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Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittaa, miten kansainvaliset tydntekijat kokevat
yrityksen perehdyttamisen organisaatioon seka yhteiskuntaan. Opinnaytety0 rajataan
kasittelemaan suomalaiseen tyoyhteisdon ja yhteiskuntaan perehdyttamista seka tyo-
honopastusta. Tarkoituksena on selvittda, miten kansainvaliset tyontekijat itse kokevat
saamansa perehdytyksen, onko siita ollut iso apu henkildiden integroitumisessa yrityk-
seen ja uuteen maahan seka voisiko sita jotenkin kehittaa.

Tyo tehdaan toimeksiantona ja toimeksiantajayritys on suomalainen matkailualan orga-
nisaatio, jossa tydskentelee useiden maiden kansalaisia palvelutydssa. Opinnaytetyon
kohderyhma rajautuu EU-maista muuttaneihin Helsingissa tydskenteleviin henkilGihin.
EU:n sisaltd muuttavia rekrytoitavia henkil6ita on viime vuosina ollut huomattavasti
isompi maara, koska yrityksen haut avattiin EU tasoisesti. Taman vuoksi haluttiinkin sel-
vittda, miten ulkomaalaiset tydntekijat kokevat yrityksen perehdyttamisen seka voitai-
siinko sita jotenkin kehittaa tulevaisuuden kasvavassa monikulttuurisessa tydyhteisdssa.

Opinnaytetyd muodostuu teoriaosasta ja siihen liittyvasta empiirisesta tutkimuksesta.
Teoria rakentuu perehdyttdmisen ja monikulttuurisen tydyhteisdn termeihin. Tutki-
musongelmat johdatetaan teoriaosasta ja perustellaan siella osoitetulla tiedolla. Teo-
riaosa laadittiin helmi-maaliskuussa 2020.

Tutkimuksessa hyddynnettiin seka kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta etta kvalita-
tiivista eli laadullista tutkimusta. Kahden tutkimustavan avulla saatiin luotettavampia tut-
kimustuloksia ja niita pystyttiin vertailemaan toisiinsa. Tutkimuksessa verrattiin juuri
aloittaneiden ja jo yli vuoden tydsuhteessa olleiden ndkemyksia. Maarallinen tutkimus
toteutettiin internetin kautta tehtavalla kyselytutkimuksella 24.4.-8.5.2020. Laadullinen
tutkimus suoritettiin teemahaastatteluina eli puolistrukturoituna haastatteluna
4.-8.5.2020 valilla. Tutkimustulokset analysoitiin toukokuussa 2020.

Maarallisen tutkimuksen heikon otannan vuoksi, tulokset ovat sattumanvaraisia eika nii-
ta voi yleistaa. Molemmat tutkimustulokset antavat suuntaa siita, etta kielimuurilla on iso
vaikutus ulkomaalaisten tydyhteisdon ja maahan sopeutumisessa. Lisaksi tutkimukset
osoittavat, ettd perehdytyksen osalta henkilét kaipaisivat enemman tukea ja aikaa kay-
tanndn asioiden hoitamiseen seka yrityksen sisaisten toimintatapojen ymmartamiseen.
He ovat sita mielta, ettd mentoritoiminta voisi auttaa erilaisissa sopeutumiseen ja kotou-
tumiseen liittyvissa asioissa.

Asiasanat
Perehdyttaminen, sopeutuminen, kotouttaminen, monikulttuurisuus, monimuotoisuus,
tyoyhteisd
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1. Johdanto

Tassa tutkimuksellisessa opinnaytetydssa tarkastellaan yrityksen x Suomeen muuttanei-
den ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdyttamista ja sen kehittdmista. Tarkoituksena on
selvittda, miten kansainvaliset tyontekijat itse kokevat saamansa perehdytyksen, onko sii-
ta ollut iso apu henkildiden integroitumisessa yritykseen ja uuteen maahan seka voisiko
sita jotenkin kehittda. Tutkimuksessa verrataan juuri aloittaneiden ja jo yli vuoden tydsuh-
teessa olleiden nakemyksia. Tutkimus linkittyy perehdyttdmisen, monikulttuurisuuden ja
tydyhteison kasitteisiin. Tydssa tuodaan esiin onnistuneen perehdyttdmisen ja monikult-
tuurisuuden hyédyntamisen keinoja ja niille asetettuja vaatimuksia. Siten selvitetaan, toi-
miiko yritys ndiden vaatimuksien mukaan vai voisiko jotain toimintaa parantaa.

1.1. Opinnaytetyon tausta, tavoite ja rajaus

Tavoitteena on tutkia, miten onnistuneesti yritys toteuttaa perehdytystad Suomeen muutta-
neille tyontekijoille ja voisiko sita jotenkin kehittda. Tarkoituksena on orientoitua ulkomaa-
laisen tydntekijan perehdyttamisen eri osa-alueisiin, monikulttuurisen tyéyhteisén ominai-
suuksiin seka esimiehen rooliin monimuotoisen organisaation perehdytyksessa. Naita
analysoidaan monimuotoisen tydyhteison eri kulttuurivaikutusten pohjalta ja otetaan sel-
vaa, miten eri taustakulttuurit vaikuttavat ihmisten nakemyksiin ja odotuksiin. Lisaksi selvi-
tetdan, miten ulkomaalaiset ovat sopeutuneet kohdemaahan ja tyoyhteisoon.

Opinnaytety0 rajataan kasittelemaan suomalaiseen tydyhteisdon ja yhteiskuntaan pereh-
dyttamista seka tydhonopastusta. Kotouttamisessa avustavat prosessit, jotka viranomai-
set suorittavat eivat ole osa ty6ta. Tydssa kuitenkin yritetdan selvittda, millaista apua koh-
deyritys voisi tarjota ulkomaalaisen sopeutumisessa ja kotouttamisessa uuteen ymparis-
téon. Opinnaytetydssa otetaan huomioon monimuotoinen tydyhteiso ja erityisesti moni-
kulttuurisen tydyhteisdn soveltaminen organisaatiossa. Tassa tyossa ei huomioida kaikkia
tydyhteison monimuotoisuuden eroavaisuuksia, kuten uskonto ja seksuaalinen suuntau-
tuminen.

Opinnaytety6 tehdaan toimeksiantona. Toimeksiantaja on menestynyt suomalainen mat-
kailualan organisaatio, jossa tydskentelee useiden maiden kansalaisia palvelutydssa.
Taman aiheen merkitys on alalle suuri, silla tydyhteisd on jo ennestaan tosi kansainvali-
nen ja ulkomaalaisia tyontekij6ita rekrytoidaan koko ajan lisda. Opinnaytetydsta on hyotya
toimeksiantajalle saadessaan tutkimuksesta arvokasta tietoa siita, miten kansainvaliset
tydntekijat kokevat talla hetkelld yrityksen perehdytyksen heitd kohtaan ja sen avulla toi-
vottavasti saavutetaan uusia kehitysideoita ja -ehdotuksia tulevaisuutta varten.

Opinnaytetydn kohderyhma rajautuu EU-maista muuttaneihin Helsingissa tyoskenteleviin
henkil6ihin. EU:n sisaltd muuttavia rekrytoitavia henkil6ita on viime vuosina ollut huomat-



tavasti isompi maara, koska yrityksen haut avattiin EU tasoisesti. Tassa on tapahtunut
merkittdva muutos viime vuosien aikana, koska Suomen kielen taito ei ole enaa ollut rek-
rytointikriteeri ja se on mahdollistanut tydllistymisen Suomeen entistd useammalle EU:n
kansalaiselle. Tutkimuksesta jatetaan pois EU-alueen ulkopuolelta tulevat tyontekijat ja
muissa maissa tydskentelevat henkil6t. Lisaksi tdssa tutkimuksessa keskitytdan vain kan-
sainvalisten tyontekijoiden nakokulmaan eli siind ei oteta huomioon esimerkiksi kotimaisia
tyodntekijoita tai ulkomaalaisten tydntekijoiden perheenjasenia.

Tutkimus toteutetaan seka laadullisena eli kvalitatiivisena ettd maarallisena eli kvantitatii-
visena tutkimuksena. ldeana on, ettd laadullinen tutkimus toimii ensisijaisena tutkimusme-
netelmana ja maarallinen tutkimus on tukemassa vastausten luotettavuutta. Laadullinen
tutkimus toteutetaan haastattelemalla hetki sitten aloittaneita ulkomaalaisia tyontekijoita
teema-haastatteluilla. Maarallinen tutkimus on kohdistettu yli vuoden tydsuhteessa olleille
kansainvalisille tyontekijoille ja se suoritetaan webropol-ohjelman avulla. Tutkimuksesta
on myds tavoitteena saada eri ndkokulmia aiheeseen vertaillessa juuri aloittaneiden seka
yli vuoden tydskennelleiden ulkomaalaisten vastauksia. Tulosten avulla tavoitteena on
tuottaa jokin konkreettinen ratkaisu kehittamaan ulkomaalaisten tydntekijdiden perehdyt-
tamista yrityksessa. Kiinnostusta aiheeseen heratti sen ajankohtaisuus seka tyéskentely
kyseisessa monikulttuurisessa yrityksessa. Tutkimustulokset kdydaan lapi kappaleessa 5.

1.2. Opinnaytetyon tutkimusongelmat

Taman tutkimuksen padongelma on: miten kansainvaliset tyontekijat kokevat yrityksen
perehdyttdmisen organisaatioon seka yhteiskuntaan. Toisin sanoen, mitka asiat vaikutta-
vat perehdyttdmisen onnistumiseen ja mitka tekijat taas vaikeuttavat tata prosessia. Kuin-
ka tarkeiksi henkildt kokevat mitkakin vaiheet perehdytyksessa, oliko siihen varattu riitta-
vasti aikaa ja voisiko perehdytysohjelmaa jotenkin kehittaa.

Alatavoitteena on tutkia, miten tyontekijat kokivat yritykseltd saamansa tuen perehdytyk-
seen, johon linkittyy esimerkiksi se, miten uudet ulkomaalaiset tyontekijat kokivat perehdy-
tyksen ennakkomateriaalin hyodyllisyyden tai miten henkilot kokivat perehdyttamisen saa-
vuttuaan Suomeen. Tavoitteena on myos selvittda, kuinka paljon yritys auttaa tyéhoén pe-
rehdyttamisen ohella muiden kdytannon asioiden hoitamisessa vai viekd muiden asioiden
hoitaminen paljon aikaa uusilta tyontekijoilta. Toinen alatavoite on selvittaa, miten henkilot
ovat integroituneet tyoyhteisoon ja kohdemaahan. Aikomuksena on tutkia, meniko sopeu-
tumiseen kauan aikaa, olisiko tydnantaja voinut auttaa enemman siina seka miten help-
poa tai vaikeaa oli luoda uusia sosiaalisia suhteita uudessa kotimaassa. On tarkeaa myads
tietaa, oliko heilla jotain vertailukokemusta muuttamisesta ulkomaille, silla se usein helpot-
taa sopeutumista uuteen maahan.



1.3. Opinndytetyon keskeiset kasitteet

Perehdytys on uuden tydntekijan opastamista tyétehtaviinsa ja totuttautumista uuteen
tydymparistédnsa. Onnistunut perehdytys on etenkin tarkeaa, kun uusi tydntekija on ko-
toisin toisesta maasta ja kulttuurista. Samaan aikaan se auttaa ulkomaalaisen tydntekijan
sopeutumista Suomeen ja suomalaiseen tydyhteis6on. Perehdytykseen olisi hyva jarjes-
taa tarpeeksi aikaa etenkin, kun uusi tyontekija tulee vieraasta kulttuurista. Talla tavoin
saastytdan mahdollisilta vaarinkasityksilta ja valtytdan myohemmilta aika- ja henkildkus-
tannuksilta. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila & Vaananen 2013, 25-29.)

Monikulttuurisuus tarkoittaa yhteiskuntaa, joka koostuu ihmisista, joilla on erilaiset kulttuu-
riset juuret ja eldamantavat (Broekman 2003, 16). Siihen kuuluu kulttuurisen monimuotoi-
suuden hyvaksynta ja kannattaminen yhteiskunnassa. Kun monikulttuuriset tydyhteisott
lisdantyvat jatkuvasti, tarvitaan enemman tuntemusta kulttuuriin sulautumisen vaiheista.
Monikulttuurinen tuntemus liittyy ymmartamiseen siita, etta eri ihmisten ajattelu- ja suhtau-
tumistavat saattavat olla tosi poikkeavia. (Korhonen & Puukari 2013, 24-38.)

Sopeutuminen on yhtenainen ja vastavuoroinen prosessi, jossa seka paikallisilta etta ul-

komaalaisilta edellytetdan sopeutumista uusiin olosuhteisiin. Uuteen kulttuuriin sopeutu-

minen on jatkuvaa vuorovaikutteista toimintaa kaikkien osapuolien valilld. Ulkomaalaiset

mukautuvat kohdemaan kulttuurin kaytantdihin ja kohdemaan ihmiset sopeutuvat heihin.

Sopeutumisessa merkittavia asioita ovat osapuolten valinen kommunikaatio, kulttuurien-

valinen hienovaraisuus ja ymmartaminen seka sopeutumisen yhteisollisyys. (Korhonen &
Puukari 2013, 47-53.)



2. Perehdyttaminen

Perehdytysta on se, ettd uusi tyontekija saadaan osaksi organisaatiota, tydyhteis6a ja si-
dosryhmia sekd omaksumaan omat tyétehtavansa. Perehdyttdmisessa on tarkeaa, etta
uusi tyontekija on tietoinen tyéhon liittyvistd odotuksista, ymmartda oman vastuunsa
tyoyhteis6ssa, omaksuu tyotehtavansa ja siihen liittyvat turvallisuusohjeet seka tutustuu
tydyhteis66n. Perehdytys on onnistunut, kun se auttaa ammatillisten taitojen rakentumista
uudessa tyOymparistdssa ja tydntekija on hyvin omaksunut tydtehtavansa edellytykset
seka omat oikeutensa tyontekijana. Huolellisesti laadittu perehdytys sitouttaa tydntekijan
paremmin uuteen ty6hon. Silloin perehdytys hyddyntaa uuden tyontekijan lisaksi koko
tydyhteisda. (Yli-Kaitala ym 2013, 25-29.)

Tyoéturvallisuuskeskuksen (2019) mukaan perehdyttamista ja tydnopastusta edellytetdan
kaikilla tyopaikoilla. Tydnopastus on tarpeellinen muun muassa, kun tyontekija aloittaa
uuden tyon, tydtehtavat ja tydmenetelmat muuttuvat, tyd toistuu vain silloin talléin, huoma-
taan virheita ja puutteita toiminnassa seka tuotteissa, turvallisuusohjeita ei noudateta tai
tydpaikalla tapahtuu onnettomuus. Perehdytys kuuluu siis my6s kokeneille tydntekijoille
tyouran eri vaiheissa. Yrityksessa tapahtuvat muutokset, jotka vaikuttavat toimintatapoi-
hin, velvoittavat esimiestd antamaan perehdytysta kaikille tyontekijoille. Perehdytysta voi-
taisiin kutsua jatkuvaksi toiminnaksi, jota kehitetdan tydyhteison tarpeiden mukaisesti.

2.1. Perehdyttamisen tavoitteet, suunnittelu ja merkitys

Perehdyttaminen on esimiehen vastuu ja tyontekijan oikeus. Siind uusi tyontekija opaste-
taan uusiin tydtehtaviinsa ja tutustutetaan uuteen tydymparistéon. Perehdytyksen myota
uusi tyontekija sisaistaa yrityksen paamaarat ja toimintatavat seka oppii tuntemaan tyé-
paikan muut jasenet: tydkaverit, esimiehet ja mahdolliset asiakkaat. Perehdytyksen tavoite
on kouluttaa tyontekija itsenaiseen tydskentelyyn. Siina tuodaan uuden tyéntekijan ole-
massa olevia taitoja nakyvaksi ja osoitetaan kehityskohtia. (Yli-Kaitala ym. 2013, 25-27.)
Kuviosta 1 huomataan, kuinka perehdyttdminen jaetaan perehdyttdmiseen ja tydnopas-
tukseen.

Yli-Kaitalan ym. (2013, 28) mukaan perehdytys pitdisi ottaa osaksi jo rekrytoinnissa. Rao
(2009, 43) taydentaa, etta rekrytoinnilla tarkoitetaan prosessia, jolla etsitdaan mahdollisia
uusia tyOntekijoita ja toteutetaan tehokkaita toimenpiteitéd houkutellakseen hakemaan tyo-
paikkoja organisaatiossa. Yli-Kaitala (2013, 28-29) jatkaa, etta tyonantajan tehtava on ku-
vailla tydnhaussa mahdollisimman hyvin muun muassa tyon sisaltd, tybajat, palkka, tyo-
tehtavassa vaadittu kielitaito seka muut tydhon kuuluvat asiat. Perehdytysta suunnitel-
taessa taytyy muistaa tyontekijan yksildlliset tarpeet, koulutustausta, tydkokemus seka
kielitaito. Joki (2018, 113) esimerkiksi toteaa, etta jos tydntekijalla on kokemusta samalta
alalta tai samantapaisista tyétehtavista, hanella on parempi yleiskasitys tulevista tydtehta-



vista kuin toiselta alalta tulevalta. Kokeneen uuden tyodntekijan tarkkailua kannattaakin
hyddyntaa, kun hanelld on aiempaa vertailupohjaa ja han pystyy paremmin kiinnittdmaan
huomiota yrityksen kaytantaihin, joihin muu henkildstoé on jo sokeutunut.

Perehdyttamisen merkitys kasvaa, koska uusien tyontekijdiden vaihtuvuus on korkeampi
verrattuna vanhempiin tyéntekijdihin. Tdma johtuu paaasiassa sopeutumisesta ja mukau-
tumisesta uuteen ymparistdon. Lisaksi tietdmattdmyys uudesta ymparistosta, kulttuurierot,
kayttaytymisen eroavaisuudet seka vaihtelut tydn ja organisaation vaatimuksissa voivat
hairitd uutta tydntekijaa. Hyvan perehdytyksen avulla uusi tydntekija saa hyvan ensivaiku-
telman yrityksesta ja han mukautuu tydhon nopeasti. Se myos saastaa esimiehen aikaa,
valttdd mydhempia aika- ja henkildkuluja, vahentaa tydntekijdiden tyytymattomyytta seka
kehittaa kuulumisen ja sitoutumisen tunnetta. (Rao 2009, 69-72.) Joki (2018, 114) lisaa,
ettd huolellisesti tehty perehdytys osoittaa kiinnostusta uutta tyontekijaa ja hanen ammatti-
taitoaan kohtaan. Hyva perehdyttdminen vaikuttaa myos positiiviseen yrityskuvaan yrityk-
sen henkildstdsta, palveluista ja tuotteista. Lisaksi se auttaa koko liiketoiminnan tehokkuu-
teen, kun tyontekija paasee nopeasti osaksi tydyhteisda ja haluaa yhdessa saavuttaa on-
nistuneita saavutuksia.

Tyéhon perehdyttamisen jalkeen on merkittdvaa muistaa myoés perehdyttamisen jatkuvuus
ja seuranta. Perehdytettavan kanssa tulisi sopia tapaamisaika, jolloin keskustellaan tyon-
tekijan sopeutumisesta tyoyhteisdon ja -tehtaviin. Tama luo perehdytettavalle varmuutta
siihen, ettd hanen perehdyttamista pidetdan tarkedna. Seurantakeskustelu antaa myos
uudelle tyontekijalle mahdollisuuden antaa palautetta tai kertoa, jos jokin on vialla. (Joki
2018, 122.) Yli-Kaitala ym. (2013, 37) toteaa myds, etta saanndllinen palautteen jakami-
nen on tarkeaa ja pohjautuu esimiehen kasitykseen siitd, miten onnistuneesti tyontekija on
paassyt asetettuihin tavoitteisiin ja mukautunut tyoyhteisoon.

Perehdyttaminen
’ Perehdyttaminen ‘ Tyonopastus

"Talo tutuksi”,
organisaatioon,
tyoyhteiséon ja
talon kdytantéihin
perehtyminen

Tyotehtaviin
perehdyttaminen ja
opastaminen

Kuvio 1: Perehdyttaminen (mukaillen Tyoturvallisuuskeskus 2020)



2.2. Koulutus osana perehdyttamista

Koulutus on tarkea osa perehdyttamista ja tydntekijan tietdmyksen seka taitojen lisdamis-
ta tietyn tydn tekemista varten. Se on lyhytaikainen prosessi, jossa hyddynnetaan syste-
maattista ja organisoitua menettelytapaa, jonka avulla tyontekijat oppivat teknisia tietoja ja
taitoja tiettyyn tarkoitukseen. Toisin sanoen koulutus parantaa, muuttaa ja muovaa tyonte-
kijan tietoja, taitoja, kayttaytymista ja soveltuvuutta seka asennetta tyon ja organisaation
vaatimuksiin. (Rao 2009, 72-73.)

Mikaan organisaatio ei voi saada ehdokasta, joka vastaa tarkalleen ty6ta ja organisaation
vaatimuksia. Siksi koulutus on tarkeaa tydntekijan kehittdmiseksi ja hanen soveltuvuudek-
si tydhon. Koulutus pyrkii kasvattamaan lisdarvoa yrityksessa. Koulutetut tydntekijat ovat
arvokas voimavara organisaatiolle. Organisaation tehokkuus, tuottavuus, eteneminen ja
kehitys riippuvat enemman koulutuksesta. Jos vaadittua koulutusta ei tarjota, se johtaa
todennakdisemmin tydntekijdiden epaonnistumiseen. Organisaation tavoitteet, kuten elin-
kelpoisuus, vakaus ja kasvu, voidaan saavuttaa myos koulutuksella. Koulutus lisda osaa-
mista, sitoutumista, luovuutta ja panosta organisaatioon. (Rao 2009, 73.)

Koulutuksella on useita hydtyja seka tydntekijoille etta yritykselle. Koulutus muun muassa
auttaa ihmisia tunnistamaan organisaation tavoitteet ja luomaan parempaa yrityskuvaa,
tukee organisaation kehittamista seka organisaatiopolitikan ymmartamista ja toteuttamis-
ta. Se edistaa tuottavuuden ja tyén laadun parantamisessa, kehittda tyon tuntemusta ja
taitoja kaikilla organisaation tasoilla seka parantaa pomon ja alaisten valista suhdetta. Li-
saksi koulutus vahentaa ulkopuolisia konsultointikustannuksia hyddyntamalla asiantunte-
vaa sisaista konsultointia, parantaa tydnhallinnan suhteita seka tarjoaa tietoa tuleville tar-
peille kaikilla organisaation alueilla. Uudelle tyontekijalle koulutus puolestaan auttaa yksi-
163 tekemaan parempia paatdksia ja tehokkaammin ratkaisemaan ongelmia seka helpot-
taa kasittelemaan stressia, jannitteita, turhautumista ja konflikteja. Koulutus myoéskin lisaa
tyotyytyvaisyytta, auttaa poistamaan pelon yrittdessaan uusia tehtavia seka tarjoaa tyon-
tekijalle kasvun omassa tulevaisuudessa. (Rao 2009, 74-75.)

2.3. Ulkomaalaisen tyontekijan perehdyttaminen

Huolellinen perehdytys uuteen tydhon on aarimmaisen tarkeaa, kun kyseessa on eri kult-
tuurista tuleva henkild. Ammatillinen identiteetti eli oma kasitys itsesta suhteessa tydhon ja
ammattiin saattaa kyseenalaistua, kun henkild vaihtaa tyOpaikkaa tai etenkin tydskentely-
maata. Perusteellinen perehdytys auttaa ammatillisen osaamisen tunteen muodostumista
uudessa tyoymparistossa. Lisaksi se vakiinnuttaa ulkomaalaisen tyontekijan sulautumista
suomalaiseen tydelamaan. (Yli-Kaitala ym. 2013, 27-29.)



Ulkomaalaisen tydntekijan perehdyttdminen on laaja-alaisempi prosessi, joka alkaa jo en-
nen muuttoa uuteen kohdemaahan (Viitala 2007, 304). Kun uudella tyontekijalla on erilai-
nen kulttuuritausta ja mahdollisesti my0s eri aidinkieli, on perehdytykseen ja tyéhén oh-
jaukseen hyva varata tarpeeksi aikaa. Perehdytys tulisi valmistella ja suorittaa tilanteen,
tarpeen ja perehdytettdvan mukaan. (Yli-Kaitala ym. 2013, 26) Tassa tydssa ulkomaalai-
sella tyontekijalla viitataan henkil6dn, joka rekrytoidaan ulkomailta tydskentelemaan suo-
malaiseen organisaatioon.

2.3.1. Ennen lahtoa tapahtuva perehdytys

Ennen 1&ht6a tapahtuvan perehdyttamisen tarkoituksena on valmistella ulkomaille muut-
tamista niin paljon kuin mahdollista. Se helpottaa sopeutumista ja uuden ty6n aloittamista
ulkomailla mahdollisimman positiivisella ja tuloksellisella tavalla. Erityisen tarkeaa l1aht6a
edeltavassa koulutuksessa on hyddyllisen tiedon ja henkildkohtaisen hallinnan tunteen
tarjoaminen mahdollisiin haasteisiin vastaamisessa. Se auttaa lievittdmaan huolenaiheita
tai pelkoja, mitka saattavat muuten nostaa stressin ja ahdistuksen ennen varsinaista al-
kua. Hyvan vaikutuksen saavuttamiseksi lahtda edeltavan perehdytyksen tulisi tarjota po-
sitiivisia, mutta realistisia odotuksia ulkomaalaisesta tyopaikasta. (Vance & Paik 2006,
194.)

Ennakkoon toteutettavan perehdytyksen oleellisimmat aiheet ovat kulttuurien valisen tie-
toisuuden avartaminen seka strateginen koulutus, jossa henkildlle kerrotaan tyotehtavasta
ja kuinka sen tavoitteet liittyvat yleiseen strategiaan. (Vance & Paik 2006, 194.) Viitala
(2007, 304) on samaa mielta, ettd kohdemaan kulttuuriin perehdyttdminen on poikkeuk-
sellisen tarkea aihe ja etta kulttuurishokkia voi jokseenkin helpottaa henkisella valmistumi-
sella. Sinkkonen (2009, 79) tasmentaa, etta kulttuurishokilla tarkoitetaan ulkomaalaisen
henkilon kulttuurin ja paikallisen kulttuurin ristiriitaa. Siind henkilon oma kulttuuri sulautuu
yhteen uuden paikallisen kulttuurin kanssa.

Pitka kotouttaminen ja perehdyttaminen edistda henkista sopeutumista uuteen ymparis-
toon seka antaa aikaa kaytannon asioiden organisointiin kohdemaassa. Paavelvollisuus
perehdytyksesta on lahtijalla itselladn, mutta organisaation tuki on avustaa hanta siina eri
tavoin. Hyvia ennakkoon toteutettavia perehdyttdmisalueita ovat muun muassa muiden
ulkomaalaisten kokemukset, jotka voidaan jarjestaa mentoritukena, kohdemaasta kertova
tietopaketti, kulttuurin tietoisuuden syventava valmennus, uuteen tydhon liittyva ennak-
koon toteutettava koulutus seka kielivalmennus. (Viitala 2007, 304.)

2.3.2. Kotouttaminen osana perehdyttamista

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen (2020) mukaan kotouttaminen on viranomaistoimenpi-
teitd, jotka auttavat henkilon kotoutumista hyvinvoinnin, terveyden, koulutuksen ja tyolli-
syyden edistdmisen keinoin. Kotoutuminen sen sijaan tarkoittaa sita, ettd ulkomaalainen



tuntee kokonaan olonsa yhteiskunnan jaseneksi ja omaa uudessa kotimaassa valttdmat-
tomia tietotaitoja. Korhonen ja Puukari (2013, 192) toteavat, ettd kotouttaminen on mones-
ti keskitetty viranomaisille, mutta paamaarana on yhdistaa myos tydelaman ja erillisten
alueen jasenten toiminta osaksi tehokasta kotouttamista. Tassa tydssa tarkastellaankin
kotouttamisen tehokkuutta tydnantajan ja muiden yhteiskunnan jdsenten kautta.

Mikali ulkomaalaisella on tyépaikka, voi tydnantaja auttaa kotouttamisessa. Tydnantaja voi
esimerkiksi jarjestad suomen kielen kurssin tai auttaa kaytannon asioiden jarjestelyssa,
esimerkiksi asunnon etsimisessa. (infoFinland 2020). Kotouttamisen suunnittelun kannalta
on tarkeaa tarjota ulkomaalaisille realistista ja ajankohtaista tietoa kohdemaasta ja tydko-
kemuksesta ennen muuttoa uuteen maahan. Saapuessaan erilaiset tydpajat ovat tarkeita
yksityiskohtaisemman tiedon tarjoamiseksi ja ulkomaalaisten henkildiden ryhmaidentitee-
tin kehittdmiseksi. Ulkomaisten tyontekijoiden kotoutumiseen liittyy vahvasti kohdemaan
kielitaidon osaaminen, koska se vaikuttaa huomattavasti vuorovaikutuksen maaraan pai-
kallisten kanssa. Tama korostaa kotouttamisessa kielikoulutuksen mahdollisuuksien tar-
joamisen merkitysta, missa uusi tulokas voi olla jatkuvasti vuorovaikutuksessa kohde-
maan kansalaisten kanssa. Uusille tulijoille olisi myds annettava tietoa siita, mitd harras-
tuksia ja kiinnostuksen kohteita voidaan harjoittaa uudessa kulttuurissa, ja vierailijoita olisi
rohkaistava tekemaan niin, koska se lisda muuttuneen eldaman tiettya vakautta. (Tilburg &
Vingerhoeden 2005, 68-70.)

Organisaation tuki ulkomaalaiselle tydntekijalle on ratkaisevaa tehokkaan sopeutumisen
kannalta ja voi myds vaikuttaa henkilén pysyvaan sitoutumiseen seka toimeksiannon on-
nistumiseen. Valiton saapumisen jalkeinen kotouttaminen seka jatkuvat tukitoimet merkit-
sevat ulkomaalaiselle, missa maarin organisaatio huolehtii hanen hyvinvoinnistaan. Jatku-
va tuki voidaan maaritella ohjauksen ja mentoroinnin tarjoamiseksi paikallisten haasteiden
ratkaisemiseksi seka uranhallintatoiminnoiksi, joiden tarkoituksena on torjua mahdollista
eristyneisyyden tunnetta, joka voi kehittya jopa ulkomaalaisten tehokkaan sopeutumisen
jalkeen. Organisaatio voi tukea ulkomaalaisia tydntekij6ita seka suoralla toiminnalla etta
valilliselld toiminnalla. Suoraan toimintaan kuuluu tarjota esimerkiksi kattavasti ennakko-
materiaalia kohdemaasta ja tyotehtavasta, kielen ja kulttuurin opastamista ulkomaalaisille
tyontekijoille seka sosiaalista tukea mentorilta tai kokeneelta ulkomaalaiselta tydntekijalta.
Vdlillisella toiminnalla yritys rohkaisee henkil6ita rakentamaan itsetuntemusta ja ymmar-
rysta seka kehittdmaan realistisia odotuksia ulkomaisesta kokemuksesta, osallistumaan
kansainvalisiin kerhoihin tai muihin tukiryhmiin, kehittdmaan harrastuksia, osallistumaan
yhteis6toimintaan tai pitdmaan paivakirjaa. (Vance & Paik 2015, 213-214.)

2.3.3. Huomioon otettavat asiat ulkomaalaisen perehdytyksessa

Suomalaisen tydelaman, tietyn organisaation seka tydpaikan toimintatapojen selkiyttami-
nen vaatii usein pidempaa perehdyttamista ulkomaalaiselle tydntekijalle ja aiheisiin pa-



laamista viela uudestaan (Viitala 2007, 312). Uudessa tydpaikassa aloittavalle ulkomaa-
laiselle tyontekijalle on tuotava esiin tydsuhteen alussa tarkasti muun muassa taustatietoa
yrityksesta, tydpaikan saannét ja toimintatavat, tydsuojelu- ja tybturvallisuusasiat, tydehto-
sopimuksen velvoitteet, tyontekijan oikeudet, lomakaytannot, poissaoloihin kuuluvat toi-
mintatavat ja hyvaksyttavat poissaolon syyt seka tiedot tydsuojeluorganisaatiosta ja tyo-
terveydenhuollosta. Suomeen muuttaneelle tydntekijalle saattaa tydelamaan kuuluvat oi-
keudet ja velvollisuudet olla uusia, joten perehdytys on hyodyllista aloittaa selkeyttamalla
vastuita ja velvollisuuksia. Samaan aikaan on myods hyva kertoa tydpaikan yhteiset saan-
nét ja toimintatavat. Lisdksi sairaudesta ilmoittaminen seka laakarintodistuksen hankinta
voivat olla tyontekijalle vieraita menetelmia. Nama toimintatavat vaihtelevat myos Euroo-
pan maiden valilla. (Yli-Kaitala ym. 2013, 32.)

Yli-Kaitalan ym. (2013, 33-34) mukaan jo pitkdan toimineet monikulttuuriset tydyhteisot
ovat opettaneet, mihin tydsuhteen alussa on etenkin kiinnitettdva huomiota. Useat niista
kytkeytyvat suomalaisissa yrityksissa arvostettuihin toimintaperiaatteisiin, joita ovat oma-
aloitteisuus, tasmallisyys, vahainen hierarkia seka suora kommunikaatio. Uudelle tyonteki-
jalle on olennaista korostaa sita, ettd suomalaisilla tydpaikoilla vaaditaan tadsmallisyytta ja
aikataulujen noudattamista. Matalaa hierarkiaa voi avata esimerkiksi kertomalla, kuinka
esimiehen ja alaisen valit pohjautuvat keskusteluun ja yhteisten paamaarien asettami-
seen. Myos ihailtavia ja ammattitaitoisen tydntekijan piirteita, kuten luotettavuus ja oma-
aloitteisuus, on hyva nimeta. Lisaksi jokaisessa tydyhteisdssa on kirjoittamattomia saanto-
ja, joiden havaitseminen on vaikeaa uusille tyontekijoille seka erityisesti toisesta kulttuuris-
ta tulleille. Nama saannat olisi hyva kertoa avoimesti uudelle tydntekijalle.

Onnistunut perehdytys on tarkea osa-alue monikulttuuriseen tydhén mukautumiseen ja
tydhyvinvoinnin kannalta. Esimiehet ovat paavastuussa perehdyttdmisesta. He kantavat
vastuun tydyhteisdn tdiden edistymisesta, padmaarien saavuttamisesta seka tdiden joh-
tamisesta. Riittava palaute ja aktiivinen vuorovaikutus esimiehen ja tyontekijan valilla on
valttamatonta eri kulttuuritaustaisen tydntekijan aloittaessa tyot. On myds tarkeaa hyoédyn-
taa erilaisia keinoja viestin ymmartamisen vahvistamiseksi, jos yhteistd vahvaa kielta ei
ole. Suullinen ja kirjallinen viestinta tulisi sopeuttaa henkildn kielitaidon tasolle seka pitaa
erityisesti huolta, etta tyontekija ymmartaa tyoturvallisuuteen kuuluvat saannét. Jotta val-
tyttaisiin vaarinymmarryksilta, on tydntekijditd hyva innostaa kysymysten esittamiseen.
Esimiehen on suotuisaa tuoda ilmi uudelle tydntekijalle, etta tydpaikalla on hanen lisaksi
muitakin, joiden puoleen voi kdantya, kuten tyéterveyshuolto ja muut tydkaverit. (Yli-Kaita-
la ym. 2013, 25-38.)

2.3.4. Kaksisuuntainen perehdyttaminen

Kulttuurien kohtaamista voi kehittda kaksisuuntaisella perehdyttamiselld, jossa tydyhteisd
valmennetaan monikulttuurisuuteen. Kaksisuuntainen perehdyttaminen ottaa huomioon



uuden tydntekijan lisaksi jo yrityksessa tydskentelevat henkilét ja heidan tutustuttamisen
tarpeen muuttuvaan monimuotoiseen tydyhteis6on. Perehdytys koostuu vuorovaikutuk-
sesta erilaisuuden kohtaamisesta ja sen hyvaksynnasta seka siina yritetdan poistamaan
ennakkoluuloisuutta. Perehdytyksessa on hyva kasitella todennakaisia kulttuurieroista joh-
tuvia haasteita ja menetelmia niiden voittamiseen. (Yli-Kaitala ym. 2013, 56.)

Myds Korhosen ja Puukarin (2013, 332-333) mukaan kaksisuuntainen perehdyttdminen
edistaa tyoyhteis6a oppimaan toisiltaan seka luomaan tuloksellista ja hyvaa tydyhteisoa.
Uuden tydntekijan ansiosta myos tydyhteisolla on otollinen aika oppia esimerkiksi suvait-
semaan erilaista vuorovaikutusta ja eri tydtapoja sekd mahdollisesti ottamaan kayttéon
uudenlaisia ideoita ja kaytantéja. Silloin uudet ja vanhat menetelmat sulautuvat yhteen ja
muodostavat innovatiivisia ja erilaisia menetelmia, jolloin myos kohdemaan tavat moni-
puolistuvat.

2.3.5. Mentorointi apuvalineena

Perehdytyksessa voidaan hyddyntda mentorointia, jossa kokenut vanhempi tyontekija tar-
joaa asiantuntemustaan ja taitojaan eteenpain aloittaville tydntekijoille. Mentori on usein
kattavan osaamisen omaava tyontekija, joka tietaa hyvin tydpaikan ja ammatin tyokulttuu-
rista seka toimintatavoista. Han antaa neuvoja ja tukee ulkomaalaista tyéntekijaa, jolle
suomalainen tydkulttuuri ja tydpaikan toimintatavat ovat vieraita. Mentoroitava, eli tassa
tapauksessa ulkomaalainen tydntekija, tarjoaa sen sijaan mentorille tilaisuuden perehtya
uuteen kulttuuriin ja uusiin kaytantoihin. Talla tavoin mentori saattaa kiinnittaa erilailla
huomiota itsestaanselvyyksiin ja vahvistaa myds omaa tyotaitoaan. Mentoroinnilla viita-
taan mentorin ja perehdytettavan valiseen vuorovaikutukseen. (Saari 2010, 80-81; Yli-Kai-
tala 2013, 34.)

Mentoroinnin avulla ulkomaalaiset tyéntekijat integroituvat sulavasti suomalaiseen tydyh-
teis6on seka suomalaiset tottuvat ulkomaalaisten kaytantdihin. Tuloksellisen mentoroinnin
tarkeimmat Iahtdkohdat ovat mentorin ja mentoroitavan oikea asenne ja motivaatio pereh-
dytyksessa sekd uuden oppimisessa. Lisaksi molempien tasavertainen kohtelu seka luot-
tamus heidan valilla ja saanndlliset arviointikeskustelut vaikuttavat mentoroinnin onnistu-
miseen. (Saari 2010, 81.) Lahti (2014) painottaa, ettd mentoroinnin ajoitus alkuvaihee-
seen on urakehityksen ja integroitumisen kannalta tarkeaa. Vance ja Paik (2006, 211) to-
teavat, ettéd uuden tehtavan alussa mentorin paikan paalla antama koulutus ja valmennus
seka tarjoama apu, voivat olla erittdin hyodyllisia ulkomaalaiselle ja lievittaa stressia, lisata
luottamusta seka parantaa yleista sosiaalistumista uudessa ymparistossa.

Ulkomaalaisten tydntekijdiden mentorointi on urakehityksen kannalta tarpeellista, koska

heilld on usein vdhemman hyvia kontaktiverkostoja ja tukihenkilditad. Mentorointi usein no-
peuttaa tukiverkostojen muodostumista. Se auttaa my6s ulkomaalaista enemmisto ja va-
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hemmisto ristiriidoissa, kun hanen tulisi suoriutua enemmiston patevyysvaatimusten mu-
kaan, mutta kuitenkin myos edustaa omaa ryhmaansa. Tarkeita keskusteltavia asioita
ovat esimerkiksi tydpaikan kulttuuri, kirjoittamattomat saannét, odotukset, kommunikointi-
tapa seka ristiriitojen hallinta. (Lahti 2014.) Rao (2009, 77) viela lisaa, etta edistykselli-
simmat organisaatiot nakevat nykyaan mentoroinnin johtamisen valineena kannustaa yk-

sildiden ja ryhmien kehittymiseen.

Tassa tutkimuksessa aion ottaa selvaa, mita tutkimukseen osallistuvat henkilot ajattelevat
mentoroinnin mahdollisuuksista ja onnistumisesta perehdyttamisprosessissa. Tassa opin-
naytetydssa erityisesti integroituminen suomalaiseen tydyhteisdon ja -kulttuuriin seka kon-
taktiverkostojen luominen ovat olennaisia asioita ulkomaalaisen perehdyttdmisen onnis-
tumisessa. Mikali mentoritoiminta voitaisiin nahda siina ratkaisevana tekijana, toisi se
varmasti hyotya tyontekijdiden lisdksi myos tydnantajalle ja koko tydyhteisdn toimivuudel-
le. Uskon, etta se voisi luoda hyvan kilpailuedun yritykselle.
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3. Monikulttuurinen tydyhteiso

Monimuotoisuudella tarkoitetaan ihmisten monenlaisia eroavaisuuksia, kuten sukupuoli,
ik, terveydentila, etninen sukujuuri, kansalaisuus, kieli, uskonto, seksuaalinen suuntau-
tuminen tai vammaisuus (Viitala 2007, 310). Yhdenvertaisuuslain mukaisesti naiden pe-
rusteiden vuoksi ketdan ei saa luokitella epataso-arvoon (Tyoturvallisuuskeskus). Yhden-
vertaisuuslain tavoite on lisata ja varmistaa yhdenvertaisuuden onnistumista seka paran-
taa syrjityn oikeussuojaa lain soveltamisalaan liittyvissa syrjintatilanteissa (Yli-Kaitala ym.
2013, 70). Korhosen ja Puukarin (2013, 344) mielestd monimuotoisuus tiivistyy erilaisten
ryhmien seka ryhmien kulttuuristen ja sosiaalisten yksilollisyyksien muodostumiseen. Tas-
sa opinnaytetydssa syvennytaan erityisesti eri kansalaisuuksien monimuotoisuuteen.

Monikulttuurisuus sen sijaan on osa monimuotoisuutta ja tarkoittaa yhteiskuntaa, joka
koostuu ihmisista, joilla on erilaiset kulttuuriset juuret ja elamantavat (Broekman 2003,
16). Korhonen ja Puukari (2013, 34-42) tdydentavat, ettd monikulttuurisuudessa kulttuu-
rien valinen kanssakayminen on edellytys ja eri kulttuurit hyvaksytadan sekd monimuotoi-
suutta tuetaan yhteiskunnassa. Monikulttuurisuuden muodostumiseen vaikuttaa vahvasti
valtavaeston asenteet kulttuurivahemmistdihin seka maassa hallitseva sosiaalinen ja po-
liittinen yksimielisyys. Monikulttuurinen ajattelutapa voi onnistua ainoastaan, jos sosiaali-
nen ilmapiiri on avoin ja sisallyttava kulttuurista erilaisuutta kohtaan.

Kulttuuri kasitteena on todella laaja ja sille ei ole yhta johdonmukaista selitysta. Termi viit-
taa muun muassa ihmisen tapaan toimia, mika tuo merkitysta hanelle. Kulttuuri on myés
maaritelty erilaisiksi sdannoiksi, jotka ohjaavat ihmisten kaytosta ja tekemista seka vas-
taavat heidan tarpeisiin. (Reisinger 2009, 86.) Korhosen ja Puukarin (2013, 12) mukaan
taas "kulttuuri muokkaa ihmisia, ja ihmiset muokkaavat kulttuuria”. Kulttuuri koskettaa yh-
teiskunnassa elavien eri sukupolvien ja jasenien valilld oppimisen kautta sekd sopeutumi-
sella vieraaseen kulttuuriin. Kulttuuri voidaan oivaltaa yhteiseksi merkittavyydeksi, mihin
kuuluu yhteinen kieli, symbolit ja koodit, mitka tdydentavat yhteison jasenten ajattelua ja
toimintaa. (Korhonen & Puukari 2013, 34.) Tassa tydssa keskitytdan kuitenkin ensisijai-
sesti monikulttuurisuuteen ja -muotoisuuteen tydyhteisdssa.

Toimivan tyOyhteison erityispiirteitd ovat muun muassa oikeudenmukaisuus, tasa-arvoi-
suus, hyva vuorovaikutus, sopivan haastavat tyotehtavat seka motivoiva ilmapiiri. Tehok-
kaassa tyOyhteisdssa padmaarat ovat selkeat seka tydn hallinta ja jarjestely sujuvat. Kun-
nioittavassa ja hyvaksyvassa tyoilmapiirissa jokainen tyontekija tietda olevansa tervetullut
ja tukee toinen toistaan seka osoittaa omaa tietotaitoaan yhteiseen kayttéon. Kaikki tyon-
tekijat vaikuttavat omalla kaytoksellaan ja asenteillaan tydilmapiiriin seka voivat tietoisesti
paattaa kayttaytya kohteliaasti ja ymmartavasti. Ongelmatilanteet selvitetdan heti asian-
omaisten kanssa. Ryhmatyota avustavat pelisdannét sovitaan yhdessa ja jokainen toimii
niiden mukaisesti. (Tyéturvallisuuskeskus 2019.)
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Yli-Kaitalan ym. (2013, 12) mukaan kulttuuri muodostuu seka tiedostetuista ja nakyvista
merkeista etta tiedostamattomista arvoista ja tottumuksista. Kuten kuviosta 2 voidaan ha-
vaita, myos tydyhteisdssa kulttuurit limittyvat keskenaan tyontekijoiden henkildllisyyksissa
ja tybpaikan toimintatavoissa. Kulttuuritausta saattaa heijastua monin tavoin tydyhteisos-
sa. Kulttuuritaustan ohella tydntekijoiden kaytokseen ja toimintaan vaikuttavat myos esi-
merkiksi ikd, elamankokemukset ja sosiaalinen tausta. Tydyhteison kulttuuri koostuu
muun muassa toimintatavoista, ilmapiirista, tyoyhteison arvoista seka - hengesta.

Seppalan (2010, 25) mielesta tydyhteisoja pitdisi analysoida ennen kaikkea yhteis6ing,
joissa jaetaan yhteisia arvoja ja asenteita, mitka nakyvat yhteison toimintasuunnitelmissa
ja kommunikaatiossa. Tyoyhteisot ovat ainutlaatuisia ja sopeutumisessa tydyhteisoon rat-
kaisevaksi tekijaksi nouseekin yhteisdon oma kulttuuri eikd suomalainen kulttuuri. Siitéa huo-
limatta jokaisessa tydyhteisdssa moniarvoinen toimintakulttuuri pitaisi olla paatavoite. Toi-
sin sanoin moniarvoisessa tyOyhteisdssa pyritdan vastavuoroiseen kunnioitukseen seka
siihen perustuvaan erojen ja yhtalaisyyksien arvostamiseen. Monikulttuurisessa tyoyhtei-
s0ssa toisenlaiset toiminta- ja kommunikaatiotavat ovat toivottuja, vaikka ne poikkeaisi-
vatkin Suomen tavoista toimia.

Tyopaikan
kulttuuri

Paikallinen
alueellinen
kulttuuri

Vahemmisto-
ryhman
kulttuuri

Kuvio 2. Kulttuurit limittyvat keskendan tydyhteisdssa (mukaillen Yli-Kaitala ym. 2013, 12)

3.1. Monimuotoisuus

Tybyhteis6ssa monimuotoisuuteen kuuluu lisaksi tydntekijoiden eroava koulutus, koke-
mus, tydnteon tapa, taidot, persoonallisuus ja arvot (Tyoturvallisuuskeskus 2019). Tyoéyh-
teis6jen monimuotoisuutta sanotaan myoés diversiteetiksi (Korhonen & Puukari 2013, 342).
Monimuotoisuudella ajatellaan olevan positiivisia vaikutuksia organisaatioissa. Monimuo-
toinen tydymparisté nahdaan innovatiivisena, kun tavanomaiset toimintatavat saavat uusia
nakokulmia ja ideoita erilaisten tyontekijdiden ammattitaitojen kautta. (Viitala 2007, 310.)
Korhonen ja Puukari (2013, 343-344) viela lisdavat, etta diversiteetti lisaa yrityksen kilpai-
lukykya, kun organisaatio hyodyntaa erilaisten tyontekijoiden tietoja ja taitoja. Monimuo-
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toisuutta harjoittava yritys usein myds rakentaa hyvan tydnantajamaineen. Lisdksi moni-
muotoinen tydyhteisd onnistuu sopeutumaan muuttuviin ympariston edellytyksiin.

Tyontekijoiden tasavertainen kohtelu on monimuotoisen tydyhteison edellytyksena. Moni-
muotoisuus etuna velvoittaa erilaisuuden ymmartamista, hyvaksymista ja kunnioitusta.
Esimiesten ja jokaisen tyontekijan tulee pitaa huolta siita, etta tydyhteisdssa on erilaisuut-
ta suvaitseva ja sitéd hydédyntava kulttuuri. Monimuotoisuus on etu, joka kehittda kaytanto-
jen ja palveluiden edistymista. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.) Yli-Kaitala ym. (2013, 69)
painottaa myds, ettd organisaation johdon tulee ytimekkaasti ja useasti ilmaista, kuinka
syrjinta ei ole hyvaksyttadvaa missaan olosuhteessa. Yhdenvertaisuudesta kehittyy luon-
nollisesti osa yrityksen arkipaivaista toimintaa, jos se otetaan osaksi kaikkiin tydyhteisén
prosesseihin.

Monimuotoisuus kasvaa, kun eri ammattilaisten tarve lisdantyy. Kaikilta tyontekijoiltéd odo-
tetaan tastedes monimuotoisuuden ymmartamista seka kansainvalistymiseen tarpeellisia
kykyja. Monimuotoisuuden ja samanvertaisuuden edistaminen tyoyhteisdssa nostaa kaik-
kien tydntekijoiden viihtyisyytta ja intoa. Tyytyvainen henkildkunta sen sijaan kasvattaa
tydyhteison tehokkuutta. (Viitala 2007, 312.)

3.2. Monikulttuurisuus

Muuttuva maailma vaikuttaa vahvasti ajatukseen kulttuurista. Globalisaatio eli ihmiskun-
nan lisdantyva yhtenaistyminen ja kasvava kulttuurienvalinen vuorovaikutus sekoittavat
kulttuureja. Globalisaatio merkitsee sen hyvaksymistd, ettd kulttuurinen monimuotoisuus
johdon kokoonpanossa ja johtamistyylissa edistaa globaalin yrityksen kilpailuetua. Glo-
baalin organisaation kehittaminen ja johtaminen edellyttaa sellaisten ihmisten kehittamista
ja johtamista, ketka voivat ajatella, johtaa ja toimia globaalista ndkdékulmasta ja keilld on
globaali mieli seka taidot. (Vance & Paik 2006, 87-88.)

Valtavaeston avoimuus kehittaa suhteita vahemmistokulttuureihin auttaisi eroavaisuuksien
hyvaksymista seka ulkomaalaisten integroitumista. Tahan vaikuttaisivat jokaisen omat po-
sitiiviset kokemukset kohtaamisista eri kulttuurista olevan henkilén kanssa. Myds vahem-
mistéryhman kielen ja ominaisuuden kunnioitusta edellytetdan seka valmiutta tasapainoi-
sen ja sosiaalisen puolueettomuuden kehitykseen erilaisilla toiminta-alueilla, kuten tydssa,
koulutuksessa, terveydenhuollossa seka vapaa-ajan aktiviteeteissa. (Korhonen & Puukari
2013, 34-42.) Myds Viitalan (2007, 310) mukaan tyypillisesti eri kulttuurista tulevaa ja eri
kielista tyontekijaa vierastetaan ja oletetaan hanen kayttaytyvan samalla lailla kuin itse.
Monikulttuurinen tyoyhteis6 ei muodostukaan automaattisesti, vaikka tyopaikan toiminta
olisikin kansainvalista. Monikulttuurisuuden edut saadaan esiin, jos siihen tietoisesti tavoi-
tellaan.
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Kun puhutaan kulttuuriin ja yhteiskuntaan sopeutumisesta erilaisissa kulttuurisissa koh-
taamisissa, kaytetddn monesti akkulturaation kasitetta. Se tarkoittaa sita, kun vieraan kult-
tuurin kanssa kosketuksissa olevien henkildiden kayttaytymisessa, tunteissa, asenteissa,
arvoissa tai uskomuksissa tapahtuu muutoksia. Akkulturaatio on kaksisuuntainen toiminto,
jossa kulttuuri muuttaa ihmista ja kulttuuri on myds erilaisten ihmisten kautta muutokses-
sa. Siina on tarkeaa, etta yhteiskunta on vastaanottavainen erilaisuutta kohtaan. Akkultu-
raatiota voidaan siis myos katsoa kulttuurisen mukautumisen ja integraation edistykselli-
sena kokonaisuutena. (Korhonen & Puukari 2013, 36-37.) My6s Seppala (2010, 42) tote-
aa, ettd ulkomaalaisen integroitumisessa uuteen kohdemaahan lopputuloksena on kaksi-
kulttuurisuus. Ulkomaalainen pitaa tarkedna omaa kulttuuriaan ja sailyttda sen, mutta sa-
maan aikaan han myds kunnioittaa uuden ymparistdn kulttuurisia ominaisuuksia ja perin-
teita. Integroitumista ajatellaan tyypillisesti erinomaisena paamaarana.

Eri kulttuurien ymmartamisessa on tarkeda oppia tuntemaan ja hyvaksymaan itselle vie-
rasta toimintaa seka kohdata ja tutkia vierautta (Korhonen & Puukari 2013, 43). Seppala
(2010, 65) kertoo, etta tallaista kykya voidaan myos nimeta kulttuuriseksi alykkyydeksi.
Siina tydyhteison jasenet osaavat tulkita, miksi eri kulttuurista tulevat henkil6t kayttaytyvat
niin kuin tekevat. Se on jonkinlainen sosiaalinen ongelmanratkaisutaito ja mahdollistaa
yhteistoiminnan paranemisen. Korhonen ja Puukari (2013, 37-43) viela lisdavat, ettd mo-
nikulttuurisessa yhteisodssa tietoisuus juontaa seka omasta etta vieraasta kulttuurista,
minka vuoksi oman kulttuurin vahvistaminen on myos oleellista. Esimerkiksi kun ulkomaa-
lainen tyontekija on kotoutumassa uuteen maahan, hanen ei monikulttuurisen suhtautu-
mistavan mukaan taydy jattdd omaa kulttuuriaan, vaan han myontyy niiden ohella uuden
maan sosiaalisiin saantdihin ja kayttaytyy paasaantoisesti niiden mukaan.

3.3. Uuteen kulttuuriin sopeutuminen

Uuteen kulttuuriin sopeutuminen on jatkuvaa vuorovaikutteista toimintaa kaikkien osapuo-
lien valilla. Ulkomaalaiset mukautuvat kohdemaan kulttuurin kdytantéihin ja kohdemaan
ihmiset sopeutuvat heihin. Sopeutumisessa merkittavia asioita ovat osapuolten valinen
kommunikaatio, kulttuurienvalinen hienovaraisuus ja ymmartdminen sekd sopeutumisen
yhteisollisyys. Tiedonvalitys on keskeinen osa sopeutumista, koska kaikesta ei voi olla
tietoinen tai lukea kirjoista. Mitd enemman tietoa jaetaan, sitd enemman myds ymmarre-
taan ja halutaan oppia lisda. Vastavuoroinen ymmarrys auttaa viestijoitd havaitsemaan
toisen osapuolen ominaiskykyja. (Korhonen & Puukari 2013, 53.)

Yli-Kaitalan ym. (2013, 45) mukaan kielitaidolla on merkittava vaikutus ulkomaalaisen suo-
riutumiseen tydelamassa. Myds Suomessa tydskentelevat ulkomaalaiset ovat sitd mielta,
etta kielitaidolla on isoin vaikutus tydeldamaan sopeutumisessa. Eri tydpaikoilla edellyte-
taan eritasoista kielitaitoa ja joissakin tyétehtavissa parjaa kokonaan ilman suomen kielen
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taitoa. Ensisijaista onkin, etta tydntekijalla, tydyhteisén muilla jasenilla ja esimiehelld seka
muilla ty6ta johtavilla henkilGilla on yksi vahva yhteinen kieli.

Sopeutuminen uuteen kohdemaahan kestaa ja siind on kysymys yhteenkuuluvuuden tun-
teesta ymparistéon. Kuten kuviosta 3 ndhdaan, u-kayta-teoria on sopeutumiskaavio, joka
koostuu alkuinnostuksesta, turhautumisesta, hyvaksymisesta ja sopeutumisesta. Alkuin-
nostuksessa uusi ymparisté nahdaan vain positiivisena verrattuna kotimaahan. Tasta
ajasta puhutaan myo6s kuherruskuukausivaiheena. Turhautumisessa ulkomaalainen koh-
taa arkitodellisuuden ja mielen tayttaa vasymys, masennus ja koti-ikava. Seuraavaksi on
hyvaksymisvaihe, jossa hyvaksytaan paikalliset tavat ja yritetddn muuttaa omia asenteita
ja kiinnostusta kohdemaata kohtaan. Lopputuloksena sopeutumisprosessissa on se, etta
ulkomaalainen alkaa tuntea olonsa kotoisaksi uudessa maassa ja kommunikaatio-ongel-
mat vahenevat. (Sinkkonen 2009, 74-79.) Kuviossa 3 huomataan, kuinka U-kayra-teoria
havainnollistaa mielialan muutoksia uudessa kulttuurissa ja ymparistdssa eletyn ajan myé-
ta.

Korhosen ja Puukarin (2013, 47-48) mukaan sopeutuminen on yhtenainen ja vastavuoroi-
nen prosessi, jossa seka paikallisilta ettd ulkomaalaisilta edellytetdan sopeutumista uusiin
olosuhteisiin. Silloin ulkomaalainen ei ole yksin vastuussa uuteen kulttuuriin tottumisesta,
vaan se kannustaa kumpaakin osapuolta ymmartamaan toisiaan. Sinkkonen (2009,
85-86) lisaa, etta ulkomaalainen voi kuitenkin itse paljon vaikuttaa sopeutumiseen omilla
asenteillaan ja ennakoinnilla. Hyvid keinoja sopeutumiseen on kulttuurinen tietoisuus, pai-
kallisen kielen opettelu, paikallisiin tutustuminen seka pitkajantinen, joustava ja suvaitse-
vainen asenne. Lisaksi kulttuurinen sensitiivisyys eli erilaisuuden hyvaksyminen, paikalli-
sen kulttuurin monimuotoisuuden tunnistaminen sekd omien ja paikallisten tapojen erojen

ja samankaltaisuuksien tunnistaminen on tarkeaa.

Mieliala

Korkea

Matala

Aika kuukausina

Kuvio 3. U-kayra selventaa, kuinka ulkomaalaisen mieliala vaihtelee uudessa kohde-

maassa ja kulttuurissa eletyn ajan myoéta (mukaillen Sinkkonen 2009, 75)

16



3.4. Monikulttuurinen osaaminen

Uuteen kulttuuriin sopeutumisessa on avuksi monikulttuurinen kykenevyys. Monikulttuuri-
sella osaamisella tarkoitetaan yksilén kykya kayttaytya asianmukaisesti ja tehokkaasti
vuorovaikutuksessa eri kulttuureista peraisin olevien ihmisten kanssa tai toisen kulttuurin
osaamisen kehittdmiseen ja sen kielen taitoon. Monikulttuurinen osaaminen koostuu nel-
jasta alueesta: kognitiivinen eli tiedollinen, affektiivinen eli tunteellinen, kayttaytymiseen
liittyva ja ymparistd. Nama alueet antavat yksil6ille mahdollisuuden toimia tehokkaasti,
sopeutua, sitoutua ja integroitua toiseen kulttuuriin. (Reisinger 2009, 378-379.)

Kognitiivinen alue viittaa kulttuurisen tiedon hankintaan ja se koostuu tiedosta, tietoisuu-
desta, kielesta ja oppimisesta. Henkild, jolla on tietoa uudesta kulttuurista ja sen ihmisista,
pystyy toimimaan tassa kulttuurissa sekd minimoimaan mahdolliset vaarinkasitykset. Af-
fektiivisella alueella tarkoitetaan tuntemuksia, tunteita ja asenteita, mitka saavutetaan tie-
don avulla. Henkild, joka kehittaa positiivisia tunteita ja asenteita uuteen kulttuuriin, pystyy
sopeutumaan uuteen kulttuuriin. Kayttaytymisella tarkoitetaan tiettyyn kulttuurikayttayty-
miseen liittyvia kykyja ja taitoja. Henkild, jolla on erityisia kykyja ja taitoja, kykenee tehok-
kaasti sitoutumaan uuteen kulttuuriin. Ymparisto viittaa yksildiden ja ymparistdn valisiin
suhteisiin. Henkil®, joka tuntee uuden ympariston kulttuurisen suuntautumisen, pystyy in-
tegroitumaan taysin tdhan ymparistdéon. (Reisinger 2009, 379.)

Kontaktit muiden kulttuurien ihmisiin ja niiden kielten puhuminen tarjoavat erinomaiset
mahdollisuudet edistdd monikulttuurisen osaamisen kehittamista. Monikulttuurisen osaa-
misen kehittdminen on jatkuva prosessi ja se voi kestaa koko eldaman. Monikulttuurisen
osaamisen ja vieraiden kielten kehittaminen on globaalin koulutuksen ja osaamisen ydin.
Lisdksi se, missd maarin yksild voidaan kouluttaa hankkimaan tarvittavat tiedot ja taidot,
on tarked monikulttuurisen osaamisen saavuttamiseksi. (Reisinger, 2009, 384.)

Vancen ja Paikin (2006, 209-213) mukaan muuttaessaan uuteen maahan ulkomaalaisten
tydntekijdiden on tehtava merkittdvia muutoksia saavuttaakseen mukavuuden tydskennel-
14 ja eldd uudessa ymparistdssa. Tydhdn sopeutumisen lisdksi ulkomaalaisen tyéntekijan
mukautumiseen vaikuttaa yleinen sopeutuminen, vuorovaikutuksellinen sopeutuminen ja
psykologinen sopeutuminen. Yleiseen sopeutumiseen kuuluu tottuminen kohdemaan ym-
paristéon, mukaan lukien tydymparistd, asuminen, likenne, ruoka, ostokset ja vieras kieli.
Vuorovaikutukseen sopeuttaminen on tyypillisesti vaikein prosessi ja siihen siséltyy pa-
remman ymmarryksen ja arvostuksen muodostaminen paikallisia kohtaan, keiden kanssa
ulkomaalaiset ovat vuorovaikutuksessa. Myos Korhonen ja Puukari (2013, 48) korostavat
kommunikaation tarkeyttd sopeutumisprosessissa ja sita, etta se auttaa ulkomaalaisia
paadsemaan osaksi uutta ymparistéa. Vuorovaikutus kohdemaan ihmisten kanssa nayttaa-
kin olevan keskeinen osa ulkomaalaisen henkilén motivaation lisdantymisessa ja silla on
puolestaan vaikutusta uusien tehtavien oppimiseen ja oivaltamiseen.
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Kun sopeutumisen kolme muuta ulottuvuutta koskevat ensisijaisesti uutta tietoa, taitoa ja
kayttaytymista, psykologinen sopeutuminen kasittelee enemman sopeutumista avustavien
uusien asenteiden kehittamista ja yllapitamista. Psykologinen sopeutuminen helpottuu,
kun ulkomaalaiset kykenevat arvioimaan stressaavia tapahtumia haasteiksi ja mahdolli-
suuksiksi henkilokohtaiseen kehitykseen. Kielteiset kokemukset voivat osoittautua tuotta-
viksi pohdinta- ja oppimiskeinoiksi, mitka helpottavat kansainvalistéd sopeutumista. Tehok-
kaan sopeutumisen myo6ta yksild vahvistaa uusia taitoja ja pystyy selviytymaan uudesta
ymparistosta sekd kokee jatkuvaa suorituskyvyn parantamista seka tyossa etta henkilo-
kohtaisessa eldmassa. (Vance & Paik 2006, 210-213.) Taman voisi siis tarkoittavan sita,
ettd sopeutumisella on selked vaikutus henkildn suorituksiin ja jaksamiseen tyopaikalla.
Mita tehokkaammin yritys auttaa henkilon sopeutumisessa, sitd nopeammin se palkitsee
my0s yritysta. Lisaksi jos henkildlla on tarpeeksi motivaatiota, han haluaa selviytyd haas-
teista ja hankkia uusia tarvittavia taitoa kohdemaassa.

3.5. Monikulttuurisen tyoyhteison hyotyja

Hyvin johdettuna eri kulttuureista tulevat tyontekijat ovat tydyhteisdlle eduksi usealla eri ta-
valla. Monikulttuurinen tyoyhteiso edistéa vastavuoroista oppimista tyontekijoiden valilla
seka avartaa uusia nakemyksia moniin asioihin. Tydskentely monikulttuurisessa tydyhtei-
sOssa voi kehittda tasa-arvoa tyontekijdiden seka esimiesten ja alaisten valilla. Tyopaikoil-
la, joissa suhtaudutaan arvostavasti ja avoimesti eri kulttuureihin, vahvistaa tyontekijan
sitoutumista tydyhteisdon. Kulttuurierot ovat usein ensisijainen syy monikulttuuristen ryh-
mien kehittdmiselle ja hydédyntamiselle organisaatiossa. Tarkeimpid monikulttuurisen
tydyhteison etuja ovat esimerkiksi: paasy erikoistuneisiin ammattitaitoisiin kykyihin, lisdan-
tynyt ongelmanratkaisukyky, alennetut toimintakustannukset globaaleilla markkinoilla, li-
saantynyt potentiaali tulla globaaliksi organisaatioksi, toiminnan nopeus, paikallisten
asiakkaiden parempi ymmarrys, tulevien globaalien johtajien kehittaminen, tiedon ja tai-
don saatavuus sekd mahdollisuus tulla oppimisorganisaatioksi. (Matveev 2017, 88-89; Yli-
Kaitala ym. 2013, 12-20.)

Monikulttuurinen yritys voi hyddyntaa tuottavuuttaan eri kulttuureista tulevien tyéntekijoi-
den taitojen ja kykyjen avulla. Mitd monikulttuurisempi tydyhteisé on, sita rikkaampi on
organisaatio ja sita erinomaisempi sen suorituskyky on. Kyky hyddyntaa kulttuurieroja ja
hallita kulttuurista monimuotoisuutta tarjoaa yritykselle merkittavaa kilpailuetua. Kulttuuri-
nen monimuotoisuus kannustaa suurempaa innovaatiota, luovuutta ja reagointia kulutta-
jien vaatimuksiin ja muuttuvaan ymparistéon. Se lisda my0ds tydpaikan mainetta ja tehos-
taa kilpailuetua. Eri kulttuureista tulevien inmisten ehdottamat tuotekehitykset menestyvat
todennakoisimmin useampien kuluttajien keskuudessa, koska he ymmartavat todennakai-
semmin eri kuluttajien tarpeet ja tayttavat ne. (Reisinger 2009, 35.)
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Metveev (2017, 88) on myds samaa mieltéa Reisingerin kanssa, ettd monikulttuuristen
ryhmien jasenet yhdessa muodostavat "globaalin ajattelutavan”, joka sallii monipuolisen
seka joustavan toiminnan, ja ne ovat olennaisia tekij6ita kulttuurienvalisen johtajuuden
kehitykselle. Monikulttuuriset tydyhteisét voivat olla tuottavampia ja tuottaa korkeamman
suorituskyvyn. Monikulttuuristen tydyhteisojen jasenet voivat esittaa erilaisia ndkdkulmia
ja luovampia ideoita ongelman ratkaisemissa tai organisaatiostrategian kehittamisessa.
Lisaksi monikulttuurisuus mahdollistaa suuremman maaran vaihtoehtoja, kehittdmaan pa-
rempia ideoita, olemaan luovempia, sopeutumaan nopeammin muuttuviin ymparistoolo-
suhteisiin ja tehda paatoksenteosta tehokkaampaa.

Yli-Kaitalan ym. (2013, 50-51) mukaan myds monikielinen henkildkunta on mahdollisuus
tuoda hyotya koko tyodyhteisélle. Monikielisella tydpaikalla henkildston kielitaito paranee ja
se kannustaa tydntekijoita kayttdmaan vierasta kieltd. Eri kielia osaavia tydntekijoita voi
tyétehtavasta riippuen hyddyntaa esimerkiksi asiakaskontakteissa. Sen lisdksi myods koti-
maiset tyontekijat saavat tilaisuuden kommunikoida eri kulttuureista tulevien kanssa ja
oppia erilaisten kulttuurien viestinnan tyyleja.

3.6. Monikulttuurisen tydyhteisén haasteet

Monet tehottomat monikulttuuriset tyéyhteisét voivat kuitenkin kuluttaa resursseja sen si-
jaan, ettad parantavat tehokkuutta ja tuottavat menestysta (Matveev 2017, 82). Eri kulttuurit
tyoelamassa voivat aiheuttaa myas ristiriitoja, kun tydntekijat tarkastelevat muita omien
henkildkohtaisten, kulttuuristen ja sosiaalisten piirteiden pohjalta. Eri kulttuurien ymmarrys
on haastavaa, koska kaikkia kulttuurin osa-alueita ei ole helppo huomata. Esimerkiksi ar-
vot, tavat ja tottumukset ovat usein vaikeammin havaittavissa, kun taas vaikka kieli ja pu-
keutuminen, mitka nakyvat ja kuuluvat ulospain. Kuten kuviosta 4 havaitaan, vedenpinnan
alle jaavat vaikeammin huomattavat kulttuuritekijat. Kun omat ja muiden ajattelutavat eivat
olet yndenmukaisia, se voi luoda jannitetta. Ne ovat kuitenkin usein vaarinymmarryksia,
kun toisen osapuolen tulkinnat ja toiminnan aikomus luullaan liian samankaltaiseksi kuin
omamme. (Yli-Kaitala ym. 2013, 13-15.)

Saari (2010, 79) maarittelee, ettd monikulttuurisen tydyhteison ongelmat saavat alkunsa
kulttuurierojen lisdksi myés kommunikaatio-ongelmista. Eri toimintatavat ja suomalaisen
tydpaikan vieras kulttuuri synnyttdd monesti vaarinkasityksia ja hankaumaa suomalaisten
ja ulkomaalaisten tyontekijoiden valille. Myds Reisingerin (2009, 35-56) mukaan ongelmia
voi syntya kommunikaation puutteen seka erilaisen tyoskentelytyylin ja etiikan vuoksi.
Jonkun arvot ja uskomukset voivat estad ymmartamasta muiden kayttaytymista ja asen-
teita. Monet kulttuurisesti monimuotoisten ryhmien ihmisten vaarinkasityksista voivat joh-
tua etnosentrismista, joka on oman kulttuurin ensisijaisuuden asettaminen ja muiden ar-
vioiminen sen mukaan. Etnosentrismi ja rajallinen tieto toisen kulttuurista voivat estaa kult-
tuurisesti erilaisten ihmisten objektiivista arviointia ja ymmartamista. Tama voi aiheuttaa
vakavia seurauksia tydymparistélle.
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Kieli, pukeutuminen, ruoka,
musiikki, tuoksut yms.

Viestintd, arvot, tavat,
asenteet, uskonto, tasa-
arvo, ikd yms.

Kuvio 4. Tydyhteison kulttuurien jddvuorimalli (mukaillen Sinkkonen, 42)

Matveev (2017, 91) myds painottaa, ettd kulttuurienvalisen viestinnan nakdkohdat, kuten
kielimuurit, sanalliset ja ei-sanalliset erot, arvo-ja kulttuurierot seka kulttuurien valiset vaa-
rinymmarrykset, voivat helposti aloittaa ihmissuhteiden valisen konfliktin. Han on kuitenkin
sitd mielta, etta ristiriidat voivat olla hyddyllisia ja tuoda parempaa ymmarrysta ja viestin-
taa. Konflikti voi tuoda suhteisiin muutosta, uutuutta ja uusia ideoita, mitkd auttavat kasit-
telemaan konfliktitilanteita jatkossa. Tehokas kulttuurienvalinen viestinta tai rakentava vuo-
rovaikutustaito on yksildon tai ryhman kyky saavuttaa ymmarrys kulttuurien valisen sanalli-
sen tai ei-sanallisen vaihdon ja vuorovaikutuksen kautta.

3.7. Esimiehen rooli monikulttuurisessa tyoyhteisossa

Erilaiset arvot ja ndkemykset eivat kuitenkaan ole haitaksi, jos yhteistyd tyépaikalla poh-
jautuu toisten kunnioitukseen ja suvaitsemiseen. Esimiehen tehtava on toimia esimerkkina
monikulttuurisessa tyoyhteisdssa. Monikulttuurisen tyopaikan esimiehelta velvoitetaan
hyvia vuorovaikutustaitoja, avoimuutta seka tilanneherkkyytta. Esimiehen kuuluu valittda
tydntekijoista ja sen takia odotetaan, ettd han on tietoinen tyéntekijdéidensa kulttuurieroista
seka niistd mahdollisesti johtuvien ristiriitojen ennaltaehkaisysta. Esimiehen on myds huo-
lehdittava, etta kaikki tyOntekijat saavat oikeudenmukaista kohtelua yksiloina. (Yli-Kaitala
ym. 2013, 20-22.) Seppala (2010, 94) on yhta mielta, ettéd esimieheltd edellytetdan kulttuu-
rista herkkyytta ja taitoa kasitellda samaan aikaan eri kulttuurista tulevia tyontekijoita. "Mita
enemman tydyhteisdssa on erilaisuutta, sita selkeampia esimiestyon ja tydyhteison peli-
saantojen tulee olla” (Yli-Kaitala 2013, 22).

Vuorovaikutukseen tulisi kiinnittaa erityisesti huomiota tydyhteisdissa, joissa on eri kielta
puhuvia ja eri kulttuuritaustaisia tyontekijoita. Muut tydntekijat ovat isossa roolissa siina,
kuinka vieraasta kulttuurista tuleva tyontekija mukautuu uuteen tyopaikkaan. Esimies voi
rohkaista tyontekijoita vuorovaikutukseen omalla esimerkilladn seka kannustuksella. Vuo-
rovaikutusta tukee myds esimiehen kunnioittava asenne, tehokas kuuntelu, mielenkiinnon
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osoitus seka lisdkysymysten esittdminen. Mikali vuorovaikutusta ei muodostu, ulkomaa-
lainen jaa herkasti tydyhteison ulkopuolelle. Esimiehen on tarkeaa tarkkailla mahdollisia
merkkeja syrjimisesta ja ulossulkemisesta seka puuttua niihin valittémasti. (Yli-Kaitala ym.
2013, 58-61.)

Korhonen ja Puukari (2013, 334) havaitsevat, etta tydoyhteisdossa heraa monesti vaaria ole-
tuksia vieraista kulttuureista ja uskonnoista. Esimiehen on syyta avata ennakkoluuloja ja
kayda niitd yhdessa lapi ennemmin kuin peittaa ne. Sen avulla pystytdan erottamaan ja
konkretisoimaan ennakkoluuloja ja tyypittelyja seka luomaan myonteista ilmapiiria. Viitala
(2007, 310-311) toteaa, ettd esimiehet ovat paatehtavassa siing, ettd kulttuurien valiset
erimielisyydet ehkaistdan ja moninaisuuden hyvat puolet saadaan esiin tyopaikalla. Esi-
miehet seka koko tyoyhteiso tarvitsevat monesti koulutusta tahan toimintaan. Yli-Kaitala
ym. (2013, 56) painottaakin kaksisuuntaisen perehdyttamisen tarkeytta, joka valmentaa
tydyhteisdn monikulttuurisuuteen. Sen avulla esimies antaa tukea tydyhteisélle ja innostaa
tutustumaan toisiinsa. Samaan aikaan on tarkeaa pitaa huoli, etta yritys kannustaa yh-
denvertaisuutta ja tasa-arvoa seka kertoo siita tyontekijoille.

Seuraavassa luvussa paneudutaan opinnaytetydn tutkimukseen, joka toteutettiin tietope-
rustan avulla. Tama tietoperusta hahmottaa opinnaytetydn tarkoitusta seka rajaa tutkimus-
ta. Tutkimusongelmat johdatetaan tietoperustasta ja perustellaan siella osoitetulla tiedolla.
Tietoperusta auttaa tarkastelemaan aikaisempien tutkimusten seka kirjallisuuden tietojen
ja tuloksien suhdetta opinnaytetyon tutkimukseen. Tutkimuksen tiedonkeruussa kaytetyt
menetelmat ja kysymykset pyritdan perustelemaan tietoperustan kautta. Taman tutkimuk-
sen paaongelma esitetaan seuraavasti: miten kansainvaliset tyontekijat kokevat yrityksen
perehdyttdmisen organisaatioon seka yhteiskuntaan.
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4. Tutkimus

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on suomalainen matkailualan organisaatio, jossa tyds-
kentelee useiden maiden kansalaisia palvelutydssa. Opinnaytetydsta on hyotya toimek-
siantajalle saadessaan tutkimuksesta arvokasta tietoa siita, miten kansainvaliset tyonteki-
jat kokevat talla hetkella yrityksen perehdytyksen heita kohtaan ja sen avulla toivottavasti
saavutetaan uusia kehitysideoita ja -ehdotuksia tulevaisuutta varten. Téman aiheen merki-
tys on alalle suuri, silla tydyhteisd on jo ennestdan kansainvalinen ja ulkomaalaisia tyon-
tekijoita rekrytoidaan koko ajan lisaa.

Tutkimuksen kohderyhma rajautuu EU-maista muuttaneihin Helsingissa tydskenteleviin
henkildihin. EU:n sisaltd muuttavia rekrytoitavia henkil6itéa on viime vuosina ollut huomat-
tavasti isompi maara, koska yrityksen haut avattiin EU tasoisesti. Tassa on tapahtunut
merkittava muutos viime vuosien aikana, koska Suomen kielen taito ei ole enaéa ollut rek-
rytointikriteeri ja se on mahdollistanut tydllistymisen Suomeen entistd useammalle EU:n
kansalaiselle. Tutkimuksesta jatetdan pois EU-alueen ulkopuolelta tulevat tyontekijat ja
muissa maissa tydskentelevat henkilot. Lisaksi tassa tutkimuksessa keskitytdan vain kan-
sainvalisten tyontekijoiden nakdkulmaan eli siina ei oteta huomioon esimerkiksi kotimaisia
tydntekijoita tai ulkomaalaisten tydntekijdiden perheenjasenia.

4.1. Tavoite ja tutkimusongelmat

Tyon tavoitteena on hankkia empiirisen tutkimuksen avulla lisaa tietoa yrityksen kansain-
valisten tyontekijoiden perehdyttdmisen nakdkulmasta ja tdman tiedon avulla kehittaa pe-
rehdyttdmista. Tarkoituksena on orientoitua ulkomaalaisen tyontekijan perehdyttamisen eri
osa-alueisiin, monikulttuurisen tydyhteisén ominaisuuksiin seka esimiehen rooliin moni-
muotoisen organisaation perehdytyksessa. Naita analysoidaan monimuotoisen tydyhtei-
son eri kulttuurivaikutusten pohjalta ja otetaan selvaa, miten eri taustakulttuurit vaikuttavat
ihmisten nakemyksiin ja odotuksiin. Jotta tavoite saavutettaisiin, sen avuksi koottiin tutki-
musongelmat. Pddongelma voidaan ilmaista seuraavasti: miten kansainvaliset tyontekijat
kokevat yrityksen perehdyttamisen organisaatioon seka yhteiskuntaan. Toisin sanoen,
mitka tekijat vaikuttavat perehdyttamisen onnistumiseen ja kuinka tarkeiksi henkildt koke-
vat eri vaiheet perehdytyksessa. Lisdksi otetaan selvaa oliko perehdytykseen varattu riit-
tavasti aikaa ja voisiko perehdytysohjelmaa jotenkin kehittaa.

Paaongelman ymparille kytkeytyy erilaisia alaongelmia, joiden avulla tavoitellaan ratkaisu-
ja paaongelmaan. Alatavoitteena on tutkia, miten tyontekijat kokivat yritykseltd saamansa
tuen, johon linkittyy esimerkiksi, miten uudet ulkomaalaiset tyontekijat kokivat perehdytyk-
sen ennakkomateriaalin hyodyllisyyden tai miten henkil6t kokivat perehdyttamisen saavut-
tuaan Suomeen. Tavoitteena on myds selvittaa, kuinka paljon yritys auttaa tyéhon pereh-
dyttdmisen ohella muiden kaytannon asioiden hoitamisessa vai viekd muiden asioiden
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hoitaminen paljon aikaa uusilta tydntekijoilta. Toinen alatavoite on selvittda, miten henkil6t
ovat integroituneet tyoyhteis6on ja kohdemaahan. Aikomuksena on tutkia, menik6 sopeu-
tumiseen kauan aikaa, olisiko tydnantaja voinut auttaa enemman siina seka miten help-
poa tai vaikeaa oli luoda uusia sosiaalisia suhteita uudessa kotimaassa. On tarkeaa myads
tietda, oliko heilld jotain vertailukokemusta muuttamisesta ulkomaille, silla se usein helpot-
taa sopeutumista uuteen maahan.

4.2. Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimukset voidaan erotella teoreettisiin tai empiirisiin eli havainnoiviin tutkimuksiin.
Tama opinnaytetyd on empiirinen tutkimus, joka pohjautuu teoreettisen tutkimuksen mu-
kaan muodostettuihin menettelytapoihin. Tutkimuksen kautta voidaan osoittaa, onnistuuko
jokin teoriasta johdettu olettamus kaytannossa tai jonkin toiminnan tai kayttaytymisen syi-
den selvittdminen tai ratkaiseminen, miten jokin asia tulisi suorittaa. (Heikkila 2014, 12.)
Tama tyo toteutetaan empiirisena tutkimuksena, koska opinnaytetyon tieto perustuu teo-
reettisen tutkimuksen avulla muodostettuihin menetelmiin. Kun tuloksia ja teoriaa tarkas-
tellaan, tavoitteena on pystya kehittdmaan opinnaytetydn aiheena olevaa yrityksen kan-
sainvalisten tyontekijoiden perehdyttamisohjelmaa.

Tassa tutkimuksessa sovelletaan seka kvantitatiivista ettd kvalitatiivista tutkimustapaa.
Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus ratkaisee lukumaariin ja prosenttiosuuksiin kuulu-
via kysymyksia. Maarallinen tutkimus vaatii kattavaa otosta eli osajoukkoa. Asioita kuva-
taan lukumaaraisesti seka lopputuloksia voidaan selkeyttaa taulukoiden ja kuvioiden avul-
la. Tutkimusaineisto kootaan kyselylomakkeen kautta, jonka jalkeen tutkitaan tuloksia. Ai-
neistoista kerattyja tuloksia pyritdan yleistamaan tutkittuja havaintoyksikoéita kattavampaan
joukkoon tilastollisen paattelyn keinoin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa saadaan monesti
selvitettyd olemassa oleva tilanne, mutta ei onnistuta tarpeeksi selvittdmaan asioiden syi-
ta. (Heikkila 2014, 15.)

Sen sijaan kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus helpottaa ymmartdmaan tutkimuskohdet-
ta ja kuvailemaan sen kayttaytymisen syita. Laadullinen tutkimus keskittyy vahaiseen tut-
kimusmaaraan, mutta tulokset yritetdan analysoida mahdollisimman huolellisesti. Tutkitta-
vat valikoidaan harkinnanvaraisesti eika tarkoituksena olekaan tilastollinen yleistaminen.
Laadullinen tutkimus soveltaa psykologian ja muiden kayttaytymistieteiden oppeja. Kun
ymmarretdan kohderyhman arvot ja mielipiteet tai tarpeet ja odotukset saavutetaan hyo-
dyllista tietoa esimerkiksi tuotekehittelyn tai markkinoinnin pohjaksi. Kvalitatiivinen tutki-
mus soveltuu hyvin niin ikdan toiminnan edistamiseen, valintojen jaljittdmiseen ja sosiaa-
listen vaikeuksien tutkimiseen. (Heikkila 2014, 15.)

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa hankitaan vahemman strukturoidusti kuin maaralli-
sessa tutkimuksessa ja aineisto on monesti tekstuaalinen. Vakiintuneen lomakehaastatte-
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lun ohella tutkimukseen tarvittavia tietoja voidaan hankkia avoimilla keskustelun tyylisilla
haastatteluilla, tiettyyn aiheeseen syventyvilld teemahaastatteluilla tai 4-8 henkildon ryhma-
keskusteluilla. Haastatteluihin kuuluu vastavuoroinen vuorovaikutus, jossa kumpikin osa-
puoli vaikuttaa toisiinsa. Lisaksi tutkija voi kerata aineistoa valmiista aineistoista, joita ovat
paivakirjat, kirjeet tai omaeldmakerrat, tai osallistuvalla havainnoinnilla, jossa tutkija tekee
omia havaintoja ja jollakin keinolla itse osallistuu tutkimansa yhteison toimintaan. (Heikkila
2014, 15-16.)

Tassa tydssa hyddynnetdan sekd maarallista etta laadullista tutkimustapaa, jotta tutki-
muksesta saataisiin mahdollisimman paljon luotettavaa tietoa, jota analysoida. Tutkimuk-
set toteutettiin niin, ettd maarallinen tutkimus suoritettiin yli vuoden tydsuhteessa olleille
kansainvalisille tydntekijoille ja laadullinen tutkimus jarjestettiin juuri aloittaneille kansain-
valisille tydntekijoille. Kahden tutkimustavan avulla tutkimustuloksia pystyttiin vertailemaan
toisiinsa ja huomaamaan niiden erot ja yhtalaisyydet. Suunnitelmana oli myds, etta laadul-
lisesta tutkimuksesta saataisiin enemman ja syvempaa tietoa tutkittavasta aiheesta ja
maarallinen tutkimus olisi tukemassa laadullisen tutkimuksen tuloksia. Maarallinen tutki-
mus sopi tydhon, koska tavoitteena oli kartoittaa tdman hetkinen tilanne. Lisaksi laadulli-
nen tutkimus oli suotuisa tutkimustapa, kun tarkoituksena oli mydskin tulevaisuuden toi-
minnan edistaminen.

4.2.1. Kvantitatiivinen tutkimus

Opinnaytetyohon liittyva kvantitatiivinen tutkimus toteutettiin internetin kautta tehtavalla
kyselytutkimuksella, joka luokitellaan survey-tutkimukseksi. Se on suunnitelmallinen kyse-
Iytutkimus, jossa tutkimusmateriaali kootaan tutkimuslomakkeiden avulla. Tallainen tutki-
mus on toimiva keino kerata tietoa, jos tutkittavia on paljon. Nettikyselyssa on tarkeaa sel-
vittdad, miten tutkittaville saadaan tieto tutkimuksesta ja miten tarkasti saadaan rajoitettua
otokseen kuulumattomien henkildiden vastaaminen sekad saman henkilon toistuva vas-
taaminen. (Heikkila 2014, 17.) Nettikysely luotiin Webropol-ohjelman avulla.

Tutkimus toteutettiin osaksi suunnitelmallisella kyselytutkimuksella, jotta saataisiin suu-
rempi otos ja niin myds luotettavampia tuloksia. Kyselytutkimuksen paatarkoituksena oli
tukea laadullisen tutkimuksen haastattelujen luotettavuutta. Tutkimus suoritettiin liitteen 1
mukaisella nettikyselylla, koska se oli tdssa tilanteessa paras keino tavoittaa yrityksen
tydntekijoita. Tutkimus haluttiin toteuttaa vanhemmille tyéntekijoille kyselyn avulla, jotta se
ei veisi heilta niin paljon aikaa ja, jotta saataisiin enemman vastauksia. Nettikysely oli
avoinna 24.4.-8.5.2020 valisena aikana yrityksessa yli vuoden tydskenneille tyéntekijdille.
Kyselylinkki jaettiin eri sosiaalisen median kanavien kautta seka henkildkohtaisilla viesteil-
|&. Koska yritys on vasta viime vuosien aikana aloittanut rekrytoinnit EU tasoisesti, ei yli
vuoden kansainvalisten tyontekijoiden joukko ole niin suuri. Heita tydskentelee talla het-
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kella yrityksessa noin 100 henkilda ja alkuperaisena tavoitteena oli saada 50 vastausta.
Lopulta vastauksia saatiin yhteensa vain 15.

Koska nettikyselyn onnistuminen riippuu huomattavan paljon kyselyn teknisesta toteutuk-
sesta, kyselylomakkeen kysymykset muotoiltiin helposti ymmarrettaviksi ja kysymykset
etenivat johdonmukaisessa jarjestyksessa. Kyselylomake laadittiin englanniksi, koska otos
sisalsi ainoastaan ulkomaalaisia henkil6ita. Kyselyssa pyrittiin keskittymaan suljettuihin eli
vaihtoehtoja antaviin kysymyksiin avoimien kysymyksien sijaan. Heikkilan (2014, 49) mu-
kaan suljettujen kysymysten pyrkimyksena on vastausten tarkastelun yksinkertaistaminen
seka joidenkin virheiden ennaltaehkaisy. Kun vastaajille asetetaan vaihtoehtoja, vastaa-
minen on nopeaa ja vastaajien on luontevampaa antaa kriittisia vastauksia.

Kyselyssa oli useita sekamuotoisia kysymyksia, joissa osa vastausvaihtoehdoista on an-
nettu ja osa on avoimia. Kuten liitteestd 1 huomataan, naihin kysymyksiin on lisatty vaih-
toehto "muu, mikd”, koska kysymysten muodostamisessa on vaikeaa tietda, onko kaikki
vastausvaihtoehdot maaritelty. Kyselyyn lisattiin myds asteikkoihin perustuva Likertin as-
teikko, jossa esitetdan mielipidevaittamia ja vastaaja valitsee asteikolta parhaiten omaa
nakemystaan koskevan vaihtoehdon. Likertin asteikko on usein 4- tai 5-portainen jarjes-
tysasteikko, jossa vaihtoehdot muodostuvat daripaasta tédysin samaa mieltéd aaripaadhan
taysin eri mieltd. Tassa tydssa laadittu asteikko on 5-portainen. Lisaksi loppuun liitettiin
mukaan yksi avoin kysymys, jossa vastaajille annettiin mahdollisuus kertoa omia ideoita
yrityksen perehdyttamisen kehittdmiseksi. Avointen kysymysten ideana on esittaa kysy-
mys ja jattda vastaukselle tarpeeksi riittava tyhja tila. Ne olisi hyva sijoittaa lomakkeen
loppuun. Avointen kysymysten vastaukset saattavat tuottaa uusia nakemyksia tai mahdol-
lisia parannusehdotuksia. (Heikkila 2014, 51-52.)

Tutkimuksessa otettiin huomioon joitakin taustamuuttujia, joita selvitettiin monivalintaky-
symysten avulla. Heikkilan (2014, 14) mukaan muuttuja viittaa mihin tahansa mitattavaan
ominaispiirteeseen tai asiaan, jonka arvoissa ilmenee eroavaisuuksia. Tassa tydssa taus-
tamuuttujia olivat henkilon ika, sukupuoli, kansalaisuus sekéa Suomessa asumisen ajan-
jakso. Taustamuuttujien tarkoituksena on tuloksia tutkittaessa ilmaisemaan, miten vas-
taukset eroavat eri muuttujien valilla. Esimerkiksi eri kansalaisuuksista tulevat tyontekijat
voivat kokea yrityksen perehdytyksen ja yhteiskuntaan sopeutumisen taysin eri tavalla.
Tassa kyselytutkimuksessa otantajoukko jai kuitenkin varsin suppeaksi, joten paatin olla

analysoimatta tuloksia eri muuttujien valilla.

4.2.2. Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus toteutettiin henkilokohtaisilla haastatteluilla, joissa
haastattelija esittda kysymykset suullisesti ja myos haastateltava vastaa suullisesti. Haas-
tattelussa on olennaisinta saada niin paljon tietoa tutkitusta asiasta kuin mahdollista.
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Haastattelun hydty on ehdottomasti joustavuus. Haastattelija voi toistaa kysymyksen, kor-
jata vaarinkasityksen, selkeyttda sanamuotoja ja olla vuorovaikutuksessa tiedonantajan
kanssa. Haastattelussa haastattelija voi myds esittda kysymykset siina jarjestyksessa kuin
katsoo tarpeelliseksi. Lisaksi haastattelun hyotyna pidetaan sita, etta haastatteluun voi-
daan tietoisesti valikoida ne haastateltavat, joilla on kokemusta tai tietoa tutkittavasta
asiasta. Haastattelun onnistumiseksi olisi haastateltavat hyva tutustuttaa kysymyksiin tai
edes haastattelun aiheeseen etukateen. Ongelmalliseksi haastattelusta voi tehda sen ai-
kaa vieva tiedonkeruumuoto. (Pitkdranta 2014, 91-92.) Tassa tutkimuksessa kysymykset
lahetettiin haastateltaville etukateen sahkopostitse.

Haastattelut pidettiin liitteen 2 mukaisina teemahaastatteluina eli puolistrukturoituna haas-
tatteluna. Teemahaastattelu on avoin ja siina edetaan etukateen tarkoin maarattyjen kes-
keisten teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten varassa. Siina tuodaan esiin
ihmisten nakemyksia asioista, heidan asioille antamiaan merkityksia seka sita, miten mer-
kitykset muodostuvat keskustelussa. Teemahaastattelussa on tavoitteena |0ytaa tarkeita
vastauksia tutkimuksen tarkoituksen tai tutkimustehtavan mukaisesti eli siina ei voi kysya
mita tahansa. Valmiiksi valitut haastattelun teemat usein liittyvat tutkimuksen viitekehyk-
seen eli tutkimuksesta jo tiedettyyn. (Pitkdranta 2014, 92-93.) Taman tutkimuksen teema-
haastattelujen teemat olivat sidoksissa perehdyttamiseen ja sopeutumiseen.

Tutkimus toteutettiin osaksi teemahaastatteluilla, jotta saataisiin kyselytutkimuksen vas-
tausten lisaksi myos syvallisempia vastauksia tutkimusongelmaan seka enemman haasta-
teltavien omia kokemuksia esiin. Teemahaastattelut jarjestettiin etdna Zoom-ohjelman
avulla. Osalle haastateltavista ei kuitenkaan sopinut Zoomin kautta jarjestetty haastattelu,
joten heille haastattelu toteutettiin sdhkdpostihaastatteluna. Haastattelut pyrittiin toteutta-
maan vastikaan aloittaneille tyontekijoille, jotta heidan vastauksia pystyttiin vertaamaan
kyselytutkimuksen yli vuoden tyéskennelleiden vastauksiin. Téssa ajatuksena oli myos,
etta uusilla tyontekijoilla olisi enemman motivaatiota osallistua haastatteluun kuin van-
hemmilla tydntekijoilla. Koska laadullisissa tutkimuksissa keskitytdan usein pieneen otan-
taan, tavoitteena oli saada vahintaan viisi henkil6a haastateltaviksi. Haastatteluun suostui
lopulta kuusi henkil6a, jotka kaikki olivat minun kanssa samassa perehdytykseen liittyvas-
sa koulutuksessa. Kolmelle heista haastattelut toteutettiin sahkopostitse.

Haastattelut pidettiin 4.-8.5.2020 valilla. Kysymykset olivat samat jokaiselle haastateltaval-
le, mutta keskustelun edetessa jokainen haastattelu muovautui luonnollisesti erilaiseksi.
Liitteen 2 mukaisesti haastatteluissa pyrittiin ensisijaisesti esittamaan avoimet paakysy-
mykset haastateltaville ja mikali heilla olisi vaikeuksia vastata naihin kysymyksiin, niin sit-
ten esitettiin tarkentavia kysymyksia. Tama mahdollisti sen, ettd aiheesta voisi syntya pal-
jon keskustelua eika kysymyksia olisi rajattu liian tarkasti, jolloin oltaisiin todennakoisesti
saatu suppeita vastauksia. Haastattelut, jotka suoritettiin Zoomissa, nauhoitettiin, mika
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mahdollisti niiden puhtaaksi kirjoituksen eli litteroinnin. Litteroinnin avulla minun oli hel-

pompi analysoida haastatteluja.

4.2.3 Tutkimuksen analyysimenetelmit

Maarallisen tutkimuksen analysoinnissa hyédynnettiin suoraa jakaumaa eli frenvenssija-
kaumaa. Frekvenssi osoittaa sen, kuinka monta kertaa jokin havainto esiintyy tilastossa.
Frekvenssijakaumassa tutkitaan muuttujan eri arvojen frekvenssit. Kyselytutkimuksessa
l&hes kaikki kysymykset olivat mielipidekysymyksia, joten niista tehtiin mielipidemuuttujan
frekvenssijakaumat. Kyselyn aineisto kerattiin ja analysoitiin Webropolin ja Excelin avulla.
Kyselyn paatyttya, Webropolissa muodostuneet tulokset vietiin Exceliin, jossa niita viela
muotoiltiin tuloksiin sopiviksi kaavioiksi. Nama kaaviot ovat liitetty seuraavaan paalukuun,
jossa kasitellaan tutkimustuloksia.

Laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmana on kaytetty sisallénanalyysid. Se on pe-
rusanalyysimenetelma, jota voidaan soveltaa kaikissa laadullisissa tutkimuksissa. Sisallo-
nanalyysi perustuu tulkintaan ja johtopaatdksiin, jossa edetdan empiirisesta aineistosta
kohti teoreettisempaa nakemysta tutkittavasta toiminnasta. Se on tekstianalyysia ja silla
voidaan analysoida haastatteluja systemaattisesti ja objektiivisesti. Tassa tydssa on hyo-
dynnetty aineistolahtoista sisalldnanalyysia, jossa yhdistetdan kasitteita ja talla tavoin
saadaan vastaus tutkimusongelmaan. Siind analysoitava tieto eli auki kirjoitetut haastatte-
lut kasitellaan ja pelkistetaan siten, etta aineistosta poistetaan tutkimukselle merkitykseton
tieto pois. Sen jalkeen seuraa aineiston ryhmittely eli klusterointi, jossa aineistoista etsi-
taan yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia kuvaavia ilmauksia. Lopuksi aineistosta erotetaan
tutkimuksen kannalta tarpeellinen tieto ja valikoidun tiedon mukaan kootaan teoreettisia
kasitteitd. Tata vaihetta kutsutaan aineiston abstrahoinniksi eli kasitteellistamiseksi. (Tuo-
mi & Sarajarvi 2018, 78-95.) Taman tutkimuksen analysoinnissa poistin siis ensin litteroi-
duista haastatteluista ylimaaraisen tekstin pois, minka jalkeen kokosin haastatteluista
nousseita yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia yhteen. Seuraavaksi analysoin, mitka olivat
tutkimuksen kannalta tarkeimpia vastauksia ja nousiko jokin sama aihe haastattelujen
vastauksissa erityisesti esiin. Niiden pohjalta laadin haastattelujen paatuloksia havainnol-
listavan taulukon.

27



5. Tutkimustulokset

Tassa paaluvussa kasitelldadn maarallisesta ja laadullisesta tutkimuksesta saatuja tuloksia
ja tehdaan niista lopuksi yhteenveto. Tutkimusmenetelmilla tavoiteltin saamaan vastauk-

sia opinnaytetydn alatavoitteisiin. Alatavoitteena oli tutkia, miten ulkomaalaiset tyontekijat
kokivat yritykselta saamansa tuen, johon linkittyy perehdytyksen ennakkomateriaalin hyo-
dyllisyys seka itse perehdyttdminen saavuttuaan Suomeen. Toinen alatavoite oli selvittaa,
miten henkilét ovat sopeutuneet uuteen tydyhteisddn ja kohdemaahan. Analysoinnin sel-

keyttamiseksi kyselytutkimuksen tuloksista on muotoiltu erilaisia kaavioita ja kuvioita.

Netissa toteutettu maarallinen kyselytutkimus oli avoinna 24.4.-8.5.2020 ja siihen vastasi
yhteensa 15 henkil6a. Talla hetkelld yrityksessa on noin 100 yli vuoden tydskennellyttd
EU:sta muuttanutta ulkomaalaista tyontekijaa. Tama paljastaa sen, etta kyselyn edusta-
vuus on heikko ja kato on ollut Iahes 85 prosenttia. Tasta johtuen tuloksista ei voida tehda
yleistavia johtopaatdksia, vaan suuntaa antavia. Maarallisen tutkimuksen tuloksista on
otettu pois taustamuuttujiin liittyvien kysymysten vastaukset, koska ne eivat enda olleet
olennaisia tulosten analysoinnin kannalta, kun otanta oli niin pieni.

Laadullisessa tutkimuksessa ideana oli tulkita syvemmin yrityksen ulkomaalaisten tyonte-
kijoiden perehdyttamista ja onnistua luomaan jokin ratkaisu toiminnan edistamiselle.
Haastateltavia oli yhteensa kuusi EU:sta muuttanutta henkil6a. He olivat minun kanssa
samassa perehdytykseen liittyvassa koulutuksessa ja aloittivat tyot joulukuun 2019 alus-
sa. Haastattelut pidettiin 4.-8.5.2020 valilla. Haastateltavat olivat kotoisin Italiasta, Alan-
komaista, Tsekeista ja Slovakiasta. Laadullisen tutkimuksen tulosten loppuun on laadittu
havainnollistava taulukko haastattelun paatuloksista.

5.1. Kvantitatiivinen tutkimus

Kyselytutkimuksen alussa haluttiin selvittda, onko kyselyyn osallistuneilla aiempaa koke-
musta ulkomailla asumisesta ja miten paljon siitéd on ollut apua. Usein aiemmat kokemuk-
set opettavat ja avartavat seka antavat vertailupohjaa. Voitaisiin siis uskoa, etta aikai-
semmat kokemukset ulkomailla asumisesta ja tydskentelysta helpottaisivat uuteen maa-
han sopeutumisessa seka tydsuhteen aloittamisessa, minka vuoksi se haluttiin ottaa tut-
kimuksessa huomioon. Kuvion 5 mukaisesti 93 prosentilla eli valtaosalla on ollut jotain
aikaisempaa kokemusta ulkomaille muuttamisesta ja siella asumisesta.
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Kuvio 5. Onko sinulla aiempaa kokemusta ulkomailla asumisesta?

Seuraavaksi pyrittiin saamaan vastauksia siihen, kokivatko aiemmin ulkomailla asuneet

kyselyyn osallistuneet aikaisemmat kokemukset ulkomailla asumisesta hyodyllisiksi ja mi-

ten ne olivat auttaneet tdssa kokemuksessa. Kuvion 6 perusteella 79% vastanneista eli

enemmistd oli sitd mieltd, ettd aikaisemmista kokemuksista on ollut apua uuden tydpaikan

aloittamisessa uudessa ymparistossa. Tasmennyksia sille, miksi tyontekijat ajattelevat ai-

kaisempien kokemuksien olleen avuksi olivat:

- Olen itsevarmempi ja sopeutunut olemaan yksin

- Avoimempi, uteliaampi ja kosmopoliittinen mieli

- Olen tottunut mukautumaan uuteen maahan ja erilaiseen kulttuuriin

- Olen orientoitunut muuttoon liittyviin aloitusmenettelyihin ja paperitydhon

- En pelkaa muuttamista uuteen paikkaan, jossa en tunne ketaan, koska tiedan millaista
se on

Avoimet vastaukset antavat suuntaa siita, etta tyéntekijat, joilla on aiempaa kokemusta
ulkomaille muuttamisesta ja asumisesta tiedostavat paremmin, millaista muutto ja sopeu-
tuminen uuteen maahan ja erilaiseen kulttuuriin voi olla. He ovat aiemminkin asettuneet
aloilleen yksin vieraassa ymparistdssa ja ovat siten tottuneet olemaan yksin. Lisaksi he
ovat tutustuneet aiemmilla kokemuksilla muuttoon liittyviin prosesseihin ja aloitusmenette-
lyihin seka tietavat, millaista tydoskentely ulkomailla luultavasti on.

. n=15
1

o1, voisitko tismentsa2 | - %
1 1 |
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Kuvio 6. Jos vastasit kylla, luuletko sen auttaneen uuden tyépaikan aloittamisessa uudes-
sa maassa
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5.1.1. Perehdyttaminen

Kyselyn alkuvaiheen jalkeen siirryttiin perehdyttamiseen liittyviin Kysymyksiin, joilla halut-

tiin ottaa selvaa ulkomaalaisten tydntekijéiden ndkemyksia yrityksen perehdytyksesta. Ky-

selyssa kysyttiin ennakkomateriaalista ja siita, etta pitaisiko jokin aihe kayda tarkemmin

materiaalissa lapi (kuvio 7). Tassa kysymyksessa vastanneiden tuli valita kaksi heidan

mielestdan tarpeellisinta aihetta. Vaihtoehdoiksi valikoin omasta mielestani tarkeimpia en-

nakkomateriaalin aiheita, mutta kyselyyn osallistuneilla oli myés mahdollisuus valita vas-

tausvaihtoehto "Jotakin muuta, mika?”, jossa he pystyivat kertomaan oman mielipiteensa

avoimeen vastausvaihtoehtoon. Toisin sanoen kysymysten muodostamisessa on vaikeaa

tietda, onko kaikki vastausvaihtoehdot maaritelty.

Alla oleva kuvio (kuvio 7) kertoo, etta vastaajista valtaosa eli 73% toivoisi ennakkomateri-

aalissa olevan selkeasti enemman tietoa kohdemaan ymparistosta eli esimerkiksi asumi-

sesta ja liikenteesta. Taman lisaksi kyselyyn vastanneet kokivat tarvitsevansa enemman

tietoa terveydenhuollosta 53%, suomen kielesta ja kommunikaatiosta 47% seka tydsta ja

tydyhteisdsta 40%. Vastanneista 33% valitsi vaihtoehdon jotakin muuta, mita? Syita valin-

nalle oli enemman tietoa ty6ttémyyskassoista ja vakuutuksista, enemman infoa tarvittavis-

ta maahanmuuttoon liittyvista paperitdista sekd enemman apua kodin 16ytdmiseen. Ku-

kaan vastanneista ei kokenut tarvitsevansa laajemmin tietoa yrityksesta tai enemman ai-

kaa tutustua ennakkomateriaaliin.

Ei, mielestani materiaali oli riittava

Enemman tietoa yrityksestd

Enemman tietoa tyosta ja tyoyhteisosta

Enemman tietoa kohdemaasta ja kulttuurista
Enemman tietoa ympdristosta (asuminen, liikenne jne.)
Enemman tietoa vapaa-ajan toiminnoista

Enemman tietoa terveydenhuollosta

Enemman tietoa suomen kielesta ja kommunikoinnista
Enemman aikaa tutustua materiaaliin

Jotakin muuta, mita?

7 % n=15

., 40 %
I 20 %
I — 73 %
I 13 %
I 53 %
I A7 %

—— 33 %
I
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Kuvio 7. Pitaisiko jokin seuraavista aiheista kayda lapi tarkemmin ennakkomateriaalissa?

Valitse korkeintaan kaksi (2).

Kyselyssa selvitettiin, olisiko tyontekijat tarvinneet enemman perehdytysta joistain aiheis-

ta. Tuloksista (kuvio 8) ilmeni, etta kyselyyn vastanneiden mielestd 60% olisi tarvinnut

enemman perehdytysta kaytannon asioista eli muun muassa eldmisesta ja liikkumisesta.

Toiseksi eniten eli 47% vastasi, etta olisivat tarvinneet lisda perehdytysta yrityksen yleisis-

ta proseduureista, joita ovat esimerkiksi tyoturvallisuus, lomakaytannot, sairastuminen ja
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yrityksen sdannot. 20% vastaajista olisi toivonut enemman ennakkoon tapahtuvaa pereh-
dytysta ja 13% vastanneista koki, ettd yrityksen perehdytys oli riittdva. Sen sijaan kukaan

vastanneista ei antanut avoimia omia mielipiteitd vastausvaihtoehtoon "Jokin muu, mika?”.

limeisesti kyselyyn osallistuneet kokivat, ettd annetut vastausvaihtoehdot riittivat. Kukaan
vastanneista ei mydskaan kokenut tarvitsevansa lisdd perehdytysta tyotehtavien ymmar-
tamisessa. Lisaksi perehdytyksen jatkuvuudessa ei tdman otannan mukaan ole havaittu
ongelmia.

o~

Ei, perehdytys ofi riittava || 13
n=15

Tydyhteiséon tutustuminen [ 7 %

Ty6tehtdvien ymmadrtdminen

Perehdytykseen liittyva koulutus [N 13 %

Ennakkoon tapahtuva perehdytys (ennakkomateriaali) || 20 %
Kaytannon asiat (elaminen, likkuminen, kieli jne.)  ([INRNERR 50 %
Yrityksen yleiset proseduurit (saannot, tydturvallisuus, lomakaytinnét, sairastuminen jne.) |INENEE 47 %

Perehdytyksen jatkuvuus

Jokin muu, mika?

0% 18% 35% 53 %

70 %

Kuvio 8. Olisitko tarvinnut enemman perehdytysta joihinkin naista aiheista? Valitse kor-
keintaan kaksi (2).

Kyselyn yhtena kysymysmuotona oli 5-portainen Likertin asteikko, jossa esitettiin mielipi-
devaittamia ja vastaajat valitsivat asteikolta parhaiten omaa nakemystaan koskevan vaih-
toehdon. Kuvion 9 mukaan ensimmainen vaittama oli “Perehdytykseen oli varattu tar-
peeksi aikaa”. Vaittamaan vastanneista puolet eli 50% olivat vaittaman kanssa melko eri
mielta. Toiseksi eniten eli 29% vastanneista sen sijaan oli vaittdman kanssa melko samaa
mielta. Loput kolme vaittdman vaihtoehtoa eli taysin eri mielta, taysin samaa mielta ja en
osaa sanoa saivat kaikki 7% vastauksia.

n=15
50 %
® Taysin samaa mielta © Melko samaa mielta En osaa sanoa
Melko eri mielta @ Taysin eri mielta

Kuvio 9. Perehdytykseen oli varattu tarpeeksi aikaa
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Toinen vaittama liittyi siihen, viekd kaytannon asioiden hoitaminen ulkomaalaisilta paljon
aikaa (kuvio 10). Vastanneista jopa 60% olivat vaittdman kanssa taysin samaa mielta ja
kokivat, ettd kdytdnnon asioiden hoitaminen vie paljon aikaa. Heista 27% oli vaittaman
kanssa melko samaa mielta. Seka melko eri mielta ja en osaa sanoa vastausvaihtoehdot
saivat molemmat 7% vastauksia. Yksikdan vastanneista ei ollut vaittdman kanssa taysin
eri mielta.

n=15

® Taysin samaa mielta @ Melko samaa mieltd @ En osaa sanoa
Melko eri mielta @ Taysin eri mielta

Kuvio 10. Kaytannon asioiden (asunto, puhelinnumero jne.) hoitaminen vei paljon aikaa

5.1.2. Sopeutuminen yhteiskuntaan ja tyéyhteis66n

Osana kyselya tyontekijoilta kysyttiin yhteiskuntaan ja tydyhteis66n sopeutumiseen liittyvia
kysymyksia, joilla pyrittiin selvittdmaan sita, miten henkildiden sopeutumista voitaisiin
edistéa. Ensimmainen sopeutumiseen liittyva kysymys oli kolmas vaittama Likertin astei-
kossa. Vaittdma "Oli vaikeaa luoda uusia sosiaalisia suhteita uudessa ympéristé6ssé” ke-
rasi vastauksia jokaiseen vastausvaihtoehtoon (kuvio 11). Kuitenkin huomattavasti
enemman vastaajat olivat vaittdman kanssa samaa mielta. Heista 36% oli vaittdman
kanssa taysin samaa mielta ja toiset 36% vastanneista melko samaa mielta. 14% vastaa-
jista ei osannut sanoa. Seka melko eri mielta etta taysin eri mielta vaihtoehdot saivat 7%
vastauksia.
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® Taysin samaa mieltd © Melko samaa mielta @ En osaa sanoa
Melko eri mielta ® Taysin eri mielta

Kuvio 11. Oli vaikeaa luoda uusia sosiaalisia suhteita uudessa ymparistdssa

Neljas vaittama oli "Olen sopeutunut taysin tybyhteiséén ja yhteiskuntaan”. Kuvion 12 mu-
kaan 53% eli yli puolet vastanneista oli vaittdman kanssa melko samaa mieltd. Sen sijaan
33% vastaajista oli vaittaman kanssa melko eri mieltd. Seka taysin samaa mielta etta tay-
sin eri mieltéa vastausvaihtoehdot saivat 7% vastauksia. Kukaan kyselyyn osallistuneista ei
tassa vaittdmassa valinnut vaihtoehtoa en osaa sanoa.

n=15
33 %
® Taysin samaa mielta © Melko samaa mielta @ En osaa sanoa
Melko eri mielta @ Taysin eri mielta

Kuvio 12. Olen sopeutunut taysin tydyhteisdon ja yhteiskuntaan

Viimeinen eli viides vaittama oli "Yhteisty6é on onnistunut monikulttuurisella

tybpaikalla” (kuvio 13). Yllattavasti vastanneista valtaosa eli 57% oli vastannut en osaa
sanoa. Puolestaan 21% vastaajista oli melko eri mieltad vaittdman kanssa ja 14% melko
samaa mieltd. 7% kyselyyn osallistuneista oli taysin eri mielta vaittdman kanssa. Kukaan
vastaajista ei ollut valinnut vaihtoehtoa taysin samaa mielta.
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® Taysin samaa mielta @ Melko samaa mielta @ En osaa sanoa
Melko eri mielta @ Taysin eri mieltd

Kuvio 13. Yhteisty0 on onnistunut monikulttuurisella tyopaikalla

Seuraavaksi kyselyssa kysyttiin, kuinka kauan sopeutuminen uuteen maahan ja tydyhtei-
s66n vei aikaa (kuvio 14). Kuviosta 14 huomataan, etta vastaukset jakautuivat melko ta-
saisesti kyselyyn osallistuneiden kesken. Erityisesti kolmen vastausvaihtoehdon kohdalla
vastausprosentit olivat I1ahes samat. 29% vastanneista oli sitd mielta, ettd sopeutumiseen
meni aikaa yli vuosi. Saman verran eli 29% vastaajista oli vastannut, ettd sopeutumiseen
meni aikaa 9-12 kuukautta. Lisdksi 28% tyontekijoista oli sitéa mielta, ettd sopeutumiseen
meni aikaa 5-8 kuukautta. Sen sijaan vain 14% vastanneista koki, ettd sopeutumiseen
meni aikaa 0-4 kuukautta.

| n=14
0-4 kuukautta | I 14 %
|
5-8 kuukautta | 28 %
| | |
9-12 kuukautta (e 29 %
| | |
Yiilvuoden | 29 %
|
0% 9% 18 % 26 % 35%

Kuvio 14. Kuinka kauan sopeutuminen uuteen maahan ja tyéyhteis66n kesti?

Kyselyyn vastanneilta kysyttiin, mika oli vaikeinta sopeutumisessa uuteen maahan (kuvio
15). Vastausvaihtoehtojen valinta rajattiin kahteen vaihtoehtoon, jotta tydntekijat valitsisi-
vat kaikista haasteellisimmat osat sopeutumisessa. Kolme eniten valittua vastausvaih-
toehtoa olivat seuraavat: kielimuuri 67%, paikallisten ihmisten sopeutumattomuus 40%
seka ymparistéon sopeutuminen 40%. Lisaksi sopeutuminen paikallisiin vuorovaikutuksiin
ja motivaation puute saivat saman verran vastauksia eli 27%. Vastanneista 13% valitsivat
vaihtoehdon jokin muu, mika? Perusteluna valinnalle oli erilaisten paperitdiden tayttami-
nen, kuten verokortin tekeminen ja pankkitilin avaaminen. Myos kulttuurien valisten erojen
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ymmartaminen sai 13% vastauksia. Vastaajien valinnat osuivat kaikkiin muihin vaihtoeh-
toihin paitsi koti-ikdvaan. Tama antaa suuntaa siita, ettd ulkomaalaiset eivat koe koti-ika-
van vaikeuttavan sopeutumisprosessia.

Ty6hén sopeutuminen ’- 7%

Ympéristd6n sopeutuminen (eliminen, ruoka, liikenne jne.) ’— 40 %

Sopeutuminen paikallisiin vuorovaikutuksiin ’— 27%

Kulttuurien valisten erojen ymmartaminen ’_ 13%

Motivaation puute | NG 27 %

Paikallisten ihmisten sopeutumattomuus (viestintd, ymmarrys jne.) ’— 40%
Koti-ikava
Kielimuuri ]— 67/%
Jokin muu,mika? | I 13 %

0% 18% 35% 53% 70 %|

n=15

Kuvio 15. Mika oli vaikeinta sopeutumisessa uuteen maahan? Valitse korkeintaan kaksi

2).

Kuvion 16 mukaisesti selvitettiin, ovatko ulkomaalaiset tydntekijat kokeneet konflikteja tai
erimielisyyksia toisesta kulttuurista tulevan tyontekijan kanssa. Talla kysymyksella haluttiin
selvittaa, miten monikulttuurinen tydpaikka vaikuttaa tyontekijdiden valeihin ja tydskente-
lyyn sekd mistd mahdolliset konfliktit voivat saada alkunsa. 86% vastanneista eli selkea
enemmistd ei ollut kokenut konflikteja tai erimielisyyksia toisesta kulttuurista tulevan tyon-
tekijan kanssa. Silti 15% kyselyyn osallistuneista kertoi kokeneensa erimielisyyksia tai
konflikteja. Perusteluina vastaukselle oli, etta heidan aloittaessa tyot yrityksessa kotimai-
silta tydntekijoiltd kuuli paljon negatiivisia kommentteja siita, ettd ulkomaalaiset eivat puhu
suomea. Lisaksi eras kyselyyn osallistunut kertoi, etta kaikki kotimaiset tyontekijat eivat
aina tue ulkomaalaisia tarpeeksi hyvin ja valilla ajattelemattomuuttaan puhuvat keskenaan

suomeksi.
! | |
i | < %
Kylla, voisitko maaritella? - 14 % n=14
0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Kuvio 16. Oletko kokenut konflikteja tai erimielisyyksia toisesta kulttuurista tulevan tyonte-
kijan kanssa?

Kyselyssa otettiin myos selvaa, olisiko tydnantaja voinut auttaa enemman yhteiskuntaan
sopeutumisessa (kuvio 17). Kaikki vastanneet olivat sita mielta, etta yritys olisi jotenkin
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voinut auttaa enemman sopeutumisessa. Huomattavaa oli, etta eniten vastauksia oli saa-
neet seuraavat vastausvaihtoehdot: enemman tietoa kadytdnnon asioista 73% seka
enemman tietoa terveydenhuollosta 60%. Kolmanneksi eniten eli 40% oli kokenut tarvit-
sevansa yritykseltd enemman tietoa suomen kielesta. 33% vastanneista toivoisi yrityksen
jarjestavan enemman erilaisia ryhmaaktiviteetteja ja 27% toivoisi enemman tietoa Suo-
messa eldmisesta. Tassa kysymyksessa 20% vastaajista oli valinnut vaihtoehdon jokin
muu, mika? Perusteluina valinnalle oli yrityksen yhteisen kielen eli englannin muistaminen
ja siita kiinni pitaminen seka tyottomyyskassojen lisatietojen merkittavyys. Vahiten vastaa-
jista oli sita mielta, etta tarvitsisi enemman tietoa suomalaisista kaytdstavoista.

Ei, yritys auttoi tarpeeksi sopeutumisessa n=1 5
Enemmin tietoa elamisests | 27 %

Enemmin tietoa vapaa-ajan toiminnoista [ 20 %
Enemmin tietoa terveydenhuollosta ([N 0 %
Enemmin tietoa Suomen kielestd || <0 %

Enemmin tietoa kiytdnnén asioista (pankkitilin avaaminen, puhelinnumero jne.) | 73 %

Enemmin tietoa suomalaisista kiytostavoista | [ 13 %
Enemmin yrityksen jarjestimis ryhmaaktiviteettejs | 33 %
Jokin muu, mika? | 20 %
]

0% 20% 40 % 60 % 80 %

Kuvio 17. Olisiko tydnantaja voinut auttaa enemman yhteiskuntaan sopeutumisessa jollain
seuraavista tavoista? Valitse korkeintaan kaksi (2).

Seuraavaksi haluttiin selvittaa, olisiko tydnantaja voinut tehda jotain enemman sopeutumi-

sessa paremmin uuteen tydyhteisé6n (kuvio 18). Vastaajista jopa 71% oli sita mielta, etta

yritys voisi auttaa enemman sopeutumisessa tydyhteis66n. Huomattavasti eniten vas-

tauksia annettiin suomen kieleen ja tydpaikan kommunikaatioon liittyen. Vastauksia perus-

teltiin seuraavasti:

- Suomen kielen peruskurssin jarjestaminen

- Kielimuurin ehkaiseminen

- Yhden yhteisen kielen valitseminen

- Viestinnan parantaminen ulkomaalaisten ja paikallisten valilla

- Tyontekijdiden englanninkielen kayttamisen muistuttaminen ja rohkaiseminen

- Yrityksen ei tulisi olettaa, ettd ulkomaalaiset tietavat, miten asiat toimivat Suomessa

- Yrityksen tulisi kohdella ulkomaalaisia tyontekijoita tasavertaisesti kuin paikallisia tyon-
tekijoita

- Yritys voisi antaa enemman lisatietoja kdytanndn asioista

- Yrityksen tulisi ymmartaa, ettéd ulkomaalaisilla on erilaisia tarpeita kuin paikallisilla
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Kylla, voisitko mazritellz? | 71 %
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Kuvio 18. Olisiko tydnantaja voinut tehda jotain enemman sopeutumisessa paremmin uu-
teen tyOyhteis6on?

Kyselyn lopussa ennen viimeista avointa kysymysta kysyttiin, ovatko vastaajat sita mielta,
ettd mentoritoiminta voisi auttaa perehdyttamisessa ja sopeutumisessa uuteen ymparis-
toéon (kuvio 19). TAman kysymyksen jako oli selked, silla kaikki vastanneet olivat valinneet
vaihtoehdon kylla. Kysymyksella haluttiin selvittaa, mita tydntekijat ajattelisivat mahdolli-

sesta heille suunnatusta mentoritoiminnasta.

| I I
Kylla | 100 %

Ei n=14

0% 25 % 50 % 75 % 100 %

Kuvio 19. Ajatteletko, ettd mentorointi, joka voitaisiin jarjestaa esimerkiksi muiden ulko-
maisten kokemusten kautta, auttaisi perehdyttdmisessa ja sopeutumisessa uuteen ympa-

ristoon?

Liitteen 1 mukaisesti kyselyssa kysyttiin lopuksi avoimena kysymyksena, onko kyselyyn
osallistuneilla jotain ideoita, miten kehittda yrityksen perehdyttamista. Selkeasti eniten
vastauksissa korostuivat kdytanndn asioiden hoitaminen Suomessa ja yhteisen kielen
merkitys. Monet vastaajista toivoisivat enemman apua muun muassa asunnon etsimises-
sa, pankkitilin avaamisessa seka sosiaaliturvatunnuksen saamisessa. Muutamat vastan-
neista kertoivat, ettd esimerkiksi asunnon ldytaminen oli todella vaikeaa ennen sosiaali-
turvatunnuksen saamista. Useat toivoisivat tarkkoja ohjeita siita, mita tehda, minne menna
ja keneen ottaa yhteytta. Monet ilmaisivat turhautumisensa yhteisen kielen suhteen ja toi-
voisivat yritykseltd apua suomen kielen oppimisessa. Eras vastanneista toi ilmi esimiesten
tarkeyden yhteisen kielen toteutumisessa ja taten ulkomaalaisen mukautumisessa ryh-
maan. Lisaksi joissain vastauksissa ehdotettiin myds tutor-toimintaa, jossa uusille kan-
sainvalisille tyontekijoille kerrottaisiin tarkeimmat asiat Suomessa asumisesta ja tydsken-
telysta.
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5.2. Kuvalitatiivinen tutkimus

Liitteen 2 mukaisesti teemahaastatteluissa kysyttiin ensin, onko haastateltavilla aikaisem-
paa kokemusta ulkomailla asumisesta seka kuinka kauan he ovat asuneet Suomessa.
Haastatteluissa kavi ilmi, etta heilla kaikilla oli jo ennestaan kokemusta ulkomailla asumi-
sesta seka matkustelusta. Taman huomasi myods hyvin haastateltavien vastauksissa ja
haastattelun edetessa. Havainnollistamiseksi haastattelujen paatulokset kehityksen kan-
nalta on koottu yhteen taulukkoon (taulukko 1).

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin ennakkomateriaalista ja kuinka hyodylliseksi haasta-
teltavat olivat sen kokeneet (liite 2). Haastattelut osoittivat, ettd ennakkomateriaali sisalsi
hyodyllista ja tarkeaa tietoa, mutta tietoa ei ollut tarpeeksi eika se ollut riittavan yksityis-
kohtaista. Haastateltavista tuntui, ettd heilla ei ollut oikeanlaista kasitysta siita, kuinka pal-
jon tiettyjen Suomeen muuttoon liittyvien asioiden hoitaminen vie oikeasti aikaa. Koska
perehdytykseen liittyvd koulutus Suomessa oli niin tydllistava, heilla ei ollut sen ohella ai-
kaa hoitaa kaytannodn asioita, kuten pankkitilin avaamista. He olisivatkin toivoneet tarkem-
paa tietoa jo ennakkomateriaaleissa, jotta olisivat osanneet varautua paremmin. Toisaalta
taas yksi haastateltava kertoi kokeneensa Suomeen muuton erityisen helpoksi, koska yri-
tys oli tarjonnut niinkin paljon tietoa etukateen. Han perusteli vastauksen aikaisempaan
tydkokemukseen ulkomailla, jolloin han ei ollut saanut lahes mitdan tietoa ennakkoon.

Lisaksi muutama haastateltava mainitsi, ettd osa ennakkomateriaaleissa olleesta tiedosta
oli vanhentunutta seka tietyt toimenpiteet ja sdann6t muuttuneet. Monella heista asui kui-
tenkin ystava Suomessa tai olivat itse jo aiemmin asuneet Suomessa, mika helpotti asioi-
den hoitamista. Erds haastateltava mainitsi myds, etta ei muistanut enaa tarkasti, kuinka
paljon ennakkomateriaali oli hanelle hyddyksi, koska oli myds itse etsinyt paljon tietoa en-
nakkoon. Yhdesta haastattelusta kavi myds ilmi, ettd han ei ollut saanut sahkopostitse
ollenkaan ennakkomateriaaleja ja olisi toivonut saavansa jotain ennakkotietoa yrityksesta
ja sen proseduureista, maahanmuuttoon liittyvista asioista seka asumisesta ja likkumises-

ta Suomessa.

Yksi haastatteluun osallistunut kertoi, ettd ulkomaalaisten henkildiden rekrytoinnin suun-
nittelussa oli ongelmia. Rekrytointiin liittyi useita tapaamisia muun muassa tythaastatte-
lun, tyoterveystarkastuksen ja tyovaatteiden sovituksen merkeissa. Koska kaikki nama
tapaamiset olivat ajoitettu erilleen, ulkomailla asuvan henkilon oli lahes mahdotonta osal-
listua niihin kaikkiin. Haastattelusta kavi ilmi, etta heille annettiin poikkeuksia liittyen esi-
merkiksi tydvaatteiden sovitukseen, mutta haastateltavasta tuntuisi mukavammailta, jos
ulkomaalaiset otettaisiin enemman huomioon rekrytoinnin ja ajoituksen suunnittelussa.

Kolmas paakysymys liittyi tydhon ja tydyhteisdon perehdyttdmiseen (liite 2). Perehdytta-
minen yritykseen koettiin positiiviseksi ja vastaanotto oli Iammin. Heista kaikista tuntui
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luontevalta aloittaa tydskentely kansainvalisessa ymparistdssa, koska olivat asuneet ja
tydskennelleet aiemminkin ulkomailla. Jokainen myos kertoi muiden tyontekijéiden olleen
kannustavia ja, ettd heidan kanssaan on ollut helppoa sekd mukavaa tyéskennella. Hei-
dan mielestaan tyoskenteleminen monikulttuurisessa ymparistdssa rikastuttaa ja opettaa
heidan lisdksi kaikkia yrityksen tydntekijoita.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd perehdytyksessa tuotiin esiin yleisesti tarkeaa tietoa yrityk-
sesta ja siella tyoskentelysta, kuten tydtunneista, palkasta ja yotyosta. Muutamasta haas-
tattelusta osoittautui kuitenkin, etta ulkomaalaiset henkilot olisivat toivoneet enemman in-
formaatiota liittyen organisaatioon ja sisaisiin prosesseihin. Esimerkiksi etenkin tyoter-
veyshuolto ja toimenpiteet sairastuessa seka palkkakuitin oikeanlainen lukeminen jaivat
heille epaselviksi. Haastateltavista tuntui, etta yrityksen perehdytys keskittyi [ahinna koulu-
tukseen, jossa kaytiin enemman lapi tydeldmassa vaadittuja taitoja kuin yrityksen ja sen

toimintatapojen ymmartamista.

Perehdytykseen liittyva koulutus sen sijaan koettiin intensiiviseksi, mutta hyvin jasennel-
Iyksi. Yksi haastateltava esimerkiksi kertoi, etta koulutus oltiin suunniteltu niin, etta jokai-
sen aiheen teoria kaytiin ensin 1api ja sen jalkeen seurasivat kaytannon harjoitukset. Osa
haastatteluun osallistuneista olisi kuitenkin toivonut koulutukseen hieman enemman aikaa
ja tunti itsensa hieman epavarmaksi aloittaessaan tyot. Toisaalta he myds kertoivat, etta
tydskentelyn aloitettua kaikki opittu asia konkretisoitui ja alkoi tuntumaan rutiinilta. Yksi
haastateltava ilmaisi, ettd koulutukseen kuuluneet eri aihealueiden kokeet olisi voitu
suunnitella paremmin. Monet kokeet ajoittuivat samalle viikolle, jolloin kokeisiin lukemista
taytyi priorisoida tarkasti. Toisaalta han myds pohti, etta tama olisi yksi tapa testata uusien
tydntekijoiden sietokykya. Koulutukseen olisi ulkomaalaisten osalta toivottu perusteelli-
sempaa suomen kielen tuntia tai edes enemman infoa, missa voisi itsenaisesti osallistua

suomen kielen kursseille.

Seuraava kysymys liittyi siihen, miten paljon yritys on kansainvalisten tyontekijéiden mie-
lesta auttanut yhteiskuntaan sopeutumisessa (liite 2). Lahes kaikista haastatteluista ilme-
ni, ettd sopeutuminen yhteiskuntaan on enimmakseen jokaisen henkilékohtainen prosessi.
Yritys tarjoaa yksityiskohtaisen luettelon kaytannon toiminnoista, joita heidan tulee suorit-
taa saapuessaan Suomeen, mutta se ei sindlldan auta esimerkiksi sosiaalisessa integroi-
tumisessa. Melkein jokainen haastateltava ilmaisi selkeésti kielimuurin vaikeuttaneen yh-
teiskuntaan sulautumisessa. Yksi haastatteluun osallistunut esimerkiksi kertoi, etta tuntee
usein toissa itsensa ulkopuoliseksi, koska kotimaiset tyontekijat puhuvat keskenaan suo-
meksi. Han totesi, etta olisi mahtavaa, jos yrityksen koulutukseen voitaisiinkin lisata jon-
kinlainen suomen kielen peruskurssi. Haastateltava viela lisasi, etta itsendisessa kielen
opiskelussa on helppoa oppia sanojen ja lauseiden muodostamista, mutta on erittain
haastavaa ymmartaa erilaisia kieliopillisia saantoja. Muutkin haastatteluun osallistuneet
osoittivat kiinnostuksensa ja tarpeensa opiskella suomen kielta, jotta onnistuisivat integroi-
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tumaan paremmin Suomeen. Heista lahes kaikki ovat jo opiskelleet suomea itsenaisesti,
mutta toivoisivat sen ohella apuna vaikka virtuaalista kielikurssia. Eraasta haastattelusta
ilmeni, ettad perehdytykseen liittynyt koulutus auttoi hieman sosiaalisessa integroitumises-
sa uuteen ymparistoon. Koulutus kesti muutamia viikkoja ja antoi mahdollisuuden erityi-
sesti ulkomaalaisille tutustua samassa koulutuksessa olleisiin henkildihin seka saada ys-
tavia uudesta kotimaasta. Viikkojen aikana ryhmasta tulikin tiivis ja laheinen.

Taman lisaksi haastateltavat toivat esiin ohjauksen tarpeen. Heista olisi selkeampaa ja
sujuvampaa jos heilla olisi joku tietty henkilé6 mentorina, joka auttaisi antamaan tietoa siita,
mita kaytadnnon asioita heidan taytyy hoitaa. He toivoisivat myds enemman vinkkeja Suo-
messa asumiseen, mitkd ovat suomalaisille itsestdanselvyyksia, kuten julkisen liikkenteen
kayttd. Lisaksi osa haastatteluun osallistuneista olisi kokenut hyodyllisena saada lisatukea
esimerkiksi sosiaaliturvanumeroon, asumiseen ja Suomeen muuttamiseen liittyviin kay-
tannon asioihin. Ainoastaan yksi haastateltavista kertoi, ettd ei keksi keinoa, miten yritys
tydnantaja olisi voinut auttaa enemman yhteiskuntaan sopeutumisessa.

Viidentenad padkysymyksena haastateltavia pyydettiin kuvailemaan, kuinka he ovat sopeu-
tuneet yhteiskuntaan (liite 2). Monet totesivat, etta lopullinen sopeutuminen vie paljon ai-
kaa ja, ettéd sopeutumisprosessi on siis edelleen kaynnissa. Haastatteluista nousi esiin se
fakta, etta suomalaiset ovat aika ujoja ja joskus kaukaisia, mika voi tehda sosiaalisten
kontaktien luomisesta haastavaa. Sen takia osa kuvailikin, ettd on vaikeaa tutustua paikal-
lisiin ihmisiin, etenkin jos ei puhu maan kieltad. Tassakin kysymyksessa siis toistui edelleen
kielimuurin iso vaikutus.

Toisaalta haastatteluihin vastanneet kertoivat, ettda matkailu- ja palvelualalla tydskentele-
vat henkil6t ovat kuitenkin usein ekstrovertteja, mikéa on helpottanut uusien sosiaalisten
suhteiden luomista. He mainitsivat myos, ettd suomalaiset kollegat auttoivat selvittdamaan
joitain kaytanndllisia asioita sopeutumisessa yhteiskuntaan. Haastateltavat kuitenkin il-
maisivat saaneensa ystavia pitkalti vain tydyhteisdsta. Toisaalta yhdestd haastattelusta
osoittautui, ettd vuonna 2020 uusien sosiaalisten suhteiden luominen ei olisi niin haasta-
vaa, koska on niin monia sosiaalisia verkostoja, kuten Instagram ja Tinder, joissa jutella ja
tutustua uusiin ihmisiin. Haastateltava myos kertoi, etta useita hanen maastaan tulleita
henkil6ita tydskentelee yrityksessa, mikd helpottaa sopeutumista, kun voi jakaa tietoa ja
kokemuksia muiden samasta kotimaasta tulleiden henkildiden kesken.

Monet haastateltavat kuitenkin kertoivat, ettd tiesivat muuttaessaan Suomeen kohtaavan-
sa uuden kulttuurin ja yhteiskunnan, joten olivat myds valmiita kohtaamaan sen. He ke-
huivat sita, miten Suomessa eri asiat hoituvat. He kertoivat arvostavansa sita, etta yleises-
ti suomalaiset osaavat puhua hyvin englantia ja eri kdytanndn asioita pystyy hoitamaan
englannin kielella. Eras mainitsi julkisen liikkenteen toimivan tehokkaasti ja toinen ylisti sita,
kuinka ennakkoluulottomia suomalaiset ovat. Yksi haastatteluun vastannut otti puheeksi
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Suomen saan ja etenkin syksyn seka talven pimeyden. Ulkomaalaiset muuttivat Suomeen
syyskuussa, joten heilla oli heti edessa pitka syksy ja talvi Suomessa. Han kertoi ensim-
maisen talven olleen rankka.

Muutama haastatteluun osallistunut osasi ottaa tassa kysymyksessa huomioon tdman
hetkisen koronapandemian ja kuinka suuri vaikutus silla on ollut yhteiskuntaan sopeutu-
misessa. He kertoivat siitd, kuinka vaikeaa heille on ollut olla kaukana ja erossa perheis-
taan. Vallitseva tilanne on myods vaikeuttanut uusiin inmisiin tutustumisen, kun kaikki pai-
kat ovat olleet kiinni ja ihmiset ovat karanteenissa kotona. Lisaksi t6ita ei talla hetkella ole
ollut tarjolla matkailualalla, joten ulkomaalaiset tyontekijat eivat ole pystyneet ndkemaan
edes muita kollegoita.

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, onko heilla jotain ideoita, miten kehittda yrityksen pereh-
dyttamista (liite 2). Keskeisin kehityskohde haastattelujen perusteella on suomen kielen
oppimisen tarjoaminen. Haastateltavat ovat kokeneet, ettéd sopeutuisivat paremmin tydyh-
teisdon seka yhteiskuntaan, jos puhuisivat sen maan kielta. Haastatteluista nousi erilaisia
ideoita, joita yritys voisi toteuttaa suomen kielen oppimisen tukemiseksi. Tydnantaja voisi
esimerkiksi harkita verkossa jarjestettavaa kielikurssia, joka ensisijaisesti keskittyisi mat-
kailualan sanastoon ja vuorovaikutukseen. Silloin siita olisi my&s yritykselle hyotya, kun
kansainvaliset tyontekijat puhuisivat suomea eri asiakaskohtaamisissa. Toinen idea oli,
ettd vapaaehtoiset yrityksen suomalaiset tydntekijat voisivat ilmoittautua ulkomaalaisten
ohjaajiksi, jotka auttaisivat heita kielen oppimisessa ja kdannoksissa seka voisivat tutus-
tuttaa heitéd kaupunkiin. Samalla myds kotimaiset tyontekijat oppisivat ulkomaalaisista ja
heidan kulttuuristaan. Lisaksi yhdesta haastattelusta nousi ehdotus, etta yritys voisi jarjes-
tdd enemman sosiaalisia tapahtumia, jossa ulkomaalaiset ja suomalaiset kokoontuisivat
yhteen.

Yksi haastateltava kertoi kiinnostuksensa tutustua muihin yrityksen kansainvalisiin tyonte-
kijoihin. Hanesta olisi kiva tietda, tydskenteleekd yrityksessad muita hanen kotimaastaan
tulleita henkil6ita. Haastateltava ehdotti, etta yritys voisi vaikka luoda sen sosiaalisille ka-
naville erilaisia rynmia henkildiden kansallisuuksien mukaan. Han viela taydensi, etta olisi
kiva jakaa kokemuksia ja neuvoja muiden hanen kotimaastaan tulleiden tyontekijoiden

kesken.

Haastatteluista kavi myds ilmi, ettd ulkomailta muuttavan on haastavaa I6ytaa kunnollista
asuntoa Suomesta. He kertoivat, etta eivat saaneet tydnantajalta tarpeeksi yksityiskoh-
taista tietoa eri asuntoja vuokraavista yrityksista tai henkildista. Lisdksi he ilmaisivat, etta
sopivan asunnon Iéytaminen on hankalaa, koska he eivat pysty vierailemaan ja vertaile-
maan eri vaihtoehtoja. Eras haastateltava kertoi, ettd huomasi jalkeen pain jo Suomessa
asuessaan, kuinka tydyhteison suomalaiset tyontekijat yrittivat yrityksen eri sosiaalisten
kanavien kautta vuokrata asuntoaan tai huonetta muille kollegoille. Han totesikin, etta olisi
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mukavaa, jos asunnon tai huoneen vuokraajat voisivat olla yhteydessa Suomeen muutta-
vien tai muuttaneiden uusien tydntekijdiden kanssa jonkinlaisen yrityksen foorumin vali-
tyksella.

Taulukko 1. Laadullisen tutkimuksen haastattelujen paatulokset kehityksen kannalta

Aikaisempi kokemus ulkomailta Kaikilla aikaisempaa kokemusta ulkomailla tyoskentelysta

Ennakkomateriaali Tieto ei riittavan yksityiskohtaista ja tarkkaa

Perehdyttaminen yritykseen Enemman infoa organisaation sisdisista prosesseista

Koulutus yritykseen Intensiivinen mutta hyvin jasennelty, ei aikaa ohella kdytannon asioiden
hoitamiselle

Yrityksen apu yhteiskuntaan Henkil6kohtainen prosessi, ei riittavasti tukea yritykselta

sopeutumisessa

Yhteiskuntaan sopeutuminen Vaikeaa luoda uusia sosiaalisia suhteita, kielimuuri hankaloittanut sopeutumista

Kehitysehdotuksia Suomen kielen kurssin tarjoaminen, tutor-toiminta, sosiaalista ryhmaytymista

tukevia toimintoja

Seuraavassa paaluvussa tehdaan yhteenveto molempien tutkimusten tuloksista seka
kaydaan lapi tarkeimmat tulokset ja johtopaatdkset.
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6. Pohdinta

Tassa luvussa pohditaan tutkimuksesta saatuja tuloksia ja niihin vaikuttavia tekij6ita seka
annetaan kehitys- ja jatkotutkimusehdotuksia toimeksiantajalle. Tuloksia analysoidaan
suhteessa teoriaan ja tavoitteena on 16ytaa yhtalaisyyksia seka eroavaisuuksia tietoperus-
tan teoriaan seka aikaisempiin olettamuksiin verrattuna. Luvussa arvioidaan myos tulos-
ten ja koko tutkimuksen luotettavuutta, seka nostetaan esiin valitun menetelman hyvia ja
huonoja puolia. Lopuksi pohditaan omaa oppimista opinnaytetydprosessin aikana.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia ja kehittda yrityksen Suomeen muuttaneiden tyén-
tekijoiden perehdyttamista. Tavoitteena opinnadytetydssa oli selvittdd, miten kansainvaliset
tydntekijat kokivat yrityksen perehdyttdmisen organisaatioon seka yhteiskuntaan. Toisin
sanoen, mitka asiat vaikuttivat perehdyttdmisen onnistumiseen ja mitka tekijat taas vai-
keuttivat tata prosessia. Tyo rajatiin kasittelemaan EU:sta muuttaneiden henkildiden tyo-

hdnopastukseen seka suomalaiseen tydyhteis6dn ja yhteiskuntaan perehdyttamiseen.

6.1. Tarkeimmat tulokset ja johtopaatokset

Yksi alatavoite oli selvittda, miten ulkomaalaiset tyontekijat ovat integroituneet tydyhtei-
s60n ja kohdemaahan. Se kytkeytyi siihen, menikd sopeutumiseen kauan aikaa, olisiko
tydnantaja voinut auttaa enemman siina seka miten helppoa tai vaikeaa oli luoda uusia
sosiaalisia suhteita uudessa kotimaassa. Tarkoituksena oli myds selvittaa, oliko heilla jo-
tain vertailukokemusta muuttamisesta ulkomaille, silla se usein helpottaa sopeutumista
uuteen maahan. Kummastakin tutkimuksista selvisi, etta suurella osalla tutkimuksiin osal-
listuneista oli jotain aiempaa kokemusta ulkomailla asumisesta.

Molemmista tutkimustuloksista ilmeni selkeasti, etta lopullinen sopeutuminen uuteen
maahan on jokaisen henkilokohtainen prosessi. Tuloksista paljastui, etta kielimuurilla on
iso vaikutus ulkomaalaisten Suomeen ja erityisesti tydyhteisdon sopeutumisessa. Tulos ei
yllattanyt minua, koska olen myds itse huomannut saman tydskennellessani yrityksessa.
Myds Yli-Kaitalan ym. (2013, 45) mukaan kielitaidolla on merkittava vaikutus ulkomaalai-
sen suoriutumiseen tydelamassa. Suurin osa tutkimuksiin osallistuneista oli sita mielta,
ettd kielimuuri on havaittavissa tydyhteis6ssa, vaikka tyopaikan yhteiseksi kieleksi on ni-
metty englanti. Heidan mielestdan kaikki tydyhteison jasenet eivat pitdydy yhteisessa kie-
lessa ja puhuvat keskenaan suomeksi. Osasta myds tuntui, etta tydsuhteen alussa koti-
maiset tyontekijat eivat pitaneet siita, ettd ulkomaalaiset eivat puhuneet suomea. Tama
voi osakseen johtua siita, etta rekrytoinnit avattiin EU tasoisesti vasta pari vuotta sitten ja
vanhemmat tydntekijat eivat olleet tottuneet puhumaan englanniksi muiden tydyhteison
jasenten kanssa. Siksi Yli-Kaitalan ym. (2013, 58-61.) mukaan vuorovaikutukseen tulisi
Kiinnittaa erityisesti huomiota tydyhteisdissa, joissa on eri kieltd puhuvia ja eri kulttuuri-
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taustaisia tyontekijoitd. Muut tyontekijat ovat isossa roolissa siing, kuinka vieraasta kult-

tuurista tuleva tydntekijd mukautuu uuteen tydpaikkaan.

Kuitenkin tydskentely monikulttuurisessa tyoyhteisdssa koettiin positiiviseksi ja opettavai-
seksi. Tydntekijat omaavat kansainvalisemman mielen ja uskovat monikulttuurisuuden
rikastuttavan heita ja koko tyoyhteis6a. Tassa patee Yli-Kaitalan (2013, ) ja Matveevin
(2017, 88) teoriat siitd ettd monikulttuurinen tydyhteisd edistda vastavuoroista oppimista
tyontekijoiden valilla. Se avartaa uusia ndkemyksia moniin asioihin ja ryhmien jasenet yh-
dessa muodostavat "globaalin ajattelutavan”, joka sallii monipuolisen seka joustavan toi-
minnan. Useiden vastanneiden mielestd muut tyéntekijat ovat olleet kannustavia ja, etta
heidan kanssaan on ollut helppoa seka mukavaa tydskennella.

Vastaajien mielesta yrityksen silti tulisi huomioida kielimuurin vaikutus ja tarjota tai suosi-
tella joitakin suomen kielen peruskursseja. Myds Tilburgin ja Vingerhoetsin (2005, 68-70)
mukaan ulkomaisten tyontekijoiden kotoutumiseen liittyy vahvasti kohdemaan kielitaidon
osaaminen, koska se vaikuttaa huomattavasti vuorovaikutuksen maaraan paikallisten
kanssa. Tuloksista selvisi, ettd seka uudet etta yli vuoden tydskennelleet ulkomaalaiset
kokivat, ettd sosiaalisten suhteiden luominen oli vaikeaa uudessa ymparistdéssa. He ker-
toivat saaneensa ystavia pitkalti vain tydyhteiststa. Uudet tydntekijat osasivat arvioida
kaynnissa olevan koronapandemian vaikutusta suhteiden luomiseen, mutta olivat silti sita
mieltd, ettd sosiaalisten suhteiden luominen on vaikeaa myds normaali olosuhteissa. He
kokivat, ettd suomalaisten ujous voisi vaikuttaa suhteiden luomisen haastavuuteen, mutta
tuumivat, ettad suurin ongelma on kuitenkin suomen kielitaidon puutteessa. Yksi haastatel-
tavista ehdotti, etta yritys voisi jarjestdd enemman sosiaalisia tapahtumia, jossa ulkomaa-
laiset ja suomalaiset kokoontuisivat yhteen. Myds Vancen ja Paikin (2006, 213-214) mu-
kaan yrityksen tulisi rohkaista kansainvalisia tyontekijoita rakentamaan itsetuntemusta ja
ymmarrysta seka osallistumaan yhteisétoimintaan.

Toisena alatavoitteena oli tutkia, miten tydntekijat kokivat yritykseltd saamansa tuen, johon
linkittyi, miten uudet ulkomaalaiset tyontekijat kokivat perehdytyksen ennakkomateriaalin
hyodyllisyyden. Viitala (2007, 304) maarittaa, ettd ulkomaalaisen tyéntekijan perehdytta-
minen on laaja-alaisempi prosessi, joka alkaa jo ennen muuttoa uuteen kohdemaahan.
Myds Vancen ja Paikin (2006, 194) mukaisesti ennen 1ahtéa tapahtuvan perehdyttdmisen
tarkoituksena on valmistella ulkomaille muuttamista niin paljon kuin mahdollista. Se hel-
pottaa sopeutumista ja uuden tydn aloittamista ulkomailla mahdollisimman positiivisella ja
tuloksellisella tavalla. Tuloksista selvisi, etta kansainvaliset tyontekijat kaipaisivat enem-
man ja tarkempaa ennakkotietoa ymparistosta sekd muuttoon liittyvistd kdytanndn asioi-
den ja eri paperitdiden hoitamisesta. He kokivat, ettd ennakkomateriaali sisalsi hyddyllista
ja tarkeda tietoa, mutta tietoa ei ollut tarpeeksi eika se ollut riittdvan yksityiskohtaista. He
olisivatkin toivoneet yksityiskohtaisempaa tietoa jo ennakkomateriaaleissa, jotta olisivat
osanneet varautua paremmin. Myds esimerkiksi sopivan asunnon Iéytaminen koettiin
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haasteelliseksi, koska tydnantaja ei tarjonnut tarpeeksi yksityiskohtaista tietoa eri asuntoja
vuokraavista yrityksista tai henkilista. Lisaksi tyontekijat kokivat, ettd haluaisivat enem-
man tietoa Suomen terveydenhuollosta. Uskon, ettd myds vallitsevan koronapandemian
vuoksi muutamat olivat vastanneet, etta haluaisivat ennakkomateriaalissa enemman tie-
toa tydttdmyyskassoista ja liitoista.

Toiseen alatavoitteeseen eli silhen, miten tyontekijat kokivat yritykseltd saamansa tuen
liittyi myOs se, miten henkildt kokevat perehdyttamisen saavuttuaan Suomeen seka kuinka
paljon yritys auttaa tydhon perehdyttdmisen ohella muiden kaytanndn asioiden hoitami-
sessa. Tutkimuksiin vastanneet olivat sita mielta, ettd perehdytykseen tarvittaisiin enem-
man aikaa ja tietoa kaytannon asioiden hoitamisesta seka yrityksen toimintatavoista. Viita-
la (2007, 304) toteaa, etta pitkad kotouttaminen ja perehdyttaminen edistaa henkista so-
peutumista uuteen ymparistéon sekad antaa aikaa kayténndn asioiden organisointiin koh-
demaassa. Tuloksista selvisi, ettd ulkomaalaiset tarvitsisivat heti Suomeen saavuttuaan
apua muuttoon liittyvien asioiden hoitamisessa, koska perehdytykseen liittyva koulutus oli
niin intensiivinen eika sen ohella ollut aikaa hoitaa muita asioita. Myos Vancen ja Paikin
(2015, 213) mukaan valiton saapumisen jalkeinen kotouttaminen seka jatkuvat tukitoimet
merkitsevat ulkomaalaiselle, missa maarin organisaatio huolehtii hanen hyvinvoinnistaan.
Tutkimuksiin osallistuneista tuntui, etta yrityksen perehdytys keskittyi Iahinna koulutuk-
seen, jossa kaytiin enemman lapi tydelamassa vaadittuja taitoja kuin yrityksen ja sen toi-
mintatapojen ymmartamista. Siksi Viitalan (2007, 312) mukaan suomalaisen tyéelaman,
tietyn organisaation seka tyopaikan toimintatapojen selkiyttdminen vaatii usein pidempaa
perehdyttamista ulkomaalaiselle tydntekijalle ja aiheisiin palaamista viela uudestaan.
Myds Yli-Kaitala ym. (2013, 32) on samaa mielta siita, etta esimerkiksi sairaudesta ilmoit-
taminen seka laakarintodistuksen hankinta voivat olla tydntekijéille vieraita menetelmia,

koska ne vaihtelevat paljon myds Euroopan maiden valilla.

Molemmista tutkimustuloksista kavi ilmi, etta kansainvalisten tyontekijoéiden mielesta men-
toritoiminta auttaisi perehdyttdmisessa ja uuteen ymparistddn sopeutumisessa. Heista
olisi selkedmpaa ja sujuvampaa, jos heilla olisi Suomeen saapuessaan joku tietty henkild
mentorina, joka auttaisi heita erilaisissa sopeutumiseen ja kotoutumiseen liittyvissa asiois-
sa. Myds Lahti (2014) painottaa, ettd mentoroinnin ajoitus alkuvaiheeseen on urakehityk-
sen ja integroitumisen kannalta tarkeaa. Ulkomaalaiset toivoisivat mentorilta apua muun
muassa eri paperitdiden tayttamisessa ja kaytdnndn asioiden hoitamisessa. He kaipaisivat
myds enemman vinkkeja Suomessa asumiseen, mitkd ovat suomalaisille itsestdansel-
vyyksia, kuten julkisen liikenteen kayttd. Haastatteluista nousi idea, etta vapaaehtoiset
yrityksen suomalaiset tydntekijat voisivat ilmoittautua ulkomaalaisten ohjaajiksi, jotka aut-
taisivat heita kielen oppimisessa ja kdanndksissa seka voisivat tutustuttaa heitd kaupun-
kiin. Samalla myods kotimaiset tydntekijat oppisivat ulkomaalaisista ja heidan kulttuuris-
taan. Myos Lahden (2014) mielesta ulkomaalaisten tyéntekijdiden mentorointi on urakehi-

45



tyksen kannalta tarpeellista, koska heillda on usein vAhemman hyvia kontaktiverkostoja ja
tukihenkil6ita. Mentorointi usein nopeuttaa tukiverkostojen muodostumista.

Tutkimustuloksia vertaillessa olin yllattynyt, kuinka samanlaisia tuloksia saatiin. Olin ajatel-
lut, ettd tutkimusten vastausten valilla olisi isompia eroja, kun verrataan uusia tyontekijoita
ja vanhempia tyontekijoita. Toisaalta tdma helpotti vastausten analysoinnissa. Tulosten
analysointi varmisti minulle sen, ettd aihevalinta oli ajankohtainen. Vaikka maarallisen tut-
kimuksen edustavuus oli heikko, molempien tutkimusten osallistujat olivat mielissaan tut-
kimuksen aihevalinnasta. Heidan kaikkien mielesta yrityksen perehdyttdmisessa olisi siis
jotain kehitettavaa.

6.2. Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Jotta olemassa olevaa kielimuuria saataisiin lievennettya ja mahdollisesti jossain kohtaa
kokonaan havitettya, olisi tarkead, ettd tutkimuksissa ilmenneisiin kehityskohtiin tartuttai-
siin mahdollisimman pian. Talla pystyttaisiin todistamaan yrityksen ulkomaalaisille tyénte-
kijoille, ettd he ovat arvokkaita ja tarkeitd organisaatiolle. Se myo6s todennakdisesti sitoisi
ulkomaalaisia paremmin organisaatioon eika tydntekijdiden vaihtuvuus olisi niin suuri.
My6s Reisingerin (2009, 35) mukaan kyky hallita kulttuurista monimuotoisuutta tarjoaa
yritykselle merkittavaa kilpailuetua. Koska yritys on alkanut kansainvalisesti rekrytoimaan
tydntekijoita vasta muutama vuosi sitten, olisi alkuvaiheessa tarkeaa kiinnittda huomiota

siita pohjautuviin edellytyksiin.

Saatujen tuloksien perusteella ehdottaisin, ettd yritys aktiivisesti muistuttaisi kaikkia tyon-
tekijoita tydyhteisdn yhteiseksi maaritellysta kielesta eli englannista. Myos esimiehille olisi
hyva tehda selvaksi, ettd he huolehtisivat siita, etta tydaikana kaikki puhuisivat englantia.
Viitala (2010, 25) onkin sita mielta, ettd monikulttuurinen tydyhteisé ei muodostu auto-
maattisesti, vaikka tydpaikan toiminta olisikin kansainvalista. Yli-Kaitalan ym (2013, 58-61)
mukaan muut tyontekijat ovat isossa roolissa siind, kuinka vieraasta kulttuurista tuleva
tyontekija mukautuu uuteen tydpaikkaan. Esimies voi rohkaista tydntekijoita vuorovaiku-
tukseen omalla esimerkilladn seka kannustuksella. Lisaksi yrityksen yhteiset foorumit ja
sosiaaliset kanavat tulisi olla kaikille saatavissa ja ymmarrettavissa, joten tydnantajan pi-
taisi sdanndllisin valiajoin tarkastaa ja korjata niitd. Olen huomannut, etta esimerkiksi yri-
tyksen Facebook-ryhmassa monet tyoyhteison jasenet jakavat sinne suomenkielisia paivi-
tyksia. Tiedan myds, etta yrityksen ulkomaalaisilla henkil6illa on oma Facebook-ryhman-
sd, jossa he jakavat omia kokemuksiaan ja tietoaan. Organisaation yhteiséllisyyden ja yh-
teishengen kannalta olisikin suotavampaa, etta kaytettaisiin vain yhta yhteistd Facebook-
ryhmaa, jossa kaikki kirjoittaisivat englanniksi. Lisaksi yritys voisi aktiivisemmin jarjestaa
erilaisia sosiaalisia tapahtumia ja vapaa-ajan aktiviteetteja, missa kotimaiset ja ulkomaa-
laiset kohtaisivat ja tutustuisivat paremmin toisiinsa.
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Taman lisaksi suosittelisin, etta yritys tarjoaisi jonkinlaista suomen kielen peruskurssia
juuri Suomeen muuttaneille tydntekijdille. Se antaisi hyvat Iahtékohdat Suomessa asumi-
seen ja perustiedot suomen kielen osaamiseen. Se myos auttaisi yritysta, jos tyontekijat
osaisivat edes pienta keskustelua suomeksi, mita voisivat hyédyntaa suomalaisten asiak-
kaiden kanssa. Mikali tydbnantajalla ei ole varaa tarjota suomen kielen kurssia, olisi sen
silloin hyva kartoittaa ja vertailla mahdollisimman tarkasti hyvid suomen kielen kursseja
tarjoavia yrityksia seka kertoa niista kansainvalisille tyontekijoille.

Kolmas kehitysehdotus koskee ulkomaalaisten tydntekijdiden perehdyttamista ja sopeut-
tamista mentorin avulla. Tuloksista ja tietoperustasta ilmeni selkeasti, etta ulkomaalaiset
henkil6t tarvitsevat enemman aikaa perehdytykseen. Raon (2009, 69-72) mielesta katta-
van perehdytyksen avulla uusi tyontekija saa hyvan ensivaikutelman yrityksesta ja han
mukautuu tyéhon nopeasti. Se myds saastaa esimiehen aikaa, valttda mydhempia aika- ja
henkilokuluja, vahentaa tyontekijoiden tyytymattomyytta seka kehittada kuulumisen ja sitou-
tumisen tunnetta. Joki (2018, 114) lisaa, ettd huolellisesti tehty perehdytys osoittaa kiin-
nostusta uutta tydntekijaa ja hanen ammattitaitoaan kohtaan. Hyva perehdyttaminen vai-
kuttaa myos positiiviseen yrityskuvaan yrityksen henkildstosta, palveluista ja tuotteista.
Lisdksi se auttaa koko lilkketoiminnan tehokkuuteen, kun tyéntekija paasee nopeasti osaksi
tydyhteisda ja haluaa yhdessa saavuttaa onnistuneita saavutuksia.

Yrityksen kannattaisikin harkita jonkinlaista mentoritoimintaa. Mentoroinnista voisi olla eri-
laisia variaatioita. Yksi mentori voisi olla joku kokenut ulkomaalainen tyéntekija, joka tie-
taisi, mita kaytannon asioita muuttoprosessiin seka sopeutumiseen kuuluu seka voisi an-
taa hyvia vinkkeja pohjautuen haneen omiin kokemuksiinsa. Tassa olisi etuna se, etta ko-
kenut ulkomaalainen tietaisi, mita uusilla kansainvalisilla tydntekijoilla olisi edessa ja osaisi
asettua heidan asemaansa. Toinen mentori voisi olla yrityksen kotimainen tyontekija, joka
auttaisi ulkomaalaisia kielen oppimisessa ja kdannoksissa seka tutustuttaisi heitd kaupun-
kiin. Samalla my6s kotimaiset tyontekijat oppisivat ulkomaalaisista ja heidan kulttuuris-
taan. Tassa patee Korhosen ja Puukarin (2012, 47-48) teoria, ettd sopeutuminen on yhte-
nainen ja vastavuoroinen prosessi, jossa seka paikallisilta ettd ulkomaalaisilta edellyte-
tdan sopeutumista uusiin olosuhteisiin. Silloin ulkomaalainen ei ole yksin vastuussa uu-
teen kulttuuriin tottumisesta, vaan se kannustaa kumpaakin osapuolta ymmartamaan toi-
siaan. Molemmat mentorit avustaisivat myds tuki- ja kontaktiverkostojen muodostumises-
sa.

Naiden lisaksi mentorointia voitaisiin tukea digitaalisen sovelluksen avulla, mista 16ytyisi
tarvittava tieto sekd mentorille ettd mentoroitavalle. Uskon, ettéa inminen tarvitsee pereh-
dyttamiseen ihmista, mutta sovellus toimisi sivussa erinomaisena apuvalineena ja helpot-
taisi molempia osapuolia. Sovellusta voitaisiin kayttda esimerkiksi puhelimella ajasta ja
paikasta riippumatta. Koska tutkimustuloksista selvisi, ettd esimerkiksi osa ennakkomate-
riaalin tiedoista oli vanhentunutta, olisi tietojen paivittdminen helpompaa ja vaivattomam-
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paa sovelluksen avulla. Sovelluksella voitaisiin myos jakaa videoita tai muuta ulkomaisille
tydntekijoille tarkedd materiaalia perehdyttamiseen, sopeutumiseen seka kaytannon
asioihin liittyen. Sovellus voisi esimerkiksi tarjota ulkomaalaisille ennakkoon tietoa hyvista
asuinalueista ja asuntoja vuokraavista yrityksista, liikenteestd seka Suomen terveyden-
huollosta. Talla tavoin ulkomaalaisten tyontekijdiden perehdyttdminen voitaisiin aloittaa jo
aikaisemmin etana.

Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista selvittaa Euroopan ulkopuolelta tulleiden yrityksen
tydntekijdiden mielipiteitd ja kokemuksia perehdytyksesta ja sopeutumisesta. Usein kult-
tuurierot ja tottumukset poikkeavat yhd enemman, mitd kauempana eri alueet sijaitsevat
toisistaan. Euroopan ulkopuolelta muuttaneet henkilét siis todennakoisesti kokevat isom-
man kulttuurishokin ja ovat taysin tietdmattémia Euroopan ja Suomen yleisista toimintata-
voista. Lisdksi muuttoprosessi ja kdytanndn asioiden hoitamisen vaiheet vaihtelevat paljon
EU:n sisaltd ja ulkopuolelta tulevien valilla. Taman vuoksi uskon, ettd EU:n ulkopuolelta
tulleet tydntekijat kokevat perehdytyksen ja sopeutumisen taysin eri tavalla kuin EU:n si-
salta tulleet henkildt. Tiedan, etta yrityksessa tyoskentelee esimerkiksi useita japanilaisia
ja kiinalaisia henkiloita, joten sen vuoksi jatkotutkimus olisi hyédyllinen toimeksiantajalle.

Toinen jatkotutkimusehdotus liittyy tdmanhetkiseen koronapandemiaan. Koska toimek-
siantaja on matkailualan yritys, tallainen tilanne vaikuttaa voimakkaasti sen toimintaan.
Olisi mielenkiintoista tietda, miten yritys reagoi koronavirustilanteeseen ulkomaalaisten
tydntekijdiden asemasta. Tutkimuksistakin selvisi, ettd muutamat tiedonantajat olisivat toi-
voneet enemman tietoa tyéttomyyskassoista ja ammattiliitosta jo perehdytyksen yhtey-
dessa. Haastatteluista my0s aisti henkildiden turhautuneisuuden tilanteeseen ja epatietoi-
suuteen. Tallaisissa olosuhteissa tulisikin ottaa huomioon, etta ulkomaalaiset eivat ole
omassa kotimaassaan, kuten kotimaiset tyontekijat. Jos heille ei ole annettu tydsuhteen
alussa tietoa Suomen ty6ttdmyyskassoista ja ammattilitosta, heidan on hyvin haastavaa
I0ytaa niista tietoa englanniksi ja se voi olla silloin jo liian myohaista. Riskina on myds, etta
ulkomaalaiset tuntevat olonsa entista yksindisemmiksi ja haluavat palata pandemian jal-
keen pysyvasti takaisin kotimaihinsa. Yrityksen tulisikin huolehtia entistd enemman tyon-
tekijoidensa hyvinvoinnista tallaisissa olosuhteissa ja kertoa avoimesti tilanteesta seka
antaa vastauksia tyottomyyteen liittyviin kysymyksiin.

6.3. Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Re-
liabiliteetilla tarkoitetaan mittauksen luotettavuutta ja validiteetilla mittarin tarkkuutta. Re-
liabiliteetti osoittaa tutkimustulosten tarkkuutta ja sita, etta tulokset eivat saa olla sattu-
manvaraisia. Mikali otoskoko on suppea, tulokset ovat sattumanvaraisia. Luotettavuutta
alentavat eri virheet, joita saattaa ilmeta aineistoa kootessa. Validiteettii sen sijaan kuvaa
sitd, missa maarin on pystytty mittaamaan juuri sitd, mita pitikin mitata. Kyselytutkimuk-
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sessa siihen vaikuttaa etenkin se, miten hyvia kysymykset ovat tutkimusongelman kannal-
ta eli saadaanko niiden avulla siihen ratkaisu. Joka kerta tdssa ei valttamatta onnistuta ja
syntyy systemaattista virhetta. Systemaattinen virhe muodostuu usein aineiston keraami-
seen yhteydessa, mika yrittda vaikuttamaan koko aineistoon samansuuntaisesti. Esimer-
kiksi survey-tutkimuksessa todennakoéinen virhelahde on valehteleminen. (Heikkila 2014,
177-178.)

Taman opinnaytetydn reliabiliteetti eli luotettavuus on heikko, koska kyselyn edustavuus
on alhainen ja kato on ollut I1dhes 85 prosenttia. Nain iso kato aiheuttaa vaaristymaa ja
tulokset ovat sattumanvaraisia eika niita voi yleistaa. Uskon, etta kyselyn heikkoon edus-
tavuuteen vaikutti eniten tiukentuneet tietosuoja-asetukset, jonka takia en saanut kohde-
ryhmaan kuuluvien sahkopostiosoitteita. Vaikka jaoin kyselyn useaan kertaan eri sosiaa-
listen medioiden kautta seka lahetin henkilokohtaisesti kyselylinkin lukuisille kohderyhman
henkildille, tarpeeksi laajan otoksen saaminen oli silti haastavaa. Luulen, etta kyselyn
heikkoon edustavuuteen vaikutti myos huomattavasti korona-aika, kun lahes kaikki yrityk-
sen tydntekijat ovat lomautettuna.

Toinen luotettavuuteen vaikuttava tekija on ollut tiedonkeruumenetelma. Nettikyselyssa on
haasteena onnistunut kohdentaminen tutkimuksen kohderyhmalle. On selvitettava, miten
vastaajille saadaan tieto tutkimuksesta ja miten parhaiten estetdan otoksen ulkopuolisten
henkildiden vastaaminen. Samaan aikaan pitaisi myos estaa saman henkilon vastaami-
nen moneen kertaan. Kuten kyselyn alhainen edustavuuskin kertoo, oli kyselyn kohden-
taminen vastaajille vaikeaa. Toisaalta kyselyn heikko edustavuus myds vahensi esimer-
kiksi mahdollisten kohderyhman ulkopuolisten henkildiden vastaamisen osuutta. Kuitenkin
tutkimuksen tuloksia analysoitaessa huomasin, etta yksi vastanneista oli vastannut ole-
vansa Japanin kansalainen.

Maarallisen tutkimuksen validiteetti on siina mielessa hyva, ettad kysymykset on yritetty
laatia suhteessa tutkimusongelmaan. Kyselyn kysymykset on myds pyritty perustelemaan
tietoperustan avulla. Koen, ettd oikeanlaisten kysymysten ansiosta tutkimusongelmaan
saatiin ratkaisu ja mahdollisia kehitysehdotuksia. Ainoastaan taustamuuttajiin liittyvat ky-
symykset eivat enaa olleet olennaisia tutkimustuloksissa, koska kyselyn heikon edusta-
vuuden takia niita ei otettu analysoinnissa huomioon.

Laadullisessa tutkimuksessa sen sijaan keskitytdaan analysoimaan tutkimuksen uskotta-
vuutta ja yleistettavyytta. Toisin sanoen tutkimusprosessin yksityiskohtainen kuvaus ja tul-
kintojen perustelut ovat erityisen tarkeita, koska niiden avulla tutkimuksen luotettavuudes-
ta voidaan tehda johtopaatoksia. Tulosten luotettavuutta voidaan tehostaa tutkimalla ai-
hetta monesta eri nakdkulmasta, kuten hyddyntamalla eri aineistoja ja tiedonkeruumene-
telmia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 105.)
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Ojasalon ym. (2014, 104) mukaan laadulliselle tutkimukselle luonteenomaista on, etta tut-
kija on lahella tutkittavia ja monesti jopa osallistuu heidan toimintaansa seka tekee siita
omia johdonmukaisia tulkintojaan. Taman tyén laadullisen tutkimuksen kysymyksiin ja tu-
loksiin onkin vaikuttanut oma taustani yrityksessa. Se on laadullisessa tutkimuksessa ylei-
nen piirre, joka on hyvaksyttavaa. Tydskennellessani yrityksessa olen myds tehnyt omia
havaintoja siita, miten itse olen aistinut esimerkiksi ulkomaalaisten henkildiden sopeutu-
misensa tydyhteisddn. Yrityksen tydntekijana tiedan yrityksen perehdytyksen sisallon,
mika nakyy muun muassa perehdytykseen liittyvien kysymysten vastausvaihtoehdoissa.
Olen kuitenkin pyrkinyt ulkoistamaan itseani tutkimuksesta hyddyntamalla kysymysten
luomisessa laajaa tietoperustaa. Olen yrittdnyt soveltaa tietoperustaa jokaisessa tutki-
muksen kysymyksessa.

Teemahaastatteluihin valikoitui lopulta kuusi ulkomaalaista henkil63, jotka olivat samassa
perehdytykseen liittyvassa koulutuksessa kanssani. He kaikki aloittivat ty6t joulukuussa
2019. Alkuperaisen suunnitelman mukaan minun olisi pitdnyt haastatella helmi-maalis-
kuussa aloittavia uusia kansainvalisia tyontekijoita, mutta koronapandemian vuoksi he ei-
vat saaneet koulutuksen jalkeen yritykselta tydsopimuksia. Taman vuoksi viimeisimmat
yrityksessa tyoskentelyn aloittaneet kansainvaliset tyontekijat olivat juuri minun kanssa
samassa koulutuksessa olleet henkildt. Luulen, etta silla on ollut paljon vaikutusta haasta-
teltavien vastauksien luotettavuuteen. Arvelen, etta heidan oli helpompaa antaa kritiikkia
ennestaan tunnetulle henkildlle, joka myos tydskentelee samassa yrityksessa ja tietaa sen

toimintatavat.

Useiden haastateltavien vastaukset sisalsivat runsaasti kritiikkia, mika tuli hieman yllatyk-
sena. Sinkkosen (2009, 74-79) u-kayra-teorian mukaan alkuinnostuksen jalkeen ulkomaa-
lainen kohtaa arkitodellisuuden ja mielen tayttda vasymys, masennus ja koti-ikava. Ku-
viosta 3 huomasikin, etta 4-6 kuukauden kohdalla ulkomaalaisten mieli on matalimmillaan
ja vasta sen jalkeen alkaa hyvaksymisvaihe. Haastattelut pidettiin toukokuussa, jolloin
henkil6t olivat tydskennelleet yrityksessa 5 kuukautta. Toisin sanoen u-kayra-teorian mu-
kaan siind kohtaa heidan mieli oli ollut matalimmillaan, mink& vuoksi se on saattanut na-
kya henkildiden vastauksissa. Uskon, etta lisdksi koronatilanne ja lomautukset ovat enti-
sestaan voimistaneet haastateltavien mielen alakuloisuutta ja masentuneisuutta.

Positiivista kuitenkin on se, ettd opinnaytetydssa hyddynnettiin seka maarallista etta laa-
dullista tutkimusta. Tydssa otettiin huomioon uudet ulkomaalaiset tyontekijat seka jo kau-
emmin tyosuhteessa olleet ulkomaalaiset henkilot, eli nakdkulma tutkimukseen oli laajem-
pi. Omalle tydpaikalle kohdistuvan tutkimuksen hyva puoli oli my6s se, etta olin motivoitu-

nut tekemaan huolellisesti laaditun tyon ja tavoittelemaan hyvaa lopputulosta.
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6.4. Oma oppiminen

Yleisesti ottaen opinnaytetyOprosessi valmistui suunnitellusti ja hyvin aikataulussa. Lopul-
lisen aiheen valintaan kului yllattdvan paljon aikaa, mutta aiheen muodostumisen jalkeen
tyd eteni tasaisesti aikataulun mukaisesti. Tutkimuksen aihe ei syventynyt hirveasti suun-
tautumiseeni majoitusalaan, mutta oli nykyista tydelamaani hyodyttava ja kehittava. Aihe
myds innosti minua, koska se oli kiinnostava ja halusin uutena tyontekijana oppia yrityk-
sesta lisda. Lisaksi aihe oli hyvin ajankohtainen ja toimeksiantajalle arvokas, koska EU
tasoiset rekrytoinnit aloitettiin vasta pari vuotta sitten.

Tietoperustaa kirjoittaessa huomattavaksi ongelmaksi muodostui hyvien lahteiden 16yta-
minen, kun koronatilanteen vuoksi kirjastot suljettiin. Valilla oli todella vaikeaa 16ytaa sopi-
via sahkdisia lahteita, koska valikoima ei ollut tasaveroinen kirjastojen kokoelmien kanssa.
Etsiessani lahdekirjallisuutta, huomasin myds, etta ulkomaalaisten tyontekijoiden pereh-
dyttamisesta on melko vahan tietoa saatavilla. Positiivista tdssa oli se, ettd onnistuin etsi-
maan ja I6ytdmaan erilaisia sdhkoisia lahteitd, mika todennadkoisesti auttaa minua tulevai-
suudessa, kun maailma kehittyy yha digitaalisemmaksi.

Valitettavasti vallitsevan pandemian vuoksi toimeksiantajan tuki opinnaytetydssa jai lahes
mitattdmaksi. Luulen, etta olisin voinut saada opinnaytetydstd enemman irti, jos toimek-
siantaja olisi pystynyt auttamaan ja jakamaan tutkimuksen kannalta tarkeita tietoja ja na-
kemyksia. Ymmarran kuitenkin, etta tassa tilanteessa opinnaytetyon avustamiseen ei yk-
sinkertaisesti riittanyt aikaa. Koen silti, etta parjasin hyvin itsenaisesti seka Haaga-Helian
ammattitaitoisen ohjauksen avulla.

Loppujen lopuksi olen tyytyvainen, etta hyddynsin opinnaytetydssa kahta tutkimusmene-
telmaa. Vaikka maarallisen tutkimuksen vastausprosentti jai pieneksi, opin kayttdmaan
Webropol-ohjelmaa ja luomaan sahkoisen kyselyn. Alkuperdisena suunnitelmanakin oli,
ettd maarallinen tutkimus olisi [&8hinna tukemassa laadullisten tutkimustulosten luotetta-
vuutta. Tutkimuksien avulla onnistuin myos selvittdmaan kehittdmis- ja jatkotutkimuskoh-
teita toimeksiantajayritykselle.

Oppimisen ja ammatillisen kehittymisen osalta olen tyytyvainen opinnaytetydprosessiin.
Onnistuin hyddyntamaan aiempaa kirjallisuutta muodostaakseni yhtenaisen ja tarpeeksi
laajan teoriapohjan tutkimastani aiheesta. Opin tarkastelemaan lahteita kriittisesti seka
hyédyntdmaan myds kansainvalisia lahteita. Tulosten ja pohdinnan perusteella, pystyn
tekemaan merkityksellisen tutkimuksen, jonka kautta myds toimeksiantajayritys sai tarke-
aa tietoa yrityksen ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdyttamisen ja sopeutumisen kehit-
tamista ajatellen. Opinnaytetydprosessi kehitti myos kykyani tarkastella asioita eri pers-
pektiiveista, kuten tassa tutkimuksessa pystyin asettumaan ulkomaalaisen tydntekijan roo-
liin.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Introduction of foreign employees

1. Age

18-24
25-30
31-36
3745
46-55

3. Nationality

4. How long have you lived in Finland?
1-2 years
3-5 years
6-9 years
Over 10 years

5. Do you have previous experience of living abroad?

Yes

No
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6. If you answered yes, do you think that it has helped in starting a new job in a new country?

()
) No

'

() Yes, please specify? J

7. Should any of the the following topics have gone through more specifically in the preview
material? Choose max two (2).

No, I think the material was enough

.| More information about the company
| More information about the work and work community
More information about the country and culture
More information about the environment (housing, transport, food etc.)
More information about leisure activities
More information about the health care
More information about the Finnish language and communication

More time to familiarize yourself with the material

Something else, what? |

8. Would you have needed more introduction on some of these topics? Choose max two (2).

No, the introduction were enough

To get to know the work community

To understand the work tasks

Training for the work

Pre-departure introduction (preview material)

Practicalities (living, transport, language etc.)

The company's general procedures (rules, work safety, holidays, sick notes etc.)
| The continuity of the introduction

| Something else, what? ]
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9. Please state your opinion using the following statements.

Neither
Strongly Somewhat agreeor Somewhat
agree agree disagree disagree

There was reserved enough time for the ® ~ ~
introduction ~ ~ ~
It took a lot of time to handle the )
practical matters (apartment, phone O O D,
number etc.)
It was difficult to create new social ® ~ ~
relationships in the environment ~ ~/ ~
| have adapted completely to the work /’) 7~ ~
community and society ~ ~ ~
The collaboration has been successful ~ ~ ~

./ ./ ./

in the multicultural workplace

10. How long did it take to adapt to the new country and work community?

N\

W,
O
O

./

O

11. What was the most difficult part about adapting to the new country? Choose two (2).

OoO0oooOodn

0-4 months
5-8 months
9-12 months

More than 1 year

Adaptation to work

Adaptation to the environment (living, food, transport etc.)

Adaptation to local interactions

Understanding the differences between cultures

Lack of self-motivation

Lack of adaptation from local people (communication, understanding etc.)
Homesickness

Language barrier

Something else, what? ‘
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12. Have you experienced any conflicts or disagreements with an employee from another
culture?

(_ ) Yes, please specify? '

e
\_J
7N\

-

13. Do you think that the employer could have helped more in adapting to the society in some of
the following ways? Choose max two (2).

D No, | think the company helped enough in the adaptation
More information about living
More information about leisure and activities

More information about the healthcare

More information about the Finnish language

OoOooo

More information about the practical matters? (Opening a bank account, phone number
elc.)

D More information about the Finnish manners
D To organize more grouping activities within the company
| | Something else, what? | .

14. Is there anything that the employer could do more to adapt better to the new work
community?

) No

) Yes, please specify?

~
R
7N
L

15. Do you think that mentoring support, which could be arranged, for example, through other
foreign experiences, would be helpful in introduction and adaptation to the new environment?

16. Have you some ideas on how to improve the company's introduction of international
employees? Please specify!
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Liite 2. Teemahaastattelurunko

Did you have previous experience of living abroad?
How long have you lived in Finland and worked for Finnish employer

Describe how you experienced the preview material?

* What kind of pre-material did you receive?

+ Didyou find it helpful?

» Was there enough information or was something missing?
+ Was there enough time to get to know the material?

* How the preview material could be developed?

What do you think about the company's introduction to the organization?

* Was there reserved enough time for the introduction?

* Describe how was the training for work?

« Describe how was the introduction to the work community? (colleagues, supervisors,
customers)

» Has it been difficult to work with employees from different cultures? Why?

* Would you have needed more introduction on something?

Describe how the company helped you to become part of the society?
» Describe how the employer helped with adaptation?

+ Was there enough useful information in the preview material?

+ Have the company’s local employees been helpful in adapting? How?

» How the company could have helped more in the introduction to the society?

Describe how you have adapted to the society?

« Which factors helped adaptation?

+ Which factors made adaptation difficult?

« Has it been difficult to create new social relationships in a new country? Why?
+ What was the most difficult part about adapting to the new country?

Have you some ideas on how to improve the company's introduction of international
employees?
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