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EU-hanke, joka keskittyy kehittdm&an suhdetta ulkalaisten korkeakoulutettujen seka
suomalaisen tydelaméan valilla. Hankkeen partnereviat kaikki Tampereen alueella
toimivat korkeakoulut. Toiminta-aika hankkeella dn3.2009-31.5.2011. Hankkeen
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Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa ulkomaadai tyontekijoiden perehdyttamista
suomalaiseen tydelamakulttuuriin, seka sita, ermaskomaalaisten perehdyttaminen
suomalaisten perehdyttamisesta. Asiaa tutkittiiaskattelemalla tydnantajia, ja kysele-
malla heiddn kokemuksiaan ulkomaalaisista tyonfet ja heidan perehdyttdmises-
taan. Tyon tavoitteena oli selvittda tydnantajieielipidettd ulkomaalaisista tyonteki-
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jokaisella oli kokemusta ulkomaalaisista tyonteisija.
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sitiivisena lis&né tydymparistoon, seka arvostitkbmaalaisten tydmotivaatiota ja tun-
nollisuutta.
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The mandator of this thesis, WorkPlace PirkannmsaaniEU-project that focuses on im-
proving the relationship between Finnish employard highly educated international
employees. During the project many different kinflsampaigns, forums, seminars and
mentor programs have been started. The coordichtibre project is Baltic Institute of
Finland and the financing is coming from ERDF-peogr

The aim of this thesis is to get a picture of teaduction to the work given for the for-
eign employees, and to find out whether it diffemsm the introduction for the Finns,
caused by cultural differences. The research wakerbg interviewing employers, who
have former experience of recruiting foreign peoplegoal for the thesis was to find
out the opinions about foreign employees, and wdrethere are any big problems that
the employers might face with the introductionthe end of the thesis there is a check-
list of the things that should be remembered wtelzruiting people from different cul-
tures.

Three companies were interviewed for the thesisofAthe interviewed companies had
a positive attitude about foreign employees. Intladl companies the introduction had
been done well, and there were no major differenersept for the language, noticed
between Finnish and foreign people. None of thepaomes had offered a deeper intro-
duction to the Finnish culture, but some of therd halped with, for example, apart-
ment issues and bureaucracy. All of the intervieseahpanies saw foreign employees
as a positive possibility and benefit for the compa

Key words: Introduction to work, international, ttuhl differences
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1. JOHDANTO

Opinnaytetyoni aiheena on ulkomaalaisten tyontedgo perehdyttaminen suomalai-
seen tydelamakulttuuriin. Eri kulttuurista tulevigyontekijoiden perehdyttaminen voi
usein olla vaativampi prosessi kuin suomalaistémtigkijoiden perehdyttdminen. Ta-
man tyon tarkoituksena on tutkia asiaa tydnantkgamalta. Tutkimus on toteutettu laa-
dullisena tutkimuksena, haastattelemalla kolme&okaista yritysta eri toimialoilta.
Haastattelut toteutettiin syvahaastatteluina hékkihtaisessa tapaamisessa yritysten
edustajien kanssa, ja tiedot kerattiin talteen nanhja muistiinpanojen avulla. Haastat-
telukysymykset vaihtelivat hieman jokaisen yritykdeohdalla, mutta haastattelurunko
pysyi kuitenkin paépiirteittédin samana jokaisessastattelussa.

Toimeksiantajana opinnaytetyolle on EU-hanke WaakBIPirkanmaa, jonka motto on
"kansainvalisia osaajia korkeakouluista tyoelamia&tanke on EAKR-rahoitteinen, ra-
hoittajaviranomaisena toimii Pirkanmaan liitto. Kotmotostakin voi paatella, hanke
keskittyy erityisesti kehittdmaan suhdetta ulkorasaén korkeakoulutettujen seka
suomalaisen ty6elaman valilla. Hanke toimii Suortt@meri — instituutin alaisuudessa,
ja partnereina toimivat kaikki Tampereen alueetiamivat korkeakoulut. Hankkeen
toiminta-aika on 1.3.2009-31.5.2011. Kansainvéaiistgiskelijoiden ja tydnantajien
suhteita on hankkeen aikana pyritty kehittdmaan rmonwassa jarjestamalla erilaisia
verkostoitumisseminaareja ja foorumeita, seka gémalla tydnhakuvalmiuksia tuke-
via tyOpajoja. Hankkeen aikana on kaynnistetty migighu minulle suomea” — kam-
panja, jonka tarkoituksena on rohkaista ulkomamgshumaan suomea jokapaivaisis-
sa arkisissa tilanteissa, seka nostaa keskussetaamika merkitys suomen kielen tai-
dolla on suomalaisessa tyoelamassa. Hankkeen adkakéynnistetty myos lukuvuoden
2010-2011 kestavad mentorointiohjelma, jossa kawahsten tutkinto-opiskelijoiden
mentoreina toimivat tydelaman konkarit eri aloilMentorointiohjelmassa on mukana

yhteensa 17 paria. (WorkPlace Pirkanmaa, 2011...)

Tutkimusongelmaksi opinnaytetydssani muodostui:tkiliovat tydnantajien kokemuk-
set kansainvalisten tyontekijoiden perehdyttamé&&stPyrin selvittamaan Pirkanmaan
alueella toimivien tyonantajien kokemuksia ulkonaésten tyontekijoiden perehdytta-



misesta tyohon, seka eroja suomalaisten ja ulkaist@h tyontekijoiden valilla, koski-
en nimenomaan tyohon perehdyttamista. Tutkimustetosvulla laadin tyon lopussa
listan asioista, jotka on tarkeaa muistaa kun phretdan ulkomaalaisia tyontekijoita.

Aiheeseen liittyen on tehty aiemminkin tutkimukSiaomessa ja Pirkanmaalla. Muiden
muassa esimerkiksi Minna Sapyskéa on tutkinut ulkaaisten tyollistymistd Pirkan-
maalla selvityshankkeessaan "Ulkomaalaisten osaaminytdyksi Pirkanmaalla”. Sel-
vityshanke on tehty Suomen Itameri — instituutiNéyés TyoMaa — projekti on teetta-
nyt tutkimuksen, jossa selvitettiin yritysten sulitanista tydperusteiseen maahanmuut-
toon. Molemmissa edella mainituissa tutkimuksisgé&ittiin Pirkanmaan alueen tyon-

antajien mielipiteita. (Sapyska 2007; TyoMaa 2010)

Vaikka perehdyttdminen on osa suurempaa kokonagsurgkrytointiprosessia, tama
opinnaytetyd on rajattu koskemaan vain perehdyté@ametta, tarkemmin sanottuna
kansainvalisten tyontekijoiden perehdyttamistd Asle&idan erojaan suomalaisiin tyon-
tekijoihin. Tutkimuksen tarkoituksena on saada penén kansainvalisten ja suomalais-
ten tyontekijoiden erot selville, jotta perehdyti@maihetta voitaisiin kehittdd ja saada

paremmin toimivaksi yrityksissa.



2. PEREHDYTTAMINEN

2.1 Perehdyttamisen maaritelma

Perehdyttdminen tarkoittaa niitd toimenpiteitallgotyontekija oppii tuntemaan tyopai-
kan periaatteet, saannot ja tavat. (TKK, 2009, Bétghdyttamiseen liittyy myds muihin
tyontekijoihin tutustuttaminen. Toisin sanoen pergtiminen pitdéd sisallaan kaikki ne
tarvittavat toimenpiteet, joilla tyontekija saadammtemaan tyopaikka tyotehtavansa

vaatimalla tavalla ja tarkkuudella.

Perehdyttdminen ei koske vain uusia tyontekijgwakin heidan kohdallaan perehdyt-
tamisen tarve usein on nakyvampi. Perehdyttamisieitulee muokata tyontekijéiden
tarpeen mukaan, ja sen tulee olla mahdollista B/dyokaisessa vaiheessa. Varsinkin
muutostilanteissa perehdyttamisen merkitys mydshegm tyontekijoiden kohdalla
kasvaa. (TKK, 2009, s.4) My6hemmin tapahtuvaa prgimistd ovat mm. erilaiset
koulutukset. My6s esimiehet ja johtoporras tarvitdeperehdyttamista, joten kyseessa

on asia, joka koskettaa kaikkia tyopaikan toimgpkoko tyGuran ajan.

Vastuu perehdyttamisesté on yrityksen johdollaaj@arhmalla esimiehelld. Esimies voi

delegoida perehdyttdmisen esimerkiksi ryhman jaliegjmutta vastuu sen siséllésta ja
laadukkaasta toteuttamisesta pysyy esimiehellfi&ése Hanen tulee tarkastaa ja val-
voa, etta perehdyttdminen on tapahtunut vaatimustéaisesti. (TKK, 2009, s.2)

2.2 Kansainvalisen perehdyttdmisen maaritelma

Eri kulttuurista tulevan tyontekijan perehdyttanmnei olla huomattavasti vaativampaa
kuin suomalaisen tyontekijan tyéhén perehdyttamirsdié jopa asiat, joita ei itse valt-
tamatta huomioi, voivat toisen kulttuurin edusttgasintua erittdin oudoilta. Erityisesti
alkuvaiheessa voi olla vaativaa saada toisen kultitedustaja tottumaan uuden maan
tapoihin ja saantoihin. Ulkomaalaisten tyontekigidkohdalla on hyva muistaa, etta



heidén tullessa taysin eri kulttuureista, pereliggitessa on hyva painottaa erityisesti
uuden maan kulttuuria ja tapoja. Moni asia voi tdlgsin erilainen tyontekijoiden koti-
maassa, joten perehdyttdmisessa tulee kayda lapekaoaan tydelamékulttuuria ja tapo-
ja hyvinkin tarkasti. Monikulttuurisuus voi kuiteimkolla hyodyksi yritykselle, joten yri-
tyksen on hyvéa panostaa ulkomaisiin tyontekijoif@nheidan perehdyttdmiseensa. Lah-
den (2008) mukaan lukuisilla julkisen, ja yksityassektorin tutkimuksilla on todettu
henkiloston diversiteetin tuovan hyotyja yritykeelHyo6tyja ovat muun muassa paikal-
lisuuden murtuminen, ja sen aiheuttama erilaisauskkaus, uudet kontaktit, ideat ja
ajatukset, sekéa erilainen nékdkulma asioihin. (TgaMVR2010) Eri kulttuurit lisdavat
huomattavasti tydpaikan diversiteettia, ja tateatgwityksen kannalta tarkea ryhma, jo-
hon kannattaa keskittya.

Vaikka normaalit perehdyttamistoimet kuuluvat ullaataisille tyontekijoille yhta lailla
kuin suomalaisillekin, paavastuu kulttuuriin pesghisesta on tulijalla itsellaén. Tyon-
antajia ei ole velvoitettu tarjoamaan esimerkikglikursseja tai kulttuuriin tutustumis-
kurssia. Olisi kuitenkin myds tydnantajan edun msiiea etta tyontekijat perehdytettai-
siin nailtakin osa-alueilta parhaan mukaan. Erttlaurista saapuvien tyontekijéiden pe-
rehdyttdmisessa keskeisella sijalla ovat mm. kadinennus, mentor - ja tutortuki, tutus-
tuttaminen kohdemaahan ja kulttuuriin, sekéa tyojadtydorganisaatioon liittyva pereh-
dytys. (Viitala, 2004, s.319)

TyOnantajat voivat myds tarjota niin sanottua ppkrehdytysta ulkomaalaisille tyonte-
kijoilleen, siind vaiheessa kun tyontekijan kotahygun aika koittaa. Tama perehdytyk-
sen muoto koskee selvasti vain ulkomaalaisia, pilkallisille tyontekijoille tallaista
perehdytysta ei tarvitse tarjota. RelokaatioyrReturn Ticket:n sivuilta selviaa, etta ko-
tiinpaluu on usein vaikein osa ulkomaankomennus¢a takia palkattaessa ulkomaalai-
sia tyontekijoita, on hyva muistaa perehdyttdmigghuvuus niin tydsuhteen aikana,
kuin sen loppuessakin. Jos kohdemaan kulttuuriirperehtynyt hyvin, kotiin paluun
vaikeus, ja kotimaan erilaisuus voi yllattaa sutir€dn siis hyva valmistella ulkomaan
komennukselta palaavia jo etukateen siihen, ei# ay6s kotimaassa ovat muuttuneet,

varsinkin jos kyseessa on pitka ulkomaan komen(iReturn Ticket, 2011)



2.3 Perehdyttamisen tavoitteet

Perehdyttdmisen tavoitteena on saada uusi tybatékntemaan yrityksen saannoét ja
kaytannot mahdollisimman hyvin. On tarke&a etténtgkija tuntee tydpaikkansa ja siel-
l& tydskentelevat henkil6t, jotta osaa tarpeenigasd kaantya oikean osaston ja ihmi-
sen puoleen. Perehdyttamisella on suuri vaikutugsnsyihen, kuinka tyontekija suhtau-

tuu tydhonsa ja tybpaikkaansa.

Hyvin toteutettu perehdyttdminen on tyonantajalbeattavaa, silla on arveltu ettd se
osaltaan vaikuttaa tyontekijoiden pysyvyyteen jmdbuteen yritysta kohtaan: jos pe-
rehdyttdminen on toteutettu hyvin, tyontekijat e¢iv@ihda tyopaikkaa yhtad helposti
kuin paikassa, jossa perehdyttdmiseen ei ole katskigen vaatimalla tarkeydella. Rob-
bins ja Judge (2007) kertovat kirjassaan OrgarinatiBehaviour, etta perehdyttamisel-
l& pystytdén vaikuttamaan suuresti psykologiseknymneperaiseen sitoutumiseen (af-

fective commitment), joka tapahtuu heti tyburaraatsa.

Hyvin toteutetun perehdyttamisen jalkeen tyontekigiaa ja tuntee kaikki yrityksen
toimintatavat ja sd&nnot, sekd osaa toimia omagdsgdan yrityksen sdantoja ja ohjeita
noudattaen. Tyontekija myos tuntee kollegansa sekglmatilanteissa tarvittavat hen-
kilot, ja tietdd miten heidat tavoittaa. Tyotunigliuslain (2002) edellyttaman turvalli-
suusperehdyttamisen arvoa ei myodskaan pida undiytagekijan tulee osata toimia ha-
tatilanteessa yrityksen laatimien ohjeiden muka#iatauloskaynnit ja kokoontumispai-

kat tulee olla tiedossa.

Suomalaisten ja kansainvalisten tyontekijoiden lpgytamisprosessit eivat asiasisallél-
tdan suuresti eroa toisistaan. Tekemieni haastatexl perusteella selvisi, ettd suurin
ero ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdyttamisemsdusein kieli. Perehdyttdminen
olisi hyva toteuttaa kielella joka tydntekijallajgu parhaiten, eli ihannetapauksessa éai-
dinkielella. Toki tallainen tilanne on mahdollingain jos yrityksessa tyéskentelee hen-
kilo, joka osaa kyseessa olevan perehdytettavankégita. Kaytannossa tama tarkoittaa
sitd, etta useimmiten ulkomaalaisten tydntekijdigemehdyttdminen Suomessa hoide-
taan englanniksi. Tavoitteet ja pAdméaarat perefuhysessa kuitenkin ovat taysin samat
sekad suomalaisilla etta ulkomaalaisilla tyonteKgoi
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2.4 Perehdyttaminen osana rekrytointia

Perehdyttdminen kuuluu suurena osana yritysteryt@ktiprosessiin. Se on useimmi-

ten huomioitu rekrytointisuunnitelmissa, seka résintiin varatussa budjetissa.

Rekrytointivaiheessa, kun valinta on tehty, voidganehdyttdminen aloittaa jo vaikka
varsinainen tydsuhde ei olisi viela alkanut. Tulaitke voidaan esimerkiksi antaa "Ter-
vetuloa taloon” -vihkonen tai -opas, jota lukiess&an jo tutustuu yrityksen arvoihin ja
tapoihin. Talla tavalla uusi tyontekija tutustudgesti tarkeimpiin asioihin organisaa-
tiota koskien. (Strommer 1999, 260)

TyOsuhteen alkaessa on hyva muistaa, etta ihmiseftawat uudet ja oudot asiat pit-
k&an, varsinkin jos niihin liittyy jotain negatista. TAman takia yrityksen edustajien on
hyva pitad mielessa ettd pienetkin asiat, kuterenudlokkaan henkilokohtainen huo-
mioiminen tervehtimalla tai sahkopostiviestilla kgitavat suuresti silhen, minkalainen
kuva tyontekijélle syntyy tyopaikasta. Ideaalinitee on, jos tyontekijalle tulee olo, etta
juuri hanta on odotettu ja kaivattu taloon, ja hitoonsa on valmistauduttu. (Ruha-
nen 2007, s 21)

2.5 Perehdyttamisen lukuja

Rekrytoinnista firmoille aiheutuvia kuluja on pyyitarvioimaan monessa eri yhteydes-
sa. Yksi arvio on, ettd uuden tyontekijan palkkassan kuluu 9000 — 34 000 euroa.
Summan suuruus riippuu luonnollisesti tehtavaskd sekrytointiprosessiin kaytetysta
ajasta. Tasta summasta perehdyttamiseen on arkigitvan 2000 — 3000 euroa. (Lah-
den Amk, 2007, Hyva Perehdytys — opas, 2007)

Perehdyttdmisesta luonnollisesti koituu yrityksddiguja. Nykyaan kuitenkin vallitseva

ajatus on se, etta perehdyttaminen kannattaa hgién suoritettuna se lisda tyontekijan
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tuottavuutta. Voidaan myos ajatella, etta kayttd&néhemman rahaa tyontekijdiden pe-
rehdyttamiseen lisatdan tyontekijoiden sitoutumysttykseen. Taten voidaan jopa lop-
pujen lopuksi s&astaa rahaa, koska perehdytettévégnd vahenee kun tyontekijoiden
vaihtuvuus vahenee. (Lahden Amk, 2007, Hyva Pergdyopas, 2007)

2.6 Tyontekijan osa perehdyttdmisprosessissa

Tyontekijan kannalta perehdyttamisella on suurkutis tydssa viihtymiseen.. Pereh-
dyttaminen on tarkeaa erityisesti tydsuhteen alussidta sen merkitysta ei pida unohtaa
myOskaan tydsuhteen jatkuessa, erityisesti koheksta erilaisia muutostilanteita. Pe-
rehdyttamista voi ja tulee tapahtua myoés tyésuhtden jalkeen, muun muassa erilai-

sissa koulutuksissa ja tiedotustilaisuuksissa. (TRB09, s.4)

Nykyaan yritysmaailmassa vallitsee kasitys, etiéijoen on itse vastuussa omasta op-
pimisestaan ja perehtymisestdan. Kukaan muu giakottaa tyontekijaa oppimaan tar-

jottua tietoa, kuin han itse. On siis hyvin tarkedia tyontekija on itse halukas opette-
lemaan uusia asioita ja yrityksen menetelmia. Vaigkavastuu perehdyttdmisesta kuu-

luu tydnantajalle, ei pida unohtaa tyontekijan ossiassa.

Yrityksen tulee tarjota mahdollisuudet kunnon péyetiseen ja asioiden oppimiseen, ja
tyontekijan tulee olla valmis panostamaan prosegsiirhaansa mukaan. Kaytannossa
jokaisesta tilanteesta on mahdollista tehda oppiamsie, ja koko ajan on mahdollista
oppia uutta. Toisin sanoen kun varsinainen tyohHoperehdyttdminen on paattynyt, on
tyontekijan silti mahdollista oppia paljon uusiacgs yrityksesta. Kysymysten ja kiin-

nostuneisuuden merkitysta ei pida unohtaa. (Kegfap, s. 53)
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3. TUTKIMUS

3.1 Tutkimuksen lahtékohdat ja ongelman asettelu

Kansainvélisten tyontekijoiden perehdyttaminen d@ul&éhivuosina saamaan yha tarke-
amman merkityksen suomalaisissa yrityksissa. Ulladaisia tyontekijoita tarvitaan
enemman ja enemman. Vuoteen 2030 mennessa tyéikaniaran on laskettu vahene-
van 300 000 hengella suurten sukupolvien elakoggmivuoksi(Ulkomaalaiset Tyon-
tekijat Tervetulleita! — Tyomarkkinajarjestdjen kige 9.1.—25.1.2007, maahanmuutto-
kampanjan pdf, s 2) Kuten suomalaisten tyontekgbjdnyos ulkomaalaisten perehdyt-
taminen on ensiarvoisen tarke&a seka yrityksentgititekijan kannalta. Erona naiden
kahden ryhméan perehdyttamisessa on se, etta maaioem perdssa muuttavat ulko-
maalaiset tyontekijat taytyy perehdyttad suomadsiggokulttuuriin ja — elamaéan alusta
alkaen. Yksi ryhma, jota ei pida jattaa huomioimativat Suomessa jo pidemman aikaa
muun muassa vaihto- tai tutkinto-opiskelun takisgskglleita ulkomaalaisia, jotka ovat
jo saaneet tutustua kulttuuriin. Heidan perehdyigamsa voidaan katsoa siind mielessa

helpommaksi, ettd he tuntevat jo suomalaiset tavat.

Perehdyttdmisella on suuri vaikutus tyontekijoidaihtyvyyteen, pysyvyyteen ja tyo-
motivaatioon. Ulkomailta tulevat tyontekijat eivatyoskaan valttamattad viihdy Suo-
messa pitk&aén, elleivat he saa kunnollista pergbtytyokulttuuriin. Hyvin hoidettu ja
suunniteltu perehdyttdminen kertoo tyonantajantté@@iiin tyontekijoistéaan, ja haluavan
heidan sopeutuvan ja oppivan asiat mahdollisimmapeasti. Riitta Viitala kirjoittaa
teoksessaan Henkildstbjohtaminen (2004) sivulla, 28 laajemmin ajateltuna pereh-
dyttamisella turvataan laatua ja lisataan henloldgtysyvyyttd, myonteista asennetta ja

tyoturvallisuutta.

Tyoni tarkoituksena on tutkia Pirkanmaan aluedlentvien pienten ja keskisuurien yri-
tysten perehdyttamistoimia kansainvalisten tyondedken rekrytoinnissa. Tutkimuksella
halutaan selvittdaa eroja suomalaisten ja ulkomsiglaityontekijoiden valilla, jotta pe-
rehdyttdmisprosessia voitaisiin kehittaa yritykgissimivammaksi seka tyontekijan etta

tyonantajan kannalta. Tyon loppuosassa olen kadmstan asioista, jotka ovat tarkeita
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muistaa erityisesti perehdytettdessa tyontekijotia saapuvat eri maasta, ja erilaisesta

tyoelamakulttuurista.

3.2 Taustatietoa ja tutkimusongelma

Kansainvalisia tyontekijoita on jo niin monessayksessa, etta tutkimusta taytyi rajata
paljon, jotta siita ei tulisi lilan laaja opinnayén resursseihin ndhden. Lahdimme toi-
meksiantajan kanssa rajaamaan tyota muutamaamPigea alueella toimivaan yrityk-
seen. Alun perin tarkoituksena oli saada useampisytahtemaan mukaan tutkimuk-
seen, mutta halukkaita yrityksia ei loppujen lopuégtynyt kuin kolme. P&atin toteut-
taa tutkimuksen kvalitatiivisena tutkimuksena, hatslemalla muutamaa yritysta eri
toimialoilta. Haastateltaviksi yrityksiksi valikait sellaisia, joilla on jo kokemusta kan-
sainvalisten tyontekijoiden perehdyttamisesta. kdgeut toteutettiin avoimina haastat-
teluina, jonka ansiosta saatiin parempi kosketitgkgiin, seka syvallisempid vastauk-
sia tutkimusongelmaan ja kysymyksiin. Avoin hadstaton haastattelumenetelmista
eniten tavallista keskustelua muistuttava, eik&Kkian haastateltavien kanssa tarvitse
kayda lapi samoja kysymyksia ja teema-alueita. Bgaétattelu-nimi on useammin kay-
tetty, mutta virallisesti syvéhaastattelulla tatktaan tilannetta, jossa saman haastatel-
tavan kanssa tehdaan monta avointa haastattelsioléE& Suoranta, 1998, s. 87-89)
Kaytdn haastatteluista nimea avoin haastattelly kdastattelin jokaista yritysta vain

kerran.

Haastateltavien yritysten valinta tapahtui silldus¢eella, mitka yritykset olivat haluk-
kaita haastateltaviksi. Koska haastatteluun suastin kolme yritysta, erityista karsin-
taa ei tarvinnut suorittaa, vaan valinta tapahuutomaattisesti yritysten halukkuuden
mukaan. Alun perin tarkoituksena oli haastatellémiea yritysta joilla on kokemusta
kansainvalisista tyontekijoista, ja kahta joillaoé¢ kokemusta. Loppujen lopuksi haas-
tattelin vain yrityksia, joilla oli haluttua kokersta. Lahetin haastattelupyyntdja useaan
yritykseen Tampereen Kauppakamarilta saamani Taepealueen tuonti- ja vientiyri-
tyslistan perusteella, seka satunnaisten vihjejdeamien ideoideni perusteella. Kolme
yritysta, jotka antoivat myontavan vastauksen ladtestlle, olivat Viialan Terdsrakenne
Oy, Alstom Grid Oy, seka japanilainen ravintola ldan
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Olin kuitenkin tyytyvainen yrityksiin, silla ne alat hyvin erilaisia toisistaan. Hanabi on
Tampereen Tammelassa toimiva ravintola, joka ts#l#i nelja ihmista, kaksi suoma-
laista ja kaksi japanilaista. Ravintolan omistajajapanilainen, joten sain kasityksen
my0s perehdyttamisesta toisin pain: kun tyonantajaulkomaalainen ja tyontekijat
suomalaisia. Viialan Terasrakenne on konepajaitgaistoimialalla toimiva yritys, jo-

ka tyollistaa noin 20 ihmistd, joista nelja on Vaigia. Alstom Grid Oy on vuoteen 2009
asti keskisuurena yrityksend, vuodesta 2010 suuymetyksena tunnettu teknologiateol-
lisuuden yritys, joka tyéllistdd 275 ihmista. Nawdgitysten avulla sain kuvan kolmesta

taysin erilaisesta tydymparistosta ja perehdyttémarsetelmista.

Tutkimusongelmaksi muodostui: Mitka ovat tyonargajikokemukset kansainvélisten
tyontekijoiden perehdyttdmisesta? Tarkoituksenaselvittdd muutaman yrityksen ko-
kemukset ja mielipiteet, ja sitd kautta mahdolliseaada laajempi kuva ty6nantajien
keskuudessa vallitsevasta kasityksesta.

3.3 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen kulku

Haastattelut toteutettiin valilla 8.11.- 17.11.200lin yhteydessa yrityksiin seka sah-
kopostitse, ettd puhelimitse. Sovimme kaikkienygtién kanssa henkilokohtaisen ta-
paamisen. Koska kyseessa oli avoin haastatteluadedd tavata yritysten edustajat
henkilokohtaisesti. Ensimmaisena haastattelin &falerdsrakenne Oy:td, toisena Als-
tom Grid Oy:t4, ja vimeisend Ravintola Hanabiankikohtaisiin haastatteluihin me-
ni aikaa 20 minuutista puoleen tuntiin. Kysymyksktat paapiirteittain samat jokaisel-
le yritykselle, mutta keskustelun edetessa, jokaigéyksen kohdalla tapahtui luonnol-
lista mukautumista kysymysten osalta. (Liitteet 12& Tein haastatteluissa muistiin-
panoja kasin, ja nauhoitin keskustelut muistiinganotueksi tyon kirjoitusosuutta var-

ten.

Tutkimusmenetelména kaytettiin avointa kvalitasia haastatteludoin ettd avoimet
haastattelut olivat sopivin haastattelumenetelfié ti#lle, silla talla menetelmalla sai
paremman kontaktin haastateltavaan. Aihe on hyaagal ja siita syntyi paljon keskus-
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telua. Olisikin ollut harmillista jos olisin rajanh kysymykset liian tarkasti, ja saanut
vain lyhyita kirjallisia vastauksia. Avoin haasttt mahdollisti laaja-alaisemman kes-
kustelun haastateltavien kanssa. Laatimani kysymmker muokkautui hieman jokaisen
yrityksen kohdalla, silla jokaisen yrityksen vastset kysymyksiini olivat erilaisia, ja

kasittelivat asioita eri nakdkannalta. Haastattelupa laatiessani toivoinkin saavani ai-
kaan vapaamuotoista keskustelua, ja kysymystetaiiioitus olla vain suuntaa-antavia
ja haastattelua tukevia.

Kuten laadullisessa tutkimuksessa usein, myos esdétyttiin hyvin pieneen otantaan,
ja pyrittiin perehtymaéan aineistoon mahdollisimnpeemusteellisesti. Eskola ja Suoranta
(1994, s. 18) sanovat kirjassaan, etta laadulbsasgimuksessa aineiston tieteellisyy-

den kriteeri ei ole sen maara, vaan laatu.

Kaikille haastateltaville sopi, ettd nauhoitin ha#telut helpottaakseni puhtaaksikirjoi-
tusosuutta. Haastatteluissa minulla oli mukana timpsnovalineet, seka pieni nauhuri,
johon sain kaiken puheen tallennettua. Kaikki retafiit lupasivat myds, ettd voin
haastattelujen jalkeen tarkentaa tietojani soittentai lahettamalla sahkopostia, joten

vaarinkasityksille ei jaanyt sijaa.

Haastatteluja sopiessa kerroin toimeksiantajasi&iorkPlace Pirkanmaasta, ja heidan
toiminnastaan kaikille haastateltaville yrityksillMyods haastattelujen aikana kerroin
WorkPlace Pirkanmaan toiminnasta, ja muun muadsaista tapahtumista. Yritysten
edustajat vaikuttivat kiinnostuneilta hankkeesgakyulivat mielellaan siitd enemman.
Minulle tuli mielikuva, etta yritykset eivét olle&uulleet hankkeesta ennen haastattelu-
ja, joten oli hyva tuoda myos toimeksiantajalledkyvyytta tata kautta. Toin esiin myos
hankkeen vetaman "Puhu Minulle Suomea” — kampan@kerroin sen tarkoituksesta.
Osa haastateltavista vaikutti kiinnostuneelta kumalen hankkeen toiminnasta enem-
mankin, mutta rajallisen ajan ja materiaalin tadavoinut haastattelutilanteessa kertoa

enempaa.
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4. TUTKIMUSTULOKSET

Haastatteluun suostuneista yrityksista vain yk$st@n Grid, vastasi toimeksiantajani
kohderyhmaa, yritysta joka rekrytoi korkeasti kdattuja kansainvélisia opiskelijoita ja
vastavalmistuneita. Olisi toki ollut optimaalistasjkaikki yritykset olisivat olleet toi-
meksiantajani kohderyhmé&n edustajia. Toisaaltathiakemani yritykset edustivat niin
erilaisia toimialoja ja yrityksia, etta niiden alaisain laajemman kuvan tutkimusaihees-

tani.

4.1 Viialan Terasrakenne Oy

Viialan Terasrakenne Oy on Viialassa toimiva hitsga konepajatoimialan yritys, joka
tydllistaa noin 20 henkil6da. Kansainvélisia tyonjiia yrityksessa on talla hetkella nel-
j&, kaikki virolaisia. Naista neljasta kaksi tytkijga on viintynyt yrityksen palvelukses-
sa jo pidemman aikaa, noin kolme vuotta, ja kakgpalkattu vuoden 2010 kevaalla.

Ensimmaiset virolaiset tyontekijat saapuivat yrggkn vuonna 2005 tyonvalitysfirman
kautta. Taméan jalkeen oli muutaman vuoden taukon&s tarvittiin uudestaan tyonteki-
jOIta, ja erés edellisen kerran virolaisista pakasierinsa kanssa Suomeen t6ihin. Vuo-
desta 2006 lahtien yrityksessa on ollut koko ajemakan muutama virolainen hitsaaja
téissa. Joukkoon mahtui myds epaonnistunut rekwgifanutta siitd selvittiin kuitenkin

sen suuremmitta ongelmitta eteenpain, ja palkattisia ihmisia tilalle.

Perehdyttdmisessa toimitusjohtaja Markku Hiiren eask vaikeinta on kielimuurit.
TyoOntekijat ovat ammattihitsaajia, joten itse tyfaésen tekoa heille ei tarvitse opettaa,

mutta yhteisen kielen puuttuessa vaarinkasityksigsyntya helposti.

Kaytadnnossa virolaisten tyontekijoiden perehdyttéanion yrityksessa hoidettu niin, et-
ta ensin on kayty lapi yrityksen tavat ja sdénjuitka jalkeen ulkomaalaiset tyontekijat
on laitettu suomalaisten tydpareiksi oppimaan j@d@aan tekemista. Muilta osin viro-

laisten perehdyttdminen ei Hiiren mukaan juurikeama suomalaisten kollegoiden pe-
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rehdyttdmisesta, mutta valvontaa ja tyonohjausysyyaharrastaa heidan kohdallaan

hieman enemman.

Vaikka virolainen kulttuuri on hyvin lahella suoraata kulttuuria, kulttuurierot luovat
joskus ongelmatilanteita. Suurin ero Hiiren mukaarollut se, etta virolaiset ovat hyvin
"ahneita” tekemaan to6itd. Heille piti selventdd&aebuomessa toitd tehdadn saantdjen
sallima maara, 40 tuntia viikossa. Myds jotkin tyd@allisuuteen liittyvat asiat olivat
uusia virolaisille tydsuhteen alussa, ja niihin Riinnittaa erityistd huomiota. Erilaisten
suojainten, kuten suojalasien ja kuulosuojaintepttéa joutui valvomaan enemman
kuin suomalaisilla. Nykyaan virolaiset tyontekigtat kuitenkin Hiiren mukaan suoma-
laistuneet hyvin, eikéa heidan tyontekoaan endatsarvalvoa enempéaéa kuin suomalais-
tenkaan.

Kysyttaessa suuria eroja suomalaisten ja virolaigténtekijdiden perehdyttamisesta, ei
Hiirella tullut mieleen mitdén erityistd. Ulkomagdten tyontekijéiden kanssa saa hanen
mukaansa olla hieman tarkempi, ja asiat pitdatgalgelvemmin. Tosin han my6s huo-
maultti, ettéd on olemassa suomalaisiakin tyontekijgoiden kanssa pitda olla erityisen
tarkka.

Ulkomaalaisten tyontekijoiden tuomat hyoddyt koskiktiren mukaan joustavuutta. Vi-
rolaiset ovat valmiita tekemaan enemman téitd wmarsen tydajan ulkopuolellakin jos
tarvitsee. Yrityksessa on kaytossa niin kutsuttiatiyapankki, eli ylitdita ei tehda vaan
tunteja kerataan pankkiin. Ylimaaraiset tunnit sien pitaa vapaana kun on sopiva ai-
ka. Hiiren mukaan heidén virolaiset tyontekijanggtiavat pankkia huomattavasti ak-
tivisemmin kuin suomalaiset. Tama on heille helpgoa jarjestaa pitka viikonloppu tai

ylimaarainen loma.

Hiiri halusi myds huomauttaa, ettd vaikka olemmekiissa, ei ulkomaalaisten tyonte-
kijoiden Suomeen saaminen ole niin helppoa kuinetaan ymmartad, mikali haluaa
jaéda Suomeen pitkaaikaisesti. Vaaditaan paljooKrgtiaa etta saa jadda Suomeen pi-
demmaksi aikaa kuin kolmeksi kuukaudeksi. Prosessuhteellisen pitka ja vaativa,
mutta Hiiri vaikutti kuitenkin tyytyvaiselta loppulokseen.
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4.2 Alstom Grid Oy

Alstom Grid Oy on Tampereen Tesomalla toimiva teékgiateollisuuden yritys. Talla
hetkelld yritys tyollistaa 275 tyontekijaa, joistd7 on toimihenkildita ja loput tydnteki-
joita. Vuoden 2009 alusta Alstom Grid Oy on luetedtiuryritykseksi, sitd ennen yritys
kuului pieniin ja keskisuuriin yrityksiin. Haasteltissa olivat lasnd henkilostopaallikkod
Heikki Viitaniemi ja myyntijohtaja Mikko Koskinen.

Yritys on lahes puhtaasti vientiyritys, tuotannostanee vientiin 90 — 95 prosenttia.
Taméan johdosta on myos luonnollista etté yritykskaataan kansainvalistd osaamista.
Yrityksessa onkin paljon kokemusta kansainvalisigtintekijoista, tyontekijoita on ol-
lut muun muassa Venajalta, Virosta, Kuubasta, Hapta)y Kolumbiasta, USA:sta ja

Brasiliasta.

Kokemukset ulkomaalaisista tyontekijoistéa ovat ell&oskisen mukaan paaosin posi-
tiivisia. Talla hetkella yrityksen palveluksessawsta ulkomaalaisista kaikilla on pitkat
tyosuhteet. Alstom Gridilla on ulkomaalaisia tydqj@ita kaikenlaisissa tydtehtavissa,
niin toimihenkil6ind kuin tuotannossakin. Kansailsg&na konsernina heilla on ensisi-
jaisesti kaytbssaan sisainen rekrytointi, joterkkiayrityksen tyontekijat saavat sisaisen
tietokannan kautta tietdd ensimmaisina vapautuvygipaikoista, jopa toisella puolen
maailmaa. Jos paikat eivat taman sisdisen haumakiyty, tyopaikat avataan myos ul-
kopuolisille, jotka voivat hakea toita joko rekryttfirmojen kautta, tai omin avuin.

Koska ulkomaalaisia tyontekijoitd on niin monenissa eri tehtavissa, heidan koulutus-
taustansa vaihtelevat suuresti. Kaikkien tyonte#ga, niin suomalaisten kuin ulkomaa-

laistenkin, koulutustausta vastaa heidan tyotelidsa

Perehdyttdminen ulkomaalaisten osalta on hoidéfgain samalla tavalla kuin suoma-
laisillekin, mutta englannin kielella. Yritykselldn kaytéssaan perehdyttdmissuunnitel-
ma- ja tydnopastuskaavakkeet, joita tulee noud@itesen tyontekijan kohdalla. Kay-
tannossa jokainen uusi tyontekija saa "tyohon @past, joka vaihtelee tyotehtéavien
mukaan. Ulkomaalaisten kohdalla tulee tietenkinrhioada se, ettd tyohon opastajan
taytyy osata englantia, mutta muuten kaytannottesvda mitenkdan suomalaisten pe-

rehdyttamisesta.
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Kulttuurierot eivat ole yrityksessa tuottaneet smpia ongelmia. Vaikka tyontekijoita
on ollut melkein joka puolelta maapalloa, Koskisenkaan Suomeen hakeutuvat toihin
ihmiset, jotka haluavat toimia Suomen tavoillasks ole koitunut suurempia ongelmia
esimerkiksi aikakasityksista. Yrityksessa on myaisittu hyvin toisiin kulttuureihin, sil-
|& vierailijoita on joka paiva noin kolmesta eri aséa. Uudet kulttuurit ja tavat eivat siis
aiheuta konflikteja, silla niihin on sopeuduttu yvKoskinen korostaa, etta yrityksen
kannalta on erityisen tarkeaa opiskella uusia kufttita ja tapoja, silla vientikaupassa
toisten tapojen ymmartadminen on erittdin tarkeaddmnsalaiset kollegat ovat suhtautu-
neet ulkomaalaisiin tyontekijoihin paaosin hyvinsgivisesti. Koskinen arvelikin ta-
man johtuvan siita, ettd yritykseen on kehittyngh&ainvalinen ilmapiiri, eika ulkomaa-
laisuuteen enaa kiinniteta sen enempéaa huomiotaduomalaisuuteenkaan. Ulkomaa-
laisista tyontekijoista on tullut osa normaaliagi@imad, jonka myoéta suhtautuminen on

neutralisoitunut

Suomalaisten ja kansainvalisten tyontekijoidensteoperehdyttdmisen osalta Koskinen
ja Viitaniemi korostavat ulkomaalaisten tiedonjanbkeidan mielestdédn ulkomaalaiset
lahes poikkeuksetta ottavat tybhén perehdyttamisd@vammin ja paneutuvat siihen

enemman kuin heidan suomalaiset kollegansa.

Kysyessani parhaimpia hyotyja joita kansainvaltgéntekijat tuovat tullessaan Koski-
nen tiivisti asian seuraavasti: "Kylla mun mieleg&iikennakdnen epahomogeenisyys
edistaa yrityksen toimintaa. Jos kaikki olis saragai niin kyllahan siind ideakdyhyytta
olisi”. Viitaniemi lisasi viela, ettd kansainvalisgyontekijat tuovat yritykseen ja toimin-
taan oman kulttuurituntemuksensa, joka auttaa dessa heidan kotimaahansa pain.
Suomalaiset joutuisivat opettelemaan enemman Keliapoja, jos yrityksessa ei olisi

ulkomaalaisia tyontekijoita apuna.
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4.3 Ravintola Hanabi

Japanilainen ravintola Hanabi on perustettu vu&(9 elokuussa Tampereen Tamme-
laan. Yrityksessa tyoskentelee nelja inmista, gokstksi on japanilaista ja kaksi suoma-
laista. Haastattelin ravintolan omistajaa, Maikou&kia. Han on itse japanilainen, eika

viela osaa suomea sujuvasti, joten haastatteliettordenglannin kielella.

Ravintolan auetessa perehdyttamista hoitivat Kaksinilaista kokkia, joista kumpikaan
ei osannut englantia, eikd suomea. Suomalaisetelifét joutuivat siis opettelemaan
asiat "katso ja opi” — periaatteella. Myds englanpd suomea kaytettiin tilanteen sallies-
sa, mutta paaosin kielena oli japani. Nykyaan toisgomalaisista tyontekijoista osaa jo

japania sujuvasti, joten kieli ei enéda ole niinrsmgelma.

Onukin mielestd suurimmat ongelmat perehdyttamésesbeutuivat kulttuurieroista.
Kaksi japanilaista kokkia olivat tulleet Suomeeméi ravintolan auetessa, eivatkd he
olleet tottuneet suomalaiseen tapaan tydskenreitan Onuki itse, silla h&n oli ollut jo
muutaman vuoden Suomessa. Ongelmia aiheuttivat rmuassa se, ettd japanilaiset
kokit olisivat halunneet enemman kunnioitusta oseks kuten Japanissa on tapana.

Nykyaan ravintolassa kuljetaan kultaista keskitletden kulttuurin valilla.

Japanilaiset ovat hyvin ahkeria ja tyotelidita,deglellaisia hetkia tule tbissa etta ei olisi
jotain tekemista. Suomalaiset helposti jaavat lemmb@an tai lukevat lehtea jos ei ole
muuta tekemistd. Japanilaisessa kulttuurissa tarkdye vaan koko ajan pitaa esimer-

kiksi siivota paikkoja.

Onukin mielesta on kuitenkin tarkeda etté ravirgsdéaon loydetty yhteinen tapa toimia,
ja molemmista kulttuureista on saatu tarkeimmatigtuesiin. Han korostaa myds sita,
ettd on hyva olla tyontekijoitda molemmista kultteista. Japanilaisessa ravintolassa asi-
akkaat ovat usein kiinnostuneita ruoan historiggstaaan kulttuurista, joten japanilaiset
tyontekijat saavat kertoa omasta kotimaastaan mafoomalaiset tyontekijat taas ovat
tarkeita silla suomalaisen kulttuurin tuntemus opdm erittéin tarkeda. Suomalaiset
tyontekijat pystyvat myods helposti auttamaan kalegan kieli- ja kulttuuriongelmien

kanssa.
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5. YHTEENVETO

Kaikki haastatellut yritykset olivat tyytyvaisia ksainvalisiin tyontekijoihin. Kenella-
kaan ei toistaiseksi ollut jatkosuunnitelmia kansalisten tyontekijoiden rekrytoinnista
tulevaisuudessa, mutta kukaan ei myoskaan poigsuikata mahdollisuutta. Jokaisessa
yrityksessa kuitenkin sanottiin etta tyonhakijagiaole koskaan eroteltu, eika tulla erot-
telemaan kansalaisuuden perusteella, vaan kaikijglhavat samassa lahtttilanteessa.

Haastattelujen perusteella sai kuvan, etta kangbset tyontekijat ovat usein ahkeram-
pia ja tunnollisempia tyontekijoitd kuin suomalaikellegat. Erityistd mainintaa yrityk-
siltd sai ulkomaalaisten halu oppia uusia asisg#d joustavuus tydaikojen suhteen.

Perehdyttdminen oli kaikissa yrityksissa hoidetimalla lailla kaikkien tydntekijoiden
osalta, riippumatta siité oliko tyontekija suomakn vai ulkomaalainen. Ainoa ero ol
perehdytyskieli, joka ulkomaalaisten osalta lahai&keuksetta oli englanti.

Kieli- tai kulttuuriperehdytysta ei missaan yritgssa ollut, eikd myodskaan ollut suun-
nitteilla jarjestaa tallaista. Viialan Terasrakemtdviarkku Hiiri kertoi, etta yritys on jar-
jestanyt heidan tyontekijoilleen asunnon, ja auttdoyrokratia-asioissa. Muissa haastat-

teluissa tallaisesta ei tullut puhetta.

Kaikkien yritysten edustajat kuitenkin olivat tyy#isia kansainvaliseen toimintaansa,
eivatkd nahneet esteitd sen jatkamiselle. Tuleuainfyttaa tuleeko lisda tarvetta ul-

komaalaisille osaajille vai ei, mutta talla hetidilanne nayttaa positiiviselta.
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6. JOHTOPAATOKSET

Haastattelujen perusteella voidaan paatella, eitgkget suhtautuvat paaosin positiivi-
sesti ulkomaalaisiin tyontekijoihin. Tyonantajava pida ulkomaalaisten ja suomalais-
ten tyontekijoiden eroja perehdyttdmisen aikanakitiéwing, joskin joitakin selvid ero-

ja loytyi jokaisen haastateltavan mielesta.

Yhdessakaan haastattelemassani yrityksessa ulkaisteal perehdyttdmisesta ei koettu
koituneen erityisia ongelmia. Painvastoin, tuliiiljppa sellaisia mielipiteita etta ulko-
maalaisten perehdyttdminen olisi helpompaa kuinralaisten, ja ulkomaalaiset olisi-

vat kiinnostuneempia oppimaan ja tekemaan toita kuomalaiset.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd yhdessa yrityksigtihantaja auttoi maahan tulevia tyon-
tekijoitd muutenkin, ei vain tyon ja siihen perettdgnisen osalta. On kuitenkin tarkeaa
muistaa, ettd muutettaessa maasta toiseen, tyl@éntekija voi kohdata paljon muitakin
haasteita, kuten asunnon ja oleskeluluvan hanklkemirsekd mahdollisesti mukana
muuttavan perheen sopeutuminen. Viialan Terasrakantoimitusjohtaja Markku Hii-
ren mukaan he ovat yrityksessa auttaneet muun mwessnon hankkimisessa, seka
erilaisissa viranomaisasioissa. Muiden yritystendsa naista asioista ei tullut puhetta,
vaikka jalkeenpain ajatellen kysymys olisi ollutvity olennainen my6s muiden yritys-
ten haastatteluissa.

6.1. Kehitysehdotukset

Kaikissa haastattelemissani yrityksissa ulkomataitienkildiden tydhon perehdytta-
minen oli hoidettu huolella ja ilman suurempia dnga. Huomasin kuitenkin, etta var-
sinaista kulttuuriin perehdyttamista ei yhdessakg#gpksessa ollut. Tyontekijoiden tul-
lessa eri maasta, ja taysin eri kulttuurista, okei@& muistaa etta elaman opetteluun uu-
dessa kotimaassa voi kulua pitka aika. Ty6nantejen hyva siis huolehtia myo6s esi-
merkiksi kieleen ja kulttuuriin perehdyttamisesta.
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Yritysten perehdyttamisestd puuttuu mielestani al@dfisuutta ja systemaattisuutta.
Taytyy muistaa, etta tydhon perehdyttaminen onlaagempaa kulttuuriperehdytysta,
joten koko kulttuuriperehdytys ei suinkaan puutitdiBi mielestani kuitenkin laajentaa

perehdyttdmistd koskemaan my6s muuta elamaa uuchesssa.

Taytyy myods muistaa, etta usein tyontekijan muksattaa muuttaa koko perhe, joten
on tarkeda huomioida muun muassa puolison tyaftismahdollisuus, seka lasten kou-

lu- tai kerhoasiat.

Opinnaytetydohjaajani ja toimeksiantajani mainisiminulle niin kutsutuista relokaa-
tiofirmoista, jotka tarjoavat yrityksille muun musas palveluita liittyen ulkomaalaisten
tyontekijoiden perehdyttdmiseen, sekd ulkomaankomlesiin valmistautumiseen. Tut-
kiessani asiaa internetistd, l0ysin yrityksen nten&eturn Ticket. Tama yritys on pereh-
tynyt nimenomaan ulkomaankomennuksiin, seka tygjdielen valmentamiseen ulko-
maankomennusta varten. "Toimintamme yleistavoitieen lisata yritysten valmiuksia
hallita kansainvalistymiseen liittyvia haasteita.(Return Ticket) Muita samankaltaisia

yrityksia ovat muun muassa Finland Relocation $ek& Global.

Return Ticket yrityksen sivustolta [6ytyy yritykségrjoamia palveluita, seka yleista tie-
toa esimerkiksi asumisesta ulkomailla, paluustankadhan, tarvittavista viranomaisasi-
oista sekd heidan jarjestamistddn seminaareistg/sMoimii sekd suomesta lahtevien
tyontekijoiden, ettd Suomeen tulevien tyontekijdidevuksi. Kaytdnndssa tydnantaja
seka tyontekija voivat halutessaan ottaa yhteyatuiR Ticket yritykseen, ja rakentaa

itselleen sopivan valmennuksen tarpeistaan riippuen
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6.2 Muistilista

Haastattelutulosten ja Return Ticket yrityksen &gtijen perusteella loin pienen muisti-
listan siitd, mitk& asiat on tarkeita muistaa ulkaaisten tyontekijoiden perehdyttami-
sessd. Lista sisaltda asioita, jotka helposti un@tttydnantajilta, silla samoihin asioi-

hin ei tarvitse kiinnittdd huomiota kotimaisten iygkijoiden perehdyttamisvaiheessa.

Kulttuuriperehdytys
Asumisjarjestelyt
Viranomaisasiat

Perheen mukana tulo

ok~ 0N PR

Paluuperehdytys

6.3 Muistilistan perustelut

Seuraavassa osiossa olen kirjoittanut perustekaigelle muistilistani asialle. Peruste-
luista selviad, minka takia asia on tarked muidiesalta selvidd myds, oliko haastatte-

lemissani yrityksissa keskitytty tarkeiksi katsomasioihin.

6.3.1 Kulttuuriperehdytys

Ensimmainen asia listalla on KulttuuriperehdytygmB kasite pitda sisalladn kaiken,
mita liittyy uuteen kulttuuriin tutustumiseen. Taré& asioita kulttuuriperehdytyksessa
ovat muun muassa kielen opiskelu seka erilaistpojea opettelu. Jokaisessa kulttuu-
rissa on esimerkiksi omanlaisensa aikakasityksadyuoliroolit, sek& ihmisten keski-

nainen hierarkia. Nama asiat on tarkeaa tehdéksitbeti alusta alkaen, jotta mahdolli-

set ongelmatilanteet saadaan minimoitua.

Kielen opettamista ei ollut yhdessakaan haastateedeani yrityksessa, vaan kaikki asiat

uusien tulokkaiden kanssa hoidettiin englannineti& ellei ollut mahdollista hoitaa
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asioita ulkomaalaisen tyontekijan aidinkielella. idemaan kielen opiskelu on kuiten-
kin ensisijaisen tarke&a uuteen kotimaahan sopesessa, joten olisi hyvin tarkeaa etta
tyOnantajat tiedostaisivat sen, ja tarjoaisivatdneopetusta.

6.3.2 Asumisjarjestelyt

Toisena asiana ovat asumisjarjestelyt. Asuuko tydsitekija kenties asuntolassa mui-
den tyontekijoiden kanssa, vai onko hanella omataguTarjoaako tytnantaja asunnon,
auttaako han asunnon hankkimisessa, vai hoitagkuddkija kaikki asumiseen liittyvat

jarjestelyt itse? Nama asiat on hyva kayda la@noen kuin tyontekija saapuu kohde-
maahan, ja sopia selvat pelisdannot tyontekijarsdanOn myos hyva muistaa, etta
tyontekijan, joka tulee ulkomailta, on huomattavasikeampaa tuoda muuttokuormaa,
kuin tyontekijan joka muuttaa toisesta kaupungsstanan maan sisélla. Tyonantajan on
hyva siis miettia, voisiko hdn mahdollisesti taggonkinlaisia kalusteita tai pakkausta

joka sisaltaa tarvittavia asioita, kuten petivatdtseka astioita.

Yhdesséa haastattelemistani yrityksista, ViialandSeakenteessa, toimitusjohtaja Mark-
ku Hiiri kertoi yrityksen hankkivan uusille tyontighilleen ensimmaisen asunnon Suo-
messa. Yritys maksaa uusille ulkomaalaisille tykiddle ensimmaisen puoli vuotta
vuokran kokonaan, ja jatkostakin on mahdollistavag¢ella. He myds auttavat muissa
asumiseen liittyvissa ongelmissa, kuten asunnomskamisessa. Muissa haastattelemis-
sani yrityksissa ei tullut puhetta ulkomaalaistgintekijoiden asuntoasioista.

6.3.3. Viranomaisasiat

Viranomaisasiat voivat yllattaa monimutkaisuudellaililla jopa oman maan kansalai-
set. On siis erittain todennédkaista, etté toisesasta saapuva tyontekija tarvitsee apua
naiden asioiden hoidossa. Viialan Terasrakentegnittssjohtaja Markku Hiiri kertoi
omasta kokemuksestaan viranomaisasioiden parissahtbmautti, etta vaikka elamme

Euroopan Unionissa, byrokratia-asiat olivat siltaggavan hankalia. Tyontekijoiden piti
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kulkea toimistosta toiseen hakemassa ja tayttanmeidaisia lappuja muun muassa saa-
dakseen suomalaisen verokortin. Naista asioistadttam ottaa selvaa ennen kuin tyon-
tekijat saapuvat, jotta prosessi saadaan hoitumaamdollisimman nopeasti ja ilman
suurempia hankaluuksia.

Viialan terasrakenteen toimitusjohtaja Markku Hiertoi viranomaisasioiden yllatta-
neen hanet vaikeudellaan. Hanen mukaansa helpostekaan, etta asiat hoituvat yk-
sinkertaisesti ja ilman suurempaa paperisotaa,anattellisuudessa byrokratian osa ul-
komaalaisten tyontekijoiden hankkimisessa on syopia EU:n sisalta tulevista tyonte-
kijoistd puhuttaessa. Olisi hyva siis luoda yrity&sa jonkinlainen muistilista hoidetta-

vista asioista, jotta mikaan ei jaa huomaamatta

6.3.4 Perheen mukana tulo

Varsinkin pidemmaksi aikaa muuttavilla tyontekif@dibn usein tilanne, jossa koko per-
he muuttaa tyontekijan mukana hanen uuteen tydmaah#&uolison ja lasten sopeutu-
mista uuteen kulttuuriin ei tule unohtaa, jotenhgeolisi hyva ottaa mukaan mahdolli-
seen kulttuurikoulutukseen. On myo6s syyta muistétd, lapset voivat tarvita koulu- tai
hoitopaikan, joten tydnantajan olisi hyva ottaasgélnaistda mahdollisuuksista lahialu-
eilla. Jos perhe kokee tulleensa huomioiduksi g@éhautetaan parhaan mukaan, on to-
dennékoista etta tyduran kesto pitenee. Perheallauari vaikutus myds tyontekijan

mielipiteeseen uudesta maasta.

Yhdessa haastattelussa tuli ilmi, etta eraan tkijéte perhe oli muuttanut mukana
Suomeen. Tama toi yritykselle lisdd huolehdittavaé he ymmarsivat etta perheen
hyvinvointi on erityisen tarkeaa. Yrityksessa muuoassa autettiin Venajalta kotoisin
olevaa vaimoa saamaan tyolupa, ja hankittiin l&osibitopaikka. TAméanlainen avusta-

kijan lojaaliutta tydnantajaa kohtaan.



27

6.3.5 Paluuperehdytys

Paluuperehdytys on hyva huomioida, kun tyontekpgaluu kotimaahan on l&hestymas-
sa. Jos kyseessa on ollut pitkdaikainen tyésuhdessa maassa, voi palaaminen kotiin
olla erittdin hankalaa. Parhaassa tilanteessa taudesasta on tullut tyontekijalle kuin
uusi kotimaa, jolloin voi olla hankalaa palata takaomaan kulttuuriin ja oman maan
tapoihin. Monesti kuulee puhuttavan siita, ettaiikpaluu, varsinkin pitkan ajan jal-
keen, on jopa vaikeampaa kuin sieltd 1ahtd. Ty@ganton hyva jarjestaa erilaisia val-
mennuskeskusteluja, joissa voitaisiin keskustedl@rkpaluusta ja sen aiheuttamista aja-
tuksista ja odotuksista. Nain voidaan varmistaatgkijan ja hanen perheensd mahdol-
lisimman kivuton paluu takaisin kotiin. "Palaajile® useinkaan jarjestetd mink&anlaista
paluuvalmennusta

siitd huolimatta, ettd palaamisen sanotaan olevapa j vaikeampaa Kkuin
lahtemisen”. (Return Ticket) Tasta syysta tyontakign olisi hyva muistaa valmistella
tyontekijoitadn kotiin paluuseen jo ajoissa, jottgds paluun aiheuttama kulttuurishokki

ja sen haitat saataisiin minimoitua
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LITTEET

LIITE 1: Haastattelurunko Viialan Teréasrakenne Oy:l le ja Alstom Grid Oy:lle

1. Perustietoja yrityksesta?
- Milloin yritys on perustettu?
- Montako tyontekijaa yritys tyollistaa?
- Toimiala?
2. Kokemukset kansainvalisista tyontekijoista:
- Mista tyontekijat ovat olleet kotoisin?
- Kuinka pitk&n aikaa tyontekijat ovat olleettyksessa?
- Kuinka monta kansainvalista tyontekijaa on ojlutyksessa?
Miten perehdyttaminen hoidettiin ja mité se pigaiaan?
Suurimmat haasteet ulkomaalaisten perehdyttamidessa
Suomalaisten ja ulkomaalaisten erot perehdyttanssbteen?
Kansainvalisten tyontekijoiden tuomat hyodyt?

N o g ko

Jatkosuunnitelmat?
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LIITE 2: Haastattelurunko Ravintola Hanabille

1. Basic Information about the company?
- When has the restaurant been founded?
- Why was Finland chosen as the country to come?
- How many people are working in the restaurant?
How was the introduction to the work completed?
What were the biggest challenges in the introdaétio
What are the biggest differences between FinnishJapanese people?
The main benefits that the international employwesy for the company?

o 0k~ w D

The plans for the future?



