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KASITTEIDEN MAARITTELY

Ad hoc

Improvisoitu tai nopea ratkaisu.

Benchmarking

Vertailuanalyysi, jossa keskitytddn muihin yrityksiin vertaamiseen oman toiminnan edistdmiseksi.

Blue-collar

Tydvaenluokka, joka tekee ruumiillista tyota.

CAD

Computer-aided Design on ohjelma, jonka avulla voidaan tuottaa erilaisia piirroksia mm. laitteista.

CNC

Computer numerical control on numeerinen ohjaus, jolla ohjataan erilaisia tydstokoneita.
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1 JOHDANTO

Metalliteollisuudessa tapahtuu suuria muutoksia niin kansainvélistymisessd, digitalisaatiossa kuin kes-
tdvassd kehityksessd, joiden myota tydvoiman tarve ja tasovaatimukset kasvavat. Samanaikaisesti Suo-
men tydikdisten madrd on vihentyméssd, miké herdttdd kysymyksia kansainvélisen tydvoiman tar-
peesta. Kansainvélisen rekrytoinnin tuomat haasteet ja epétietoisuus voivat tuntua suurilta tydyhtei-
s0ssd, jossa ei ole aikaisempaa kokemusta monikulttuurisesta tydymparistostd, mutta oikealla ja laa-
jalla perehdyttdmiselld voidaan luoda haasteista mahdollisuuksia. Monikulttuurinen tydyhteiso on rik-
kaus, joka voi antaa yrityksille uusia mahdollisuuksia kehittya niin sisdisesti kuin ulkoisesti. Monikult-
tuurisen tydyhteison ja kansainvélisen rekrytoinnin tuomat haasteet tulisi tiedostaa etukéteen, jotta
koko yrityksen henkilokunta voisi valmistautua muutoksiin hyvissd ajoin ja saada tarvittavaa perehdy-

tysta.

Tamain opinndytetyon aiheena oli tutkia toimeksiantajan mahdollisuuksia kansainvélisessa rekrytoin-
nissa blue-collar-puolella. Toimeksiantajana oli Suomessa toimiva metallialan yritys X, jolla on metal-
lien tyostostd vankka kokemus vuosien varrelta. Yritykselld on toimintaa niin Suomessa, Ruotsissa
kuin muualla Euroopassa. Yrityksen tulevaisuuden ndkymaét keskittyvit suuresti ymparistoystavalli-
syyteen, joka ndkyy sen toiminnassa mm. hiilineutraalisuuden lisdéntymisella ja polttoaineiden vaihta-

misella.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada selville yrityksen timénhetkinen valmius kansainviliseen rekrytoin-
tiin ja selvittdd mahdolliset kipukohdat, joita tiedon avulla voidaan kehittdd tulevaisuuden rekrytointeja
varten. Tutkimuksella selvitettiin kdytdnnonléheisesti eri osastojen nikemyksid valmiudesta ja tar-
peista, jotka yhdessid antavat kokonaiskisityksen tilanteesta. Tutkimuksella vastataan kysymykseen,
mitd valmisteluita kansainvilinen rekrytointi vaatii yritykselté sisdisesti. Tutkimuksessa kaytettiin kva-
litatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmid. Laadullinen tutkimus tehtiin haastattelujen avulla, ja
haastateltavia oli yhteensa 6 henkilod. Haastatteluja analysoimalla otettiin huomioon eri osastojen na-
kokulmat ja annettiin haastateltaville mahdollisuus osallistua arvokkaalla kokemuksella tulevaisuuden

mahdollisiin muutoksiin.

Opinndytetyon teoriaan siséltyy tietoa metallialasta yleisesti, alan ty6llisyydestd, muutoksista ja tule-

vaisuudesta. Teoriaosuudessa kasitellddn lisdksi monikulttuurista tydyhteiséd sekd kulttuurien tuomia



haasteita ja mahdollisuuksia. Lopuksi teoriaosuudessa kidydaddn 14pi rekrytoinnin eri vaiheita ja kan-
sainvilisen rekrytoinnin eri ndkdkulmia. Lihteind on kdytetty monipuolista ja ajankohtaista materiaa-
lia, kuten ELY-keskuksen tekemé&é metalli- ja konepaja-alan toimialakartoitusta, Varsinais-Suomen
ELY-keskuksen tekeméé kansainvélisen rekrytoinnin opasta, Baronan tekeméad tyonantajatutkimusta ja
Pohjois-Karjalan ELY-keskuksen tutkimusta tydvoiman kansainvélisestd litkkuvuudesta ja rekrytoin-
nista. Tulevaisuuden nédkymii tarkastellaan Business Finlandin hankkeiden avulla, jotka tukevat kesta-
vaa kehitysti. Business Finlandin hankkeiden kautta havainnollistetaan ympéristoystavéllisyytta tuke-
via muutoksia metallialan tulevaisuudessa. Monikulttuurisuuteen ja kulttuurieroihin syvennytién kirjo-
jen avulla, jotka késittelevat monikulttuurista tydeldméa. Niiden kautta ldhestytdén laajasti monikult-
tuurisuuden osia niin tydntekijén, tydyhteison, kuin johdon ndkdkulmasta. Ajankohtaisilla ldhteilld py-
ritdén antamaan tarpeeksi kattava pohja tutkimusprosessiin ja aiheen eri perspektiiveihin. Niiden avulla

voidaan myds avata kansainvélisyyden mahdollisuuksia toimeksiantajalle.



2 YRITYSESITTELY

Toimeksiantajana opinndytetydssd toimii metallialan yritys X, joka on toiminut alalla kymmenia vuo-
sia. (Finder.) Yritykselld on Suomen tuotantolaitoksen lisdksi my0s Ruotsissa toimivat tuotantolaitok-
set, sekd myyntitoimistoja, jotka sijaitsevat ympéri Eurooppaa. Suomen tuotantolaitoksessa tyoskente-
lee n. 250 henkil64 ja yritys luokitellaan keskisuureksi yritykseksi. Tassd opinndytetydssé keskitytdan
Suomessa toimivan tuotantolaitoksen blue-collar-puolen kansainvélisen rekrytoinnin mahdollisuuksiin.
Yrityksen blue-collar-puoleen kuuluvat tuotanto, laadunvalvonta, lastaus ja pakkaus. (Yritys X:n koti-

sivut; finder.)

Erilaisten
aineiden kuljetus

Arkkitehtuuri

Massa- ja

paperiteollisuus Autoteollisuus

Laivanrakennus

KUVIO 1. Terasputkien kéyttotarkoitus (Yritys X:n kotisivut)

Yrityksen tuotantoon kuuluu mm. terdsputkia ja putkienosia, kuten kéyrid ja T-kappaleita. Terdsputkia
kaytetddn esimerkiksi erilaisten aineiden kuljettamiseen, néitd ovat mm. erilaiset syovyttavit, syttyvit
ja myrkylliset aineet. Edelld mainittujen lisdksi putkia kdytetddn esim. autoteollisuudessa, arkkitehtuu-
rissa, laivanrakennuksessa, massa- ja paperiteollisuudessa ja veden kuljetuksessa, kuten kuviosta 1 voi-
daan havaita (KUVIO 1). Yritys on vuosien varrella kerryttanyt itselleen hyvai kokemusta metallituot-
teiden tyOstostd ja tuottaakin innovatiivisella tuotantoteknologiallaan korkealaatuisia metallituotteita.
Yrityksen arvoihin kuuluvat laatu, turvallisuus ja kestdvyys, jotka nikyvat kaikissa yrityksen liiketoi-

minnan osa-alueissa. Asiakkaiden tarpeet vaikuttavat yrityksen toimintaan, paatoksiin ja kehitykseen,



jolla varmistetaan asiakastyytyvéisyyttid. Yhtend esimerkkind ovat terdsputket, joita toimitetaan asiak-

kaille my®s erikoistilauksina, asiakkaan tarpeet huomioon ottaen. (Yritys X:n kotisivut.)

Hyvén palvelun ja laadun takaamiseksi yritys toteuttaa laajasti erilaisia testauksia tuotteillensa. Tes-
taustekniikkana kdytetddn esimerkiksi silmdmaéréista tarkastusta, jossa tarkistetaan mm. tuotteiden
pinta, hitsaus, ulkohalkaisijan ja seindmin paksuus, seki erilaiset toleranssit. Vaatimuksista riippuen
tuotteille voidaan tehdé ajantasaisia lisdtestauksia yrityksen sertifioitujen operaattoreiden toimesta.
Laadun varmistamiseksi testit tehdddn niin tuotannossa kuin lopputarkastuksessa. (Yritys X:n kotisi-

vut.)

Hyvén laadun takaamisen lisdksi ymparistoystavillisyys on yritykselle tirkeda ja kuuluu sen prosessei-
hin ja tavoitteisiin. Tuotteet on valmistettu ruostumattomasta terdksestd, joka on tiysin kierratettavaa
materiaalia. Sen lisdksi tuotantolaitoksen jitteistd suuri osa kierrdtetddn. Yhtend yrityksen tavoitteista
on hiilineutraalisuuden saavuttaminen tulevina vuosina. Aikaisempina vuosina yritys on kédyttinyt in-
vestointejaan ymparistoystavallisyyden kehittdmiseen. Tapoja padstdjen pienentdmiseen on etsitty
paattivéisesti ja padstot ovat ldhteneet laskusuuntaan. Vihersdhkon hankinta tuotantoon sekd sahkdau-
ton ja biopolttoainekdyttdisten trukkien kayttoonotto ovat esimerkkejé siitd, miten ympéristoystavélli-
nen kehitys on alkanut ndkyéa yrityksessd. Omien ymparistdystavallisten ponnistustensa lisdksi yritys

haastaa myos eri toimittajat tekeméain samoin kestdvin kehityksen tukemiseksi. (Yritys X:n kotisivut.)



3 METALLITUOTETEOLLISUUS SUOMESSA

Teknologiateollisuuteen kuuluu viisi pddtoimialaa: metallien jalostus, kone- ja metallituoteteollisuus,
elektroniikka- ja sdhkoteollisuus, tietotekniikka, suunnittelu ja konsultointi. Suomen viennistd 50 %
koostuu teknologiateollisuudesta, joka lukuna kertoo siitd, ettd se on Suomen talouden yksi suurim-
mista kulmakivistd. Alan vaikutus on suuri niin investointien kuin ty6llisyyden nédkokulmasta. Alalla
tehdddn 6 miljardin euron edestd investointeja Suomeen vuosittain. Kun tarkastellaan tyollistymista,
toimiala on tarjonnut tydpaikkoja 320 000 ihmiselle ja sen vilillisten vaikutusten ansiosta myds

670 000 henkildéd on saanut tyopaikan. (Teknologiateollisuus 2021.) Suomen kone- ja metalliteollisuu-
dessa mm. laivoista, massa- ja paperikoneista, hisseistd, nostureista ja oransseista saksista on tullut me-
nestystuotteita niin kotimaassa kuin ulkomailla. Tuotteiden tarjonta on monipuolista ja laadukasta,
mink& vuoksi ala tarvitseekin tasokasta osaamista kaikilla osa-alueilla, kuten mm. tuotannossa, mark-

kinoinnissa ja myynnissd. (Tyomarkkinatori 2018.)

Kun tarkastellaan yritysmaardn muutosta metallialalla vuodesta 2014 vuoteen 2019, voidaan havaita,
ettd yritysmiéra kasvoi 6 % koko Suomessa (Inkild 2021, 3). Metallituotteiden tuotanto kasvoi 2 %
vuonna 2021 ja kasvua odotetaan tapahtuvan n.0,5 % verran vuosina 2022-2023 (Berg-Andersson,
Kaitila, Puonti & Lehmus 2021, 21-23). Metalliteollisuuden liikevaihdon vuosimuutos oli puolestaan
6,8 % vuonna 2021 (Stat 2022). Koronaepidemia on aiheuttanut uusia haasteita kone- ja metallituotete-
ollisuuden yrityksille, mutta haasteista on selvitty peléttyd paremmin. Epidemian vuoksi alan tuotanto
heikentyi hetkellisesti vuonna 2020, kun tilauksia peruttiin tai lykéttiin. Kasvua on kuitenkin ennus-
tettu Suomen vientimarkkinoille. (Kérkkédinen & Eklund 2021, 13.) Toimitusvaikeuksia on ollut alan
ulkomailla sijaitsevilla yrityksilld, joka puolestaan on lisdnnyt koneiden ja laitteiden kysyntdd Suo-
messa. Epidemian tuomista vaikeuksista huolimatta alan tulevaisuus néyttdé valoisalta. (Kérkkéinen

2021, 16.)

3.1 Tyollisyys metallialalla

Kone- ja metallituoteteollisuus tyollisti Suomessa 135 000 vuonna 2021. Luku kasvoi 2 500:1la, eli
1,89 % vuodesta 2020 vuoteen 2021. (Berg-Andersson ym. 2021, 21.) Kone- ja metallituoteteollisuu-
den tyontekijéiden mééra oli ndin ollen huimat 42,19 % koko teknologiateollisuuden tyontekijoista.

Kone- ja metallituoteteollisuuteen kuuluu laajasti erilaisia ammatteja ja ala ty6llistddkin mm. hitsaajia,



koneistajia, konetyontekijoitd, sorvaajia, sihkokoneenasentajia, tuotantotalouden insinddrejd, hieno-
mekaanikkoja ja monia muita alan ammattilaisia. (Tyomarkkinatori 2018.) Tyo6llistymisen kannalta ala
on monipuolinen ja tarjoaa laajasti mahdollisuuksia tydeldamadn astuville. Kun tarkastellaan kone- ja
metallituoteteollisuuden tyontekijoiden tutkintoja, yleisimmaksi osoittautuu toisen asteen ammatillinen
tutkinto ja niinpé korkeakoulun kdyneet tyontekijit jaavat vihemmistoon. Metallituoteteollisuuden
tyontekijit koostuvat suurimmaksi osaksi miehisté, silld miesten osuus alalla on 88 %. Teknologiateol-
lisuus Ry:n toiveena onkin lisitd naisten méérad alalla, mika osittain ratkaisisi myos pulan ammatti-

osaajista. (Inkild 2021, 1.)

Teollisuusliiton tekeméssé toimialakatsauksessa kerrotaan, ettd vuosi 2020 lisédsi alan lomautuksia ja
irtisanomisia etenkin metallialojen jdsenten keskuudessa, joista saman vuoden toukokuussa 4 360
tyontekijda oli lomautettuina (Anttila 2021, 4-5). Vuonna 2020 koko Suomen metallialan ty&ttomien
miird kasvoi 46 % edellisvuoteen verrattuna. Tyo6llisyys koki toisin sanoen takaiskun epidemian tuo-
mien haasteiden myo6ti. On kuitenkin arvioitu, ettd tydllisten méérd kasvaa metallialalla 2017-2035
valilla. Alan ty6llisyys on monien muutoksien edessd ja uutta ja osaavaa tydvoimaa tullaan tarvitse-

maan tulevina vuosina. (Inkild 2021, 2.)

3.1.1 Metallialan muutokset

ELY-keskuksen tekeméstd Metalli- ja konepaja-alan toimialakartoitustuloksista nékyi, ettd uudet tuu-
let, kuten kansainvélistyminen ja digitalisoituminen, vaikuttavat alan yritysten nikemykseen siitd, mitd
taitoja tyontekijoilla tulisi olla. Kansainvélistymisen myo6td esim. englannin kielen taitoa vaaditaan yhé
enemmaén myos tuotannon puolella. (Inkild 2021, 4.) Digitalisoituminen nékyy suurena muutoksena
tyomenetelmissd, kun uudet ohjelmistot, koneet, laitteet ja erilaiset kunnossapitojérjestelmit on otettu
kayttoon. Uudet tydomenetelmat pitavit sisidlladn esim. CAD- 3D-, laser- ja plasmatekniikoita, kun pu-
hutaan putkistojen tilauksista teollisuudessa. Myos mm. CNC-koneistuksen jatkuva digitalisoituminen
lisdd tydmenetelmien vaihtuvuutta. Timé puolestaan muuttaa vaatimuksia ammattiosaamisessa ja nédin

ollen vaatimukset heijastuvat myos rekrytointiin. (Inkild 2021, 9.)

Ekologinen kestdva kehitys ja vdestorakenteen muutokset ovat myos osana uutta polkua. Ekologinen
kestdvé kehitys tuo alan yrityksiin erilaisia ndkdkulmia ja tarpeita tyontekoon. (Inkild 2021, 6-10.)
Niin johdon kuin tydntekijoiden tulisi olla valmiita mukautumaan valittuun strategiaan, joka tukee kes-

tdvad kehitystd. Materiaalien kierrdtyksen suunnittelu ja toimintaketjun ohjaaminen uuteen suuntaan



ovat esimerkkeja uusista tavoista ja ajattelumalleista, jotka tulisi hallita. (Ympéristdosaava.) Tama
viestii my0s uudenlaisen osaamisen tarpeesta tydvoiman ammattitaidon ndkdkulmasta (Inkild 2021, 6—

10).

Viestorakenteen muuttuminen pitié sisidllddn mm. nuorten kaupungistumisen, maahanmuuton ja vées-
ton vanhenemisen. Osaavien tyontekijoiden eldkoityessd hyvén ammattiosaajan tilalle on haastavaa
16ytad sopiva tyontekijd. Nuorten kaupungistumisen my6té tilanne vaikeutuu entisestddn. Kahtena ol-
jenkortena tilanteeseen olisi naisten palkkaaminen miesvaltaiselle alalle sekd kansainvélinen rekry-
tointi. Suomen kielen taidon vaatimus on rajoittanut kansainvilisti rekrytointia pienemmilld paikka-
kunnilla, mutta muilla toimialoilla ja isommissa kaupungeissa on havaittu muutosta timén suhteen.
Osa yrityksistd on vaihtanut linjaustaan kielitaitoon liittyen ja sen avulla mahdollistanut itselleen kan-
sainvilisen rekrytoinnin. Kansainvélisen tydvoiman oletetaankin kasvavan tulevaisuudessa myos

kone- ja metallituoteteollisuudessa. (Inkild 2021, 6-10.)

3.1.2 Metallialan haasteet

Alan yritykset ovat kokeneet erilaisia haasteita rekrytointien aikana. Haasteena on pidetty mm. tydko-
kemusta, joka hakijoiden keskuudessa on ndhty riittdiméttomana tarpeeseen nihden. Pidemmaén tydko-
kemuksen omaavia tyontekijoitd on haastavaa 16ytdd, samoin kuin henkilGitd, joilla on monipuolinen
tyokokemus. Toisena ongelmana on havaittu hakijoiden koulutuksen riittimattomyys. Yrityksien tar-
peisiin ndhden alan timénhetkisen koulutuksen laatu ja sisdlto ei ole riittdva. Tama vaikeuttaa vasta-
valmistuneiden rekrytointia, silld kyseisten hakijoiden perustaidoissa koetaan esiintyvin puutteita.
Alan koulutuksessa ndhdédén yritysten ndkokulmasta puutteita erityisesti oikeiden asioiden opetuksessa

ja luku- ja kirjoitustaidon tukemisessa. (Inkild 2021, 11.)

Koulutus ei myodskédin ole pysynyt mukana robotiikan kehityksessd, minkd vuoksi yritykset joutuvat
tarjoamaan koulutusta tyontekijoilleen sisdisesti. (Inkild 2021, 11.) Sen lisdksi digitaalisuus ja etdoppi-
minen ovat lisdéntyneet korona-aikana, joka tukee teknologian osaamista, mutta asettaa haasteita kou-
lutuksen eri osille, joissa ldsndoloa vaaditaan. Metallialalla korostuu laitteiden kdyttimisen ammatti-
taito, minkd vuoksi tarvittavaa kokemusta ja taitoa ei ole mahdollista saada ainoastaan etdopetuksella.
(Peltoranta.) Yleisesti alalla vallitsee suuri tydvoimapula eiki ala houkuttele riittdvésti nuoria tai nai-
sia. Osaajia tarvitaan laajasti eri tasoille, minkd vuoksi alan houkuttelevuutta tulisi parantaa. (Inkila

2021, 11.)



3.2 Metallialan tulevaisuus

Hyvéna esimerkkiné tulevaisuuden uusista otteista on kolme Business Finlandin rahoittamaa tutkimus-
projektia, TOCANEM, FSS ja FOSSA, joiden avulla tuetaan hiilineutraalista ja fossiilivapaata metalli-
teollisuutta. Tutkimusprojektien tavoitteena on kehittdd metallien valmistusta vihreampaan suuntaan

vahentdmalla hiilidioksidipddstdja ja luomalla fossiilivapaa pohja metallien valmistuksen eri prosessei-
hin. Valmistusteknologiaa kehittiméalld saavutetaan uusia mahdollisuuksia ja edistetidn Suomen terds-

ja metalliteollisuuden hyvin kilpailukyvyn takaamista. (Business Finland 2021.)

FSS eli Towards Fossil-free Steel -tutkimushanke pitdd sisdllddn mm. hiilidioksidipdéstojen vahenté-
misen tuotantoprosesseissa. Hankkeella yritetddn 10ytda vedyn, biokaasun ja biohiilen avulla tapoja,
jotka edistdvit vihreiden ratkaisujen tekemistd metalliteollisuudessa. FOSSA:n eli Fossil Free Steel
Applications -tutkimushankkeen avulla halutaan luoda fossiilivapaa arvoketju terds- ja konepajateolli-
suudessa. Fossiilivapaan arvoketjun lisdksi hankkeeseen kuuluu mm. terdstuotteiden virtuaalinen val-
mistus. TOCANEM eli Towards Carbon-neutral Metals -tutkimushanke keskittyy teknologioiden ke-
hittdmiseen, jonka avulla hiilidioksidipddstdjd voitaisiin vihentdd metallien tuotannossa. Tamaén liséksi
hanke keskittyy mm. kierratykseen. Hankkeiden tarkoituksena on saavuttaa ymparistoystavillisempi

tapa tuottaa energiaa ja metallituotteita. (Business Finland 2021.)

Business Finlandin hankkeet tukevat samaa ajatusta ja suuntaa kuin Glasgow’ssa vuonna 2021 kadydyt
keskustelut ja suunnittelut Pariisin ilmastosopimukseen liittyen. Keskustelujen aiheena oli padstdjen
viahentdminen ja kyseisen prosessin nopeuttaminen eri maissa. Esimerkiksi EU on tuonut esille sitoutu-
misensa péddstdjen viahentdmiseen ja tavoitteena onkin vdhentdd pddstdjd vahintdén 55 % vuoteen 2029

mennessa. (Ymparistoministerid 2021.)

Ympiristoystavallisyyden lisdksi metallialan tulevaisuutta ovat uudet teknologiat, joilla laatu ja tehok-
kuus varmistetaan. Esimerkkind teknologian uusista tuulista on Oulun yliopiston, FMT-tutkimusryh-
mén ja NIHAK ry:n toteuttama hanke M3D eli metallien 3D-tulostus. Hankkeella pyritdén edistimééan
mm. pk-yritysten kansainvélistymisté ja kilpailukykyé digitalisaation vahvistamisella. Hankkeeseen
sisdltyy my®0s tiivis yhteistyd kansainvilisten yliopistojen kanssa seké yritysten kanssa, jotka valmista-
vat mm. erilaisia laitteistoja. Digitaalisella lahestymiselld ja laadun varmistamisella pyritdén lisidméén

vientid ja tukemaan suomalaista osaamista kansainviliselld tasolla. (Elme Studio 2021.)



4 KANSAINVALINEN TYOYMPARISTO

Kehittynyt teknologia ja hyvit kulkuyhteydet ovat laajentaneet ja helpottaneet yritysten mahdollisuuk-
sia kasvaa kansainvilisesti. Moni yritys onkin pééttinyt hyotya kehityksen tuomista vaihtoehdoista
laajentamalla liiketoimiaan globaaleilla markkinoilla. (Hollensen 2012, 10.) Kansainvélistyminen on
tuonut mukanaan myos kansainvilisen tyOympariston, johon yrityksien tulisi valmistautua sisédisesti
onnistuakseen muutoksen virrassa. Monikulttuurinen tyoymparisto sisiltdd niin hyotyjéd kuin haittoja,

joiden kontrolloiminen vaatii hyvda johtamista ja ennakointia. (Lahti 2014, 52.)

Prosessin pitkdjénteinen suunnittelu ja toiminta edesauttavat hyotyjen maksimointia, toisin kuin héti-
koidyt tempaukset, jotka voivat litketoiminnan edistimisen sijaan vaikeuttaa sitd. Jo muutoksien suun-
nitteluvaiheessa taytyy varmistaa, ettd yrityksen henkildstostrategia ja litketoiminta nitoutuvat yhteen
prosessin kanssa. Kansainvilistyminen vaatii sitoutumista ja pitkédjanteisyytta kaikilta yrityksen tyonte-
kij6iltd, myds johdolta. Oikein suunniteltu ja toteutettu henkiloston koulutus monikulttuuriseen tyoym-

péristoon on olennainen osa menestyksen varmistamista. (Lahti 2014, 52.)

Kulttuuri koostuu kahdesta osasta, tiedostamattomasta ja tiedostetusta. Tiedostamaton kuvaa esim. eri-
laisia arvoja ja késityksid siitd, mikd on hyvaa ja huonoa kaytostd. Tiedostettu kuvaa asioita jotka né-
kyvét ulospdin, kuten tapa tervehtié tai pukeutua. (Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila & Vééna-
nen 2013, 12.) On tdrkedd oivaltaa, ettd myos muilla kulttuureilla on paljon annettavaa, vaikka tavat
saattavatkin erota totutuista tavoista. (Lahti 2014, 52.) Eri kulttuuritaustoista tulleiden tyontekijoiden
vaikutus saattaa olla positiivinen koko tydyhteisdssd uusien nikokulmien oppimisen myo6td. Nakokul-
mien avartuessa asioita voidaan alkaa kyseenalaistamaan, miké puolestaan voi edesauttaa uusien tyota-

pojen ja asenteiden loytdmistd. (Yli-Kaitala ym. 2013, 12.)

Kulttuurinen kompetenssi on yksi tapa, jolla tyontekijit voivat tukea toinen toisiaan monikulttuurisessa
tyOyhteisossad. Kulttuurinen kompetenssi koostuu asenteista, kulttuurisesta tietoisuudesta, oman ja tois-
ten toiminnan arvioinnin taidosta ja omasta toiminnasta. Asenteet tasa-arvosta ja oikeudenmukaisuu-
desta ovat usein istutettu syvélle, mink&d vuoksi niiden muuttaminen voi olla haasteellista. Asenteita on
kuitenkin mahdollista muuttaa haasteista huolimatta oikeilla 1dhestymistavoilla. Erilaiset kulttuuriset

taustat tuovat mukanaan ennakkoluuloja, oletuksia ja asenteita, joiden tuntemisessa kulttuurinen tietoi-



10

suus auttaa. My0s oman ja toisten toiminnan kriittinen arviointi auttaa ty0yhteisdd sopeutumaan muu-
toksiin ja kasvattaa myotdtuntoa toisia tydntekijoitd kohtaan. Toiminta on puolestaan ndyttéa kulttuuri-

sesta osaamisesta ja kaikkien ylld mainittujen osien hallitsemisesta. (Yli-Kaitala ym. 2013, 15-16.)

4.1 Tyovoimatarve

Kansainvilisen tyovoiman tarve on lisddntynyt Suomessa tydikdisen viaeston vahentymisen myota.
Vuoteen 2040 mennessa tydikdisten suomalaisten maard vihenee ennusteiden mukaan 111 000 henki-
16114, minkd vuoksi tydvoimaa on etsittivéd kansainvélisesti, jotta voidaan kattaa kasvava tyovoima-
tarve. Osaavan tyOvoiman 16ytdmiseksi yritysten tdytyy kurottaa Suomea kauemmaksi ja tutkia moni-
kulttuurisen tyoyhteison mahdollisuuksia. Suomen hallituksen maahanmuuttopoliittinen ohjelma tukee
kansainvélisten ammattilaisten ohjaamista Suomen tyomarkkinoille, ja sen avulla edistetdédn yritysten

kasvua ja kansainvilistymisti. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 7.)

Suomalaisten yritysten on parannettava valmiuksiaan rekrytoida myos vieraskielisid osaajia. (Varsi-
nais-Suomen ELY-keskus 2021, 7.) Monikulttuurinen tydyhteiso voi antaa yritykselle paremman kil-
pailukyvyn, uudenlaisen yhteisollisyyden, inspiraation ja mahdollisuuksia kehittyd. On hyvd muistaa,
ettd Suomessa jo asuvat maahanmuuttajat ovat yksi resurssi, jota hyodyntdmaélla voidaan tuoda lisda

potentiaalia tydmarkkinoille. (Lahti 2014, 22.)

Baronan vuonna 2021 tekemésta tutkimuksesta kdy ilmi, ettd isolla osalla tyonantajista ei ole vahvaa
valmiutta tai aitkomuksia kansainvélisen tydvoiman palkkaamiseen Suomessa. Jopa n. 40 %:lla yrityk-
sistd ei ole kehittdnyt valmiuttaan tai suunnitellut kansainvélistd rekrytointia. Baronan toimitusjohtaja
Lassi Maittd toteaakin, ettei tydvoimapula hellité, jollei yrityksissd tapahdu aktiivisia toimia sen edis-
tdmiseksi. Aktiivisia toimia toteuttavat yritykset ovat hinen mukaansa menestyjid ldhivuosina. (Barona

2021.)

Yrityksen johto ja organisaatiorakenteet ohjaavat koko yritystd ja sen toimintaa. Johdolla, joka koostuu
saman taustaisista thmisistd, ei ole monipuolista valmiutta monikulttuurisilla markkinoilla. Asiakas-
kunnan ja markkinoiden tulkitseminen ldhtee samanlaisista ndkemyksistd ja kokemuksista, mika vai-
keuttaa ympariston laajaa lukemista ja nédin ollen monia tirkeité asioita voi jaddd huomaamatta. Téllai-

nen johtaminen ja nikdkulmien puuttuminen houkuttelee harvoin monikulttuurista asiakaskuntaa.



11

Muuttuvat ja monipuoliset markkinat edellyttivit myos yrityksen sisdistd monipuolisuutta, jotta asiak-

kaiden tarpeisiin voitaisiin vastata. (Lahti 2014, 75-77.)

4.2 Perehdytys

Hyva johtaja ja organisaatio asettaa toimintatavoillaan esimerkin tyontekijoille ja yhdistdéd koko tydyh-
teisOd kulttuurieroista huolimatta. Yhteenkuuluvuuden ja luottamuksen rakentaminen vaatii kulttuu-
rierojen ymmartimista ja taitoja, joiden oppiminen vaatii omistautumista prosessiin. (Lahti 2014, 76.)
Kansainvilisen tydyhteison johtaminen edellyttdé johdolta perehtymisti ja perehdyttdmistd. Kaksi-
suuntaisella perehdyttimiselld valmistetaan tydyhteisod kansainviliseen tyoympéaristoon ja edesaute-
taan uuden tyontekijan sopeutumista yritykseen. Kaksisuuntainen perehdytys on tirkedd etenkin sil-
loin, jos yritykselld ei ole aikaisempaa kokemusta kansainvélisestd tydyhteisostd. Perehdytyksen ai-
kana keskustellaan kulttuurieroista ja nithin suhtautumisesta, minka avulla pyritdén vaikuttamaan mah-
dollisiin ennakkoluuloihin. Perehdyttdmisen voi toteuttaa yrityksen oman henkilékunnan tai ulkopuoli-
sen kouluttajan avulla. Johdon ja esimiesten perehdyttimiseen on tarjolla monia mahdollisuuksia yri-
tyksen ulkopuolelta, kuten Tyd6terveyslaitoksen tai aikuiskoulutuskeskuksen jirjestdmét valmennukset.

(Yli-Kaitala ym. 2013, 56.)

Toisesta kulttuurista tuleva tyontekiji, jonka didinkielend ei ole englanti, saattaa tarvita lisdé aikaa pe-
rehdyttdmisessd. Taman vuoksi aikaa tulisi varata riittdvésti, jotta voidaan varmistaa viestin ymmarta-
minen. On tirkeda tuoda asiat esille selkedsti ja eri tapoja kéyttéden, kuten informaation esille tuonti vi-
deon, piirrosten tai nauhoitteen muodossa. (Yli-Kaitala ym. 2013, 26-29.) Selkokielen kéytto toimii
hyvéna apuna niin kirjallisten kuin suullisten ohjeiden antamisessa erityisesti silloin, kun yhteistd vah-
vaa kieltd ei ole. Selkokielelld kirjoitetut ohjeet on kirjoitettu mahdollisimman lyhyesti ja helposti,
jotta vastaanottajan on helpompaa ymmartid annettu informaatio. Ohjeiden kirjoittamista tyontekijan

aidinkielelld olisi myds syyté harkita. (Yli-Kaitala ym. 2013, 30-31.)

Perehdyttdmisessa tulisi lisdksi ottaa huomioon tyéterveyteen ja tydturvallisuuteen liittyvét asiat, jotka
saattavat olla vieraita ulkomaalaistaustaiselle tyontekijille. Tydturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajaa
pitdméaén huolta tyontekijdn terveydellisistd ja tydsuojeluun liittyvistd asioista ja varmistaa, etti kysei-
set kohdat tulevat ymmarretyksi. Vaaratilanteiden vélttimiseksi tyoturvallisuuteen liittyvit kysymyk-

set on kaytdva lapi selkedlld tavalla jo ennen tyonteon alkamista. (Yli-Kaitala ym. 2013, 83.) Tutki-



12

mukset osoittavat, ettd maahanmuuttajat eivdt hyddynni tySterveydenhuoltoa yhtd paljon kuin suoma-
laiset tyontekijat, joka on yksi syy sille, miksi tyonantajan on tarjottava riittdvésti informaatiota tyoter-

veyteen liittyvistd oikeuksista eri kulttuurista tulevalle tyontekijille. (Yli-Kaitala ym. 2013, 83.)

Mentorointi eli kokeneen tyontekijin tarjoama opastus uudelle tyontekijille on oiva tapa antaa mah-
dollisuus 16ytdé paikkansa tyOyhteisossa ja saada tilaisuus lisdkysymysten esittdmiselle. Mentorointi
voi pehmentéé laskua uuteen kulttuuriin ja uudenlaiseen tydyhteisoon, miké helpottaa sopeutumisen
prosessia. Mentorina voi toimia tydntekijd, jolla on vankkaa kokemusta organisaatiossa tyoskentelysta.
(Yli-Kaitala ym. 2013, 34.) Kansainvélisen tydvoiman perehdyttimisessd my0s sdédnnollisen palaut-
teen antamisella on suuri rooli tyotehtdvien omaksumisessa ja tyOyhteisoon sopeutumisessa. Palaute
viahentdd epdvarmuutta tydsuorituksesta ja sitd tulisikin antaa mahdollisesta kielimuurista huolimatta

oikea-aikaisesti. (Yli-Kaitala ym. 2013, 37.)

Kansainvilisen tyovoiman hyotyjen hallitsemiseksi tdytyy tehdd kompromisseja molemmin puolin
sekd toisesta kulttuurista tulevan tyontekijén ettd muiden tyontekijoiden puolelta. Kompromissien te-
kemisen liséksi tdytyy kuitenkin huolehtia siitd, ettd kaikki tyontekijét saavat kokea olevansa arvok-
kaita yksil6itd, joiden identiteetti, tavoitteet ja oikeudet saavat olla nékyvilld. Oman identiteetin 13-
pindkyvyys auttaa tyontekijdd tuomaan esille parhaat puolensa ja taitonsa tyOyhteisossa. (Lahti 2014,

19.)

4.3 Kulttuurierot

Kansainvilisessé tyOyhteisossa eri kulttuureista tulevien tyontekijoiden ajatukset, kommunikointi ja
tapa toimia saattavat tuntua vieraalta, minkd vuoksi toimivaa kommunikointia ei voida saavuttaa ns.
terveelld jarjelld ilman konfliktien syntymistd. Terve jérki on erilaista eri kulttuureissa, ja siksi eroja
tulisi tutkia syvemmin. [hmisen henkilokohtaiset kokemukset muokkaavat ennakkoluuloja ja suvaitse-
vaisuutta. [lIman monikulttuurisia ystdvyyssuhteita negatiiviset asenteet lisdéntyvét ja vaikeuttavat su-
vaitsevaisuuden ja empatian kasvamista muita kulttuureita kohtaan. Positiivisella asenteella, kunnioi-
tuksella, luottamuksella, avoimuudella ja suvaitsevaisuudella voidaan rakentaa onnistuvaa ja tervetta

yhteisollisyyttd. (Lahti 2014, 24-25.)
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Monikulttuurisessa tydyhteisdssd johdon tulisi ottaa huomioon eri kulttuureista tulleiden tarpeet. Kan-
sainvilinen tyovoima tuo tullessaan uusia tapoja kommunikoida ja toimia, minkd vuoksi sujuvaa vuo-
rovaikutusta tulisi korostaa. Sujuvassa vuorovaikutuksessa viestintd on selkeé ja lisdkysymyksille ja
virheille annetaan tilaa. Erilaiset sanonnat voivat olla haasteellisia tyontekijoille, joilla ei ole yhteisti
vahvaa kielitaitoa. Sanontoja tulisikin kayttdd harkiten ja selkeyttdd informaatiota sellaiseksi, jota
kaikki ymmartavéat. Hierarkiaerojen vuoksi on myds hyvé tarjota mahdollisuutta keskustella asioista
yksityisesti, jotta asiat eivét jad epdselviksi ja niistd voidaan keskustella avoimesti. Viestintdtapoihin
tottuminen voi sen lisdksi luoda haasteita ja vddrinkésityksid, mutta toisten kunnioittamisella, sdannol-
liselld kontaktilla, selkeélld viestinnélla ja kuuntelemisella voidaan saavuttaa toimiva yhteistyd. (Multi-

cultural Workplace Communication, benefit bits 2016; Yli-Kaitala ym. 2013, 58.)

Tydpaikalla kulttuurieroja on erilaisia ja ne on syyta tiedostaa yhteistyon toimivuuden onnistumiseksi.
Yhteisollisyys, eli kollektivismi ndkyy kulttuureissa eri tavoin. Henkil6t, jotka tulevat yhteisollisista
kulttuureista, ndkevét asiat ryhman ndkokulmasta. Menestys ndhddén koko ryhmén tyon tuloksena,
eikd niinkdan yksittdisen henkilén onnistumisena. Toisin kuin yksilokeskeisissa eli individualistisissa
kulttuureissa, joissa menestys ndhddén yksilon tyopanoksen ja onnistumisen tuloksena. Yhteisollisyys
voi nédkya tyopaikalla mielipiteiden esille tuomisessa, jolloin kritiikkid tai vahvoja mielipiteita ei 1l-
maista ilman ryhmén hyviaksyntéda. Yksilokeskeisissd kulttuureissa tdllainen kéytos saatetaan ndhdd
passiivisena ja oma-aloitteisuuden puutteena. Mielipiteiden vahva ilmaiseminen ilman ryhmén hyvak-
syntii saatetaan puolestaan nihda egoistisena kidytoksena yhteisollisen kulttuurin ndkdkulmasta. (Lahti

2014, 160—-164; Peda.)

Viestinndn yhteydessi tulisi ottaa huomioon kulttuurien eri tavat kommunikoida. Asiakeskeinen vies-
tintd on selkeda ja tuo esille faktat tehokkaasti. Téllaista tapaa viestid voidaan kuitenkin pitééd epakoh-
teliaana niiden kulttuurien ndkokulmasta, joissa kdytetddn tilanne- ja suhdekeskeistd viestintd. Ti-
lanne- ja suhdekeskeisessi viestinnédssa otetaan laajemmin huomioon henkildiden tilanteet, kuten per-
hetilanteet ja tyokiireet. Kyseinen viestintdtapa on nidin ollen asiakeskeista viestintdd empaattisempi.
Kommunikoidessa ja viestiessd tilanne- ja suhdekeskeiselld tavalla varmistetaan viestien positiivinen

vastaanotto. (Lahti 2014, 160-164.)

Tamin lisdksi my0ds varautuneisuus ja vilittdmyys tuovat ristiriitoja kulttuurien vélille. Varautuneissa
kulttuureissa mielipiteitd ei tuoda vahvasti esille ja joskus ei lainkaan. Erimielisyydet saatetaan tuoda

esille ilmaisten himmennysta, hihittdmaélla tai nauramalla, miké eroaa suuresti vélittdmén kulttuurin
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tavoista. Vilittdmén kulttuurin omaavien puhetyyli on innostunutta ja elehtiminen kuuluu asiaan. Tél-

lainen kdytos voidaan ndhda loukkaavana ja alentavana varautuneissa kulttuureissa. (Lahti 2014, 160—
164.)

Pohjoismaisessa kulttuurissa suoraan puhuminen ja ylimmankin johdon sinuttelu ndhddan hyvaksytta-
vana kdytoksend. Toisaalla, jossa tittelien kdytto ja teitittely ovat osa kommunikoinnin raameja, sinut-
telu ja suoraan puhuminen voidaan néhda toykedna kidytoksend. Myds ndkemykset ajasta voivat edelld
mainitun tavoin erota toisistaan huomattavasti. Suomessa ensi viikolla tarkoittaa ensi viikolla, kun taas
toisessa kulttuurissa ensi viikolla voi tarkoittaa silloin, kun johdolta on saatu asiaan hyvéksynti tai kun

asiat ovat poliittisesti otolliset. (Lahti 2014, 160—-164.)

Eroja voidaan havaita myos hiljaisuudessa ja sithen suhtautumisessa kommunikointi tilanteissa. Suo-
malaiset ja aasialaiset kuuluvat niihin kulttuureihin, jotka pitévét hiljaisuutta hyvana mahdollisuutena
pohtia asioita riittdvasti. Toisinaan hiljaisuus voi kuitenkin viestid myontymisesti, toisinaan arkuudesta
omien mielipiteiden esille tuomisessa. Hiljaisuudella voidaan tavoitella sovun ja harmonian sdilymisti
tilanteissa, joissa ilmenee erimielisyyksid. Amerikkalaisesta ja eteldeurooppalaisesta ndkdkulmasta hil-
jaisuus voi puolestaan viestid negatiivisesta reaktiosta tai tyhmyydesté. Kielitaidon puute voi toisinaan

aiheuttaa hiljaisuutta, miké juontaa juurensa oman tulkinnan epdvarmuudesta. (Lahti 2014, 160-164.)

Vaikeita tilanteita voivat atheuttaa my0s katsekontaktin ja koskettamisen erot, jotka voivat synnyttaa

epamiellyttavid tilanteita eri kulttuurista tuleville henkilbille. Suomessa silmiin katsomista ja kéttelya
pidetddn normaalina ja virallisena tapana osoittaa huomiota tyopaikalla. Toisissa kulttuureissa silmiin
katsominen ja kittely voidaan kuitenkin kokea epdmiellyttivanad, varsinkin, jos kyseessé on eri hierar-

kiatason henkil6t. Silmiin katsominen voidaan joissain tapauksissa kokea jopa aggressiivisena kaytok-
send. (Lahti 2014, 160—-164.)

Tydyhteison, johdon ja uusien tyontekijoiden perehdyttiminen monikulttuuriseen ty0yhteisoon helpot-
taa tyOyhteisoon sopeutumista eroista huolimatta (Yli-Kaitala ym. 2013, 56). Hyvéan perehdyttimisen
lisdksi my0s kollegoitten avoimuus ja ryhmddn mukaan kutsuminen on tehokas tapa helpottaa sopeutu-
mista. Jo pienet teot, kuten lounaalle tai vapaa-ajan aktiviteetteihin kutsuminen, parantavat yhteishen-
ked huomattavasti. (Lahti 2014, 218-220.) Yhdessé vietetty aika vahvistaa siteitd ja vihentdd ennakko-
luuloja toisista kulttuureista, mikd puolestaan on hyvéksi koko tydyhteisolle (Lahti 2014, 25).
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4.4 Kansainvilisyyden haasteet

Tydpaikalla erilaiset haasteet voivat kasvaa paineiden ja pitkdaikaisen yhdessid tydskentelyn alla. Erot,
kuten kulttuurit, persoonat ja erilaiset tavat toimia korostuvat. Uudet tavat toimia voivat tuntua vai-
keilta, tai jopa védriltd. Negatiivinen ja varautunut reaktio uusiin asioihin ja tapoihin juontaa juurensa
jo aikojen takaa, jolloin ihmiset suojasivat silld selustaansa. Téllainen tapa reagoida on nékyvissé vield
tdndkin paivind, vaikka ympaérilld olevat tilanteet muuttuvat nopeasti ja niihin tulisi adaptoitua. Nega-
tiivinen reagointi ja kdytos voivat tulla esiin tiedostettuna tai tiedostamattomana ja saattavat aiheuttaa
tyOyhteison toimintatavassa haitallisen toimintamallin, joka estdi erilaisten henkildiden adaptoitumista

tyOyhteisoon. (Lahti 2014, 76-77.)

Asennoitumistamme ja reagoimistamme ohjaavat vahvasti vanhat muistijéljet. Aivomme voivat yhdis-
tdd nykytilanteeseen aikaisemmin kokemamme, joskus traumaattisetkin asiat. Hermosolut, jotka aikai-
semmin ovat lauenneet yhdessi, laukeavat yhdessd myoskin tulevaisuudessa. Negatiiviset kdsityk-
eroon. Uutta ei voi luoda kokonaan, vaan se tdytyy rakentaa vanhan, jo opitun péille. Tédllainen ns. uu-
delleen ohjelmointi tarvitsee onnistuakseen paljon uusia kokemuksia ja niiden toistoja, jotta uudenlai-

nen muistijalki paésisi kehittymaén. (Lahti 2014, 78-79.)

Tyon tarkoitus
ja toimenkuva

Valta,
auktoriteetti ja
kontrolli

Haasteet

Ideointi ja

Kielitaito paatoksenteko

Yhteisollisyys ja Oma-
yksilollisyys aloitteisuus
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KUVIO 2. Kansainvélisyyden haasteet (Lahti 2014, 92—-100)

Kuviossa 2 tuodaan esille erilaisia monikulttuurisen tydyhteison haasteita, joita késitelldén tassa lu-
vussa (KUVIO 2). Tyon tarkoitus ja toimenkuva ja se, kuinka eri kulttuuritaustoista tulevat henkil6t
suhtautuvat niihin, vaihtelee suuresti. Eroja nékyy esimerkiksi siind, miten suhtaudutaan johdon tai asi-
akkaiden miellyttimiseen. Johdon miellyttiminen saattaa nikyé kidytdnnossé aikataulujen pitdmisend,
vaikka asiakaspalvelu ei kiireelliselld aikataululla olisikaan laadukasta. Asiakkaiden miellyttiminen
samassa tilanteessa saattaa esiintyd aikataulujen venymisend, kun keskitytddn asiakkaisiin heidén sen
hetkisten tarpeiden mukaan. (Lahti 2014, 93-95.) Sen lisdksi neuvotteluissa saattaa esiintya aikataulun
eroavaisuuksia, jolloin kauppoja tehdessa on toisinaan varattava aikaa tutustumiselle, jotta tuloksia

neuvotteluista voidaan saada (Fesh).

Valta, auktoriteetti ja kontrolli ndhddan kulttuurien vélilld myds hyvin eri tavoin. Hierarkkisista kult-
tuureista tulevat tyontekijat odottavat esimieheltdén tietimysta ja kontrollia, joka ohjaa tyontekijoita ja
heidin tekemisidin. Erimielisyyksid ei ilmaista ylemman johdon kanssa, vaan johdolla on valta pdéttaa
toimintatavoista ja erilaisista yksityiskohdista. Tasa-arvoisissa kulttuureissa tillaista valtaa pidetdén
vieraana, silld kyseisessa kulttuurissa tyontekijan oikeuksiin kuuluu mielipiteiden vapaa ilmaiseminen

erimielisyyksistd huolimatta. (Lahti 2014, 93-95.)

Ideoinnin ja padtoksenteon mentaliteetti nitoutuu yhteen hierarkkisuuden tason kanssa. Hierarkkisissa
kulttuureissa ideointi tai kiritiikin antaminen palaverissa, ylemmaén johdon ldsné ollessa, ndhdaan epa-
patevani kaytoksend. Puheenvuoron saaminen ei téllaisissa tapauksissa ohjaudu puheliaalle henkilélle,
silld esihenkil6t ohjaavat puheenvuoroja. Toisessa kulttuurissa puheenvuoron odottaminen ei auta, silld
osallistumista odotetaan yksiloltd itseltd. Tdma voi aiheuttaa ongelmia tilanteen analysoimisessa, jol-

loin hyvéksytty kiytos ja osallistumisen vaadittu madrd voi jaada epéselviksi. (Lahti 2014, 96-97.)

Oma-aloitteisuus liittyy myds hierarkkisen kontrolloinnin ldsndolon mééirién ja tuo suuria eroja kult-
tuurien vilille. Hierarkkisessa kulttuurissa oma-aloitteisuutta on vihén, silld johdolta saatuihin kiskyi-
hin ja ohjeistuksiin on totuttu. Timé saattaa aiheuttaa haasteita siirryttdessa tasa-arvoiseen tyoyhtei-

s00n, jossa oma-aloitteisuutta vaaditaan tyontekijoiltd. (Lahti 2014, 96-97.)
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Yhteisollisyys ja yksilollisyys saattavat puolestaan luoda jannitteitd tydyhteisossé, jossa yksiloita pal-
kitaan saavutuksista. Yhteisollisistd kulttuureista tulleet ndkevit saavutukset ryhmén tyon tuloksena,
jolloin yksilon palkitseminen voi aiheuttaa epdmukavia tilanteita koko ryhmélle. Yksilon palkitsemista

tulisikin harkita monikulttuurisessa tyoyhteisossa. (Lahti 2014, 96-98.)

Kielitaito on yksi suuri haaste tyopaikalla, joka vaikuttaa tyontekijoiden sopeutumiseen, tydssa etene-
miseen ja suhteiden rakentamiseen. (Lahti 2014, 99—101.) Kielitaito ei kehity itsestdén ja vaatii paljon
koko tydyhteisoltd. Kiireellisyys tydpaikalla tuo kuitenkin haasteita panostuksen antamiselle, mika
johtaa siihen, ettei prioriteetiksi asetu kielen opettaminen. (Lehtimaja, Kotilainen & Kurhila 2021,
461.) Kielitaidon puute voi johtaa moniin epdmukaviin tilanteisiin, jossa keskusteluja voidaan ymmér-
tdd vadrin puolin ja toisin. Tdma voi aiheuttaa hdmmennysté ja vadrinkéasityksid tydyhteisossi, joka

puolestaan vaikuttaa suuresti uuden tyontekijdn hyvinvointiin ja itsetuntoon. (Lahti 2014, 99-101.)

Pohjois-Euroopassa aikakésitykset ovat erittdin tdsmaélliset ja kuuluvatkin yksiaikaiseen eli monokroni-
seen aikakésitykseen. Projekteissa siirtymdit ovat tdsmélliset ja aikataulujen muutoksista keskustellaan
erikseen. Eteldeurooppalaisissa maissa vallitsee puolestaan moniaikainen eli polykroninen aikakasitys.
Tamai ndkyy kdytdnnossd venyvammilld aikatauluilla ja suhtautumisessa suhteiden tirkeyteen jokaisen
tyOtehtidvén aikana. Yksiaikaiset ja polykroniset aikakisitykset eroavat toisistaan suuresti, miké kasvat-
taa haasteita toimintatapoihin sopeutumisessa, kun tutustutaan tyGympéristoon, jossa aikakésitys on

toisenlainen. (Lahti 2014, 92-93.)

4.5 Kansainvilisyyden hyodyt

Monikulttuurinen tydyhteiso tarjoaa laajasti ideoita, ndkokulmia ja oppimismahdollisuuksia, kun eri
kulttuureista tulevat tyontekijit yhdistaviat omia kykyjdan. Vanhojen kaavojen kyseenalaistaminen uu-
silla ndkdkulmilla voi pistdd alulle muutoksia, joilla kohennetaan seki asiakkaiden ettd tyontekijoiden
hyvinvointia. Kun eri taustaiset tyontekijét yhdistdvit taitojaan, syntyy uudenlaisia ja kekselidita rat-
kaisuja. Ryhmat, jotka koostuvat saman taustaisista thmisistd, eivét 16ydé yhtd tehokkaasti uusia tapoja
ratkaista ongelmia. Tadman vuoksi yritys hyotyy monikulttuurisesta tydyhteisostd monella tavalla.

(Schindler 2019; Lahti 2014, 59-60.)
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Luovuus ] [ Ongelmanratkaisu
Tuottavuus Paatdksentekotulos
Erilaisia nakdkulmia Kielitaito
Innovaatio Henkiloston vaihtuvuus

KUVIO 3. Monikulttuurisuuden hyddyt (EasyLlama 2021)

Luovuus on olennainen osa ongelmanratkaisua ja padtoksentekoa ja voi parantaa seka yrityksen brian-
did ettd kilpailuetua ja lisdtd tuottavuutta. Saman taustaisten henkildiden palkkaaminen saattaa rajoittaa
luovuutta ja monipuolisten ratkaisujen tekemistd, miké osaltaan saattaa vaikuttaa yritykseen rahalli-
sesti pitkélld aikavalilld. Monipuolinen tydvoima tuo yrityksen projekteihin laajasti kokemusta, taitoa
ja ndkokulmia, mikd auttaa 16ytdmadn useita eri vaihtoehtoja. Monipuolisuuden ansiosta yritys voi
sddstdd prosessissa arvokasta aikaa, mikd antaa tyontekijoille paremman mahdollisuuden saavuttaa yri-
tyksen tavoitteet. Teknologian kehittyminen on vaikeuttanut kilpailua globaaleilla markkinoilla, joka
on nostanut esiin yrityksen kilpailuedun tarkeyttd. Monipuolinen tyOyhteiso tukee innovaation lisdén-
tymisti ja auttaa saavuttamaan paremman kilpailuedun, jonka avulla voidaan erottua kilpailijoista.

(EasyLlama 2021.)

Tehokas ongelmanratkaisutaito kulkee kési kddessd tuottavuuden kanssa. Saman taustaiset tyontekijét
kayttdvat enemmain aikaa ongelmien ratkaisuun kuin monipuoliset ryhmaét. Erilaisten ndkdkulmien ja
kokemusten tuominen ongelmien ratkaisuun tehostaa prosessia ja sddstdd yrityksen aikaa. Tutkimuk-
sien mukaan myo0s paitoksentekotulos parantuu monipuolisessa ryhméssé erilaisten kokemusten ja ni-

kokulmien ansiosta. (EasyLlama 2021.)

Kulttuurinen herkkyys auttaa ndkeméaan yksityiskohdat, jotka eiviat muuten tulisi huomatuksi. Kulttuu-
rinen herkkyys parantuu myds kielitaidon kautta, jonka puuttuessa yritykselle voi aiheutua ongelmia.
Tamain vuoksi kielitaitoinen tydyhteiso tehostaa yrityksen suorituskykyé ja poistaa ongelmat, joita kie-

limuuri aiheuttaa. Monipuolinen tydvoima lisda tyontekijoiden arvostetuksi tulemisen tunnetta ja siti
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kautta vihentdd tyontekijoiden vaihtuvuutta. Tyontekijoiden vaihtuvuuden vihentyminen helpottaa

yritystd rahallisesti pitkélld aikavélilld ja nédin ollen lisdd mahdollisuutta menestyd. (EasyLlama 2021.)

4.6 Kansainvilinen osaaminen

Kansainvilistymisen tuomat muutokset tyopaikalla lisddvit tarvetta tyontekijoiden kansainvélisen val-
miuden takaamiseen. Oikealla osaamisella ja koulutuksella voidaan kasvattaa tietoisuutta esimerkiksi

kulttuurieroista ja siitd, mitd erot voi pitdé siséllddn tyoymparistossd. Téhdn on valmistauduttu eri ta-

voin suomalaisissa yrityksissd sekd kouluissa. Kansainvilisten opintojen tarjonta on ollut heikkoa jois-
sakin ammatillisissa perustutkinnoissa. Tdmai vaikeuttaa valmistuneiden sopeutumista jatkuvasti muut-
tuvaan ja globalisoituvaan tydympéristoon, minka vuoksi tilannetta ollaan muuttamassa. Jatkossa kan-
sainvilistd osaamista on tarjolla valinnaisena tutkinnonosana kaikissa Suomen ammatillisissa perustut-
kinnoissa, minkd avulla varmistetaan valmistuneiden tasa-arvo tydmarkkinoilla ja edistetddn eri alojen
kansainvélistymisen mahdollisuuksia. Opintoja halutaan pitdé ajan tasalla ja niiden kautta voidaan val-

mistaa opiskelijat globalisoituvaa tydympaéristod varten. (Opetushallitus 2021.)

Opinnot eivit ainoastaan valmista opiskelijaa ulkomailla tehtdvéédn tyohon, vaan antavat valmiuden
myos kansainviliseen osaamiseen kotimaassa. Opinnot pitdvit sisdlladn vuorovaikutustaitojen kehitta-
misen lisdksi mm. valmistautumista erilaisiin kansainvilisiin tydtehtdviin ja opitun osaamisen hyddyn-
tdmistd. (Opetushallitus 2021.) Kansainvélisen osaamisen tiedostaminen opintojen aikana tukee uusien
taitojen oppimista, joita vaaditaan monikulttuuristen tydyhteisdjen tyontekijoiltd. (Lahti 2014, 213—

214.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssd ohjaamisen ja johtamisen lisdksi tdytyy muistaa, ettd jokaisella tyon-
tekijéalla on mahdollisuus muuttaa tyoyhteison hyvinvointia paremmaksi tai huonommaksi. Jokaisen
tyontekijin on syytd tarkastella ajatuksiaan ja toimintaansa kriittisesti, jotta voidaan kehittdd itsedin
tyontekijdnd. Ajatukset kaikkia kollegoita kohtaan tulisi olla saman linjan mukaisia. Oikeudenmukai-
nen, reilu, rehellinen ja hienotunteinen ajattelutapa antaa hyvii pohjaa oikeanlaisille asenteille. On
syytd arvioida itseddn muiden ndkdkulmasta ja tarkastella, onko omien reagointien tai ajatusten takana
ennakkoluuloja muita kohtaan. On tirkedd ymmartdd omien tekojen merkitys ja vaikutus tydyhteisdssa
ja kuinka omalla asenteella voidaan muuttaa tilannetta positiivisesti. Positiivista muutosta voidaan
saada aikaan kiinnostuksen osoittamisella, vihemmistoon kuuluvien tukemisella ja kannustamisella

sekd mahdollisiin vddryyksiin puuttumisella. (Lahti 2014, 213-214.)
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Kansainvilistd osaamista vaaditaan myds esimieheltd, joka niyttdd esimerkkid omilla toimillaan tyo-
yhteisolle. Hyvén esimerkin ndyttdminen vaatii esimiehelti mm. oman toiminnan, nikemysten ja asen-
teen tiedostamista ja niiden vaikutuksia tydyhteisoon. Eri taustoista tulevien tyontekijoiden toimintata-
pojen ymmartdminen ja arvostaminen on liséksi erittdin tarkedd esimiehen taholta. Tulisi varmistaa,
ettd kaikki tyOyhteison jdsenet saavat mahdollisuuden loistaa monimuotoisessa tyOyhteisossd. Myos
hyvé viestinti ja joustava johtamiskyky kuuluvat monikulttuurisen tydyhteison hyvén johtamisen luok-
kaan. Niiden asioiden hallitsemisen liséksi esimiehen tulisi ennaltachkiistd toiminnallaan eri taustais-
ten tyontekijoiden jakaantumista ryhmiin ja ongelmia, joita kulttuuriset erilaisuudet voivat tuoda. On
pidettdava huoli, ettd kaikkia tydoyhteison jdsenid kohdellaan oikeudenmukaisesti. (Yli-Kaitala ym.

2013, 20-21.)
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S REKRYTOINTI

Yrityksen menestys ldhtee tyontekijoistd ja oikeanlaisella rekrytoinnilla voidaankin 16ytda organisaa-
tiolle sopivaa tydvoimaa. Onnistunut rekrytointiprosessi vastaa organisaation tyovoimatarpeisiin ja yh-
distdd tyotehtiviin oikeat henkilot. Prosessi tuo mukanaan haasteita ja vie organisaatiolta aikaa ja ra-
haa, ja siksi olisikin hyva pohtia, voiko organisaatiosta 10ytyvdd osaamista hyddyntdi. Rekrytointi tuo
haasteiden lisdksi mahdollisuuksia tyontekijan palkkaamisen onnistuessa, mutta toisaalta vikarekry-
tointi saattaa vaikuttaa suuresti liiketoimintaan, mink& vuoksi rekrytointiprosessin huolellinen suunnit-
telu on elintdrkedd. Joissain tapauksissa rekrytoinnin ulkoistaminen rekrytointipalveluille saattaa olla

parempi vaihtoehto ja sen avulla voidaan sdéstdd aikaa yritystoiminnalle. (Wellpack; Monster.)

Jotta yrityksen tavoitteet voidaan saavuttaa, tiytyy rekrytointi suorittaa loppuun onnistuneesti. Rekry-
toinnin tulos vaikuttaa yritykseen suurella tavalla ja on tdrked osa liiketoimintaa. Sen vuoksi rekrytoin-
tiprosessia ei tulisi jattdd pelkdstddn henkilostoosaston vastuulle, vaan myds esihenkildiden tulisi osal-
listua prosessiin, jotka maarittavét tiiminsa tavoitteet. Rekrytointi tuo organisaatiolle mahdollisuuksia
niin onnistumiseen kuin epdonnistumiseen. Prosessin aikana saatetaan toistaa virheitd, joita on aikai-
semmissa rekrytoinneissa ilmennyt. Téllaisia virheitd voivat esimerkiksi olla huono viestintd ja tarkei-
den vaiheiden pois jattdminen kiireiden alla. Rekrytointiprosessin onnistumiseksi organisaation tulee

viedd prosessi loppuun maarétietoisesti ja oikeita tyokaluja kdyttden. (Wellpack; Monster.)

Rekrytointi on teknologian my06td muuttunut suuresti, ja sitd kautta sosiaalisen median kanavien ja eri-
laisten verkkopalveluiden kdytto on lisdéntynyt. Aikaisemmin sosiaalisen median kdyttdminen rekry-
toinnin vilineend saattoi olla vierasta, mutta sen kiyton lisdédntymisen myota on alettu etsid tyOnantajia
ja verkostoitua muiden tyontekijoiden kanssa. Yhi useammin tyonantajan ja tyontekijin tiet kohtaavat
perinteisesta rekrytointiprosessista eroavalla tavalla. Verkostoitumista tapahtuu mm. Linkedinissé seké
Facebookissa. On hyvéd huomioida, millaista tyontekijdéd ollaan hakemassa ja mitd kanavia kéyttaen
henkil6 voidaan parhaiten tavoittaa. Rekrytoinnin péétavoitteena on ennen kaikkea 10ytiaa organisaa-
tion tarpeita vastaava tyontekiji seké tarjota sopivalle tyontekijdlle hyvéa tyopaikka. (Wellpack; Mons-
ter.)

5.1 Ennen rekrytointia
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Ennen rekrytointiprosessin aloittamista on tirkedd pohtia minkélaista tyontekijdd ja osaamista ollaan
etsiméssé ja millaiset ominaisuudet tukevat organisaation tarpeita. Sen vuoksi on tiarkedd profiloida,
millaista tyontekijaa tyotehtivadn haetaan. [lman profilointia seké tyonhakija ettd tyonantaja hukkaa-
vat aikaa. My0s yrityksen maineen kannalta on tirkeda, ettei yritys vaikuta prosessin aikana tietdmét-
tomaltd profiloinnin puutteen vuoksi. Hyva profilointi sddstii aikaa ja resursseja, sekd helpottaa oikean
henkilon 16ytdmistd avoinna olevaan tydtehtdvaidn. Myos koordinointi on yksi avaintekijoistd ennen
rekrytointiprosessin aloittamista ja néin ollen vastuuhenkildiden roolit tulisivat olla selvilld ajoissa.
Vastuuhenkildiden méérittiminen ehkdisee suurien ongelmien ilmenemisti ja selkeyttdd prosessia.

(Wellpack; Monster.)

Tyoantajamielikuvan luominen ja yrityksen esittely ovat tiarked osa rekrytointiprosessin kokonaisuutta.
Tyonantajamielikuvan avulla tyonhakijat luovat oman nikemyksen organisaatiosta tyopaikkana, jos
yritys ei aikaisemmin ole tullut tutuksi. Joissain tapauksissa tyonhakijan mielikuva on saattanut muo-
dostua jo ennalta, jos organisaatio on tunnettu. Mielikuvaan voi vaikuttaa jo hakuilmoituksessa, minka
vuoksi yrityksen esittelylle on tirkedd antaa tarpeeksi aikaa. Tarpeellista lisdtietoa yrityksestd hakija
voi saada esim. kotisivujen kautta ja haastatteluvaiheessa annettavan informaation avulla. (Varsinais-

Suomen ELY-keskus 2021, 23-24.)

Haastattelutilanteessa on hyva kiyda lapi sitd, millaiset ovat yrityksen tyotavat, toimintakulttuuri ja
tyOyhteisd. Tamin lisdksi toimitilojen, tiimin ja yhteistyokumppaneiden esittely valitulle hakijalle aut-
taa kokonaiskuvan muodostamisessa. TyOnantajamielikuvan térkeys korostuu aloilla, joissa osaavien
tyontekijoiden 16ytdminen on haastavaa. Tyontekija antaa yritykselle oman panoksen ja arvokasta ai-
kaansa, minka vuoksi tyonhakija saattaa pitdd yrityksen arvoja, omaan tyohonsid vaikuttamista ja tyon-
teon joustavuutta erittdin tdrkeind asioina tyonhaussa. Positiivisen tyonantajamielikuvan luominen on
ndin ollen elintdrkeas, silld sen kautta voidaan nostaa yrityksen houkuttelevuutta ja tavoittaa osaavat

tyontekijét. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 23-24.)

Ennen rekrytointiprosessia eri vaiheiden aikataulutus ja tarkka suunnittelu on darimmadisen tirkedd. Ai-
kataulu, hakuilmoitusten levitystapa ja hakijaviestintd ovat pohdinnan arvoisia asioita hyvin prosessin
alkupuolella. Aikataulu tulisi suunnitella niin, ettd hakuaikaan, haastattelujen jarjestimiseen, materiaa-
lien ldpikédyntiin ja tydonhakijan valintaan jéisi riittdvéasti aikaa. Jotta hakijoiden olisi helpompaa tutus-
tua yritykseen ja saada valmiiksi tarvittavat dokumentit, on hakuaikaan hyvé varata véhintdan 2 viik-

koa. On myd&s huomioitava alalla mahdollisesti vallitseva kilpailu osaavasta tydvoimasta, silld liian
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pitkd rekrytointiprosessi saattaa huonontaa houkuttelevuutta tyonhakijan ndkokulmasta. (Varsinais-

Suomen ELY-keskus 2021, 19.)

Prosessin sujuvuuden vuoksi on sovittava vastuuhenkil6t ja heidén tehtdviensd aikataulut. Vastuuhen-
kiloilla on oltava selvilld, milloin hakijoiden asiakirjat tulee kdyda lépi ja missd vaiheessa on tehtdava
omat alustavat valinnat hakijoista. Haastattelujen ja niitd koskevien kokouksien ajankohdat tulisi myos
kayda lapi aikaisessa vaiheessa. Jos rekrytointiprosessiin kuuluu esimerkiksi soveltuvuustestien tilaa-
minen ulkopuoliselta palvelutarjoajalta, on testien aikataulusta sovittava riittivan aikaisin palvelutarjo-

ajan kanssa. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 19.)

Hyvén rekrytointi-ilmoituksen suunnittelu on toteutettava ennen rekrytointiprosessin alkamista. Kun
tiedetdédn, millaista tyontekijdd organisaatioon haetaan, on hyvé pohtia, minkélaisten kanavien kautta
thannehakija on mahdollista tavoittaa. Sen pohtiminen auttaa oivaltamaan millaisessa kanavassa ha-
kuilmoitus tulisi julkaista. Hakuilmoituksen voi julkaista tarpeesta riippuen mm. sosiaalisessa medi-
assa, oman alan verkostoissa tai perinteisessd mediassa, kuten sanomalehdessi. Hakuilmoituksen kan-
nattaa heréttdd mielenkiintoa, siind tulee esille perusasiat ja sen maininta siitd, mistd voi saada lisétie-
toa. Tekstin tulisi olla selked, informatiivinen ja sopia yrityksen tyyliin. Hakuilmoituksessa tyotehtidvaa
tulisi kuvata selkedsti, jotta hakija voisi saada riittdvan hyvén tiedon siitd, mitd hdneltd odotetaan tyon-

tekijdnd. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 22.)

5.2 Rekrytoinnin eri vaiheet

Rekrytointi koostuu monesta eri vaiheesta, joiden hallitseminen vaatii hyvad suunnittelua. Ensimmai-
sestd vaiheesta viimeiseen on otettava huomioon erilaisia yksityiskohtia, joiden toteuttamisella voidaan
saavuttaa haluttu tulos. Koko rekrytointiprosessi lihtee ensimmaéisesti vaiheesta eli suunnittelusta,
jonka jélkeen on tydhakemusmallin valinnan ja tydpaikkailmoituksen tekemisen vuoro. Erilaiset tyo-
hakemusmallit, kuten paperinen hakemus, rekrytointijarjestelmé ja videohakemus ovat tapoja, joita
yritykset kéyttiavat rekrytointiprosessissaan. Tyohakemusmalleja voidaan halutessa yhdistidd, mutta on
hyvé ottaa huomioon, minkilaista tietoa yritys tyonhakijasta todellisuudessa tarvitsee jatkopaitosten

tekemiseksi. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 19-24.)



24

Yleinen suomalainen tydhakemusmalli on asiakirjamallinen tyShakemus, johon siséltyy sekd ansiolu-
ettelo ettd hakemuskirje. Asiakirjamallisen tyohakemuksen lisdksi saatetaan kdyttdd rekrytointijarjes-
telméid. Myos videohakemusten kéytto on lisddntynyt viime vuosien aikana. Videohakemusten avulla
organisaatiolla on mahdollisuus saada kattavampi kuva hakijoiden persoonasta ja tarjota hakijoille

mahdollisuus jakaa itsestéén tietoa laajemmin. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 19-24.)

Hakemusten saamisen jdlkeen on vuorossa hakemusten kasittely, jolloin organisaatio saa kokonaisku-
van hakijoista. Rekrytointijarjestelméé kiyttdessd voidaan tarkastella hakijoiden koottuja vastauksia.
Sen lisdksi, tyonantajan halutessa, voidaan kdyttdd anonyymia rekrytointia, jolloin organisaatiolle ei
alkuvaiheessa ilmoiteta hakijoiden nimed, kansallisuutta tai sukupuolta. (Varsinais-Suomen ELY -kes-
kus 2021, 25.) Nimeton rekrytointi on oiva mahdollisuus poistaa alitajuisten ajatusmallien vaikutus,

jolloin keskitytdén ainoastaan osaamisen 16ytdmiseen (Salminen 2020).

Tyohaastattelu on hakemusten késittelyn jialkeinen vaihe, jonka perimmadinen tarkoitus on saada sy-
vempi kuva sekd tyOnantajasta ettd hakijasta. Ennen haastattelua tyonhakijalle on hyva ilmoittaa olen-
naiset tiedot, kuten haastattelun sijainti ja tapaamisen ajankohta. Liséksi on syytd huomioida haastatte-
lijoiden mééra, silld se voi vaikuttaa lopputulokseen niin positiivisesti kuin negatiivisesti. Eri henkil6t
kiinnittdvat huomiota erilaisiin asioihin, jonka vuoksi useamman kuin yhden haastattelijan ldsnédololla
voi olla positiivinen vaikutus. Tilanne saattaa kuitenkin vaikuttaa negatiivisesti hakijaan, jos haastatte-
lijoita on liilan monta. Tdman suhteen tulisi 16ytda oikea madrd, joka hyodyttéisi tulosta positiivisesti.

(Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 25.)

Etdyhteyksid on myos mahdollista hyodyntda haastatteluissa etenkin silloin, jos haastattelukierroksia
on useampia. Etdhaastatteluun kdytettavin sovelluksen tulee kuitenkin olla sellainen, jota hakijan ei
tarvitse ladata tai ostaa. Etdhaastattelulla voidaan sddstid sekd organisaation etti hakijan aikaa ja tehos-
taa hakuprosessia. Toisinaan tdllaisissa tilanteissa saattaa ilmentya ongelmia, kuten huono internetyh-
teys, jolloin haastattelun ajankohta on syyté sopia uudelleen. Ndin varmistetaan, ettd hakijat saavat
tasa-arvoisesti tuoda esille osaamistaan haastattelun aikana. (Varsinais-Suomen ELY -keskus 2021, 26—

28.)

Toinen haastattelukierros voidaan ottaa kayttoon esim. silloin, jos haastattelut on jarjestetty etina ja
tyOnantaja haluaa tavata hakijan saadakseen lisdtietoa lopullista valintaa varten. Hyvadn hakijaviestin-
tddn kuuluu haastattelusta tehty yhteenveto hakijalle, jos haastattelun aikana on sovittu esim. soveltu-

vuustestin tai tehtdvien tekemisestd. Hakijaviestinndssd on my0s hyva muistaa mahdolliset terveyteen
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liittyvédt vaatimukset. Terveydentilan selvittiminen toteutetaan yleisesti tydbhontulotarkastuksessa,
mutta tyotehtdvin sitd vaatiessa se voidaan toteuttaa jo rekrytointiprosessin aikana. Terveydentilaa
koskevat vaatimukset tulisivat télldin olla esilld hakuprosessin aikaisessa vaiheessa. (Varsinais-Suo-

men ELY-keskus 2021, 26-28.)

Rekrytointipdétds kuuluu rekrytointiprosessin loppuosioon ja sen toteuttamiseen on erilaisia tapoja.
Sithen voi kuulua kirjallisen rekrytointiluvan saaminen, sekd pddtdksen vahvistaminen tai vihemman
muodollisempi tapa. Pienemmissé organisaatioissa kyseistd muodollista prosessia ei valttdmatta ole,
mutta syy hakijan valintaan tulisi kirjata ylos. Tiedolla helpotetaan esim. mahdollisten lisdkysymysten
vastaamista rekrytointipddtokseen liittyen. Rekrytointijarjestelmai kéyttidessd edelld mainittu kirjalli-
nen dokumentointi on helppoa jérjestid ja kuuluu osaksi prosessia. (Varsinais-Suomen ELY-keskus

2021, 29.)

Lopuksi hakijoille tiedotetaan paitoksestd ja otetaan yhteyttd myds henkil6ihin, jotka eivit tulleet vali-
tuksi. Sen liséksi rekrytoija voi halutessaan antaa palautetta hakemusprosessista ja silld tavoin edistdi
hakijoiden kehittymistid tulevissa rekrytointiprosesseissa. Onnistunut hakijaviestintd auttaa hyvan tyon-
antajamielikuvan muodostumisessa ja parantaa organisaation suosiota. (Varsinais-Suomen ELY-kes-

kus 2021, 29.)

Tyosuhteen neuvotteluvaiheessa rekrytoijan tulisi kdyda 14pi tydsopimukseen liittyvit asiat, kuten se,
milloin tydsopimus tehdédén, onko tyosuhde toistaiseksi voimassa oleva vai mdirdaikainen ja miké tyo-
ehtosopimus alalla on kéytossd. Tyoajoista olisi myds syytd keskustella ja tuoda esille, kuinka loma-
paivat kertyvit. Kaikki tarvittavat ehdot kirjataan selkeésti tydsopimukseen, joka voidaan halutessa al-
lekirjoittaa jo ennen tyon alkamista. Tyosopimuksen allekirjoittaminen tuo tulevalle tyontekijélle var-
muutta tyon toteutumisesta, joten sopimuksen tekoa ei ole syytd viivytelld. Kaikki edelld mainitut vai-

heet 10ydetdédn kuviosta 4. (KUVIO 4; Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 33-34.)
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Suunnittelu

Tyohakemusmallin valinta

Tyopaikkailmoitus

Hakemusten kasittely

Tyohaastattelu

Rekrytointipaatos

Tyosopimuksen allekirjoittaminen

KUVIO 4. Rekrytointiprosessi (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 19-34)

5.3 Rekrytoinnin jilkeen

Rekrytointiprosessi ulottuu osittain jopa tyon aloittamisen jilkeiseen vaiheeseen ja eri vaiheita on
syytd kdyda lapi uuden tyontekijan kanssa. Téllaisia ovat esimerkiksi verokorttiin liittyvit asiat, koe-
aika, perehdytys ja tiedottaminen tyoterveydenhuollosta ja sen kdytostd. Rekrytoinnin jélkeen tulee
myOs muistaa erilaisten tietojen sdilyttdmistd koskevat sddnndt. Jos organisaatio haluaa séilyttdd haki-
joiden yhteystietoja tai asiakirjoja tulevia rekrytointeja varten, tdytyy hakijalta pyytda lupa. Jos hakija
puolestaan haluaa organisaation poistavan omia tietojaan, taytyy se tehdd vilittomasti. (Varsinais-Suo-

men ELY-keskus 2021, 31-38.)

Tydsopimuksen tekeminen voidaan toteuttaa kirjallisesti tai suullisesti. Kirjallisen tydsopimuksen te-
keminen on kuitenkin suotavaa ja eduksi seki tyonantajalle ettd tyontekijélle. Kirjallinen sopimus

mahdollistaa luotettavan tavan tarkistaa sovitut asiat. (Tyosuojelu.) Ennen tyon alkamista tyonantajaa
ja tyontekijdéd koskevat oikeudet ja velvollisuudet tulisi sen liséksi kdyda lapi. Lakisddteisten velvoit-

teiden, kuten tyontekijoiden tasapuolisen kohtelun ldpikdyminen, tuo selkeyttd tyon kokonaiskuvaan.
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Talloin uusi tyontekijé saa tietdd oikeuksistaan ja siitd, mitd hineltd tydssi odotetaan. Rekrytoinnin jal-

keisid vaiheita kuvataan kuviossa 5. (KUVIO 5; Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 31-38.)

Perehdyttaminen Tyoterveyshuolto

KUVIO 5. Rekrytoinnin jilkeen (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 57; Tyoterveyshuoltolaki
21.12.2001/1383, § 12).

5.3.1 Koeaika

Tyo6n aloittamiseen kuuluu koeajasta sopiminen ja siithen sisiltyvien asioiden lapikdyminen. Tydsopi-
muslain mukaan tyontekijdn koeaika voi kestdd enintdén kuusi kuukautta, jonka aikana seka tyonantaja
ettd tyontekijd voivat halutessaan purkaa tyosopimuksen. TyOnantajan syrjivia tai epéasiallisia syitd ei
kuitenkaan néhda oikeutetuksi tydsopimuksen purkamiseen. Koeaikaa on mahdollista pidentda, mikali
tyontekijd on ollut koeaikana poissa esimerkiksi tyokyvyttomyyden vuoksi. Médrdaikaisen tyosopi-
muksen kohdalla tdytyy huomioida sopimuksen kesto, silld koeajan tulisi olla enintidén puolet tyosopi-

muksessa méadritellysta ajasta. (Tydsopimuslaki 26.1.2001/55, § 4.)

Koeaika mahdollistaa tyontekijin ammattitaidon varmistamisen seké antaa tyontekijdlle mahdollisuu-
den tutustua tyotehtdvadn kdytanndssd. Koeaikana sekd tyonantaja ja tyontekijad saavat késityksen tyon
sopivuudesta ja siitd, tdyttyviatkd omat odotukset. Jos tyonantaja haluaa purkaa tydsopimuksen ennen
koeajan paittymistd, taytyy tyontekijélle antaa tilaisuus keskustelulle, jossa kdydédén ldpi purkamisen
syyt. Télloin my0s avustajan mukaan ottaminen on mahdollista. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021,

36).
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5.3.2 Perehdyttiminen

Ty6hon perehdyttiminen on myds yksi tyonantajan velvollisuuksista tydsuhteen alkaessa ja on tyon-
teon toimimisen ja turvallisuuden varmistamiseksi elintirkedd. Perehdyttimiselld tyontekiji saa kuvan
nais-Suomen ELY-keskus 2021, 57.) Perehdyttiminen kuuluu jokaisen tyonantajan velvollisuuksiin
tyOturvallisuuslain mukaisesti. Tdma velvoittaa perehdytyksen jarjestdmisti mm. tydmenetelmiin, -
olosuhteisiin ja -vélineisiin. Tyovélineiden kaytto ja kdyton soveltaminen muuttuneissa tilanteissa on
tuotava esille perehdytyksen aikana. Myos erilaisten vaarojen ja haittojen véilttimiseksi tulee antaa tar-
vittavaa informaatiota tydturvallisuuden takaamiseksi ja ongelmien ehkdisemiseksi. Myos erilaiset
huolto-, puhdistus ja korjaustyot sekd poikkeustilanteet on sisdllytettdva tyontekijan perehdytykseen.
(Tydturvallisuuslaki 23.8.2002/738, §14.)

Perehdyttdminen voidaan mahdollisuuksien mukaan aloittaa ennen tyon alkamista uuden tyontekijan
kutsumisella erilaisiin tapahtumiin. Sen avulla voidaan antaa tyontekijélle lisdd informaatiota niin tyo-
tehtdaviastd kuin koko organisaatiosta. Esimiehen jdrjestimén perehdyttimisen liséksi on tirkeda, ettd
tyOyhteison muut jdsenet jakavat tietoa omasta tydtehtdvistdén ja eri tydtehtdavien linkittymisesta toi-
siinsa. Riittdva informaatio tydyhteisosté ja tyotehtivastd nopeuttaa uuden tyontekijédn sopeutumista
tyO6hon ja sitéd kautta tarjoaa hyvén kuvan koko organisaatiosta. Yleisen informaation antamisen liséksi
on hyvé tarjota tyontekijille tietoa sisdpiirissd tapahtuvista asioista, kuten esimerkiksi yhteisisti aa-
miaisista tai sdhlypeleistd. Sitd kautta voidaan nopeuttaa sopeutumista tydyhteisoon. (Varsinais-Suo-

men ELY-keskus 2021, 57.)

5.3.3 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyteen liittyvét asiat tulee selvittdd tarkasti uuden tyontekijan kanssa ennen tyon alkamista.
Suomessa toimivat tyOnantajat ovat velvollisia ennaltachkdisemédan mahdollisia terveyteen liittyvid
vaaroja ja haittoja, joka edellyttda terveyshuollon jérjestimisté ja erilaisia turvallisuuteen liittyvia
suunnitelmia. TyGnantajan tulee tyoterveyshuollon tuella selvittdé tyontekijin terveyden seki tyo-ja
toimintakyvyn tila. Terveystarkastuksissa tulee ottaa huomioon tdistd mahdollisesti aiheutuvien ter-
veyshaittojen lisdksi tyontekijoiden terveyteen liittyvét ominaisuudet yksilollisesti. (Tydterveyshuolto-

laki 21.12.2001/1383, § 12).
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Tydterveyshuoltolain tarkoituksena on tydntekijan tyokyvyn sdilyminen ja terveyden turvaaminen. Jo-
kaisen Suomessa toimivan tyOnantajan on jarjestettiva tyontekijoilleen terveydenhuolto, mutta sairaan-
hoidon jdrjestdminen on sen sijaan vapaachtoista. Tydterveyshuoltoon liittyvien asioiden ldpikdynnissa
on syyta tuoda esille, mitd palveluja organisaation tydterveyshuoltoon kuuluu ja mité asioita sithen ei

sisdlly. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 38.)

5.4 Kansainvilinen rekrytointi

Osaavia tyontekijoitd on erittdin tarkedd 10ytéa erilaisiin tyotehtdviin organisaatiossa. Kasvavan kilpai-
lun, digitalisaation ja kansainvélisyyden tuomat haasteet ovat vaikuttaneet niin liiketoimintaan kuin
rekrytointitarpeeseen yrityksissd. Yksi suurimmista haasteista on 10ytdé oikeanlaista osaamista, eika
lahiverkostosta etsiminen takaa hyvin tyontekijan 16ytdmistd. Osaavan tydvoiman Ioytdmisen haasteet
ovat kasvaneet monella toimialalla ja alueella Suomessa. Ulkomaalaistaustaisten tyollistyminen on
vaikuttanut Suomessa tyoskentelevien mairan kasvuun 2000-luvulla. Vuoteen 2040 mennessd Suomen
tyoOikdisten véesto tulee vihentymddn suuresti, jonka vuoksi pelkdstddn Suomen kansalla ei ole mah-
dollisuutta kattaa tulevaa tyovoimatarvetta. Tdmén vuoksi yritysten tulisi parantaa omaa valmiuttaan
kansainvéliseen rekrytointiin ja rekrytoida myos vieraskielisid henkil6itd. (Varsinais-Suomen ELY -

keskus 2021, 7.)

EU-kansalaisten tekemia rekisterdintihakemuksia tehtiin Suomessa huimat 9251 kpl vuosien 2020 ja
2021 vélilld. Hakemuksista 44,9 % oli tydskentelyyn liittyvid ja suurin osa hakijoista oli kotoisin Vi-
rosta. Hakijoita oli sen lisdksi mm. Saksasta, Romaniasta ja Ranskasta. (Pohjois-Karjalan ELY -keskus
2021, 9.) Tuloksista selvisi myos ldhetettyjen tyontekijéiden kotimaat. Yritykset ovat ldhettdneet tyon-
tekijoitd Suomeen suurimmaksi osaksi Virosta, Saksasta, Puolasta ja Liettuasta. Pendeloivien tyonteki-
joiden tarkkaa maééra ei tilastollisesti ole saatavilla tai tietoa on tarjolla rajoitetusti, joten tutkimuksessa
el kiynyt ilmi kokonaiskuvaa pendeldivistd tyontekijoistd. Nordic Statisticsin tietokannasta saatujen
tietojen mukaan Ruotsista Suomeen pendeldivien miira oli 1854. Kyseisen tietokannan mukaan
muista Pohjoismaista pendeldiddédn Suomeen Ruotsia vihemmaén. (Pohjois-Karjalan ELY -keskus

2021, 11.)

Kansainvilisti rekrytointiprosessia suunnitellessa on hyva pitdd mielessd, millé tavalla se eroaa muusta
rekrytoinnista. Yleisten rekrytointiin liittyvien asioiden lisdksi tdytyy huomioida esimerkiksi aikatau-

luun, soveltuvuustesteihin ja oleskelulupaan liittyvit asiat. Kun suunnitellaan aikataulua ja hakuaikaa
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kansainvéliseen rekrytointiprosessiin, tulisi hakuaikaan varata véhintddan 3—4 viikkoa, eli 1-2 viikkoa
normaalia enemman. Lisédksi aikaan, joka kuluu oleskeluluvan saamiseen, tulisi varautua organisaa-
tiossa. Yritys voi halutessaan varautua lupaprosessiin valmistautumalla yhteisty6hon viranomaisten

kanssa. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 19.)

Koska hakijat eivét vilttdmaéttd ole tutustuneet Suomen tyonhakuprosessiin ennalta, tulisi my6s mah-
dollisten soveltuvuustestien kaytostd kertoa hyvissa ajoin. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 21.)
Myos tutkintotodistusten ja muiden todistusten kohdalla on syytd olla tarkkaavainen kansainvélisen
rekrytoinnin aikana. Suomessa ja ulkomailla tehtivét todistukset eroavat toisistaan, joten niiden lépi-
kdymiseen tulisi valmistautua tiedolla ja ajalla. Osa ulkomaalaistaustaisista henkildistd on saattanut
tyOoskennelld Suomessa aikaisemmin ja ndin ollen tarvittavat todistukset on hankittu jo ennalta. Erilai-
set patevyysvaatimukset, kuten tySturvallisuuskortti tai tulitydkortti voivat olla vieraita ulkomaalais-
taustaiselle tyonhakijalle, mink& vuoksi asia kannattaa tuoda esille jo hakuilmoituksessa. Ndin organi-
saatio voi helpottaa hakuprosessia ja vaikuttaa positiivisesti tydnantajamielikuvaan. (Varsinais-Suo-

men ELY-keskus 2021, 17.)

Tyonantajan ja tyontekijan velvollisuuksista tulisi liséksi keskustella uuden tyontekijén kanssa ennen
tyon alkamista. Velvollisuuksista voidaan keskustella esimerkiksi tydsopimusehtojen lapikdynnin ai-
kana. Suomalaiselle tyontekijille esimerkiksi tasapuolisuutta, syrjintéé ja tyoturvallisuutta koskevat
velvoitteet ovat itsestdén selvid. Nédin ei kuitenkaan aina ole ulkomaalaistaustaisen tyontekijan koh-
dalla ja kyseiset asiat saattavat olla vieraita. On hyvé tuoda esille asioita kdytdnnon tasolla ja esimer-
kein, jotta informaation ymmartdminen olisi mahdollisimman helppoa. Velvoitteiden esiin tuominen ja
selittiminen voivat osaltaan vaikuttaa tyonantajamielikuvaan ja antaa uudelle tyontekijélle turvallisen

pohjan. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 36-37.)

5.5 Tukea kansainvélistymiseen

Rekrytointi vie yrityksilta aikaa ja rahaa, minka vuoksi hyvin suunniteltu rekrytointi on tiarkedd. Kan-
sainvilinen rekrytointi lisd4 prosessin vaativuutta, kun verrataan suomen- ja ruotsinkielisten henkiloi-
den rekrytoimiseen Suomessa. Kansainvilisessa rekrytoinnissa tdytyy huomioida laajasti erilaisia asi-
oita, minkd vuoksi tukitoimintaa on jérjestetty kansainvalistd rekrytointia harkitseville yrityksille. Suo-
messa eri tahot tukevat toiminnallaan kansainvélisen prosessin toimintaa ja helpottavat prosessia ete-

nemdin. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 8-9.)
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Ty0- ja elinkeinoministerion ohjaama Talent Boost -toimenpideohjelma tarjoaa kansainvélistymisté
harkitseville yrityksille esimerkiksi erilaisia tapahtumia, palveluita ja selvityksid, jotka tukevat yrityk-
sen kansainvilistymisen prosessia. Talent Boostin tavoitteena on helpottaa ja edistii yritysten tietd
kansainvélistymiseen. Monikulttuurisen ty0yhteison johtamista ja kansainvélisen rekrytoinnin val-
miutta voidaan tarkastella Talent Boostin tarjoaman mittarin avulla. Taloudellista tukea ja verkostoja
kansainvélistymiseen tarjoaa puolestaan Business Finland. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 8—
9.) Taloudellista tukea tarvittaessa Team Finland tarjoaa liséksi omaa tukeansa aina neuvonnasta rahoi-

tukseen asti (Uusyrityskeskus).

Kéytannon tukipalveluita tarvittaessa yritykset voivat kddntyda EURES-verkoston, TE-palveluiden ja
TE-live.fi —rekrytointikanavan puoleen. EURES-verkosto tarjoaa apuaan sekd suomessa toimiville
tyOnantajille sekd henkiloille, jotka hakevat t6itd Suomesta. EURES tukee toiminnallaan mm. yhteis-
tyokumppaneiden 10ytdmisté ja eri maiden tyomarkkinoihin tutustumista. EURES tarjoaa verkkosivu-
jensa kautta tyonantajille mahdollisuuden jakaa hakuilmoituksia sekd 16ytdéd hakijoiden ansioluette-
loita. Sen liséksi kansainvilisille messuille ja verkkorekrytointitapahtumiin osallistumista tuetaan ky-
seiseltd taholta. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 8-9.) EURES voi tyonantajan halutessa vastata
hakijoiden kysymyksiin, kdydé 1&pi hakemuksia ja toteuttaa ensimmadiset karsinnat hakemuksista tyon-

antajan puolesta (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 20).

TE-palvelut auttavat 16ytdméaan potentiaalisia hakijoita kansainvélisiltd tyomarkkinoilta seka tukevat
toiminnallaan kansainvélisen tyontekijan asettautumista ja perehdyttdmistd (Varsinais-Suomen ELY-
keskus 2021, 8-9). TE-palvelut tarjoavat lisdksi koulutusta, joka on kohdennettu monikulttuuriseen
tyOyhteison tukemiseen. TE-live.fi -rekrytointikanava tuo yhteen tydantajat sekd tyonhakijat yritys- ja
alakohtaisissa rekrytointildhetyksissd seké tallentaa ldhetyksid myohempédd katselua varten. (Varsinais-

Suomen ELY-keskus 2021, 20.)

Suomessa on saatavilla paljon erilaisia lisdpalveluita kansainvélisen rekrytoinnin tukemiseksi, minka
vuoksi organisaatioiden on tdrkedd hakea apua kohdennetusti. Esimerkiksi asettautumispalvelut tarjoa-
vat kohdennettua apua asettautumiseen liittyvissa kysymyksisséd, kun taas rekrytointipalvelut keskitty-
vt itse rekrytointiin. Siten saadaan mahdollisimman kohdennettua ja hyvéa palvelua yrityksen kan-

sainvilisiin tarpeisiin. (Varsinais-Suomen ELY-keskus 2021, 22.)



32

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimuksessa voidaan kerdtd tutkimusaineistoa eri tavoilla, kuten jo olemassa olevia aineistoja kerda-
mall4, tai havainnoivalla tutkimuksella, kuten esimerkiksi haastattelujen tai lomakekyselyiden avulla.
Tutkimuksen tavoitteena on saada vastauksia tutkimuskysymyksiin ja sen onnistumiseksi seké kohde-
ryhmén, ettd tutkimusmenetelmaén tulisi olla tutkimukseen sopiva. Onnistumiseen voi johtaa kuitenkin
useampi kuin yksi vaihtoehto, miké saattaa aiheuttaa vaikeuksia menetelmén valitsemisessa. (Heikkild

2014, 12-13.)

Valitsin tutkimusmenetelmaiksi kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimusmenetelmén. Laadullinen tutki-
musmenetelma sopii mielestdni parhaiten tilanteeseen, jossa halutaan tutkia blue-collar-puolen néko-
kulmaa kansainviliseen rekrytointiin valmistautumisesta. Laadullisella tutkimusmenetelmélld voidaan
saada tietoa henkilokohtaisista kokemuksista osastojen sisilld ja sitd kautta kerétd arvokasta tietoa yri-
tyksen mahdollisiin tulevaisuuden tarpeisiin. Tutkimuksessa haastateltiin 6 eri henkil6d, toimitusjohta-
jaa, tuotantopdillikkod, henkildstdjohtajaa, vuorojohtajaa, padluottamusmiesté ja osastoluottamus-
miestd. Eri osastojen arkipdivdisten kokemusten avulla oli mahdollista tuoda esille aiheeseen liittyvid
ndkokulmia monipuolisesti ja ajankohtaisesti. Tutkimuksella luotiin kokonaiskuvaa kansainvilisen
rekrytoinnin tdméanhetkisesté tilanteesta haastattelemalla usean osaston edustajaa. Ndin voitiin tarkas-
tella yrityksen siséisid haasteita ja mahdollisuuksia ottamalla huomioon kiytinnonléheiset asiat. Sen
myo6td voidaan saada késitys blue-collar-puolen todellisesta valmiudesta ja mahdollisesta kehityksen

tarpeesta.

Haastattelukysymyksien suunnitteluvaiheessa on tehty yhteisty6té yrityksen kanssa, jotta yrityksen tar-
peet otetaan huomioon jo ennen tutkimuksen toteuttamista. Tdlld tavoin voidaan tarjota mahdollisim-
man relevanttia tietoa, josta yritys voi todellisuudessa hy6tyd. Suunnittelussa otettiin huomioon kysy-
mysten maaré, jonka tuli sopia haastateltavien kiireellisen aikataulun kanssa. Kysymyksid on yhteensa
7, joka pienen méaardnsd avulla on selkeyttinyt haastattelujen kulkua. Haastattelukysymyksistd tehtiin
PDF-lomake Microsoft Wordin avulla, jonka haastateltavat saivat sahkopostin vélitykselld kutsun yh-
teydessid. Kutsussa tuotiin esille haastattelun ajankohta ja muut tarvittavat tiedot. Etukéteen lédhetetyt
kysymykset helpottavat haastateltavien valmistautumista haastatteluun ja vaikuttaa todennékoisemmin
vastauksien laatuun positiivisesti. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin, minka jdlkeen siirryttiin ana-
lysoinnin vaiheeseen. Tutkimusaineistoa keréttidessé ja analysoidessa otettiin huomioon tutkimusmene-

telmén validiteetti ja reliabiliteetti.
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Toimitusjohtajaa haastateltiin konttorilla tiistaina 19.4 ja haastattelu kesti 15 min. Henkil0stdjohtajan
haastattelu toteutettiin myos konttorilla keskiviikkona 20.4 ja kesti n.30 min. Osastoluottamusmiehen
haastattelu pidettiin keskiviikkona 20.4 Teamsin vélitykselld ja se kesti 1 1min. Vuorotyonjohtajan
haastattelu toteutettiin myos keskiviikkona 20.4. Teamsin vilityksell4 ja kesti n.5 min. Tuotantopéaélli-
kon haastattelu pidettiin torstaina 21.4 Teamsin vilitykselld ja kesti 12 min. Pddluottamusmiestd haas-
tateltiin my0s torstaina 21.4 Temasin vilitykselld ja haastattelu kesti n.7 min. Kaiken kaikkiaan haas-

tattelut olivat lyhyitd, silld haluttiin antaa mahdollisuus haastatteluun my®ds kiireellisen tyOpéivén kes-

kella.

6.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma voi siséltdé tiedon kerddmistd esimerkiksi haastatteluista, paivakir-
joista, omaeldminkerroista tai kirjeistd (Eskola & Suoranta 1998, 21-22). Kvalitatiivisessa eli laadulli-
sessa tutkimusmenetelmédssa pyritdédn saamaan vastaus tutkimusongelmaan tutkimuksen kohteena ole-
vien henkildiden ajatusten, tunteiden ja kokemuksien pohjalta. Laadullinen tutkimus on luonnollista ja
sen avulla selvitetdédn todellisia tilanteita kokemuksien ndkdkulmasta eiki tutkimukselle ole asetettu
yhti rajattuja raameja kuin kvantitatiivisessa tutkimusmenetelmaéssa. (Puusa & Juuti 2020, 10; USC

Libraries.)

Laadulliseen tutkimusmenetelmadn kuuluu usein yksil6- ja ryhméhaastatteluja, erilaisia dokumenttiai-
neistoja ja havainnointia aineistojen pohjalta. Joskus aineistoa kerdtddn my6s useammalla kuin yhdella
tavalla. Koska laadullisessa tutkimuksessa on kyse henkil6iden omista kokemuksista, voi haasteena
ilmetd tutkimukseen osallistuvien henkildiden avoimuus puhua aiheesta. Avoimuuden syntyminen vaa-
tii tutkijalta omaa panostusta, jolla voidaan osoittaa omaa luotettavuutta ainestoinkeruu tilanteissa.
Keskustelun tulisi olla vapaata eiké sité tulisi rajata liian suoraviivaisesti. Keskustelulle annetaan aikaa
el ja liikehtid, vaikka kaikki tieto ei liittyisikddn tutkimuskysymykseen. (Puusa & Juuti 2020, 22—
23.) Tdmén vuoksi juuri laadullinen tutkimusmenetelma on luonnollisempi ja mukautuvaisempi (Puusa

& Juuti 2020, 10).

6.2 Validiteetti ja reliabiliteetti
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Hyvéén tutkimukseen kuuluu validiteetin ja reliabiliteetin eli luotettavuuden kriittinen arviointi. Tutki-
muksen luotettavuutta lisdd tutkimusaineiston riittivd mdira ja se, miten kysymykset auttavat tutki-
musongelman ratkaisemisessa. Validiteetti eli patevyys tuo esille, kuinka hyvin tutkimusmenetelma
mittaa tutkimuskohteen ominaisuutta, jota tutkimuksella on haluttu mitata. (Heikkild 2014, 27-28.)
Validiteetti tulisi ennakoiden suunnitella ennen tutkimuksen toteuttamista, silld sen mittaaminen jalki-
kdteen on vaikeaa. Tutkimukseen osallistuneiden vastaajien mééra vaikuttaa myos siithen, miten hyvin

validi tutkimus voidaan toteuttaa. (Heikkild 2014, 27.)

Reliabiliteetti ilmoittaa kdytetyn tutkimusmenetelmén mittarin luotettavuutta ja sitd, kuinka se voi mi-
tata toistuvasti jotakin ilmiotd. Silld osoitetaan, kuinka tarkka tutkimustulos on, eikd luotettavuutta
ndin ollen synny sattumanvaraisista tuloksista. Taytyy myos huomioida, ettd tulokset eivét valttdmatta
tuo esille todellisuutta esimerkiksi erilaisena aikana tai erilaisessa yhteiskunnassa. Jos tutkimuksen tu-
lokset ovat liian suppeita tai vastaajia on liian vahin, tulokset eivét ole luotettavia. (Heikkild 2014, 28.)

Tamin opinndytetyon validiteettia ja reliabiliteettia pohditaan luvussa 7.
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Haastateltavia oli yhteensé 6, joilla kaikilla on erilaiset taustat niin tyoeldmén kuin tutkintojen nako-
kulmasta. Toimitusjohtajalla on pitké tyokokemus yritys X:ssd, silld tyoskentely talouspdéllikkona al-
koi jo vuonna 2007. Sen jilkeen hin on toiminut toimitusjohtajana vuodesta 2012. Koulutukseltaan
toimitusjohtaja on ekonomisti. Henkilost6johtaja on aloittanut tyonsa yrityksessd vuonna 2018, jolloin
aloitti nykyisessa tyotehtavassadn. Koulutukseltaan hdn on tradenomi. Osastoluottamusmies aloitti tyot
yrityksessd vuonna 2012, ja siitd 1dhtien hdn on tydskennellyt mm. eri putkien hitsauslinjoilla, pak-
kauslinjoilla ja kdyrédn tuotantolinjoilla. Liséksi paperiprosessinhoitajan ja paperiteollisuuden perustut-
kinto 2004 ja metallien jalostuksen ammattitutkinto 2014 kuuluvat osastoluottamusmiehen opintosuo-

rituksiin.

VuorotyOnjohtaja on aloittanut tydskentelemadn yrityksessd vuonna 1997, jonka jélkeen tydtehtaviin
on kuulunut mm. pakkaajan ja peittaajan tyo seké trukilla ajaminen ja tiimin johtajana toimiminen.
Viimeisimpané opintosuoristuksena vuorotyonjohtajalla on tyoteknikkokoulutus. Tuotantopaillikko
aloitti tyonsa yrityksessd vuonna 2014 nykyisessé tyotehtdvéssdédn ja on suorittanut rakennusinsingorin
tutkinnon. Padluottamusmies on aloittanut tyonsa yrityksessd 2012, jonka jdlkeen on tydskennellyt
mm. putkilinjalla, kdyrien tuotantolinjalla, sahaosastolla, seké peittauksessa. Pddluottamustoimen li-
séksi hdn toimii myos tydsuojeluvaltuutettuna. Opintosuorituksina hidnelld on hotelli- ja ravintola-alan

tutkinto seké paperinjalostuksen ja sdhko- ja automaatioalan ammattitutkinnot.

7.1 Onko sinulla kokemusta monikulttuurisesta tyoyhteisosti?

Kokemusta monikulttuurisesta tydyhteisostd vaikutti olevan vaihtelevasti. Osalla kokemusta oli kerty-
nyt aikaisemmista tyOpaikoista, joissa monikulttuurisuus oli ollut Idsné tyon arjessa. Ndissd tilanteissa
yhteisty6ta oli tehty eri kansallisuuksien kanssa esimerkiksi tydmatkojen tai muun yhteistyon mer-
keissd. Kuitenkin aikaisempiin tyokokemuksiin verrattaessa yritys X:114 vaikutti olevan vihemman

monikulttuurista yhteisty6ti blue-collar-puolella.

Joo, kylld minulla on kokemusta. Ehkd enemmdn kokemusta aikaisemmasta tyostd, ei
tddltda. (Henkilo A.)
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Yrityksessa tyoskentelee yksittdisid ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd, jonka kautta blue-collar puo-
lelle on kehittynyt jonkin verran monikulttuurista toimintaa. Osa haastateltavista tyoskentelee toisia
enemmaén ulkomaalaistaustaisten kanssa omassa tyotehtdvissédén ja sitd kautta on saatu ldheisempéad
kokemusta monikulttuurisesta kommunikoinnista ja tydskentelysti. Eroja kuitenkin on kommunikoin-
nin méérdssa ja ndin ollen my0s kokemusten méérdssd. Havaittavissa on my0s eroja monikulttuurisuu-
den maarittdmisessd, mikd puolestaan heijastuu oman monikulttuurisen kokemuksen méérittelyyn. Yri-

tys X:114 on haastattelujen perusteella jonkin verran sisdistd kokemusta, mutta se ei ole laajaa.

7.2 Millainen on sinun, esihenkiloidesi ja koko tyoyhteison valmius monikulttuuriseen tyoyhtei-

soon?

Henkilo B toi vastauksessaan esille oman positiivisen asenteensa monikulttuurista tydyhteis6d koh-
taan. Muiden haastateltavien vastaukset eivit antaneet tissd kohtaa selkedd kuvaa omasta valmiudesta
ja my0s esihenkildiden valmius oli vdhdisesti esilld. Sen sijaan tydyhteison valmiutta kuvailtiin laa-
jasti. Omaa valmiutta tuotiin tietylld tavalla esille jo ensimmaisen kysymyksen aikana, jolloin mainit-

tiin oma tausta ja kokemus monikulttuurisessa tydyhteisossa.

Meilld ei ole mitddn valmiuksia sen kummemmin talld hetkelld. Ettd sitten mennddn vd-
hdn niin kuin tilanteen mukaan. (Henkilo D.)

Henkilo D koki, ettei yritykselld ole valmiutta lainkaan, kun taas toisinaan se néhtiin vdhdisena tai
vaihtelevana. Valmiuden vaihtelevuudesta tyoyhteisdssd mainitsi sekéd henkilot B, C ja F, joten voi-
daan todeta, ettd vaihtelevuuden havainnointi oli vahvinta haastateltavien vastauksissa. Vaihtelevuutta
kuvailtiin suurimmaksi osaksi kielellisené ja ndin ollen valmiuden eri tasoina tyontekijoiden kohdalla.
Esimiesten valmiudessa mainittiin kielitaito ja sen vaihtelevuus henkildiden vililla. Tydyhteison val-
miutta kuvaillessa mainittiin myds asenteellisia eroavaisuuksia monikulttuurisuutta kohtaan, joka haas-
tattelujen perusteella eroaa henkilostd henkiloon. Asenteet kohdistuvat eri kieliin seké kulttuureihin.
Henkilo E toi esille omia kokemuksiaan ja haasteita kielimuurien vuoksi ja koki myos kielimuurin

haasteellisena asiana yrityksen monikulttuurisessa valmiudessa.

Luulen kylld, ettd pohja on olemassa, koska meilld nyt on muutama. -- Kohtelemme kaik-
kia samalla tavalla ja meilld on yrityksessdamme sddntdjd, joten se ei ole silld tavalla on-
gelma. (Henkilo A.)
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Osa koki, ettd tiettyjd edellytyksié ja pohjaa on olemassa monikulttuurisen tydyhteison toimivuuteen.
Pohjana tuotiin esille mm. yrityksen yleiset sdédnnot ja toimintatavat, jotka tukevat kaikkien tyonteki-
joiden samanarvoista kohtelua. Henkilé B:n vastauksesta kévi ilmi, ettei rasismia ole havaittu yrityk-
sessd ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden kohdalla. Koettiin, ettd tydyhteison timéanhetkinen valmius
monikulttuuriseen tydyhteis6on oli tasolla, joka riittdéd yksittdisten, Suomessa asuvien ulkomaalaistaus-
taisten henkildiden vastaanottamiseen. Lisdd valmiutta kaivattiin kuitenkin laajempaan rekrytointiin,
jossa rekrytointeja tehtéisiin suoraan ulkomailta. Henkilo A toi esille, ettd yritykseen rekrytoiduilla ul-
komaalaistaustaisilla henkil6illd on usein kokemusta Suomesta ja suomalaisesta tydyhteisosta ja siitd
ndkokulmasta haastateltava koki, ettei yritykselld ole vahvaa valmiutta rekrytoida esimerkiksi suoraan

ulkomailta tulevia.

Henkilo E toi esille kulttuurillisia eroja, jotka saattavat aiheuttaa tilanteita, joissa esimiehelle ei uskal-
leta sanoa ei, tai hidnen tekemisiddn ei voida kyseenalaistaa. Sellaisessa tapauksessa koettiin, ettd vasta
kun asiat ovat valmiiksi tehtyja voidaan huomata onko informaatiota vastaanotettu oikein. Kulttuu-
rierojen kohtaamiseen ja ymmartdmiseen kaivattiin ndin ollen lisdd valmiutta koko organisaatiolta. Sen
havaittiin antavan valmiudet siihen, ettd asiat hoituvat oikein ja ettd turvallisuus, laatu ja tuottavuus

turvataan.

7.3 Miten parantaisit tyoyhteison valmiutta kansainvilisessi rekrytoinnissa?

Parannusehdotuksina henkil6 A toi esille rohkaiseminen kansainviliseen rekrytointiin ja sen tuomista
osaksi tyOyhteisdd positiivisen viestinndn avulla. Henkild B ehdotti kansainvélisen rekrytoinnin maa-
rittelyé ja ajatuksen muodostamista siitd, miten se eroaisi muusta rekrytoinnista. Ehdotuksena saatiin

myos yleistd tiedon lisddmistd monikulttuurisesta ty0yhteisosta.

No ehkd jollakin tavalla niin kun pohjustaa tai valmentaa, niin kun koko tyéyhteiséd sii-
hen, ettd maailma muuttuu ja tilanteet muuttuu. (Henkilo C.)

Henkilo C toi esille pohjustamisen ja valmentamisen tirkeyden kansainvélisen rekrytoinnin parantami-
sessa. Valmistaminen ja pohjustaminen kuvailtiin tiedon tuomisella, jolla selvitetddn tydyhteisolle, ettd

tilanteet ja tyollisyys muuttuvat tulevaisuudessa. Henkild C ehdotti arkisten kulttuurierojen selittdmista
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tyOyhteisolle, jotta tormayksiltd voitaisiin vélttyd. Ehdotuksiin sisdltyi myos englannin puhumisen roh-
kaisua, omasta sen hetkisesté tasosta huolimatta. Myds henkilot D ja E ehdottivat kulttuurisen ymmér-

ryksen parantamista osaksi valmiuden kohentamista.

Benchmarking néhtiin yhtend parannuskeinona valmiuden kohentamisessa. Sen nahtiin tuovan kaytin-
non tietoa yrityksiltd, joilla on aikaisempaa kokemusta kansainvilisestd rekrytoinnista. Sen avulla ko-
ettiin voitavan valttaa erilaisia ongelmia, joita kansainvélisessd rekrytoinnissa voisi ilmetd. TyOyhtei-
son valmiuden parantamisessa ndhtiin my0s keskustelun aloittaminen yritysten kanssa, joilla on asiasta
tietoa ja taitoa. Tallaista keskustelua kaivattiin esihenkildiden ja paddluottamusmiesten taholta. Lisédksi
tyontekijoiden sijoittaminen oikeanlaisille tydpisteille néhtiin helpottavan tydyhteison valmiutta.
Tyontekijoita sijoitettaisiin télloin tyopisteille, joissa perehdyttédjé olisi kielitaitoinen. Sijoittamisen

suunnittelu helpottaisi perehdyttdmistd ja tyopisteelle tulemista.

7.4 Millaisia kaytinnon haasteita niet kansainvilisessa rekrytoinnissa tyopaikan nikokulmasta?

Haasteista suurimmaksi koettiin kielitaito, joka tuotiin esille jokaisessa haastattelussa. Siitd voidaan
todeta, ettd kielitaito aiheuttaa haasteita eri osastoilla. Heikko kielitaito suomessa, ruotsissa ja joskus
my0s englannissa, koettiin erittdin haastavaksi eri kdytdnnon tilanteissa. Haastateltava 2 totesi, ettd
pelkilld suomen ja ruotsin kielelld tehdyt materiaalit ja ohjeet vaikuttavat omalla tavallaan my0s eriar-
voisuuden ilmenemiseen. Henkilo B totesi my®ds, ettei tydohjeiden ja laatukésikirjojen kohdalla ole

huomioitu kolmea eri kielta.

Kommunikointiongelmia tuotiin esille myos tilanteissa, joissa henkil6illd on sama didinkieli. Henkilo
A totesi, ettd toisinaan ongelmia on saattanut esiintyd myos ruotsia ja suomea puhuvilla henkil6illa.
Haasteena pidettiin ndin ollen my0s yleistd kommunikaatiota, jonka ndhtiin luovan vaikeuksia. Ndiden
lisdksi koettiin, ettei kielitaitoa ja muuta taitoa voida varmistaa pelkistdén haastattelujen avulla, silld

arkikieli antaa tilanteeseen omat haasteensa.

Eihdn haastattelujen perusteella vilttamadttd, vaikka kuinka kysytddn kielet ja kaikki
muut niin se ei kerro paljon sitd kuitenkaan koko totuutta sitten. Haastattelutilanne on
aina haastattelutilanne... Sitten muuten voi olla arkikieli vihdn erilaista sitten miten toi-
mii. Se on haasteellista. (Henkilo F.)



39

Myos turvallisuusasiat koettiin haasteelliseksi kielimuurien asettamien vaikeuksien vuoksi. Henkilé C
koki haasteelliseksi sen, kuinka uusille tyontekijoille voitaisiin kertoa turvallisuusasiat ymmarretysti.
Henkilo C mainitsi lisdksi tuotannon puolella olevat monimutkaiset koneet ja prosessit, joiden kayt-
toon ja ymmartdmiseen tarvitaan oikeanlaista perehdyttdmistd. Tdhdn ehdotuksena mainittiin mentorin
sijoittaminen ldheisyyteen ja sen kautta tilaisuuden antaminen kysymyksille ja vastauksille. My06s hen-
kilo E ilmaisi mietteitddn turvallisuusasioihin liittyen. Yleisesti ohjeiden saamista ja ymmartdmista pi-
dettiin yhtend haasteista. Haastattelussa selvisi, ettd turvallisuusasioiden ja kielimuurin vélisistd ongel-

mista on keskusteltu jo aikaisemmassa vaiheessa yksittdisten henkildiden kesken.

Esilla oli lisdksi potentiaalisten tyontekijoiden 16ytdminen ja sen pohtiminen, kiytetdanko etsimiseen
esimerkiksi ulkopuolista rekrytointipalvelua. Ulkopuolisen rekrytointipalvelun kiytdstd mainittiin hy-
vien toimijoiden 16ytdmisen haastavuus sekd luotettavuuden ja eettisyyden huomioiminen. Rekrytoin-

nin pituus ja ennakoiminen olivat my0s asioita, joista herdsi kysymyksia.

Sitten ehkd tdmmonen toiminnallinen haaste on se, ettd mikd kuva mulla on, ni kansain-
viliset rekrytoinnithan on aika pitkid prosesseja ja se ottaa aikaa ja se pitdd tehd silleen
suunnitelmallisesti. Ja nyt meilld on hyvin paljon se rekrytointi ollu semmosta Ad hoc-
rekrytointia. (Henkilé B.)

Yrityksen rekrytoinnit ovat tavallisesti nopeita, silld tydvoiman tarve syntyy pienelld aikavélilld. Tadma
koettiin haasteeksi kansainvélisessd rekrytoinnissa, jossa prosessi on todenndkoisesti pitkd ja vaatii
strategisia paatoksid hyvissd ajoin. Tydvoiman tarvetta on vaikea arvioida yrityksessi etukédteen, jol-
loin kysymyksié herdd siitd, miten pitkén aikavélin kansainvélinen rekrytointi voitaisiin toteuttaa.
Haasteita tuovat myds erilaiset viralliset kdytdnnon asiat, kuten viisumin ja tyoviisumin hankkimiset
sekd asuinpaikan jirjestiminen rekrytoinnin yhteydessd. Ndma ovat haasteita organisaatiolle, jonka

pohjaa ei ole rakennettu timénkaltaiseen prosessiin.

7.5 Millaisia mahdollisuuksia niet kansainvilisessi rekrytoinnissa tyopaikan nikokulmasta?

Tydvoiman saatavuuden parantaminen nousi ylivoimaisesti esiin suurimpana mahdollisuutena. Henki-
16t A, B, E ja F mainitsivat kaikki uuden tydvoiman mahdollisuudesta. Tyovoiman saatavuutta on pi-
detty haasteena, silld hakijoita on vdhin eivdtka tulevaisuuden ennusteet nidyti hyvéltd. Henkilo A to-
tesi, ettd tydvoimaa on vaihdettu myos eri yritysten vililld puutteen vuoksi. Henkild B koki, ettd kan-

sainvilinen rekrytointi toisi parempia mahdollisuuksia 10ytid tyontekijoitd, joilla on hyva tydmoraali.
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Korkean tydmoraalin ndhtiin my0s nostavan yleisti suoritustasoa tyopaikalla. Vieraskielisyyden li-
sdantymisen myotd néhtiin lisdksi kielitaidon parannuksen mahdollisuuksia sekd kulttuurisen ymmér-

ryksen ja avoimuuden mahdollista edistymista.

Kansainvilisen rekrytoinnin koettiin tuovan tydyhteisdon lisdd luovuutta ja ndkdkulmia, joiden avulla
voitaisiin 10ytdd erilaisia ratkaisuja ty0ssé ja operaatioissa. Sekd henkild A ettd D toivat esille vastauk-
sissaan uusien nikokulmien hyo6tyja tydssa. Silmien avautuminen erilaisille tavoille néhtiin yhtena ke-
hittdvana tekijand. Monikulttuurisuuden néhtiin lisdksi muuttavan yrityksen kulttuuria ja haastavan
olemassa olevia ajatusmalleja, minké kautta tydyhteiso voisi parantaa valmiuttaan erilaisiin muutok-

siin.

Ja se on myds, sanotaanko... Kun mietitddn yrityksen ja tulevaisuuden kehittamistd muu-
toksille, niin tdytyy olla avoin. Koska jos olet silli tavalla "’ Ndin olemme tehneet 30
vuotta”, niin se on... Jokainen muutos on vaikea. Luulen ettd se olisi etu, mutta kulttuu-
rillisen muutoksen luominen voi viedd aikaa. (Henkilé E.)

Y114 mainittujen lisdksi mainittiin kansainvilisen rekrytoinnin suurempi vaikutus, kuten veronmaksa-

jien auttaminen ja koko alueen elinvoimaisuuden parantuminen. Henkild B kuvaili huolestuneesti tyo-
voiman ja syntyvyyden lukuja, joiden 20 vuoden sisdlld ennustetaan muuttuvan suuresti. Silld koettiin
olevan vaikutusta suoraan yrityksen toimintaan ja toiminnan tulevaisuuteen. Tdméan vuoksi kansainva-

lisen rekrytoinnin néhtiin tuovan laajempia mahdollisuuksia tulevaisuudessa.

7.6 Miti osaamista tyoyhteison tulisi kehittia ennen kansainvilisti rekrytointia?

Haastatteluissa mainittiin kielitaidon parantaminen ja sitd pidettiin yhtena kehityksen kohteena. Henki-
16t B ja E toivat esille kielitaidon parantamisen tarpeen, kun taas henkilé A koki, ettei uuden kielen
opettelu ole sellaista, jota voisi tydyhteisoltd vaatia. Puhuttiin tilanteista, joissa yhteistd vahvaa kieltd
el ole, vaikka ammattitaitoa olisikin. Néihin tilanteisiin henkild C néki pitkdpintaisuuden ja kehittdmi-
sen tarvetta niin vanhoilta kuin uusilta tyontekijoiltd. Kehittdmiselld néhtiin olevan positiivisia vaiku-
tuksia sille, kuinka hyvéksi uusi tyontekijd tuntee olonsa tullessaan toihin, vaikka kielitaito tai muut

yksityiskohdat eivit olisikaan vield tdysin hallussa.



41

Kéytannon asioiden suunnittelu seké esittelyjen kehittdminen ndhtiin yhtend tarkeéna asiana. Niité ha-
luttiin kehittii tavalla, joka helpottaisi ymmartdmisté siitd, miten tulee toimia eri tilanteissa. Kaytin-
non asioista nousi esiin myos perehdyttdjien valmistaminen eri kulttuuritaustaisten tyontekijéiden vas-
taanottamiseen ja perehdyttimiseen. Nahtiin hyvéksi valita perehdyttimiseen henkil6itd, joilla on jo

aikaisempaa valmiutta ja silld tavoin saavuttaa toimiva tyoyhteiso.

No ehkd just niin kun ne perehdyttdjdt ja ne hoihin, tavallaan tyopisteet mihin ne tulee ni,
tavallaan niitd voisi sitte niin kun prepata sithe hommaan, ehkd enemmdnkin. Ja sit va-
lita tavallaan tiettyjd henkiloitd, jolla se valmius on jo ennestdcdn siihen. Ettd... Ni sillon-
han saatas tavallaan se tyoyhteiso toimivaks. (Henkilo F.)

Kehityksen kohteena kdytinnon asioissa ndhtiin myos resurssien lisidminen kansainvilistd prosessia
varten. Henkil6 B koki, ettei yritykselld ole timénhetkisid resursseja kansainviliseen rekrytointiin,
joka itsessddn on pitkd prosessi ja vaatii paljon panostusta. Ajatuksia herdsi myds mahdollisesta ulko-

puolisen palvelun kdytostd, josta voitaisiin saada helpotusta resurssien lisddmiseen prosessin aikana.

Puolet haastatelluista mainitsivat monikulttuurisuuden ymmartdmisen tirkeyden ja sen kehittdmisen
tyOyhteisossd. Johtamisessa ja esimiesten keskuudessa kaivattiin koulutusta monikulttuurisuudesta,
jonka avulla voitaisiin valmistautua vieraasta kulttuurista tulevien tyontekijoiden vastaanottamiseen ja
ymmartdmiseen. Koulutuksen néhtiin vaikuttavan myds sithen, milléd tavalla asiat osataan ottaa huomi-
oon. Sen lisdksi yleistd kommunikointia pidettiin kehittimisen kohteena, jolla néhtiin olevan vaiku-
tusta koko tydyhteis6on. Henkild A toi esille, ettei prosessia tulisi tehdé liian vaikeaksi, jotta ulkomaa-
laistaustaiset henkil6t eivét tuntisi oloaan erilaiseksi, vaan saisivat sulautua joukkoon. Lisdksi kokemus

ndhtiin yhtend luonnollisena tiend kansainvélisen rekrytoinnin kehittdmiselle.

7.7 Kansainvilisen perehdytyksen toteutus

Lopuksi kysyttiin, kuinka perehdytys toteutettaisiin esimerkiksi englantia puhuvan tyontekijén kanssa
ja eroaisiko se muusta perehdytyksestd. Vastauksista ilmeni, ettd uuden tyontekijén sijoittaminen yri-
tyksen eri tyOpisteissd vaikuttaa suuresti sithen, kuinka perehdytys eroaa tavanomaisesta perehdytyk-
sestd. Perehdyttdjien kielitaidossa havaittiin suurimmaksi osaksi eroja, jotka vaikuttaisivat perehdytyk-

sen laatuun.
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Niin siis jos meilld on, tota... Jos sanotaan ettd ihan nyt tdstd ja nyt laitettais joka tyopis-
teeseen oppimaan, niin varmasti eroavaisuuksia siitd ettd onko suomeks tai ruotsiks, tai
sitten englanniks, ni tota, isojaki eroja. (Henkilo F.)

Ymmartamisen puute voisi haastattelujen perusteella herdttdé teknisié ja turvallisuuteen liittyvid kysy-
myksid. Kielitaidon puutteen lisdksi eroja saattaisivat aiheuttaa eri tyopisteiden vaativuustasot, minka
vuoksi oikeanlainen asettelu tulisi suunnitella huolella. Ehdotuksena henkild B toi esille esimerkiksi
sijoittamisen tietylle linjalle, missd on mahdollisuus saada apua siti tarvittaessa. 2-vuorotyohon asetta-
minen koettiin parempana vaihtoehtona kansainvilisessé rekrytoinnissa kuin esimerkiksi 5-vuorotyo-
hon asettaminen, jossa tyontekijd saattaa joutua tyoskenteleméén osittain yksin. Henkil6t B, D ja F ko-
kivat, ettd perehdyttdjin tai ryhmén valitseminen kielitaidon ja muun kulttuurillisen osaamisen pohjalta

olisi hyvé ratkaisu perehdytykseen.

Kielimuurin vaikutuksena henkilé E mainitsi ryhmén ulkopuolelle jidmisen tai ryhmittymisen pienem-
piin ryhmiin. Kielimuurin koettiin myds aiheuttavan vaarinkéasityksid, joissa erilainen kéyttdytyminen
voitaisiin kokea uhaksi. Kielitaidosta oli eri ndkemyksi, silld esihenkildiden ja kollegoiden keskuu-
dessa ndhtiin my0s olevan riittdvaa kielellistd osaamista. Néin ollen eroavaisuuksia oli ndkdkulmissa

koskien kielimuurin asettamien esteiden suuruutta ja olemassaoloa.

Yhtend haasteena perehdytyksessd néhtiin tyon vaihtuvuus, jolloin tydtehtdvien muutoksissa opetus
tulisi turvata myds englanniksi ja taata osaavien perehdyttdjien ldsndolo. Yksittdisten henkiloiden valit-
seminen perehdyttdjiksi ndhtiin tuovan mahdollisia erimielisyyksid tiimien keskelld, joissa totuttuja
asetelmia muutetaan. Hyviksi koettiin kuitenkin tyonopastajan jatkuva lasndolo perehdytysprosessin
aikana, joka kansainvilisessé rekrytoinnissa on pidempi. Tamédn ndhtiin antavan turvaa uudelle tyonte-
kijélle. Ratkaisuna perehdyttamiselle ja englanninkielisten perehdytysmateriaalien puuttumiselle hen-
kilo C ehdotti opasvideoita, joiden avulla ndytettiisiin tarvittavat asiat, jotka tulee ottaa huomioon
tyonteossa. Opasvideon myo6td my0s turvallisuuskysymykset voitaisiin saada esille kielimuurista huoli-

matta.

7.8 Johtopaitokset

Tutkimustuloksista voidaan ndahda, ettd joidenkin kysymysten kohdalla mielipiteet ja ndkokulmat eroa-

vat henkilostd henkil6on. Eroavaisuuksia ei kuitenkaan suoraan esiinny pelkistdén esihenkildiden ja
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muiden tyontekijoiden kohdalla, vaan niitd ilmenee sattumanvaraisesti. Osa vastauksista vahvisti toi-
nen toistaan, jolloin ongelmista ja mahdollisuuksista saatiin varmempi kuva. Vastauksista ilmeni, etti
yrityksen valmius ei ole tasolla, jossa oltaisiin valmiita laajempaan kansainviliseen rekrytointiin. Suu-
rimmaksi haasteeksi koettiin kielimuuri ja siitd aiheutuvat turvallisuus- ja laatukysymykset. Sen lisdksi
henkildston resurssit, perehdytysmateriaalit ja nopea tydvoimatarve nihtiin haasteina kansainvalisessa
rekrytoinnissa. Mahdollisuuksina nihtiin mm. avoimuuden, luovuuden, kielitaidon ja tydvoiman li-

sddantyminen.

Parannusehdotuksina esitettiin osittain kielitaidon parantamista, mutta itse kielitaidon tasosta saatiin
kuitenkin eridvid vastauksia. Monikulttuurisuuteen valmistamista ehdotettiin esihenkiléille ja koko
tyOyhteisolle, jotta oltaisiin valmiita ottamaan vastaan henkil6ita eri kulttuuritaustoista. Monikulttuuri-
suuteen syventymistd ehdotettiin jonkinlaisen koulutuksen muodossa. My0s perehdyttdjien valmista-
minen monikulttuurisuuteen tuotiin esille yhtend ehdotuksena. Oikeanlainen uusien tyontekijoiden si-
joittelu koettiin myos tarkeédksi asiaksi sopeutumisessa ja asioiden toimivuudessa. Liséksi opastajaa
kaivattiin perehdyttimisen tueksi perehdytyksen aikana. Turvallisuuskysymykset nousivat esiin haas-
tattelujen aikana, ja yhtené ratkaisuna ehdotettiin opasvideoiden tekemisti, jotta turvallisuus voitaisiin

taata.

Tutkimustulokset sisdlsivét eri osastoilla tydskentelevien henkiloiden kokemuksia. Koska tietoa kerét-
tiin eri osastoilla tydskentelevien esihenkildiden ja muiden tyontekijoiden haastatteluilla, saatiin tutki-
muksesta validi. Haastattelukysymykset kerdsivét oikeanlaista tietoa ja niiden avulla tutkimus voitai-
siin toteuttaa uudelleen. Niin ollen tutkimus on vertailukelpoinen ja mahdollista toistaa. Tuloksiin
voisi kuitenkin vaikuttaa vastaajien mairin lisidminen, milld saatettaisiin tuottaa luotettavampaa tietoa
kansainvélisen rekrytoinnin valmiudesta. Myd6s kysymysten mééran lisddminen olisi tuottanut laajem-
paa tietoa ja saattanut syventdd kansainvilisen rekrytoinnin ongelmakohtien havaitsemista. Sen vuoksi

tutkimuksen luotettavuuden taso on mielestani keskiverto.

Kehitysideoina yrityksen kansainviliseen rekrytointiin voisi olla informaation ja muun materiaalin tar-
joaminen myds englanniksi, minka liséksi tuotettaisiin videoita esimerkiksi turvallisuusasioihin liitty-
vistd kohdista, joissa erityistd tarkkaavaisuutta tarvitaan. Sen avulla voitaisiin myds vahentdé eriarvois-
tumista tyOyhteisossé ja lisdtd jokaisen tyontekijdn turvallisuutta erilaisten koneiden kéytossd. Tydyh-
teison ja esihenkildiden koulutuksella saataisiin liséksi nostettua mahdollisuuksia monikulttuurisen
ymmartdmisen parantamiseen ja sitd kautta toimivan tydyhteison muodostamiseen. Mahdollisessa kan-

sainvilisen rekrytoinnin strategisessa suunnittelussa voitaisiin ottaa mukaan tuotannon tyontekijoita,
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jotka voisivat tuoda ideoita prosessin toteuttamiseen kdytdnnon ja perehdyttdmisen nikdkulmasta. Li-
séksi yritys voisi jarjestdd erilaisia aktiviteetteja tyOpaikan ulkopuolella, miké edistdisi hyvén yhteis-

hengen muodostumista ja ennakkoluulojen vidistymista.
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8 YHTEENVETO

Opinndytetyon tavoitteena oli antaa kokonaiskuva yritys X:n tdiménhetkisestid valmiudesta kansainvéli-
seen rekrytointiin. Opinndytety0 rajattiin yrityksen blue-collar-puoleen, jonka osalta haluttiin selvittda
kansainvélinen valmius sekd mahdolliset kehittdimisen tarpeet. Tutkimuksessa kdytettiin laadullista tut-
kimusmenetelmaad, joka mielesténi taytti tutkimuksen tarpeet hyvin. Tutkimukseen haluttiin tuoda eri-
laisia tarinoita ja kdytdnnon nikokulmia kansainvilisestd rekrytoinnista ja sen mahdollisuuksista orga-
nisaatiossa. Haastattelut antoivat selkeén kuvan eri tilanteista ja tarjosivat mahdollisuuden kertoa koke-
muksista, jotka toivat arvoa tutkimustuloksiin. Médrillinen tutkimusmenetelma ei olisi antanut yhta
hyvéa ja laajaa mahdollisuutta tuoda esille asioita omasta arjesta, koskien kansainvilisti rekrytointia ja

tyontekoa. Tutkimusmenetelmén valinta oli nédin ollen onnistunut.

Teoriaosuudella pohjustettiin tutkimusta ja sen tarpeellisuutta jatkuvasti muuttuvassa ja kehittyvassa
ympéristossi. Teoriassa kisiteltiin metallialaa ty6llisyyden ndkokulmasta seka tuotiin esille alan tule-
vaisuuden ndkymid. Kansainvélinen tydympéristo tuotiin myds esille, jolla havainnollistettiin sen vai-
kutuksia tydymparistdssa. Lopuksi teoriassa kisiteltiin rekrytoinnin eri vaiheita sekd kansainvilistad
rekrytointia, jota verrattiin tavanomaiseen rekrytointiin. Lahteind kéytettiin ajankohtaista tietoa, jonka
avulla voitiin katsahtaa tulevaisuuden ndkymiin ja muutoksiin. Tulevaisuuden ndkymid avattiin esi-
merkiksi Business Finlandin rahoittamilla projekteilla ja Varsinais-Suomen ELY-keskuksen julkaise-

man tutkimuksen avulla.

Tutkimus toteutettiin haastatteluina, joihin henkil6t valittiin esimerkiksi tuotannon puolelta, jotta vas-
taukset olisivat mahdollisimman monipuolisia. Vastaajina toimi esihenkilditd sekd muita tyontekijoita,
jolloin henkil6itd saatiin mukaan eri osastoilta. Eri osastojen vastaukset edistivit laajan ndkdkulman
saamista sekd toivat esille erilaisia mielipiteitd, ndkemyksid ja kehittimisen kohteita. Osa haastatte-
luista suoritettiin yrityksen konttorissa ja osa Teamsin vélitykselld. Internetin vilitykselld tehdyt haas-
tattelut eivét vaikuttaneet negatiivisesti vastauksien laatuun ja rentouteen olosuhteista huolimatta. Ky-
symysten madrda oli rajattu tyontekijoiden kiireellisen aikataulun mukaiseksi, mutta rajausta oli tehty
litkkaa. Haastattelut kaipasivat tietynlaista syventymisti aiheeseen ja erilaisiin ongelmiin, joithin useam-
malla kysymyksell& olisi voitu tarttua. Kysymysten pieni maara olisi vaatinut jossain méérin lisdkysy-

myksid, jotta lyhyimpié vastauksia olisi voitu avata riittdvésti. Kysymysten maardn kasvattamisen tar-
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peen havaitsin kuitenkin vasta tutkimustuloksia ylos kirjatessa, jolloin niitd ei voitu enda lisdté. Jos tut-
kimus toteutettaisiin uudelleen, voitaisiin siihen liséti kysymyksié, jotka kasvattaisivat tutkimuksen

potentiaalia ja parantaisivat sen lopputulosta.

Tutkimus antaa yritykselle mahdollisuuden avata keskusteluja mahdollisuuksista kansainvéliseen rek-
rytointiin. Sen avulla saatetaan herdttié ajatuksia aiheesta erilaisten henkildiden keskuudessa, joka
puolestaan saattaa lisdtd motivaatiota muutoksiin. Tutkimuksella saadun tiedon avulla voidaan myds
edistdd tulevaisuuden mahdollisuuksia lisdtd koko tyOyhteison valmiutta. Sen avulla voidaan ndhda,
mitka asiat tulee ottaa huomioon ja missé asioissa olisi parantamisen varaa, jotta prosessissa voitaisiin
onnistua. Tutkimus voitaisiin toteuttaa tulevaisuudessa valitsemalla haastatteluihin suurempi méaara

henkil6itd, jolloin kokonaiskuva yrityksen sen hetkisesti tilanteesta olisi luotettavampi.
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LIOTE 1
Haastattelukysymykset

1. Onko sinulla kokemusta monikulttuurisesta tyoyhteisosta?

2. Millainen on sinun, esihenkildiden ja koko tydyhteisén valmius monikulttuuriseen tydyhtei-

s6on?

3. Miten parantaisit tyoyhteison valmiutta kansainvalisessa rekrytoinnissa?

4. Millaisia kdaytannon haasteita ndet kansainvalisessa rekrytoinnissa tyopaikan nakokulmasta?

5. Millaisia mahdollisuuksia ndet kansainvalisessa rekrytoinnissa tyopaikan nakokulmasta?

6. Mita osaamista tyoyhteison tulisi kehittdd ennen kansainvalista rekrytointia?

7. Kuinka mielestési perehdytys toteutettaisiin esim. englantia puhuvan tyontekijan kanssa? Ero-

aisiko se tavallisesta perehdytyksesta ja miten?



