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Opinnaytetyossa tutkittiin miten ulkomaalaisia tyontekij6ité perehdytetddn suomalai-
seen tydyhteisdon ja miten perehdytetyt tyontekijat kokivat perehdytyksen onnistu-
van. Tein tutkimuksen henkilostévuokrayritykselle, jossa olin aikaisemmin suoritta-
nut tyéharjoittelun. Kyseinen yritys halusi pysya tutkimuksessa nimettémana.

Tutkimus tehtiin, koska haluttiin selvittdd nykyisen perehdyttamismallin toimivuutta
kaytannossa. Tutkimuksen tarpeellisuutta tuki myds kohdeyrityksen vahva erikois-
tuminen ulkomaalaisten tydntekijoiden rekrytointiin. Tutkimus toteutettiin seka tee-
mahaastatteluina, ettd lomakehaastatteluina. Tyontekijoiltd on keratty tietoa lomake-
haastattelulla, tydnantajalta teemahaastettelulla. Tyon tarkoituksena oli etsid mahdol-
lisia puutteita nykyisesta perehdyttamismallista ja tehdd parannusehdotuksia saatujen
tulosten perusteella.

Tutkimukseen osallistuneet tyontekijat olivat padosin tyytyvaisia henkildstévuok-
rayrityksen tarjoamaan perehdytykseen. He kokivat saaneensa riittavasti tietoa suo-
malaisesta tydyhteisosté ja siihen liittyvista yksityiskohdista. Myos tyéhon perehdy-
tykseen tyontekijét olivat erittdin tyytyvaisid. Tutkimuksessa tuli esiin muutamia ke-
hityskohteita, jotka johtuivat paaosin riittamattomasta tiedottamisesta tietyissa asiois-
sa. Tulosten perusteella tyontekijoille jaettavaa tukimateriaalia on syyta tarkentaa
muutamissa kohdissa. Myods ennen Suomeen muuttoa tapahtuvaa perehdytysta suo-
malaiseen yhteiskuntaan voisi hieman kehittaa.

Kohdeyrityksen henkildstokonsultit olivat erittdin tyytyvaisia nykyiseen perehdytta-
mismalliin. Heiddn mukaan se on pitké&n tyon tuloksena hiottu huippuunsa. Tyonteki-
JOilta saatujen palautteiden perusteella perehdyttamista on pyritty kehittdméaan jatku-
vasti parempaan suuntaan, sekd tdydentdmé&an jo olemassa olevaa tietoa. Ainoaksi
kehityskohteeksi konsulttien mielesta nousi paikoittain taakuileva kommunikointi
ulkomaan yksikon kanssa.



INTRODUCTION OF FOREIGN EMPLOYEES INTO THE FINNISH WORKING
COMMUNITY

Chtcheklanov, Konstantin

Satakunnan ammattikorkeakoulu, Satakunta University of Applied Sciences
Degree Programme in Business Administration.

April 2014

Supervisor: Vahteristo, Ari

Number of pages: 47

Appendices:

Keywords: Introduction, Foreign employees, Recruitment

In this thesis | analyzed how foreign employees are oriented into the Finnish working
community and how they have experienced the introduction. This thesis was made to
the staff leasing company, where I did my internship. The target company of this the-
sis wanted to remain anonymous in this research.

The thesis was made in order to find out how the current introduction method is
working in practice. The necessity of this research was supported by target compa-
ny's solid recruitment specialization of foreign employees. This research consists of
thematic interviews and form interviews. Thematic interview was used to collect in-
formation from the employer, form interview was used with the employees. The goal
was to find out possible deficiencies in the current introduction pattern and to make
suggestions for improvements based on the findings of this research.

The employees who participated in the research were mostly satisfied with the intro-
duction of the staff leasing company. They experienced that they have gotten enough
detailed information about the Finnish society and working environment. The em-
ployees were also satisfied with the introduction they received within their work-
place. Few areas in need of development came out in the research, which mainly oc-
curred due to insufficient information in some cases. Based on the results, the sup-
port material which is provided to the employees need to be more detailed in some
parts. Also introduction into the Finnish community before the employee has arrived
to Finland could be improved slightly.

Human resource consultants of the target company were very satisfied with the cur-
rent introduction methods. According to them, current methods are developed during
long period of time and hard work. Based on the feedback of the employees, intro-
duction methods are continuously developed and existing information is being con-
tinuously corrected. Human resource consultants believe, that the only development
area that came out through the research, was the communication between the foreign
unit of the staffing agency.
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1 JOHDANTO

Opinnaytety6 kohdistuu maailmanlaajuisesti toimivaan henkilostovuokrayritykseen,
joka toimii myds Suomessa usealla eri paikkakunnalla. Kohdeyritykseni halusi py-

sya nimettdmand tassé tyossa.

Olen suorittanut ty6harjoitteluni kyseisessé henkilostovuokrayrityksessd, joten sen
toimintatavat ja vahvuudet ovat minulle tuttuja. Opinndytetyoni aihe on tullut valit-
tua kohdeyrityksen erikoisosaamisaluetta, eli ulkomaalaisten tydntekijoiden pereh-
dyttamista silmalla pitden. Kohdeyritykselld on vahva tausta ulkomaalaisten tyonte-
kijoiden vuokraamisesta, joista suurin osa tyoskentelee Olkiluoto 3 tyémaalla erilai-
sissa tyotehtdvissa. Harjoitteluni aikana kyseisen toimipisteen yksikolla oli kirjoilla

enemman ulkomaalaisia tyontekijoitd, kuin suomalaisia.

Perehdyttdmiselld on valtava merkitys nykyajan tydyhteiskunnassa. Onnistunut pe-
rehdytys takaa tyontekijalle hyvat valmiudet suoriutua tydtehtavistaan ja luo pohjan
hyvalle tydsuhteelle, pitden seké tydntekijan, ettd tydnantajan tyytyvaisind. On seké
tyontekijan, ettd tyonantajan etujen mukaista hoitaa perehdyttamisprosessi kunnolla

alusta loppuun.

Ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdytys on haastava ja monivaiheinen prosessi.
Itse tyohon perehdyttdmisen lisaksi tyontekijé taytyy perehdyttdd suomalaiseen yh-
teiskuntaan, kulttuuriin ja toimintatapoihin, jotta hdnen asuminen ja tydskentely
Suomessa sujuisi mahdollisimman mutkattomasti. Tutkimuksessani pyrin selvitta-
mé&én yksityiskohtaisesti, miten ukomaalaisten perehdytys suomalaiseen tyoyhtei-
s0On on toteutettu ja mitd mieltd perehdytetyt tyontekijat siitd ovat. Tyodntekijoiden
palautteiden perusteella pyrin esittdmaan mahdollisia parannusehdotuksia nykyiseen
perehdyttdmismalliin. Vaikka kohdeyrityksell& on pitk& kokemus ulkomaalaisten pe-
rendyttdmisestd, on epéselvéd, miten perehdytetyt tyontekijat ovat sen kdytanndssa

kokeneet ja mita kehitettdvaé he itse nédkevat nykysessa perehdyttdmismallissa.



2 PEREHDYTTAMINEN

2.1 Yleistd perehdyttdmisesta

Perehdyttdmiselld tarkoitetaan kaikkia niitd toimia, joiden avulla henkild saadaan
mahdollisimman pian osaksi organisaatiota, tyoyhteisdd ja sidosryhmid, seké& oppi-
maan omat tyotehtdvansa. Perehdyttamista tarvitaan, oli henkild sitten uutena yrityk-
seen tullut tai tyotehtdviadn yrityksen sisélla vaihtava. Hyvin hoidettu perehdyttami-
nen on usein aikaa vieva prosessi. On kuitenkin selvaa, ettd mitd nopeammin pereh-
dytettdva pystyy tyoskentelemdan ilman muiden jatkuvaa ohjausta, sitd nopeammin
siitd hyotyvat kaikki ja perehdyttdmiseen kéytetty aika tulee monin verroin takaisin.
Perehdyttdmisohjelman laatiminen kuuluu henkil6stGasiantuntijan tehtéviin. Pereh-
dyttdminen on tarke&d monestakin syystd. Sen avulla uusi tyontekija oppii tyGtehta-
vansd nopeammin kuin ilman perusteellista perehdyttdmsta ja kaiken liséksi vield
oikein. (Osterberg 2005, 90.)

Perehdyttdminen siséltad tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vastaanoton ja yritykseen
perehdyttamisen, varsinaisen tyésuhdeperehdyttamisen sekd kaytannon tydopastuk-
sen. Perehdyttamisprosessiin kuuluu muun muassa perehdytysohjelman suunnittelu,
tyoétilojen ja tyovélineiden jarjestdminen, tehtavien jako perehdytykseen osallistuvil-
le, uuden tyontekijan vastaanottaminen, tyokavereiden esittely, yritysesittely, tyo-
honopastus, selvitys tyosuojelusta, selvitys henkildista joiden puoleen voi kadantya ja
perehdytyksen seuraaminen. Esimies vastaa siitd, ettd organisaatiossa on olemassa
perehdyttamisprosessi ja siihen on kaytettdvissa tarvittavat resurssit. (Hyppanen
2013, 217-218.)



2.2 Nykyaikainen perehdytys

Kasitys perehdytyksesta on muuttumassa radikaalisti. Enad ihanteena ei pideta yksi-
tyiskohtien kertaluonteista vyorytystd, vaan perehdytys nahdaén osana koko tydyh-
teison viestintdd. Perusominaisuuksia ovat pitkakestoisuus ja vuorovaikutteisuus.
Joissakin organisaatioissa on jopa yli vuoden mittaisia perehdytys- tai valmennusoh-
jelmia, joihin rekrytoidaan vastavalmistuneita korkeakouluopiskelijoita. Tavallisim-
min perehdytys kestaa viikkoja tai kuukausia ja siihen siséltyy jaksoja uudessa tyos-
sé ja perehdytysohjelmassa, jossa teoria ja kaytantd vuorottelevat. Keskeisia sisalto-
alueita ovat toisaalta tydhon ja tydyhteisoon liittyvat tekniset kysymykset ja toisaalta
suuret linjat sek& pitkén tahtdimen strategiset kysymykset. Haasteena on tehda pe-
rehdytyksesta entista yksilollisempi ja henkilokohtaisempi aiemman standardimai-
suuden sijaaan. (Juholin 2009, 234-235.)

2.3 Perehdyttamisen merkitys

Perehdyttdmiselld helpotetaan uuden tyodntekijén tai tyota vaihtavan sopeutumista ja
oppimista. Samalla lisatdan tyon sujuvuutta ja palvelun laatua. My6s tapaturmariskit
ja tyon psyykkinen kuormitus vahenevat, kun tydympaéristo ja -tehtévét ovat tuttuja ja
tyontekija kokee hallitsevansa tyon vaatimukset. Perehdyttdmisen tavoitteena on luo-
da uudelle tyontekijélle perusta tyon tekemiselle ja yhteistydlle tydyhteisossa. Hyvin
hoidettu perehdyttdminen kattaa tyon taitovaatimusten ja tuotteen tai palvelun laatu-
vaatimusten lisdksi aina my0s tyontekijan turvallisuuteen ja hyvinvointiin liittyvéat

asiat sekd omatoimisuuteen kannustamisen. (Penttinen & Mantynen 2009, 3.)

Hyvin hoidettu perehdytys luo hyvat edellytykset tyon tekemiselle ja yhteistyélle.
Perehdyttdmisen ansiosta tulokas saa monenlaisia tietoja ja taitoja tulevia tyotehtavi-
aan ajatellen. Mitd nopeammin uusi tyontekija oppii uudet asiat, sitd sujuvammin han
pystyy tyoskentelemddn itsendisesti. Perehdyttdmisen avulla pyritddn kehittdmaan
asennoitumista tulevaan tyohon sekd tydyhteisdon myonteisempaan suuntaan, seké
sitouttamaan perehdytettavé tydyhteisoon. Perehdyttdminen hyddyntdd koko tyoyh-
teis0d, koska sen avulla tyontekijé oppii tydnsé nopeasti ja oikein. Virheiden mééra

vahenee ja sitd kautta vdhenee myds virheiden korjaamiseen kéytetty aika. Myos tyo-



turvallisuusasiat ovat keskeisessd roolissa perehdyttdmisessd, koska aloittelijalta
usein puuttuu turvallisen tydskentelyn perustietoja ja —taitoja. (Kangas 2007, 4.)

2.4 Suunnittelu

Hyvéa perehdyttdminen ja opastus edellyttavat suunnitelmallisuutta, dokumentointia,
jatkuvuutta ja huolellista valmentautumista. Seuranta ja arviointi kuuluvat suunni-
telmaan. Suunnittelu siséltdd myos perehdyttajien ja opastajien koulutuksen ja tarvit-
tavan aineiston. Apuna voi kayttada yrityksen toimintaan liittyvaa aineistoa ja esittei-
t4, alan tydsuojeluoppaita ja muuta aiheeseen liittyvaa aineistoa. Hyvan perehdytté-
mis- ja opastussuunnitelman laatimiseen tarvitaan esimiesten, henkilostoryhmien ja
henkilostohallinnon edustajien sek& tyoterveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntijoi-

den valista yhteistyota.

Perehdyttdmisen ja tyonopastuksen jarjestaminen edellyttdd muun muassa:

e vastuuhenkildiden nimeamista

e perehdyttéjien ja tydnopastajien koulutusta tehtavaan

e tarvittavan aineiston kokoamista

e suunnitelman laatimista

e tybyhteison koulutusta tai valmennusta siten, ettd kaikki tietdvat oman osuu-
tensa perehdyttdmisprosessissa

e avointa keskustelua tydyhteisdssa ja suunnitelmien jatkuvaa kehittamista ja-

tarkistamista.

Perehdyttdminen ja opastus ovat onnistuneet kun:

e tyOntekija on omaksunut opittavan asian kokonaisuutena ja tuntee asioiden
valiset yhteydet

o tyoOntekijalld on valmiutta soveltaa tietoa myds muuttuneissa tilanteissa

e tyOntekija on oppinut tyohon ja tydyhteison toimintaan liittyvat yleisperiaat-
teet

e tyontekija on aktiivinen ja ottaa asioista itsenéisesti selvaa
(Penttinen & Mantynen 2009, 2-3.)
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2.5 Perehdyttamisprosessi

2.5.1 Ennen ty6n alkua

Perehdyttdminen ja sen valmistelu alkaa jo ennen rekrytointia, jolloin mietitdan tule-
van tyotehtdvan vaatimuksia ja siind tarvittavaa osaamista. Joskus tehtéva on valmii-
na ja sen rajat ovat selkedt, kun taas joskus hactaan “hyvidi tyyppid” tdydentdmain
organisaatiota. T&ssé vaiheessa perehdyttdmisen painopiste maaraytyy. Rekrytointi-
prosessi on erittéin tarked perehdyttdmisvaihe. Tdssa vaiheessa tyonhakija saa tietdaa
tyotehtavista seka tydyhteison ja organisaation erityispiirteista ja vaatimuksista. Vas-
taavasti organisaatio saa tietoa hakijan ajatuksista, nakemyksista, potentiaalista ja
osaamisesta. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.)

Kun valittu henkil® on tiedossa, on helpompi suunnata tulevaa perehdyttdmista. Tas-
sé vaiheessa tiedetdan, mita uudelta tyontekijaltd odotetaan ja millaista ty6ta han tu-
lee tekemé&é&n. Jos tulokas perehdytetaan tiettyyn selkedén tyotehtdvaan, painopiste on
tehtdvan vaatimuksissa. Jos tulokas tulee organisaatioon sen osaamista tdydentévana
henkilond, perehdyttdmisen painopisteend on sen henkilon tietotaitojen mahdollisen
tehokas hyddyntaminen. Molemmissa tapauksissa on kuitenkin hoidettava perehdyt-
tdmisen perusasiat kuntoon. Nama ovat; tyosuhteen alkuun liittyvat kdytannon asiat,
tyosuhteen pelisdannot, uudet tyotoverit, organisaation arvot, strategiat ja niin edel-
leen. Valinnan jélkeen tulokkaan perehdyttdmistd koordinoivan henkilén kannattaa
olla yhteyksissa tulokkaaseen, télléin koordinoija saa tarvittavaa tietoa perehdytta-
missuunnitelman laatimista varten. Samalla tulokkaalla on mahdollisuus kysya epa-

selvid asioita ennen tyon aloittamista. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.)

2.5.2 Tyon alun jélkeen

Ensimmaisen tyOpéivan aikana tulokkaalle esitellddn hanen tyopisteensd, tyotoverit

seka tyotilat ja itse tyohon liittyvié asioita kdydaan lapi. Téssd vaiheessa on tarkeaa,
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ettei tietoa tule litkaa, niin, ettd sen tiedon omaksuminen karsii. Kokonaiskuvan saa-
minen uudesta tyostd sekd yhteisOstd auttaa uutta tyontekijad paédsemaan kiinni tyo-
honsd ensimmaisen viikon aikana. Perehdyttdmisen tulee olla mahdollisimman tar-
koituksenmukaista, riippuen tyon, organisaation ja yhteison luonteesta. On mietitta-
va, millaisista tiedoista ja taidoista on eniten hyotya seké tyontekijalle, ettd tydyhtei-
sOlle. Toisaalta on mietittavd miten valtetdan pahimmat virheet. (Kupias & Peltola
2009, 105.)

Ensimmaéisen viikon aikana on hyva selvittdd tulokkaan kokemukset ja osaaminen,
seké laatia tai tasmentédd hanen oppimistaan tukeva perehdytyssuunnitelma. Usein
yrityksilla on valmiina perehdytyssuunnitelmapohjia, mutta niitd kannattaa muokata
tulokkaan tarpeita vastaaviksi, jotta saavutettaisiin mahdollisimman yksil6llinen ja
harkittu perehdytys. Ensimmaisen viikon jalkeen on tarkoitus, ettd tulokas péésee
kiinni omaan tuottavaan tyohonsa seka tydyhteison toimintakulttuuriin. Ensimmaéisen
kuukauden aikana perehdyttdminen jatkuu suunnitelman mukaan, mutta padvastuu
alkaa siirtya perehtyjalle itselleen. Ensimmaisten 1-2 kuukauden sisélla on hyvé kay-
da perehdyttdjan kanssa palautekeskustelu, jossa arvioidaan seka perehtymistd, etta
perehdyttdmistd. Ndin myos tarkistetaan, onko uudella tyontekijélla organisaation
puolesta riittdvat mahdollisuudet onnistua tydssaan ja onko perehdyttdmisessa onnis-
tuttu. (Kupias & Peltola 2009, 106-107.)

2.6 Perehdyttdmisen tukimateriaali

Perehdytettavélle voi koota tietopaketin, josta 16ytyy erilaista yritystd koskevaa ai-
neistoa kuten toiminta- ja vuosikertomus, esitteitd, henkilosto- ja asiakaslehtia, tyo-
ohjeet, toimenkuvat ja henkildston yhteystiedot. Myos perehdyttdmisohjelma on hy-
va antaa perehdytettavalle heti, jolloin han kokee, ettd hantd on odotettu ja hénelle
annetaan aikaa paasta tyohon sisélle. Yritystd koskevaa tietoa kerdtdén yrityksen
omille www-sivuille, tietojarjestelmiin ja intranettiin. Perehdytettévélle on taattava
heti alkuvaiheessa péaésy keikkeen siihen tietoon, jota han perehtymisessaén tarvitsee.
Hén tarvitsee opastuksen, mistd tietoa on saatavilla ja aikaa tuon tiedon etsimiseen ja
siihen tutustumiseen. (Osterberg 2005, 97.)
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Tukimateriaalin tekeminen vie usein aikaa, mutta toisaalta se s&astdd varsinaiseen
perehdyttamiseen tarvittavaa aikaa. Kirjallisesta ja s&hkoisesta aineistosta on paljon
hyotyé, (yritysoppaat, tervetuloa taloon — oppaat, turvallisuusohjeet jne.) koska tulo-
kas voi perehtyé asioihin jo etukéateen lukemalla, seké kerrata asioita omatoimisesti
jalkikateen. Tukimateriaalia suunnitellessa ja tehdessd kannattaa valmiiksi miettid
kuka ja miten usein sen tulee paivittdmaan ajankohtaisemmaksi. (Kangas 2007, 7.)

Véhankin suuremman yrityksen kannattaa systematisoida perehdyttdmistoiminta,
maarittdd perehdyttdjat ja myods varmistaa perehdytyksen onnistuminen. Vaikka jo-
kainen ottaa vastaan vain rajallisen maaran tietoa kerrallaan, kannattaa henkil6lle an-
taa omakohtaista tutustumista varten yritykseen liittyvid Kirjallisia aineistoja kuten
vuosikertomuksia, tiedotteita, tuote-esitteitd ja normaaliin toimintaan liittyvid ohjeis-
toja (esim. mahdolliset tyésaannot, turvallisuusohjeet, hallinnolliset menettelyt jne.)
Jossakin tilanteissa on syytd auttaa myos henkil6d tutustumaan uuteen paikkakun-
taan. (Helsila 2009, 48.)

2.7 Seuranta

Perehdyttdmisprosessin ja saavutettujen tulosten seuranta ja arviointi on tarked osa
onnistunutta perehdytyssuunnitelmaa. Perehdyttdmisen tuloksia tulisi arvioida sek&
miettid jalkikateen missd on onnistuttu ja missa on puutteita tai korjaamisen varaa,
mité voisi tehda toisin. Perehdytettavien mielipiteitd on hyva kuunnella ja ottaa huo-
mioon heiddn omakohtaiset kokemukset. Tyodntekijoiden kokemusperdinen, seké
ajankohtainen tieto on korvaamattoman tarkedd perehdyttdmisen seurantaa ajatellen.
(Penttinen & Mantynen 2009, 7.)

2.8 Kehittaminen

Perehdyttdmisprosessin kehittdminen alkaa kehityskohteiden selvittdmisesta. L&htoti-
lanteen arvioinnin voi suorittaa tyontekijoiden kyselylla, esimerkiksi kyselylomak-
keita kayttden tai haastattelemalla. Asiasta voidaan neuvotella my6s pienryhmissa.
Kaikkien osapuolten mielipiteet ovat tarkeitd, koska jokainen nakee asiat omasta na-

kdkulmasta. Kun perehdyttdmisen kehityskohteet ovat tiedossa, voidaan lahted laa-
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timaan tavoitteita perehdyttdmisprosessin parantamiseksi. Jos kehittdmiskohteita on
useita, on ensin suositeltavaa valita yksi tai kaksi tarkeinta ja tyostad ne tyoryhmaéssa.
Asiaa késiteltdessa on tarkeda kuulla ihmisten nakemyksié ja perusteluja, seka esittaa
my06s omat nakemykset asiasta. N&in asian kasittelyyn saadaan mahdollisimman laa-
ja nédkokulma. Kun kehityskohteet on tydstetty, on hyvé arvioida tavoitteiden saavut-
taminen ja onnistuminen kokonaisuudessaan. (Tyoturvallisuuskeskus, 2010.)

3 TYOYMPARISTO

Tassa kappaleessa kasitelladn yleisesti suomalaista tydympéristod, kuten tyolainsaa-
dantod, seké yleisia kulttuurillisia ja kdytannon asioita, joita ulkomailta tulevan tyon-

tekijan on syyté ottaa huomioon.

3.1 Tyolainsdadantd Suomessa

3.1.1 Tydsopimus

Lain mukaan tydsopimuksesta on kyse, kun tydntekija sitoutuu tekemaén toita tyon-
antajan lukuun, tdman valvonnan ja johdon alaisena palkkaa tai muuta vastiketta vas-
taan. Suomessa on voimassa sopimusvapaus ja tyosopimusta voidaankin verrata
kauppasopimukseen. Lains&d&danto sekad tydehtosopimukset kuitenkin rajoittavat so-
pimusvapautta osittain. Kaytanndssé tdma tarkoittaa sitd, ettd laissa maarattyjen va-
himmaisehtojen, kuten palkan, tybajan jne. on taytyttavd, muuten tydsopimus on lai-
ton. (Hietala & Kaivanto 2004, 11-12.)

TyoOsopimus voidaan tehda Kirjallisesti, suullisesti tai sahkoisesti. Tydsopimus Vvoi
syntyd myos hiljaisesti, esim. kun tyontekijan sallitaan aloittaa tyon tekeminen. Tal-
I6in tyOnantajan on annettava Kirjallinen selvitys tyontekijalle tyon keskeisista eh-

doista. Suullinen sopimus on yhta pateva, kuin kirjallinen, mutta siitd voi synty4 risti-
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riitoja tyotekijan ja tyonantajan valilla siitd, mitd on sovittu. (Hietala & Kaivanto
2004, 44-45.)

Tydehdot yleensa kaydaan lapi ja selvitetddn seuraavia tydsuhteeseen liittyvia asioi-
ta; tyonteon alkamisajankohta, palkan maarad ja maksuaikataulu, koeaika ja sen pi-
tuus, tyosopimuksen kesto, mikali mé&aréaikainen, tyontekopaikka ja tyGtehtavat,
vuosiloman méaardaytyminen, irtisanomisaika jne. Koska tydsopimuksessa ei véltté-
matta aina ole mainittuna kaikkia ehtoja, on tydnantajan annettava tyontekijélle Kir-
jallinen selvitys em. tyosuhteen ehdoista. (Aiméald, Astrom, Rautiainen & Nyyssola
2003, 18.)

3.1.2 Koeaika

Osa tydsopimuksen voimassaoloajasta voidaan sopia koeajaksi. Koeaika on enintéén
4 kuukautta. Mikali tyonantaja jarjestdd uudelle tyontekijalle tyéhon liittyvéan koulu-
tuksen jonka kestoaika on yli 4 kuukautta, voidaan sopia enintdan kuuden kuukauden
koeajasta. Koeajan tarkoituksena on antaa molemmille osapuolille aikaa harkita, vas-
taako tydsuhde heidén etujaan. Koeaika voidaan kayttaa siis vain ja ainoastaan tyo-
suhteen alussa. Koeajasta ja sen pituudesta on myds mainittava tyontekijalle tyohon
ottaessa, muuten siihen ei voi vedota. Alle 8 kuukautta kestavassad méaaréaikaisessa
tyosuhteessa koeajan pituus voi lain mukaan olla enintddn puolet tydsopimuksen kes-
tosta. (Hietala & Kaivanto 2004, 48-50.)

Koeajan aikana seka tyontekija, ettd tyonantaja voivat purkaa tydsuhteen heti ilman
irtisanomisaikaa. Koeaika on riittdva peruste tyosuhteen purulle, kun purkuilmoitus
tehddén koeajan kuluessa. Tydsuhteen purku on koeajalla kuitenkin kielletty syrjin-
takiellon vastaisesti, sukupuolen perusteella tai muuten epaasiallisilla perusteilla, ku-
ten aiheettoman epéilyn takia. (Hietala & Kaivanto 2004, 48-50.)

3.1.3 Palkka

Tydsopimusta solmiessa sovitaan yleensad palkan maarasta tydsuhteen alussa, seka

palkanmaksukaudesta. Tyésopimuslain mukaan kuukausipalkka on maksettava va-
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hintdan kerran kuukaudessa ja tunti- seka suorituspalkka vahintaan kaksi kertaa kuu-
kaudessa. Tyoehtosopimukset rajoittavat usein huomattavasti palkkaa koskevaa so-
pimusvapautta, koska niisséd on yleensa runsaasti palkkaukseen liittyvia méaarayksia
koskien esim. maksamisajankohtia, palkkaryhmittelyd, palkkaustapoja, tydsta mak-

settavia erillisia lisia ym. (Aiméala ym. 2003, 25.)

Tybehtosopimuksissa on mainittu vahimmaispalkka jonka tyonantajan on maksetta-
va. TyOnantaja ja tyontekija voivat tosin vapaasti sopia tydehtosopimuksen tason
ylittavasta palkasta. Palkka voidaan myds maksaa luontoisetuna, talléin siitad on so-
vittava tydsopimuksessa. Luontoisetuja voivat olla esim. ravintoetu, autoetu tai asun-
toetu. (Aimala ym. 2003, 25.)

3.1.4 Yhdenvertaisuus

Suomen perustuslain mukaan ketéén ei saa asettaa eri asemaan ilman hyvéksyttavaa
perustetta ian, sukupuolen, alkuperan, kielen, uskonnon, terveydentilan, mielipiteen
jne. mukaan. Tyoelaman saralla kyseinen laki koskee mm. tyéhonottoperusteita, tyo-
oloja- ja ehtoja, valintaprosesseja, henkiloston kehittamista ja urakehitysté. Jokaisella
on oikeus puolustaa omia oikeuksiaan yhdenvertaisuuslain nojalla. Mikéli henkil6 on
ryhtynyt toimenpiteisiin yhdenvertaisuuden turvaamiseksi, hént4 ei sen takia saa

asettaa epaedulliseen asemaan tai aiheuttaa kielteisi& seurauksia. (Lahti 2014, 45.)

3.1.5 Ty6turvallisuus

TyoOnantaja on lain mukaan velvollinen huolehtimaan tyontekijoéiden tyoturvallisuu-
desta, tyonteon on oltava turvallista tyontekijoille. Tyoturvallisuuden kartoittamises-
sa on otettava huomioon kyseisen tyopaikan tydolosuhteet, muu tyoympéristd ja
tyontekija. Tyontekijéd on opastettava sekd annettava tietoa tydpaikan mahdollisista
haitta- ja vaaratekijoistad. Esimerkiksi koneet ja laitteet, sekd asiakkaat kuuluvat ta-
h&n. My0s tyontekijan tydergonomia on tarkedd ottaa huomioon tyontekijan tulevaa
tyopistettd ajatellen. (Kupias & Peltola 2009, 23-25.)
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Perehdyttdmisen yhteydessé on hyvé varmistaa tyontekijdn valmiustaso tyoturvalli-
suusasioita koskien ja mietittdva opastuksen laadun ja madran sen mukaan. Kokenut
tyontekija osaa itsekin tunnistaa tydpaikan vaara- ja haittatekijat, seké tuntee oikeat
tyémenetelmét. On muistettava ottaa huomioon myos henkinen turvallisuus fyysisen
ohella. Esimerkiksi tyopaikkakiusaamminen on vakava ongelma nykyajan tyoyhteis-
kunnassa ja siihen on puututtava valittomasti, mikéali sellaista padsee esiintyméaan.
(Kupias & Peltola 2009, 23-25.)

Ty6turvallisuuslakiin kuuluvat myo6s tasa-arvolaki ja yhdenvertaisuuslaki. Tasa-
arvolaki edellyttéa tasavertaista kohtelua miesten ja naisten vélilla. Yhdenvertaisuus-
laki kieltad syrjinnan. (esim. kielen, uskonno, mielipiteen, terveydentilan jne. perus-
teella). (Kupias & Peltola 2009, 23-25.)

3.1.6 Tydehtosopimukset Suomessa

Tybehtosopimusten tavoitteena on edistdd neuvottelu- ja sopimustasapainoa tyosuh-
teen osapuolten valilla. Tydehtosopimusjarjestelma myos helpottaa huomattavasti
tydsuhteen ehdoista sopimista. Tydehtosopimuksista merkittdvammassé roolissa ovat
valtakunnalliset tydehtosopimukset, jossa osapuolina ovat tyomarkkinajérjestdjen
valtakunnalliset liitot. Vain valtakunnalliset ty6ehtosopimukset voivat olla yleissito-
via. Liityntdsopimukset tulevat tarkeysasteeltaan valtakunnallisten tyoehtosopimus-
ten jalkeen. Liityntasopimuksella tydnantaja sitoutuu noudattamaan valtakunnallista
tyéehtosopimusta. (Engblom 2002, 27-29.)

Tybehtosopimukset ovat joko yleissitovia tai normaalisitovia. Yleissitova tydehtoso-
pimus sanojensa mukaan sitoo tyonantajaa noudattamaan niitd vaatimuksia ja saan-
noksid, jotka kyseisessd sopimuksessa ovat. Tydsopimusehto joka on ristiriidassa
vastaavan yleissitovan tydsopimuksen ehdon kanssa, on mitaton. TyOehtosopimuk-
sen yleissitovuuden tunnuspiirteitd ovat; se on valtakunnallinen ja sit4 voidaan pitaa
asianomaisella alalla edustavana. Normaalisitova ty6ehtosopimus sitoo tyénantajaa
hé&nen jarjestdytymisensé puolesta. Tdma4 siis velvoittaa tydnantajaa, joka kuuluu tyo-
ehtosopimuksessa osallisena olevaan tyonantajaliittoon. Talldin yleissitova tyéehto-

sopimus ei koske tydnantajaa, joka on velvollinen noudattamaan jotakin normaali-
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sitovaa tyoehtosopimusta. Erilaiset méérdykset tydehtosopimuksissa voivat olla joko
velvoite- tai normimé&érdyksia. Velvoiteméaardykset koskevat tydehtosopimuksen
osapuolia, kun taas normimaadraykset koskevat yksittaisia tyosuhteita. (Engblom
2002, 27-29.)

3.2 EU:n vapaa liikkuvuus

Euroopan perustamissopimuksen mukaan kaikilla sen kansalaisilla on oikeus liikkua
ja oleskella vapaasti Euroopan unionin sisélld. Tdma koskee kaikkia unionin kansa-
laisia, tydvoima mukaan lukien. Vapaa liikkuvuus on Euroopan unionin kansalaisten
perusoikeuksia. (Erkkild & Tiilikainen 2012, 21.)

Tyontekijoiden vapaa liikkuvuus EU:n alueella tarkoittaa myos tyontekoon liittyvaa
syrjintakieltoa. Jasenvaltion kansalaista on kohdeltava minka tahansa muun jasenval-
tion kansalaisten tydntekoa koskevan lainsaddannon mukaisesti. Suomessa tydsken-
televélla toisen jasenvaltion kansalaisella on oltava samat oikeudet, kuin suomalaisil-

la tyontekijoilla. (Euroopan komission www-sivut 2014.)

Esimerkiksi toisen jasenvaltion kansalaisella on oltava oikeus osallistua ammatilli-
seen koulutukseen seka uudelleen- ja jatkokoulutukseen. Hanen on myos saatava sa-
mat sosiaaliset ja verotukselliset edut, kuin kotimaisilla tyontekijoilla. Myos ulko-
mailla tydoskentelevan tyontekijan perheenjasinilla on oikeus tulla asumaan hénen
luokseen. Ulkomailla tyéskentelevédn tydntekijan perheenjésinilla on samoin oikeus
yhdenvertaiseen kohteluun (mm. tehdd ty6ta ja saada koulutusta). Perheenjasenilld,
joilla ei ole jasenvaltion kansalaisuutta, on samat oikeudet kuin heiddn kanssaan

matkustavalla EU:n kansalaisella. (Euroopan komission www-sivut 2014.)

Alle kolmen kuukauden oleskelua varten EU:n kansalaisilta edellytetddn ainoastaan
voimassa olevaa henkil6todistusta tai passia. Yli kolmen kuukauden oleskelua varten
on olemassa edellytyksi&; Taloudellisen toiminnan harjoittaminen palkattuna tyonte-
kijdna tai itsendisend ammatinharjoittajana, riittdvat varat ja sairausvakuutus, tai

opiskelu. Mikali jokin ndist4 kolmesta ehdoista tayttyy, on henkil6ll& oikeus oleskel-
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la toisen EU- valtion alueella yli kolme kuukautta. (Euroopan komission www-sivut
2014.)

3.3 EU:n ulkopuolelta tulo

Eu:n ulkopuolelta tulevat kansalaiset tarvitsevat viisumia paastadkseen Schengen-
valtioiden alueelle. Viisumia haetaan kohdemaan Suomen suurléhetystosta tai konsu-
laatista. Viisumista huolimatta maahantulotarkastuksessa arvioidaan henkilon edelly-
tykset tulla maahan. Viisumivelvollisen henkilén on maahantulotarkastuksen yhtey-
dessa esitettdva voimassa oleva passi, viisumi, sairausvakuutus seka todistettava riit-

tava varallisuus matkaa varten. (Ulkoasiainministerion www-sivut 2014.)

Muut kuin EU:n kansalaiset, jotka tulevat t6ihin Suomeen ja joilla on jo tyopaikka
Suomessa ennen Kkotimaasta lahtdd, joutuvat hakemaan tyontekijan oleskelulupaa
Suomen edustustosta kotimaassaan. Pelkéstédan viisumilla tulo Suomeen EU:n ulko-
puolelta ei oikeuta ansiotyon tekoon, vaan henkild katsotaan turistiksi. (Saari 2010,
12.)

Ulkomaalainen viisumivelvollinen henkil6 tarvitsee oleskeluluvan ollakseen suomes-
sa yli kolme kuukautta. Oleskelulupaa haetaan Suomen edustustosta. Oleskelulupa
voidaan myontaad seuraavin perustein: perheside Suomeen, opiskelu, tyonteko, suo-
malainen syntyperd, paluumuutto Suomeen, humanitaariset syyt tai muu erityinen

syy. (Ulkoasiainministerion www-sivut 2014.)

3.4 Tyokulttuuri Suomessa

3.4.1 Ulkomaalaisten tyontekijoiden integroituminen suomalaiseen tydyhteis6on

Yleisimmaét ongelmat suomalaisten ja ulkomaalaisten tyontekijoiden vélilla syntyvat
usein kommunikaatio-ongelmista ja kulttuurieroista. Ulkomaalaisten tyontekijoiden
tietdmattdmyys suomalaisten tyopaikkakulttuurista sekd erilaiset toimintatavat ai-

heuttavat eniten yhteistyovaikeuksia ja vadrinké&sityksid. Integroitumisprosessi on
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kaksipuolinen projekti, koska molemmat osapuolet; seka suomalaiset ettd ulkomaa-
laiset tyontekijat ovat osana sitd. (Saari 2010, 80-81.)

Ulkomaaliset tyontekijat joutuvat nakemaén paljon vaivaa oppiakseen suomen kie-
len, seka tyokulttuurin. Suomalaisten rooli integroitumisprosessissa on oppia ymmar-
tdmaan tilanteet ulkomaalaisten ndkdkulmasta sekd auttaa ja tukea heitd kaikin ta-
voin. Seka ulkomaalaisten, ettd suomalaisten palautteiden perusteella on kehitetty
erilaisia tyokaluja, jotka edesauttavat ulkomaalaisten integroitumista suomalaiseen
tyoyhteisoon. Tarkeimmat tyokalut ovat mentorointikoulutuksia ja perehdytyspdivia
seké suomalaisille ja ulkomaalaisille tyontekijoille, ettd koko tyodyhteisélle. (Saari
2010, 80-81.)

3.4.2 Suomalainen ulkomaalaisten silmin

Suomalainen on muun maailman silmissa vakaa ja luotettava kansalainen, joka omaa
siistit elamantavat. Richard Lewis kuvaa kirjassaan suomalaisia kansaksi, joka ei tur-
haan avaa suutaan, mutta siitd huolimatta osaa olla hyvin suorapuheinen. Suomalai-
nen ei lahde helposti véittelemaan asioista tai ujuttamaan vékisin omaa kantaansa
asioihin muille, vaan ollessaan eri mieltd han ennemmin hymyilee tai pysyy eleetto-
man hiljaa, kuin vastaa véitteeseen. Lewis kehuu suomalaista maailman parhaaksi
kuuntelijaksi, joka ei keskeyta toisten puhetta, sekd kunnioittaa mielipiteitd. (Lewis
2005, 67-123)

Suomalainen kulttuuri muistuttaa vahvasti muiden pohjoismaiden kulttuuria, johon
kitkeytyy usko sosiaaliseen hyvinvointiyhteiskuntaan. Tasmallisyys ja jarjestelmalli-
syys ovat suomalaisten valtteja, mutta vahva konservatiivisuus voi joskus k&antya
kehitystd vastaan. Suomalaista on vaikea saada kokeilemaan jotain uutta, varsinkin
Jjos se on ristiriidassa oman kokemuksen kanssa. Suomalaisten maine omaa pidatty-
vaisyyden, hiljaisuuden ja rauhallisen kaytoksen merkkeja. Tyohteiskunnan piirtei-
siin kuuluu rentous ja epévirallisuus, joka johtunee epéhierarkisesta jarjestaytymises-
t4. Suomalaissa yhteiskunnassa vallitsee vahva tasa-arvo miesten ja naisten valillg,

joka nékyy seké tyossa, politiikassa, etta kotiaskarteissa. (Thompson 2004, 107)
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Suomalainen huumori omaa voi olla kuiva ja ytimekas, mutta silti vaihtelva. Suoma-
lainen huumori omaa Lewisin mukaan seka lansimaisia, etta itdmaisia piirteita. Ensi-
vaikutelma suomalaisesta saattaa olla vaaranlainen, koska tyypillinen suomalainen ei
avaudu tai kdytd huumoria kovin herkésti vieraille ihmisille, vaan helposti esittaa

vakavaa, ennen kuin vastapuoli tulee tutuksi. (Lewis 2005, 161)

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JATAVOITTEET

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa kohdeyrityksen omia ulkomaalaisten tyon-
tekijoiden perehdyttdmismalleja ja menetelmid rekrytointiprosessin alusta loppuun.
Tama prosessi on monivaiheinen, silla se alkaa jo siind vaiheessa, kun tulevat tyon-
tekijat ovat vield kohdemaassaan ja loppuu usein vasta tyosuhteen paatyttyd. Tutki-

mukseni kohdeyritys haluaa pysyé nimettémana.

Ulkomaalaisten perehdyttdminen tuo paljon haasteita, verrattuna Suomalaisiin tyon-
tekijoihin. Tyoolot, tyolainsdédanto, tyolait, tyokulttuuri, kieli ym. tekijat ulkomaa-
laisten tyontekijoiden kohdemaassa eroavat usein suurestikin Suomalaisista. Taman
takia perehdyttamisprosessi on ulkomaalaisten tyontekijoiden kohdalla usein pitkéa-

kestoinen ja monivaiheinen.

Tutkimuksen tavoitteena on kayda yhdessa kohdeyrityksen henkilékunnan, seka toi-
mistopaallikon kanssa perehdyttdmisprosessin lapi vaihe vaiheelta, taten kartoittaen
mahdollisten parannuksien mahdollisuuksia. Koska kyseiselld henkilGstévuokrafir-
malla on vankka kokemus ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytoinnista, 16ytyy heilta
valmis perehdyttdmispohja, jota tallakin hetkelld kdytetddn. Tutkimukseni aikana,
selvitén kyseisen pohjan ja jo olemassa olevien mallien toimivuutta ja pyrin kehitta-
maan sitd entistd paremmaksi. Samalla yritan selvittdd olemassa olevasta perehdyt-
tdmismenetelmastd mahdollisia puutteita, tai heikkouksia ja ehdottaa niihin paran-

nuskeinoja.
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Tutkimukseni padkysymys on seuraava; Miten ulkomaalaiset tyontekijat perehdyte-
tddn suomalaiseen tydympadristoon? Samalla pyrin etsimdan vastauksia seuraaviin
alakysymyksiin; Mita puutteita on nykyisessa perehdyttamismallissa, seka toiminta-

tavoissa ja miten niitd voidaan kehittdd entistd paremmaksi kokonaisuudeksi.

4.1 VIITEKEHYS



Kuvio 1. Tutkimuksen viitekehys.

Tutkimuksen kasitteellisessé viitekehyksessa esitetdan aihepiirin keskeisia asioita ja
niiden valista suhdetta tutkimuksen tueksi. Perehdytykseen liittyy monta eri vaihetta
ja useampi aihealue, kuten tyolainsaadolliset yksityiskohdat ja kulttuurilliset asiat.
Ulkomailta tulevien tyontekijoiden kohdalla perehdytyksen on oltava laajempi ja yk-
sityiskohtaisempi kuin Suomessa vakituisesti asuvien. Esimerkiksi kulttuuriasiat ja
tyOlainsdadanto ovat ulkomaalaisille tyontekijdille usein tdysin vieraita asioita.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen kohdeyritys

Tutkimukseni kohteena on henkildstévuokra- ja rekrytointiyritys, joka haluaa pysya
tdssd tutkimustyosséd nimettdménd. Kyseinen henkilostovuokrayritys on toiminut
Suomessa vuodesta 1997 ja se tyollistaa satoja eri alojen osaajia joka paivd. Myos

asiakasyrityksiin rekrytoimien ammattilaisten joukko on vahvassa kasvussa.

Kohdeyritykseni on aloittanut toimintansa Raumalla vuonna 2003. Rauman toimiston
vastuu-alueeseen kuuluu Satakunta, seka Varsinais-Suomen pohjois-osat, lahinna
Laitila-Uusikaupunki akseli. Rauman toimiston lisaksi yritykselld on toimipisteitéd

7:11& eri paikkakunnalla ympari Suomea.

Rauman toimistossa tyoskentelee 2 henkiléstokonsulttia, sekd toimistopéallik-
kd/myyntihenkild. Rauman toimipiste tyéllistad ylivoimaisesti suurimman osan tyon-
tekijoistadn Olkiluoto 3 rakennustydmaalle, jossa toimii kymmenia eri yrityksia.
Suurin osa Olkiluodossa tytskentelevista tyontekijoistd ovat ulkomaalaisia, 1&hinna
Puolalaisia tyontekijoitd. Kohdeyritys rekrytoi ulkomaalaisia tyontekijoita hyvin eri-

laisiin tydtehtaviin; insindoreista suorittavan tason tdihin.

Suurin tarve ulkomaalaisille tyontekijoille korostuu Olkiluoto 3 tydmaan hitsaus- se-
ka telineasennustehtdviin, koska Suomalaisista ammattilaisista néilla aloilla on ollut
pulaa.

Olkiluoto 3 tydmaan lisdksi Rauman toimipisteelld on kymmenid yritys-asiakkaita,
eri puolilla Satakuntaa, sekd Varsinais-Suomessa. Kohdeyritykseni tarjoaa erilaisia
tydsopimuksia asiakasyritysten, seka tyontekijoiden toivomusten mukaan, joten tyo-
suhteiden pituus vaihtelee viikoista useisin kuukausiin. Ulkomaalaisten tyontekijoi-
den rekrytointi muihin, kuin Olkiluoto 3 tydmaan yrityksiin on ollut véhéista, silla

usein esteend on kielimuuri.
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5.2 Tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tarkoituksena on todellisen elaméan kuvaaminen, jo-
hon sisaltyy ajatus todellisuuden moninaisuudesta. Laadullisessa tutkimuksessa tut-
kimuksen kohdetta ké&sitellddn kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2009, 135, 160-161.) Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus sopii paremmin luku-
ja kaésittelevadn tutkimukseen, kun taas kvalitatiivinen merkityksen tutkimukseen.
(Hirsjarvi ym. 2009, 137.)

Haastattelu on hyvin joustava menetelma ja se sopii hyvin erilaisiin tutkimustarkoi-
tuksiin. Haastattelutilanteessa ollaan suorassa kielellisessé vuorovaikutuksessa haas-
tateltavan kanssa ja tdmé& mahdollistaa tiedonhankinnan suuntaamista itse tilanteessa.
My0s vastausten taustalla olevia motiiveja on helppo saada esiin haastattelutilantees-
sa. (Hirsjarvi & Hurme 2009, 34.)

Teemahaastattelussa esiin nostettavien teemojen on oltava tarkoin pohdittuja ja méé-
riteltyja etukéteen. Joissain tapauksissa teemojen késittelyjarjestyksella ei ole ratkai-
sevaa merkitystd, vaan keskustelun luonteva kulku saa maarata késittelyjarjestyksen.
Teemahaastattelu on keskustelua, jolla on etukateen pdaatetty tarkoitus. On erittdin
tarkedtd, ettd haastattelun rakenne pysyy haastattelijan hallinnassa. Teemahaastattelu-
jen etu on siing, ettd kerattdva aineisto rakentuu aidosti haastateltavan henkilon ko-
kemuksista késin. Tutkijan etukdteen suunnittelemat vastausvaihtoehdot eivat rajaa
kertyvéa aineistoa., vaan teemahaastattelussa on helppo esittdé lisakysymyksia tar-

peen ja tilanteen mukaan. (Tilastokeskuksen www-sivut.)

5.3 Kvalitatiivinen tutkimus

Tutkimuksessani on valittu laadullinen tutkimus, jossa tutkimustiedon keruu toteute-
taan teemahaastattelulla, sekd kyselylomakkeella. Kaytédn teemahaastattelua henki-
lastokonsulttien, seka toimistopadallikon kohdalla. Lomakehaastattelua k&ytan tyonte-
kijoiden tiedonkeruussa. Syynéd lomakehaastattelun kéyttoon teemahaastattelun sijas-
ta on pitkat etdisyydet tyontekijoiden asuinpaikkaan, seka heidan osittain riittdmaton
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englanninkielen osaaminen. Kyselylomake on laadittu samoja teemoja hyvaksikayt-
téen, kuin kayttdmasséani teemahaastattelussa.

Laadullinen tutkimusmenetelma on valittu saadakseen mahdollisimman selvd kuva
haastateltavien tyontekijoiden seké& henkiloston tuntemuksista ja kokemuksista. Tar-
koituksenani on keratd tietoa kohdeyritykseni kahdelta henkilostokonsultilta, toimis-
topéallikolta, seka kolmelta tyontekijalta, nojautuen samoihin teemoihin. Jokaisesta
teemasta teen muutaman kysymyksen, seké esitan mahdollisia lisdkysymyksié haas-

tattelun edetessa.

5.4 Tutkimustietojen keruu ja haastattelujen teemat

Tutkimuksessani kaytin kvalitatiivista tutkimusmenetelméag, koska méaéarallisella tut-
kimuksella ei olisi saanut avattua tutkimusaiheen keskeisia kysymyksia. Kaytin tut-
kimuksessani sek& teemahaastattelua, ettd lomakehaastattelua. Aloitin tutkimuksen
suunnittelemalla haastattelurungon. Koska olen suorittanut tyoharjoittelun kohdeyri-
tyksessd ja saanut seurata ulkomaalaisten tyontekijoiden rekrytointiprosessia seka
perehdyttamistd, minulla oli hyva kasitys prosessin yksityiskohdista. Laadin haastat-
tulurungon paateemat viidestd, mielestani keskeisimméstd osa-alueesta: yhteyden-
otot ja haastattelut, perehdyttamisen tukimateriaali, perehdytys tyéhon, seuranta ja
yhteydenpito, sekd kehittdmisajatukset. Tutkimuksen henkiléstdvuokrafirman toimis-
topéallikdn tutustuttua teemoihin, paadyttiin teemojen olevan asianmukaisia, eika

niihin tehty endd muutoksia.

Ensmmainen teema, yhteydenotot ja haastattelut kuvaa seka rekrytointi- , etta pereh-
dyttdmisprosessin alkuvaihetta. On hyvin tarkedd antaa haastattelussa oleville tai jo
valituille henkilGille mahdollisimman paljon hyddyllisté tietoa seka tulevasta tyosta,
ettd Suomen yhteiskunnasta. Koska ensimmaiset yhteydenotot sekd haastattelut to-

teutetaan tyontekijoiden kohdemaassa, oikeanlaisen tiedon anto korostuu entisestaan.

Toinen teema kasittelee perehdyttdmisen tukimateriaalia, joka on tavallisesta poike-
ten isossa roolissa tutkimuksen kohdeyrityksessa. Tukimateriaali ké&sittelee tdssé ta-

pauksessa yksityiskohtia Suomen yhteiskuntaan liittyen, seka tulevan tyon seké tyo-
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olojen tarkeimpid asioita. Halusin tutkimuksessani selvittda tukimateriaalin sisaltoa,

seka perehdytettyjen tyontekijoiden tyytyvaisyytta siihen.

Kolmas teema, perehdytys tyéhon on kohdeyrityksen kannalta vahemmalle vastuulle
jatetty osa-alue. Koska kyseessé on henkildstovuokrayritys, jossa tyontekijat eivat
fyysisesti tyoskentele, itse tyohon perehdyttamisen vastuu siirtyy asiakasyritykselle.
Henkilovuokrayrityksen vastuulla on kuitenkin valvoa tyohon perehdytyksen

okeamukaista toteutusta, seka varmistaa tyontekijoiden oppimisprossin sujuvuutta.

Neljas teema on seuranta ja yhdeydenpito. Varsinkin perehdyttdmisen alkuvaiheessa
talld on iso merkitys prosessin sujuvuuden kannalta. Avoin kommunikointi seké
helppo lahestyttavyys tyontekijan ja tyonantajan valilla auttavat tyontekijaa vieraa-
seen yhteiskuntaan, sek& tyohon sopeutumisessa. Viimeiseksi teemaksi nostin esiin
kehittdmisajatukset. Tall4 annan seka tyontekijoille, ettd henkildstokonsulteille mah-
dollisuuden ilmaista vapaasti omia ajatuksia perehdytysprosessiin liittyen, seké poh-

tia kehityskohteita ja parannusehdotuksia.

Kun haastatteluteemat oli ly6ty lukkoon, aloin laatimaan haastattelukysymyksié tee-
moihin nojautuen. Laadin samat kysymykset henkiléstokonsulteille ja toimistopaalli-
kolle, koska molemmat osapuolet tekevét hyvin tiiviisti yhteistyotd ja vastaavat sa-
moista asioista, vaikkakin hieman eri tasolla. Koska kyseesséd on teemahaastattelu,
lisdkysymysten esittely haastattelun aikana on helppoa. Jokaisesta teemasta tein kol-
mesta viiteen kysymysta, lisaksi esitin tarkentavia lisdkysymyksid haastattelujen ai-
kana (Liite 2).

Toteutin toimistopéallikon, sekd konsulttien haastattelun Rauman toimistolla, niin
ettd haastattelin ensin toimistopééllikon ja sitten konsultit erikseen. Toteutin haastat-
telut marras-joulukuun vélisend aikana vuonna 2014. Tein haastattelun aikana muis-
tiinpanoja kannettavalla tietokoneella ja samalla nauhoitin koko haastattelun puheli-
mella, jotta vastausten purkaminen olisi mahdollista jélkikéateen. Haastattelut kesti
noin puoli tuntia/haastattelu.

Pyysin kohdeyrityksen toimistopaallikkoa etsimaan sopivat haastateltavat tyontekijét.

Haastateltavien tyontekijoiden etsinnéssa oli kaksi kriteerid; henkilon piti osata eng-
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lantia vahintdan kohtalaisella tasolla, sek& olla mahdollisimman véhén aikaa sitten
tyollistetty kohdeyrityksen kautta, jotta perehdyttdmisprosessi olisi tuoreessa muis-
tissa. Mahdollisimman "tuoreiden” haastateltavien etsintaa tuki myos hiljalleen uu-
distuneet perehdyttdmismenetelmat (mm. taysin uudistunut tukimateriaali). Tarkoi-
tuksena oli 16ytaa 3-5 hiljalleen rekrytointiprosessin kaynytté tyontekijaé lahialueel-
ta.

Vaadittuja kriteereja tayttaneiden tyontekijoiden 16ytdminen osoittautui erittdin haas-
teelliseksi, osittain monien henkildiden huonosta englannin kielen taidosta, osittain
heikosta ulkomaalais-tyontekijakannasta. Koska l&hialueelta ei lopulta 16ytynyt yh-

tdan sopivaa haastateltavaa, piti kohdistaa etsinnat koko Suomen alueelle.

Loysimme lopulta 4 sopivaa haastateltavaa kauempaa Suomesta. Téssé vaiheessa
paatin laatia tyontekijoille lomakehaastattelun, koska teemahaastattelun 1&htékohdat
olivat huonot etdisyyksista johtuen. Haastattelupohja oli séilynyt muuttumattomana.
Kéytin samoja teemoja, kuin konsulttihaastattelussa ja laadin muutaman kysymyksen
jokaista teemaa kohden (Liite 3). L&hetin haastattelupohjan kaikille tyontekijoille
séhkopostitse taytettavaksi. Yksi haastateltava palautti tdytetyn kyselypohjan samana
paivéana, toinen kahden viikon kuluttua, kolmas vasta neljan viikon kuluttua muuta-
man muistutuksen jalkeen. Neljas haastateltava ei osallistunut tutkimukseeni lain-

kaan.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassé kappaleessa esitédn ja analysoin tutkimuksen tuloksia suoritettujen teemahaas-
tattelujen, sekd lomakehaastattelujen pohjalta. Erittelen haastattelujen tuloksia seka

tyontekijoiden, ettd tydnantajan nakokulmasta.
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6.1 Yhteydenotot, haastattelut ja perehdytys (Ennen tyéntekijan Suomeen saapu-
mista.

Kun henkiléstovuokrayritykselle tulee toimeksianto kohdeyritykseltad koskien ulko-
maalaisten tyOntekijoiden rekrytointia, ensimmainen vaihe on delegoida alku-
rekrytoinnin, seka perehdyttdmisen ensimmaiset askeleet ulkomailla toimivalle, sa-
man henkildstovuokrayrityksen yksikolle. Tassé tapauksessa kohdemaana on Puola.
Puolan yksikdn henkilostokonsultit aloittavat tyontekijahaun, seka puhelinhaastatte-
levat potentiaalisesti sopivat tyontekija-kandidaatit. Puhelinhaastattelujen jalkeen
kutsutaan sopivimmat henkil6t varsinaiseen haastatteluun, jolloin varsinainen pereh-

dyttamisprosessi alkaa.

Tassd vaiheessa haastatteluun valituille henkil6ille suoritetaan kielitesti, koska eng-
lannin kilen perusosaaminen on usein vaatimuksena Suomessa tydskennellessa. Kie-
liosaamisen kriteerit vaihtelee kuitenkin suuresti tydskentelykohteesta riippuen. Esi-
merkiksi Olkiluoto 3 tydmaalla puolalaisilla tyontekijoilla on usein puolalainen tyon-
johto. Naissa tapauksissa el vahvaa englannin kielen osaamista vaadita. Jossakin ta-
pauksissa henkilostovuokrayrityksen Suomen yksikkd puhelinhaastattelee tyonteki-
jan, ulkomaan yksikon lisaksi. Talla halutaan ottaa mahdollisimman hyva ensikoske-

tus tyontekijaén, seka todeta henkilon valmius, sek& motivaatio ulkomailla tydskente-

lyyn.

Haastattelujen aikana tyontekijaa pyritdan perehdyttdaméén mahdollisimman hyvin
tulevaan ty6hon teoriatasolla, sekd Suomalaiseen yhteiskuntaan yleisesti. Tarpeelli-
sen tiedon jakaminen tdssa vaiheessa on hyvin tarkedd, koska tyontekijan on hahmo-
tettava jo ennen Suomeen saapumista, mika taalla odottaa. Esimerkiksi ilmasto ja
kulttuuri eroavat usein suurestikin ulkomaalaisen tyontekijan kotimaan vastaavista.
Ulkotyodssa pitad olla valmius sietdd kylmié kelej, jotta tydskentely olisi mahdollis-

fa.

Toinen tarked aspekti tyontekijdn perehdytyksessd ennen Suomeen saapumista on
palkka- sek& viranomaisasiat. On olemassa tiettyja vaatimuksia ulkomaalaisille hen-
kilGille Suomessa tydskentelyyyn sekd asumiseen liittyen, joiden pitaa tayttyd. On

erityisen turhaa lahted ulkomaille ja todeta paikan paallaa, ettei tyoskentely ole lain
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puitteissa mahdollista. My0s palkka- ja verotusasiat voivat erota tyontekijan koti-
maan vastaavista huomattavasti, joten on ensiarvoisen tarkeada selvittdd ne, ennen

tyosuhteen alkua, jottei mikaan tulisi tyontekijélle yllatyksena.

Koska suurin osa rekrytoitavista ulkomaalaisista tyontekijoista péatyy tydskentele-
méaan Olkiluoto 3 tyomaalle, on otettava huomioon Olkiluodon erityisvaatimukset
ty6lupia koskien. Tyotekijén on saatava tietdd jo kohdemaassa, ettd Olkiluodolle péa-

sy vaatii moitteettoman rikostaustan, seka puhtaan huumetestin, ennen tyon alkua.

Henkilostyvuokrayrityksen konsulttien, seka toimistopaallikon péaéperiaatteena on
antaa tyontekijoille jo ennen Suomeen saapumista niin selked kuva Suomen oloista,
sekd itse tyostd, kuin mahdollista, jotta rekrytointi olisi molempien osapuolten kan-
nalta selkedd ja jouhevaa. Kaikista ikdvin tilanne on se, kun tyontekija saapuu Suo-
meen ja vasta paikanpéélld jompikumpi osapuoli toteaa tydsuhteen alkamisen mah-
dottomaksi. Taman takia on selvitettdvd Suomessa asumisen oloja, seka tulevaa

tyénkuvaa mahdollisimman yksityiskohtaisesti.

Lomakehaastatteluun vastanneet tyontekijat kokivat saaneensa riittdvan perehdytyk-
sen Suomeen muuttamista seka tulevaa tyota ajatellen. Kaksi tyontekijad kolmesta
olivat vastausten perusteella taysin tyytyvéisia kohdemaassa tapahtuneen tiedonsaan-
tiin. Yksi tyontekijé kertoi jopa olleensa yhteydessa suoraan tulevaan tydpaikkaansa,
josta selvisi itse tyohon liittyvat yksityiskohdat. Kaikki kokivat saaneensa riittavasti
tietoa Suomen yhteiskunnasta, seka tulevan matkan jarjestelyistd, vaikkakin joutuivat
varaaman matkan Suomeen itse. Tyontekijat saivat "Tervetuloa Suomen"- oppaan
kohdemaassa ja kokivat sen siséllon tarpeelliseksi. Oppaassa on asiaa mm. tydlain-

sédadannosta, tulevista tyotehtévistd, palkasta jne.

Yksi tyontekijoista 16ysi parannettavaa tdmén vaiheen perehdyttdmiseen. Han koki,
ettd tieto tulevan tyon vastuualueista, sekd yksityiskohdista olisi saanut olla laajempi.
H&n mainitsi kuitenkin saaneensa kaiken tarvittavan tiedon heti ensimmaisena tyo-
paivand. Toinen kehityskohde oli saman tyontekijan mielesta tieto Suomen verotus-
jarjestelmastd. Vaikka "Tervetuloa Suomeen"- oppaassa oli asiaa verotuksesta, se el

ollut kuitenkaan tyontekijan mielesta riittavén kattava.
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6.2 Yhteydenotot, haastattelut ja perehdytys (Tyontekijan saapuessa Suomeen)

Kun ty6hon valitut tyontekijat saapuvat Suomeen, heidat otetaan vastaan joko lento-
kentéllg, tai mikali he tulevat autolla, opastetaan henkildstovuokrayrityksen toimis-
toon. Téassé vaiheessa heille on jo jarjestetty asunto, joten tilapdaismajoitukselle ei ole

tarvetta.

Ensimmaéinen viikko on perehdyttamisen seka yleisten asioiden hoidon kannalta erit-
téin tarked, mutta samalla kiireinen. Lyhyessé ajassa tyontekijoiden pitéa ehtid hank-
kia pankkitili, verokortti, rekisteritya maistraattiin, suorittaa mahdolliset tyohon liit-
tyvat testit, kdyda huumekokeessa OL3 kulkulupaa varten jne. Tyodntekijat opastetaan
ldhes kadestd pitden viranomaisasioiden hoitoon, tyoterveys- ja turvallisuustarkas-

tukseen seka mahdollisten tydhon liittyvien testien suorittamiseen.

Tassd vaiheessa konsultit seuraavat aktiivisesti asioiden edistymistéd, sekd antavat
neuvoja ja vastaavat mahdollisiin kysymyksiin. Jossain tapauksissa (esimerkiksi Kie-
litaidon puutteellisuudesta johtuen) on konsultti ollut mukana virastokierroksella aut-
tamassa asioiden hoidossa. Yleensa muutaman péivan kuluessa Suomeen saapumi-
sesta tyontekijat tekevadt ensimmaisen kaynninsa kohdeyrityksessa. Silloin tapahtuu

ensimmainen kosketus itse ty6hon ja siihen liittyvaan perehdytykseen.

Kaikki tyontekijan kokivat vastaanoton lampimaksi, seké itsensa tervetulleiksi. Ku-
ten konsultitkin mainitsivat asiasta, ensimmaéiset paivat olivat todella kiireisia ja asi-
oita oli hoidettavana paljon. Tyontekijat kokivat saaneensa paljon apua ja tukea vi-
ranomaisasioiden hoitoon, sek& asuntojarjestelyihin liittyen. Yksi tyontekijoista ker-
toi kohdanneensa erilaisia vastoinkdymisid viranomaisasioiden hoidossa, mutta hen-

kilostovuokrayrityksen konsultit auttoivat ongelmien ratkaisemisessa.

Asia, joka sai yhden tyontekijoisté lievasti pettyneeksi oli Suomeen saapumisen jal-
keinen asuntojarjestely. Tyontekij& joutui ensimmaisten viikkojen aikana jakamaan
huonetta toisen tyontekijan kanssa. Palautteen mukaan tilanne on ymmarrettava, mut-

ta uuden asunnon jarjestelyissa kesti hieman liian kauan.
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Toinen asia, jonka sama henkild nosti esiin oli KELA:n toiminnasta, seka tarpeelli-
suudesta tiedottaminen. TyoOntekijdn mukaan hanta ei tiedotettu KELA-kortin tar-
peellisuudesta Suomessa. Mydhemmin han oli joutunut ikavaan tilanteeseen, kun
tyontekijan luona vieraillut sukulainen sairastui, eivétka asiat hoituneet KELA-kortin

puutteellisuuden takia halutulla tavalla.

6.3 Tukimateriaali

Henkilostovuokrayrityksen tyontekijoiden, sekd toimistopédéllikon haastattelussa sel-
visi heti alkuun, ettd ko. yritys todellakin panostaa jaettavaan tukimateriaaliinsa. Tie-
don jakamista ja perehdytystd on heidan mielestddn hyva hoitaa paitsi suullisesti,
my0s kirjallisesti, koska suullisesti jaettu tieto saattaa hetken pa&std unohtua, kun
taas kirjallisestd dokumentista voi aina tarvittaessa "luntata”.

Ensimmaiset tukimateriaalinsa tyontekijat saavat jo kotimaassa. Kyseessé on "Wel-
come to Finland" opas, joka sisdltdd yleista asiaa Suomesta, tulevasta tyostd, palkka-
asioista jne. Konsulltien mukaan tyontekijéiden kannattaa tutustua oppaaseen perus-

teellisesti ennen lopullista paatosta Suomessa tydskentelysta.

Kun valitut henkil6t saapuvat Suomeen, jaetaan heille heti ensimmaisend péivana
kattava opas, joka sisaltaa listan hoidettavista asioista ennen tyon alkua, sekd muuta

tarpeellista tietoa. Opas siséltaa tietoa seuraavista asioista:

- Pankkitilin avaaminen

- Verokortin saaminen

- Rekisterdinti maistraattiin

- Puhelinlyyttyman avaus

- Asuntojarjestelyja koskevat asiat

- Tydsuhdetta koskevat asiat

- Palkanmaksuun ja verotukseen liittyvat asiat

- Ty6terveyshuoltoon liittyvat asiat



32

Kyseinen opas antaa tyontekijoille hyvat valmiudet hoitaa esim. virastoasiat itsenéi-
sesti, koska konsulteilla ei ole aina mahdollisuutta lahted tyontekijoiden mukaan.

Oppaassa on myos tarkempia ohjeita ja aikatauluja erilaisiin asioihin liittyen.

Konsulttien mukaan kirjallinen tietopaketti on molempien osapuolten eduksi. Tyon-
tekijat saavat tarvittavan perehdytyspaketin sek& suullisesti, ettd kirjallisesti. Tamé
séastda konsulttien aikaa, koska asioita ei vélttamatta tarvitse enda kysya kahteen
kertaan, vaan tieto 16ytyy Kirjallisenakin. Konsultit kuitenki painottivat haastattelussa
opastaneensa tyontekijat niin, etteivat he epardisi kysyd, mikéli jokin asia on jaényt
epéselvaksi.

Tyontekijat kokivat saamansa tukimateriaalin suurimmilta osin kattavaksi seka erit-
tain hyodylliseksi. Erityisesti nousi esiin jo henkildiden kotimaassa jaettava opas,
joka kertoo yleisesti asioista, joita kannattaa ottaa huomioon Suomeen muuttaessa.
Taten tyontekijoilla oli mahdollisuus valmistautua tulevaan etukéteen. Myds Suomen

puolella jaettava tietopaketti helpotti virastoasioiden hoidon huomattavasti.

Yksi haastateltavista tyontekijoista kertoi olevansa tyytyvdinen saamaansa tukimate-
riaaliin, vaikka ei endé kovin tarkasti muistanut sen siséltod. T&mén mukaan asioiden
hoitaminen oli helpomapaa ja sujuvampaa, kun pystyi tarkastelemaan tiedon saamas-
ta oppaasta. Han néki myos asiassa k&antépuolen; henkilostokonsultteja ei tarvinnut

vaivata jatkuvasti kysymyksilla kirjallisen aineiston ansiosta.

Toinen haastateltava antoi myos positiivista palautetta tukimateriaalista, seka kertoi
sen olevan erittéin hyddyllinen. Sama henkild nosti esiin mahdollisen kehityskohteen
tukimateriaalissa. Hanen mielestaén virastoasioiden hoitoon liittyvét ohjeet voisivat
olla vieldkin yksityiskohtaisemmat ja tarkemmat. Tilannetta kuitenkin helpotti henki-

I6stokonsulttien vahva apu ja tuki asioiden hoidossa.

Kolmas haastateltava vastasi aiheeseen vain hyvin suppeasti. Hanen mukaansa tuki-

materiaalista oli hy6tyd, eika han loytanyt selvia puutteita tai kehityskohteita.
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6.4 Perehdytys tyohon

Koska tutkimuksen kohdeyrityksend on henkilostovuokrausyritys, itse fyysinen tyo
tapahtuu asiakasyrityksen tiloissa tdmén johtamana ja valvomana. Vaikka vastuu
tyontekijoiden onnistuneesta rekrytoinnista on henkildstévuokrasyritykselld, tyéhon

perehdytyksen hoitaa l&het poikkeuksetta asiakasyritys.

Haastattelemani konsulttien, sek& toimistopaéllikon mukaan henkildstovuokrayritys
seuraa ja valvoo tyontekijoiden tydhon perehdyttamistd jatkuvasti, vaikei sita itse
toteuta. Asiakasyrityksen tyénjohdolta varmistetaan perehdytyksen keston- seka puit-

teet ennen rekrytointisopimuksen tekoa.

Varsinkin ensimmaisen viikon yhteydenpito seka tyontekijoihin, ettd asiakasyrityk-
seen on tarked. Koska henkilostovuokrayritys toimii tydnantajana, on myds heidén
vastuullaan tarjota tyontekijoille sopivat puitteet tydskentelyyn. Tamé korostuu esi-
merkiksi tyGvaatteiden, seké tarvikkeiden hankinnassa, mahdollisten tyGturvallisuus
tms. koulutusten jarjestelyissa. Toimistopédéllikon mukaan -kieli sekd tyoturvalli-
suuskoulutuksia jarjestetdan saannollisesti tyontekijoilleen. Myods tydntekijoidensa
ensimmadisend tyopdivanad on ollut tapana ldhted mukaan asiakasyrykseen seuraa-
maan perehdytysta ja todentamaan paikanpaalla, ettd kaikki sujuu niin kuin pitéa.
Kaikki 3 haastateltavaa tyontekijaé olivat yksimielisesti tyytyvdisia saamaansa tyo-
honperehdytykseen. Heidan mukaan henkildstovuokrayritys oli pohjustanut tulevia
tyontehtdavié niin hyvin, kuin mahdollista ja asiakasyritys tarjosi ensiluokkaisen pe-
rehdytyksen ty6hon.

Perehdytys oli toteutettu saman kansalaisuuden (tassa tapauksessa Puolan) henkilon
toimesta, joka toimi myos tyonjohtajana. T&std seuraa iso etu, koska didinkiella
kommunikointi ja sitd kautta oppiminen sujuu paljon paremmin, kuin esimerkiksi
englannin kielell&d. Tyontekijat saivat kaikki tarvittavat tyOvaatteet henkilGstovuok-
rayritykseltd, kun taas tydvalineistd huolehti asiakasyritys. Yksi tyontekijoista kertoi

myds kdynneens tyoturvallisuuskurssin, jonka tarjosi henkilostévuokrayritys.

Uudella tyopaikalla tyontekijat kokivat itsensé tervetulleiksi ja kuvailivat vas-

toonoton l&mpimaksi. Aktiivinen perehdytysjakso kesti viikon. Kaikki kolme tyonte-
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kijaa kokivat sen erittain kattavaksi, seké ajan puolesta riittavaksi. Mink&éanlaisia ke-
hityskohteita ei tyohonperehdytyksessé noussut esiin.

6.5 Seuranta ja yhteydenpito

Henkildstovuokrayrityksen mukaan tyontekijéiden ja tydnantajien vélinen kommu-
nikointi on valttdmatdnta onnistuneen rekrytointiprosessin kannalta. Toimistopaal-
likkd kertoo olevansa hyvin aktiivinen tyontekijoiden yhteydenpidossa prosissin
alusta loppuun asi. Varsinkin ennen tyon alkua tyontekijoiden seka asiakasyrityksen
kanssa yhteydenpito on vilkasta. On tarkeéd, etta kaikki osapuolet pysyvat rekrytoin-
tiprosessin etenemisessa ajan tasalla. Ulkomaalaisen tydntekijan ensimmaisena tyo-
paivana henkildstovuokrayrityksen toimistopaallikko on usein mukana varmistamas-
sa, ettd kaikki sujuu hyvin. Ensimméisten viikkojen aikana on tapana olla yhteydessa

tyontekijaan véahintaan kerran viikossa, jatkossa tarpeen mukaan.

Henkilstokonsultit vahvistavat toimistopaallikon ajatuksia. Heidan mukaan on myds
tarkedd rohkaista tyontekijad olemaan yhteyssé tarpeen tullen epéilemattd. Koeajan
lopussa tehdaan tyytyvaisyyskysely rekrytointiprosessiin liittyen seké tyontekijoille,
ettd asikasyrityksen henkilostovastaavalle. Kyselyn palautteen avulla pyritdan kehit-
tdmaan seurannan toimintamalleja tarvittaessa. Konsulttien mukaan myds tyontekijat
ovat olleet hyvin reippaita ja omatoimisia ottamaan yhteyttd epéselvissa tilanteissa
sekd sahkopostitse, ettd puhelimitse. Mahdollisissa ongelmatilanteissa pyritdan aut-

tamaan tyontekijoita parhaan mukaan.

Ysi henkilostokonsultti nosti esiin mahdollisen kehityskohteen. Tman mukaan alku-
rekrytoinnin vaiheessa, yhteydenpito henkilostévuokrayrityksen ulkomaan yksikon
kanssa on liian aikaa vievad. Usein tarvitaan yli 10 sdhkopostiviestia jonkun asian
selvittdmiseen. Tamé& johtunee siitg, ettd henkil6iden valintaprosessin aikana tarvi-
taan monenlaista tietoa tulevista tyontekijoista. Myods tyontekijoille taytyy toimittaa
tarvittavat tietot tydehdoista, Suomeen muuttamisesta ja muista yksityiskohdista.

Kaikki kyselyyn osallistuneet tyontekijat vahvistivat henkilostévuokrayrityksen hen-

kilokunnan olevan hyvin aktiivisia yhteydenpidossa seka tiedottamisessa rekrytointi-
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prosessin alusta loppuun. Henkildstokonsultit saivat kehuja hyvéstd yhteydenpidosta
sekd sahkopostitse, ettd puhelimitse. Heitd oli myos helppo lahestyd mahdollisissa
ongelmatilanteissa tai apun tarpeessa. Yksi tyontekija kertoi saaneensa apua jopa ti-

lanteissa, joista henkildstévuokrayritys ei ollut millaan tavalla vastuussa.

Yksi haastateltava oli sitd mieltd, ettd yhteydenpito toimi Suomen puolella loistavas-
ti molemmin puolin, mutta ennen Suomeen saapumista han olisi toivonut hieman yk-
sityiskohtaisempaa tietoa tyotehtévistd, seka verotuksesta. Hanen mukaansa hén sai
tarvitsemasa tiedon kuitenkin heti, kun saapui Suomeen. Tdman mukaan, varsinkin
ensimmaisiné paivind Suomessa henkildstovuokrayrityksen konsultit, sekd toimisto-
paallikkd olivat haneen yhteydessé ladhes paivittdin, varmistaakseen asioiden etene-
misen. Kaikki tyontekijan kokivat yhteydenpidon toimivan loistavasti myds tydsuh-
teen alun jalkeen. Varsinkin ensimmaéisten viikkojen aikana tyOnantaja tiedusteli
séannollisesti kuulumisia sek& tyéhon perehdytyksen sujuvuutta. Tydsuhteen edetes-
sé saannolliselle yhteydenpidolle ei ollut enda tarvetta, vaan asiat hoidettiin tarpeen

mukaan.

Kaikki 3 tutkimukseen osallistunutta tyontekijaa kokivat myos kayttajayrityksen ja
henkildstydvuokrayrityksen valisen tiedonkulun hyvéaksi. Ristiriitaista tai puutteellis-
ta tiedonsaantia seka kaytaajayrityksen, etta tydantaja-yrityksen toimesta ei ollut ha-

vaittavissa.

6.6 Yhteenveto haastatteluista

Haastattelujen tarkoituksena oli kartoittaa henkilostovuokrayrityksen perehdytta-
mismenetelmat ulkomaalaisten tyontekijéiden kohdalla seka selvittadé tyontekijéiden
tyytyvaisyyttd nykyiseen perehdyttamismalliin. Tutkimuksessani haastattelin seka
henkilostovuokrayrityoksen henkilokuntaa, ettd tyontekijoitd. Henkilokuntahaastatte-
luilla selvitin perehdyttamisprosessin yksityiskohdat vaihe vaiheelta. Tyontekijoiden
lomakehaastattelulla kartoitin heidan tyytyvaisyyttd perehdytykseen, sekd poimin
mahdollisia kehityskohteita nykyisesta perehdyttdmismallista. Tyontekijéiden palaut-

teen perusteella pyritd&n korjaamaan puutteelliset kohdat perehdyttdmisessa.
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Ulkomaalaisia tyontekijoita rekrytoitaessa perehdyttdmisen merkitys korostuu enti-
sestadn, koska Suomeen t6ihin tultaessa kaikki on vierasta. Taten perehdyttdmisen
taytyy olla huomattavasti laajempi, kuin kotimaisten tyontekijoiden kohdalla. Ulko-
maalainen tyontekija tarvitsee perehdytyksen paitsi itse tydhon, myds Suomalaiseen
tyoyhteisoon yleisesti. Suomalaisella tydyhteisolld tarkoitetaan kaikkia niit4 aspekte-
ja, joita tyontekija joutuu kohtaamaan ulkomailla tydskennellessé. Tahan kuuluvat
mm. ty6lainsdadanto, erilaisten virastojen tarpeellisuus ja toiminta, suomalainen kult-
tuuri, tyéhon perehdytys jne. Koska tyohon perehdytyksen hoitaa téssa tapauksessa
asiakasyritys, henkildstovuokrayrityksen rooli tassé jaa vahemmaélle. Sen sijaan oike-
anlaisen tiedon jakaminen koskien tytoloja, muuttamista suomeen, tarpeellisten vi-
rastojen toimintaa, sekd muita jarjestelyja on ensisijaisen tarkedd. Koska henkildsto-
vuokrayritys toimii tavallaan valikéatena asiakasyrityksen valillg, informaation kulku
sidosryhmien Vélill4 on erittdin tarkedd. Puutteellinen tiedonkulku voi aiheuttaa risti-

riitoja ja vaarinkésityksia.

Kun tyontekija perehdytetdan kunnolla, onnistuneen rekrytoinnin, seka pitka-aikaisen
tyosuhteen mahdollisuus kasvaa. My0s tyontekijan yleinen motivaatio ja mieliala
pysyy hyvalla tasolla. Tyontekijan ohella toimivasta perehdyttdmisesta hyotyy seké
henkildstévuokrayritys, ettd asikasyritys. Onnistunut perehdytys vahentéa rekrytoin-
nin keskeytymisen riskid huomattavasti, koska oleellisen tiedon ansiosta myos tyon-
tekijoiden paatokset ovat varmempia. Koska tyontekijat tulevat ulkomailta asti, epéa-
onnistumiseen ei ole varaa. On térkeda saada tyollistettyd kaikki Suomeen tulevat
tyontekijat, joten myds ulkomaan paassé tapahtuva tiedottaminen on hyvin tarkeéa.
Vaaran tai puutteellisen tiedon takia, tyontekijé saattaa kohdata erilaisia ongelmia

Suomeen saapuessa.

Tutkimuksen henkildstovuokrayritykselld on vankka kokemus ulkomaalaisten tyon-
tekijoiden perehdyttdmisestd. Vuosien saatossa perehdyttdmismalleja, sekd siihen
liittyvad tukimateriaalia on Kkehitetty jatkuvasti paremmaksi. Asiantunteva seka
vankka ote nakyi myos henkildston haastatteluissa. Seké toimistopaallikko, etta kon-
sultit kertoivat samoja yksityiskohtia perehdyttdmisestd, joten jalkeenpéin ajateltuna
yhdenkin henkilon haastattelu olisi riittanyt. Tyodntekijoiden kohdalla tilanne oli han-
kalampi. Kriteereja (kielitaito, sekd rekrytoinnista kulunut aika) tayttavia tyontekijoi-

t4 ei 16ytynyt lahiseudulta lainkaan, joten jouduin tekem&én suunnitellun teemahaas-
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tattelun sijasta lomakehaastattelun kauempana Satakunnasta asuville tyontekijoille.
Valitettavasti tutkimukseen 16ytyi vain kolme sopivaa tyontekijaa.

Tutkimustuloksia analysoin vertaamalla henkildstévuokrayrityksen henkil6kunnan
haastattelutuloksia tyontekijoiden palautteeseen toteutuneesta perehdytyksestd. Tuk-
set viittaavat kaikin puolin siihen, ettd perehdytys on toteutettu koko rekrytointipro-
sessin aikana hyvin. Esiin nousi vain muutamia pienia kehityskohteita, l&hinnd kos-
kien tiedottamista. Tyontekijoiden kotimaassa tapahtuva tiedottaminen oli yhden
tyontekijan mielestd hieman puutteellista. Tyontekija olisi halunnut tietdd enemmén
yksityiskohtia tulevasta tyostadan, seka kattavamman oppaan koskien Suomen vero-
tusjarjestelmad. Taman mukaan, tyontekijan kotimaassa saatu opas sisélsi tietoa em.

aiheista, mutta ne olisi saanut olla yktyiskohtaisempia.

Suomessa tyontekijat kokivat erittdin mukavan vastaanoton, seka asioiden jarjestely
ja hoito sujuivat lahes mallikkaasti. Kaksi kolmesta tyontekijasta olivat taysin tyyty-
vaisia kaikkeen tamén vaiheen perehdyttamiseen. Yksi tyontekija antoi palautetta
hitaasta asuntojarjestelystd, koska joutui jakamaan huonetta muutamien viikkojen
ajan toisen tyontekijan kanssa. Toinen asia, joka nousi esiin Suomessa tapahtuvan
tiedonannon yhteydessé oli Kelasta tiedottaminen. Tydntekijaa ei tiedotettu tarpeeksi
Kela-kortin tarpeellisuudesta Suomessa ja hén joutui myéhemmin vaikeuksiin sairas-
tuessa. Kaikki kolme tyontekijaa olivat yleisesti ottaen tyytyvaisia asioiden sujuvuu-
teen Suomeen muuttaessa. Palautteen mukaan henkildstokonsultit antoivat vahvaa

tukea ja apua mm. virastoasioiden hoidossa.

Henkilostoévuokrayrityksen tukimateriaali kerdsi niin ikdan positiivista palautetta.
Kaikkien tyontekijoiden mukaan he saivat selkedt kirjalliset oppaat erilaisten asioi-
den hoitoon. Ensimmainen opas jaettiin jo ennen Suomeen tuloa kotimaassa, toinen
Suomessa. Kirjallisestd materiaalista oli kaikkien tyontekijoiden mukaan hyotya. Yk-
si tyontekija mainitsi, etta virasto-asioiden hoitoon liittyvéat ohjeet voisivat olla viela-

kin yksityiskohtaisempia.

Ty6hon perehdytys kerasi tyytyvaisimmat palautteet, mika hieman yll4tti. Usein tyo-
hon prehdytyksestd kuulee negatiivista palautetta, mutta tdssé tapauksessa kaikki

kolme tutkimukseen osallistunutta tyontekijaa olivat taysin tyytyvaisié siihen. Heidan
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mukaan vastaanotto asiakasyrityksessa oli hyva, sekd perehdytysjakso tarpeeksi pitka
ja kattava. Henkilostovuokrayrityksen mukaan heidan vastuulla on varmistaa, ettd
perehdytys asiakasyrityksessa toteutuu asiallisesti. Tassé on selvasti onnistuttu. Tyo-
hon perehdytyksen lisdksi tyontekijoille jarjestetdén erilaisia koulutuksia henkilosto-
vuokrayrityksen toimesta tarvittaessa. Yksikaan tyontekijoista ei maininnut mitééan
kehityskohteita tyohon perehdyttdmisessé.

Suranta ja yhteydenpito oli niin ik&an toteutunut kohdeyrityksen toimistopaallikon
seka konsulttien kuvaamalla tavalla. Kaikki tyontekijat antoivat positiivista palautetta
mutkattomasta yhteydenpidosta ja sitd kautta tiedonkulusta. Heiddn mukaan konsultit
olivat aina helposti lahestyttavia, seka valmiita auttamaan puhelimen ja sdhkopostin
valitykselld. Palautteen mukaan yhteydenpito toimi moitteettomasti koko perehdy-
tysprosessin alusta loppuun. Koeajan aikana tyontekijoille tehdaan tyytyvaisuusky-
sely, jonka avulla toimintatapoja pyritadn kehittdmaan jatkuvasti. Henkilostokonsult-
tien anoa nostettu kehityskohde oli rekrytointiprosessin alkuvaiheen yhteydenpidon
monimutkaisuus. Heidan mukaan heidéan ja ulkomaan yksikon valiseen séhkdposti-

kommunikointiin menee usein liikaa aikaa.

Kaiken kaikkiaan henkildstovuokrayrityksen perehdyttamismalli osoittautui hyvin
toimivaksi ja tyontekijat kokivat saaneensa riittavasti tietoa koskien tulevaa tyota,
asioiden hoitoa Suomessa, asumisjérjestelyja yms. Myos itse tyéhon perehdytys on
hoidettu mallikkaasti. Esiin nousi vain muutamia kehityskokhteita. Ndiden perusteel-
la tarvitaan vain pienida muutoksia/tdydennysta nykyiseen perehdyttdmismalliin seka

muutamia tarkennuksia tukimateriaalin sisaltoon.

7 POHDINTA

Tassa kappaleessa arvioin tutkimuksen onnistumista kokonaisuudessaan, seké nostan
esiin tutkimukseen vaikuttavien tekijéiden vaikutusta lopputulokseen. Lisaksi ar-
vioin, mitd olisi voinut tai kannattanut tehda eri tavalla tassa tutkimuksessa ja tarkas-

telen, sek& analysoin tutkimuksen luotettavuutta.
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7.1 Tutkimuksen arviointi

Tutkimus onnistui mielestani kohtalaisen hyvin. Sain kartoitettua henkilostovuok-
rayrityksen kaytdssé olevan perehdyttdmismallin rekrytointiprosessin alusta loppuun.
Koska olen suorittanut tydharjoittelun kyseisessa yrityksessa ja olin jokseenkin tie-
toinen ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdyttamismenetelmistd, aiheen tutkiminen
oli helpompaa. Sain teemahaastattelujen avulla lapikaytyd koko prosessin erittdin
yksityiskohtaisesti. Olen my6s saanut tutustuttua tukimateriaalin sisaltoéon, joka aut-
toi hahmottamaan jaettavan tiedon tarpeellisuutta. Koska kyseinen henkildstévuok-
rayritys on harjoittanut ulkomaisten tyontekijoiden rekrytointia jo pitk&dan, se myos

nakyi perehdyttdmisen monipuolisuudessa ja tarkoin mietityssé tukimaterialissa.

Tyontekijoiden lomakehaastattelulla pyrin selvittdmaan, vastaako henkildstévuok-
rayrityksen nakemys perehdyttamisestd, tyontekijoiden omakohtaisia kokemuksia.
Tulosten perusteella tyontekijat olivat hyvin tyytyvéisid kokemaansa perehdytykseen
lapi rekrytointiprosessin. Tutkimus antaa tarke&a ja ajankohtaista tietoa henkilsto-
vuokrayritykselle tyontekijoiden tyytyvaisyydestd nykyiseen toimintamalliin. Tulos-
ten perusteella voidaan kehittad/tdydentad nykyista toimintamallia entistd paremmak-
si. Tutkimuksessa myos tyontekijat asetettiin miettimaan perehdytyksen yksityiskoh-

tia, joita he eivat olisi enkd muuten miettineet.

Tutkimustulosten monipuolisuutta rajoitti vahdinen maara haastateltavia tyontekijoi-
t4. En osannut opinndytetyoté aloittaessa arvioida, ettd tutkimukseen osallistuneiden
ulkomaisten henkildiden saaminen osoittautuisi néin vaikeaksi. Tama johtui osittain
hiljaisesta jaksota ulkomaalaisten rekrytoinnissa, osittain monien henkildiden riitta-
méattomasta englannin kielen taidosta. Koska henkildstovuokrayrityksen perehdytta-
mismalli uudistui noin puoli vuotta sitten, pyrittiin saamaan tutkimukseen sellaisia
tyontekijoitd, jotka olivat kdyneet perehdyttamisprosessin lapi puolen vuoden sisélla.
Myds tdma rajoitti potentiaalisten haastateltavien méaran. Mikali tutkimuksessa olisi
saatu useamman tyontekijan palautteen, olisi tulos ollut luultavasti monipuolisempi,
sekd esiin nostettujen kehityskohteiden maara suurempi. Uskon myds tutkimusmene-
telman vaikuttavan lopputulokseen. Teemahaastattelulla olisi voinut saada enemmaén
tietoa irti tyontekijoistd, kuin lomakehaastattelulla. Valitettavasti se osoittautui han-

kalaksi toteuttaa, joten paadyin lopulta lomakehaastatteluun.
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Lomakehaastattelun ongelmana on vastausten liiallinen ytimekkyys (esim. "kyll&" ja
"ei" vastaukset), seké tarkentavien lisakysymysten esittdmisen mahdottomuus. Vaik-
ka pyrinkin laatimaan kysymykset niin, ettd vastaaja joutuisi avaaman aihetta mah-

dollisimman laajasti, oli osa vastauksista liian suppeita.

7.2 Luotettavuustarkastelu

Tutkimuksessa on tarkedd minimoida virheiden syntymistd, mutta siitd huolimatta eri
tutkimusten luotettavuudet vaihtelevat. Tdmén takia kaikissa tutkimuksissa arvioi-
daan tutkimustuloksia tydn péaéatteeksi. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta
voidaan parantaa laatimalla tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. Lukijan tuli-
si tietdd laadullisen aineiston alkuperésta, perusteista ja analyysistd. Myods péaatelmien

ja tulkintojen perusteluista tulisi kertoa lukijalle. (Hirsjarvi ym. 2000, 213-215)

Tutkimuksen ollessa laadullinen, ei siihen voida suoraan soveltaa reliaabelius ja vali-
dius -kasitteitd. Koska ndma kasitteet ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen piiris-
sé, niiden kayttoa kvalitatiivisissa tutkimuksissa on Kritisoitu. (Tuomi & Sarajarvi
2004, 133)

Tutkimuksessa on pyritty ottamaan mahdollisimman hyvin huomioon tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttavat asiat. Haastattelujen teemat on tarkoin pohdittu tutkitta-
van aiheen mukaisesti ja vastausten siséltoon olen pyrkinyt vaikuttamaan lisakysy-
myksill& haastattelutilanteessa. Tutkimukseen osallistuneiden tyontekijoiden valintaa
on pohdittu tarkoin, mm Kielitaidon, sekd perehdyttdmisestad kuluneen ajan mukaan,

jotta tapahtumat olisi mahdollisimman tuoreessa muistissa.

Lomakiehaastatteluun osallistuneiden tyontekijoiden mééara olisi saanut olla suurem-
pi, kattavamman tutkimustuloksen aikaansaamiseksi. Myos tutkimusmenetelméksi
oli sopinut paremmin teemahaastattelu, kuin lomakehaastattelu. Teemahaastattelulla
olisi todennékoisesti saanut enemman tietoa irti tutkimukseen osallistuneista tyonte-
kijoistd. Teemahaastattelussa myos lisdakysymyksia esittdmalld voidaan tarkentaa

vastauksia. Kohdeyrityksen henkiloston kohdalla olisi kahden tyéntekijan haastattelu
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riittanyt, silla kaikki kolme haastateltavaa kertoivat 1&hinn& samoja asioita. Tama
johtuu tiiviista yhteistyosta heidan valillaan, sekd samojen asioiden parissa tydsken-
tely.

Nauhoitin kaikki haastattelut puhelimella ja purin aineiston mythemmin kotona.
Kaytin myos kirjallisia muistiinpanoja haastattelujen aikana tarkeimpien tietojen Kir-
jaamiseen, sekd muistiinpanojen tekemiseen. Analysoin tutkimustuloksia teemojen
mukaan, koska se selkeytti tulosten purkamista. Kaytin samoja teemoja seka tyonan-
tajan, ettd tyontekijoiden haastattelussa, vaikka kysymykset oli mietitty eri perspek-
tiivistd. Tdma helpotti tulosten vertaamista keskendédn, seka selkeytti yhteenvedon

laatimista.
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LIITE1

Haastatteluteemat:
1) Yhteydenotot ja haastattelut
2) Tukimateriaali
3) Perehdytys tyohon
4) Seuranta ja yhteydenpito

5) Kehittamisajatuksia
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LIITE 2

Henkilostovuokrayrityksen henkilokunnan teemahaastattelupohja.

1) Yhteydenotot ja haastattelut

- Missé vaiheessa tyonhakijaan otetaan yhteytta ensimmaisen kerran?
- Kenen toimesta ensimmaiset yhteydenotot toteutuu?

- Millaista tietoa tyonhakija saa tassé vaiheessa tulevasta tyostaan?

- Millaista tietoa tynhakija saa tassé vaiheessa Suomesta?

2) Tukimteriaali

- Millaista tukimateriaalia henkilostovuokrayritys tarjoaa kun henkilé on vield koh-
demaassaan?

- Entd Suomeen tulon jéalkeen?

- Mita asioita tukimateriaali kasittelee?

3) Perehdytys tyohon

- Miten henkiléstovuokrayritys huolehtii tydntekijan riittavasta tydhdnperehdytyk-
sestd?

- Missé vaiheessa tyohonperehdytys alkaa?

- Missé vaiheessa loppuu?

4) Seuranta ja yhteydenpito
- Miten henkildstévuokrayristys on toteuttanut tyontekijoiden seurannan, seka yhtey-
denpidon?

- Millainen merkitys silla on?
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LIITE 3

Tyontekijoiden lomakehaastattelupohja.

1) Perehdytys tyontekijan ollessa asuinmaassaan.

- Saitko mielestési tarpeeksi tietoa Suomesta haastattelujen yhteydessé ennen Suo-

meen tuloa? Kuvaile, miten asia oli hoidettu.

- Saitko mielestasi riittavasti tietoa tulevasta tydstasi enne Suomeen tuloa

As above.

- Mitd asioita olisit kokenut tarpeelliseksi tietdd saamasi tiedon liséksi?

- Miten ensimmaisnen matkasi Suomeen oli jérjestetty tydnantajan toimesta?

2) Perehdytys Suomeen tulon jalkeen.

- Millaiseksi koit ensimmadisen vastaanoton henkildstévuokrayrityksen henkilokun-

nan toimesta?

- Saitko tdssa vaiheessa tarvittavaa tietoa jatkotoimista?

- Millaista tietoa/apua sait viranomaisasioiden hoitamisessa?

- Sujuiko asunnonjarjestelyt hyvin?

- Millaista tietoa sait tdssa vaiheessa tulevasta tyostasi?

3) Tukimateriaali

- Oletko ollut tyytyvéinen henkildstovuokrayritykseltd saamaasi tukimateriaalin?

- Koitko sen sisallon tarpeelliseksi?



- Miten sité olisi voinut kehittaa?

4) Ty6hon perehdytys

- Miten varsinainen tyohon perehdytys oli toteutettu kohdeyrityksen kannalta?

- Oliko se mielestési riittdvan kattava?

- Jos ei, miten kehittaisit sen?

5) Seuranta ja yhteydenpito

- Miten koit yhteydenpidon henkilostovuokrayritykseen ennen tyon alkamista?

- Enté tyon alkamisen jalkeen?

- Saitko helposti apua henkildstovuokrayrityksen henkildstolta tarvittaessasi?

- Olivatko konsultit helposti lahestyttavia?

- Saitko riittavasti tukea tyon alkamisen jalkeen

6) Kehitysalueet

- Kerro vapaasti, mitd perehdyttdmisen osa-aluetta kehittéisit ja miten?



