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Monikulttuurisuus tydyhteisdissa lisaantyy jatkuvasti tydperaisen maahanmuuton kasvaessa. Ul-
komaalaisten tyontekijdiden maaran kasvu yrityksissa pakottaa yritykset kehittamaan monikult-
tuurista johtamistaan ja kulttuurien ymmartamista sekd huomioimaan ulkomaalaisten tyontekijoi-
den perehdytyksen haasteet ja tukea heidan kotoutumistaan Suomeen.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan toimeksiantajan ulkomaalaisten vuokratydntekijoiden ajatuksia
monikulttuurisesta tydelamasta, kotoutumisesta ja perehdytyksesta. Tulosten ja teoreettisen vii-
tekehyksen pohjalta luotiin opas ulkomaalaisille tydntekijdille, jonka tarkoituksena on tukea ja
helpottaa ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdytysta ja kotoutumista.

Opinnaytetydn teoreettinen viitekehys koostuu kolmesta paateemasta, jotka ovat monikulttuuri-
suus, ulkomaalaisen tyontekijan kotoutuminen ja perehdyttaminen. Naissa aiheisiin syvenny-
taan erityisesti ulkomaalaisen tyontekijan nakokulmasta. Lahteina on hyddynnetty monipuoli-
sesti erilaisia tutkimusartikkeleita, kirjoja, lakeja ja nettilahteita.

Tutkimuksen Iahestymistapana oli konstruktiivinen tutkimus, joka toteutettiin laadullisena tutki-

muksena. Tutkimuksessa haastateltiin kymmenta toimeksiantajan nykyista ulkomaalaista tyon-
tekijaa. Haastattelupohjana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua, jossa kysymykset oli tehty
valmiiksi, mutta niita voitiin muokata tarvittaessa seka kysya lisdkysymyksia. Kysymykset liittyi-
vat monikulttuurisuuteen, kotoutumiseen ja kotouttamiseen seka perehdytykseen. Haastattelut
analysoitiin naiden kolmen teeman mukaisesti.

Tulosten perusteella monikulttuurisuus ja sen johtaminen on huomioitu seka tyonantajayrityk-
sessa seka kayttajayrityksissa hyvin, mutta johdon kulttuurista alykkyytta ja johdon antamaa tu-
kea voisi viela kehittda. Kotoutumisessa tydénantajan rooli koetaan erityisen merkittavaksi ja
tyonantajan tuki kotoutumisen edistdmisessa korostui. Perehdytysprosessia voisi tydnantaja-
puolella yhtenaistaa seka vahentaa kiireen tuntua. Lisaksi tydnantaja ja kayttajayritys voisivat
lisata yhteisty6ta perehdytysprosessissa.

Kotoutumisen ja perehdytyksen edistamiseksi kaivattiin tydnantajalta materiaalia, joten teorian
ja tutkimuksen pohjalta luotiin opas uusille tyontekijoille. Oppaan ensimmainen versio arvioitiin,
jonka jalkeen se muokattiin lopulliseen versioon.
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1 Johdanto

Tydelama on kansainvalistynyt entisestaan viime vuosien aikana ja se on lisannyt ihmisten valista
vuorovaikutusta ja eri kulttuurien kohtaamista. Muuttaminen ulkomaille tydn perassa on ollut ylei-
nen suuntaus, silla likkuminen maiden valilla on tullut helpommaksi globaalin tydympariston takia.
Yha useammat ihmiset asuvat ja tydskentelevat ulkomailla, mika pakottaa yrityksia kehittdamaan
johtamistaan ja toimintatapojaan paremmaksi, kun erilaiset kulttuurit kohtaavat tyoyhteisdssa.
(Dang, Vu & Nguyen 2021, 297.) Tyoperainen maahanmuutto on olennainen osa Euroopan ja Suo-
men taloutta ja yhteiskuntaa, silla monilla aloilla on suuri tydvoimapula. Siksi tulevaisuudessa te-
hokkaat menetelmat tydllisyyden ja kotoutumisen edistamiseksi ovat entista tarkeampia. (Kinos
ym. 2023, 166.)

Vuonna 2021 Maahanmuuttovirasto myonsi ensimmaisia oleskelulupia kolmannen maan kansalai-
sille ja oleskeluoikeuden rekisterdinteja EU-kansalaisille yhteensa 41 925 kappaletta. Tydnteon pe-
rusteella mydnnettiin oleskelulupia yli 11 000 kappaletta ja maara on kaksinkertaistunut viiden vuo-
den aikana. EU:n ulkopuolelta eniten maahanmuuttajia Suomeen tulee Ukrainasta, Vengjalta, Filip-
piineilta, Intiasta ja Kosovosta. (Euroopan muuttoliikeverkosto 2022, 8—-9.) EU-kansalaisten rekiste-
réinteja tehtiin vuonna 2021 noin 11 000 kappaletta ja naista puolet on tehty tydnteon perusteella.
Ylivoimaisesti eniten Suomeen saapuvista EU-kansalaisista tulee Virosta. Muita yleisia maita ovat
Saksa, Latvia, Romania ja Ranska. (Euroopan muuttoliikeverkosto 2022, 17.) Naiden tilastojen pe-
rusteella tydnteko onkin suurin syy Suomeen muuttamiselle ja siksi Suomessa seka yhteiskunnan
etta yritysten tulisikin tulevaisuudessa keskittya entistd enemman kehittdmaan maahanmuuttajien

kotouttamista ja kotoutumista sujuvammaksi.
1.1 Tavoitteet, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan toimeksiantajan ulkomaalaisten tydntekijéiden ajatuksia monikult-
tuurisesta tydelamasta, kotoutumisesta ja perehdytyksesta seka luodaan niiden pohjalta toimeksi-
antajalle perehdytysopas, joka on tarkoitettu ulkomaalaiselle vuokratydvoimalle, jotka tulevat ulko-
mailta Suomeen tyoskentelemaan. Ulkomaalainen tydvoima on lisdantynyt toimeksiantajalla viime
vuosien aikana runsaasti ja ulkomaalaisten tyéllistymiseen liittyy monia erilaisia vaiheita verrattuna
kotimaiseen tydvoimaan. Toimeksiantaja uskoo, etta tulevaisuudessa ulkomaalainen tyévoima tu-
lee lisdantymaan entisestaan ja ulkomaalaisen tydvoiman kayttd laajenee monille toimialoille ja
siksi ulkomaalaisten perehdytysta tulisi kehittda. Toimeksiantaja haluaa tukea ulkomaalaisten tyon-
tekijoiden kotoutumista Suomeen ja siksi onkin tarpeellista tutkia, miten perehdytys ja kotoutumi-
sen edistaminen sujuvat toimeksiantajalla. Onnistunut perehdytysprosessi ja tyontekijdiden kotou-

tumisen tukeminen antavat yrityksesta valittavan kuvan. Tama voikin olla yksi toimeksiantajan



kilpailueduista tulevaisuudessa, silla kun ammattitaitoisesta tydvoimasta kilpailu kasvaa entises-

taan, korostuu tydnantajan valitsemisessa palkan lisdksi myds muut asiat.

Ulkomaalaisen tydvoiman perehtyminen suomalaiseen tyéelamaan ja sen pelisdantdihin on haas-
teellista, silla eri maissa toimintatavat ovat erilaisia, vaikka itse ty6tehtavat olisivatkin samankaltai-
sia. Ulkomaalaisten perehdytysprosessi on toimeksiantajalla talla hetkelld hajanainen ja siihen ei
ole luotu mitdan materiaalia, joka helpottaisi tydnantajan perehdytystd. Taman takia esihenkil6t
saavat paivittain paljon erilaisia kysymyksia, mikd kuormittaa esihenkildita. Lisaksi epatietoisuus
vaivaa tyontekijoita ja toimeksiantaja haluaisikin, etta tyontekijat pystyisivat keskittymaan tyonte-
koon ilman, ettd muut asiat vaivaavat. Tavoitteena olisikin tutkimuksen perusteella luoda opas,
joka helpottaa tydntekijdiden perehtymista ja kotoutumista Suomeen. Opas toimii niin tydnantajan

kuin tydntekijéidenkin apuna, kun tyontekijat kotoutuvat Suomeen ja suomalaiseen tyéelamaan.

Opinnaytetydssa tutkitaan haastatteluiden avulla monikulttuurista tydelamaa, kotouttamista ja ko-
toutumista seka perehdytystd, jonka jalkeen tarkoituksena on luoda kaytanndnldheinen ja helposti
luettava opas, johon kootaan kaikki tarkeimmat tyéelamaan liittyvat asiat. Oppaaseen tulleet asiat
on koottu teoreettisen viitekehyksen seka haastattelujen avulla. Toimeksiantajan kanssa on yh-
dessa sovittu, ettd oppaan kohderyhmana on nimenomaan ulkomaalainen tyévoima, silla heidan
perehdytyksensa tarvitsee kehittdmistd enemman kuin kotimaisen tyévoiman. Tulevaisuudessa
opasta voitaisiin hydédyntaa myds kotimaisen tydvoiman perehdytyksessa. Toimeksiantaja kokee,
etta tallainen opas voisi olla hyoédyllinen esimerkiksi nuorille tyduransa alussa oleville tyontekijoille,

silla myds heilla saattaa olla paljon asioita, joita he eivat viela tydelamasta tieda.

Opinnaytetyon tutkimusongelmat liittyvat ulkomaalaisen tydvoiman kotoutumiseen ja perehdytyk-

seen. Opinnaytetyon tavoitteena olisi saada vastaukset seuraaviin kysymyksiin:

K1: Miten toimeksiantajan ulkomaalainen tyontekija saadaan kotoutettua Suomeen ja suomalai-

seen tyoelamaan?
K2: Miten tydnantaja voi tukea ulkomaalaisen tyontekijan kotoutumista?

K3: Miten perehdytysprosessia voitaisiin edistda, jotta ulkomaalaisen tydntekija sopeutuu parem-

min suomalaiseen tyéelamaan?
1.2 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd koostuu teoreettisesta viitekehyksesta, empiirisesta osiosta, pohdinnasta seka op-
paasta, joka loytyy liitteista. Teoreettisessa viitekehyksessa on kolme paateemaa, jotka ovat moni-

kulttuurisuus, ulkomaalaisen tyéntekijan kotoutuminen ja perehdytys. Monikulttuurisuudessa



syvennytaan monikulttuuriseen tydyhteisdon ja johtamiseen sekd monikulttuurisuuden haasteisiin.
Lisaksi luvussa esitellaan malli Hofsteden kulttuurisista ulottuvuuksista. Ulkomaalaisen tyontekijan
kotoutuminen luvussa kasitelldan kotoutumista ja kotouttamista seka siihen liittyvia asioita, jotka

ulkomaalaisten tyontekijoiden olisi hyva tietdd suomalaisesta tydelamasta. Perehdytysluvussa ka-
sitellddn perehdytysprosessia kokonaisvaltaisesti sekd kdydaan lapi asioita, joita perehdytyksessa

tulisi ottaa huomioon, kun perehdytetdan ulkomaalaista tyontekijaa.

Empiirisessa osiossa kasitelldan aluksi tutkimusmetodologiaa, jonka jalkeen siirrytdan tulosten
analysointiin. Tulokset analysoitiin kolmessa eri teemassa, jotka ovat monikulttuurinen tyéelama,
kotoutuminen ja kotouttaminen seka perehdys. Nama kolme teemaa mukautuvat teoreettisesta vii-
tekehyksesta. Pohdinnassa kaydaan lapi tutkimuksen tuloksia ja peilataan niita teoreettiseen viite-
kehykseen. Lisdksi pohdinnassa esitetdan johtopaatdkset, pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja
eettisyytta seka opinnaytetydntekija arvioi opinnaytetydprosessin sujuvuutta ja omaa oppimista.
Opinnaytetyon liitteissa on opas, joka on luotu tutkimuksen perusteella. Liitteissa on myds haastat-

telukysymykset sekd sahkdpostiviestit, jotka on lahetetty tutkimukseen liittyen.
1.3 Kohdeyrityksen esittely

Tassa opinnaytetydssa kohdeyrityksena toimii henkildstdpalvelualan yritys. Sen paatoimialana on
tydvoiman vuokraus ja rekrytoinnit eli kohdeyrityksen tehtavana on 16ytaa oikeat ja sopivimmat
tydntekijat kohdeyrityksen asiakasyrityksille. Kohdeyritys toimii monilla eri toimialoilla, kuten raken-
nus-, logistiikka-, teollisuus- ja palvelualoilla. Kohdeyrityksen visio on olla toimialan arvostetuin ja
halutuin kumppani seka tydnantaja. Sen arvoja ovat inhimillisyys, rehellisyys, hyvinvointi, enna-
koiva aktiivisuus ja kumppanuus ja naita toteutetaan paivittain asiakkaiden, tyontekijdiden ja mui-

den sidosryhmien kanssa.

Kohdeyritys tyollistaa paivittdin satoja tyontekija ympari Suomen. Tydsuhteet ovat eri pituisia niin
lyhyista keikkatydsuhteista toistaiseksi voimassa oleviin suhteisiin. Pisimpaan olleet vuokratydnte-
kijat ovatkin olleet kohdeyrityksessa toissa jo lahes 10 vuotta. Kohdeyritys tyollistaa paljon myds
ulkomaalaista tydvoimaa ja uskookin sen lisaantyvan tulevaisuudessa. Kohdeyrityksella on kovat
kasvutavoitteet ja se haluaakin, etta yhtena kilpailuetuna olisi juuri ulkomaalaisen tyontekijan su-

juva tydllistaminen.



2 Monikulttuurinen tyoelama

Monikulttuurisuudella tarkoitetaan ty6elamassa ihmisten kansalaisuuteen, etniseen ryhmaan, us-
kontoon ja kieleen liittyvia asioita. Kun puhutaan monimuotoisuudesta, yhdistetaan siihen myos
muita ihmisen ominaisuuksia, kuten esimerkiksi sukupuoli, ihonvari, seksuaalinen suuntautuminen,
persoonallisuus, sosiaaliluokka, fyysinen ja psyykkinen toimintakyky. (Lahti 2014, 18.) Monikulttuu-
risuutta kasitellaan usein ilmiéna, jossa erilaiset mallit sulautuvat ja taydentyvat ihmisten toimin-
nassa. Td&ma on mahdollista vain, jos hyvaksytdan edelld mainitut ihmisen eri ominaisuudet ja niita
pystytaan kayttdmaan hyoddyksi niin tydelamassa kuin sen ulkopuolellakin. (Karna & Knap-Ste-
faniuk 2019, 69.)

Eri kansalaisuuksien ja etnisiin ryhmiin kuuluvien ihmisten liikkumista ympari maapalloa ja siita joh-
tuvaa yritysten ja yhteiskuntien etnista ja kulttuurista sekoittumista kutsutaan monikulttuurista-

miseksi. Siina keskeista on erilaiset mahdollisuudet ihmisilla, joilla on eri lahtékohdat osallistua glo-
baaliin tybelamaan ja menestya siina. Monikulttuuristumisella on erilaisia vaikutuksia yhteiskuntaan
ja globaaliin talouteen ja siihen vaikuttaa ihmisten liikkuvuus ja kulttuurien sekoittuminen. Monikult-
tuuristumisella on vaikutusta myds yritysten moninaistumiseen, silla yrityksiin tulee tyontekijoita eri-

laisilla taustoilla. (Tienari & Merilainen 2021, 65.)

Kulttuurinen alykkyys maaritelldan kyvyksi toimita ja hallita kulttuurista monimuotoisuutta, joka pe-
rustuu viestinta- ja ihmissuhdetaitoihin ja johtajan ominaisuuksiin suvaitsevuuden ja monikulttuuri-
suuden suhteen (Karna & Knap-Stefaniuk 2019, 78). Se on taitoa tunnistaa, suhtautua ja tydsken-
nelld tehokkaasti ja tuloksellisesti kulttuurisesti erilaisissa yhteyksissa. Se voi antaa itseluottamusta
toimia menestyksekkaasti monenlaisissa kulttuurisissa ymparistoissa ja tydyhteisoissa. Kulttuuri-
sesti alykas ihminen pystyy toimimaan saumattomasti eri kulttuurista tulevien ihmisten kanssa.
Kulttuurinen alykkyys jaetaan kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat kulttuurien valiset taidot, kulttuuri-
nen tietdmys ja kulttuurinen kyvykkyys. Kulttuurien valiset taidot liittyvat kayttaytymisen tulkintaan
ja kulttuurien valisten suhteiden kehittdmiseen ja yllapitamiseen. Kulttuurisella tietdmyksella tarkoi-
tetaan tietamysta eri kulttuurien arvoista, uskomuksista ja kayttaytymisesta. Kulttuurinen kyvykkyys
liittyy yksilon kykyyn hyvaksya ja antaa mahdollisuus tehda yhteisty6ta eri kulttuureista tulevien ih-
misten kanssa. (Bratianu & Paiuc 2022, 320-321.)

2.1 Monikulttuurinen tyoyhteis6

Monikulttuurinen tydyhteisé mahdollistaa erilaisten kulttuuristen ja sosiaalisten ryhmien olemassa-
olon ja yhteistyon, jossa kaikki ovat taysvaltaisia osallistuja. Se toteuttaa yhdessa yrityksen tehta-
via ja tavoitteita. Lisaksi monikulttuurinen tyoyhteiso tekee jatkuvasti t6ita sen eteen, etta tydyhtei-

sdssa ei ole sosiaalista syrjintaa ja henkildstéa koulututetaan monikulttuurisuuden osaamiseen.



(Karna & Knap-Stefaniuk 2019, 69.) Monikulttuurisuus tydyhteisdssa tuo tydelamaan monipuoli-
suutta, innovatiivisuutta ja laajuutta. Se voi tuoda rikkautta palveluihin, tuotantoihin ja tuloksellisuu-
teen. (Lahti 2014, 66.)

Monikulttuurisessa tyoyhteis6ssa jokaisella on omat vastuunsa siina, etta tyoyhteiso toimii ja jokai-
nen kokee olevansa osa sita. Jokaisen on hyva muistaa, etta vaikka itsellddn menisi hyvin, niin kai-
killa muilla ei valttamatta mene. Mikali yksikin tydyhteison jasen kokee syrjintaa, vaheksyntaa tai
eriarvoisuuden tunnetta, tuo se tydyhteisdon negatiivisuutta. (Lahti 2014, 212.) Toimivassa moni-
kulttuurisessa tydyhteisdssa tyontekijat antavat toisilleen vertaistukea ja -apua, joka voi olla tiedol-
lista, valineellista tai emotionaalista. Tama johtaa tydyhteisdssa laajempaan tietojen ja taitojen ja-
koon sekd monipuolisempaan osaamiseen. Tuen ja avun jakaminen tydyhteisdssa rakentaa luotta-
muksellisia suhteita ja avointa ilmapiiria, mika edistda mydnteisia muutoksia tydyhteiséssa. (Usma-
nova, Wang & Younas 2022, 279.)

Monikulttuurinen tydyhteison tulee jatkuvasti kehittya ja oppia asioita eri kulttuureista. Kulttuurista
oppimista tulee tapahtua yksildlliselld, ammatillisella seka yrityksen ja yhteiskunnan tasolla. Sen
avulla voidaan oppia ymmartamaan ihmisten kayttaytymismalleja, oletuksia ja odotuksia seka mah-
dollisia haasteita. (Kinos ym. 2023, 174.) Monikulttuurinen tiimitydskentely edistdd ennakkoluulojen
ja stereotypioiden vahenemista, mika on tarkeaa inmisen monikulttuurisessa kasvamisessa (Ing-
mar & Ragnarsdottir 2019, 455).

2.2 Monikulttuurinen johtaminen

Kulttuurien valinen johtaminen on tieteenala, joka tutkii kulttuurin ja johtamisen tai yrityksen valista
suhdetta. Siina erilaisuus ja monikulttuurisuus tulisi nahda esteiden sijaan mahdollisuutena, joka
edistaa yrityksen oppimista, kasvua ja synergiaa. Kulttuurien valisessa johtamisessa kasitellaan
kulttuurien sopeutumista ja korostetaan erilaisuuksien huomioon ottamista. Siina johtajien tehta-
vana on edistaa ja hyédyntaa erilaisuutta, jotta yritys voi toimia mahdollisimman tuottavasti. (Inter-

national Journal of Cross Cultural Management 2021, 167.)

Monikulttuurinen johtaminen tunnetaan myds nimilla kulttuurisen monimuotoisuuden johtaminen tai
kulttuurien valinen johtaminen. Silla tarkoitetaan vahintaan kahden eri yrityksessa olemassa olevan
kulttuurin johtamista. Mita enemman eri kulttuureita yrityksessa on rinnakkain, sitd enemman johta-
mista tulisi muokata monikulttuurisempaan suuntaan seka huomioida yksittaisten tyéntekijaryhmien
yhtalaisyyksia ja kulttuurieroja. (Karna & Knap-Stefaniuk 2019, 70.) Monikulttuurisessa johtami-
sessa on ennen kaikkea kyse monikulttuurisuuden tunnustamisesta, huomioon ottamisesta ja kun-
nioittamisesta. Sen tulee pyrkia vahentamaan ennakkoluuloja ja syrjintéda tyoyhteisossa. Monikult-

tuuristuva ty6elama vaikuttaa yhad useammin yritysten johtamisprosesseihin, joita taytyy kehittda



jatkuvasti. Erityisesti henkilostdasioissa tarvitaan jatkuvasti kehitysty6ta, kuten erilaisten koulutus-
ten toteuttamisessa seka uusien viestintamuotojen kehittdmisessa. (Karna & Knap-Stefaniuk 2019,
75—76.) Monikulttuuriseen johtamiseen kuuluu kolme eri vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa keski-
tytdén ohjaamaan ihmisia kohti muutosta ja monikulttuurisempaa tydyhteis6a. Toisessa vaiheessa
luodaan tunnesiteitd ihmisten valilla eli yritetdan tutustuttaa tydyhteison jasenet toisiinsa. Kolman-
nessa vaiheessa viedaan monikulttuurisuus itse tydhon ja tyétehtaviin. Monikulttuurisen johtamisen
haasteet liittyvat useimmiten kulttuurierojen ymmarrykseen, kielimuureihin, viestintatyyliin, paatok-

sentekoprosesseihin seka monikulttuurisuuden hyvaksyntaan. (Bratianu & Paiuc 2022, 322.)

Monikulttuurisessa johtamisessa tarvitaan monia taitoja, joiden avulla voidaan johtaa yritysta pa-
remmin. Vieraan Kielen taito ja kyky johtaa ihmisia eivat riitd monikulttuurisuuden johtamisessa.
Kulttuurinen alykkyys on tarkeassa osassa monikulttuurista johtamista. Monikulttuurisuuden johta-
misessa on kolme ominaisuutta, jotka johtajan tulisi hallita. Nama ovat tietdmys kulttuurien valisista
eroista, kyky tunnista ja tulkita muiden ihmisten kayttaytymista ja asenteita seka kyky reagoida
toisten kayttaytymiseen sopeutumalla toiseen osapuoleen ilman stereotypioita. (Karna & Knap-Ste-
faniuk 2019, 77-78.) Lisaksi monikulttuurinen johtaminen edellyttaa johtajalta tehokkaita viestinta-
taitoja, jotta han pystyy johtamaan henkildstéa (Usmanova ym. 2022, 274). Johtajan onnistuminen
viestinnassa tukee yrityskulttuuria ja saa henkildstolle tunteen, ettd he ovat osa yritysta. Yritykseen
kuuluminen on tarkeaa, silla silloin henkildstdé on motivoitunutta ja sitoutunutta, mika taas edistaa
liiketoimintaa. (Usmanova ym. 2022, 284.)

Kulttuurieroilla on keskeinen rooli monikulttuurisessa johtamisessa ja sen tehokkuudessa, silla eri-
laiset kulttuurit edellyttavat erilaista johtamista (Bratianu & Paiuc 2022, 322). Johtajan tulee olla
kulttuurisesti herkka ja edistaa luovuutta ja motivaatiota johtamisella. Mikali johtajalla ei ole asian-
mukaisia kulttuurienvalisia johtamistaitoja, voi se aiheuttaa tyOyhteisdssa ristiriitoja ja konfliktitilan-
teita. (Agarici, Scarlat, & lorga 2020, 1026.) Johtajan tulee nahda kulttuuritaustat ja niiden erot tyo-
yhteis6ssa siten, ettd monikulttuurisuus koetaan tydyhteisdssa lisaarvona (Bratianu & Paiuc 2022,
322). Kun johtaja on avoin ja ymmartava muita kulttuureita kohtaan, oppii niista ja hyddyntaa tietoa
johtamisessa, syntyy kulttuuri, joka mahdollistaa yrityksen menestyksen erilaisissa ymparistdissa.
Tiivistettynd monikulttuurinen johtaminen on siis kyky tydskennella tehokkaasti eri kulttuurien va-
lilla. Se ei ole vain tietoa tydntekijdiden monikulttuurisuudesta vaan myoés kykya kayttaa tietoa kay-
tanndssa. (Karna & Knap-Stefaniuk 2019, 79.)



2.3 Monikulttuurisuuden hyodyt ja haasteet tyoelamassa

Monikulttuurisessa tydyhteis6ssa voidaan havaita seka hydtyja etta haittoja, joilla molemmilla on
vaikutuksia yrityksen toimintaan. Johtajilla on tarkea rooli ndiden havaitsemisessa, tydyhteison ke-
hittdmisessa, hyotyjen edistamisessa seka haittojen vahentamisessa. (Karna & Knap-Stefaniuk
2019, 75.) Haasteet voivat tuoda tydyhteis66n konfliktitilanteita, jotka aiheuttavat negatiivista ilma-
piiria tyoyhteis6on. Negatiivinen ilmapiiri tydyhteisdssa vaikuttaa tydn tuottavuuteen ja sita kautta
my0s yrityksen menestykseen. Monikulttuurisen tydyhteisén haasteiden ratkaisemiseksi tarvitaan

kaikilta tyOyhteison jaseniltd joustavuutta ja sopeutuvuutta. (Doukanari ym. 2021.)

Monikulttuurinen tydyhteiso tarjoaa paljon hyotyja yritykselle. Se voi edistda kulttuurien ymmarta-
mistd, sosiaalisia taitoja, kriittista ajattelua, ongelmanratkaisukykyd, joustavuutta ja sopeutumisky-
kya. (Doukanari, Ktoridou, Efthymiou, & Epaminonda 2021.) Tydntekijat oppivat toisiltaan eri kult-
tuureista ja pystyvat soveltamaan saatua tietoa tyétehtaviinsa. Monikulttuurinen tydyhteisé lisda
tyontekijoiden suvaitsevuutta eri kulttuurien edustajia kohtaan. Lisaksi tyontekijat ymmartavat eri
maista tulevia ihmisia ja kulttuurieroja seka hyvaksyvat kulttuurierot. Tama lisaa tiimissa jasenten
hyvaksynnan tunnetta, joka vaikuttaa suoraan motivaatioon, tydn laatuun ja tehokkuuteen. Moni-
kulttuurisella tydyhteisolla on paljon erilaista osaamista, joka vaikuttaa tydyhteisén luovuuteen, on-
gelmien ratkaisuun ja uusien innovaatioiden I6ytamiseen positiivisesti. Monikulttuurisella tydyhtei-
sélla on myds paremmat mahdollisuudet paasta kansainvalisille markkinoille ja kyky toimia tehok-
kaasti eri kulttuurien risteyksissa seka tunnistaa tehokkaasti kansainvalisten markkinoiden tarpeet.
(Karna & Knap-Stefaniuk 2019, 72-73, 74.)

Kielimuurit ja kielitaidon puute ovat yksi merkittavimmista haasteista tydyhteisdssa, silla ne tuovat
kommunikaatiohaasteita ihmisten valilla. Kielimuurien takia monet keskustelut voivat kestda huo-
mattavasti pidempaan, silla inmisten taytyy selittda asiat monella eri tavalla, jotta tulevat ymmarre-
tyksi. (Doukanari ym. 2021.) Ne voivat vaikuttaa tyontekijoiden valiseen kommunikaatioon. Esimer-
kiksi heikomman kielitaidon omaava voi valttaa tai minimoida kommunikointiaan pelaten negatiivi-
sia kommentteja tai kasvojen menettamista. (Usmanova ym. 2022, 286.) Kielimuurit voivat aiheut-
taa myas ristiriitoja ja vaarinymmarryksia inmisten valille. Kun maahanmuuttaja oppii maan viralli-
sen kielen, helpottaa se myds kulttuuriin ja yhteiskuntaan tutustumista seka tydmarkkinoille paa-
sya. (Kinos ym. 2023, 176.) Kielimuurien ratkaisemiseksi tydyhteisdn jasenet voivat keksid muita
keinoja tehda yhteisty6ta ja ndma ratkaisut voivat olla hyvinkin innovatiivisia. (Doukanari ym.
2021).

Ennakkoluulot, stereotypiat ja kulttuurierot ovat myés monikulttuurisen tydyhteisén haasteita, joita
pidetaan tiimityoskentelya vaikeuttavina asioina. Jotta naista voitaisiin paasta eroon, tulisi kaikille

tydyhteisdn jasenille tarjota mahdollisuus tutustua uusiin kulttuureihin, oppia toisten jasenten



erilaisista kulttuuritaustoista seka tarkastella omaa kulttuuriaan eri nakokulmista. (Ingmar & Rag-
narsdottir 2019, 455—-456.) Kulttuurierojen vaarinkasitykset voivat kehittya konflikteiksi, jotka hairit-
sevat yrityksen tavoitteiden onnistumista, ja siksi niiden valttdminen olisikin ensisijaisen tarkeaa.
Kulttuurierojen ymmartaminen on avainasemassa kulttuurien valisen osaamisen rakentamisessa

seka onnistuneen monikulttuurisen tydyhteison luomisessa. (Agarici ym. 2020, 1026.)

Epaluottamus, ristiriidat ja vaarinkasitykset ovat yleisia haasteita monikulttuurisessa tydyhteisdssa,
ja ndma johtuvat monesti kulttuurieroista. Monikulttuurisuus voi luoda negatiivisen ilmapiirin tydyh-
teis66n, mikali ei ymmarreta kulttuurieroja ja osata kasitella siihen liittyvia ongelmia. On hyva muis-
taa, ettd vaikka monikulttuurisella tydyhteisolld on potentiaalia olla tehokkaita ja toimivia, voi niista
tulla myds vahiten tuottavia, silla tydyhteisdn kehittyminen voi olla hitaampaa, koska tydyhteison ja
luottamuksen rakentaminen tarvitsevat yleensa enemman aikaa. (Karna & Knap-Stefaniuk 2019,
74-75.)

2.4 Hofsteden kulttuuriset ulottuvuudet

Hofsteden malli maarittelee kulttuurin mielen kollektiiviseksi ohjelmaksi, joka erottelee ihmisryhmia
ja kulttuureita toisistaan (Khlif 2016, 547). Hofsteden malli on yksi vaikutusvaltaisimmista ja tutki-
tuimmista kansojen valisia kulttuurieroja kuvaavia malleja. Sen avulla pyritddn mittaamaan kaytan-
nollisesti erilaisia kulttuureja. Malli onkin osoittautunut hyédylliseksi, kun analysoidaan kansallisia
kulttuureja ja tarkastellaan niiden vaikutuksia yrityksiin ja johtajien toimintatapoihin. (Chun ym. 353,
355.) Malliin kuuluu kuusi ulottuvuutta, jotka havainnollistetaan kuvassa 1. Nama ulottuvuudet ovat
valtaetaisyys, individuaalisuus vs. kollektiivisuus, maskuliinisuus vs. feminiinisyys, epavarmuuden
valttdminen, pitkan vs. lyhyen aikavalin orientaatio ja hemmottelu vs. pidattyvaisyys (Shao 2020,
1). Nama ulottuvuudet vaikuttavat yhteiskunnallisesti maan kaytésmalleihin jokapaivaisessa ela-
massa. Tydelamassa ne vaikuttavat erityisesti johtamiskasityksiin, johtamistapoihin, paatdksenteon

psykologisiin tekijoihin ja resurssien hallintaan. (Brion & Ampah-Mensah 2021, 1462.)

Hofsteden malli on kerannyt myds kritiikkia sen patevyydesta, silla yksilotasolla kaikki maan kansa-
laiset eivat valttamatta jaa samoja arvoja (Noorbehbahani & Salehi 2021, 226—-227). Lisaksi sitd on
kritisoitu siita, ettd se on joustamaton, silla se ei ota huomioon kulttuurissa ajan myoéta tapahtuvia
muutoksia. Mikali Hofsteden mallia halutaan hyédyntaa tutkimuksissa luotettavasti, tulisi kulttuurien
ulottuvuuksien mittausstandardeja tarkistaa saanndllisesti, jotta niiden tarkkuus sailyy. (Chun ym.
2021, 353-354)



Hemmottelu Individuaalisuus
VS VS.

pidéttyvéisyys kollektiivisuus

Pitkan Maskuliinisuus

VS.
_ A VS.
thygn alka\_falln feminiinisyys
orientaatio

Epavarmuuden
valttaminen

Kuva 1. Hofsteden kulttuuriset ulottuvuudet

Valtaetaisyydella tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin yhteiskunta hyvaksyy sen, ettd valta yrityksessa
jakautuu hierarkkisesti (Shao 2020, 2). Siina keskitytddn myos ihmisten valiseen tasa-arvoon ja
eriarvoisuuden asteeseen (Khlif 2016, 547). Korkean valtaetéisyyden kulttuureissa kannustetaan
vallan epatasaiseen jakautumiseen ihmisten kesken, kun taas pienissa valtaetaisyyden kulttuu-
reissa yrityksen vallan jakautuminen on tasaisempaa. Korkean valtaetaisyyden kulttuureissa vuoro-
vaikutus johdon ja alaisten valinen vuorovaikutus on pienta. Sielld johto kertoo, kuinka toimitaan ja
alaisten tehtdvana on totella johtoa. (Shao 2020, 2.) Korkean valtaetaisyyden kulttuureissa on suu-
ria valta- ja varallisuuseroja ja johtajilla on yrityksissa suurin paatoksentekovalta. Tallaisissa kult-
tuureissa johtajat saattavat ryhtya todennakoisemmin riskialttiisiin toimiin ja hallinnoivat voimak-
kaasti yrityksia. (Khlif 2016, 547.) Pienen valtaetaisyyden kulttuureissa hierarkkinen ero on pienta

ja vuorovaikutus johdon ja alaisten valilla on molemminpuolista (Shao 2020, 2).

Individuaalisuus ja kollektiivisuus kuvaavat sita, kuinka yksilo- tai ryhmakeskeinen kulttuuri on. Indi-
viduaalisessa kulttuurissa ollaan yksilokeskeisia ja yksildiden odotetaan pystyvan huolehtia itses-
taan. (Shao 2020, 2.) Siina tuetaan yksiléllisia saavutuksia ja yksilén oikeudet ovat hallitsevassa
asemassa. Tallaisessa kulttuurissa johdolle on tarkeintd oma etu muiden sijasta (Khlif 2016, 547).
Yksilon lisdksi individuaalisessa kulttuurissa perheen rooli on tarkeassa roolissa (Noorbehbahani &
Salehi 2021, 228). Kollektiivisessa kulttuurissa korostetaan ryhmaa ja sen riippuvuutta. Ryhman

jasenet suojelevat toisiaan ja huolehtivat toisistaan. Siina ryhman saavutuksia korostetaan yksilon
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saavutusten sijaan. (Shao 2020, 2.) Kollektiivisessa kulttuurissa yksildiden odotetaan ajavan ryh-

man tarpeita ja etuja omien sijasta (Noorbehbahani & Salehi 2021, 228).

Maskuliinisuudessa ja feminiinisyydessa arvioidaan naisten ja miesten rooleja kulttuurissa seka nii-
den eroja (Shao 2020, 2). Siina keskitytaan sosiaalisten roolien jakamiseen (Khlif 2016, 547). Mas-
kuliinisessa kulttuurissa sukupuoliroolijako on suuri, jolloin miesten odotetaan omaksuvan hallit-
seva ja itsevarma rooli. Siina naisten rooli on olla palveluhenkisia ja huolehtia kodista ja aineetto-
masta eldmanlaadusta. Maskuliinisessa kulttuurissa korostuu kilpailuhenkisyys ja menestyksen ta-
voittelu sekd saavutuksista palkitaan esimerkiksi suurilla palkankorotuksilla. (Shao 2020, 2.) Siina
tarkeita arvoja ovat asema, raha ja rohkeus (Noorbehbahani & Salehi 2021, 229). Feminiinisessa
kulttuurissa sukupuolien valinen rooli on pienempi sekd miehet ja naiset ovat tasa-arvoisemmassa
asemassa. (Shao 2020, 2.) Siina annetaan enemman merkitysta ihmissuhteille, vaatimattomuu-
delle ja heikoista huolehtimisille ja elamanlaadulle (Khlif 2016, 547). Feminiinisessa kulttuurissa
korostetaan hyvia tydoloja, turvallisuutta ja tunteiden avointa ilmaisemista kilpailun ja menestyksen
tavoittelun sijaan (Shao 2020, 2). Tarkeita ovat hienovaraiset arvot, kuten henkilékohtaiset suhteet,

toisten huomioiminen ja elamanlaatu (Noorbehbahani & Salehi 2021, 229).

Epavarmuuden valttaminen kasittelee sita, kuinka kulttuurissa suhtaudutaan epavarmuuteen. Kor-
kean epavarmuuden kulttuurissa pyritaan valttdmaan epavarmuutta laatimalla mahdollisimman tar-
kat suunnitelmat esimerkiksi normien, saantdjen, standardien ja lakien avulla. Mikali naita rikotaan,
niin todennakdisesti ihmisia rangaistaan tai arvostellaan ankarasti. (Shao 2020, 2.) Korkean epa-
varmuuden kulttuurissa ihmiset eivat sieda epavarmuutta ja arvostavat lakeja ja saadoksia, jotta
epavarmuus ja epaselvyys vahenee. Johtajat eivat uskalla ottaa riskeja ja ovat huolissaan kustan-
nuksista. (Khlif 2016, 548.) Matalan epavarmuuden kulttuurissa suhtaudutaan epavarmuuteen ja
sen tuomiin haasteisiin suopeammin. Erilaisia normeja ja saantdja on huomattavasti vahemman ja
niiden poikkeamisesta ei rangaista. Matalan epdvarmuuden kulttuurissa ihmiset suhtautuvat suvait-
sevasti erilaisiin mielipiteisiin ja ihmiset uskaltavat kertoa mielipiteensa ilman pelkoa uhatuksi tule-
misesta. (Shao 2020, 2.) Matalan tason epavarmuuden kulttuureissa ihmiset ovat hyvin joustavia,
he voivat hyvin ja kulttuurissa hyvaksytdan monenlaiset kayttdytymismallit (Noorbehbahani & Sa-
lehi 2021, 228).

Pitkan ja lyhyen aikavalin orientaatiossa tarkastellaan sita, kuinka kulttuurissa suhtaudutaan tule-
vaisuuteen, nykyhetkeen ja menneisyyteen. Pitkan aikavalin orientaatiossa keskitytdan tulevaisuu-
teen ja siina korostetaan pitkajanteisyytta. (Shao 2020, 2.) Siind halutaan luoda hyvia pitkaaikaisia
suhteita sidosryhmiin, jotta my6s tulevaisuudessa olisi niihin vahvat siteet (Khlif 2016, 548). Pitkan
aikavalin orientaation kulttuureissa on tyypillista, etta ollaan huolissaan tulevaisuudesta ja siina

keskitssa ovat sdastavaisyys, sinnikkyys, kestavyys ja vauraus. Tassa keskitytdan siihen, miten
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suorituskyky ja toimenpiteet vaikuttavat tuleviin sukupolviin. (Noorbehbahani & Salehi 2021, 228—
229.) Lyhyen aikavalin orientaatiossa keskidossa on enemman nykyhetki ja menneisyys. Esimer-
kiksi pitkan aikavalin orientaatiossa talouskasvu on nopeaa ja kulttuuri on vauras, kun taas lyhyen
aikavalin orientaatiossa talouskasvu voi olla hidasta ja olematonta. (Shao 2020, 2.) Lyhyen aikava-
lin orientaation kulttuureissa kunnioitetaan perinteita, sosiaalisten vaatimusten tayttdminen on tar-
keada. (Noorbehbahani & Salehi 2021, 228-229.)

Hemmottelun ja pidattyvaisyyden nakdkulma kasittelee ihmisten sosiaalisia suhteita. Hemmottelun
kulttuurissa sallitaan ihmisten hauskanpito ja nautinto. Niissa ihmiset ovat optimistisempia ja kult-
tuurissa kehitysprosessit sujuvat nopeammin. Pidattyvaisessa kulttuurissa valvotaan ihmisten nau-
tintoa ja sita rajoitetaan sdanndailla ja normeilla. TAma johtaa siihen, ettd ihmiset ovat usein kieltei-
sia ja pessimistisia. Hemmottelun kulttuurit ovat yleisempia Lansi-Euroopassa seka Pohjois- ja
Etela-Amerikassa, kun taas pidattyvainen kulttuuri on enimmillaan Ita-Euroopassa, Aasiassa ja
muslimikulttuureissa. (Shao 2020, 2-3.)
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3 Ulkomaalaisen tyontekijan kotoutuminen

Viimeisten vuosien aikana maahanmuutto Suomeen on lisdantynyt. Suomessa, kuten useimmissa
muissakin Euroopan maissa, syntyvyys on laskussa ja Suomessa on pulaa ammattitaitoisesta tyo-
voimasta. Suomen tyomarkkinat tarvitsevat lisda tydévoimaa, joten Suomi ottaa vastaan mielellaan
tyoperaisia maahanmuuttajia, silla on hyvin epatodennakaista, etta syntyvyyden kasvulla saataisiin
tyévoimapula ratkaistua. Suurin osa Suomeen tulevista maahanmuuttajista Euroopan unionin alu-
eelta on virolaisia. EU:n ulkopuolelta suurin potentiaali on Vengjassa ja muissa entisissd Neuvosto-
liton maissa. (Ryazantsev, & Gadzhimuradova 2021, 146, 149.) Vaikka potentiaalisia venalaisia on
paljon, voi heidan tulijoiden maara Suomeen kuitenkin laskea Ukrainan sodan my6ta, silla Suomi
on rajoittanut venalaisten Suomeen tuloa (Rajavartiolaitos 2022). Tydperainen maahanmuutto ja-
kautuu useisiin ryhmiin, jotka vaihtelevat kausitydévoimasta huippuasiantuntijoihin ja yrittajiin. Li-
saksi maahanmuuttoa tapahtuu perhe- ja opiskelusyista. (Ryazantsev, & Gadzhimuradova 2021,
146, 149.)

Suomi on kiinnostunut erityisesti tydperdisestd maahanmuutosta, joka tulee rajanaapurimaista ja -
alueilta, silld he tuntevat parhaiten suomalaisen yhteiskunnan perinteet ja periaatteet. Lisdksi raja-
naapurimaista tulevilla on yleensa parhaimmat edellytykset kotoutumiselle, mika vahentaa kotoutu-
miskustannuksia. (Ryazantsev, & Gadzhimuradova 2021, 161.) Maahanmuuttoviraston (2022) mu-
kaan eniten Suomeen muuttavista haki oleskelulupaa juuri tydnteon perusteella. Suomen maahan-
muuttoviraston tavoitteena on, ettd Suomeen muuttaminen olisi nopeaa ja sujuvaa erityisesti silloin
kun henkil6lla on tyd- tai opiskelupaikka seka oleskeluvan kriteerit tayttyvat. Tavoite saadaan to-
teutettua lyhentamalla kasittelyaikoja seka sujuvoittamalla oleskeluluvan hakemista ja tekemalla

siita lapinakyvaa. (Maahanmuuttovirasto 2022.)
3.1 Kotoutuminen

Kotoutumisella tarkoitetaan maahanmuuttajien prosessia, jossa tarkoituksena on lisatd maahan-
muuttajan osallisuutta, yhdenvertaisuutta ja tasa-arvoa yhteiskunnassa (Kotoutuminen.fi 2021).
Kotouttamisesta saadetaan myds laissa, joka on laki kotoutumisen edistamisesta (1386/2010). Sen
tarkoituksena on tukea ja edistaa kotoutumista ja maahanmuuttajan mahdollisuutta osallistua aktii-
visesti yhteiskunnan toimintaan. Laki edistdd myos tasa-arvoisuutta ja yhdenvertaisuutta seka vuo-
rovaikutusta eri vaestéryhmien kesken. Maahanmuuttajien tydllistymista seka yhteiskunnallista yh-
teenkuuluvuutta ja kotoutumisen kaksisuuntaisuutta edistetdan myés kotoutumisen politiikalla. Silla
tuetaan myds maahanmuuttajien osallisuutta kaikkialla yhteiskunnan osa-alueilla. Sen painopis-
teitd ovat maahanmuuttajaperheiden tukeminen, aikuisten maahanmuuttajien tyollistymisen edista-

minen, maahanmuuttajien kuntalaiseksi asettuminen, kansainvalistd suojelua saavien sujuva
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ohjautuminen kuntiin, valtion ja kuntien yhteisty6 ja kansalaisyhteiskunnan mukaan liittdminen ko-

toutumista edistavaan tyohon. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023.)

Kotoutumista kuvataan sosiaalisena, kulttuurisena, poliittisena ja taloudellisena prosessina, joka
tapahtuu, kun maahanmuuttajat saapuvat uuteen yhteiskuntaan. Kotoutuminen on yksi maahan-
muuttokeskustelun keskeisimmista kasitteista. Silla tarkoitetaan sitd, etta kulttuurinen ja etninen
identiteetti sdilyy samalla, kun maahanmuuttaja osallistuu aktiivisena jasenena uuden yhteiskun-
nan arkeen. Kotoutuminen on kaksisuuntainen prosessi, jossa seka maahanmuuttajilla etta paikal-
lisilla on aktiivinen rooli. (Elfadl, Lilja, Skogberg, Selling, & Castaneda 2020, 46.) Silla tarkoitetaan
myos maahanmuuttajien vastaanottamista seka ymmartamista, ettd muutoksia tapahtuu yhteiskun-

nallisella tasolla. (Kinos ym. 2023, 166.)

Kotoutumisen onnistumiseen vaikuttavat sekd ennen muuttoa ja muuton jalkeiset asiat. Tallaisia
asioita voivat olla esimerkiksi erilaiset tapahtumat kotimaassa, kuten sodat ja muut traumaattiset
tekijat, aikaisempi koulutus ja tydkokemus, eldamanlaatu ja sosiaaliset tunteet, kuten yksinaisyys.
Ennen muuttoa tapahtuneet asiat eivat kuitenkaan ole ratkaisevassa osassa kotoutumisen onnistu-
misessa, vaan on tarkeaa keskittya kotouttamiseen siten, ettd kotoutumisella on kaikki mahdolli-
suudet onnistua, vaikka haasteita olisikin entisessa kotimaassa ollut paljon. (Elfadl ym. 2020, 56.)
Erityisesti alkuvaiheessa maahanmuuttajat tarvitsevat paljon tukea, jotta he voivat kotoutua Suo-

meen. (Ryazantsev, & Gadzhimuradova 2021, 160.)

Kotoutuminen vaatii tutustumista suomalaiseen kulttuuriin. Tassa auttaa vuorovaikutus erityisesti
paikallisten kanssa. Vuorovaikutus tapahtuu usein perheen ulkopuolella esimerkiksi koulussa ja
toissa. Niissa maahanmuuttajat voivat verkostoitua ja sita kautta oppia suomalaisesta kulttuurista
seka sopeutua siihen. (Ryazantsev, & Gadzhimuradova 2021, 159.) Kotoutumisen aikana maahan-
muuttaja luo sosiaalisia suhteita uuteen asuinmaahansa ja ndma suhteet auttavat hanta asettu-
maan ja sopeutumaan yhteiskuntaan. Sosiaalisia suhteita voidaan luoda yhteiskunnan jaseniin,
kerhoihin, yhdistyksiin tai muihin etnisten ryhmien kanssa. Sosiaalisten suhteiden luominen edistaa
kotoutumista rakenteellisesta nakdkulmasta, silld sosiaalisten suhteiden avulla maahanmuuttajat
saavat lisatietoja elamisen kannalta tarkeista asioista, kuten tyopaikoista, asunnoista ja koulutuk-
sista. (Wessendorf & Phillimore 2019, 126.)

Kotoutumisen yksi tarkeimmista asioista on kielitaito, silld puutteellinen kielitaito voi vaikeuttaa ko-
toutumista seka aiheuttaa syrjintdd. Suomen kielen taito auttaa koulutuksessa, tydssa ja sosiaali-
sessa elamassa ja heikko kielitaito vahentad merkittavasti kotoutumismahdollisuuksia. (Ryazant-
sev, & Gadzhimuradova 2021, 160.) Suomessa tarjotaan paljon erilaisia palveluita, jotka helpotta-
vat maahanmuuttajia asettumaan, tydllistymaan ja oppimaan kielta eli kotoutumaan Suomeen. Tal-

laisia palveluita ovat muun muassa alkukartoitus, kotoutumissuunnitelma ja kotoutumiskoulutus.
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(InfoFinland.fi, 2023.) Jotta kotoutuminen voi onnistua, edellyttda se maahanmuuttajan omaa aktii-
visuutta, yhteiskunnan vastaanottavuutta seka sen kehittamista viranomaisten ja muiden toimijoi-

den yhteistyona. (Kotoutuminen.fi 2021.)
3.2 Kotouttaminen

Kotouttamisella tarkoitetaan maahanmuuttajan monipuolista kotoutumisen edistamista ja tukemista
viranomaisten ja muiden tahojen toimenpiteilla ja palveluilla. Se on maahanmuuttajan ja yhteiskun-
nan vuorovaikutteista kehitysta, jonka tavoitteena on antaa maahanmuuttajalle yhteiskunnassa ja
tybelamassa tarvittavia tietoja ja taitoja. (Kallio, Kotkas & Palander 2018, 289.) Kotouttaminen ym-
marretaan tavoitteelliseksi tyoksi, jota hoitavat eri toimijat ja sen avulla helpotetaan maahanmuutta-
jien paasya esimerkiksi tydmarkkinoille ja erilaisten palveluiden ja oikeuksien piiriin. Sen avulla py-
ritddn myos vahentdmaan esteitd, jotka vaikeuttavat kotoutumisprosessia. Tallaisia ovat esimer-
kiksi puutteellinen kielitaito tai erilaiset pelot. Lisaksi kotouttamisella tuetaan maahanmuuttajan

mahdollisuuksia oman kielen ja kulttuurin yllapitamiseen. (Hiitola, Anis & Turtiainen 2018, 32.)

Laki kotoutumisen edistamisesta saatelee myos kotouttamista. Sité sovelletaan henkil66n, jolla on
voimassa oleva oleskelulupa Suomessa, jonka oleskeluoikeus on rekisterdity tai jolle on mydnnetty
oleskelukortti. Laki sdatelee, etta paikallisten viranomaisten on kehitettdva kotouttamista monipuo-
lisena yhteistydna. Siihen tulisi osallistua kunta, ty6- ja elinkeinotoimisto, hyvinvointialue, Kansan-
elakelaitos ja poliisi. Lisaksi siina voi olla mukana myds kotoutumista edistavia toimenpiteita ja pal-

veluja jarjestavat jarjestot, yhdistykset ja yhteisot. (Laki kotoutumisen edistdmisesta)

Maahanmuuttajilla on oikeus eika velvollisuus kotouttamistoimiin ja niihin osallistumisiin. Kotoutta-
mistoimet kaynnistaa tyo- ja elinkeinotoimisto tai kunta ja se aloitetaan alkukartoituksella. Tahan
paasee tydnhakijaksi rekisterditynyt tyétdon tydnhakija maahanmuuttaja, joka saa toimeentulotukea
tai kotouttamistoimia pyytanyt henkild. Alkukartoituksen tavoitteena on arvioida, tarvitseeko henkild
kotouttamissuunnitelmaa. Kotouttamissuunnitelma sisaltaa suunnitelman kotoutumiskoulutuksesta
seka niista tuista, joita tarvitaan tyollistymiseen ja yhteiskuntaan osallistumisen edistamiseen. Siina
maaritelldaan myos suomen tai ruotsin kielen opiskelusta seka mahdollisista muista koulutuksista.
(Saukkonen 2013, 89.)

Suomen kotouttamispolitikka on muuttunut aktiivisemmaksi ja tehokkaammaksi, silla maahanmuu-
ton kasvu on pakottanut kehittamaan sita. Kotouttamis- ja maahanmuuttopolitiikan kehittaminen on
ainut vaihtoehto, jotta prosessi saadaan entistd sujuvammaksi ja maahanmuuttajat kotoutettua
suomalaiseen yhteiskuntaan. Suomen maahanmuuttopolitiikan tavoitteena on pyrkia luomaan suo-
tuisat olosuhteet maahanmuuttajien kotoutumiselle ja edistda heidan kotouttamistaan. (Ryazant-
sev, & Gadzhimuradova 2021, 161.)
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3.3 Oleskeluluvat ja tyonteko-oikeus Suomessa

Maahanmuuttovirasto eli Migri paattaa maahanmuutto-, turvapaikka-, pakolais- ja kansalaisuusasi-
oista seka yllapitad Suomen vastaanottojarjestelmaa. Sen tehtavia ovat ulkomaalaisten maahantu-
loon, maassa oleskeluun, pakolaisuuteen seka kansalaisuuteen liittyvat asiat, ulkomaalaisrekisterin
hoitaminen seka tietotuotanto viranomaisille ja kansainvalisille jarjestdille. (Maahanmuuttovirasto
2023a.)

Ulkomaalaiset tydntekijat jaectaan kansalaisuuksien perusteella eri kanaviin ja muun muassa nai-
den perusteella maaritelldan tydnteko-oikeus, rekisterdinti ja oleskeluluvat. Kansalaisuuden perus-
teella eri kanavat ovat Pohjoismaiden kansalaiset, EU-maiden kansalaiset ja heihin rinnastettavat
seka kolmansien maiden eli EU- ja ETA-alueen ulkopuolisten maiden kansalaiset. Ulkomaalaisten
tyonteko-oikeuteen vaikuttavat myds tyo ja tydtehtdva seka missd ominaisuudessa ulkomaalainen
tyontekija tydskentelee. Ulkomaalaisia koskeva lupajarjestelma on monimutkainen ja se sisaltaa
paljon erilaisia harkintaa sisaltavia lupamenettelyja, jotka monet ovat varsin yksil6kohtaisia. (Sorai-
nen 2014, 50.)

Eu-maan, Pohjoismaan, Liechtensteinin ja Sveitsin kansalainen ei tarvitse oleskelulupaa Suo-
meen, vaan han saa aloittaa tydét Suomessa heti Suomeen saavuttua. Mikali tarkoituksena on oles-
kella Suomessa pidempaan kuin kolme kuukautta, on henkildn haettava EU-rekisterdintia. Pohjois-
maan kansalaiset hakevat rekisterdintia Digi- ja vaestotietovirastosta ja muut hakevat rekisterdintia
Maahanmuuttovirastosta. (Maahanmuuttovirasto 2023b.) Tydntekijdiden vapaa liikkuvuus on yksi
EU:n keskeisia periaatteita ja se mahdollistaa jokaiselle EU- ja ETA-maan kansalaiselle oikeuden
tydskennella EU- ja ETA-maiden sisalla ilman tydlupaa seka asua siella tydnhakijana ja tyonteki-
jana seka tulla kohdelluksi tasa-arvoisesti maan omien kansalaisten kanssa muun muassa tyon-

saannin, tyoolojen ja muiden etuuksien suhteen. (Euroopan komissio 2022.)

Mikali ulkomaalainen henkild tulee EU- ja ETA-maiden ulkopuolelta eli on niin sanottu kolmannen
maan kansalainen ja aikoo oleskella Suomessa yli 90 paivaa, tarvitsee han oleskeluluvan Suo-
meen. Kolmannen maan kansalainen hakee oleskelulupaa Maahanmuuttovirastosta. Tyontekoa
varten kolmannen maan kansalainen tarvitsee oleskeluluvan, mikali han oleskelisi Suomessa alle
90 paivaa. (Maahanmuuttovirasto 2023c.) Oleskeluluvassa maaritellaan henkilon tydénteko-oikeu-
desta ja sen ehdoista. Siina voidaan maaritella paljonko henkild saa tehda t6ita, milla ammattialalla
tai tydnantajan palveluksessa saa tyoskennelld ja mitd tehtavia saa tehda. Oleskeluluvassa voi olla
myos rajoittamaton tyonteko-oikeus, mika tarkoittaa, ettd kyseinen henkilé saa tehda millaisia t6ita

tahansa, kunhan ne ovat sallittuja Suomen laissa. (Maahanmuuttovirasto 2023d.)
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3.4 Tyonantajan ja tyontekijan velvollisuudet

Tyosopimuslaki (565/2001) saatelee seka tydnantajan etta tydntekijan velvollisuuksista tydela-
massa. Tydsopimuslain 2 luvun 1 § sdatelee tydnantajan yleisvelvoitteen, jonka mukaan tyénanta-
jan tulee edistaa kaikin puolin suhteitaan tydntekijéihin samoin kuin tydntekijéiden keskinaisia suh-
teita. Tydnantajan tulee huolehtia, ettd tydntekijalld on mahdollisuus suoriutua tyéstaan myads yri-
tyksen toimintaa, tyotehtavia tai tydmenetelmia muuttaessa tai kehitettdessa. Lisaksi tydnantajan

on edistettava tyontekijan mahdollisuuksia kehittya tydurallaan etenemiseksi.

Tyo6sopimuslain 2 luvun 2 § mukaan tydénantajan tulee kohdella tydntekijoitdan tasapuolisesti, mi-
kali tydntekijoiden tybtehtavat tai asema anna perustetta poiketa siitd. Yhdenvertaisuudesta saade-
tddn myds yhdenvertaisuuslaissa (1325/2014), jonka tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta ja
ehkaista syrjintaa ja tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneiden oikeusturvaa. Tydsopimuslain 2 lu-
vun 3 § mukaan tydnantajan tulee huolehtia tydnturvallisuudesta, jotta tyontekijoita suojellaan tyo-
tapaturmilta ja terveydellisiltd vaaroilta. Tyéturvallisuudesta saadetaan viela erikseen tyoturvalli-
suuslaissa (738/2002), jonka tarkoituksena on parantaa tydymparisto ja tydolosuhteita, jotta tydnte-
kijdiden tydkyky turvataan ja sita yllapidetaan. Lisaksi lain tarkoituksena on ennalta ehkaista ja tor-
jua tyétapaturmia, ammattitauteja ja muita tyésta ja tydymparistdsta johtuvia tydntekijdiden fyysisia

ja henkisia terveyshaittoja.

Tyosopimuslain 2 luvun 4 § maarittelee tydnteon keskeisista ehdoista, joista tydnantajan on annet-
tava tyontekijalle kirjallinen selvitys, mikali naita ei ole kirjattu tydsopimukseen. Selvityksessa tulisi
olla vahintdan seuraavat tiedot:

- Tyobnantaja, tyontekija seka niiden koti- tai liikkepaikka

- Tyonteon alkamisajankohta ja paattymisaika, mikali kyseessa on maaraaikainen tyésopi-

mus

- Koeaika

- Tyontekopaikka ja paaasialliset tyotehtavat

- Palkka ja palkanmaksukausi

- Noudatettava tybaika

- Vuosiloman maaraytyminen

- Irtisanomisaika ja sen maaraytymisen peruste

- Sovellettava tydehtosopimus

- Vakuutuslaitos, jossa tydnantaja on jarjestanyt elaketurva ja vakuuttanut tydntekijan tyota-

paturman ja ammattitautien varalta.

Tyosopimuslaki maarittelee myos tyontekijan velvollisuuksista tydsuhteen aikana. 3 luvun 1 § mu-

kaan tydntekijan tulee tehda tyénsa huolellisesti ja noudattaa tydnantajan maarayksia tyon
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suorittamisesta. 3 luvun 2 § mukaan tyontekijan on noudatettava tydssaan huolellisuutta ja varovai-
suutta sekd hanen tulee huolehtia kaytettavissaan olevin keinoin omasta ja muiden tydntekijéiden
turvallisuudesta. Tyontekijan on myds ilmoitettava havaitsemansa viat ja puutteellisuudet, jotka voi-
vat aiheuttaa tapaturman tai sairastumisen vaaraa. 3 luvun 3 § mukaan tydntekija ei saa harjoittaa
kilpailevaa toimintaa, joka voi vahingoittaa hdnen nykyisen tydnantajansa liiketoimintaa ja 4 § mu-
kaan tyontekijan tulee sailyttda tydsuhteen aikana tydnantajansa liikesalaisuudet seka olla hyddyn-

tdmatta niita tydsuhteen aikana.

Ulkomaalaislaissa (301/2004) saadetaan tydnantajan ja toimeksiantajan velvollisuuksista, kun tydl-
listetddn ulkomaalaisia tydntekija. Ulkomaalaislain 82 § mukaan tyénantajan tulee varmistautua
siita, etta tydntekijoilld on lainmukainen tydnteko-oikeus Suomessa. Tydnantajan tulee ilmoittaa
tydntekijan tiedot, tydsuhteen kesto, palkka, sovellettava tydehtosopimus ty6- ja elinkeinotoimis-
tolle seka tyopaikan luottamusmiehelle, luottamusvaltuutetulle ja tydsuojeluvaltuutetulle. Tyénanta-
jan tulee sailyttda ulkomaalaisten tydntekijdiden tiedot vahintaan kaksi vuotta tydsuhteen paattymi-
sesta ja tietojen tulee olla vaivattomasti tydsuojeluviranomaisen tarkastettavissa. Tydnantajan vel-
voitteiden tarkoituksen on edistaa ulkomaalaisten tydntekijdiden vahimmaisehtojen toteutuminen,
torjua harmaata taloutta, joka liittyy ulkomaalaisen tyévoiman kayttdon seka ehkaista ulkomaalais-

ten laitonta tyontekoa ja laittoman tyon teettamista (Sorainen 2014, 165).

Ulkomaalaislain 5 luvun 71a § ja 71b § mukaan seka tyontekijalla etta tydnantajalla on selvittamis-
velvollisuuksia, kun tydntekijalle haetaan oleskelulupaa tydntekoa varten. Tydntekijan tulee esittaa
tiedot tydnantajasta seka tydsuhteen keskeisista ehdoista, joita ovat paaasialliset tyotehtava, tyo-
aika ja palkka seka palkanmaksukausi. Tydnantajan tulee vahvistaa tyontekijan esittamat tiedot
seka liitettava tyontekijan hakemukseen tiedot tydehtosopimuksesta, tyontekopaikasta, tydsuhteen
alkamis- ja paattymisajasta, tietoja ammattialasta seka vakuuttaa ulkomaalaislain 71 § 1 ja kohdat

velvoitteiden tayttamisesta.
3.5 Tyonteon verotus

Ulkomaalaisen tyontekijan verovelvollisuus Suomessa riippuu siitd, onko tyonantaja rekisteroity
Suomessa vai ulkomailla seka tydsuhteen kestosta. Ulkomaalainen tyontekija, joka tulee suomalai-
selle tydnantajalle tdihin alle kuudeksi kuukaudeksi, on rajoitetusti verovelvollinen. Talldin palkasta
ja luontoiseduista peritdan lahdevero, joka on 35 %. Lisaksi palkasta peritdan sosiaaliturva- ja va-
kuutusmaksuja. Jos tyontekijalla on lahetetyn tyontekijan todistus, jolla han voi osoittaa olevansa
vakuutettu muualla kuin Suomessa, ei palkasta perita sosiaaliturva- ja vakuutusmaksuja. Jos ulko-
maalainen tulee alle kuudeksi kuukaudeksi Suomeen tdihin ulkomaalaisen tydnantajan kautta, ei
han ole verovelvollinen Suomeen. Talldin edellytyksena on kuitenkin, ettd ulkomaisella tydnanta-

jalla ei ole kiinteda toimipaikkaa Suomessa. Tyd ei mydskaan saa olla vuokraty6ta, silla sitd Suomi
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saa kansainvalisen sopimuksen perusteella verottaa. Verotusta varten ulkomaalainen tyontekija
tarvitsee lahdeverokortin seka suomalaisen henkildtunnuksen, jotka han saa verotoimistosta. (So-
rainen 2014, 211-212.)

Mikali tydntekija tulee Suomeen tdihin yli kuudeksi kuukaudeksi, on han yleisesti verovelvollinen
Suomeen riippumatta siita, tuleeko han téihin suomalaisen vai ulkomaalaisen tyénantajan kautta.
Talldin palkan veroprosentti maaraytyy progressiivisesti koko vuoden tulojen mukaan seka tyonte-
kijalla on oikeus samoihin verovahennyksiin kuin muilla Suomessa asuvilla. Progressiivisella vero-
tuksella tarkoitetaan, etta veroprosentti on sitd suurempi, mitd enemman tyontekija saa palkkaa.
Lahdeverokortin tavoin myds normaalin verokortin saa verotoimistosta ja sen lisaksi tyontekija tar-
vitsee myds suomalaisen henkilétunnuksen. (Vero 2020.) Mikali tydntekija ei toimita verokorttia
tydnantajalleen, pidetdan vero 60 %. Palkan liséksi peritdan sosiaali- ja vakuutusmaksuja, mikali
tydntekijalla ei ole esittaa lahetetyn tyontekijan todistusta. (Sorainen 2014, 215.) Yli kuusi kuu-
kautta Suomessa olevien tulee antaa vuosittain veroilmoitus Suomeen. Verohallinto toimittaa jokai-
selle kevaisin esitaytetyn veroilmoituksen. Mikali veroilmoitus on virheeton, ei tyontekijan tarvitse
tehda mitaan vaan esitaytetty veroilmoitus on lopullinen veropaatds. Jos taas esitaytetyssa veroil-
moituksessa on virheita tai se on puutteellinen, tulee tydntekijan korjata se ja ilmoittaa tiedot joko

Verohallinnon verkkopalvelussa tai paperilomakkeella. (Vero 2018.)
3.6 Tyoehtosopimukset

Tybehtosopimus on tydehtosopimuslain (436/1946) mukaan sopimus, jonka yksi tai useampi tyon-
antaja tai rekisteroity tydnantajain yhdistys tekee yhden tai useamman rekisterdidyn tyontekijain
yhdistyksen kanssa ehdoista, joita tydnantajan ja tydntekijan tydsopimuksissa ja tydsuhteissa nou-
datettava. Tydehtosopimuksilla sovitaan muun muassa tydsopimus-, tybaika- ja vuosilomalaeista
poikkeavia ehtoja. Kaikista lakien ehdoista ei kuitenkaan voi poiketa, vaan lakien loppupuolelta 10y-
tyy sdannokset, joista voidaan poiketa tydehtosopimuksella. Monesti tydehtosopimukset ja niiden
saannokset ovat tyontekijapuolelle edullisempia kuin lain sdannokset, esimerkiksi sairauslomien
palkanmaksujakso voi olla tydehtosopimuksissa pidempi kuin lain maarittelema aika. (Kavasto &
Mattinen 2020, 36.)

Mikali tydnantaja kuuluu tydnantajajarjestoon eli se on jarjestaytynyt, on sen noudatettava alan ty6-
ehtosopimusta kokonaisuudessaan, mika tarkoittaa tydehtosopimuksen normaalisitovuutta. Jos
tydnantaja ei ole jarjestaytynyt, voi se silti olla velvollinen noudattamaan yleissitovan tyéehtosopi-
muksen maarayksia. Tama riippuu siitd, onko alalla yleissitova tydehtosopimus vai ei. Yleissitoviin
maarayksiin kuuluvat muun muassa sairausajan palkka, aitiys- ja isyysvapaan palkka, tydaika, va-
himmaispalkat ja yleiskorotukset. (Kavasto & Mattinen 2020, 36—37.) Tydehtosopimusten yleissito-

vuudesta saadetaan myds tydsopimuslain 7 §, jonka mukaan tydnantajan on noudatettava
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vahintaan valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidettavan tybéehtosopimuksen maa-
rayksia tydsuhteen ehdoista ja tytoloista, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tyéta. 7 § mukaan
tydsopimukset, jotka ovat ristiriidassa yleissitovan tydehtosopimuksen maaraysten kanssa, ovat

mitattdmia ja sen sijasta tulee noudattaa yleissitovan tydéehtosopimuksen maarayksia.
3.7 Sosiaaliturva

Sosiaaliturvan tarkoituksena on turvata ihmisille riittdva toimeentulo ja huolenpito erilaisissa ela-
mantilanteissa. Se koostuu palveluista ja etuuksista, jotka turvaavat toimeentuloa. Sosiaaliturvaan
kuuluu monet eri elamantilanteet, joissa henkild ei pysty itse vastaamaan perustoimeentuloa. Tal-
laisia voivat olla esimerkiksi vanhuus, tydkyvyttémyys, sairaus, tydéttdmyys, lapsen saanti, huoltajan
menetys, kuntoutus tai opiskelu. Sosiaaliturvan toimeenpanosta ja sen kehittdmisesta vastaavat
Kela, kunnat, ty6ttdomyyskassa seka elake- ja muut vakuutuslaitokset ja sen rahoitetaan verova-

roilla ja vakuutusmaksuilla. (Kela 2023a.)

Ulkomailta Suomeen muuttava henkild voi saada Kelan etuuksia, mikali hdn muuttaa Suomeen va-
kituisesti. Talldin henkildlla tulee olla voimassa oleva oleskelulupa tai rekisterdity oleskeluoikeus,
jos oleskelu kestaa yli kolme kuukautta. Mikali henkild tulee Suomeen tilapaisesti, esimerkiksi opis-
kelijana, tydnhakija, au pairina tai tydharjoittelija, ei henkildlla yleensa ole oikeutta Kelan etuuksiin.
Kelan etuuksiin ei ole oikeutta henkil6lla, jolla on jo oikeus jonkin toisen EU- tai Eta-maan, Sveitsin
tai Iso-Britannian sosiaaliturvaan. (Kela 2023b.) Tydntekijan sosiaaliturvaa arvioidaan suhteen kes-
ton perusteella. Toistaiseksi voimassa olevalla tai vahintdan kahden vuoden maaraaikaisella tydso-
pimuksella ulkomaalaisella tydntekijalla voi olla oikeus Kelan etuuksiin. Sosiaaliturvan oikeutta voi-
daan arvioida myds muilla asioilla, kuten vakituisella asunnolla, tai aikaisemmalla asumisella Suo-
messa. (Kela 2023c.)
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4 Perehdyttaminen

Perehdyttaminen on uuden oppimista ja tiedon soveltamista. Sen tarkoituksena on varmistaa, etta
henkild saadaan osaksi yritysta, tyoyhteisda ja sidosryhmia seka oppimaan omat tyotehtavansa.
Sita tarvitaan silloin, kun yritykseen tulee uusi tyontekija tai nykyisen tyontekijan tyotehtavat vaihtu-
vat. (Eklund 2018, 25.) Perehdytys on tarkeaa, jotta tydtehtavat opitaan mahdollisimman nopeasti
ja ne tehdaan oikein ilman virheita. Perehdytys vahentaa myos tyoturvallisuusriskeja, jolloin han
tuntee olonsa turvalliseksi. (Joki 2021, 85-86.) Perehdytyksen aikana uusi tyontekija tutustuu tyo-
tovereihinsa, tutustuu yrityskulttuuriin ja tyétapoihin. Lisaksi perehdytyksen aikana uusi tyontekija
saa kaikki tarvittavat tyovalineensa seka tutustuu tydtehtaviinsa ja kaytettaviin tyékaluihin. (Allen
2.4.2020.) Perehdytyksessa keskitytaan jakamaan olennaista tietoa yrityksen tavoitteista, raken-
teesta, kulttuurista ja prosesseista seka tyopaikan erityispiirteista. Perehdytyksen tarkoituksena on
auttaa tyontekijoitda ymmartamaan tyonsa yleiset ja erityisvaatimukset. (Raub, Borzillo, Perretten &
Schmitt 2021,102857.)

Tydturvallisuuslaki (23.8.2002/738) saatelee tyontekijan perehdytyksesta. Sen mukaan tyonantajan
on perehdytettava tydntekija riittavasti tydbhon, tydpaikan olosuhteisiin, tyd- ja tuotantomenetelmiin,
tydssa kaytettaviin tydvalineisiin ja niiden oikeaan kayttdon seka turvallisiin tyétapoihin. Lisaksi
tydntekijalle on annettava opetusta ja ohjausta tydn haittojen ja vaarojen estamiseksi seka tydsta
aiheutuvan turvallisuutta ja terveyttd uhkaavan haitan tai vaaran valttamiseksi. Tyo6turvallisuuslakia
sovelletaan myds vuokraty6hon ja siina tyon vastaanottajana on huolehdittava perehdytyksesta
tydhon ja tydpaikan olosuhteisiin, tydsuojelutoimenpiteisiin seka tarvittaessa tydsuojelun yhteistoi-
mintaa ja tiedottamista seka tyoterveyshuoltoa koskeviin jarjestelyihin. (Laki tyéturvallisuudesta
23.8.2002/738)

Perehdytysta voi olla kahdenlaista; voidaan perehdyttda henkild3a, joka tulee yrityksen ulkopuolelta
tai henkil6a, joka siirtyy yrityksen sisalla uusiin tehtaviin. Monesti yritykset saattavat investoida voi-
makkaasti yrityksen ulkopuolelta tulevien tyontekijdiden perehdytykseen, mutta saattavat laimin-
lyéda perehdytyksen niiden osalta, jotka siirtyvat yrityksen sisalla uusiin tehtaviin. Molemmat pe-

rehdytyksen muodot ovat yhta tarkeita ja ne tulisi hoitaa yhta huolellisesti. (Sterling 2016, 3.)
4.1 Perehdytyksen hyodyt

Perehdytysta pidetaan tarkeana monesta eri syysta. Taloudellisesti uusi tyontekija ja sen perehdy-
tys on yritykselle aina iso prosessi, ja mikali se hoidetaan hyvin, muodostuu se pitkalla tahtaimella
kannattavaksi. Perehdytykseen tulisikin jarjestaa yrityksessa riittavasti resursseja, silla epaonnistu-
nut perehdytys voi aiheuttaa yritykselle erittdin suuret kustannukset. (Eklund 2018, 32-33) Pereh-

dytyksen hyotyja voidaan tarkastella myds tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen nakdkulmasta.
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Onnistuneessa perehdytyksessa tyontekija on perehdytetty myods tydyhteisdon ja sitoutettu yrityk-
seen. Sitoutuminen yritykseen tapahtuu monesti ensimmaisten kuukausien aikana, joten siksi olisi
ensisijaisen tarkeda keskittya siihen perehdytyksen aikana. Yritykselle on arvokasta, etta tyonteki-
jat ovat sitoutuneita ja tyytyvaisia tydhonsa, silla silloin tyontekijat tydskentelevat tehokkaammin ja

ovat tyytyvaisempia tydhoénsa. (Eklund 2018, 34-35.)

Perehdytykseen investoiminen kannatta, silla se voi estaa erityisesti aikaista vaihtuvuutta. Pereh-
dytysprosessin aikana tyontekijat tulisi saada nopeasti osaksi tydyhteis6a, tuntemaan olonsa terve-
tulleiksi ja oppimaan tyétehtavansa. Mitd nopeammin ndma tavoitteet saadaan taytettya, sitéd nope-
ammin he voivat edistda yrityksen tavoitteita olla ja tuottavia tydntekijoita yritykselle. Tehokas ja
suunniteltu perehdytys ei ainoastaan turvaa yrityksen vastuuta ja vahenna hallinnollista taakkaa,
vaan sen avulla uusi tyontekija tietda selkeasti odotukset hanta kohtaan, antaa valmiudet menes-

tya tyotehtavassaan, parantaa suorituskykya ja lisaa tyotyytyvaisyytta. (Aberdeen, 2017.)

Perehdytysprosessit ovat aikaisemmin kestaneet vain paivia, mutta nykyaan prosessit voivat kes-
taa jopa vuoden, jotta tydntekija oppii tydtehtdvansa seka hanesta saadaan hyddynnettya hanen
koko potentiaalinsa sisaltden hanen tietonsa, taitonsa ja innostuksena. Onnistunut perehdytyspro-
sessi sitouttaa tydntekijan yritykseen seka se nakyy myos yrityksessa taloudellisesti liikevaihdon ja

kannattavuuden kasvuna. (Ellis, Nifadkar, Bauer & Berrin 2017, 2-3.)
4.2 Perehdytysprosessin tavoitteet ja vastuut

Kun maaritellaan perehdytysprosessin tavoitteita, tulisi miettia ensimmaisena, ettd mita perehdy-
tyksella halutaan saavuttaa, kuinka se tukee yrityksen strategiaa ja miksi siihen kannattaa kayttaa
resursseja. Yritykset ja yksilot maarittelevat perehdytysprosessin tavoitteet ja sisallon, silla jokai-
nen tyotehtava ja perehdytettava on erilainen. Lisaksi jokainen yksild oppii eri tavaoilla ja eri ryt-
meissa. Perehdytysprosessi on yksi johtamisen valine ja sen tulisi olla linjassa yrityksen strategian
kanssa, silla sen avulla johdetaan yritysta kohti sen tavoitteita ja strategiaa. Perehdytysprosessin ei
saisi olla irrallinen prosessi yrityksessa vaan sen tulisi linkittya yrityksen toimintaan. (Eklund 2018,
26-27, 29.)

Perehdytysprosessin tavoitteita maariteltdessa tulee yrityksen pohtia, millaista tydntekijaa ollaan
perehdyttamassa. Jos yrityksessa on paljon lyhyita tydsuhteita ja paljon vaihtuvuutta, voisi pereh-
dytyksen tavoitteena olla esimerkiksi tydtehtavien nopea oppiminen ja hallitseminen. Mikali taas
yrityksessa halutaan pitkaaikaista sitoutumista, olisi hyva keskittya tyontekijan sitouttamiseen, yri-
tyskulttuuriin sopeutumiseen, tydymparistéon tutustumiseen ja viihntymiseen. Tallin tyétehtavien

oppimiseen kaytetddn enemman aikaa, eika se ole perehdytyssuunnitelmassa ensimmaisia



22

asioita, joita kaydaan lapi. Jokaisessa perehdytysprosessissa tavoitteena tulee olla myés lain maa-
rittelemat asiat ty6turvallisuudesta. (Eklund 2018, 28-29.)

Perehdytykseen tulee aina nimeta vastuuhenkilt ja tallaisia voivat olla esimerkiksi esihenkil®, hr-
henkild tai tydkaveri (Joki 2021, 87). Perehdyttajat vastaavat aina tietysta tehtavasta tai asian opet-
tamisesta uudelle tydntekijalle. Kokonaisvastuu perehdytyksesta on esihenkildlla. Ennen perehdy-
tyksen aloitusta tulisi olla selvilla vastuuhenkil6t seka perehdytettavien asioiden jako vastuuhenki-
1Gille, silld epaselva vastuunjako on yksi yleisimmista asioista, joka epaonnistuu perehdytyksessa.
Esihenkilon tulisi jakaa perehdytyksen vastuita muulle henkildstolle, silla talldin esihenkilon oma
tybkuorma pienenee ja han voi keskittya muihin tyotehtaviin. Lisdksi vastuunjakamisella saadaan
henkildstd osallistumaan perehdytykseen ja he paasevat jakamaan omaa arvokasta osaamistaan
uudelle tyontekijalle. Samalla uusi tydntekija tutustuu henkildstdéon ja paasee paremmin osalliseksi
tydyhteiso6n. (Eklund 2018, 140-141.)

Perehdyttajan tulisi olla aidosti sitoutuneita tydtehtaviinsa ja rooliinsa seka hanella tulee olla halu
perehdytykseen. Sitoutunut perehdyttaja haluaa, ettad perehdytyksella saavutetaan sille asetetut
tavoitteet, ja etta uusi tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi. Negatiivinen asenne nakyy helposti
ulospain uudelle tyontekijalle, joten siksi vastuuhenkil6t tulee valita tarkasti. (Eklund 2018, 142.)
Perehdyttajan tulee olla uuden tyéntekijan tukena ja luoda turvallinen ilmapiiri perehdytykseen, silla
uusi tydntekija voi tuntea positiivisten tunteiden lisaksi myos negatiivisempia tunteita, kuten epa-
varmuutta ahdistusta, yksinaisyytta ja pelkoa (Eklund 2018, 145). Perehdyttajalta vaaditaan myés
vuorovaikutustaitoja, silla toimiva perehdytysprosessi vaatii molemminpuolista vuorovaikutusta. Pe-
rehdyttajan vastuulla on huolehtia, etta vuorovaikutus on valineesta tai vuorovaikutustavasta laadu-
kasta ja riittavaa. (Eklund 2018, 147.) Kun perehdyttaja on sitoutunut tehtavaansa, on uuden tyon-
tekijan tukena seka vuorovaikutus toimii, muodostuu uuden tyontekijan ja perehdyttgjan valille luot-
tamuksellinen ilmapiiri. Tall6in on kaikki mahdollisuudet onnistua perehdytysprosessissa. (Eklund
2018, 151.)

Uuden tyontekijan esihenkild on yksi tarkeimmista henkiloista perehdytysprosessissa ja siina,
kuinka onnistuneeksi perehdytettava kokee perehdytysprosessin. Esihenkilon tuki vaikuttaa pereh-
dytettavan rooliin, tyotyytyvaisyyteen seka tyoyhteis6on sopeutumiseen. (Ellis ym. 2017, 3.) Pereh-
dytys on vuorovaikutuksellinen prosessi eli sekd perehdytettavalla ettd perehdyttdjalla on siina
omat vastuunsa. Perehdytettavan tulee suhtautua omaan perehdytykseensa aktiivisesti etsimalla
tietoa roolistaan, tutustumalla tydyhteis60n ja sen jaseniin sekd pyytaa apua esihenkildilta, mikali
haasteita tulee vastaan. Perehdyttajan tulee kannustaa perehdytettavaa aktiiviseen osallistumi-

seen tydyhteisdssa, etsimaan tietoa ja esittdmaan kysymyksia. (Ellis ym. 2017, 3—4.)



23

4.3 Perehdytyksen osa-alueet

Yrityksen johdon ja esihenkildiden tehtavana on kehittda tarpeeksi kattava, tehokas ja johdonmu-
kainen perehdytyssuunnitelma, jonka avulla uusi tydntekija saadaan osaksi yritysta. Tehokas pe-
rehdytyssuunnitelma sisaltaa yksityiskohtaisesti kaikki perehdytyksen vaiheet. (Allen 2.4.2020.)
Perehdytyssuunnitelma on tukena kaytanndn tydssa ja sen avulla varmistetaan perehdytyksen ta-
salaatuisuus (Eklund 2018, 173). Perehdytyssuunnitelmaan kirjataan selkeasti ne asiat, jotka kay-
daan lapi jokaisen uuden tydntekijan kanssa. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi seuraavia asioita:
yrityksen tiedot, yrityksen henkiloston esittely, yrityksen toimintatavat, tydaika, palkka-asiat, turvalli-
suusasiat, omat tyotehtavat ja muut asiat. (Joki 2021, 89-90.) Perehdytyssuunnitelman tarkoituk-
sena on aloittaa uusien tydntekijdiden perehdytys yritykseen, tydhoénsa, ja tydtovereihinsa. Pereh-
dytyssuunnitelmat voivat kuitenkin vaihdella merkittavasti, sillda ne ovat yrityskeskeisia ja tyétehta-
vasta ja perehdytettavasta riippuvaisia. Perehdytyssuunnitelmat koetaan merkitykselliseksi osaksi
perehdytysta, silla niiden on osoitettu parantavan perehdytyksen kokonaisvaltaisuutta. (Kirchner, &
Akdere 2019, 158, 162.)

Perehdytys voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat yritykseen perehtyminen, tekninen
perehtyminen ja sosiaalinen perehtyminen. Yritykseen perehtymisessa keskitytaan itse yritykseen
ja sen toimintatapoihin. Ensimmaisena tulisi kertoa perehdytettavalle tiedot, joita han tarvitsee toi-
miakseen paivittain. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi tyotilat, auton parkkipaikka, henkildkortti, tyo-
suhde-etujen hyédyntaminen ja erilaiset yrityksen toimintatavat. Toisena asiana perehdytyksessa
olisi hyva tutustuttaa perehdytettava yritykseen, sen historiaan, arvoihin, missioon ja visioon. Tassa
vaiheessa voidaan hyodyntaa esihenkilon lisaksi myds muita yrityksen jasenia, jotka voivat kertoa
omia uratarinoitaan yrityksessa. Sita kautta perehdytettavalle hahmottuu hyvin yrityksesta koko-
naiskuva. (Carucci 2018, 2.)

Teknisessa perehtymisessa keskitytaan perehdytettavan tyotehtaviin ja tydkuvaan. Perehdyttajan
tulisi maaritella tarkasti tydnkuvaan ja tyotehtaviin kuuluvat vastuut, jotta perehdytettava tietaa,
mita haneltd odotetaan uudessa tyossa. Teknisen perehdytyksen vaiheessa tuli asettaa perehdy-
tettavalle selkeat tavoitteet, joita kohti perehdytettdva menee. Tavoitteet voidaan asettaa esimer-
kiksi kolmen, kuuden ja yhdeksan kuukauden pdahan ja naita perehdyttja ja perehdytettava seu-
raavat yhdessa. Ensimmaisten tavoitteiden tulisi olla helppoja, jotka perehdytettava saavuttaa hel-
posti ja tavoitteet vaikeutuvat ajan kuluessa. Perehdytysprosessin aikana tavoitteita seurataan kes-
kusteluiden avulla ja etsitdan yhdessa keinoja, joilla tavoitteisiin paastaan. Kun perehdytettava

saavuttaa tavoitteitaan, saa han itsevarmuutta ja tulee han osaksi yritysta. (Carucci 2018, 2-3.)

Sosiaalisessa perehtymisessa tavoitteena on saada perehdytettdva osaksi tydyhteiséa. Ensimmai-

sen vuoden aikana olisi tarkeda saada uusi tydntekija osaksi tydyhteisda, silla silloin han tuntee
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itsensa vahemman yksinaiseksi ja itsevarmemmaksi. Perehdytettavan tulee perehdytysprosessin
aikana tutustua esihenkil6dnsa, alaisiinsa, asiakkaisiinsa seka muihin sidosryhmiin. Mikali pereh-
dytettava kokee, ettd han ei ole osa tydyhteisda, on aina riski, ettd han vaihtaa tydpaikkaa nope-
asti. Perehdyttgjan tulisikin laatia suunnitelma, miten perehdytettava saadaan osaksi tydyhteisoa.
Perehdytykseen tulisi kayttaa yrityksessa aikaa ja rahaa, silla ne yritykset, jotka investoivat pereh-
dytykseen, tulevat hyotymaan siitd esimerkiksi liiketoiminnan kasvulla ja kannattavuudella. Onnis-
tuneessa perehdytyssuunnitelmassa varmistetaan, ettéd perehdytyksen kaikki kolme osa-aluetta

tulevat tehdyksi parhaalla mahdollisella tavalla. (Carucci, 2018, 3—4.)

Yksi perehdytyksen osa-alue on roolien maarittely perehdytettavalle. Hanelle tulee maaritella tar-
kasti hanen roolinsa yrityksessa, jotta perehdytettava pystyy tulevaisuudessa saavuttamaan henki-
I6kohtaiset tavoitteensa. Mikali rooleja ei maaritella, estaa se perehdytettavaa saavuttamasta ta-
voitteitaan. Tama voi johtua esimerkiksi puutteellisesta ohjauksesta, tiedoista, resursseista tai jois-
takin ndiden yhdistelmasta. Heikko roolien maarittely voi myos aiheuttaa ylimaaraista stressia pe-
rehdytettavalle, mika lisda tyytymattdmyytta tydhon. (Raub ym. 2021,102857.) Ensimmaiset kuu-
kaudet ovatkin perehdytyksen kannalta kaikista kriittisimmat, silla niiden aikana perehdytettava on
kaikista herkimmillaan tydpaikan vaihdolle, mikali perehdytys epaonnistuu. Perehdytyksessa yksi
avaintekija on sosiaalisen hyvaksynnan tunne eli se, kuinka tydntekija sopeutuu tydyhteiséon ja
tutustuu tiimiinsa. Kun uusi tydntekija tuntee itsensa sosiaalisesti hyvaksytyksi, on han helpommin
yhteydessa muihin yrityksen jaseniin ja etsii heiltd lisatietoja tyohon liittyvista asioista. (Ellis ym.
2017, 2-3.)

4.4 Perehdytyksen seuranta ja arviointi

Perehdytysprosessi kestaa usein kuukausia ja sen aikana tulee kdyda keskusteluja, analysointeja
ja tapaamisia, joiden avulla tarkastellaan perehdytysprosessin onnistumista (Allen 2.4.2020). Pe-
rehdytys on pitka prosessi ja siksi onkin tarkea huolehtia sen seurannasta. Tasaisin valiajoin olisi
hyva istua alas perehdytettavan kanssa ja tarkistaa, missa vaiheessa perehdytys on. Seurannalla
varmistetaan uuden tyontekijan kehittyminen ja tavoitteiden eteneminen. Sen avulla havaitaan
myos, mikali uusi tyontekija tarvitsee tukea ja voidaan tehdad muutoksia perehdytyssuunnitelmaan,
mikali jotkin asiat tarvitsevat enemman perehdytysaikaa kuin toiset. (Eklund 2018, 119-120.) Pe-
rehdytysta tulisi seurata vaiheittain ja asettaa siihen osatavoitteita, joiden avulla toimintaa ohjataan
tehokkaammin. Osatavoitteiden avulla uusi tydntekija saa useammin onnistumisen kokemuksia,
jotka motivoivat ja kannustavat seuraavien tavoitteiden saavuttamiseen. Osatavoitteilla tulisi olla
aina yhteys isoihin tavoitteisiin, jotta uusi tydntekija ymmartaa, mita kohti mennaan. (Joki 2021,
89-91, 96.)
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Perehdytysta ja sen etenemista voidaan arvioida erilaisten mittareiden avulla. Mittareita maaritelta-
essa tulisi pohtia, mitka asiat perehdytyksessa koetaan merkitykselliseksi, ja kuinka naita mitataan.
Mittarit voivat olla seka laadullisia ja maarallisia. Useasti perehdytyksessa annetaan suullista pa-
lautetta ilman erilaisia mittareita. Perehdytysta voidaan kuitenkin seurata ja mitata esimerkiksi eri
aihealueita kuten vuorovaikutusta, onnistumisen kokemuksia tai tyétehtavan sujuvuutta. Erinomai-
sia mittareita ovat kollegoiden antama vertaispalaute ja asiakaspalautteet. (Eklund 2018, 120.) Uu-
den tydntekijan perehdytys on tyypillisesti prosessi, joka tapahtuu hyvin lyhyessa ajassa. Mikali pe-
rehdytykseen kuitenkin kaytetdan aikaa, nakyvat sen vaikutukset tydasenteiseen ja -suorituksiin

kuukausien tai jopa vuosien ajan. (Raub ym. 2021,102857.)
4.5 Ulkomaalaisen tyontekijan perehdytys

Ulkomaalaisen tyotyontekijan perehdytys voi olla haasteellisempaa, silla he eivat valttamatta osaa
maan virallista kieltd seka tieda muita tyohon liittyvia saantodja. Lisaksi kulttuurierot ja kulttuurien

véliset suhteet saattavat aiheuttaa haasteita, jotka vaikeuttavat perehdytysta ja sen takia siihen tu-
lisi ulkomaalaisen tydntekijan kohdalla kayttda enemman aikaa. (Vignoli 2021, 105124.) Ulkomaa-
laiselle tyontekijalle uusi tydyhteiso ja sen pelisdannét voivat olla haastavia ymmartaa ja valilla voi
olla vaikea edes kysya, silla ei tieda, mita kysyy. Siksi perehdytykseen tulee tehda erityisen huolel-

lisesti, jos perehdytettava on erilaisesta kulttuurista lahtdisin. (Lahti 2014, 221.)

Monesti yrityksilla saattaa olla kiire saada tydntekija mahdollisimman nopeasti tuottavaksi, joten
ulkomaalaisen perehdytykseen ei ymmarreta antaa tarpeeksi aikaa. Tama saattaa altistaa heita
riskialttiisiin tyétehtaviin, jossa voi tapahtua ty6tapaturmia osaamattomuuden vuoksi. (Vignoli 2021,
105124.) Jotta ulkomaalaiset tyontekijat voivat olla tuottavia ja heidan suorituskykynsa on paras
mahdollinen, on yrityksessa I0ydettava sopivia lahestymistapoja, joilla voidaan lisata heidan sitou-
tumistaan tyohon ja yritykseen. Ulkomaalaiset tyontekijat tydskentelevat vieraassa ymparistossa,
joten he kohtaavat monia eri haasteita. Mikali haasteet ovat liilan suuria he voivat luovuttaa ja lopet-
taa tyot nopeasti. Tama lisaa yrityksen kustannuksia, silla silloin joudutaan rekrytoimaan uusia

tyontekijoita tilalle ja aloittamaan perehdytys alusta. (Dang ym. 2021, 297-298.)

Ulkomaalaisen tydntekijan perehdytyksessa hanen taustansa tulee ottaa huomioon ennen pereh-
dytyksen aloittamista. Esimerkiksi rajallinen kielitaito voi tarkoittaa sita, etta koulutuksissa han tar-
vitsee enemman aikaa omaksua asiat. (Vignoli 2021, 105124.) Tuntematon ymparistd aiheuttavat
paineita ulkomaalaisille tyontekijoille, silld heidan tulee seka pyrkia suoriutumaan tyotehtavistaan
ettd sopeutua samalla paikalliseen ymparistéon. Yrityksen laadukas perehdytys luo ulkomaalai-
selle tydntekijalle valmiudet selviytyd ja menestyd uudessa ymparistdssa. Ulkomaalaisille tydnteki-
jGille tulisi laatia yksildllisen perehdytyssuunnitelman, jonka avulla he voivat perehtya ty6honsa,

tydymparistéon, ymmartaa tydn ominaispiirteet seka ymmartaa yrityksen toimintatavat ja sdannat.
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Lisaksi yritys voi luoda epavirallisia oppimistoimia, joiden avulla ulkomaalaiset tydntekijat voivat
kommunikoida ja sita kautta tutustua paikallisten tydntekijoiden kanssa. Paikallisiin tyontekijoihin
tutustumalla he voivat opettaa ja auttaa ulkomaalaisia tyontekijoitd heidan haasteissaan ja jokapai-
vaisessa elamadssaan. Taman seurauksena ulkomaalaiset tyontekijat sisallytetdan yrityksen kult-

tuuriin ja paikalliseen elamaan. (Dang ym. 2021, 302.)

Uusi tydymparisto voi aiheuttaa ulkomaalaisille tyontekijoille turvattomuuden tunnetta, jonka aiheut-
taa se, ettd he eivat tunne tydtovereitaan ja uutta tydymparistda. Yrityksella on ratkaisevan tarkea
rooli ulkomaalaisen tydntekijan ohjaamisessa ja auttamisessa. Yritys voi tukea ulkomaalaisia tyon-
tekijoitd sopeutumaan uuteen tydymparistdon sekad uuteen eldamaan uudessa maassa. Esihenki-
16illd on suuri rooli tydntekijoiden perehdytyksessa ja motivoinnissa, jotta ulkomaalaiset tyontekijat
sitoutuvat yritykseen, silla he ovat usein henkiléita, jotka tydskentelevat suoraan vuorovaikutuk-
sessa ulkomaalaisten tyontekijdiden kanssa. He ovat keskustelevat ulkomaalaisten tydntekijoiden
kanssa paivittain seka tydhon ettd vapaa-aikaan liittyvissa asioissa. Parhaimmillaan esihenkilén ja
ulkomaalaisen tyontekijan valille syntyy luottamuksellinen suhde, joka toimii motivaatiomekanis-
mina. Se tarjoaa ulkomaalaisille tydntekijdille suojaa ja turvallisuuden tunnetta, joka helpottaa ulko-
maalaisia tyontekijoita sopeutumaan uuteen tydymparistoon. Esihenkildn luottamuksella ulkomaa-

laisen tyontekijaan on suuri merkitys perehdytyksen onnistumiseen (Dang ym. 2021, 298, 311.)

Kun ulkomaalainen tydntekija kokee saavansa tukea ja apua yritykseltdan, he todennakdisesti an-
tavat enemman ponnisteluja tydhdnsa ja sitoutuvat yritykseen. Esihenkilon ja ulkomaalaisen tyon-
tekijan valille syntyy luottamuksen 16ydyttya poikkeuksellinen suhde verrattuna paikallisiin tyonteki-
joihin. He eivat tunne paikallista tyo- ja sosiaalista ymparistda, joten he tarvitsevat erityista huolen-
pitoa ja tukea esihenkil6iltdan. Vahvalla luottamussuhteella voidaan luoda ulkomaalaisille tyénteki-
j6ille turvallisuuden tunne, jolloin he ovat motivoituneita tyontekijoitd. He uskovat, etta esihenkilot
kohtelevat heita oikeudenmukaisesti, pitavat heista huolta, tukevat heita ja auttavat heita selviyty-
maan seka tyd- ettd vapaa-ajalla. Tydpaikalla tapahtuva oppiminen parantaa ulkomaalaisten tyon-
tekijoiden kykya olla vuorovaikutuksessa myds paikallisten tyotovereiden kanssa, mika parantaa
heidan kykyaan sopeutua paikallisiin tapoihin seka rakentamaan verkostoja uuteen kotimaahan.
Ulkomaalaiset tydntekijat tutustuvat ja rakentavat suhteita tyétovereihin ja yritykseen tavallista
enemman, silla sitd kautta he pystyvat sopeutumaan uuteen kulttuuriin helpommin. (Dang ym.
2021, 311-312, 299.)

Ulkomaalaisen tyontekijan perehdytyksessa olisi hyva hyddyntaa esimerkiksi mentoria, silld maa-
hanmuuttajan perehdytys voi viedd enemman aikaa. Maahanmuuttajien perehdytyksessa tulisi ot-
taa kaikkien muiden asioiden lisaksi esiin kulttuurikysymykset, jotka sisallytetdan perehdytyksen

muihin teemoihin. Kulttuurikysymyksia voivat liittya arvoihin, asenteisiin, yrityskulttuurien eroihin.
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(Kinos ym. 2023, 176.) Kulttuurienvalinen sopeutuminen auttaa ulkomaalaisia tyontekijoitd sopeu-
tumaan paikalliseen tydymparistddn, mika parantaa sitoutumista tydymparistoon, tydtovereihin ja
yritykseen. Lisaksi perehdytyksellda on mydnteinen vaikutus yritykseen sitoutumiseen ja tydympa-

ristdon sopeutumiseen. (Dang ym. 2021, 298.)



28

5 Tutkimusmetodologia

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin kohdeyrityksen ulkomaalaisten tydntekijoiden perehdytysta ja ko-
toutumista Suomeen seka heidan ajatuksiaan monikulttuurisuudesta. Tutkimuksen avulla selvitet-
tiin, kuinka kohdeyritys voi parantaa ulkomaalaisten tyontekijoiden perehdytysta seka helpottaa
heidan kotoutumistaan Suomeen. Tutkimuksen perusteella kehitettiin kohdeyritykselle opas, jota

voidaan hyddyntaa ulkomaalaisten tydntekijoiden perehdytyksessa seka kotouttamisessa.
5.1 Lahestymistapa

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on luoda jokin konkreettinen asia, kuten suunnitelma
tai mittari. Siina tavoitteena on saada kaytannon ongelmaan uusi ratkaisu hyédyntamalla teoreet-
tista viitekehysta seka tutkimustietoa. Konstruktiivista tutkimusta kaytetaan erityisesti silloin kuin
ongelmanratkaisuun tarvitaan teoreettista tietoa aiheesta. Konstruktiivinen lahestymistapa sopii hy-
vin esimerkiksi erilaisten koulutus- ja perehdytysmateriaalien tekoon. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 65.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tarkeaa on suunnitella ja mallintaa seka toteuttaa ja testata tuo-

tosta. Kaytanndn toimijoiden ja tuotoksen hyddyntajien valinen vuorovaikutus ja kommunikaatio on
olennaista, jotta konstruktiivinen tutkimus toteutuu. Kohdeyritys saakin konstruktiivisessa tutkimuk-
sessa puolueettoman ja teoreettiseen viitekehykseen perustuvan tuotoksen, jota pystyy hyédynta-

maan kaytannossa. (Ojasalo ym. 2014, 65-66.)

Konstruktiivisessa tutkimuksessa on kuusi eri vaihetta. Tutkimus alkaa ongelman etsimisella. Sen
jalkeen hankitaan tietoa seka teoriasta etta kaytannon tietoa tutkimuksella ja kehittamisen koh-
teesta. Naiden perusteella laaditaan ratkaisu, jonka toimivuus testataan ja konstruktion oikeellisuus
osoitetaan. Liséksi osoitetaan ratkaisun uutuusarvo seka naytetaan kaytettyjen teoriakytkennat.

Viimeisena viela tarkastellaan ratkaisun soveltamisalueen laajuus. (Ojasalo ym. 2014, 67.)

Opinnaytetydssa hyddynnettiin konstruktiivista tutkimusta, silla se soveltuu parhaiten opinnayte-
tyossa tehtavaan tutkimukseen. Opinnaytetyd kaynnistyi konstruktiivisen prosessin mukaan eli on-
gelman etsimiselld. Sen jalkeen lahdettiin kerddmaan teoriatietoa seka tekemaan tutkimusta. Teo-
rian ja tutkimuksen pohjalta syntyi ratkaisu, joka on tdssa opinnaytety6ssa opas. Opas suunnitel-
tiin, jonka jalkeen se testattiin sen hyddyntajilla, jotka tdssa tapauksessa ovat kohdeyrityksen ulko-
maalaiset tyontekijat. Koska opas haluttiin testata ulkomaalaisilla tydntekijoilla ja sita kautta viela
kehittaa sita, oli luonnollinen valinta tutkimusmenetelmaksi konstruktiivinen tutkimus. Tutkimuksen
lopputuloksena syntyi kohdeyritykselle kaytannollinen opas, joka on edella mainittu konkreettinen

asia.
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5.2 Aineistonkeruumenetelma

Tutkimusmenetelmat jaetaan maarallisiin eli kvantitatiivisiin seka laadullisiin eli kvalitatiivisiin mene-
telmiin. Maarallinen menetelma sopii tutkimuksiin, joissa halutaan selvittaa, pitdako jokin teoria
paikkansa. Maarallinen tutkimus toteutetaan usein lomakekyselyn tai strukturoidun lomakehaastat-
telun avulla. Tassa opinnaytetydssa kaytettiin laadullista tutkimusta, jota kaytetaan, kun halutaan
tutkia aihetta, jota ei tunneta niin hyvin ja sitd halutaan ymmartaa paremmin. (Ojasalo ym. 2014,
104-105.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavia on huomattavasti vahemman kuin maarallisessa tutkimuk-
sessa, mutta aineistoa saattaa kertya paljon. Tassd menetelmassa tutkimuksen kohde on valittu
tarkasti ja tavoitteena on 10ytaa sellainen tutkimuksen kohde, josta saadaan aidosti lisaa tietoja.
Laadullisessa tutkimuksessa on tavallista, etta tutkija on Iahella tutkittavia tai jopa mahdollisesti
osallistuu heidan toimintaansa. Yleisimpia tutkimuksen menetelmia ovat avoin-, teema- ja ryhma-
haastattelut seka osallistuva havainnointi. (Ojasalo ym. 2014, 105.) Laadullinen tutkimus valikoitui
opinnaytetyon aineistonkeruumenetelmaksi, silla tarkoituksena oli saada syvallisempaa tietoa ulko-
maalaisten perehdytyksesta ja kotoutumisesta seka heidan ajatuksiaan monikulttuurisuudesta tyo-
yhteis6ssa. Maarallisella tutkimuksella ei valttamatta olisi saatu niin yksityiskohtaista tietoa seka

tutkimusjoukoksi ei olisi saatu valttamatta tarpeeksi suurta joukkoa.

Haastattelut ovat yksi kaytetyin aineistonkeruumenetelma ja sita kaytetaan paljon seka tutkimus-
ettd kehittamistydssa. Haastattelu sopii aineistonkeruumenetelmaksi, kun halutaan antaa yksildlle
mahdollisuus tuoda esille omia ajatuksia mahdollisimman vapaasti seka silloin, kun halutaan sel-
ventaa tai syventaa tutkittavaa asiaa. (Ojasalo ym. 2014, 105.) Tassa opinnadytetydssa kaytetaan
aineistonkeruumenetelmana haastatteluja, silla niiden avulla saatiin asiaan syventavaa ja omakoh-
taista tietoa haastateltavilta. Haastateltaviksi valikoitui kohdeyrityksen ulkomaalaisia tyontekijoita,
silla heillda on kokemusta monikulttuurisuudesta tydyhteisdssa, kohdeyrityksen perehdytyksesta
sekad omasta kotoutumisestaan. Haastattelujen tarkoituksena oli I0ytaa kehityskohteita perehdytyk-
seen seka kotouttamiseen, joiden perusteella voitaisiin luoda mahdollisimman hyddyllinen opas uu-
sille tyontekijoille. Haastatteluun valikoitui kymmenen vapaaehtoista haastateltavaa, jotka ovat ko-
toisin Baltiasta, Venajalta ja Ukrainasta. Haastattelijoiden taustatiedot esimerkiksi ik, sukupuoli ja
tydsuhteen pituus jatettiin pois kysymyksista tunnistettavuuden takia. Lisaksi taustatiedot eivat olisi

tassa tutkimuksessa tuoneet lisdarvoa tutkimukselle.

Haastattelumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu. Siind kysymykset muotoillaan val-
miiksi, mutta niiden jarjestysta ja sanamuotoja voidaan vaihdella riippuen haastattelusta. Puo-
listrukturoitu haastattelu jattaa tilaa siihen, etta tilanteeseen soveltumattomat kysymykset voidaan

jattaa kysymatta seka haastattelija voi kysya tarvittaessa lisda kysymyksia. (Ojasalo ym. 2014,
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108.) Haastatteluihin luotiin kysymykset kolmen eri teeman alle, jotka olivat monikulttuurisuus, pe-
rehdytys seka kotouttaminen ja kotoutuminen. Kysymykset laadittiin teoreettisen viitekehyksen
pohjalta, jotta teoreettinen viitekehys etta tutkimus olisivat yhtenaisia. Haastattelukysymykset |0yty-
vat liitteesta 2. Kysymykset testattiin kahdella eri henkil6lld sekd hyvaksytettiin opinnaytetyén oh-
jaajalla ennen haastattelujen aloitusta. Haastattelut olivat yksildhaastatteluita ja jokaisessa haastat-
telussa kaytiin yksi teema kerrallaan ja tarkoituksena oli kdyda kaikki kysymykset Iapi, mikali edelli-
sissa kysymyksissa ei jo vastattu tuleviin kysymyksiin. Osa kysymyksista oli melko laajoja, joten
naiden vastauksiin esitettiin erilaisia tarkentavia kysymyksia, esimerkiksi kaytannén esimerkkeja,
jotka havainnollistivat hyvin haastateltavan ajatusmaailmaa ja auttoivat haastattelijaa ymmarta-
maan vastauksen paremmin. Puolistrukturoitu haastattelu oli hyva valinta, silla sen avulla pystyttiin

laatimaan hyva haastattelurunko, josta kuitenkin pystyttiin poikkeamaan tarvittaessa.

Haastattelu on vuorovaikutuksellista ja se vaatii osallistujien valista luottamusta. Haastattelijan tu-
lee ennen haastattelun aloitusta kertoa haastateltaville haastattelujen tarkoitus ja luottamukselli-
suus. Lisaksi haastateltavan tulee valmistautua haastatteluun huolellisesti, jotta haastateltava pys-
tyy ohjaamaan haastattelua. Haastattelut kannattavaa yleensa aanittaa tai videoida, jotta haastat-
telija pystyy keskittymaan haastatteluun paremmin. Tallentaminen hyodyttda myos aineiston analy-
sointia, silla siihen on helpompi palata jalkikateen. Haastattelujen tallentamiseen on oltava aina
haastateltavan lupa. (Ojasalo ym. 2014, 107-108.) Haastattelija valmistautui haastatteluihin kay-
malla haastattelukysymykset (liite 2) huolellisesti lapi seka kdantadmalla ne englanniksi, silla osa
haastatteluista kaytiin englanniksi, silla kaikki haastateltavat eivat osaa suomea. Haastattelun sopi-
misen yhteydessa kerrottiin jokaiselle haastateltavalle haastattelun aihe ja tarkoitus. Lisaksi kerrot-
tiin, ettd haastattelut ovat luottamuksellisia, vastauksia ei yksil6ida, eika haastateltavaa voi tunnis-

taa missaan vaiheessa.

Talla hetkella toimeksiantajalla on noin 120 ulkomaalaista tyontekijaa ja heistd haastateltavaksi va-
likoitui kymmenen henkil6a. Haastateltava puhuu itse vain suomea ja englantia, joten tyontekijoita
karsittiin pois kaikki, jotka eivat osaa sujuvasti naita kielia. Karsittavia oli 32 tyontekijaa. Jaljelle jaa-
ville 88 tyontekijalle 1ahetettiin sahkopostilla viesti, jossa kysyttiin halukkuudesta osallistua haastat-
teluihin opinnaytetyéta varten (lite 1). Sahkdpostiviestin jalkeen saatiin nopeasti kokoon kymme-
nen tydntekijaa, jotka osallistuivat haastatteluun. Haastattelut pidettiin paasiaisen 2023 aikana. Jo-
kaiselle haastateltavalle sovittiin heille sopiva aika haastatteluun ja ohjeistettiin varaamaan aikaa
haastatteluun noin tunnin verran, jotta ei tarvitsisi kiirehtia ja jokainen saisi rauhassa vastata kysy-
myksiin. Haastattelut toteutettiin etdhaastatteluina, silla haastateltavat asuvat eri puolilla Suomea,
joten sijainnillisista ja ajankaytollisista syista se oli jarkevin toimintatapa. Kaikki haastattelut toteu-
tettiin Teamsin valityksella ja ne tallennettiin 4anen ja videon kanssa. Lupa tallennukseen kysyttiin

jokaiselta haastateltavalta ennen haastattelun aloittamista ja kaikki hyvaksyivat sen.



31

5.3 Aineiston analysointimenetelmat

Haastattelujen jalkeen haastattelut litteroidaan eli kirjoitetaan puhtaaksi, joka on analysoinnin apu-
valine. Litteroinnin tarkkuus riippuu yleensa kehittamistehtavasta. Mikali haastatteluissa kerataan
aineistoa, voidaan kayttaa yleiskieltd, mutta jos kaytetyilla sanoilla on merkitysta tutkimuksen kan-
nalta, on litterointi tehtava sanatarkasti. (Ojasalo ym. 2014, 107.) Haastattelut litteroitiin samana
paivana, silla silloin haastattelu oli vielad tuoreessa muistissa ja litterointi oli tehokkaampaa. Litte-
roinnin yhteydessa kirjattiin ylés muita tarkeitd havaintoja, joita haastattelussa tuli ilmi, esimerkiksi,
erilaisia tunnetiloja ja reaktioita tai haastattelijan omia ajatuksia, joita haastattelun aikana tuli mie-

leen.

Analysointi aloitetaan tutustumalla litteroituun aineistoon useaan kertaan, jonka jalkeen aineistoa
pyritdan luokittelemaan ja siité pyritdan I0ytdamaan yhteyksia teoreettiseen viitekehykseen. Taman
jalkeen palataan kokonaisuuteen ja tulkitaan seka hahmotetaan teoriaa uudelleen. Aineisto analy-
soidaan tyypillisesti teemoittain, jolloin tarkastellaan aineistossa esiintyvia asioita, jotka ovat haas-
tateltaville yhtenaisia. Lisaksi tulisi tarkastella sddnnénmukaisuuksia suhteessa toisiinsa eli yhteyk-
sien tarkastelua. Aineistoa voidaan analysoida myo6s aariryhmittelyn mukaan ja silloin etsitdan
haastateltavien vastauksista vastakohtia. Aineistosta voidaan etsia myos poikkeuksia sdannénmu-
kaisuuksiin, jolloin valtetaan, etta tuloksien analyysista ei tule puutteellista. (Ojasalo ym. 2014,
110-111.)

Litteroituun aineistoon tutustuttiin lukemalla se muutaman kerran huolellisesti 1api ja samalla teh-
den pienia havaintoja, joita lukemisen yhteydessa tuli. Sen jalkeen aineisto jaettiin teemoittain eli
yhdistettiin kuhunkin teemaan liittyvat vastaukset toisiinsa. Aineisto oli jarkevampi analysoida tee-
moittain kuin jokainen haastattelu erikseen, silla silloin pystyttiin paremmin vertailemaan vastauksia
eri teemojen valilla. Lisaksi talldin aineiston analysointi on luotettavampaa, eika vastauksia pystyta
yhdistdmaan yksittaiseen haastateltavaan. Teemoittain pyrittiin I6ytamaan aineistosta yhtenevai-
syyksia, saanndénmukaisuuksia, poikkeuksia ja vastakohtia, joita pystyttiin analysoimaan. Aineiston
analysoinnissa hyddynnettiin teoreettista viitekehysta, jonka avulla pyrittiin I16ytamaan selityksia ja

johtopaatoksia haastattelujen vastauksiin.
5.4 Kehittamistehtavan laatiminen

Kehittdmistehtavana oli laatia haastatteluiden tulosten ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta opas
ulkomaalaisille tyontekijoille, jotka tulevat Suomeen tydskentelemaan. Haastatteluiden kysymykset
oli laadittu siten, etta ne auttaisivat mahdollisimman paljon I6ytamaan kehitettavia asioita, joita op-
paaseen voisi laittaa. Haastatteluiden avulla saatiinkin oppaan paa- seka alaotsikot laadittu hyvin

ja ndin syntyi oppaan rakenne. Teoreettisen viitekehyksen pohjalta saatiin oppaaseen hyvin
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sisaltdéa otsikoiden alle. Opas on tehty kayttden Canva-ohjelmaa, silla se antaa mahdollisuudet mo-

nipuoliseen visuaalisuuteen ja kavi nain ollen oppaan toteuttamiseen parhaiten.

Kehittamistyon arviointia tehdaan kehittdmistyon aikaisemmissa vaiheissa, jolloin tarkoituksena on
suunnata kehittamisty6ta seka tuottaa palautetta kehittdmistydhon osallistuneille. Arviointi on tie-
donkeruuta ja sen analysointia. Konstruktiiviselle tutkimukselle olennaista on teorian ja kdytannon
vuoropuhelu ja siksi tuotoksen toteuttaminen ja kdytanndon toimivuuden ja hyddyllisyyden arviointi
ovat keskeisia asioita. (Ojasalo ym. 2014, 38, 47.) Tutkimuksen tulosten seka teoreettisen viiteke-
hyksen perusteella luotiin kohdeyrityksen ulkomaalaisille tyontekijoille opas, jonka tarkoituksena on
perehdyttaa tyontekijoita seka auttaa kotoutumisprosessissa. Oppaasta luotiin ensimmainen ver-
sio, jonka jalkeen se lahetettiin testaukseen. Testauksen avulla tarkoituksena oli saada palautetta
oppaasta ja kehittada sitd paremmaksi. Opas on yhdistelma perehdytys- ja kotoutumisoppaita ja se
on kohdennettu erityisesti ulkomaalaisille tydntekijdille. Oppaan sisaltd on koottu aiheista, jotka
nousivat esille haastatteluiden perusteella. Se on jaettu kolmeen eri lukuun, jotka ovat "Muutto
Suomeen”, "Kotoutuminen Suomeen” ja "Tydelama Suomessa”. Naiden lukujen alle on koottu

asiat, jotka tulisi tietda jokaisessa kotoutumisen vaiheessa.

Oppaan testaajiksi valikoitui samat henkil6t, joita oli jo aikaisemmin haastateltu. He olivat paras va-
linta testaukseen, silla he olivat antaneet haastatteluissa ajatuksiaan ja kokemuksiaan, joten he
pystyivat arvioimaan parhaiten, etta onko heidan ajatuksensa ymmarretty haastatteluissa oikein.
Ennen testausta opas kaannatettiin viela englanniksi, jotta sen sisallon ymmartaa varmasti jokai-
nen testaaja. Jokainen haastateltava suostui testaamaan ja arvioimaan oppaan. Opas sisaltaa
kolme paalukua, joten testaajat jaettiin siten, ettd kolme testaajaa arvioi luvun yksi, kolme testaajaa
arvioi luvun kaksi ja nelja testaajaa arvioi luvun kolme. Tama helpotti testaajia, kun he pystyivat
keskittya vain pieneen osaan opasta ja antaa siitd palautetta. Opas lahetettiin sdhkdpostitse luetta-
vaksi testaaijille toukokuun alussa ja luku- sekd palautteenantoaikaa annettiin aikaa viikko. Palaut-
teet kerattiin sdhkopostitse ja ne analysoitiin siten, ettd vastaukset pysyvat anonyymeina. Palaut-
teista saatiin arvokasta tietoa oppaasta ja sen sisallosta. Palautteiden avulla oppaan sisaltéon teh-

tiin pienia lisayksia.

Paaosin oppaan palaute oli positiivista. Opasta kehuttiin kaytanndnlaheiseksi ja sopivan tiiviiksi. Se
on kirjoitettu ymmarrettavaksi ja ottaen huomioon lukijat, jotka eivat valttdmatta tieda oppaan asi-

oista mitdan. Oppaaseen on koottu asioista hyvin paakohdat ja testaajat kokivat, etta kaikkia pienia
yksityiskohtia tai poikkeuksia ei kannata oppaaseen laittaa, silld ne voivat sekoittaa lukijaa. Testaa-
jat kokivat, etta olennaista on Suomeen tultaessa tietda perusasiat, ja kun ndma ovat hallussa, niin
voidaan keskittya tiedon syventamiseen. Oppaan lukuihin yksi ja kolme ei tullut korjausehdotuksia.

Niihin ei tarvinnut lisata mitdan, eivatka testaajat kokeneet, etta olisi tarvinnut poistaa mitaan.
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Lukuun kaksi toivottiin pienia lisayksia. Verotukseen toivottiin tietoa veronpalautuksista. Lisaksi eh-
dotettiin kappaleita pankkitilin avaamisesta ja matkustamisesta Suomesta. Nama koettiin hyviksi

ehdotuksiksi ja nama lisdykset tehtiin oppaaseen.
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6 Tulokset

Tutkimuksen tulokset analysoitiin kolmessa eri kategoriassa, jotka ovat monikulttuurinen tyéelama,
seka kotouttaminen ja kotoutuminen seka perehdyttaminen. Nama ovat samat kategoriat, jotka oli-
vat haastattelukysymysten kolme paateemaa, joista kysyttiin kysymyksia liitteen yksi mukaisesti
sekad mahdollisia muita tarkentavia ja havainnollistavia kysymyksia riippuen haastattelusta. Haas-
tattelujen tuloksien analysoinnissa tyonantajayrityksella tarkoitetaan henkilostopalveluyritysta,
jonka kanssa haastateltava on tehnyt tydsopimuksen ja on nain ollen hanen virallinen tyénanta-

jansa. Kayttajayritykselld tarkoitetaan yritysta, jossa haastateltava suorittaa tyonsa.
6.1  Monikulttuurinen tyoelama

Haastattelujen perusteella monikulttuurisuus huomioidaan tydyhteisdissa hyvin. Jokainen haasta-
teltava kertoi, etta heidan tydyhteisdssaan on paljon eri kansalaisuuksia ja nain ollen tyoyhteisé on
hyvin monikulttuurinen. Kaikki totesivat, ettd monikulttuurisuus nakyy paivittaisessa tekemisessa
eniten siing, etta tydyhteiséssa kuullaan paljon eri kielid, ja ihmisia on paljon eri etnisista taustoista.
Haastatteluissa tuli ilmi, ettd osa koki, etta on tervetullut tydyhteis66n riippumatta etnisesta tausta,
sukupuolesta tai muista ominaisuuksista. Osalla taas oli ollut haasteita sopeutumisessa tyontekijoi-
den ennakkoluulojen kanssa, mutta asenteet ovat kuitenkin kehittyneet vuosien varrella parem-

miksi ja nyt jokainen hyvaksytaan taustasta riippumatta.

Haastateltava 7: "Kun aloitin ty6t nykyisessa kayttajayrityksessani, laitettiin minut suoraan t6i-
hin, eikd kukaan ollut oikeastaan kiinnostunut minusta. Koin itseni erilaiseksi, silla olin harvoja
ulkomaalaisia tyontekijoita tydyhteisdssa ja osaamistani epailtiin. Minulla oli kuitenkin positiivi-
nen asenne ja halusin ndyttdad osaamiseni muille. Lopulta ennakkoluulot havisivat ja tutustuin
tybkavereideni seka johdon kanssa ja minut otettiin mukaan tydyhteison jaseneksi. Nykyaan
ei onneksi ole juurikaan ennakkoluuloja ja jokainen tydyhteison jasen hyvaksytaan tydyhtei-
séon.”
Haastatteluissa monikulttuurista johtamista kaytiin 1api seka tydnantaja- etta kayttajayrityksen na-
kokulmista. Tyonantajayrityksen monikulttuurinen johtaminen on haastattelujen mukaan I&ahinna
kielihaasteisiin vastaamista. Yhteyshenkil6t ja palkanlaskija ovat kielitaitoisia ja he puhuvat englan-
tia ja vendjaa sujuvasti, mika helpottaa kommunikointia. Tyonantajayrityksen materiaaleista osa on
kaannatetty eri kielille ja jarjestelmaa pystyy kayttdamaan myds englanniksi. Tydnantaja tarjoaa
tydntekijoille laajan tyoterveyshuollon, joka on kaytossa kaikilla ensimmaisesta paivasta alkaen.
Nykyisessa tyoéterveyshuollossa tarjotaan myds palveluita monilla eri kielilla, kuten suomeksi, ve-
najaksi, englanniksi ja latviaksi. Haastatteluissa tuli ilmi, etta tydnantaja on tukenut syrjinta- ja ra-

sismitapauksissa seka on pyrkinyt vahentamaan tallaisia tapauksia.

Haastateltava 8: "Tyopaikassani oli vime kevaana haasteita venalaisten ja ukrainalaisten
tyontekijoiden kesken alkaneen sodan takia. Olin yhteydessa tasta tydnantajaani, joka kuun-
teli minua, tarjosi tyoterveyden apua seka auttoi ratkaisemaan tilannetta yhdessa
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kayttajayrityksen kanssa. Tasta tuli sellainen tunne, ettd tydnantaja aidosti valittaa tyonteki-

joistaan, eika tue minkaanlaista syrjintaa tai rasismia.”
Kayttajayrityksessa monikulttuurista johtamista johdetaan kielimuurihaasteiden ratkaisemisella.
Haastateltavat kertovat, etta jokaisen tydpaikalla on tyonjohdossa ainakin yksi henkild, joka puhuu
muitakin kielia kuin suomea ja englantia. Haastateltavien mielesta tama helpottaa tyétehtavien oh-
jausta, perehdytysta seka erityisesti tyoturvallisuuden johtamista. Myos kayttajayritykset ovat kaan-
nattaneet materiaalit, ohjeistukset ja tuntikirjausjarjestelmat yleisimmille kielille, jotta mahdollisim-
man moni pystyisi lukemaan niitd omalla aidinkielellaan tai toiseksi vahvimmalla kielelladn. Muuta-
man kerran haastatteluissa nousi monikulttuurisessa johtamisessa lomat ja ty6ajat. Kayttajayrityk-
set ovat mukauttaneet toimintaansa sen mukaan, miten tyontekijat haluaisivat pitda lomiaan. Tama
on lisdnnyt tyytyvaisyytta tydyhteistssa seka mahdollistaa tydn ja muun elaman yhdistamisen hel-

pommin.

Haastateltava 5: "Meilla on kaytdssa kiertava viiden viikon tydvuorosuunnittelu. Teemme nelja
viikkoa pitkia paivia toita ja viidennen viikon olemme lomilla. Talléin padsemme jokainen vuo-
rollaan lomalle kotimaahamme tapamaamaan perheitamme. Pelkka viikonloppu olisi monesti
liian lyhyt aika, silla matkustamiseen menee paljon aikaa ja se on kallista. Suomalaiset teke-
vat kuitenkin perinteistd kahdeksan tunnin paivaa, silla se sopii heidan elamantyyliinsa parem-
min. Heillakin olisi myds mahdollisuus siirtya meidan tyérytmiimme halutessaan.”

Tarkeimmaksi asiaksi haastattelujen perusteella koetaan, etta johto tukee ulkomaalaisia tyonteki-
j6ita uudessa tydymparistdssa ja hyvaksyy kaikki tydyhteisén jaseniksi. Kayttajayritysten johto
puuttuu herkasti tydyhteisdn ongelmatilanteisiin ja pyrkii vahentamaan ennakkoluuloja ja erilaisia
pienia ryhmia tydyhteison sisalla. Muutama haastateltava kertoi, etta tydyhteisdssa on jarjestetty
muun muassa erilaisia koulutustilaisuuksia, joissa on kayty lapi erilaisia tydhon liittyvia asioita, ku-
ten tyoturvallisuusasioita. Liséksi koulutuksissa on tehty erilaisia ryhmatehtavia, joiden tarkoituk-
sena on ollut, etta tydntekijat tutustuvat toisiinsa paremmin seka jakavat omaa osaamistaan toisil-

leen.

Haastateltava 2: "Koulutustilaisuudet ovat olleet erinomainen tapa tutustua muihin tyéyhteison
jaseniin, silla tydn ohessa ei yleensa ehdi tutustumaan toisiin ihmisiin. On ollut inspiroivaa ja-
kaa omia kokemuksia ty6tavoista ja tydelamasta yleensa muiden tyontekijdiden kanssa seka
kuulla heidan tarinoitaan. Koen, etta tallaisten yhteisten tekemisten kautta olemme enemman
yhta tiimia.”
Suurimmaksi haasteeksi monikulttuurisessa tydelamassa koettiin kielelliset haasteet ja siihen liitty-
vat viestinnalliset haasteet. Erityisesti tiimityota vaativissa tyotehtavissa kielimuurit koettiin vai-
keiksi, silla toinen tyontekija voidaan ymmartaa vaarin ja silloin tydssa voi tapahtua virheita, joita
joudutaan mydhemmin korjaamaan. Kielelliset haasteet yhdistettiin myos viestintdan ja viestintata-
poihin. Osa haastateltavista koki, ettéd heikompi kielitaito voi tuoda konflikteja keskusteluihin, silla
puutteellisella kielitaidolla asiat saattavat kuulostaa epakohteliailta, vaikka nain ei olisi tarkoitus.

Muutama haastateltavan mielesta puutteellinen kielitaito voi olla myds tyéturvallisuusriski, silla
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kielimuurit saattavat aiheuttaa vaaratilanteita, jos kaikki eivat ymmarra annettuja ohjeita. Haastatte-
luissa todettiinkin, etta hakijoiden kielitaidot tulisi varmistaa huolellisesti ennen tydllistamista, jotta

voitaisiin valttaa kielelliset haasteet mahdollisimman hyvin.

Toiseksi yleisin haaste haastattelujen perusteella oli ennakkoluulot, rasismi ja syrjintd. Vaikka suu-
rin osa haastateltavista ei ole tybelamassa kohdannut ennakkoluuloja, rasismia tai syrjintaa, on
heilla tuttuja, joilla on ollut tallaisia haasteita tydelamassa. Lahes kaikki haastateltavat ovat koke-
neet vapaa-ajalla ennakkoluuloja heitd kohtaan, mika antaa heille kdsityksen, ettd suomalaisilla on
ennakkoluuloja ulkomaalaisia kohtaan, vaikka se ei valttamatta tydelamassa aina nay. Ennakko-
luulot, rasismi ja syrjintd koetaan negatiivisina asioina, kun mietitdan tydyhteis6a ja sen hyvinvoin-

tia. Ne estavat ryhmaytymisen seka voivat vaikeuttaa tyontekoakin.

Haastateltava 3: "Ennakkoluulot myrkyttivat tyGilmapiiria ja aiheuttivat tarpeettomia konflikteja
tyéyhteis66n. Tdman seurauksena tydyhteisdssa oli erilaisia kuppikuntia ja ndma kuppikunnat
eivat tulleet toimeen keskendan. Tama aiheutti paljon haasteita myoés tyéntekoon, silla osa
tyontekijoista ei suostunut tekemaan t4ita tiettyjen tydntekijéiden kanssa.”

Viimeinen haaste, joka haastatteluissa tuli ilmi, oli kulttuurierot. Noin puolet vastaajista koki kulttuu-
rierot monikulttuurisen tydyhteison haasteeksi. Haastateltavien mukaan kulttuurierojen haasteet
nakyvat erityisesti toimintatavoissa, kuten tdiden aloitus- ja lopetusajoissa, taukokaytanteissa seka
yleisten saantdjen ymmartamisessa ja noudattamisessa. Nama ovat aiheuttaneet erilaisia konflik-
teja ja vaarinymmarryksia tyoyhteisossa. Haastateltavat kokevat, ettd perehdytyksella voitaisiin va-
hentaa kulttuurierojen aiheuttamia ongelmia tyOyhteisossa. Lisaksi yksi haastateltava oli sita
mieltd, ettd johdon tulisi ymmartaa ja tunnistaa kulttuurieroja, jotta niiden haasteita voidaan enna-

koida ja vahentaa.

Haastateltava 4: "Eras kollegani tuli aina aluksi téihin noin viisitoistaminuuttia mydhassa seka
lopetti tyot aikaisemmin, eika johto huomannut tata. Koin tilanteen epareiluksi, silld itse olen
sovitusti tdissa ja juttelin hdnen kanssaan asiasta. Keskustelussa kavi ilmi, ettd hanen koti-
maassaan on erilaiset kdytannoét tydaikojen suhteen, eikd han ollut tietoinen Suomen toiminta-
tavoista. Hanta olisi varmaan pitanyt perehdyttda paremmin suomalaiseen tyokulttuuriin.”

Kulttuurieroissa Suomen ja haastateltavien kotimaan valilla suurin ero oli siin&, kuinka johto Suo-
messa koetaan. Kahdeksan kymmenesta koki, ettd Suomessa hierarkiaerot ovat pienemmat kuin
haastateltavien kotimaassa. Haastateltavat kokevat, ettd Suomessa johto osallistuu suorittavaan
tyéhén herkemmin kuin heidan kotimaassaan. Johto koetaan helposti [ahestyttavaksi ja johdon ja
alaisten ero on matala, mutta johtoa kunnioitetaan ja heidan saantéjaan noudatetaan. Toiseksi ylei-
sin kulttuuriero haastattelujen perusteella on tydmoraalissa ja asenteissa ty6ta kohtaan. Noin puo-
let haastateltavista ajattelee, ettd suomalaiset omaavat korkeamman tydmoraalin ja he tekevat
tydnsa aina tunnollisesti sekad noudattavat saantdja kuuliaisesti. Muutama haastateltava kuitenkin
oli asiasta eri mielta ja pitivat suomalaisia laiskempina tyontekijéina verrattuna ulkomaalaisiin.

Tama nakyy muun muassa siina, ettd suomalaiset haluavat tehda vain kahdeksan tunnin paivaa,
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jonka jalkeen he lahtevat kotiin. Ulkomaalaiset tekijat ovat joustavat enemman ja tekevat mielel-
I1&an pitkaa paivaa.
Haastateltava 3: "Kotimaassani johtoa on todella kaukana tyodntekijoista. En uskalla kertoa
heille omista asioistani tai epakohdista tydssa, silla pelkaan, etta tydni loppuvat tai minut koe-
taan hankalana. Suomessa nden johdon paivittain ja he kyselevat usein fiiliksiani seka uskal-

lan kertoa johdolle kehitysideoita. Tydnantajayritykseni yhteyshenkiléni on minuun usein yh-
teyksissa ja koen, ettd han on minulle Suomessa tarkea tukihenkild.”

Suomalainen tyéelama sisaltda haastattelujen perusteella hyvin paljon erilaisia sdantdja, kuten tyo-
ehtosopimuksia ja lakeja ja tdma aiheuttaakin eroja Suomen ja haastateltavien kotimaan valilla.
Saannot koetaan ristiriitaisina, silla ne koetaan monimutkaisina ja toisinaan vaikeuttavat tyéela-
maa, mutta ne tuovat myoés paljon turvaa. Suomi koetaankin paljon turvallisempana maana, silla
tydntekijoillakin on oikeuksia, silla palkat maksetaan aina oikein eika tydsuhteita voi paattaa silloin
kun tyénantaja niin haluaa. Lisaksi Suomi koetaan tasa-arvoisempana maana ja esimerkiksi nai-
silla on yhta hyvat mahdollisuudet tyollistya kuin miehilldkin. Muutama haastateltava on kokenut
kulttuurieroja viestinnassa. Suomalaiset viestivat suoraan, eivatka juttele turhia. Tama voi vaikuttaa

epakohteliaalta ja aiheuttaa haasteita tyoyhteisoon.
6.2 Kotoutuminen ja kotouttaminen

Jokaisella haastateltavalla oli suomalaisesta tydelamasta vahan tietoa ennen Suomeen muuttoa.
Kahdeksan kymmenesta tiesi, ettd Suomessa on korkeampi palkkataso kuin haastateltavien koti-
maissa, mika olikin yksi suurimmista syista tulla Suomeen t6ihin. Toiseksi eniten tiedettiin, etta
Suomessa on hyvat tyoolot ja turvallista tehda t6ita seka tarve ulkomaalaiselle tydvoimalle on tie-
tyilla aloilla suuri. Nama asiat tiesivat puolet haastateltavista. Kaksi haastateltavista kertoi, etta
heilld ei ollut Idhes mitdan tietoa suomalaisesta tydelamasta, mutta silti he olivat kiinnostuneita
muuttamaan Suomeen tyon perassa, sillda Suomi maana kiehtoi heitd. Lisdksi muutama tiesi, etta
Suomeen on helppo tulla téihin, sillda Suomessa on paljon tydmahdollisuuksia sekd EU:n kansalais-
ten on helppo aloittaa ty6t ilman suurempaa byrokratiaa. Vaikka tiedot suomalaisesta tyoelamasta

olivat vahaisemmat, oli kaikilla haastateltavilla kuitenkin tietoa Suomesta maana enemman.

Jokaisen haastateltavan kotoutumisprosessi ja Suomeen muuton syyt ovat erilaisia, mutta niista
I8ytyy myds paljon yhtenevaisyyksid. Puolet haastateltavista on tullut alun perin Suomeen tydsken-
telemaan ja tienaamaan rahaa perheilleen, jotka asuvat kotimaissaan. He tyéskentelevat Suo-
messa ja ovat kaikki lomat aina perheidensa luona kotimaissaan. Kotoutumisprosessi on vahvasti
rakentunut tydn ymparille, silla tydn kautta haastateltavat ovat saaneet asunnon, tutustuneet tydka-
vereihin, joista on tullut ystavia ja heidan kanssaan haastateltavat viettavat vapaa-aikansa Suo-
messa. Tydn perassa Suomeen tulleista kolme on kotoutunut Suomeen niin hyvin, ettéd he ovat lo-

pulta paattaneet tuoda perheensd Suomeen myds ja koko perhe on asettunut Suomeen pysyvasti.
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Haastateltavien kumppanit ovat I6ytaneet t6itd Suomesta seka lapset ovat aloittaneet paivakodin

tai koulun.

Haastateltava 9: "Tulin aluksi vain tydn perassa Suomeen, silld muu perheeni asui Virossa.
Tutustuin kollegoihin ja monet heista olivat tuoneet perheensakin tdnne, joten aloin miettia
tata vaihtoehtoa, silla viihdyin itse hyvin Suomessa. Kumppanini suostui tahan ja sai lopulta
toitd Suomesta, joten koko perheeni muutti tdnne. Koen, ettd olemme perheena sopeutuneet
Suomeen erittdin hyvin ja olemme osa yhteiskuntaa, koska olemme molemmat téissa, mak-
samme veroja ja lapsemme ovat koulussa ja paivakodissa.”

Puolet haastateltavista tuli Suomeen jo ensimmaisesta paivasta alkaen ajatuksella muuttaa Suo-
meen pysyvasti ja jattdd kotimaa. Syitd Suomeen muutolle oli erilaisia, kuten opiskelu, turvapaikan-
haku, rakkaus tai uuden elaman aloittaminen paremmassa maassa. Yhtenevaista vastauksissa on
kuitenkin se, etta jokaisella haastateltavalla on ollut jokin ajatus siita, mitd han tulee tekemaan eli
joko ty6- tai opiskelupaikka. Kaikki haastateltavat kokivat, ettd kotoutumisprosessi on sujunut
melko jouhevasti, silla heilld on ollut pysyva koulu- tai tydpaikka, jonka ymparille elamaa on voitu
rakentaa Suomessa. Sitd kautta haastateltavat ovat I16ytaneet tukiverkon ymparilleen ja sopeutu-

neet Suomeen seka kasvaneet osaksi yhteiskuntaa.

Haastateltava 6: "Tulin Suomeen jo alun perin ajatuksena, etta jaan tanne pysyvasti. Hain
kouluun ja koulupaikan ansioista sain oleskeluluvan. Aloitin opiskelun ja aktiivisen suomen
kielen opiskelun. Opintojen paatyttya sain vakituisen tyOpaikan ja sen ansioista pysyvan oles-
keluluvan. Koen olevani osa suomalaista yhteiskuntaa, silld minulla on suomalainen tutkinto,
tyd ja osaan suomea. Lisaksi minulla on hyva tukiverkko taalla. Tavoitteenani on viela jonain
paivana saada Suomen kansalaisuus.”

Yhdeksan kymmenesta haastateltavasta kokee, etta on saanut tydnantajalta apua sopeutumisessa
suomalaiseen tydkulttuuriin. Yksi haastateltava koki, etta ainut apu, jonka han sai, oli itse tyo-
paikka. Muuten han on parjannyt ilman tydnantajan apua. Muut haastateltavat ovat saaneet apua
monissa asioissa ja muutaman haastateltavan mielesta tydnantajan apu on ollut valttdamatonta ja
tydnantajan yhteyshenkil6t ovatkin yksi Iaheisimmista tukihenkildista Suomessa, silla heiltd saa
apua asiassa kuin asiassa. Eniten tydnantaja on auttanut oleskelulupa, tydnteko-oikeus, asumis- ja
veroasioissa. Naissa apua on saanut yhdeksan kymmenesta haastateltavasta. Liséksi reilu puolet
haastateltavista kertoi, ettd tydnantaja on auttanut erilaisissa tyéhon liittyvissa laki- ja tydehtosopi-
musasioissa. Monet tydhon liittyvat sdaddkset koetaan monimutkaisiksi ja tydnantaja on paras ja
luotettavin apu naissa kysymyksissa. Kaksi haastateltavaa kertoi, etta tydnantaja on auttanut myés
paljon erilaisissa tyon ulkopuolisissa asioissa, kuten laakari-, vakuutus- ja lapsiin liittyvissa asi-

oissa, kuten paivakotiin ilmoittamisessa.

Haastateltava 9: "Minua on autettu paljon erilaisissa asioissa, kuten vero-, asunto- ja migriasi-
oissa. Lisaksi tybnantaja on auttanut perhettani sopeutumaan, esim. auttamalla migri-, paiva-

koti- ja ladkariasioissa. Oikeastaan tydnantajani on lahin kontaktini Suomessa ja aina, kun tar-
vitsen apua, saan kysya heilta ja he auttavat minua.”
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Paasaantoisesti haastateltavat ovat olleet tyytyvaisia tydnantajalta saatuun apuun kotoutumisen
suhteen. Puolet haastateltavista oli sitd mielta, ettd he ovat saaneet tydnantajalta tarvittavan avun.
Osa heista oli myds sitd mielta, ettd tydantajan apu kotoutumisen helpottamiseksi on vain rajallista
ja vastuu kotoutumisesta on suurimmaksi osaksi henkildlla itsellddn. Puolet haastateltavista toivoi
kirjallista materiaalia joko sdhkoisesti ja paperisesti. Siina voisi olla yleisimpia tietoja Suomesta,
suomalaisesta tydelamasta ja sen toimintatavoista. Kolmen haastateltavan mielesta tydnantaja
voisi jakaa tietoa aktiivisimmin tyontekijoille, eikd vain vastata tyontekijoiden kysymyksiin. Osa asi-

oista on kuitenkin sellaisia, mita ei ulkomaalaiset tyontekijat osaa valttamatta edes kysya itse.

Haastateltavien suurimmat haasteet Suomeen kotoutumisessa liittyvat kdytanndn asioiden hoitami-
seen. Puolet haastateltavista oli sitd mieltd, ettd Suomessa on paljon erilaisia virastoja, joissa tay-
tyy kdyda. On monimutkaista ymmartaa, ettd mitd missakin tulisi tehda. Kolme haastateltavista an-
toi esimerkin, etta oleskeluluvan hakeminen on joka kerta yhtd monimutkainen ja pitk& prosessi,
mika on hyvin stressaavaa. Vajaa puolet haastateltavista koki olonsa aluksi yksinaiseksi ja kaipasi

tukiverkkoa ymparilleen, joka olisi helpottanut sopeutumisessa.

Haastateltava 7: "Aluksi minulla ei ollut oikeaa tukiverkkoa ymparillani, joten olin aika paljon
omissa oloissani tdiden jalkeen. Tunsin myds kovaa koti-ikdvaa ajoittain. Tilannetta pahensi
se, etta olin todella epavarma englannin kielen kanssa, joten tutustuminen muihin kuin aidin-
kieltani puhuviin oli haastavaa. Tyokavereistani I6ysin onneksi lopulta tukea ja tama auttoi mi-
nua sopeutumaan Suomeen paremmin. Englantikin alkoi lopulta sujumaan, kun uskalsin sita
puhua enemman.”

Puolet haastateltavista oli sitd mieltd, etta tarvittavan tiedon 16ytdminen esimerkiksi oleskelulu-
paprosessiin ja erilaisiin toimintatapoihin on haastavaa. Kolme oli sita mielta, etta tiedon I6ytami-
nen on helppoa, jos tietdad, mita etsii ja kaksi oli sita mielta, etta tiedon I0ytaminen on ajoittain
haastavaa. Yksi suurin syy haasteisiin on se, etta tietoa on saatavilla monessa eri paikassa ja
naista on vaikea 10ytaa sita, mika on totta. Toisena syyna on kielitaidon puute, silla tietoa on usein
saatavilla vain suomeksi, ruotsiksi ja englanniksi ja haastateltavien kielitaito ei ole heidan omasta
mielestaan tarpeeksi hyva ymmartamaan monimutkaisia lakien tapaisia teksteja. Kolmas syy tie-
don |dytamiseen on se, ettd haastateltavat eivat oikein tieda, mita tietoa pitaisi etsia, joten on vai-
kea silloin yrittda I10ytaa vastauksia. Viimeisimpana muutama haastattelija mainitsi viela tiedon 16y-
tamisen haasteeksi oman laiskuuden. He eivat ole itse jaksaneet antaa aikaa tiedon etsimiseen,

mika on vaikuttanut siihen, etta tietoa ei ole I6ydetty.

Suurimmaksi tiedonldhteeksi haastateltavat mainitsevat tydénantajan, joka voi olla seka nykyinen
ettd entinen tydnantaja. Tyonantajan yhteyshenkilét koetaan laheisiksi ja heidan osaamiseensa
luotetaan, joten tama on ollut haastateltaville luonnollinen tiedonhankintakanava. Toiseksi yleisin
tiedonlahteeksi haastateltavat kertoivat Suomessa olevan tukiverkon, jonka mainitsi yhdeksan

kymmenesta haastateltavasta. Tahan kuuluvat yleensa tyékaverit, tuttavat ja Suomessa asuvat
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suomalaiset. TyOkavereilla on monesti samanlaisia ongelmia, joten heidan kesken on luonnollista
jakaa tietoa. Lisaksi suomalaiset tietavat monista asioista enemman kuin ulkomaalaiset tai tietavat,
mista tarvittava tieto I0ydetaan. Sosiaalinen media ja internet mainittiin tiedonlahteeksi nelja kertaa.
Erityisesti sosiaalisessa mediassa olevista ryhmista jaetaan paljon ajantasaista tietoa ja monesti
jopa haastateltavien omalla aidinkielella. Lisdksi kolme haastateltavaa mainitsi tiedonlahteeksi
kayttajayrityksen tydnjohdon, jonka he kokevat helposti I1ahestyttavaksi, silla heidan kanssaan teh-

daan toitd useamman kerran viikossa.

Haastateltava 10: "Tydnantajaltani ja internetistd. Onneksi tydnantajani on hyvin karsivallinen
ja jaksaa selittdd samat asiat useaan kertaan. Muistan kerran, kun kdvimme tydnantajani
kanssa lapi veroasioita ja verottomia korvauksia lahes tunnin ajan, kun en milldédn meinannut
ymmartaa. Han jaksoi selittdd ne minulle, niin monella eri tapaa, ettd varmasti ymmarsin. Olin
tasta hanelle erittain kiitollinen.”

Kotoutumista helpottavassa oppaassa yhdeksan kymmenesta haastateltavasta toivoisi, etta siella
kerrottaisiin selkeasti tydn verotukseen liittyvia asioita. Veroasiat koetaan erityisen haastaviksi, silla
ne ovat jokaisessa maassa erilaisia. Toiseksi eniten aania tydehtosopimusten ja yleisimpien tyo-
hon liittyvien lakien lapikaynti. Erityisesti haastateltavat toivoisivat, etta heti alussa olisi jo kerrottu,
etta mita tarkoitetaan ty6ehtosopimuksella ja miten se eroaa laista. Lakiasioista toivotaan yleisim-
pia asioita, kuten vuosilomien kertyminen, tydaikakaytannét ja tydntekijan ja tydnantajan velvolli-
suuksia. Puolet haastateltavista toivoi, ettd oppaassa kerrottaisiin Suomen eri virastoista, ja mita
ne tekevat. Kela, maistraatti ja maahanmuuttovirasto nousivat esille, kun esitettiin tarkentavia kysy-
myksia. Lisaksi nelja haastateltavaa toivoi, ettad oleskeluluvista- ja tyoluvista olisi oppaassa tietoa.
Kaksi haastateltavaa ehdotti, ettéd oppaassa voisi olla myds tietoa suomalaisesta tydkulttuurista ja
tavoista, kuten esimerkiksi tasa-arvosta ja kellonaikojen noudattamisesta. Lisaksi viela yksi haasta-

teltava mainitsi, ettd oppaassa voisi kertoa ammattiliitoista ja niiden toiminnasta.
6.3 Perehdyttaminen

Suurin osa haastateltavista kertoi, etta tydnantajayrityksen perehdytys hoidettiin puhelimitse, joka
oli ihan luonnollista, silla tydnantajan yhteyshenkiloa ei etaisyyksien vuoksi pystytty tapaamaan.
Perehdytyksessa kaytiin 1api tydsuhteeseen liittyvia asioita, kuten palkanmaksupaivat, sairausta-
paukset ja tuntikirjausjarjestelman kayttdé. Osan kanssa yhteyshenkild oli kaynyt 1api vuosilomat ja
muut palkalliset vapaat, tydsuhdeasuntoihin liittyvat asiat seka Suomen verotuskaytantoa. Parille
haastateltavalle oli taytetty verokorttia varten tarvittavat dokumentit valmiiksi ja ohjeistettu verokor-
tin hankkimisessa. Palkanmaksuaikataulun olivat kaikki haastateltavat saaneet, mutta vain kaksi
haastateltavista oli saanut muuta kirjallista materiaalia sdhképostitse. Tama materiaali sisalsi
yleista tietoa tydnantajasta seka toimintaohjeista sairaus- ja tyétapaturma-asioissa. Yksi haastatel-

tavista mainitsi, etta oli saanut tunnukset e-perehdytykseen, jossa oli asiaa tyéturvallisuudesta.
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Kaksi haastateltavista kertoi, ettd perehdytysta ei ollut juurikaan ollut, vaan heille oli kerrottu tyén

alkamisaika ja annettu osoite seka oli ohjeistettu tyésuhdeasuntoon.

Kayttajayritysten perehdytyksessa puolella haastateltavista vastuuhenkiléna oli tydnjohtaja ja puo-
lella kokeneempi tyontekija. Perehdytys alkoi kaikilla samalla tavalla. Ensin kaytiin 1api yksikén ylei-
sia asioita ja toimintatapoja, kuten tydaikoja, yhteyshenkil6ita ja tuntikirjauksia. Sen jalkeen pereh-
dytyksessa kaytiin 1api tydtehtavia ja tutustuttiin koneisiin ja tydkaluihin, jonka jalkeen paastiin jo
opettelemaan tyota. Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd tyokaverit avustivat aktiivisesti, jos jotain
haasteita tuli tyotehtavissa. Reilu puolella haastateltavista oli kdytdssa perehdytyslista, jota kaytiin
lapi perehdytyksen ajan, jotta kaikki asiat tuli varmasti kaytya 1api. Kaikki haastateltavat kertoivat,
ettd tyoturvallisuusasiat olivat perehdytyksessa erityisen tarkea aihe ja sité korostettiin jokaisessa

vaiheessa.

Haastateltava 1: "Kayttajayrityksen perehdytysprosessi oli oikein kattava. Perehdytyslistan
avulla kdvimme tyénjohdon kanssa ensiksi yleiset asiat |api, jonka jalkeen siirryttiin itse tyo-
tehtaviin, joissa kokeneempi tydkaveri toimi mentorina minulle. Tydturvallisuutta korostettiin
paljon ja kerrottiin yrityksen “nolla tapaturmaa” tavoitteesta. Lopuksi viela tein tydturvallisuu-
teen liittyvan loppukokeen tietokoneella, jolla varmistettiin, ettd olen varmasti ymmartanyt
asiat. Perehdytyksesta tuli oikein luottavainen fiilis ja sain turvallisen vaikutelman tyéymparis-
tosta.”

Tydnantajapuolen perehdytykseen lahes kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia. He kokivat, etta he
saivat tarvittavat tiedot, jotta tydsuhteen pystyi aloittamaan. Ne, joita oli avustettu veroasioissa, oli-
vat erityisen Kiitollisia tasta, silla veroasiat koettiin monimutkaisiksi, koska ne ovat Suomessa erilai-
sia kuin haastateltavien kotimaassa. Kaksi haastateltavaa oli tyytymattémia tyénantajan perehdy-
tykseen, mutta myods he kuitenkin kokivat, etta saivat sen verran tietoa, etta he pystyivat aloitta-
maan tyot kayttajayrityksessa ongelmitta. Tydnantajapuolen yhteyshenkildita kehuttiin perehdytyk-
sessa, silla he osasivat kertoa asioista selkeasti ja ymmarrettavasti, eika kaytetty mitddn monimut-

kaista lakikieltd. Yhteyshenkiloistd sai vaikutelman, ettad he tietavat, mista puhuvat.

Myos kayttajayrityksen perehdytykseen haastateltavat olivat erittain tyytyvaisia. Erityisesti positii-
vista palautetta tuli siita, ettd perehdytyksessa hyddynnettiin kokeneempia tyontekijoita, silla silloin
paasi paremmin osaksi tyoyhteis6a. Muutama haastateltava kertoi, ettéd perehdytyslista oli erin-
omainen apu perehdytykseen, silld sen avulla pystyi hyvin seuraamaan perehdytysta seka palaa-
maan helposti aiheisiin, joita oli hyva vield kayda uudelleen lapi. Tydturvallisuuden korostaminen
koettiin perehdytyksessa positiiviseksi asiaksi, silla se antaa yrityksesta valittdvan kuvan seka uu-
delle tyontekijalle tulee luottavaisempi tunne aloittaa ty6t, kun tietda, mita ja miten taytyy tehda,
jotta toimii tydturvallisesti.

Haastateltava 2: "Perehdytyslista oli erinomainen tapa havainnollistaa asiat, jotka perehdytyk-

seen kuului. Siitd minulle selvisi hyvin kokonaiskuva asioista, jotka minun tulisi osata ja tietaa.
Tyéturvallisuusasiat nakyivat perehdytyksessa, esimerkiksi kaikkien koneiden kayttaminen
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kaytiin huolellisesti 1api, jolloin uskalsin kayttaa koneita itsendisesti ja turvallisesti. Uskon, etta

huolellinen perehdytys naihin asioihin on pitanyt tydtapaturmamaarat yksikéssamme pienina.”
Haastateltavien mukaan ty6antajapuolen perehdytysta voisi kehittaa erityisesti materiaalien avulla.
Yhdeksan kymmenesta haastateltavista toivoisi perehdytykseen jotain konkreettista materiaalia,
johon voisi perehtya ennakkoon ennen tydsuhteen alkamista. Puolet haastateltavista koki, etta
tydnantajan perehdytys oli kovinkin nopea ja siita tuli tunne, etta perehdytys on vain pakollinen ty6-
vaihe, joka taytyisi saada nopeasti hoidettua. Yhteyshenkil6t vaikuttavat kiireisiltd ja eivat valtta-
matta ole olleet taysin lasna perehdytyksessa. Haastateltavat kokivat, etta erityisesti ulkomaalaisen
tydntekijan perehdytykseen taytyisi kdyttdd enemman aikaa, silld monesti tydsuhteisiin liittyvat toi-

mintatavat ovat hyvin erilaisia Suomessa kuin heidan kotimaassaan.

Haastateltava 3: "Perehdytysmateriaali voisi helpottaa myds yhteyshenkildiden tyota, silla sil-
loin tydntekijat voisivat itsendisesti etsia vastauksia materiaalista. Materiaali voisi olla ehka
mieluiten sahkdisesti, jolloin siihen pystyy palaamaan helposti. Paperimateriaalit havidvat mo-
nilla nopeasti. Talloin tyontekijoiden ei tarvitsisi soittaa jatkuvasti yhteyshenkildille, jotka vai-
kuttavat muutenkin olevan valilla todella kiireisia.”

Kayttajayrityksen perehdytysprosessiin oltiin huomattavasti tyytyvaisempia kuin tyénantajan, eika
kehityskohteita tullut haastateltavilta paljon. Suurin kehityskohde olisi haastateltavien mukaan kui-
tenkin kiireen vahentadminen. Vajaa puolet haastateltavista koki, etta myds kayttajayrityksen pereh-
dytyksella oli kova kiire, jotta tyontekijat paasisivat nopeasti téihin. Lisaksi osa tydkavereista joutui
perehdyttamaan omien tyétehtavien ohella, mika lisasi kiireen tuntua. Kaksi haastateltavista kai-

paisi myos perehdytyksen seurantaa enemman.

Haastateltava: 6: "Kayttajayrityksen perehdytysprosessi voisi olla pitempi ja saanndllisin va-
liajoin voitaisiin tehda katsaus, jossa tarkistetaan, etta miten perehtyminen on onnistunut ja
tarvitaanko johonkin asiaan lisda perehtymista. Nykyisessa perehdytysprosessissa perehdy-
tys suoritetaan ensimmaisen viikon tai kahden aikana ja seuranta vahan niin kuin jaa.”

Perehdytysoppaaseen kaikki haastateltavat laittaisivat tyéturvallisuuteen liittyvia asioita. Nama tu-
lisi olla seka tyonantajan etta kayttajayrityksen perehdytysoppaissa mukana, silla tyoturvallisuus
koetaan tarkeaksi aiheeksi, josta ei voi puhua lilkaa. Haastateltavat kokevat, etta erityisesti suoja-
varusteiden kayttamisesta olisi hyva kertoa sekd koneiden kayttéohjeita esimerkiksi kuvien muo-
dossa. Tydnantajan perehdytysoppaaseen seitseman kymmenesta haastateltavasta haluaisi
palkka-asiat. Talla tarkoitetaan palkanmaksuaikataulua seka siihen liittyvia asioita, esimerkiksi mil-
loin ty6tuntien tulisi olla kirjattuna jarjestelmaan, jotta palkka voidaan maksaa ajallaan. Puolet
haastateltavista haluaisi kayttajayrityksen perehdytysoppaaseen tyétehtavista tietoa. Tama voisi
olla esimerkiksi lista, jossa luetellaan tydtehtavat ja nama voitaisiin rastittaa, kun tyétehtava on
opittu. Muita asioita, joita haastateltavat haluaisivat tydénantajan perehdytysoppaaseen, ovat toimin-
taohjeet sairastumisissa seka tyétapaturmissa, tuntikirjausohjeita, jarjestelman kayttdohjeita seka

yleista tietoa tydnantajayrityksesta. Kayttajapuolen perehdytysoppaaseen taas toivotaan tietoa
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kayttajayrityksesta ja sen henkildista, ohjeita tauko- ja lomakaytanteisiin seka ohjeita vaara- ja ha-

tatilanteisiin.
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7 Pohdinta

Tutkimuksen perusteella monikulttuurisuus nakyy erityisesti siind, etta tydyhteisdssa on paljon eri
kansalaisuuksia ja kielia, joka onkin monikulttuurisen tyéyhteisén maaritelma (kts 2). Monikulttuuri-
sen tydyhteison tulisi aktiivisesti kehittaa tyoyhteisda siten, etta siella ei olisi sosiaalista syrjintaa ja
jokaisella olisi tydyhteisdssa hyva olla (kts. 2.1). Tulosten perusteella osalla oli ollut tydsuhteen
alussa sopeutumisvaikeuksia tyOyhteis66n, mutta ajan kuluessa tydyhteis66n on sopeuduttu hyvin.
Osa taas on sopeutunut ongelmitta tydyhteis66n. Taman perusteella tydyhteison kehittamisessa
ovat kayttajayritykset onnistuneet ja monikulttuurisuus huomioidaan ja sita kehitetaan jatkuvasti.
Monikulttuurisessa tyoyhteis6ssa tulisi antaa toisille vertaistukea ja -apua seka jakaa tietoutta ja
oppia eri kulttuureista. Lisdksi jokaisella tydyhteison jasenelld on vastuu tydyhteisén toimivuudesta.
(kts. 2.1) Nama eivat tulosten perusteella tulleet tutkimuksessa esille, joten jatkossa tydyhteisdissa
olisi hyva korostaa yksilon vastuuta tydyhteison toimivuuteen seka rohkaista tydyhteison jasenia
tarjoamaan vertaistukea seka jakaa tietoutta kulttuureista. Tiedon jakaminen kehittda kulttuurista

alykkyytta, joka antaa rohkeutta toimimaan erilaisissa tydymparistoissa. (kts. 2)

Monikulttuurista johtamista kasiteltiin seka tydnantajayrityksen ettd kayttajayrityksen nakdkulmista.
Molemmissa johtamisissa korostui erityisesti kielellisten haasteiden kehittdminen. Molemmat myds
puuttuvat mahdollisiin syrjinta- ja ennakkoluulohaasteisiin. Nama ovatkin tarkeita osa-alueita moni-
kulttuurisessa johtamisessa, silla siina johtajan tulee pyrkia vahentdmaan syrjintda seka kehittaa
toimintaansa siten, etta tydyhteiséssa on mahdollista tydskennella eri taustoista riippumatta. (kts
2.2) Tutkimuksen perusteella tarkeimmaksi asiaksi haastateltavat kokivat johdon tuen, kun puhu-
taan monikulttuurisesta johtamisesta. Haastateltavat toivovat, etta johto tukee sopeutumisessa uu-
teen tydymparistdéon ja hyvaksyy jokaisen tydyhteisdn jasenen omana itsenaan. Johdon tuki olisi
voinut tulla haastatteluissa enemman esille seka tydnantaja- etta kayttajayritysten johtamisessa
puhuttaessa, joten sita tulisi jatkossa kehittada enemman. Johdon tulisi kehittaa kulttuurista alyk-
kyyttaan, joka on tarkea osa monikulttuurista johtamista. Sen avulla opitaan tietdmaan kulttuurien
valisia eroja, tunnistetaan ja tulkitaan ihmisten kayttaytymista seka voidaan helpommin reagoida
niihin. (kts 2.2) Kun johdolla on osaamista ja ymmarrysta eri kulttuureista, voi se jakaa osaamis-
taan muille tydyhteison jasenille seka tukea alaisiaan sopeutumisessa tydymparistoon. Muutama
haastateltava kertoi johdon jarjestamista koulutuspaivista ja ryhmaytymistehtavista. Naita voisi olla
tydyhteisdissd enemman, silla se parantaisi entisestaan tydyhteisén ilmapiirid seka niissa voidaan

jakaa kulttuurista osaamista muille tydyhteison jasenille.

Suurimmat monikulttuurisen tydyhteisdn haasteet tutkimuksen perusteella olivat kielelliset haas-
teet, syrjinta ja ennakkoluulot seka kulttuurierot. Luvun 2.3 mukaan ndma ovat hyvin tyypillisia ja

yleisimpia monikulttuurisen tydyhteison haasteita. Kielelliset haasteet voivat aiheuttaa
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ristiriitatilanteita ja sitd kautta konflikteja ja siksi kielellisiin haasteisiin tulisi johdon keskittya tarkasti,
kuten tutkimuksen mukaan seka tydonantajayritys etta kayttajayritys ovatkin tehneet, esimerkiksi
palkkaamalla kielitaitoisia yhteyshenkil6ita, palkanlaskijoita ja tydnjohtajia. Tydyhteison jasenille
voidaan tarjota kielikoulutuksia seka rohkaista kielten opiskeluun seka kayttdmaan rohkeasti eri
kielia, vaikka oma osaaminen ei olisikaan viela taydellista. Kielten opiskelussa tarvitaan seka joh-
don ettd muiden tydyhteison jasenten vertaistukea ja -apua. Ennakkoluulojen ja kulttuurierojen va-
hentdminen onnistuu tarjoamalla tydyhteison jasenille mahdollisuuksia tutustua uusiin kulttuureihin
seka jakamalla omia kokemuksia ja osaamista muille tydyhteison jasenille. Jo edella mainitut kou-
lutukset ovat tdhan erinomainen tapa. Haastattelujen perusteella kulttuurierot vaikuttavat myoés
tydntekijoiden toimintatapoihin, kuten tyéaikojen ja taukojen ymmartamiseen. Eri kulttuurista tule-
villa voi olla erilaiset toimintatavat, jotka ovat ristiridassa uuden tydymparistdén toimintatapoihin.
Nama voivat aiheuttaa vaarinymmarryksia ja konflikteja, jotka tuovat negatiivista ilmapiiria tyéyhtei-
sdon. Huolellisella perehdytykselld voidaan vahentaa kulttuurierojen tuomia haasteita toimintata-
voissa. Perehdytyksessa tulee kayda huolellisesti tydyhteisdn toimintatavat ja sdannot, jotta ulko-
maalainen tyontekija ymmartaa ne ja osaa toimia tulevaisuudessa oikein, mika vahentaa kulttuu-

rierojen tuomia vaarinymmarryksia. (kts 4.5)

Suomen ja haastateltavien valisissa kulttuurieroissa korostui erityisesti johdon ja alaisten valinen
suhde. Johto koetaan helposti Iahestyttavaksi ja hierarkiaerot pieniksi, mutta silti johtoa kunnioite-
taan ja arvostetaan. Hofsteden kulttuuristen ulottuvuuksien osa-alue valtaetaisyys koetaan siis
haastattelujen mukaan pienena. (kts. 2.4) Helposti [ahestyttavyys on tarkea arvo, silla se voi auttaa
uusia tyontekijoita sopeutumaan tyoyhteis6on seka saamaan tukea johdolta haastavissa tilan-
teissa. Kaukana olevaa johtoa voi olla vaikea lahestya ja aiheuttaa pelkoa tyoyhteisdssa. Sopeutu-
misen kannalta johdolla on tarkea rooli monikulttuurisessa tyoyhteisdssa. (kts. 2.2) Tutkimuksen
perusteella Suomi koetaan myds hyvin tasa-arvoiseksi ja turvalliseksi maaksi tydskennella. Jokai-
sella on yhtalaiset mahdollisuudet tydskentelyyn ja yritysten toiminta on rehellista, saantéja ja la-
keja noudatetaan ja esimerkiksi palkat maksetaan ajallaan ja oikein. Hofsteden ulottuvuuksista
Suomi koetaan siis feminiiniseksi, silla siind korostetaan pehmeita arvoja ja tasa-arvoisuutta. (kts.
2.4) Haasteltavat kokivat, ettd suomalaisessa tydymparistéssa on paljon sdantgja, joita tulee nou-
dattaa. Taman mukaan suomalainen tydymparisto sietdisi vahan epavarmuutta. Sen mukaan
saantdjen noudattamatta jattdmisesta rangaistaan ankarasti, joka on kuitenkin ristiridassa haastat-
telujen perusteella, silla haastateltavat kokivat, ettd sdannot tuovat turvaa ja varmuutta. Niiden

avulla haastateltavat kokevat suomalaisen tydympariston luotettavaksi. (kts. 2.4)

Suomalaisesta tyoelamasta haastateltavilla oli Iahtokohtaisesti hyvin vahan tietoa ennen Suomeen
tuloa. Esille tulivat palkkataso, hyvat ty6olot, turvallisuus ja helppous tulla Suomeen téihin. Ulko-

maalaisille tulisikin jatkossa jakaa enemman tietoa Suomesta ja suomalaisesta tytelamasta, joka
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lisaisi ulkomaalaisten kiinnostusta Suomea kohtaan. Luvun 3 mukaan Suomessa on tulevaisuu-
dessakin tarve tyoperaiselle maahanmuutolle ja siita Suomi onkin kiinnostunut, joten tata viestia
tulisi saada erityisesti rajanaapureille viestittya. Yritykset voivat olla tdssd merkittavassa roolissa
monellakin tapaa. Esimerkiksi yritykset voivat pitdd hyvaa huolta nykyisista ulkomaalaisista tydnte-

kijoistdan, jonka avulla ulkomaalaiset viestivat tuttavilleen Suomen hyvista puolista.

Kotoutumisen onnistumiseen vaikuttavat asiat ennen muuttoa ja muuton jalkeen ja siksi kotoutu-
misprosessi onkin jokaisen kohdalla erilainen, kun tutkimuksessakin havaittiin. (kts 3.1) Ty oli yksi
keskeinen tekija, jonka ymparille kotoutumisprosessi on rakentunut. Sen avulla haastateltavat ovat
paasseet kiinni suomalaiseen yhteiskuntaan. Luvun 3.1 mukaan kotoutuminen kuvataan sosiaali-
sena, kulttuurisena, poliittisena ja taloudellisena prosessina. Tutkimuksen perusteella tyon I0ytami-
nen on auttanut kotoutumaan erinomaisesti, silld se on tarjonnut taloudellisen mahdollisuuden ko-
toutumiseen. Lisaksi tydn kautta haastateltavat ovat saanet asunnon, verkostoituneet ja saaneet
hoidetuksi kaikki pakolliset asiat, jotta he pystyvat sopeutumaan suomalaiseen yhteiskuntaan. Lu-
vun 3.1 mukaan kotoutumiseen tarvitaan vuorovaikutusta, joka useimmiten tapahtuu kodin ulko-
puolella, kuten tydpaikalla ja koulussa. Seka teoria etta tutkimus osoittavat tydpaikan olevan mer-

kittava osa kotoutumisen onnistumista.

Kotouttaminen on maahanmuuttajien kotoutumisen edistamista ja tukemista viranomaisten ja mui-
den tahojen palveluilla ja sen tavoitteena on antaa maahanmuuttajille tarvittavia tietoa yhteiskun-
nasta ja tyoelamasta ja siitd saadellaan myds Suomen laissa. (kts 3.2) Tydnantajan antama apu on
ollut merkityksellista kotoutumiseen, silla sen avulla haastateltavat ovat saaneet hoidettua kaikki
viralliset asiat tydntekoon liittyen. Lisaksi osa on saanut apua myos tydn ulkopuolisissa asioissa,
joka on koettu myos merkitykselliseksi. Koska tydnantaja on tarjonnut apua ja tukea kotoutumi-
sessa, on tyonantaja toiminut vastuullisesti ja lain mukaisesti. Jatkossakin tydnantajan kannattaa
antaa tukea uusille tyontekijoilleen, silla se auttaa tyontekijoitd kotoutumaan, se koetaan merkityk-

selliseksi seka se luo tyontekijoille tukea ja turvaa.

Vaikka paasaantoisesti tydnantajalta saatuun apuun oltiin tyytyvaisia, oli siina viela kehitettavaakin.
TyOnantaja voisi tulevaisuudessa jakaa tietoa aktiivisimmin ja haastatteluissa toivottiin materiaalia
kotoutumisen edistamiseksi. Tietoa voisi jakaa kirjallisesti, sahkdisesti ja suullisesti seka kehitta-
malla perehdytysprosessia. Tydnantajan tulee myos jatkuvasti kehittdad osaamistaan ja paivittaa
tiedot ajantasaisiksi, silla tieto muuttuu jatkuvasti. Tiedon I6ytaminen ja kdytanndn asioiden hoita-
minen koettiin vaikeaksi, silla prosessit ovat monimutkaisia ja erilaisia virastoja on paljon. Kielitai-
don puute ja tietdmattdmyys siita, mita pitaisi tehda, tuovat haasteita asioiden hoitamiseen. Kirjalli-
nen materiaali, joka kertoo kotoutumiseen liittyvistd prosesseista ja suomalaisesta tydelamasta

voisi helpottaa tiedonhakuhaasteisiin. Sen avulla voidaan tyénantaja voisi jakaa tietoa
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tasapuolisesti kaikille seka helpottaa tiedon I6ytamista ja kaytdnnon asioiden hoitamista. Tyénan-
taja koetaan luotettavaksi lahteeksi, jolta tietoa voidaan etsia, joten kirjallinen materiaali erityisesti

tydnantajalta voitaisiin kokea luotettavaksi ja merkitykselliseksi.

Koska perehdytettavat asiat ovat olleet hyvin erilaisia, eika tarkkaa perehdytyssuunnitelmaa ole
ollut tulisi tydnantajapuolen perehdytysta yhtendistda. Perehdytykseen tulee luoda perehdytys-
suunnitelma, jota seuraamalla kdydaan kaikki tarvittavat asiat Iapi. Perehdytyksen tulisi sisaltaa yri-
tykseen perehtyminen, tekninen perehtyminen seka sosiaalinen perehtyminen. (kts 4.3) Perehdy-
tyksen osa-alueet jakautuvat seka tydnantaja- ettd kayttajayritykselle, joten he voisivat tulevaisuu-
dessa luoda perehdytyssuunnitelmat yhdessa. Molemmat osapuolet vastaavat yritykseen perehty-
misesta ja sosiaalisesta perehtymisesta ja kayttajayrityksen vastuulla on suurimmaksi osaksi tekni-
nen perehdytys, silla se sisaltaa tydnkuvaan ja tyotehtaviin liittyvat asiat. (kts. 4.3) Tydnantajapuoli
voi osallistua tekniseen perehdytykseen erityisesti esimerkiksi tyoturvallisuuden seka tuntikirjaus-
ten ja tyGaikojen osalta. Tydnantajapuolen perehdytykseen pyydettiin konkreettisia materiaaleja,

joten tutkimuksen perusteella luotu opas on tehty juuri tydnantajan perehdytykseen.

Kiire ja perehdytyksen nopeus olivat molemmilla osapuolilla kehityskohteena. Hektisissa tydympa-
ristissa kiire on yleinen ongelma, jonka takia asioita hoidetaan monesti huonosti tai osittain. Pe-
rehdytyksen yhteydessa kiire voi aiheuttaa vajaan perehdytyksen, joka vaikuttaa yritykseen nope-
asti. Vaikka perehdyttajalla olisikin kiire, tulee hanen antaa perehdytykseen aikaa tarpeeksi ja huo-
mioida uuden tyodntekijan tilanne perehdytyksen tarve. Kiireen sijasta tulisi tarkastella hyvin hoide-
tun perehdytyksen hydtyja, joita ovat tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus, vaihtuvuuden vaheneminen.
Lisaksi hyvin hoidetun perehdytyksen avulla tydntekijoista tulee nopeammin tuottavia tekijoita. (kts
4.1) Kiire on erityisen haitallista ulkomaalaisen tyontekijan perehdytyksessa, silla heidan perehdy-
tykseensa tulisi kayttdd enemman aikaa, koska he tyoskentelevat vieraassa ymparistdossa uusien
toimintatapojen ympardimana. Heikko perehdytys altistaa tyotapaturmille seka ulkomaalaiset ovat

vield herkempia irtisanoutumaan, jos perehdytys hoidetaan huonosti. (kts 4.5)

Tutkimuksen perusteella perehdytyksen seuranta ja arviointi on jaanyt vahaiseksi ja sita toivottiin-
kin enemman muutamalta haastateltavalta. Perehdytyksen seuranta tulisi olla sdanndllista ja siina
tulisi tarkastella, miten perehdytys on onnistunut. Sen avulla saadaan myds selville, miten tavoit-
teissa on onnistuttu ja voidaan tarvittaessa tehdad muutoksia perehdytyssuunnitelmaan. (kts. 4.4)
Kayttajayrityksen tulisikin seurata perehdytettdvan kanssa, miten han on oppinut tyotehtavansa
seka sopeutunut tydyhteisddn. Jo olemassa olevat perehdytysmateriaalit helpottavat seurantaa ja
arviointia. Tydnantajapuolen yhteyshenkil6t voivat hoitaa seurantaa aktiivisella yhteydenpidolla uu-
siin tyontekijoihin. Tiiviilld yhteydenpidolla saadaan selville tydntekijan ajatuksia tyosta ja tydyhtei-

s66n sopeutumisesta seka voidaan kayda lapi asioita, jotka ovat viela epaselvia.
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Haastatteluista perusteella tydnantajan tuki on merkittdvaa kotoutumisessa ja apu on ollut valtta-
matonta. Tydnantajan yhteyshenkilot koetaan I&heisiksi tukihenkildiksi Suomessa, joten heidan tu-
lee jatkossakin edistaa ja tukea tyontekijdiden kotoutumista Suomeen. Tutkimuksen perusteella
perehdytys ja kotoutumisen tueksi kaivattiin tydnantajalta materiaalia, joka tukee tydntekijoité suo-
malaiseen tydeldmaan sopeutumisessa. Materiaalin avulla tydnantaja voi tukea ulkomaalaisen
tyontekijan kotoutumista Suomeen ja suomalaiseen tydelamaan. Naiden perusteella olikin perus-
teltua luoda ulkomaalaisille tydntekijoille opas, jonka he voivat lukea Suomeen muuttaessa. Op-
paan avulla jokainen uusi tyontekija saa tasavertaisesti samat tiedot, joten perehdytysprosessikin
yhtenaistyy samalla. Opasta kehitettiin opinnaytetydprosessin aikana haastateltavien palautteiden
avulla. Opasta voisi myds jatkossa kehittda esimerkiksi uuden tutkimuksen myéta. Tahan voitaisiin
valita tutkimusjoukoksi henkil6ita, jotka ovat hyddyntaneet opasta perehtymisessa ja kotoutumi-
sessa ja tutkia, kuinka opas on vaikuttanut naiden tydntekijoiden kotoutumiseen. Tulosten perus-
teella opasta voidaan muokata entista paremmaksi. Opas sisaltda myds paljon hyodyllista tietoa
suomalaisillekin tyontekijoille. Opas voisi olla hyddyllinen myés esimerkiksi nuorille tyontekijoéille,
jotka ovat aloittamassa tyot ensimmaista kertaa tai ovat vasta uransa alkuvaiheilla, silla monille

tyéelaman pelisaannét ja toimintatavat voivat olla hyvinkin vieraita.
7.1 Johtopaatokset

Monikulttuuriset tydyhteisot ovat lisdaantyneet ja lisdantyvat jatkuvasti tydperaisen maahanmuuton
lisdantyessa, joten sen huomioinen ja monikulttuurisen johtamisen kehittaminen ovat ensisijaisen
tarkeassa roolissa yrityksissa. Monikulttuurisesta nakokulmasta toimeksiantajan tulee kehittaa ja
yllapitaa kulttuurista osaamista, jotta se voi tarjota tukea ulkomaalaisille tydntekijdille ja edistaa hei-
dan kotoutumistaan. Toimeksiantajan tuki monikulttuurisissa haastavissa tilanteissa on tarkeaa ja
toimeksiantajan yhteyshenkildiden tuleekin olla 1asna ja helposti tavoitettavissa. Monikulttuurisen
johtamisen kulmakivina ovat kulttuurierojen ymmartaminen, ennakkoluulojen ja syrjinnan vahenta-
minen seka toimintatapojen kehittdminen, jotta monikulttuurinen tydyhteiso voi toimia. Haasteiden
sijasta monikulttuurisuus tulisi ndhda hyotyna yritykselle, silla se edistaa kulttuurien ymmartamista,

sosiaalisia taitoja ja sopeutumiskykya.

Kotoutumisprosessit ovat aina erilaisia, vaikka niissa olisikin yhtalaisyyksia. Toimeksiantajan tulee
huomioida jokaisen uuden tydntekijan yksildlliset tarpeet ja 1ahted sitd kautta tukemaan tyontekijan
kotoutumista. Osa uusista tyontekijoista tarvitsee tukea lahes paivittain ja osa on paljon itsenai-
sempia. Vaikka uusi tyontekija olisikin itsenainen, olisi tydnantajan hyva pitaa aktiivisesti yhteytta
uusiin tyéntekijéihin erityisesti alkuvaiheessa kotoutumista. Talléin voidaan saada arvokasta tietoa
tydntekijan tilanteesta ja ajatuksista, joiden avulla tydnantaja voi antaa tukea tyéntekijalle tai kehit-

taa omaa tai kayttajayrityksen toimintaa. Koska tydénantajan yhteyshenkilét koetaan
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merkityksellisiksi henkildiksi tydntekijan kotoutumisen kannalta, on heidan oltava aktiivisia tiedon
jakamisessa seka auttaa tyontekijoita kotoutumiseen liittyen prosessien kanssa. Paras tuki tyonte-
kijan kotoutumiseen on kuunnella tyontekijan ajatuksia ja tarpeita sekéd pyrkia auttamaan ja tuke-
maan niissa. Taloudellista kotoutumista tydnantaja tukee parhaiten ty6ta tarjoamalla seka asuin-
paikan I6ytdmisen avustamisella. Sosiaalista kotoutumista tydnantaja voi tukea jarjestamalla ryh-
maytymistilaisuuksia, jossa tydntekijat paasevat verkostoitumaan ja tutustumaan muihin tyénteki-
jéihin. Tdman avulla ulkomaalaiset tyontekijat voivat I0ytaa itselleen isomman tukiverkon Suo-
messa, joka parantaa kotoutumisen onnistumista. Poliittista ja kulttuurista kotoutumista voidaan

edistaa aktiivisella tiedonjaolla, esimerkiksi luodun oppaan avulla.

Perehdytysprosessia voidaan edistdd materiaalien kehittamisella, kiireen poistamisella seka huo-
mioimalla ulkomaalaisen tyéntekijan perehdytyksen erityistarpeet. Luotu opas helpottaa tydnanta-
japuolen perehdytysta ja ulkomaalaisten tyontekijdiden perehtymista, silla nyt oppaassa on kaikki
olennaiset asiat. Tyonantajan tulee huomioida tulevaisuudessa, ettd ulkomaalaisten tyontekijoiden
perehdytys voi viedd enemman aikaa, silla uusi ymparistd, uudet toimintatavat ja mahdollinen kieli-
taidon puute voivat tuoda perehdytykseen haasteita. Kiireetta voidaan minimoida jakamalla pereh-
dytysvastuuta kayttajayrityksen kanssa seka tehostamalla perehdytysta. Yhteistydon voimin pereh-
dytyksesta saadaan varmasti tehokas ja tyontekijoille hyddyllinen prosessi. Tulevaisuudessa pe-
rehdytys on priorisoitava korkeammalle ja antaa sille aikaa, silla ilman sujuvaa perehdytysproses-
sia voi ulkomaalaisen tyontekijan sopeutuminen suomalaiseen tydelamaan jaada heikoksi ja tama

lisda tyytymattdmyyttd ja kasvattaa vaihtuvuutta.
7.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetti liittyy siihen,
kuinka hyvin tutkimus on toistettavissa. Mikali kaksi tutkijaa paasee samanlaiseen tutkimustulok-
seen, voidaan tutkimusta pitaa luotettavana. Validiteetilla tarkoitetaan sita, ettd mittaako tutkimus
juuri sita, mita halutaan, ja mita on tarkoitus mitata. Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan tulee sel-
keasti, havainnollistavasti ja yksityiskohtaisesti kertoa tutkimuksen vaiheista, mika parantaa luotet-
tavuutta. (Puusa, Juuti, & Aaltio 2020, luku 5.) Tutkimusetiikalla tarkoitetaan, ettd tutkimus- ja kehit-
tamisty6ta tehdessa noudatetaan vastuullista toimintatapaa, eika toimita eparehellisesti. Jotta tutki-
musetiikka toteutuu, on tutkijan selvitettava kehittdmishankkeeseen liittyvat oikeudelliset kysymyk-
set, selvittdd kohdeorganisaation eettiset sdanndét, varmistaa tiedonhankinnan- ja arviointimenetel-
mien eettisyys, pitaa luottamukselliset tiedot luottamuksellisina, osoittaa aidot tulokset niitd vaaris-

telematta ja muistaa Iahdeviittaukset. (Ojasalo ym. 2014, 48-49.)

Tutkimuksen aihe valittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa ja aiheeseen paadyttiin, koska aikai-

sempaa tutkimusta kyseisesta aiheesta ei ollut ja lisaksi haluttiin kehittda ulkomaalaisten
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tyontekijoiden perehdytysta ja kotoutumista. Aihetta valittaessa sovittiin, ettd opinnaytetyo toteute-
taan toimeksiantajan osalta nimettdmana ja liséksi opas salataan ennen julkaisua. Tutkimusmene-
telmana laadullinen tutkimus soveltui parhaiten taman kaltaiseen tutkimukseen, silla sen avulla
saatiin paljon yksityiskohtaista ja havainnollistavaa tietoa haastateltavilta. Tdma on tutkimuksen
luotettavuuden kannalta olennaista. Haastattelukysymykset laadittiin teoreettisen viitekehyksen
pohjalta. Teoreettinen viitekehys on luotu monipuolisten ja tuoreiden lahteiden pohjalta, joten teo-
reettista viitekehysta ja siihen pohjautuvia haastattelukysymyksia voidaan pitda luotettavina. Kaikki

kaytetyt lahteet ja niiden viittaukset on merkitty selkeasti seka tekstiin etté lahdeluetteloon.

Tutkimuksen haastateltaviksi valikoitui toimeksiantajan nykyisistd ulkomaalaisista vuokratyonteki-
jo6istd kymmenen vapaaehtoista. Haastateltavien maara oli runsas ja sita voidaan pitaa riittdvan
luotettavana tutkimuksessa. Haastateltavilla oli my0s tietoa ja omakohtaisia kokemuksia haastatel-
tavista aiheista, mika lisda tutkimuksen luotettavuutta. Osa haastatteluista tehtiin englanniksi, joka
ei ole haastateltavan tai haastattelijan aidinkieli. Muun kuin oman aidinkielen kayttdminen voi lisata
riskia, ettd kysymykset ymmarretdan vaarin ja tdma voi vaaristaa tuloksia. Haastateltavia valitta-
essa yritettiin varmistaa, etta kielitaito on varmasti riittava ja nain maksimoida tutkimuksen luotetta-
vuuden. Tutkimuksen luotettavuutta olisi voitu lisata, jos kysymykset olisi Iahetetty ennakkoon
haastateltaville, jolloin he olisivat voineet perehtya kysymyksiin ja valmistautua haastatteluun pa-
remmin. Ennen haastatteluja mietittiin tulkin kdytén mahdollisuutta, mutta se kuitenkin paatettiin
jattaa pois eettisista ja luotettavuus syista. Tulkki olisi voinut tahattomasti vaaristaa tuloksia, mika
vahentaa luotettavuutta. Haastattelut toteutettiin etana kayttaen ja lupa tallennukseen kysyttiin jo-

kaiselta ennen haastattelun aloitusta.

Tutkimuksen aineisto litteroitiin ja analysoitiin nopeasti haastattelujen jalkeen, jotta haastattelut
ovat tuoreessa muistissa, vaikka ne tallennettiinkin. Haastattelujen tallennus parantaa tutkimuksen
luotettavuutta, silla ndin haastatteluihin pystyi palaamaan tarvittaessa myohemminkin ja tarkista-
maan vastauksia. Tulokset analysoitiin siten, ettd haastateltavat sailyvat anonyymeina ja totuuden-
mukaisesti muokkaamatta niitéd halutunlaiseksi. Haastateltavien henkildllisyys ei ole paljastanut
missaan vaiheessa tutkimusta ja haastateltavien henkildllisyyden tietda vain tutkija. Pohdinnassa
peilattiin teoreettista viitekehysta ja tutkimuksen tuloksia keskenaan ja niiden perusteella tehtiin ha-

vaintoja ja johtopaatoksia.

Opas laadittiin tutkimuksen tulosten ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta. Seka teoreettinen viite-
kehys etta tutkimuksen tulokset on arvioitu luotettaviksi, joten myés opas voidaan todeta luotetta-
vaksi. Oppaan ensimmainen versio lahetettiin arviotaviksi tutkimuksessa oleville haastateltavilla ja
he antoivat palautteen oppaasta. He valikoituivat, silla heilla on jo tutkimuksen osalta tietoa ai-

heista, ja he olisivat oppaan potentiaalisia kayttajia. Nama vastaukset kasiteltiin myds anonyymisti,
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jotta haastateltavien henkil6llisyys ei paljastu. Opinnaytety6ta ja tutkimusta voidaan kokonaisuu-

dessaan pitaa luotettavana ja se on tehty eettisia periaatteita noudattaen.
7.3 Opinnaytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi tammikuussa 2023, kun lahetin aihe-ehdotuksen suuntautumisista
vastaavalle ohjaajalle, joka hyvaksyttiin pienten lisdehdotusten kera. Samalla aloitin Tutkimukselli-
nen kehittdminen — opintojakson, jossa paasin tekemaan opinnaytetydésuunnitelmaa. Suunnitelman
valmistuttua sain itselleni opinnaytetydohjaajan, jonka kanssa kdvimme opinnaytetydn suuntavii-

voja seka teoreettisen viitekehyksen etta tutkimuksen osalta.

Aloitin opinnaytetyon kirjoittamisen aiheen rajaamisella seka teoreettisen viitekehyksen kirjoittami-
sella. Sopivien lahteiden I6ytaminen ja teorian kirjoittaminen veivat yllattavan paljon aikaa, vaikka
tiesin jo ennen prosessin aloittamista, ettd se on opinnaytetyén haastavin vaihe. Lopulta sopivia
l&hteita alkoi 16ytya ja samalla kirjoittaminen alkoi sujua paremmin. Teoreettisen viitekehyksen poh-
jalta loin haastattelukysymykset ja aloitin paasiaisen aikoihini haastattelut. Tutkimuksen teko sujui

hyvin mutkattomasti ja sainkin tulokset analysoitua melko nopeasti.

Tulosten ja teorian viimeistelyn jalkeen tapasimme ohjaajani kanssa, joka antoi vahan palautetta ja
korjausehdotuksia. Taman jalkeen paasin tekemaan opasta, joka oli opinnaytetydn mieluisin vaihe.
Oppaan valmistuttua se arvioitiin, kerasin palautteen ja muokkasin opasta. Lopuksi viela kirjoitin

pohdinnan, johtopaatokset ja tiivistelman seka tarkastelin tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta.

Naiden jalkeen opinndytetyo olikin valmis.

Opinnaytetydprosessi sujui mielestani hyvin ja Iahes ongelmitta. Tein itselleni aikataulun, jossa py-
syin suunnitellusti ja valilla olin jopa hieman sitd edelld. Opin organisointikykya ja sinnikkyytta, silla
valilla 1ahteiden etsiminen turhautti, mutta lopulta oli palkitsevaan, kun oikeat |ahteet I6ytyivat.
Koen, ettd oma aiheeni oli hyvin kdytdnnonlaheinen ja hyodyllinen toimeksiantajalle, mika lisasi
omaa motivaatiotani opinnaytetydn tekemiselle. Olen tyytyvainen opinnaytety6hddni ja siihen,

kuinka olen hoitanut prosessin kokonaisuudessaan.
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Liitteet

Liite 1. Sahkopostiviesti: Kysely haastatteluihin osallistumisesta

Hei,

Opiskelen Haaga-Heliassa tradenomiksi (yamk) ja talla hetkelld kirjoitan opinnaytety6ta, jossa tut-

kin monikulttuurista tydyhteisda, ulkomaalaisten tydntekijdiden perehdytysta ja kotoutumista.

Etsin nyt kymmenta vapaaehtoista haastateltavaa opinnaytety6tani varten. Haastattelut kasittelevat
monikulttuurisuutta, kotoutumista ja kotouttamista seka perehdytysta. Haastattelut olisi tarkoitus
toteuttaa huhtikuun aikana ja ne toteutetaan etana esimerkiksi Teamsin valitykselld. Haastattelui-
den tulokset kasitellddn anonyymisti, eika niista voi ketdan tunnistaa. Mikali haluaisit osallistua

haastatteluun, olethan minuun pikaisesti yhteydessa!
Kiitos jo etukateen!
Ystavallisin terveisin,

Sara Kervinen



Liite 2. Haastattelukysymykset

Monikulttuurisuus

Miten monikulttuurisuus huomioidaan tydyhteisossasi?

Miten monikulttuurisuutta johdetaan tydyhteistssasi?

Mita haasteita olet kokenut monikulttuurisessa tydymparistossa?

Millaisia kulttuurieroja olet huomannut tydssasi Suomen ja kotimaasi valilla?

Kotoutuminen ja kotouttaminen

Kuinka paljon tiesit suomalaisesta tytelamastd ennen Suomeen muuttoa?

Miten kotoutumisprosessisi Suomeen on sujunut?

Miten tydnantaja on auttanut sinua sopeutumisessa suomalaiseen tyokulttuuriin?
Millaista apua olisit tarvinnut tydnantajaltasi, jotta kotouttaminen olisi ollut sujuvampaa?
Mitka olivat suurimmat haasteesi kotoutumisessa Suomeen?

Oliko tiedon saaminen haastavaa? Miksi?

Mista sait tarvittavat tiedot asioihin, jotka herattivat kysymyksia?

Mainitse vahintdan kolme tarkeinta asiaa, jotka kotoutumisoppaassa tulisi olla.

Perehdyttdminen

Miten tydnantajayrityksesi perehdytti sinut?

Miten kayttajayrityksesi perehdytti sinut?

Mitka asiat perehdytysprosessissa onnistuivat?
Mita asioita perehdytysprosessissa voisi kehittaa?

Mainitse vahintaan kolme tarkeinta asiaa, jotka perehdytysoppaassa tulisi olla.
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Liite 3. Sahkopostiviesti: Oppaan palautteenkeruu
Hei,

Kiitos vield haastattelusta ja vastauksistasi opinnaytetyohooéni liittyen. Niista oli minulle iso apu

opinnaytetyota tehdessani.

Kuten haastattelussa juttelimme, tein haastatteluiden tulosten perusteella oppaan uusille ulkomaa-
laisille tydntekijoille. Oppaan tarkoituksena on auttaa Suomeen tulevia ulkomaalaisia tyontekijoita

perehtymaan suomalaiseen tybéelamaan ja sen pelisaantoihin seka kotoutumaan Suomeen parem-
min. Sahkdpostin liitteena on laatimani opas ja nyt pyytaisinkin siitd hieman palautetta, jotta voisin

kehittaa sita vield paremmaksi.

Vastaisitko seuraaviin kysymyksiin liittyen lukuun x minulle mahdollisimman pian, kuitenkin viimeis-
tdan 14.5. mennessa. Vastaukset voit antaa minulle sahkoépostitse vastaamalla tdhan viestiin.

- Mika luvussa oli hyvaa?

- Miten lukua voisi viela kehittaa?

- Voisiko lukuun lisata jotain?

- Pitaisikd luvusta poistaa jotain?

- Muita kommentteja lukuun tai oppaaseen liittyen?

Tulen kayttdmaan vastauksia opinnaytetydssa anonyymista ja niista ei voi kenenkaan vastauksia

tunnistaa.

Kiitos paljon jo etukateen vastauksistasi!
Mukavaa paivan jatkoa!

Ystavallisin terveisin,

Sara Kervinen



Liite 4. Tervetuloa Suomeen — Opas suomalaiseen tyoelamaan (Salattu)
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