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1. JOHDANTO

Kansainvalisyys ja kansainvalinen solidaarisuus ovat aina olleet tarkea osa suomalaisen ammat-
tiyhdistysliikkeen agendaa. Ammattiliitot ovat halunneet auttaa tyontekijoita ja sisarliittojaan
kehittyvissa maissa ja luoda globaalia tasa-arvoa. Vanhastaan solidaarisuuden kohde on ollut
jossain Suomen rajojen ulkopuolella.

2010-luvulla kansainvalisyys on jotain muuta. Globalisaatio, EU:n vapaa liikkuvuus ja
elinkeinoelaman tarpeet ovat tuoneet kansainvalisyyden omaan eteiseemme. Suomi on
maahanmuuttovoittomaa noin 17 000 ihmisen vuosittaisella nettomaahanmuutolla.
Samalla ne tyoelaman ongelmat, jotka ovat olleet arkea lukuisissa muissa maissa, alkavat
olla todellisuutta myos Suomessa.

Maahanmuutto on kuin luonnonvoima: sinne, missa on vaurautta ja mahdollisuuksia tyol-
listya, kohdistuu myos maahanmuuttoa. Ilmiota voi ja pitda yrittaa saadella, mutta ei tay-
sin estaa. Jos siirtolaisuus ei tapahdu laillisesti, se tapahtuu laittomasti. Tama on tosiasia,
jonka puitteissa maahanmuuttoon liittyvaa kysymyksia on kasiteltava.

Miten Palvelualojen ammattiliitto PAM vastaa uusiin tyoelaman haasteisiin? Niihin haas-
teisiin, jotka syntyvat yha globaalimmin liikkuvien tyonantajien ja tyontekijoiden myota?
Niihin haasteisiin, jotka syntyvat monikulttuuristen tyoyhteisojen ja -yhteiskunnan myota?
Niihin haasteisiin, jotka syntyvat kasvavan maahanmuuttajajaseniston myota?

Ulkomaisen tyovoiman maara palvelualoilla on jatkuvasti lisaantynyt, ja sama trendi jatkuu
epailematta myos tulevaisuudessa. PAMIn perustavoitteisiin on liiton perustamisesta lah-
tien kuulunut maahanmuuttajien tyohonpaasykynnyksen madaltaminen, jasenten suvait-
sevaisuuden edistaminen ja rasismin vastustaminen.

Liiton maahanmuuttopoliittinen ohjelma vastaa osaltaan siita, etta maahanmuuttoon liit-
tyvat kysymykset pysyvat liiton agendalla seka ulkoisessa vaikuttamistyossa etta sisaises-
sa toiminnassa. Se toimii myos strategisena ohjenuorana ja taustoittavana tietolahteena
liiton toimijoille ja aktiiveille siita, mita maahanmuutto- ja monikulttuurisuuspolitiikkaan
liittyvia tavoitteita heidan kannattaa ottaa huomioon tyossaan.

Tama ohjelma on hyvaksytty PAMiIn hallituksessa tammikuussa 2015. Ohjelman valmiste-
luun ovat osallistuneet liiton tyo- ja talouselamavaliokunta seka erillinen valmisteluryh-
ma. Konsultaatiota on antanut myos SAK:n maahanmuuttopoliittinen tyoryhma.




2. KESKEISET PERIAATTEET

PAMin lahtokohta on humaani ja tasa-arvoinen suhtautuminen maahantulijoihin maahan-
tulon perusteista huolimatta. Yhdenvertaisuuden periaatteen mukaisesti liiton toiminnan
tavoitteena on turvata kaikille samat mahdollisuudet tyollistymiseen, toimeentuloon ja
onnelliseen elamaan - huolimatta heidan kansalaisuudestaan tai etnisesta alkuperastaan.
PAM toimii ennakkoluulojen, syrjinnan ja rasismin ehkaisemiseksi seka keskinaisen kunnioi-
tuksen edistamiseksi tyopaikoilla, tydelamassa ja yhteiskunnassa.

Tyovoiman ja palveluiden vapaa liikkkuvuus ei saa toteutua tyontekijoiden tyoehtojen kustan-
nuksella. Suomeen tulevaan ulkomaiseen tyovoimaan tulee noudattaa yhteisesti sovittuja
suomalaisia tyoehtoja ja saadettyja lakeja. Sosiaaliseen dumppaus esimerkiksi kansainvalisten
vuokratyofirmojen tai lahetettyjen tyontekijoiden kautta tulee estaa ylikansallisella saantelyl-
la. PAMin tulee toimia aktiivisesti yhteistyossa ulkomaisten sisarliittojensa kanssa ulkomaisten
tyontekijoiden hyvaksi seka lahto- etta kohdemaassa. Ammattiliittojen toimintamahdollisuuk-
Sia on parannettava mm. tyomarkkinaosapuolten kanneoikeuden toteuttamisella.

Tyottomien ja vastentahtoisesti vajaata tyOaikaa tekevien suomalaisten ja maassa jo ole-
vien maahanmuuttajien tyollistyminen on ensisijaista. Tyonantajien on tunnettava vas-
tuunsa kotimaisten tyomarkkinoiden tilasta: tarpeeton tyovoimareservien kasvattaminen
johtaa kasvavaan tyottomyyteen seka tyosuhteiden tyo laadun ja tyoehtojen heikkenemi-
seen. Kolmansista maista tulevien tyontekijoiden tyoehtojen etukateisvalvonnasta ei tule
luopua, ja aluehallintoviranomaisen ulkomaalaistarkastajien resurssien tulee olla asialliset.

Kaikkien maahanmuuttajien tulee paasta kotoutumiskoulutuksen piiriin kohtuullisessa
ajassa. Kotoutumiskoulutuksen tulisi kieli-, tyomarkkina- ja yhteiskunnallisen osaamisen
lisaksi jo hyvissa ajoin pitaa sisallaan tarvittavia ammatillisia opintoja, jolloin siirtyminen
tyoelamaan tapahtuisi nopeammin. Tyoelaman osapuolten tulee olla mukana tyoelamaan
ja yhteiskuntaan kotoutumista edistavan koulutuksen suunnittelussa ja toteutuksessa.

MyQ0s tyonantajien tulee tuntea vastuunsa maahanmuuttajatyontekijan integroitumisesta
suomalaiseen yhteiskuntaan esimerkiksi kielikoulutuksen kautta, erityisesti jos tyontekija
on rekrytoitu suoraan ulkomailta.




3. MILLAISESSA MAAILMASSA ELAMME?

Henkilo, joka siirtyy syysta tai toisesta toiseen maahan, on siirtolainen. Euroopassa arvioi-
daan olevan yli 30 miljoonaa siirtolaista, joista lahes nelja miljoonaa arvioidaan olevan maas-
sa laittomalla statuksella eli paperittomana.

Suomi ei ole perinteisesti ollut suosittu siirtolaisuuden kohdemaa. Vaikka Suomeen koh-
distuva siirtolaisuus on vain murto-osa Euroopan siirtolaisvirroista, emme voi myoskaan
ulkoistaa itseamme siirtolaisuuden isosta kuvasta. Siirtolaisuus ei ole jotain, mita tapahtuu
muualla, vaan Suomi on osa globaalia ilmiota.

Nettomaahanmuutto (pysyvasti saapuvat miinus lahtijat) Suomeen on vuosittain noin 17 000
henkiloa. Maahanmuuttajataustaisia ihmisia Suomessa on laskutavasta riippuen noin 195 000
- 285 000, joista pysyvaan tai tilapdiseen tyovoimaan lasketaan kuuluvan noin 140 000.

Suomen videsto
5 426 674
Ulkomaan Vieraskielisii Ulkomalllil
kansalaisia 266 949 (4,9%) syntyneita
195 511 (3,6%) ’ 285 471 (5,2%)
Viro 39763 venaja 62554 Ent. NL 52339
Ven&ja 30183 viro 38364 Viro 34984
Ruotsi8412 somali 14769 Ruotsi31601
Somalia 7468 englanti 14666 Venaja 10020
Kiina 6622 arabia 12042 Somalia 9079
Thaimaa6031 kurdi9280 Kiina 8272
Irak 5919 kiina 8820 Irak 8404
Kuvio 1. Suomen ulkomaalaisvdesto kansalaisuuden, didinkielen tai
syntymamaan mukaan 2012. Lidhde: Tilastokeskus, Videstorakennetietoja 2012.

Suurin osa kaikesta Suomeen kohdistuvasta maahanmuutosta tulee EU-alueen sisalta.
Pohjoismaalaiset, EU/ETA-alueen sisalta tulevat seka Sveitsin kansalaiset eivat tarvitse
oleskelulupaa tullessaan Suomeen, mutta kahden viimemainitun on rekisteroitava oleske-
luoikeutensa. Yleisimmat syyt oleskeluluvan hakemiseen vuonna 2012 olivat perheside (34
%), opiskelu (32 %) ja tyonteko (29 %).

Suurin kansallisuusryhma Suomessa on virolaiset, mutta suurin kieliryhma on venajankieli-
set. Tama selittynee silla, etta noin kolmasosa maassa olevista virolaisista puhuu aidinkie-
lenaan venajaa.

Eniten vieraskielisia loytyy paakaupunkiseudulta (11,8 %) ja vahiten Etela-Pohjanmaalta
(1,6 %).
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Muiden kuin suomen-, ruotsin- tai saamenkielisten jasenten osuus PAMissa on ollut mer-
kittavassa kasvussa koko liiton olemassaolon ajan. Talla hetkella kielikoodilla maariteltyja
maahanmuuttajataustaisia jasenia on noin 11 000. Kasvu on noin 1000 jasenta vuodessa.
PAMissa on noin 230 000 jasenta, joten maahanmuuttajataustaisten osuus on vajaa Vviisi
prosenttia koko jasenistosta.

PAMin maahanmuuttajakyselyn (2013) mukaan liittoon kuuluvien maahanmuuttajataus-
taisten tyontekijoiden koulutustaso on verrattaen hyva. Yli viidesosalla on korkeakoulu-
tutkinto.

Vaikka monet ovat tulleet Suomeen tekemaadn toita, tyo ei vastaa heidan koulutustaan.
Palvelualojen ammatteja pidetaan yleensa sisaantuloammatteina. Yleisin tyotehtava on
siivooja. Suurimpina tyoelaman haasteina pidetaan ylipaataan tyopaikan loytamista seka
kielitaidon puutetta.

Maahanmuuttajataustaisten ihmisten osuus on suurinta paakaupunkiseudulla ja eraissa
maakuntien keskuskaupungeissa (Tampere, Turku, Oulu). Esimerkiksi PAMin Helsinki-Uu-
denmaan aluetoimistolla tama nakyy siten, etta maahanmuuttajat ovat "yliedustettuina”
tyOelaman riitatilanteissa suhteessa heidan osuuteensa jasenistosta. Tilanne voidaan tul-
kita siten, etta maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla on suurempi riski tormata ongel-
miin tyoelamassa kuin kantavaestoon kuuluvalla.

4. TYOELAMAN MONET KASVOT

4.1.Tyoelamian yhdenvertaisuus

PAMIn perusvaatimus on, etta tyomarkkinat kohtelevat kaikkia tyontekijoita tasa-arvoi-
sestija yhdenvertaisesti. Kaikkien tyontekijoiden kohdalla noudatetaan samoja tyoehtoja
ja tyolainsaadantoa. Poikkeuksia ei sallita.

Adrimmaiset tyoelaman hyvaksikayttotapaukset tayttavat ihmiskaupan tuntomerkit. Ak-
tiivisella viranomaisten, ammattiliittojen ja muiden tyoelamajarjestojen seka kansalaisjar-
jestojen yhteistyolla ja verkostoilla voimme vastata ihmiskaupan kaltaisiin ilmioihin.

Jos tyoelaman yhdenvertaisuuden normeista aletaan liveta, on tuloksena kahdet tyo-
markkinat, joissa toisilla menee hyvin ja toisilla jatkuvasti huonommin. Tama kehitys on
tyomarkkinoilla jo nahtavissa, ja siihen sisaltyy vahvasti maahanmuuttajanakdkulma: epa-
tyypillisen tyosuhteen tekija on yha useammin maahanmuuttaja. Eparehelliset tyonanta-
jat voivat lisaksi kayttaa maahanmuuttajan epavarmaa tai turvatonta asemaa hyvakseen.
Talloin puhutaan vakavasta sosiaalisesta polkumyynnista tai dumppauksesta, joka lopulta
heikentaa rakenteellisesti koko tyomarkkinoiden laatua.

4.2. Maahanmuuttajien tyollisyys

Tyottomyys maahanmuuttajien parissa on noin kolminkertainen kantavaestoon nahden.



Voidaan siis tulkita, etta maahanmuuttajat luovat jo talla hetkella tyomarkkinoille kaytta-
mattoman tyovoimareservin. Tyonantajan tulisi ottaa huomioon taman tyovoimareservin
potentiaali ennen ulkomailta tapahtuvaa rekrytointia.

Kun tyonantaja nakee tarpeen rekrytoida tyontekijoita, on taustalla osaamisvaje: tyonantaja
tarvitsee yritykseensa osaamista, jota silla ei kyseisella hetkella ole. Suomalaisen yhteiskun-
nan kannalta olisi hyvaksi, etta osaamisvajeen taytto tapahtuisi useammin tyomarkkinoilla
jo olevan tyovoiman kouluttamisen kautta suoraan ulkomailta rekrytoinnin sijaan. Julkinen
valta tarjoaa tukea tallaiseen koulutukseen mm. yhteishankintakoulutuksen kautta.

4.3. Tyonantajan vastuu

Ymparoivaan yhteiskuntaan vahvasti integroitunut, kielitaitoinen tyontekija on tuotta-
vampi ja tehokkaampi kuin heikosti kotoutunut, yhteiskunnan liepeille jamahtanyt tyon-
tekija. Jos henkilo joutuu kayttamaan jatkuvasti valtavasti energiaa elaman perusasioiden
pyorittamiseen, tarmoa tyontekoon jaa auttamattomasti vahemman. Tastakin syysta
tyonantaja tulisi tukea maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitaan saavuttamaan taysval-
taisen yhteiskunnan jasenen aseman mm. kielitaidon edistamisen kautta.

4.4. Tyontekijoiden tietamys

Ulkomaalaisille myonnetyt oleskeluluvat perustuvat paasaantoisesti opiskeluun, perhe-
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siteisiin tai tyontekoon. Vaikka vain viime mainittu on nimenomaisesti tyontekoa varten,
antavat myos kaksi muuta lupaa mahdollisuuden tyoskennella. Lisaksi turvapaikanhakijat
ovat tietyn ajan jalkeen oikeutettuja tyontekoon. Nain ollen pelkat tyoperusteiset oles-
keluluvat eivat kerro koko totuutta EU/ETA-alueen ulkopuolisen tyovoiman maarasta tai
mahdollisuuksista osallistua tyomarkkinoille. Suurin osa ulkomailta Suomeen saapuvista
maahanmuuttajista tulee EU-alueelta.

Yksittaisen tyontekijan nakokulmasta tyoperusteista oleskelulupajarjestelmaa tulee ke-
hittaa siten, etta se ei luo tyontekijalle liiallista riippuvuussuhdetta tyonantajaan ja tyon-
tekija on aina tietoinen oleskelulupaan liittyvista vapauksistaan. Talla hetkella myos tois-
taiseksi voimassa olevalla tyosopimuksella tyoskentelevien ulkomaalaisten ensimmainen
tyolupa on lahtokohtaisesti yksivuotinen. Vaikka tyoluvat yleensa antavat mahdollisuuden
vaihtaa tyOnantajaa alan sisalla, eivat tyontekijat usein tieda tasta mahdollisuudesta tai
eivat muusta syysta pysty tai ehdi vaihtamaan tyonantajaa. Nain kaytannossa tyontekijan
oleskelulupa on riippuvainen hanen tyonantajansa silla hetkella tarjoamasta tyopaikasta.
Tallainen hyvin suora riippuvuussuhde luo otolliset puitteet tyoperaiselle hyvaksikaytolle.
Ensisijainen tehtava on lisata ulkomaisten tyontekijoiden tietamysta tyolupiin liittyvista
vapauksista, kuten vapaudesta vaihtaa tydnantajaa alan sisalla.

4.5. Paperittomat

PAMiIn toiminnan lahtokohtana on humaanija tasa-arvoinen suhtautuminen maahantulijoi-
hin maahantulon perusteesta huolimatta. Tama tarkoittaa sitg, etta puolustamme tyomark-
kinoilla aktiivisesti niiden oikeuksia, joiden asema on kaikkein heikoin. Tallaisia ovat mm. pa-
perittomat, eli henkilot joilla ei ole laillista lupaa oleskella maassa. Myds paperittomilla tulee
olla esim. mahdollisuus paasta valttamattoman tai kiireellisen terveydenhuollon piiriin.

Paperittomia ei tule myoskaan kohdella rikollisina, vaan katsoa heidan asemaansa koko-
naisvaltaisesti: Miksi henkilo valitsee mieluummin laittoman statuksen vieraassa maassa
kuin paluun kotimaahan? Syy lOoytyy usein heidan sosiaalisesta asemastaan lahtomaassa
tai lahtomaan tilanteesta laajemmin.

Suomen tulee pyrkia kansainvalisen yhteistyon ja esim. EU-vaikuttamisen kautta siihen,
ettad tilannetta lahtomaassa parannetaan. Lyhytnakoiset ratkaisut, kuten paperittomuu-

den tai kerjaamisen kriminalisointi, eivat tuo ratkaisua perimmaiseen ongelmaan, mutta
huonontavat entisestaan paperittomien asemaa.

5. MITATAVOITTELEMME?

5.1. Julkiselta vallalta
5.1.1. Terveita ja toimivia tyomarkkinoita
Hyva tyoelama on perusoikeus. Se kuuluu jokaiselle tyontekijalle etnisesta taustasta tai kansa-

laisuudesta riippumatta. Tama peruslahtokohta yhdistettyna asianmukaiseen tyomarkkinajar-
jestelmaan toimii vetovoimatekijana seka kotimaisen etta ulkomaisen tyovoiman kohdalla.
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TyOelaman ja yhteiskunnan jakautuminen siten, etta maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
jamahtavat tekemaan pienipalkkaisimmat ja vahiten tuottavat tyotehtavat, on pidemmalla
aikavalilla kestamaton. Paras tapa estaa polarisoitumista ja epatasa-arvon kasvua on pitaa
huolta tyomarkkinoiden laadusta rakenteellisella tasolla. Kilpajuoksua pohjalle ei pida antaa
tapahtua enaa yhtaan enempaa. Kaikille tulee olla oikeus tulla tyollaan toimeen.

5.1.2.Toimivaa kotouttamiskoulutusta

Kaikilla maahanmuuttajilla tulisi olla mahdollisuus saada tukea kotoutumiseen. Talla het-
kella tyovoimahallinto suuntaa kotoutumispalvelunsa tyottomille tyonhakijoille ja kuntien
kotoutumissuunnitelmat keskittyvat omien lakisaateisten velvollisuuksiensa (kuten var-
haiskasvatus, perusopetus) toteuttamiseen monikulttuurisessa ymparistossa.

Tama on luonnollisesti positiivista, mutta jattavat tyossakdyvat maahanmuuttajat usein tuki-
verkkojen ulkopuolelle. Totuus on, etta usein pelkka tyopaikka ei riita maahanmuuttajan kielitai-
don merkittavaan kohentumiseen ja tasavertaisen yhteiskunnallisen aseman saavuttamiseen.

Jono tyovoimahallinnon kotoutumiskoulutukseen on kohtuuttoman pitka. Jos maahan-
muuttaja joutuu odottamaan paasya kotoutumiskoulutuksen mukaisiin kieli- ja tyoela-
maopintoihin esim. kuusi kuukautta, on melko ymmarrettavaa, etta suurin motivaatio
opiskeluun voi kadota. Resurssit kotoutumiskoulutukseen tulisi olla riittavat, jotta jonoja
voitaisiin lyhentaa. Omaehtoinen kielikoulutus ei tyovoimahallinnon taloudellisesta kompen-
saatiosta huolimatta ole korkean hintansa vuoksi realistinen vayla kaikille maahanmuuttajille.

TyGelamaosaamisen pitaa olla selkeasti osa kotoutumiskoulutusta. Lisaksi tulisi luoda
"ammatillisen kotoutumisen” vaylia, joissa yhdistyisi kotoutumiskoulutus ja tutkintota-
voitteiden koulutus. Koska kotoutumiskoulutus pitaa sisallaan kieliopintoja, voisi tallai-
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seen ammatilliseen kotoutumiseen hakea heikolla kielitaidolla varustetut maahanmuutta-
jat. Kotoutuminen sidottaisiin ammatilliseen kasvuun ja kehittymiseen.

Julkisen vallan tulisi yhdessa tyonantajien kanssa toimia siten, etta kielikoulutus olisi jossain
maarin julkisesti tuettua ja mahdollista osittain tai taysin tyoajalla toteutettavaa. Tama osoit-
taisi selkedaa tahtotilaa saada kaikki maahanmuuttajat taysvaltaisiksi yhteiskunnan jaseniksi.

5.1.3. Panostusta maahanmuuttajien koulutustasoon ja tutkintojen hyvaksilukuun

Maahanmuuttajataustaisten henkildiden koulutustaso on keskimaarin kantavaestoa alhai-
sempi. Yhteiskunnan yhtenaisyyden ja tyomarkkinoiden polarisaation nakokulmasta olisi
toivottavaa, ettad tata eroa saataisiin kurottua umpeen. Nayttotutkinnon suorittaminen
olisi monelle maahanmuuttajataustaiselle toimiva tapa hankkia ammatillinen tutkinto.
PAMin oppilaitosyhteistyon yksi paamaara tulisi olla maahanmuuttajataustaisille henki-
|Gille tarkoitettujen koulutuspalvelujen kehittaminen.

Haluamme toimia yhteistydssa maahanmuuttajia kouluttavien oppilaitosten kanssa mm.
jarjestamalla luento- ja opintotilaisuuksia tyoelaman pelisaannoista ja suomalaisesta tyo-
markkinajarjestelmasta.

Talla hetkella ulkomailta hankitun osaamisen tunnustaminen ja taydentaminen ovat hitai-
maahanmuuttajataustaiset henkilot ovat rakenteellisesti tyollistettyna osaamistaan vastaa-
mattomissa toissa. Tyoelaman ja kansantalouden nakokulmasta tilanteessa haaskataan arvo-
kasta osaamispaaomaa. Tehokkaampia osaamisen kartoitusmetodeja tulisi kehittaa.

5.1.4. Maassa jo oleskelevan tyovoiman tyollistymisen ensisijaisuutta

Koska osana EU-aluetta yksittaisen maan mahdollisuudet kontrolloida tyoperaista maa-
hanmuuttoa ovat rajalliset, peraankuulutamme tyonantajalta vastuuta kotimaisten
tyomarkkinoiden laadusta. Tyottomyyden ollessa korkea ei ole vastuullista rekrytoida
ulkomaista tyovoimaa, jos osaamisvaje olisi taytettavissa maassa jo oleskelevasta tyo-
voimareservia suoraan kayttaen tai pienella koulutuspanoksella hoystettyna. Tallaiseen
koulutukseen on mahdollista saada tyovoimahallinnon tukea (yhteishankintakoulutus).
Ulkomaisen tyovoiman tilastointia pitaa mahdollisuuksien mukaan kehittaa.

Julkisen valta ei voi luovuttaa maahanmuuton kontrollia taysin markkinoille, vaan sen
taytyy kaytettavissa olevin keinoin ottaa huomioon tyomarkkinoiden ja yhteiskunnan ko-
konaisetu. Todellinen tyovoiman tarve tulee arvioida kolmikantaisesti. Liian suureksi pai-
sutettu tyovoimareservi heikentaa kaikkien tyossa olevien asemaa ja luo otolliset puitteet
tyoehtojen ja palkkauksen polkemiselle. Julkisen vallan selkeimmin kontrolloimman EU/
ETA-alueen ulkopuolelta tapahtuvan rekrytoinnin tulee olla tasapainossa tyomarkkinoi-
den tarpeiden kanssa. Tyovoiman saatavuusharkintaa tai rekrytointia edeltava tyosuhteen
vahimmaisehtojen tarkastamista ei tule heikentaa.

5.1.5. Aluehallintoviranomaisille riittavia resursseja valvontaan

Aluehallintovirasto (AVI) vastaa Suomessa ulkomaisen tyovoiman valvonnasta. Ulkomaa-
laisvalvonta keskittyy tyonteko-oikeuden ja tyosuhteen vahimmaisehtojen valvontaan.
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Kuvaavaa on, etta esim. Etela-Suomen aluehallintoviraston tyosuojelun vastuualueella
toimii ainoastaan nelja paatoimista ulkomaisen tyovoiman valvontaan keskittynytta tar-
kastajaa. Vaikka ulkomaalaistarkastajat tekevat ansiokasta tyotd, ovat resurssit nykyisel-
laan auttamattomasti lilan pienet. PAMin tulisi omalta osaltaan olla tukemassa ulkomaa-
laistarkastajien tyota ja erityisesti alueellinen yhteydenpito paikallisiin AVI:n tarkastajiin
on erittdin toivottavaa. Myos muille valvontaa tekeville organisaatioille, kuten Tullille ja
Poliisille tulee varmistaa asialliset resurssit.

5.1.6. Ay-liikkeen kanneoikeutta

Suomalainen ay-liike on jo pidemman aikaa ajanut ammattiliitoille itsendista kanneoike-
utta tyosuhteisiin, tasa-arvoon ja muuhun yhdenvertaisuuteen liittyvissa asioissa. Am-
mattiliitto ei talloin tarvitsisi valtakirjaa tai erillista lupaa tyontekijoilta ajaessaan heidan
asioitaan oikeudessa.

Kanneoikeus olisi tarkea, koska tyontekijoiden ei tarvitsisi esiintya oikeudessa omilla nimil-
lansa. Nykykaytannossa tyontekijat eivat usein tyon menettamisen pelossa uskalla lahtea
vaatimaan oikeuksiaan. Tilanne korostuu erityisesti maahanmuuttajataustaisten tyonte-
kijoiden kohdalla. He ovat usein kaikkein turvattomimmassa ja heikoimmassa asemassa
suhteessa tyonantajaansa.

5.2. Tyonantajalta

5.2.1. Suomalaisten tyoehtojen ja lakien noudattamista myos ulkomaisen tyovoiman
kohdalla

Tyoehtosopimusten ja lakien noudattaminen ovat suomalaisen tyoelaman laadun perus-
kivet. Jos niistaa aletaan lipsua, voi reitti pohjalle olla nopea. Tyoelaman normien edessa
ei voi tehda erottelua kantasuomalaisen ja maahanmuuttajataustaisen tyontekijan valilla.
Luottamusmiehella tulee olla kunnolliset tiedonsaantimahdollisuudet ulkomaisen tyovoi-
man palkkaamisesta ja tyoehdoista tyopaikalla.

5.2.2. Riittavaa panostusta perehdyttamiseen, kielikoulutukseen ja kotoutumiseen

TyOnantajayrityksen tulee vastata maahanmuuttajataustaisen tyontekijan asiallisesta
tyohon perehdyttamisesta - myaos silloin kun kyse on lyhytkestoisesta tyovoiman tar-
peesta. Kaikkien tyoturvallisuuteen liittyvien asioiden ymmartaminen tulee endottomasti
varmistaa.

Tyonantajia tulee osaltaan velvoittaa huolehtimaan ulkomaisen tyovoiman kotoutumises-
ta suomalaiseen yhteiskuntaan - erityisesti jos tyontekija on rekrytoitu suoraan ulkomail-
taja ei ole tyossakayvana henkilona oikeutettu tydvoimahallinnon kotoutumistoimen-
piteisiin. Tulisi luoda puitteet, jossa kotoutumisen edistymista voitaisiin seurata yhdessa
tyontekijan, tyopaikan luottamushenkildiden ja tydnantajan kesken.

Kielitaito on oleellinen osa taysvaltaista kansalaisuutta. Kielitaitoinen henkild on myos
tuottavampi tyontekija. Tasta syysta tyonantajan omakin etu olisi, etta maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija voisi tarvittaessa opiskella suomea esimerkiksi tydajalla tai muuten
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tyonantajan kustantamana tai tukemana. Kielitaidottomuus voi olla merkittava ongelma
myaos esimerkiksi tilanteessa, jossa kuntoutuksessa olevaan tyontekijan huono kielitaito
rajoittaa hanen mahdollisuuksiaan tyollistya kuntoutuksen kautta uusiin toihin.

5.2.3. Vastuun kantoa myos alihankintaketjuissa ja kv-vuokratyon kaytossa

Monet globaalin tybelaman uudemmat ilmiot eivat ole viela taydella voimalla rantautu-
neet Suomeen. Esimerkiksi kansainvalinen tyonvalitys on Euroopassa massiivinen bisnes.
On lukuisia esimerkkeja siita, etta esimerkiksi Romaniasta muualle EU-alueelle kohdis-
tuvaan tyonvalitykseen on liittynyt jarjestelmallinen hyvaksikayttotarkoitus. Suomessa
toimivilla yrityksilla on oltava selkea vastuu kaikista tyontekijoistaan. Tama kattaa myos
vastuun siita, etta mahdollisesti kaytettavat tyovoiman valittajat tai alihankkijat eivat hy-
vaksikayta tyontekijoitaan. Asiakasyritys ei voi ulkoistaa vastuutaan.

5.2.4. Henkiloston ja tyonjohdon koulutusta

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa henkiloston osaamiseen kohdistuu uudenlaisia paineita.
Tyonjohdon riittamaton osaaminen on joissain tapauksissa lisannyt esimerkiksi luottamushen-
kildiden toita. Toimivan monikulttuurisen tyoyhteison kehittaminen on tyonantajan vastuulla,
ja tyonantajan tulee kohdistaa siihen riittavat resurssit. Kielitaidon ja kulttuurisensitiivisyyden
kehittaminen ovat esimerkiksi investointeja, jotka maksavat itsensa takaisin. Kun tyontekijat
ymmartavat toisiaan paremmin, muuttuu yhteinen tyontekokin tehokkaammaksi.

5.2.5. Maahanmuuttajien formaalin koulutuksen tukemista

Maahanmuuttajien koulutustaso on kantavaestoa heikompi. Tyonantajien tulee tukea
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoitaan ammatillisen osaamisensa kehittamisessa,
mika voi tapahtua esimerkiksi nayttotutkinnon suorittamisen kautta. Tyontekijoiden kou-
lutustason nosto tyonantajan tuella on erityisesti maahanmuuttajan kohdalla todellinen
win-win-tilanne. Tydnantaja saa 0saavamman tyontekijan, ja tyontekijan tyomarkkina-
aseman paraneminen edistaa myos hanen kotoutumistaan.

5.3.Jasenilta
5.3.1. Avointa mielta

PAMiIn maahanmuuttajakyselyn (2013) mukaan maahanmuuttajat kokevat tyotoverit ja
esimiehen merkityksellisemmiksi tahoiksi tyopaikalla kuin ammattiliiton tai luottamus-
miehen. Meidan tulee liiton toimijoina ennakkoluulottomasti ottaa kontaktia maahan-
muuttajataustaiseen tyotoveriimme. Suomalaiselle tama ei valttamatta tapahdu luonnol-
lisesti, vaan se vaatii astumista ulos omalta mukavuusalueelta.

Avoin mielija uudelle altistuminen johtaa helposti hyvan kierteeseen. Seuraava kontakti
onjo helpompi tehda, sita seuraava viela helpompija niin edelleen.

Luonnollisesti avoimuus toimii kahteen suuntaan, ja myos maahanmuuttajataustaiselta
tyotoverilta odotetaan sopeutumista suomalainen tyoelaman normeihin siina missa muil-
takin, oli kyse siten tyon laatuun, tyoaikaan tai esimerkiksi tyonantajan direktio-oikeuteen
liittyvista kysymyksista.
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5.3.2. Suvaitsevaisuutta

Kaikenlainen etniseen taustaan perustuva syrjinta on ehdottoman tuomittavaa. Liiton toi-
mijoiden tulisi nayttaa esimerkkia suvaitsevaisesta toiminnasta ja uskaltaa puuttua suo-
raan ja epasuoraan (esim. rasistiset vitsit) rasismiin ja syrjintaan. Kaikkien ihnmisten tasa-ar-
VO ja ihmisarvo ovat ay-toiminnan ytimessa. Jos emme toteuta arvojamme kaytannossa,
arvoilla ei ole mitaan merkitysta.

6. LIITON TOIMINNAN KEHITTAMINEN

6.1. Jasenhankinta

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden merkitys PAMin jasenkasvulle on merkittava.
2000-luvulla kasvu on ollut noin 1000 jasenen vuosivauhtia. Todennakoisesti merkitys
kasvaa entisestdan tulevaisuudessa. Tasta syysta liittyminen liittoon pitaa tehda entista
helpoksi muokkaamalla esimerkiksi verkon liittymislomakkeen kieliversioita monipuoli-
semmiksi. Myos luomalla liiton sisalle maahanmuuttajataustaisten jasenten verkostoja
(esim. alueellisia) voimme alentaa liittymiskynnysta.

Jasenkunnan monikulttuuristuminen on otettava huomioon liiton palveluja kehittaessa.
Liiton palvelumalleissa maahanmuuttajataustaiset jasenet on huomioitava siten, etta
alhaisen liittymiskynnyksen lisaksi tarjoamme selkean perustelun pysya liiton pidempiai-
kaisena jasenena, mika tarkoittaa usein jotain konkreettista hyotya.
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Pyrimme luomaan eri maahanmuuttajaryhmille kohdistettuja jasenrektytointitapahtumia
seka vakiinnuttamaan asemamme maahanmuuttajayhteisoille laheisena toimijana. Liiton
jaammattiosastojen tulee verkostoitua aktiivisesti maahanmuuttajayhteisojen, kulttuu-
riskeskusten, suurlahetystojen, tulkkipalveluiden, TE-toimistojen ja maahanmuuttajille
suunnattujen tiedotusvalineiden kanssa. Keraamme ja levitamme hyvia jasenrekrytointi-
kaytantoja tyopaikoilta, ammattiosastoista ja alueilta.

6.2. Jasenneuvonta ja —koulutus seka viestinta

Yha useampi PAMin jasen ei puhu kotimaisia kielia tai englantia. Tama taytyy ottaa huomioon
kehittaessamme liiton kasvokkain, puhelimitse ja verkon kautta tapahtuvia jasenpalveluja.
Vaikka kayttadisimme palvelukielina ensisijaisesti kotimaisia kielia tai englantia, on esimerkiksi
vendjan-, viron-, kiinan- tai somalin kielen osaamisesta palvelutilanteessa usein kaytannon
hyoOtya. Tasta syysta jasenpalvelua antavien liiton tyontekijoiden monipuoliseen kielitaitoon
tulisi panostaa ja ottaa kielitaito huomioon tyontekijoiden rekrytointitilanteissa. Kielitaidon
lisaksi kannattaa henkilostoa rekrytoitaessa huomioida maahanmuuttajataustaisten tyon-
hakijoiden omasta taustasta kumpuavaa kulttuuriosaamista ja -tuntemusta.

PAMin verkkosivujen ja markkinointimateriaalin kielivalikoimaa tulee laajentaa ja eri kieli-
versioiden ymmarrettavyydesta tulee pitaa huolta.

Kaikkien liiton viestintakanavien tulisi palvella monipuolisesti liiton nykyisia ja potentiaa-
lisia maahanmuuttajataustaisia jasenia, ja niissa tulisi nostaa esille maahanmuuttajiin ja
monikulttuurisuuteen liittyvia teemoja.
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PAM on jarjestanyt yhdessa ammattiosastojen kanssa jasenten kielikoulutusta (Opi Suo-
mea -kurssit), joka on osoittautunut suosituiksi. Saatujen kokemusten pohjalta pyrimme
kehittamaan tata toimintaa. Naemme kuitenkin, etta paavastuu tyontekijoiden kielitaidon
kehittamisesta ja yllapitamisesta ovat julkisen vallan ohessa erityisesti tyonantajalla.

Muun jasenkoulutuksen tarpeita ja mahdollisuuksia arvioidaan alueiden vuotuisen koulu-
tussuunnitelman yhteydessa.

6.2. Edunvalvonta ja tyoehtojen valvonta

TyoGehtojen valvonnassa, erityisesti tyosuojelukysymyksissa, toimimme hyvassa yhteis-
tyossa aluehallintoviranomaisten (AVI) kanssa. Pyrimme nostamaan julkisuuteen maahan-
muuttajataustaisiin tyontekijoihin kohdistuvia tyosyrjintatapauksia.

Olemme mukana SAK:n koordinoimassa ESR-rahoitteisessa maahanmuuttajien auttamis-
pistehankkeessa, jonka tarkoitus on auttaa ja tukea kaikkia maahanmuuttajia tyoelaman
ongelmatilanteissa.

Pyrimme kehittamaan monikulttuurista tyoelamaa tyoantajien kanssa niin tyopaikkatasolla
kuin liittojen valilla. Tuemme yritysten pyrkimyksia luoda puitteet toimivalle monikulttuu-
riselle tyoyhteisolle (esimerkiksi tyopaikan sisaisten monikulttuurisuusryhmien kautta) ja
pyrimme tyoehtosopimusten kautta luomaan tasa-arvoista ja yhdenvertaista tyoelamaa.
Pyrimme nostamaan merkittavasti maahanmuuttajataustaisten luottamushenkiloiden ja
hallinnon edustajien maaraa liiton sisalla.

6.3. Luottamushenkiloiden toimintamahdollisuudet

Pyrimme parantamaan koulutuksen ja tyonohjauksen avulla liiton luottamushenkiloiden
valmiuksia toimia monikulttuurisessa tyoyhteisossa ja palvelulla mahdollisimman hyvin
kaikkia liiton jasenia. Tavoitteena on luottamushenkiloiden kulttuuritietouden ja -ymmar-
ryksen lisaaminen seka kyky ja halu ottaa selvaa erilaisten ihmisten tarpeista ja lahtokoh-
dista.

Luottamusmiessopimuksia uudistettaessa kiinnitetaan huomiota luottamusmiesten tyos-
tavapautusajan lisaamiseen maahanmuuttajien palvelutarpeiden perusteella. Tavoitteena
on, etta jasenelle turvataan tarvittaessa oikeus kaannos- ja tulkkauspalveluun asioides-
saan luottamushenkiloiden kanssa. Samalla pyrimme parantamaan luottamushenkiloiden
kielitaitoa.

Luottamushenkiloita opastetaan kayttamaan yt-lain mukaisia henkilosto- ja koulutus-
suunnitelmia ja palkkakartoituksia sen varmistamiseksi, etta kaikki tyopaikan tyontekijoita
kohdellaan yhdenvertaisesti.

Luottamushenkiloiden koulutuksessa jatketaan yhdenvertaisuuteen ja monikulttuurisuuteen
liittyvien teemojen kasittelya. Tavoitteena on valmiuksien ja asenteiden kehittaminen vas-
taamaan monikulttuuristuvien tyoyhteisojen, edunvalvonnan ja jarjestotyon tarpeita. Luot-
tamushenkildiden valmiuksia kohdata syrjintaa ja rasismia tyoelamassa kehitetaan, ja heita
tuetaan myas erityisongelmissa (esimerkiksi kun luottamushenkilda syytetaan rasismista).
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6.4. Verkostoituminen

Alueellisten tarpeiden ja mahdollisuuksien mukaan pyritaan luomaan ammattiosastojen

ja liiton toimijoiden muodostamia verkostoja, joihin kuuluu seka kantasuomalaisia etta
maahanmuuttajataustaisia aktiiveja ja jasenia. Verkostot toimisivat vapaaehtoispohjalta
ammattialat lapileikkaavastija niissa voitaisiin kasitella maahanmuuttoon ja monikulttuu-
risuuteen liittyvia tyoelaman kysymyksia. Verkostot toimisivat samalla myos monikulttuu-
risen tyoelaman kaytannon asiantuntijoina ja kontakteina liiton suuntaan.

Liiton ja ammattiosastojen ulospain tapahtuvan verkostoitumisen kannalta olisi erittain
tarkeaa luoda toimivat kontaktit maahanmuuttajayhteisoihin ja -jarjestoihin seka muuten
maahanmuuttaja- ja monikulttuurisuusteemojen ymparilla toimiviin kansalaisjarjestoihin.
Tallaisten verkostojen kautta liitosta voi tulla luonnollinen ja luotettava osa maahanmuut-
tajien elamaa, mika lisaa heidan jarjestaytymistaan.

6.5. Henkilokunnan osaamisen kehittaminen

Liiton henkilostokoulutuksen suunnittelussa otetaan huomioon koko henkilokunnan
osaamisen kehittaminen monikulttuurisuus- ja maahanmuuttoasioissa. Tarjolla olevaan
koulutukseen, rekrytointiin ja henkilokunnan motivointiin kiinnitetaan erityista huomiota.

Henkilokunnan kielikoulutuksessa painotetaan erityisesti jasenneuvontaan ja tyomark-
kinoihin liittyvaa sanastoa. Kotimaisten kielten ja englannin ohessa erityisesti venajan ja
viron osaamiseen kiinnitetaan huomiota. Henkilokunnalle tulee antaa tukea ja koulutusta
palvelu- ja koulutustilanteisiin, joissa kohdataan rasistista kielienkayttoa tai nakemyksia.

Liittoon palkataan tyontekijoiksi maahanmuuttajataustaisia henkiloita henkilostosuunni-
telmassa todetuilla periaatteilla.

6.6. Toiminnan resurssit

Jotta taman ohjelmapaperin linjaukset ja tavoitteet saadaan kunnolliseen jatkotydstoon,
tulisi liton maahanmuutto- ja monikulttuurisuustyon koordinointiin panostaa nykyista
enemman. Kyseiset teemat lapileikkaavat koko PAMin toimintaa, jolloin moni toimija on
niiden kanssa tekemisissa osana tyotaan. Nain kuuluu ollakin, mutta yleiskoordinaatio tuli-
si olla vahvemmin toteutettu. Esimerkiksi taysin maahanmuutto- ja monikulttuurisuusasi-
oihin erikoistunut koordinaattori/toimitsija voisi tulevaisuudessa olla hyva rekrytoitava.

Strategisen tason toiminnan ohessa on erittdin tarkeaa, etta osana liiton vuosittaista

operatiivista suunnittelua turvataan riittavat resurssit maahanmuuttaja- ja monikulttuu-
risuustoiminnan monipuoliseen kehittamiseen.
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