateltavien henkildiden

itsensa tuodessa oman etnisyytensa esille.

UNESCO on maaritellyt termin monikulttuurisuus tarkoittavan kulttuurisesti
monipuolisen yhteison olotilaa. Monikulttuurisuus kattaa etnisyyden ja
kansallisuuden lisdksi myos kielen, uskonnon ja sosioekonomisen
vaihtelevuuden. (UNESCO 2006, 17.) Forsander (2001, 44-45) erottelee
monikulttuurisuuskasitetta eri tasoihin. Monikulttuurisuus viittaa niin kulttuuriseen
monimuotoisuuteen kuin myos poliittiseen nakokulmaan eri kulttuurien ja
vahemmistojen yhteiselosta. Kasite kulttuuri monikulttuurisuudessa on haastava,
koska monikulttuurisuuden ajatellaan helposti lokeroivan yksiloita eri
kulttuureihin, kun tosiasiassa eri kulttuurit sekoittuvat ja elavat keskenaan, ja
yksild voi olla monen eri kulttuurin edustaja. Monikulttuurisuutta koskevassa
keskustelussa keskioon nousee myos erilaisuus arvon tuottajana ja sen luomat
haasteet. Kulttuuri ajatellaan enemman erottavana tekijana kuin yhdistavana, ja
tama erilaisuus nahdaan usein pysyvana olotilana. Talloin erikulttuuriset henkilot

tulevat aina pysymaan erillisena osanaan yhteiskunnassa.

Monesti monikulttuurisuuden ajatellaan viittaavan pelkastaan maahanmuuttajiin,
mutta monikulttuurisuudella on Suomessa pitkat juuret. Suomessa on kaksi
virallista kielta, minka lisaksi saamelaisten alueilla saamen kielella on virallisen
kielen asema. Suomessa ei myodskaan ole nykyisin valtionkirkkoa, vaan eri
uskonnolliset yhdyskunnat voivat kaikki saada valtiolta avustusta. 1990-luvulla
perustuslakiin tehtiin lisays, joka vahvisti eri vahemmistoryhmien oikeuden seka
oman kielensa ja kulttuurinsa sailyttamiseen ettd myos niiden kehittamiseen.
Suomen kotottaumispolitikkana on harjoitettu maahanmuuttajien integroimista
suomalaiseen yhteiskuntaan ja suomen kielen opettamista samalla kuitenkin
sailyttaen heidan oikeutensa omaan kieleensa ja kulttuuriinsa. (Saukkonen 2016,
80-82.)
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Maahanmuuton lisdantyessa haasteena on ollut uusien vahemmistéryhmien
sopeutuminen suomalaiseen yhteiskuntaan. Myds perinteisten vahemmistojen
kohdalla on paljon tehtavaa vahemmistoryhmien oikeuksien turvaamiseksi. Eri
vahemmistoryhmat joutuvat kohtaamaan Suomessa rasismia ja syrjintaa,
vaikkakin tilanne on moniin Euroopan maihin verrattuna parempi. Tehtavaa
rasismin ja syrjinnan kitkemiseksi on kuitenkin vield paljon. (Saukkonen 2016,
83-85.)

Suomi kamppailee vaestorakenteen muutoksen luomien haasteiden kanssa, ja
sama kehitys nakyy myos useimmissa EU-maissa. Tyodikainen vaestd vahenee,
ja ilman maahanmuuttoa vaestonkasvu olisi laskusuhdanteessa. Julkisten
menojen kattamiseksi tarvitaan lisda tydvoimaa, ja vaikka kaikki keinot tydvoiman
kasvattamiseen kaytetdan, on silti tarve saada tydvoimaa ulkomailta.
TyOperaisen maahanmuuton maara Suomeen on ollut pieni, mutta se on
kasvamassa. (Shafae 2010, 63.) Tydikaisen tydvoiman vahetessa ja tydperaisen
maahanmuuton lisdantyessa yha wuseampi yritys joutuu pohtimaan
monikulttuurisuuteen liittyvia kysymyksia niin rekrytoinnissa kuin myods jo

rekrytoitujen tydntekijoiden kohdalla.

Monimuotoisuusbarometriin vastanneista jopa 74 prosenttia uskoi omalla
toimialallaan olevan tulevaisuudessa tyovoimapula (Monimuotoisuusbarometri
2020, 55). Yli 65-vuotiaiden maaran uskotaan kasvavan tulevaisuudessa ja
tydikaisen vaeston samalla pienentyessa, kun elakkeelle siirtyvat sotien jalkeiset
suuret ikaluokat. Vaestollinen huoltosuhde tulee nousemaan. Vaestdllisella
huoltosuhteella tarkoitetaan lasten ja elakelaisten maaraa aina sataa tyoikaista
kohden. Huoltosuhteen yllapitamiseksi on tarpeen saada tyoperaista
maahanmuuttoa. (Liukko 2010, 39 ja 43.)

Tybvoimapulaa voi olla sekd makro- ettd  mikroulottuvuudessa.
Makroulottuvuuden tydvoimapulalla viitataan siihen, etta talouskasvu on niin
vauhdikasta, etta tyontekijoita ei yksinkertaisesti riita tayttamaan eri alojen suurta
samanaikaista tyOvoiman tarvetta. Mikroulottuvuudessa tyovoimaa kylla on,
mutta tydvoimaa tarvitsevien alojen tydvoimatarve ei kohtaa ty6ttdmien kanssa.
Tyovoimapulasta voidaan erottaa rekrytointiongelmat. Avoimen paikan

tayttdmisessa voi olla haasteita, mutta jos paikkaan lopulta I6ydetaan tekija, kyse
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on rekrytointiongelmista. Jos avointa paikkaa ei saada milldaan keinoin taytettya,

on kyse tyovoimapulasta. (Ilmakunnas, Kanninen & Husa 2013, 11-12.)

VA on hyva esimerkki yrityksesta, joka on karsinyt tyovoimapulasta. VA:lla
vuonna 2017 syntynyt nopea tarve rekrytoida uusia tyontekijoita johti
tyovoimapulaan. Tahan asti tyontekijoilta oli vaadittu suomen kielen osaamista,
mutta nopeasti syntyneen tyovoiman tarpeen takia kielivaatimuksia hollennettiin,
ja joko suomen tai englannin kielen osaaminen riitti. Tyovoiman tarve tuli sen
verran nopeasti, ettei tyovoimaa yksinkertaisesti riittanyt, ja sitd jouduttiin
hakemaan Suomen rajojen ulkopuolelta. (Valmet Automotive Oy 2021.)
Tyovoimapula pakotti yrityksen siis avartamaan nakokenttaansa ja nakemaan

ulkomaalaistaustaisten henkildiden potentiaalin tyontekijoina.

3.3 Monimuotoisuuden johtaminen ja monikulttuurinen tyoyhteiso

TyOperaisen maahanmuuton kasvaessa ja yritysten monikulttuuristuessa ja
monikielistyessa tydpaikat ovat uuden aarella. Kaikkonen (2010, 102—-104) pohtii
suomalaisten yritysten kykya ottaa kehittamistoiminnassaan modernilla tavalla
huomioon monimuotoisuuden johtaminen. Monet yritykset keskittyvat yha pitkalti
syrjinnan estamiseen ja tunnistamiseen ja asenteiden muuttamiseen
yksilétasolla. Monimuotoisuuden johtaminen on uusi aihe, ja se hakee viela
paikkaansa eri yritysten kehittamistoiminnoissa. Sen kehittdminen kuitenkin
kannattaa, silla monimuotoisuuden huomioiminen yrityksen johtamisstrategiassa
valjastaa kayttoon kaiken potentiaalin, mitd monikulttuurinen tydyhteisé tuo
mukanaan.  Erilaisuuden  huomioiminen ja  yrityksen  kehittdminen

monimuotoisemmaksi voi esimerkiksi olla hyva kilpailuvaltti markkinoilla.

Monimuotoisuudella tarkoitetaan yksildllista erilaisuutta, kuten henkilén sukupuoli
tai kansallisuus, seka esimerkiksi tyokyvysta tai kulttuurista johtuvia
henkildkohtaisten ominaisuuksien ja kykyjen eroja (Sippola 2008, 30—31). Koska
taman  tutkimuksen keskidssa ovat ulkomaalaistaustaiset  henkil6t,

monimuotoisuudesta puhuttaessa keskitytdan yksilolliseen erilaisuuteen ja
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henkilokohtaisiin ominaisuuksiin ja henkildon kansallisuudesta tai kulttuurista
johtuviin kykyjen eroon. Myos Sippola (2008, 31-32) keskittyy samaan
nakdkulmaan monimuotoisuudesta. Sippolan mukaan hyvalla
monimuotoisuuden johtamisella eri yritykset pystyvat parantamaan mainettaan
tyonantajana, vahentamaan vaihtuvuutta ja kasittelemaan ongelmia tehokkaasti.
Monimuotoisuuden edistaminen vaatii yritykselta sitoutumista ja aktiivista otetta.
Yrityksen pitaa tukea ja johtaa monimuotoisuuden kehittamista niin yksilon kuin

myos koko yrityksen tasolla. Tama vaatii aikaa ja resursseja.

Jotta monimuotoisuuden johtaminen voi olla toimivaa, on yrityksen kulttuurin ja
arvojen kohdattava sen kanssa. Toimivan monikulttuurisen johtamisen taustalla
on, ettd ymmarretaan, etta monikulttuurinen tydyhteisé tuo mukanaan erilaisuutta
ja erilaisia kaytantoja, mutta tama nahdaan haitan sijasta vahvuutena. On tarkeaa
havaita haastavat tilanteet ja oppia, miten niissa tulee toimia tulevaisuudessa.
Yrityskulttuurin pitda mahdollistaa avoimuus ja samalla sitouttaa kaikki tyontekijat
noudattamaan sita. (Bairoh & Trux 2010, 216.) Esimerkiksi rekrytoitaessa
tyotehtaviin henkilo, joka ei puhu suomea, tulee yrityksen olla valmis muuttamaan
toimintatapojaan, jotta henkilo pystyy tyoskentelemaan tehtavassaan ilman
suomen Kkieltd. Yritys voi esimerkiksi tarjota kaikki tarvittavat materiaalit

englanniksi.

Esihenkilon rooli korostuu monimuotoisuuden johtamisessa. Esihenkild toimii eri
kulttuurien valissa niin sanottuna valittajana. Jos hanen alaisinaan tyoskentelee
ihmisid monesta eri taustasta, on esihenkild vastuussa kulttuurien valisena
tulkkina olemisessa. Tarkea ominaisuus monimuotoisuuden johtamisessa on
kulttuurinen alykkyys. Se tarkoittaa, ettd henkilolla on taito ymmartaa eri
taustoista tulevien ihmisten kayttaytymistd ja syitd tiettyjen kaytdsmallien
taustalla. Kun naita kaytdsmalleja pystytaan tunnistamaan, pystytaan tydyhteisén
sisaisia ongelmia ratkomaan tehokkaammin. Vastuu monikulttuurisen
tyoyhteison johtamisesta on esihenkildilla, mutta se ei tarkoita, etta heidan tulisi
tehda yksin kaikki ty6. Esihenkilon rooli on ennemminkin rakenteiden yllapitoa
jakamalla tietoa tyOyhteisdlleen ja luomalla luottamuksellinen ilmapiiri. Jokainen

tydyhteisdn henkil kuitenkin osallistuu tydohon. (Seppala 2010, 65.)
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Maahanmuuttajat tyoskentelevat Suomessa kantavaestdoa useammin tehtavissa,
jotka eivat vastaa heidan koulutustaan tai jotka vaativat vain vahan osaamista tai
koulutusta. Keskituloja  verrattaessa  ulkomaalaistaustaiset  haviavat
samanikaisille suomalaistaustaisille. Tyoelamassa on nahtavilla kehitys, jossa
osa ammateista eriytyy ulkomaalaistaustaisten ammateiksi, kuten esimerkiksi
siivooja. (Laitinen ym. 2016, 39.) Ulkomaalaistaustaisten miesten tyollisyys on
kuitenkin kohonnut samalle tasolle kantasuomalaisten miesten kanssa
ammattien eriytymisesta huolimatta. Sen sijaan ulkomaalaistaustaisten naisten
kKiinnittymisessa tyoelamaan on suuria haasteita. Heidan tyollisyysasteensa on

kantavaeston naisiin verrattuna alhainen. (Emt., 36.)

Kansainvalisen tyovoiman liikkuvuudessa on nahtavissa trendind se, etta
tydmarkkinoilla tarvitaan eniten niin sanottuja halpatyodntekijoita ja huippuosaajia.
Tama ajaa helposti ulkomaalaistaustaiset henkilot toihin, joihin ei saada
paikallisia tekijoita. (Wrede 2010, 20.) Tydelaman eriarvoisuus Kkorostuu
tapauksissa, joissa etninen hierarkia yhdistetdan erilaisiin patevyystekijoihin,
kuten esimerkiksi koulutukseen tai osaamiseen. Myds sosiaalinen ja kulttuurinen
osaaminen on usein olennaista. Ulkomaalaistaustainen henkild voi huomata, etta
hanella ei ole osaamista naennaisesti tarkeissa asioissa, kuten esimerkiksi
oikean kielen osaamista tai tietystda maasta saatua koulutusta. Usein nama asiat
on rakennettu tydeldmassa yrityksen toimintaperiaatteisiin, eikd niiden

eriarvoistavaa vaikutusta valttamatta huomata. (Emt., 22-23.)

Syrjinnan vastainen ty0 on olennainen osa monimuotoisuuden johtamista.
Raamit talle tyodlle tulevat esimerkiksi laista, mutta kaytannon toteutuminen ja
seuranta tapahtuu tyopaikoilla. On yritysten vastuulla seurata, ettd ne
noudattavat ohjeita ja maarayksia. Parhaimmillaan monimuotoisuuden
johtaminen on silloin, kun henkilitda autetaan ratkaisemaan arkisia
monikulttuurisuutta  koskevia kysymyksia tyOpaikoilla ymmartaen, etta
henkildiden toimintatavoissa on kulttuurista lahtoisin olevia eroja, samalla
kuitenkin noudattaen eri ohjeita ja maarayksia. Tarkeaa on huomata tilanteet,
joita johtaa kulttuuriin  kuuluva kaytantd, jota ihmiset voivat toistaa

huomaamattaan, jotta niihin voidaan puuttua. (Bairoh & Trux 2010, 219-220.)
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Monet yritykset keskittyvat monimuotoisuuden johtamisessa yha pitkalti
yksilotason toiminnan muuttamiseen. Yritykset ovat vasta vahitellen heranneet
siihen, ettd monimuotoisuuden johtamisen pitaisi kuulua yrityksen strategiaan.
(Kaikkonen 2010, 102—-104.) Jotta monimuotoisuuden johtaminen on toimivaa,
tulee yrityksen tunnistaa haasteet monikulttuurisessa tyoyhteisossa, mutta nahda
nama haitan sijasta vahvuutena. Yrityskulttuurin pitda olla avointa, ja yrityksen
tulee olla valmis puuttumaan epakohtiin ja muokkaamaan kaytantoja. (Bairoh &
Trux 2010, 216.) Esihenkildt ovat tassa tydssa tarkeassa roolissa, koska he
toimivat tydyhteisdssa eri kulttuurien valissa yhdistamassa niita (Seppala 2010,
65). Tydelaman eriarvoisuus on nahtavissa usein tilanteissa, joissa erilaiset
patevyystekijat yhdistetdan monikulttuurisuuteen, esimerkiksi kun vaatimuksena
on tietyssd maassa suoritettu tutkinto. (Wrede 2010, 22-23.) Onnistuneella
monimuotoisuuden johtamisella yritys pystyy erottautumaan positiivisesti, ja
hyvan ilmapiirin lisaksi tyopaikalla toteutuvat oikeudelliset velvollisuudet ja

tavoitteet.
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TUTKIMUSKYSYMYKSET

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa englannin kielta tyokielena
kayttavien tyontekijoiden kokemuksia heidan yhdenvertaisuudestaan ja
osallisuudestaan. Samalla selvitetdan, kokevatko he yhdenvertaisuuden ja
osallisuuden toteutuvan tyopaikalla heidan kohdallaan, kun he eivat kommunikoi
suomeksi. Tutkimuksen aineiston on keratty haastattelemalla englannin kielta
tyokielena kayttavia VA:n tyontekijoitd. Tutkimukseen on haastateltu
toimihenkildita ja tuotannon tyontekijoitd. Osa toimihenkildistd on edennyt
tehtaviinsa tuotannon tyotehtavista. Tarkoituksena on myoOs selvittaa, onko
erilaisella roolilla ja tyotehtavilla vaikutusta henkilon kokemukseen
yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutumisesta omalla kohdallaan.
Tutkimuksessa nakyy vahvasti monikulttuurisuus. Kielen vaikutusta tutkittaessa
on otettava huomioon henkilon kulttuuritausta ja sen vaikutus hanen

kokemuksiinsa.

Tutkimus, joka kasittelee englannin kielen kayttamista tyOkielena, nivoutuu
pitkalti nakokulmaan englannista maailmankielena. Tastd on esimerkkina
Mackenzien (2013) esitys englannin kieli maailmankielend -ilmiosta.
Ulkomaalaistaustaisten henkildiden kielta koskevassa kirjallisuudessa on
Suomessa keskitytty aiemmin siihen lahtokohtaan, ettd tulijan tulee oppia
suomea. Uudemmassa kirjallisuudessa on otettu huomioon se nakodkulma, etta
esimerkiksi asiantuntija-aloilla suomen kielen oppiminen ei ole valttamatonta, jos
tyotehtavat eivat sita vaadi. Jos taas vaativat, niin jotta henkilo pystyy toimimaan
asiantuntijatehtavissa, riittaa, ettda hanen suullinen ja kirjallinen suomen kielen
taitonsa on tarpeeksi hyvalla tasolla. (Péyhonen, Suni & Tarnanen 2019, 277—-
279.)

Isola ym. (2017) ovat maaritelleet osallisuutta ja osallisuuden kokemusta.
Osallisuutta on tutkittu paljon sosiaalipoliittisesta nakékulmasta, kuten myés Isola
ym. ovat tehneet. Tutkimusasetelma heidan tutkimuksessaan eroaa tasta

tutkimuksesta, koska he liittdvat yhdenvertaisuuden yhteen tasa-arvon kanssa.
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Tassa tutkimuksessa yhdenvertaisuutta kasitelladn omana nakdkulmanaan
erikseen tasa-arvosta. Taman tutkimuksen aihe on tarkea ja ajankohtainen, ja
sen merkitys tulee lahivuosina kasvamaan monessa suomalaisessa yrityksessa
talouden huoltosuhteen heikkenemisen takia (Kestila & Martelin 2019, 26-27).
Tyopaikat muodostavat enenevissa maarin monikielisia tyoyhteisoja, joissa
kaytetadn monta eri kielta ja kieli valitaan tilanteen mukaan (Virtanen &
Raitaniemi 2019, 239). Osa tyotehtavistda myos eriytyy tai on jo eriytynyt
ulkomaalaistaustaisten ammateiksi (Laitinen ym. 2016, 39). Yha useampi yritys
joutuu siis pohtimaan monikulttuurisuuteen ja monikielisyyteen liittyvia

kysymyksia tulevaisuudessa.

Tutkimukseen valittiin laadullinen tutkimusote, koska tutkimuksen keskiossa ovat
haastateltavien kokemukset. Laadullinen tutkimustapa sopii kokemusten
tutkimiseen hyvin, silla laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tutkia aihetta
mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Taman tutkimuksen aiheena on englannin
kielta tyokielena kayttavien tyontekijoiden kokemukset yhdenvertaisuudesta ja
osallisuudesta, ja jotta niitd voidaan tutkia kunnolla, taytyy ottaa huomioon koko
todellisuus, jossa haastateltavat henkildt tyoskentelevat, ja perehtya laaja-

alaisesti tahan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2010, 161.)

Merkittavan osan osallisuuden kokemusta muodostaa kaytetty kieli. Tassa
tutkimuksessa kielen merkitys korostuu, koska kohdeyritys on tyopaikkana
monikielinen. Haastatteluiden avulla englannin kieltd tyOkielena kayttavat
tydntekijat paasevat itse aaneen kertomaan kokemuksistaan, ja on mahdollista
tarkastella heidan omaa nakdkulmaansa asiaan. Se, etta kaikki tydntekijat ovat

saman yrityksen sisalta, tarjoaa myos raamit tutkimukselle.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa tyontekijoiden yhdenvertaisuuden ja
osallisuuden toteutumisen kokemuksia. Naiden kokemusten avulla on tarkoitus
luoda toimeksiantajayritykselle VA:lle toimintasuunnitelma, jonka avulla asioita
voitaisiin joko parantaa entisestaan, tai jos tuloksissa selviaa epakohtia yrityksen
toimintatavoissa, yritys voi korjata niitd. VA voi nain ollen vahvistaa asemaansa
ennakkoluulottomana rekrytoijana ja parantaa tyontekijdidensa kokemuksia

yrityksesta tyonantajana.

28



Tutkimuskysymykset:

1. Miten tyontekija kokee yhdenvertaisuuden toteutuvan kohdallaan, kun hanen

kayttdamansa tyokieli on englanti?

2. Millaiseksi englannin kieltd tyokielendaan kayttava tyontekija kokee oman

osallisuutensa tydyhteistssa?

3. Mitkad tekijat edistavat tai estavat yhdenvertaisuuden ja osallisuuden

toteutumista englannin kielta tyokielena kayttavien tyontekijéiden kohdalla?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Kohdeorganisaatio

Tutkimuksen kohdeorganisaatio VA on 1968 perustettu auto- ja akkuteollisuuden
palveluntarjoaja. Yrityksen paatoimiala on ajoneuvojen valmistus. Suomessa
yrityksen paatoimitilat sijaitsevat Uudessakaupungissa, jossa yritys on myos
perustettu. Uudenkaupungin tehtaan lisaksi yrityksella on Suomessa toimistot
Vantaalla ja Turussa seka tytaryhtié Valmet Automotive EV Power Oy Salossa.
Toimipisteita tai toimintoja on Suomen lisaksi Saksassa, Puolassa ja Espanjassa.
VA tydllistdad Suomessa tyontekijoita yli 70 eri kansallisuudesta. (Valmet
Automotive Oy 2021.) VA:lla kaytetaan yleisesti esimies-nimiketta, mutta tassa

tutkimuksessa heista kaytetaan nimitysta esihenkilo.

Tama tutkimus on tapaustutkimus, joka keskittyy VA:n Suomen toimintoihin ja
Uudenkaupungin toimipisteeseen. Tapaustutkimus ei ole suoranaisesti
tutkimusmenetelma vaan tutkimusote, joka ohjaa tutkimusta ja sen tekemista
(Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 154). Kasvatustieteellisissa
tutkimusmenetelmissa tapaustutkimus kuuluu laadullisen tutkimuksen alle
(Heikkinen, Huttunen, Niglas & Tynjala 2005, 348). Tutkimus on tehty
toimeksiantona Valmet Automotive Oy:lle. Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa
VA:lle tietoa siita, miten se voi parantaa englannin kielta tyokielena kayttavien

tyontekijoidensa yhdenvertaisuutta ja osallisuutta.

Daimler Groupin kanssa tehty sopimus uusien automallien tuotannosta johti
tuotantomaarien kasvuun Uudenkaupungin toimipisteella vuonna 2017.
Tuotantomaarien kasvun myota tuli tarve rekrytoida kaksi tuhatta tyontekijaa
vuoden aikana tuotannon mahdollistamiseksi. Tata ennen rekrytoinnin kriteerina
oli ollut suomen kielen osaaminen, mutta suomenkielentaitoisia tyontekijoita ei
riittanyt, vaikka rekrytointia tehtiin maanlaajuisesti. Talloin tehtiin paatos, etta riitti,
jos tyontekija osasi puhua joko suomea tai englantia. Tasta alkoi henkiloston

monikulttuuristuminen, joka on vain kasvanut kasvamistaan. VA on taman
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jalkeen muuttanut yrityksen virallisen kielen suomesta englanniksi, mutta
kaytanndssa Suomen toimipisteissa useassa eri tyotehtavassa suomen kielen

osaaminen on yha vaatimuksena. (Valmet Automotive Oy 2021.)

Koska muutos ja tarve rekrytoida paljon ihmisia tuli hyvin nopeasti,
englanninkielisia tyontekijoita ei ole pystytty huomioimaan alusta asti yhta hyvin
kuin suomenkielisia tyontekijoita. VA:lla on esimerkiksi yhakin toissa
esihenkiloita, jotka eivat osaa puhu englantia tai jotka puhuvat sita valttavalla
tasolla, vaikka heidan alaisinaan on englantia tyokielenaan kayttavia henkiloita.
Tama hankaloittaa tyontekijan asioiden hoitamista ja vaikuttaa esihenkilo-
tydntekija suhteeseen. On myods paljon tyontekijoita, joilla sen paremmin
englannin kuin suomenkaan kieli ei ole vahva, jolloin heidan perehdyttamisensa
ja asioiden hoitamisensa on tuottanut haasteita. Tatd ongelmaa on korjattu
kayttamalla tulkkipalveluita haastavissa tilanteissa, kuten esimerkiksi
tyoterveysneuvotteluissa, joissa on tarkeaa, etta vallitsee molemminpuolinen

ymmarrys kasiteltavista asioista. (Valmet Automotive Oy 2021.)

VA ei tarjoa ilmaista kielikoulutusta tyontekijoilleen. Yhteistyota on kuitenkin tehty
aiemmin esimerkiksi Uudenkaupungin kansalaisopiston kautta, jolloin kursseja
on pystytty mainostamaan tyopaikalla, ja ne ovat olleet raataloityja vuororytmissa
tyoskenteleville tyontekijoille. Naista kursseista syntyneet kustannukset ovat
jaaneet tyontekijan itsensa maksettaviksi. Tuotannon tyotehtavissa tyoskentely
kolmivuorossa on myods hankaloittava elementti erilaisiin  koulutuksiin
osallistumisessa, sillda tdmanhetkisessa vuorojarjestelmassa vuoro vaihtuu
aamu-, ilta- ja yovuoron valilla viikoittain. Erilaisten kulttuurien kohtaamisesta ei
viime vuosina ole tarjottu koulutusta. Tallaisen koulutuksen tarjoaminen
esihenkildille on suunnitteilla toteutettavaksi lahiaikoina. Kulttuurien kohtaamisen
opettelu on talla hetkella jaanyt esihenkilon itsensa vastuulle. (Valmet Automotive
Oy 2021.)

VA tyollistaa Suomessa noin 3000 henkil6a, joista noin 500 henkil6a tydskentelee
toimihenkilotehtavissa ja noin 2500 tuotannon valmistavissa tyotehtavissa.
Henkildstdon sukupuolijakauma on 67 % miehia ja 23 % naisia, mutta jakauma
vaihtelee jokaisen osaston kohdalla. Organisaatiossa tuotanto on jaettu neljaan

eri  osaan, korihitsaamoon, sisaiseen logistiikkaan, kokoonpanoon ja
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maalaamoon. Jokaisella osastolla on tuotannon ja kunnossapidon lisaksi muun
muassa laadun, informaatioteknologian ja  suunnittelun  toimintoja.
Toimihenkilopuolella on useita eri osastoja, muun muassa osto, myynti,
materiaalisuunnittelu, IT, suunnittelupalvelut ja HR. Jokaisella osastolla ja

toiminnolla on omat johtajansa. (Valmet Automotive Oy 2021.)

Perehdytyksen taso vaihtelee yrityksen sisalla paljon riippuen siita, missa henkilo
tydskentelee. Tuotannon puolella perehdytysprosessi on paremmin organisoitu
ja yhtenainen, silla jokainen tuotannon tyontekija kay tyosuhteeseen tullessaan
lapi perehdytyspaivat, joiden aikana heita perehdytetaan yrityksen toimintaan
laajasti. Perehdytys alkaa kolmen paivan perehdytysjaksolla, joka sisaltaa yleis-,
turvallisuus- ja osastokohtaisesta perehdytysta. Taman lisaksi uudet tyontekijat
kayvat lapi verkkokoulutuksen ja osastolle siirryttdessa viela tydhon
opastamisen. Perehdytyksia jarjestetaan seka suomeksi etta englanniksi, ja
henkilot jaetaan naihin  ryhmiin  kielitaidon mukaan. Myos kaikki
perehdytysmateriaalit ovat saatavilla myos englanniksi. (Valmet Automotive Oy
2021.)

Toimihenkilopuolella koulutus ja perehdytys on jarjestetty jokaisella osastolla aika
lailla itsenaisesti, mutta tydhon tultaessa jokaisen toimihenkilon on kaytava lapi
ensin verkkokoulutus, joka tutustuttaa yleisesti yritykseen ja yleisiin asioihin, ja
nelja peruskoulutusta, joiden aiheena on HR, IT, laatu ja turvallisuus.
Tyotehtavakohtaisesti  toimihenkilon  perehdytykseen voi  kuulua myds
osastoperehdytyksia. Itse tyotehtavaan perehtyminen on jarjestetty jokaisella
osastolla omalla tavallaan. Verkkokoulutusmateriaali on saatavilla englanniksi, ja
peruskoulutuksia tarjotaan myds englannin kielellda. (Valmet Automotive Oy
2021.)

5.2 Tutkimusaineiston keraaminen

Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla VA:lla tydskentelevia henkil6ita,

jotka kayttavat tyokielenaan englantia. Tutkimustavaksi valikoitu haastattelu, silla
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sen avulla koettiin paastavan aiheeseen syvemmalle kuin esimerkiksi kyselyn
avulla olisi paasty. Aiheena oli tutkia henkildiden kokemusta tietysta aiheesta, ja
haastattelun avulla oli helppo paneutua haastateltavan kokemukseen ja kysya
tarvittaessa tarkentavia kysymyksia. Aineistoon sisaltyy osittain arkoja aiheita,
kuten esimerkiksi tyopaikalla koettu syrjinta, josta puhuminen vaati tietynlaisen
luottamussuhteen tutkijan ja haastateltavan valille. Taman luottamussuhteen
muodostaminen vaati vuorovaikutusta tutkijan ja tutkittavan valille.
Vuorovaikutuksen avulla on mahdollista syventya haastatteluissa esille tuleviin
aiheisiin tarkemmin, mika ei toteutuisi yhta hyvin kvantitatiivisen tutkimusotteen
avulla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 23.)

Myds se seikka, etta tutkittavina ovat englannin kielta kayttavat mutta eivat sita
aidinkielenaan puhuvat henkil6t, puolsi haastattelun kayttéa tutkimusaineiston
keruuseen. Jos jokin asia tai kysymys ei ollut heti selva haastateltavalle, ol
mutkatonta selittaa asia tarkemmin haastattelutilanteessa. Mahdolliset kielesta
johtuvat vaarinkasitykset tai ymmartamisongelmat oli yksinkertaista korjata heti,
jolloin vaaria tulkintoja ei paassyt syntymaan. Haastattelu metodina tarjosi tassa
tutkimuksessa mahdollisuudet tutkia aihetta, joka voi olla herkka tutkittavalle, ja
tutkia haastateltavien henkilokohtaisia nakemyksia aiheesta. Haastattelutilanne
my0s tarjosi tutkittaville henkilGille motivoivan tilanteen jakaa nakemyksiaan, kun
he tilanteessa jo tiesivat, ettd tutkija on kiinnostunut juuri heidan
nakemyksestaan. Lomakkeeseen vastatessaan tutkittava henkilo ei tieda,
tuleeko kuulluksi, toisin kuin haastattelututkimukseen osallistuva henkilo.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 36—-37.)

Tutkimushaastattelun lajiksi valikoitui teemahaastattelu. Puolistrukturoiduissa
teemahaastatteluissa on tietty valmis kaava, jota noudatetaan. Haastattelu
kuitenkin antaa vapautta keskittya tarvittaessa johonkin aiheeseen paremmin, jos
haastattelun aikana siihen nousee tarve. Haastattelurunko on Kkaikille
haastateltavile sama, mutta tarvittaessa haastateltavilta voidaan Kkysya
tarkentavia kysymyksia jostain esille nousseesta aiheesta. Teemahaastattelu
mahdollistaa tutkittavien kokemusten ja nakokulmien esiin tuomisen. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 47—-48.) Haastattelutilanteessa haastateltavat ja tutkija paasevat
keskustelunomaisessa tilanteessa syventymaan aiheeseen ilman hairiotekijoita
(emt., 36).
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Tutkimusaineisto tuotettin  haastattelemalla kymmentad englannin kielta
tyokielena kayttavaa VA:n Uudenkaupungin toimipisteen tyontekijaa. Kriteerina
haastateltaville oli se, etta he kayttivat englannin kielta tyokielenaan, ja se, etta
heidan englantinsa oli sen verran sujuvaa, etta haastattelut pystyttiin
toteuttamaan. Tutkimukseen valikoitui henkiloita eri tavoin. HR-osastolla
rekrytointia tekeva henkil® listasi haastateltaviksi soveltuvia henkildita, joista
osaan otettiin yhteytta haastattelukutsulla, paaluottamusmiehen kautta tuli yksi
henkilo ja osa tavoitettiin tyon merkeissa ja pyydettiin haastatteluun. Henkiloita
lahestyttiin  sdhkdpostin  valityksellda haastattelukutsun kera (Liite 1).
Haastateltaville kerrottiin etukateen haastattelusta, etta tarkoituksena on selvittaa
heidan kokemustaan yhdenvertaisuuden toteutumisesta tydpaikalla englannin
kielta tyOkielena kayttavana tyontekijana. Kaikki haastateltavat olivat
miespuolisia. Myos kahta naispuolista henkiloa lahestyttiin haastattelukutsulla,
mutta he eivat vastanneet. Haastattelut toteutettiin alkusyksysta 2020
Uudenkaupungin toimitiloissa neuvotteluhuoneessa lukuun ottamatta yhta
haastattelua, joka toteutettiin Skypen valityksella. Kaikki haastattelut pidettiin

tydajalla.

Haastatellut henkil6t tydskentelivat eri osastoilla ja erilaisissa tyétehtavissa (ks.
Liite 3). Haastateltavat olivat ialtdéan 28—47-vuotiaita, ja haastateltavat edustivat
kahta henkil6a lukuun ottamatta eri kansallisuuksia. He olivat asuneet Suomessa
aina kahdesta vuodesta kolmeentoista vuoteen, ja heidan tyosuhteensa kesto
VA:lla vaihteli kahdesta vuodesta kuuteen vuoteen. Kaksi henkildista oli tullut
Suomeen tyoskennelldkseen VA:lle, mutta muut olivat asuneet Suomessa
pidempaan ja tydoskennelleet tai opiskelleet muualla ennen VA:lle tuloaan. Kaikilla
haastateltavilla oli omanlaisensa urapolku yrityksen sisalla, mutta
yhtenevaisyyksia l10ytyi myos paljon. Haastateltavista nelja tyoskenteli erilaisissa
tuotannon tyotehtavissa eri tiimeissa ja kahdella eri osastolla. Loput kuusi
tydskentelivat toimihenkilotehtavissa eri osastoilla, mutta heidan valillaan oli
erilaisia urapolkuja talon sisallda. Naistd kuudesta kaksi henkilda oli tullut
yritykseen suoraan toimihenkiloksi, ja nelja oli aloittanut tyouransa yrityksessa

tuotannon tyotehtavissa ennen etenemistaan toimihenkildtehtaviin.

Haastattelurunko (Liite 2) rakennettiin teemalahtdisesti suunnittelemalla ensin
teemat. Esiin nostettiin keskeisia teema-alueita, jotka olivat aiheen kannalta
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tarkeitd. Naiden teema-alueiden pohjalta suunniteltiin haastattelukysymykset,
joiden avulla teemoihin paasi syventymaan tarkemmin ja jotka laajensivat
nakemysta aiheesta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 66-67.) Lahes jokaisessa
haastattelussa kysyttiin lisakysymyksia riippuen haastattelussa esiin tulleista
aiheista. Haastateltavilta kysyttiin  taustatietoina ikaa, synnyinmaata,

aikaisempaa tydhistoriaa Suomessa ja koulutusta.

Haastattelut olivat kestoltaan 33—67 minuuttia. Osa haasteltavista osasi jonkin
verran suomea, mutta kaikki kokivat englannin kielen itselleen parhaaksi
kommunikointikieleksi. Haastattelurunkoa testattiin etukateen koehaastattelun
avulla. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin sanatarkasti. Haastateltavien
anonymisoimiseksi haastateltavat koodattiin, ja heistd puhutaan koodeilla H1,
H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8, H9 ja H10. Naiden koodien jarjestys on valittu

satunnaisesti.

Anonymiteetin takaamiseksi joistain haastateltavien sitaateista on poistettu
tunnistettavia tietoja esimerkiksi henkilon tyotehtavasta. Tieto poistetuista
kohdista on  merkitty kyseisiin  haastattelusitaatteihin.  Tutkimuksen
luotettavuuden takia haastattelusitaatteja ei ole kadannetty suomeksi, vaan ne
ovat alkuperaisessa muodossaan. Litteroidessa ei ole siis korjattu mahdollisia

kielioppivirheitd, vaan teksti on kirjoitettu suoraan haastateltavien puheesta.

Haastateltavilla oli keskenaan erilaiset taustat, jonka takia haastatteluissa nousi
esiin erilaisia aiheita ja asioita. Vaikka osalla haastateltavista olikin
samankaltaisia kokemuksia keskenaan, he nostivat silti jokainen myos toisistaan
eriavia nakokulmia esiin haastatteluissaan. Aineistoa kertyi runsaasti.
Sanatarkasti litteroitua tekstia tuli 96 sivua Times New Roman -fontilla,
fonttikoolla 12 ja rivivalilla 1,5. Haastattelutilanteessa pyrittiin keskustelevaan
tunnelmaan, ja tilanteet olivat luonteeltaan rentoja. Haastatteluista muodostuikin
hyvia vuorovaikutustilanteita, ja aihe nostatti jokaisen haastateltavan kanssa

paljon keskustelua.
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5.3 Tutkimusaineiston analyysi

Aineiston analyysitavaksi valikoitiin temaattinen analyysi. Temaattisen analyysin
avulla aineistosta nostetaan esiin erilaisia teemoja, joiden kautta paastaan
pureutumaan tutkimusongelmaan ja joiden esiintymista aineistossa tutkitaan.
Temaattinen analyysi vaatii vuorovaikutusta aineiston ja teorian valilla, ettei se
jaa liian pinnalliseksi. (Eskola & Suoranta 1998, 125-126.) Braunin ja Clarken
(2006, 81) mukaan temaattisessa analyysissa teemoja etsitaan koko aineistosta
sen sijaan, etta keskityttaisiin vain yhteen haastatteluun. Temaattisen analyysin
avulla pystytaan raportoimaan tutkittavien henkildiden todellisuuksia, tarkoituksia
ja kokemuksia. Analyysitavassa on kuitenkin hyva olla tarkkana, etta analyysiin
linkitetaan teoria tarpeeksi vahvasti ja etta analyysissa nakyy aineiston ja teorian
vuoropuhelu. Temaattinen analyysi mahdollistaa joustavan ja selkean

lahestymistavan aineistoon. (Emt., 97.)

Jo ennen analyysin aloittamista on tarkeaa pohtia teemojen muodostamista.
Tarkeita kysymyksia ovat, mika on teemalle sopiva laajuus ja mika aihe on
teemaksi sopiva. Naihin ei ole suoria vastauksia, vaan tutkijan taytyy tutustua
omaan aineistoonsa ja edeta sen mukaisesti. (Braun & Clarke 2006, 82—-83.)
Braun ja Clarke (2006, 86—-93) esittavat, etta temaattisen analyysin tulisi edeta
kuuden eri vaiheen kautta. Tutkijan tulee ensin tutustua aineistoon ja kayda sita
lapi sekad poimia aineistosta esiin nousevia asioita. Taman jalkeen aineistosta
tulisi koodata aineistoon tutustumisessa nousseita asioita. Koodaamisen jalkeen
aineistosta aletaan etsia teemoja. Kun teemat on I0ydetty, seuraavana askeleena
on teemojen arviointi ja tarvittaessa niiden muokkaaminen. Taman jalkeen
teemat nimetaan ja maaritellaan, ja naiden perusteella kirjoitetaan analyysi. Tata
kuuden vaiheen ohjetta kaytettin tukena taman tutkimuksen analyysin

tekemisessa.

Analyysitapa valittin jo ennen haastattelujen toteuttamista, ja se ohjasi
haastattelukysymysten ja -rungon muodostamista. Tutkimuksen teossa oli
tarkeaa, etta se oli lapinakyvaa ja etta jokaisessa tutkimuksen teon vaiheessa
noudatettiin tata. Kun aineisto oli litteroitu, siihen tutustuttiin lukemalla aineisto
useampaan otteeseen lapi. Jo ensimmaisilla lukukerroilla aineistosta nousi esiin
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toistuvia aiheita ja mielenkiintoisia seikkoja, ja nama Kkirjoitettin muistiin.
Seuraavaksi aineistoa l|ahdettin koodaamaan ja muodostamaan listaa
mahdollisista teemoista. Naita teemoja tarkennettiin, ja turhia teemoja rajautui

tassa kohtaa pois.

Aineistosta muodostettiin eritasoisia teemoja, ylatasona toimivat teemat ja niiden
alateemat. Teemojen muodostamisen pohjana kaytettiin tutkimuskysymyksia.
Kun lopullisiin teemoihin oli paadytty, teemat nimettiin ja maariteltiin. Ylatason
teemoiksi eli paateemoiksi muodostui “yhdenvertaisuuden kokemus”,
“osallisuuden kokemus” ja “yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutuminen”.
Ensimmainen paateema “yhdenvertaisuuden kokemus” on jaettu neljaan eri
alateemaan, joita ovat "tydyhteis0”, “eteneminen ja rekrytointi”’, ’kieli” ja
"monikulttuuristuminen”. Toinen paateema “osallisuuden kokemus” on jaettu
kolmeen alateemaan. Nama ovat  “vuorovaikutuksen merkitys”,
“vaikuttamismahdollisuuksien merkitys” ja “esihenkildn merkitys”. Kolmas
paateema “"yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutuminen” on jaettu kahteen

eri alateemaan, jotka ovat "edistavat tekijat” ja "estavat tekijat”.

Taman jalkeen teemojen perusteella lahdettiin kirjoittamaan analyysia ja
raportoimaan tuloksia. Analyysiprosessi jatkui ja muotoutui koko tutkimuksen
teon ajan. Hirsjarvi ja Hurme esittavatkin, ettd laadullisessa tutkimuksessa
aineistoa analysoidaan samanaikaisesti, kun sita kerataan, tulkitaan ja
raportoidaan. Analyysi otetaan huomioon jokaisessa vaiheessa, ja analyysitapa
on hyva valita jo ennen aineiston kerdamista. Tutkimusprosessin ajan jatkuva
analyysiprosessi on myos yksi asia, joka erottaa laadullisen ja maarallisen

tutkimuksen toisistaan. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 136.)

5.4 Tutkimuksen luotettavuus

Lahtokohtana taman tutkimuksen tekemiselle on ollut avoimuus, ja tutkimuksen
luotettavuutta on arvioitu jokaisessa tutkimuksen teon vaiheessa. Tutkimuslupa

saatiin toimeksiannon yhteydessa VA:lta. VA tarkastaa lopullisen tydn ennen sen
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julkaisemista, jotta tydhon ei paady yrityksen kannalta salassa pidettavaa tietoa.
Jo toimeksiannosta puhuttaessa yritys naki, etta sita ei tarvitse anonymisoida
tutkimuksessa. Huolimatta tutkimuksen mahdollisista tuloksista yrityksessa
nahtiin, etta avoimuus seka negatiivisten etta positiivisten tutkimustulosten
suhteen on tarkeaa. Tutkimuksessa mahdollisesti esiin nousevat yrityksen
kannalta negatiiviset tulokset nahdaan oppimismahdollisuutena sen sijaan, etta

niita peiteltaisiin.

Tutkimuksen aihe on haastateltaville hyvin henkilokohtainen, ja tutkimuksessa
esiin nousseet tekijat, kuten esimerkiksi syrjinta, voivat olla haastateltaville
herkkia asioita. Henkilokohtaisuudesta huolimatta tutkimusaiheen nahtiin olevan
tarkea, jotta englanninkielisten tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja osallisuutta
voitaisiin parantaa. Aihetta l&hestyttiin mahdollisimman kunnioittavasti, eika
haastateltavia painostettu kertomaan mitaan. Haastattelurunkoa tehtaessa

herkkia aiheita koskevien kysymysten muotoilua pohdittiin pitkaan.

Tutkimukseen osallistuneiden haastateltavien henkilollisyys on taysin
anonymisoitu, eika haastateltujen henkilollisyytta kerrota
toimeksiantajayritykselle. Nain pystytdan takaamaan se, ettd haastatteluissa
iimenneet tai kerrotut asiat eivat tule vaikuttamaan tydsuhteisiin kielteisesti.
Haastatteluiden  purkamisessa ja raportoinnissa otettin  huomioon
tutkimuseettiset periaatteet. Luottamuksellisuutta pohdittiin tarkasti naissa
vaiheissa. Tahan tyohon valitut haastattelusitaatit kaytiin tarkkaan 1api, ettei niista
pysty tunnistamaan haastateltavan henkilon henkilollisyyttd tai tarkkaa
tydtehtavaa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 20.)

Tutkija on ollut tyosuhteessa VA:han tutkimuksen teon aikana. Tama on
huomioitu tutkimuksessa valitsemalla haastateltavat henkilot muilta osastoilta ja
niiden henkildiden keskuudesta, joiden kanssa tutkija ei normaalisti tydskentele.
VA:n Uudenkaupungin toimipiste on suuri tydnantaja, ja tutkijalla ei ole ollut
kasitysta haastateltavien henkildiden normaalista tydarjesta tai -tehtavista sen
enempaa, kuin mita yrityksen yleiset toimintatavat ovat. Tama on mahdollistanut
sen, etta tutkija on pystynyt sailyttamaan puolueettoman aseman haastateltavien
kanssa ja perehtymaan aiheeseen ilman ennakkokasityksia henkildiden tai

heidan tyotehtaviensa suhteen. Tutkimuksen aihe ei myoskaan suoraan liity
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tutkijan tyotehtaviin, jolloin se jaa tarpeeksi etaiseksi, ettd sitd pystytaan

tutkimaan puolueettomasti.

Tama tutkimusraportti on kirjoitettu suomeksi, mutta koska haastattelut kaytiin
englannin kielellda, on haastateltavien sitaatit jatetty tyohon alkuperaisessa
muodossaan englannin kielellda. Jos sitaatit olisi kaannetty suomeksi, olisi
alkuperainen idea saattanut muuttua, ja talloin tutkimuksen luotettavuus olisi
voinut karsia. Sitaattien keskeinen sisaltdé on kuitenkin selostettu tekstissa
suomeksi. Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on hyva ottaa huomioon, etta
kenenkaan haastateltavan eika tutkijan aidinkieli ole englanti. Tasta syntyva
mahdollinen ongelma on huomioitu kyselemalla mahdollisesti lisakysymyksia
haastattelujen aikana, jos jokin kohta haastateltavan vastauksessa on ollut
epaselva. Myds haastateltavat kyselivat aktiivisesti, jos he eivat ymmartaneet

jotain kysymysta heti.

Kaikki tutkimukseen valikoituneet haastateltavat puhuivat hyvaa englantia. Tama
ei kuitenkaan koske kaikkia VA:n tyollistamia englannin kielta tyopaikalla
kayttavia henkiloita, silla kielitaito vaihtelee henkildiden valilla suuresti. Taman
tutkimuksen tuloksia tarkasteltaessa taytyy ottaa huomioon, ettd heikommin
englantia puhuva henkild voi kokea yhdenvertaisuutensa ja osallisuutensa
tyopaikalla hyvin erilaiseksi kuin henkilo, jonka kielitaito on vahva. Heidan
osaltaan asian tutkiminen on myds haastavampaa, koska kielitaito ei kaikkien

kohdalla ole riittava yhdenvertaisuudesta ja osallisuudesta keskustelemiseen.

Haastattelutilanteessa ja -kutsussa haastateltaville tehtiin selvaksi, etta
haastatteluun osallistuminen on vapaaehtoista ja ettd haastattelun voi
halutessaan lopettaa missa vaiheessa tahansa. Jokaisen haastattelun alussa
tutkija esitteli itsensa ja kertoi tutkimuksen tarkoituksesta seka kysyi luvan
haastattelun nauhoittamiseen. Nauhoituksesta kerrottiin, ettd se on vain tutkijan
kuunneltavaksi ja etta se ja litterointi tullaan sailyttamaan tietoturvallisesti seka
poistamaan, kun tutkimus on tehty. Jokainen haastateltava my0Os allekirjoitti
tietosuojalomakkeen, jossa kerrottiin tutkimuksen vapaaehtoisuudesta ja
haastateltujen oikeuksista. Haastatteluissa henkilGilta kysyttiin vain tutkimuksen
teon kannalta olennaisia tunnistetietoja, ja haastateltaville myos kerrottiin, miksi

jotain tiettya tietoa kysyttiin.
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Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2010, 232) mukaan tutkimuksen
luotettavuutta parantaa se, etta tutkimusprosessi on kuvailtu mahdollisimman
tarkasti. Tassa tutkimuksessa on pyritty tekemaan kaikki tutkimuksen teon
vaiheet lapinakyviksi kertomalla avoimesti kaikista asioista. Luotettavuutta
pohdittaessa on ollut tarkeaa kertoa avoimesti esimerkiksi tutkijan tyosuhteesta

toimeksiantoyritykseen seka englannin kielen kayttamiseen liittyvista seikoista.
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6 TULOKSET

Tulokset esitellaan tassa luvussa teemoittain. Tutkimusaineistosta muodostettiin
analyysia tehtaessa kolme paateemaa, jotka ovat "yhdenvertaisuuden kokemus”,
"osallisuuden kokemus” ja "yhdenvertaisuuden ja osallisuuden toteutuminen”.
Tulokset on jaettu lukuihin paateemojen mukaisesti, ja teemat on jaettu viela
aihetta tarkentaviin alateemoihin. Tulosten tarkastelun tukena toimivat
haastattelusitaatit. Haastattelusitaateista on poistettu yrityksen luottamuksellisiin
asioihin tai haastateltavien henkilOllisyyteen liittyvia kohtia. Joissain kohdissa
henkilon tyotehtava on jatetty sitaattiin, kun sen ei ole nahty rikkovan henkilon
anonymiteettia. Esimerkiksi VA:n suurin osasto on kokoonpano, ja siella
tyoskentelee pelkastaan asentajan tyotehtavassa lahes tuhat ihmista, jolloin

henkil6a ei taman tydtehtavan perusteella voi tunnistaa.

Myos haastateltavien henkildiden puhuessa muista henkildista on sitaatista
poistettu tunnistettavia tietoja ja esimerkiksi sukupuoleen viittaava pronomini, jos
on nahty, ettd sen avulla puheessa esiintyvan henkildn voisi mahdollisesti
tunnistaa. Poistetut tiedot tai valista poistettu puhe on merkitty
haastattelusitaatteihin joko pistein tai hakasulkein. Tutkimukseen haastatelluista
tydntekijoista usea kayttaa puhekielessa VA:sta lyhennetta Valmet ja sitaateissa
saattaa esiintya tama lyhenne. Talla viitataan kuitenkin aina Valmet Automotive

Oy:hyn.

6.1 Yhdenvertaisuuden kokemus

Ensimmainen paateema “"yhdenvertaisuuden kokemus” on jaettu neljaan eri
alateemaan. Ensimmainen alateema on “tydyhteisd”. Siind kasitelldan
tydyhteison merkitystd yhdenvertaisuuden kokemuksessa. Toinen alateema on
"eteneminen ja rekrytointi”, jossa kasitelldaan yhdenvertaisuuden toteutumista
etenemisessa ja rekrytoinnissa. Kolmas alateema on “kieli”, jossa paneudutaan
kielen vaikutuksiin  yhdenvertaisuuteen. Viimeinen alateema  on
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"monikulttuuristuminen”, jossa kasitelldaan sitd, miten monikulttuuristunut

tyopaikka on vaikuttanut yhdenvertaisuuden kokemukseen.

6.1.1 Tydyhteisd

Haastatteluista nousi esiin, ettd tyOyhteisolla oli vaikutusta haastateltavien
kokemukseen  yhdenvertaisuudesta. @ Haastateltavat  henkilét  kokivat
yhdenvertaisuuden toteutuvan omalla kohdallaan lahiyhteisossaan vaihtelevasti.
Suurin osa haastateltavista koki, ettd he olivat yhdenvertaisia suomen kielta
tyokielena kayttavien tyodntekijoiden kanssa, mutta haastatteluista nousi esiin
my0s tilanteita ja kokemuksia, joissa yhdenvertaisuus ei henkildon kohdalla ollut

toteutunut.

Tuotannon tyotehtavissa tyoskentelevat henkilot toivat haastatteluissa
toimihenkilotehtavissa tyoskentelevia enemman esiin tydossaan kohtaamia
tilanteita, joissa he eivat kokeneet olleensa yhdenvertaisia suomen kielta
kayttavien tyontekijoiden kanssa. Yksi haastateltava (H8) koki, ettd hanen
tyopanostaan tiimissa ei arvostettu yhta paljon kuin suomen kielta kayttavien
tyOkavereiden panosta, ja hanelta vaadittin enemman kuin heilta. Henkild puhui
myaos siita, etta tiimin jasenet kohtelivat hanta eri tavalla verrattuna suomen kielta
puhuviin henkildihin, ja vain muutama tydkaveri oli hanta kohtaan ystavallinen ja

avulias.

The international workers or the English speaking workers need to work
three time more than the Finnish speaking workers to be treated equally
in the workplace. We are not treated equally in here. Colleagues let you
feel it. There is only few who are very nice and very helpful, but others let
you feel it. (H8)

Toinen tuotannon tyotehtavissa tydskenteleva haastateltava (H7) kertoi
nykyisella tyopisteellaan ja nykyisessa tiimissaan olevansa yhdenvertainen
muiden tyontekijoiden kanssa, mutta kokeneensa aiemmalla tyOpisteellaan,
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jossa han oli aloittanut tullessaan tdihin VA:lle, olevansa eriarvoinen
suomenkielisiin tyontekijoihin nahden. Haastateltava kertoi kokeneensa, etta
vanha esihenkilo ja tiimilaiset pitivat hanta taakkana, koska heidan piti hanen

takiaan puhua englantia.

Actually if it's about my station or station around me and my supervisor
they are good. But in another places, it can be some issues. When | started
for couple of months | worked for different supervisor and different station.
(H7)

Muutamat haastateltavat, joiden etninen tausta ja ulkonakdé poikkeavat
valtavaestoOsta, nostivat esiin, etta he olivat kokeneet syrjintaa tyopaikalla etnisen
taustansa ja ulkonakonsa vuoksi. Vaikka tassa tutkimuksessa keskitytaankin
englannin kielen tyokielena kayttamisen vaikutuksiin henkilon
yhdenvertaisuuteen ja osallisuuteen, ei kielen vaikutuksia voi kasitella tyhjiossa
ottamatta huomioon myds naita edella mainittuja seikkoja. Kaikki haastateltavien
kokemukset syrjinnasta etnisen taustan tai ulkonadn vuoksi olivat tapahtuneet
muiden tyOntekijoiden puolelta. Haastateltavat eivat olleet kokeneet
tamankaltaista syrjintdaa esihenkildiden tai oman tiimin jaseniensa toimesta.
Kaikissa haastateltavien mainitsemissa tapauksissa henkild, joka oli syrjinyt heita
ulkonaodn tai etnisen taustan vuoksi, oli ollut joko ennestaan tuntematon tai

puolituttu.

Esimerkiksi yksi haastateltava (H4) kuvasi tilannetta, jossa hanen ulkonakéonsa
oli viitattu, vaikka se ei ollut tilanteessa ollut milldan tavalla perusteltua.
Haastateltava oli mennyt selvittamaan hairidtilannetta tuotannossa, ja
ulkonakoon viitannut henkild oli ollut puhelimessa ongelmaan liittyen ja luetellut
puhelimeen paikalla olevia henkildita. Henkilo oli luetellut paikalla olevia miehia,
mutta paastessaan haastateltavan kohdalle han oli viitannut tdhan mustana
miehena. Haastateltava oli kokenut tilanteen hammentavana ja loukkaavana.
Ulkonakoon viitannut henkild oli puhunut suomea, joten haastateltavan oli

varmistettava kollegaltaan, oliko han ymmartanyt henkilén puheen oikein.

| got offended when | was at the line, and there was a [henkilon titteli] was

talking to a colleague of mine, and my colleague was like “hey can you
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come with me to the line there’s an issue” we went down, and the [henkil6]
was in the phone and [henkild] was like “kaikki on taéalla, yksi mies, kaksi
mies, kolme mies, yksi musta mies”. | said to my colleague did [henkilQ]

just call everyone man but then [henkil®] said musta mies? (H4)

Yksi haastateltava (H1) kertoi kohdanneensa syrjintaa ennestaan tuntemattoman
ihmisen osalta kokoonpanon tuotantotiloissa. Tama toinen tyontekija, joka oli
tyoskennellyt eri tiimissa, oli katsonut haastateltavaa aina vihaisesti heidan
ohittaessaan toisensa, ja kerran tilanne oli karjistynyt siihen, ettd henkild oli
tormannyt tahallisesti haastateltavaan karryllaan. Haastateltava kertoi, etta
muutkin afrikkalaistaustaiset henkilot olivat kertoneet naisen suhtautuneen myoés
heihin negatiivisesti. Haastateltava ei kuitenkaan ollut kertomuksensa mukaan
kokenut ulkonakodonsa tai etniseen taustaansa liittyvaa syrjintaa kenenkaan

muun osalta ja kuvaili tata tilannetta yksittaistapaukseksi.

This one lady in the line, | forgot her name. The first time | came to Valmet
and we were walking in the assembly. Anytime she look my face she look
angry. So | think she didn’t like my face, but | notice many Africans were
complaining about her. | was walking and she hit me with trolley. | went
and told this other lady that that lady hit me, and she went to talk to her.
(H1)

Edella esitetyissa tapauksissa haastateltavat olivat kertoneet tilanteesta
eteenpain ja tilanteisiin oli puututtu. Haastateltava (H1) oli kertonut tilanteestaan
eteenpain, ja henkild, jolle han oli kertonut asiasta, oli mennyt puhumaan
kyseiselle tydntekijalle. Myos haastateltava (H4) oli kertonut tilanteesta eteenpain
esihenkildlleen, joka oli ryhtynyt heti toimenpiteisiin tilanteen raportoimiseksi
eteenpain. Haastateltava oli kuitenkin kieltanyt taman ja mennyt sen sijaan itse
puhumaan henkildlle, minka jalkeen tilanne oli lauennut. Kyseinen haastateltava
toi esiin myods sen, etta aiemmat kokemukset syrjinnasta olivat tehneet hanelle
epaluuloisen olon muissakin tilanteissa. Henkilo kuvaili, etta han koki usein
ihmisten tuijottamisen yleisissa tiloissa epamiellyttavana, ja vaikka naissa
tilanteissa saattoi hyvin olla, etteivat ihmiset edes miettineet hanta, han itse pohti,

johtuiko muiden tuijotus hanen etnisesta taustastaan.
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Some people look at me like. Sometimes you have to be careful in these
kind of situation because sometimes you maybe think too much, and those
people don’t even think about what you think. But still you’re uncomforta-
ble, because when you’re sitting and eating, and people come inside the
cafeteria and you see those head turning to you, you start imagining 1 + 1
together. (H4)

6.1.2 Eteneminen ja rekrytointi

Kaikki haastateltavat, jotka olivat edenneet tuotannon tyotehtavista
toimihenkilotehtaviin,  kokivat etenemisen olleen haastavaa. Naiden
haastateltavien vastauksista kuitenkin tuli esiin, etta vaikka eteneminen oli koettu
haastavaksi ja tyolaaksi prosessiksi, haastateltavat kuitenkin nakivat etenemisen
vaihtoehtona kaikille, joiden soveltuvuus koulutuksen ja taustan puolesta vastasi
haettua tyotehtavaa. Haastateltavat kokivat, etta eteneminen on vaikeampaa
englannin kielta tyokielena kayttavana, mutta taysin mahdollista, jos henkild on
tarpeeksi motivoitunut ja sopiva kyseiseen tyotehtavaan. Haastateltavat olivat

kaikki hakeneet useampaa tyotehtavaa, ennen kuin olivat tulleet valituiksi.

Yksi haastatelluista toimihenkildistda (H10) oli ollut jo luovuttamassa ja
hakemassa toihin muualle, mutta olikin tullut valituksi aiemmin hakemaansa
paikkaan. Haastateltava koki, etta eteneminen ilman suomen kielen osaamista
oli hanen kohdallaan ollut hyvin haastavaa, vaikka hanella oli tehtavaan sopiva
koulutus ja kokemusta vastaavista toistd. Haastateltava puhui siita, etta haasteet
etenemisessa olivat osittain vaikuttaneet hanen tydskentelymotivaatioonsa, ja
vaikka han pitikin nykyisesta tyostaan, ei han ollut varma, kuinka pitkaan han
haluaa sita tehda. Haasteet etenemisessa olivat vaikuttaneet myos henkilon
kokemukseen omasta osaamisestaan ja kyvyistaan, ja han oli pohtinut, olivatko
ne esteenda etenemiselle. Kuitenkin hyva suoriutuminen nykyisessa tyo-

tehtavassa oli halventanyt naita pohdintoja.
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I've been working two years in the line, that was quite hard, in the end |
was already leaving because | had been there for two years. | was almost
going when | send an application, it has been good, | like this work, | don’t

know if it’s forever work but there are always new things coming. (H10)

Toimihenkilotehtavia hakeneet tuotannon haastateltavat kokivat, etta olisivat
sopineet useampaan hakemaansa rooliin hyvin, mutta eivat tulleet rekrytoiduiksi.
Kaikki heista sanoivat, etta tehtava, johon he lopulta paasivat, vastasi juuri heidan
koulutustaan ja tyokokemustaan, jolloin he olivat olleet kyseiseen tehtavaan
sopivimpia kandidaatteja. Yksi haastateltavista (H5) nosti kuitenkin esiin sen, etta
koki olleensa varteenotettava ehdokas kaikkiin hakemiinsa paikkoihin, mutta
paikan oli lopulta aina saanut suomalainen henkild. Han koki, etta olisi tullut
valituksi jo aiempiin hakemiinsa tyotehtaviin, jos olisi osannut suomea tarpeeksi

hyvin.

| think in some of the positions | have applied before it was an issue that
my Finnish wasn’t good. ... But this position was my exact match, like |
have the degree and | think that was also point to getting this job, and my
Finnish was intermediate also, maybe that also helps me. If | would talk
Finnish, it would be easier to get the jobs. Because now | have struggled

So hard to get this position, so it wasn’t an easy journey. (H5)

Haastateltavat, jotka olivat edenneet toimihenkilotehtaviin, olivat hyvin
motivoituneita etenemaan urallaan ja valmiita tekemaan kovaa tyota. Paastyaan
toimihenkilotehtaviin  henkilot kokivat olevansa yhdenvertaisia kollegoidensa
kanssa, mutta tehtdvaan paasy nahtiin haastavana. Kaikilla haastateltavilla, jotka
olivat edenneet tuotannon tyotehtavista toimihenkilotehtaviin, oli korkeakoulutus,
jonka perusteella he olisivat voineet menna suoraan tyoskentelemaan
toimihenkilétehtaviin. Haastateltavat olivat kokeneet kuitenkin naihin positioihin
paasemisen haastavaksi kaikissa yrityksissa ympari Suomea, joten he olivat
ottaneet vastaan tuotannon tyotehtavan silla ajatuksella, etta voivat yrityksen
sisalla edetd eteenpain. Haastateltava (H3) kuvaili etenemistaan siten, etta han
paatti haluavansa kehittaa itsedan, joten han teki suunnitelman ja tydskenteli

kovin osoittaakseen olevansa hyva tyontekija. Haastateltava naki, etta lopulta
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etenemisessa ei ole kyse kielesta, vaan siitd, miten hyvin on valmis tekemaan

tyonsa ja nakemaan vaivaa etenemisen eteen.

| made a plan that | want to improve myself like | wanna do this and learn
this. You can never plan what you wanna do tomorrow because you never
know what’s coming. You have to think that | wanna do my job right. It

doesn’t matter what language, it matters on how you do the job. (H3)

Kiteytettyna haastateltavat nakivat etenemisen olevan kiinni siita, etta henkild on
valmis tekemaan kovin toita ja osoittamaan olevansa hyva tyossaan. Kaikki
tuotannon tyotehtavista toimihenkildtehtaviin edenneet haastateltavat olivat
kuitenkin erittain motivoituneita edistamaan omaa uraansa ja valmiita tekemaan
sen eteen paljon t6ita. Haastateltava (H5) puhui siita, etta oli joutunut kdymaan
lapi kolme haastattelua, ennen kuin oli tullut rekrytoiduksi. Han oli motivoinut
itsedan tydoskentelemaan paljon ja sitoutunut aina tekemaansa tyohon taysilla.
Han naki, ettd kova tyd palkittin lopulta, kun hanet rekrytoitiin

toimihenkilotehtavaan.

In the beginning when | came | had three interviews, so | think it was really
challenging to go from the low level to high level and | have always keep
motivating myself and to work the same pace as the Finnish people do,
and I’'m very dedicated to my work. The reason | was selected to the place

was due to hard work. (H5)

Tuotannon tyotehtavissa tyoskentelevat henkildt, joilla ei ollut taustalla
soveltuvaa koulutusta, nakivat etenemisensa haasteellisena tuotannon
tydtehtavissa englannin kieltd puhuvana henkilona. Esimerkiksi timinvetajan
tydtehtavassa on tarpeen osata puhua suomea, koska tuotannossa tydskentelee
myoOs henkildita, jotka eivat puhu suomen lisaksi mitdan muuta kieltd. Yhdelle
haastateltavista (H1) oli kerrottu suomen kielen osaamisen olevan kriteerina
timinvetajan ja esihenkilon tehtaviin. Henkild puhui haastattelussa
koke