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1 Johdanto 

1.1 Opinnäytetyön tausta ja rajaus 

Tämän opinnäytetyön tausta ja tarve pohjautuvat Tutkimusmatkalla tuntemattomaan – mo-

nimuotoisuus yrityksen menestystekijänä -hankkeeseen. Hanketta on ollut toteuttamassa 

LAB-ammattikorkeakoulu. Rahoituksesta vastaa Päijät-Hämeen liitto ja projektin kestoksi 

on määritelty 1.1. – 31.12.2023. (LAB 2023a.) Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hank-

keen ensisijaisena tavoitteena on ollut viedä eteenpäin yrityksille keinoja ja työvälineitä, 

millä tavoin ulkomaalaisen työvoiman rekrytointia ja perehtymistä voidaan toteuttaa sekä 

samalla ohjata yrityksiä rakentamaan kulttuurisesti moninaisia työyhteisöjä (Kamaja 

2023a). 

Hankkeessa määriteltyjä tavoitteita on pyritty saavuttamaan vertaiskehittämisen mallin 

avulla. Vertaiskehittämällä eri kokoiset ja eri toimialoilla toimivat yritykset ovat jakaneet 

hankkeen aikana toisillensa ulkomaalaisen työvoiman toimintaympäristöä koskevia haas-

teita, onnistumisia ja osaamista. Hankkeessa toimintatavaksi valittu vertaiskehittämisen 

malli auttaa kehittämään pk-yrityksien toimintaedellytyksiä ulkomaalaisen työntekijän rekry-

toimisessa, perehdyttämisessä sekä kulttuurisesti moninaisen työyhteisön rakentamisessa. 

(Kamaja 2023a; Kamaja 2023b; Baliasina 2023.)  

Opinnäytetyössä kehittämistyö rajautuu tältä osin yksityiskohtaisempaan ja rajatumpaan 

rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen teemaan, jossa tarkoituksena on tuottaa sisältöä 

tarkistuslistan muotoon näistä teemoista. Kehittämistyön taustalla on Tutkimusmatkalla tun-

temattomaan -hankeyhteistyössä mukana olleiden yrityksien ilmaisema tarve tarkistuslistan 

sisällön tekemisestä (Eerola 2023). Hankeyhteistyö on vaikuttanut siihen, että opinnäyte-

työssä tuotettavan tarkistuslistan sisältö on rajattu käsittelemään Päijät-Hämeen maakunta-

aluetta, ja siellä toimivien pk-yritysten tarpeita sekä toiveita ulkomaalaistaustaisten työnte-

kijöiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisessa. Tarkistuslistan sisältö on rajattu siten, 

että siinä esille nostetut tarkistettavat asiat koskettavat vain tilanteita, jossa yritys on rekry-

toimassa ja perehdyttämässä jo Suomessa olevaa tai asustavaa ulkomaalaistaustaista 

työntekijää. (Eerola 2023.) 

Tässä opinnäytetyössä rekrytointi mielletään laajemmaksi kokonaisuudeksi, jossa korostu-

vat lisänä perehdytyksen ja johtamisen teemat. Rekrytoinnin käsittelemistä laajempana ko-

konaisuutena tukee myös teoreettinen tietopohja. Esimerkiksi yksittäistä rekrytointia voi-

daan tietyltä osin tarkastella projektina, jossa on havaittavissa erilaisia vaiheita, kuten suun-

nittelu-, aloitus-, toteutus-, päätöksenteko- ja seurantavaiheet (Joki 2021, 67–81). Usein 

yritysten näkökulmasta puhutaan rekrytointiprosessista, joka on luonteeltaan jatkuvaa 
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toimintoa, ja sen kokonaisvaltainen toteuttaminen vaatii prosessin suunnittelemisen. Suun-

nittelusta huolimatta rekrytoinnin lopullinen onnistuminen nähdään vasta kuukausien kulut-

tua, kun uusi henkilö on valittu tehtävään. Usein rekrytoinnin epäonnistumisen taustalla on 

se, ettei yrityksessä ole onnistuttu arvioimaan rekrytointitarvetta, jonka ohella rekrytointita-

voitteita ei ole määritelty sopiviksi. Toisaalta taas tiedetään, että perehdytyksen laiminlyönti 

hidastaa uutta työntekijää saamasta otetta hänen uusista työtehtävistänsä. (Joki 2021, 67–

81.) 

Kaijala (2016, 71) puolestaan määrittelee teoksessaan rekrytoinnin olevan yksi esihenkilön 

avaintehtävistä, ja siltä osin johtamisen voidaan nähdä olevan rekrytoinnin avainaluetta. 

Usein saatetaan ajatella rekrytoinnin onnistuneen silloin, kun on löydetty nopeasti vahvan 

substanssin hallitseva henkilö, jonka saavutuksista löytyy näyttöjä, ja työntekijä on tyytyväi-

nen palkkatasoonsa sekä hän pystyy aloittamaan työt nopeasti. Enemmänkin rekrytoinnin 

onnistumisen ja epäonnistumisen välillä ratkaisee se, millä tavoin uusi työntekijä soveltuu 

yhtiön kulttuuriin, toimii muun tiimin kanssa, kehittyy muuttuvissa olosuhteissa sekä kyke-

nee motivoitumaan uusista tilanteista. Edellä kuvatut työntekijän soveltuvuuteen vaikuttavat 

tilanteet eivät ole pelkästään rekrytoitavaan henkilöön sidonnaisia, vaan enemmänkin niihin 

vaikuttavat esimiestyö, yhtiön johtamistapa ja arvomaailma. Näiden teoriatietojen pohjalta 

tässä opinnäytetyössä on päätetty, että kokonaisuutta tarkastellaan rekrytoinnin ja pereh-

dytyksen johtamisen näkökulmista.  

1.2 Opinnäytetyön tarkoitus ja tavoite 

Opinnäytetyön tarkoituksena on tukea Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen päi-

jäthämäläisten pk-yritysten rekrytointi- ja perehdytysprosesseja osana monimuotoisen työ-

yhteisön rakentamista. Tarkoituksena on myös tarkastella, millä tavoin perehdytys sekä työ-

yhteisön johtaminen otetaan huomioon osana rekrytoinnin laajempaa kokonaisuutta. 

Tavoitteena on tuottaa sisältöä tarkistuslistan muotoon, jota hankkeessa mukana olleet päi-

jäthämäläiset pk-yritykset voivat hyödyntää. Tavoitteena on tuottaa tarkistuslistaan sisältöä 

siitä näkökulmasta, että pk-yritykset ovat palkkaamassa jo Suomessa olevaa tai asustavaa 

ulkomaalaistaustaista työntekijää. Tarkistuslistan visuaalisesta viimeistelystä vastaa Tutki-

musmatkalla tuntemattoman -hankkeessa työskentelevä informaatiomuotoilija. 

1.3 Toiminnallinen opinnäytetyö tutkimuksena ja sen tiedonkeruumenetelmät 

Toiminnallisen opinnäytetyön tyypillisenä kehittämisen tavoitteena on tehdä ammatillinen 

tuotos. Sen tehtävänä on edistää erilaisten kohderyhmien, kuten asiakkaiden, työntekijöi-

den tai toimintaympäristöjen, kuten organisaatioiden ja yrityksien tavallisia arjessa 
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toteutettavia käytäntöjä. Toiminnallisessa opinnäytetyössä osoitetaan ammatillista asian-

tuntijuutta kehittävällä ja tutkimuksellisella toiminnalla, jossa lopputuloksena syntyy tuotos 

sekä raportti. Raportin avulla kuvataan, millaisia lähtökohtia tuotoksen tekemiseen on liitty-

nyt, ja millä tavoin valintoja sekä tehtyjä ratkaisuja on perusteltu. (Kostamo ym. 2022, 11–

15.) 

Toiminnallisen opinnäytetyön alkuvaiheessa määritellään tavoitteet, suunnitellaan toteutta-

minen, valitaan menetelmät kehittämistyön tekemiseen ja aikataulutetaan työskentelyä. 

Loppuvaiheessa pohditaan, miten luotua tuotosta voidaan arvioida ja kerätä siitä palautetta. 

(Kostamo ym. 2022, 11–15.) Tämä toiminnallinen opinnäytetyö noudattaa edellä kuvattua 

toimintamallia tuotoksen tekemisen ja raportoinnin osalta. Lopputuotoksena syntyy amma-

tillinen tuotos, jonka avulla edistetään ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytoinnin ja 

perehdytyksen johtamisen toimintaympäristöä. 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä käytetään lisäksi erilaisia menetelmiä ja aineistoja, joiden 

avulla kehittämistyön aikana tehtyjä ratkaisuja perustellaan. Käytetyt aineistot voivat olla 

myös hyvin moninaisia. Esimerkiksi aineistoina voidaan käyttää alan asiantuntijoiden tai 

opinnäytetyön toimeksiantajan edustajien haastatteluja sekä keskusteluja. Toisaalta aineis-

toja voivat olla toimintaympäristön arjessa tuotetut materiaalit tai toimintaympäristöä ohjaa-

vat ja sääntelevät kirjalliset materiaalit. Lisäksi erilaisia kokemuksia ja käsityksiä toimin-

taympäristössä toimivilta henkilöiltä voidaan hyödyntää aineistoina. Esimerkiksi toimintaym-

päristöä voivat koskettaa toimeksiantajan aikaisemmin tekemät tutkimukset tai selvitykset. 

(Kostamo ym. 2022, 46.) 

Aineistojen moninaisuutta kuvastavat se, että toimintaympäristöä sääteleviä materiaaleja 

ovat lait, asetukset sekä muut tehdyt säädökset. Henkilöiden kokemuksiin ja käsityksiin 

pohjautuvia aineistoja kertyy oppimiskahviloista ja työpajoista. Toisaalta tutkittavaa koh-

detta saatetaan havainnoida, jotta aineistoa kertyy riittävästi tuotoksen päätöksenteon tu-

kemiseksi. (Kostamo ym. 2022, 46.) Tässä toiminnallisessa opinnäytetyössä painottuvat 

edellä listatuista aineistoista toimintaympäristön arkea koskevat materiaalit, ja toimeksian-

tajan vastuuhenkilöiden haastattelut sekä välipalautteet. Tämän ohella aineistoina hyödyn-

netään toimintaympäristöä ohjaavia materiaaleja ja sääteleviä materiaaleja. Lisäksi aineis-

toa kerätty lisää havainnoimalla Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työpaja-

maista keskustelutilaisuutta.  

1.4 Opinnäytetyön tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 

Tutkimusongelman määritteleminen on tärkeää, koska tieteellisessä tutkimuksessa tulee 

aina olla ongelma. Tutkimusongelman määritteleminen ja rajaaminen ovat olennaisessa 
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osassa, koska ne ohjaavat, millä tavoin tutkimusprosessissa edetään. Varsinainen tutki-

musongelma muutetaan lopulta tutkimuskysymyksiksi, joiden avulla ratkaistaan määritelty 

ja rajattu tutkimusongelma. (Kananen 2017, 56–60.) Tämän opinnäytetyön tutkimusongel-

mana on selvittää, millä tavoin ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden työllistämistä voidaan 

tukea luomalla sisältöä tarkistuslistan muotoon. Tämän opinnäytetyön tutkimusongelmien 

selvitys tehdään teoreettisen tiedon sekä empiirisen kokemuksen näkökulmista. Päätutki-

muskysymyksenä on selvittää: 

• Millaisia asioita ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytoinnin ja perehdytyksen joh-

tamisen tarkistuslistalle tarvittaisiin? 

Päätutkimuskysymyksen tukevina apukysymyksinä toimivat: 

• Millaisia asioita rekrytointiprosessissa on huomioitava? 

• Millaisia asioita perehdytysprosessissa on huomioitava? 

• Millaisia asioita johtamisessa on huomioitava? 

Apukysymyksien avulla saadaan yksityiskohtaisemmin selvitettyä ja tutkittua, mitkä asiat 

korostuvat kaikista eniten rekrytoinnin, perehdytyksen ja johtamisen teemoissa. Tällöin kai-

kista keskeisimmät teemat saadaan sisältönä nostettua pk-yrityksien käytettäväksi tarkis-

tuslistalle.  

1.5 Opinnäytetyön keskeiset käsitteet ja teoriaperusta  

Tässä opinnäytetyössä kehittämistyönä on rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista käsit-

televän tarkistuslistan sisällön luominen. Tämän kokonaisuuden keskeisiä käsitteitä ovat 

Suomen väestönmuutos ja ulkomaalaistaustaisten työllistyminen, rekrytointiprosessi, kan-

sainvälinen rekrytointi, perehdytysprosessi, ulkomaalaistaustaisen perehdyttäminen sekä 

moninaisen ja monikulttuurisen työyhteisön johtaminen. Keskeisiä käsitteitä on avattu laa-

jemmin teoreettisessa viitekehyksessä omien otsikointiensa alapuolella. Käsitteitä koskevia 

ilmiöitä on tarkasteltu esimerkiksi aikaisemman tutkimustiedon ja ammatillisen tiedon näkö-

kulmista. Monien erilaisten käsitteiden takia on tärkeää selventää, mitä näillä termeillä tar-

koitetaan juuri tässä opinnäytetyössä.  

Ensimmäisenä käsitteenä on väestön rakennemuutos ja ulkomaalaistaustaisten työllistymi-

nen Suomessa. Tällä tarkoitetaan sitä, millä tavoin väestön kehitys on muuttunut Suomessa 

viimeisten vuosikymmenten aikana. Ulkomaalaistaustaisten työllistymisellä tarkoitetaan 

puolestaan Suomessa asuvia maahanmuuttajia, ja heidän työllistymistänsä. (Myrskylä 

2023.) Opinnäytetyössä on pyritty käyttämään enimmäkseen ulkomaalaistaustaista 
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työntekijää pääasiallisena terminä sen sijaan, että käytettäisiin maahanmuuttaja sanaa. So-

pivaa termistöä on pohdittu tarkistuslistan sisällön suunnitteluvaiheessa yhdessä hankkeen 

projektipäällikön kanssa (Eerola 2023). Lähdemateriaalien osalta opinnäytetyön teoria-

osuudessa esiintyy kuitenkin maahanmuuttaja sanaa. Tästä huolimatta opinnäytetyön pää-

asiallinen käsitteenä on ulkomaalaistaustainen työntekijä, jolla tarkoitetaan jonkun toisen 

maan kuin Suomen kansalaista (Tilastokeskus 2023).  

Opinnäytetyön teoreettisessa osuudessa käsitellään tarkemmin rekrytointia. Rekrytointipro-

sessin käsitteellä tarkoitetaan puolestaan sitä, miten rekrytointi etenee yrityksen näkökul-

masta, ja millaisia vaiheita se pitää sisällään (Joki 2021, 67–81). Kansainvälisessä rekry-

toinnin käsitteen avulla syvennytään puolestaan siihen, millä tavoin se saattaa erota taval-

lisesta rekrytointiprosessista (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 

2021, 4–11). Lisäksi kokonaisuuden ymmärtämisen kannalta on hyvä tiedostaa, miten kan-

sainvälisen osaajan rekrytoiminen eroaisi, mikäli rekrytointi tapahtuisi Suomen ulkopuolelta.  

Teoriassa tarkastellaan perehdytystä. Perehdytysprosessin käsitteen avulla käydään tar-

kemmin läpi, mitä vaiheita siihen liittyy yrityksen näkökulmasta (Joki 2021, 85). Tämän 

ohella ulkomaalaistaustaisen perehdyttämistä tukevia, ja sitä edistäviä työvälineitä sekä 

keinoja tuodaan tarkemmin esille käsitettä läpikäydessä (Roos & Leini 2014, 11–13). Vii-

meisenä keskeisenä käsitteenä on moninaisen ja monikulttuurisen työyhteisön johtaminen. 

Henkilöstöä koskeva monimuotoisuus tai diversiteetti tarkoittaa käsitteenä sitä, että työnte-

kijöillä on keskenään erilaisuuksia. Moninaisuus ei yksinään tuota hyötyjä yritykselle, vaan 

moninaisuutta on lähdettävä johtamaan niin, että sen kaikki tuomat vahvuudet saadaan yri-

tyksen päivittäiseen käyttöön. (Työterveyslaitos 2023.) 

1.6 Ulkomaalaistaustaisia työntekijöitä käsitteleviä raportteja ja tutkimuksia 

Viimeisen viiden vuoden aikana Hämeessä toimivat yritykset ovat alkaneet vähitellen rek-

rytoida ulkomaalaistaustaisia osaajia, joista valtaosalle on kertynyt positiivisia kokemuksia. 

Yrityksien positiiviset kokemukset ja tulokset on saatu selville Hämeen kauppakamarin teet-

tämästä osaajakyselystä, johon vastanneista yrityksistä yli kolmannes on jo rekrytoinut tai 

vuokrannut ulkomaalaisia osaajia. Lisäksi kyselyn avulla on saatu tietoa, että lähes viiden-

nes Hämeen alueen yrityksistä on harkinnut ulkomaalaisen osaajan rekrytoimista. Kaiken 

kaikkiaan osaajakyselyn tuloksista on selvinnyt, että pula osaavasta työvoimasta rajoittaa 

paikallisten yritystoimijoiden kasvua ja toimintaa. Hämeen alueelta yli 60 % vastanneista 

yrityksistä on todennut, että heillä on jo pulaa tai paljon pulaa osaavasta työvoimasta. (Hä-

meen Kauppakamari 2022a.) 
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Hämeen Kauppakamarin toimitusjohtaja Jussi Eerikäisen mukaan osaajapula näkyy eten-

kin siinä, että yritykset joutuvat pidentämään toimitusaikoja, eikä kaikkia tilauksia voida ot-

taa vastaan, koska tekijöitä ei ole riittävästi saatavilla. Osaajakyselyyn vastanneista yrityk-

sistä osa on ilmoittanut rekrytointitarpeen kasvavan lähivuosina. Eerikäinen on toisaalta to-

dennut, että osaajapula on Hämeen alueelle hieman helpottunut, mutta pidemmän aikavälin 

tilannetta heikentää huomattavasti yhä suurempien ikäluokkien eläkkeelle jääminen. Eniten 

yritykset tarvitsevat osaajia toisen asteen ammatilliselta koulutusasteelta valmistuneista ja 

ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista. Erityisesti tarvetta on tekniikan alalla, jonka li-

säksi kaupan sekä palvelutoiminnan osaajia tarvitaan. (Hämeen Kauppakamari 2022b.) 

Hämeen kauppakamarin saamien osaajakyselyn tuloksien lisäksi mielenkiintoisia näkökul-

mia ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisesta on ilmen-

nyt Elinkeinoelämän tutkimuslaitoksen eli Etlan julkaisemasta raportista vuodelta 2023. Ra-

portissa on käsitelty työllisten maahanmuuttajien määrän kasvamista, ja sen vaikutuksia 

Suomen työmarkkinoihin sekä julkiseen talouteen. Etla tekee taloustieteellistä tutkimusta, 

jossa kohteena ovat Suomen tämänhetkinen elinkeinoelämä ja kansantaloutta koskettavat 

merkittävimmät kysymykset (Elinkeinoelämän tutkimuslaitos 2023).  

Raportissa Etlan toimitusjohtaja Aki Kangasharju on todennut, ettei maahanmuutto kasvata 

Suomen työttömyyttä, vaikka usein niin väitetäänkin. Usein saatetaan ajatella, että maa-

hanmuuton seurauksena lisääntynyt työn tarjonta kasvattaisi työttömyyttä ylittämällä kysyn-

nän. Taustalla on kuitenkin virheellinen ajattelumalli siitä, että kansantalouden työpaikkojen 

määrä olisi vakio. Todennäköisemmin maahanmuutto ja työvoiman parempi saatavuus kas-

vattaisivat investointeja sekä saisivat yrityksiä laajentamaan omaa toimintaansa. Suomen 

työllisyyden näkökulmasta maahanmuuttajilla voi lopulta olla merkittävä rooli siinä, että pal-

veluiden ja tuotteiden tuottamista voidaan jatkaa myös niillä aloilla, joille on lähtökohtaisesti 

hankalampi löytää työvoimaa. (Kauhanen 2023.) 

Osaajakyselyn ja raportin lisäksi on myös nostettava rekrytoinnin näkökulmasta esille Ope-

tushallituksen vastaavan asiantuntijan Anni Kallion ja korkeakouluharjoittelija Mariyana To-

dorovan kirjoittama kolumni siitä, että täydellisen kielitaidon vaatiminen työntekijältä ei ole 

aina täysin perusteltua työnantajilta. Kirjoittajien mukaan kielitaitovaatimuksen taustalla voi 

olla tietynlaiset ennakkoluulot tuntematonta kohtaan. Kallio onkin korostanut, että on ole-

massa paljon työtä, jota voidaan tehdä, vaikka kielitaito olisikin hieman puutteellinen. Usein 

kielitaito-osaaminen karttuu sitä mukaa enemmän, kun ulkomaalaistaustainen pääsee työtä 

tekemään. Kallion mielestä työnantajilta kaivattaisiin asennemuutosta, mikä johtaisi rohkeu-

teen palkata entistä enemmän kansainvälisiä osaajia. Samalla rohkeus toisi 
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mahdollisuuksia nähdä hyötyjä, joita ulkomaalaistaustaiset työntekijät voivat parhaimmil-

laan tuoda yritykseen ja työelämään. (Kallio & Todorova 2021.)  

Rekrytoinnin ohella on hyvä tarkastella, millaisia tutkimushavaintoja perehdytyksestä sekä 

työyhteisön johtamisesta on aikaisemmin tehty. Esimerkiksi Lehtosen (2014, 35–43) Pro 

gradu -tutkielmassa on selvitetty maahanmuuttajasairaanhoitajien kokemuksia siitä, miten 

heidän perehdytyksensä on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon palveluissa. Tutkiel-

man tuloksien perusteella eräs haastateltava on tuonut esille, että hän olisi toivonut saa-

vansa enemmän tietoa työpaikasta, terveydenhuollon järjestelmien toiminnasta, työpaikkaa 

koskevista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotta hän olisi voinut muodostaa kokonaisvaltai-

semman käsityksen työskentelystä.  

Kytökankaan (2019, 76) Pro gradu -tutkielmassa on puolestaan selvitetty, millaisia haas-

teita esimiestyöhön liittyy kulttuurisesti moninaisessa työyhteisössä, ja minkälaista johta-

misosaamista esihenkilöllä tulisi olla, kun hän johtaa monikulttuurista työyhteisöä. Tutkiel-

man tuloksissa työyhteisön keskeiseksi haasteeksi on havaittu viestintä. Monikulttuurisessa 

työyhteisössä on hyvin tyypillistä, ettei henkilöstö pelkästään ajattele tai toimi eri tavalla, 

vaan sen ohella myös suomen kieltä saatetaan puhua ja ymmärtää eri tavoin. 
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2 Toimeksiantajan esittely ja aikaisemmin tehdyt hankkeet 

2.1 Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankeyhteistyö 

Tämä opinnäytetyö on toteutettu yhteistyössä Tutkimusmatkalla tuntemattomaan - Moni-

muotoisuus yrityksen menestystekijänä -hankkeen kanssa, jossa mukana olleet yritykset 

ovat toivoneet sisällön tuottamista tarkistuslistan muotoon osaksi ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista. Tutkimusmatkalla tuntemattomaan – 

monimuotoisuus yrityksen menestystekijänä -hanketta on ollut toteuttamassa LAB-ammat-

tikorkeakoulu. Rahoituksesta vastaa Päijät-Hämeen liitto ja projektin kestoksi on määritelty 

1.1. – 31.12.2023. (LAB 2023a.) 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen keskeisenä konkreettisena tavoitteena on ol-

lut kehittää yrityksien käyttöön uudenlainen vertaiskehittämisen malli. Vertaiskehittämisen 

mallin avulla ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytoinnin, perehdyttämisen ja moni-

naisen työyhteisön johtamisen osaamista on voitu jakaa yrityksien välillä. Käytännössä 

hankkeessa mukana olleet yritykset ovat voineet oppia hyviä käytäntöjä toisiltansa vierailu-

jen ja havaintojen sekä yhdessä työskentelemisen avulla. Jokainen hankkeessa mukana 

ollut yritys on saanut itsellensä eväitä omaan kehittämissuunnitelmaan, jonka tarkoituksena 

on tukea hankkeessa saavutetun työn jatkumista tulevaisuudessakin. (LAB 2023a; Balia-

sina 2023.) 

2.2 Toimeksiantajan rooli ja kohderyhmän esittely 

Tämän opinnäytetyön avulla tuotetaan sisältöä tarkistuslistan muotoon tutkimuksellista ke-

hittämistä hyödyntäen. Kehittämistyön tarve pohjautuu Tutkimusmatkalla tuntemattomaan 

-hankkeeseen. Toimeksiantajan toiveena on ollut, että opinnäytetyön avulla tehdään alkuun 

alustavat luonnokset rekrytoinnista, perehdyttämisestä ja johtamisesta kolmelle erilliselle 

tarkistuslistalle, jolloin jokainen teema tulee käsiteltyä erillisenä kokonaisuutena. Tämän jäl-

keen kolmesta tarkistuslistaluonnoksesta nostetaan tärkeimmät teemat yhdelle yhteiselle 

tarkistuslistalle toimeksiantajan sekä opinnäytetyön tekijän yhteistyössä. Yhtenäisen tarkis-

tuslistan on tarkoituksena toimia helppokäyttöisempänä ja selkolukuisempana pk-yrityksille. 

Tällöin yrityksien toimijoilla ei ole tarvetta käyttää montaa erillistä tarkistuslistaa.  

Toimeksiantajan rooli korostuu enemmän tarkistuslistan viimeistelyvaiheessa, jossa valmiin 

tarkistuslistan visuaalisesta muotoilusta vastaa hankkeessa työskentelevä informaatiomuo-

toilija. Yhtenäisen visuaalisen ilmeen luominen on tärkeä asia huomioida hankeyhteistyön 

vuoksi, koska materiaalit tulevat julkiseksi, ja ne halutaan siltä osin tehdä visuaalisesti 
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yhtenäiseksi. Tarkistuslistan sisällön kohderyhmänä ovat Päijät-Hämeessä toimivat pk-yri-

tykset sekä välillisesti ulkomaalaistaustaiset työntekijät maakunnassa.   

2.3 Ulkomaalaisten työntekijöiden työllistämistä edistäneet hankkeet 

Tässä opinnäyteyössä korostuu erityisesti hankeyhteistyö. Tämän vuoksi teoreettisen 

osuuden alkuvaiheessa on haluttu läpikäydä, millaisia aikaisempia hankkeita Päijät-Hä-

meessä on tehty rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen teemaan sekä Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeen aihepiiriin liittyen. Sen lisäksi tarkistuslistan sisällön suunnitte-

lussa on haluttu ottaa huomioon aikaisemmin tehtyjä hankkeita. Niistä kertyneiden tietojen 

ja tuloksien avulla voidaan entistä paremmin tiedostaa, millaisia tarpeita niin yrityksillä kuin 

myös ulkomaalaistaustaisilla työntekijöillä on työllistymisessä.  

Aikaisempia hankkeita tarkastelemalla on nähtävillä, että niissä ilmenneet tarpeet, haasteet 

sekä onnistumiset kuvastavat, kuinka merkityksellistä sisällön tuottaminen tarkistuslistan 

muotoon on Päijät-Hämeen alueen yritystoimijoille. Seuraavaksi on esitelty aikaisemmin 

tehtyjä hankkeita, jotka ovat nähtävillä taulukkomuodossa (Taulukko 1). Taulukossa on esi-

telty hankkeen nimi, sen tarkoitus, ja siinä kehitetyt tuotokset. 
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Taulukko 1 Hankkeiden esittelyt (Kamaja 2023c; Koulutuskeskus Salpaus 2022; Isacsson 
& Pusa 2022; Nuutila 2022, Ahola 2020; LAB 2023b; Osaamisen paikka 2020a; Osaamisen 
paikka 2020b & Shchipova 2021) 

Taulukon ensimmäisenä hanke-esimerkkinä on LAB-ammattikorkeakoulun ja Koulutuskes-

kus Salpauksen yhteisesti tekemä hanke nimeltään Monikulttuurisuussimulaatio yhteiskun-

nan vastaanottavuuden edistämisessä. Tässä hankkeessa on tunnistettu ilmiösimulaatio-

menetelmän avulla, millaisia myyttejä maahan muuttaneiden työllistämiseen on liittynyt. 

Tässä hankkeessa on lähdetty myöhemmässä vaiheessa tekemään videokampanjaa, 

jonka teemana ja sloganina on toiminut Murra myytit maahan muuttaneista duunissa. Vi-

deokampanjoissa esiteltyihin myytteihin on syvennytty tarkemmin myöhemmin julkaistuissa 

podcast-keskusteluissa. (Kamaja 2023c; Koulutuskeskus Salpaus 2022.) 

Hankkeen nimi Hankkeen tarkoitus Hankkeen tuotoksia

Monikulttuurisuussimulaatio 

yhteiskunnan 

vastaanottavuuden 

edistämisessä

Hankkeessa on tunnistettu maahan 

muuttaneisiin liittyviä myyttejä, ja 

niitä purettiin tarkemmin LAB-

ammattikorkeakoulun sekä 

Koulutuskeskus 

Salpauksen yhteistyön avulla.

Hankkeessa havaittuja myyttejä 

on tarkasteltu 

videoiden ja podcast -

keskustelujen avulla. Nämä ovat 

julkaistu sosiaalisen median 

palveluihin katsottavaksi.

MALVA -hanke eli Maahan 

muuttaneet

valmentaen työelämään

Hankkeessa on haluttu tukea 

maahanmuuttajataustaisten

työllistymistä, ja samalla kehittää 

heidän työelämävalmiuksiansa. 

Hankkeessa on pyritty etsimään 

keinoja, joiden avulla 

maahanmuuttajataustaisten 

osaamista saataisiin tuotua entistä 

paremmin esille. Samalla vähentäen 

heidän esteitänsä työllistymisen 

matkalla.

Hankkeessa on luotu oikea-

aikaisuuden ja matalan 

kynnyksen tukemista helpottava 

ohjauksen malli, jossa 

hyödynnetään lisäksi 

valmentajamaista ja 

voimavaralähtöistä ohjausta.

Ossi2 - Osaajat töihin

Ossi2 - Osaajat töihin hankkeen nimi 

pohjautuu siitä, että se on jatkoa 

aikaisemmin tehdylle hankkeelle 

nimeltä Ossi - Osaaminen esiin. 

Jatkohanke on toteutettu 

yhteistyössä LAB-

ammattikorkeakoulun ja 

Koulutuskeskus Salpauksen kanssa. 

Hankkeen tarkoituksena on ollut 

tukea maahanmuuttaneiden 

mahdollisuuksia työllistyä.

Hankkeessa on luotu 

Osaamisenpaikka.fi - 

verkkosivusto. Sivustolle on 

koottu tietoa ja erilaisia 

työvälineitä, joiden avulla 

voidaan tukea maahan 

muuttajataustaisia opiskelijoita. 

Työvälineitä ja tietoa löytyy 

opiskelusta, opettamista, 

ohjauksesta ja työllistymisestä.  
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Hankkeessa tehtyjen podcastien tarkoituksena on ollut, että niiden avulla kampanjavide-

oissa esitetty myyttejä on pystytty perustelemaan tarkemmin keskusteluun osallistuneiden 

kokemuksien ja havaintojen avulla sekä ajankohtaista tietoa hyödyntämällä. Hankkeessa 

tehdyt videot ja podcastit ovat julkaistu sosiaalisen median kanavissa, joissa niiden saamat 

kommentit ovat olleet sävyltään myönteisiä. Murra myytit -videoiden tarkoituksena on ollut, 

että ne pysyvät julkaistuina ja julkisina tulevaisuudessakin sosiaalisessa mediassa rohkai-

semassa yrityksiä monikulttuuriseen rekrytointiin. Monikulttuurisuussimulaatio yhteiskun-

nan vastaanottavuuden edistämisessä -hankkeessa kertyneitä kokemuksia on hyödynnetty 

myös Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa. (Kamaja 2023c; Koulutuskeskus 

Salpaus 2022.) 

Taulukossa toisena on esitelty MALVA-hanke, jonka nimi tarkoittaa Maahan muuttaneet 

valmentaen työelämään. Hankkeessa on edistetty maahanmuuttajataustaisten henkilöiden 

osallisuutta ja työllistymistä tarjoamalla heille tarvittavaa tukea, ohjausta sekä osaamista. 

Hankkeen avulla maahanmuuttajille, työnantajille, opetushenkilöille, työpaikkaohjaajille 

sekä mentoreille on järjestetty koulutuksia ja työpajoja sekä tuotettu videoita työllistämisen 

teemasta. Hankkeessa on saatu luotua oikea-aikaisuutta ja matalan kynnyksen tukemista 

helpottava ohjauksen malli, jossa hyödynnetään lisäksi valmentajamaista ja voimavaraläh-

töistä ohjausta. (Isacsson & Pusa 2022; Nuutila 2022.) 

MALVA-hankkeessa huomionarvoisena havaintona on ollut heidän kirjoittamansa kattava 

teoreettinen tausta, jonka avulla he ovat kuvanneet hankkeen merkityksellisyyttä. Yksi kes-

keinen perustelu maahanmuuttajataustaisten osallisuuden ja työllisyyden edistämiselle on 

ollut, että suomalaisen yhteiskunta on tällä hetkellä haastavassa tilanteessa. (Isacsson & 

Pusa 2022.) Esimerkiksi teoriaosuudessa on mainittu, että lokakuussa vuonna 2021 tehdyn 

Yrittäjägallupin perusteella yrityksillä on ollut vaikeuksia löytää riittävän osaavaa työvoimaa 

(Kantar TNS Oy 2021).  

Lisäksi hankkeen teoriaosuudessa on mainittu, että tietyltä osin maahan muuttaneiden kor-

kea työttömyys on aiheuttanut huolestumista ja uudenlaisia ongelmia, joihin nykyisen pal-

velujärjestelmän on ollut haastavaa löytää toimivaa ratkaisua. Teoriaosuudessa on perus-

teltu, että maahan muuttaneiden osallisuutta ja työllistämistä tulisi edistää, sillä Työ- ja elin-

keinoministeriön työnvälitystilaston mukaan Lahdessa on ollut vuoden 2021 lokakuussa ul-

komaalaisten työttömyysasteena 29,7 %. (Isacsson & Pusa 2022; Nuutila 2022.) Lahden 

ulkomaalaisten työttömyysaste on ollut tämän tuloksen seurauksena kolmanneksi korkein 

Suomen suurista kaupungeista, kun taas koko maassa ulkomaalaisten työttömyysasteena 

on ollut samana mittausajankohtana 22,1 % (Lahden kaupunki 2021). 
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MALVA-hankkeen teoriaosuudessa on mainittu tilastojen ohella, että ulkomaalaisten haas-

teita ja esteitä työllistymiselle ovat olleet heikko tietämys suomalaisesta työkulttuurista sekä 

yleisistä toimintatavoista. Lisäksi esteiksi on usein muodostunut kielitaidon puute tai hakijan 

osaamista olisi ollut tarpeen kehittää lisää, eikä aikaisemmin hankittua osaamista ole tun-

nistettu riittävästi. Samalla asenteiden on tunnistettu vaikuttaneen siihen, millä tavoin toi-

selta kulttuuri- ja kielialueelta maahan muuttaneet ovat työllistyneet. MALVA-hankkeen ta-

voitteena on ollutkin vastata tähän nykytilanteeseen, ja edistää sekä nuorten että heikossa 

työllisyystilanteessa olevien maahanmuuttajien työllistämistä niin Päijät-Hämeessä kuin 

Uudellamaalla. (Isacsson & Pusa 2022.) 

Ossi2 – Osaajat töihin hankkeen nimi tulee siitä, että se on jatkoa aikaisemmin tehdyllä 

hankkeelle nimeltä Ossi – Osaaminen esiin. Ossi2 – Osaajat töihin -hanke on toteutettu 

yhteistyössä LAB-ammattikorkeakoulun ja Koulutuskeskus Salpauksen kanssa. Hank-

keessa on edistetty Päijät-Hämeen monikulttuurisuutta tukemalla maahanmuuttajataustais-

ten työllistymistä. Hankkeen avulla on selvinnyt, että etenkin työnantajien puolelta maahan-

muuttajataustaisten työllistämisen haasteiksi on muodostunut, että heillä on ollut monikult-

tuurisuudesta liian vähän osaamista. Tämän ohella muina haasteina ovat olleet ennakko-

luulot ja tarvittavien ohjausresurssien vähyys, mikä on tuonut hankaluuksia rekrytointi- ja 

perehdytysvaiheeseen. Ossi2 – Osaajat töihin -hankkeen tavoitteena on ollut suunnitella 

sekä pilotoida koulutuspaketti, joka tulisi helpottamaan työnantajien ja yrityksien rekrytoin-

teja. Lisäksi hankkeen toisena tavoitteena on ollut luoda kieli- ja kulttuuritietoisen työval-

mennuksen malli, joka toimisi madaltavana kynnyksenä yrityksille rekrytoida maahanmuut-

tajia. (Ahola 2020; LAB 2023b.) 

Ossi2 – Osaajat töihin -hankkeen avulla on luotu Osaamisenpaikka.fi -verkkosivustolle kou-

lutuspaketti, missä hankkeen tuotokset ovat saatavilla PDF-tiedostoina. Verkkosivuilla on 

käsitelty maahanmuuttajataustaisten työllistymistä erilaisista näkökulmista. Esimerkiksi si-

vustoilta löytyy videoita muiden yrityksien kokemuksista maahanmuuttajataustaisista työn-

tekijöistä. Ohjeita ja vinkkejä on tehty rekrytointia ja henkilökunnan perehdyttämistä tuke-

maan. Tämän lisäksi ohjeita löytyy uuden työntekijän perehdyttämiseen, jossa uudelle työn-

tekijälle on tehty valmis mallipohja harjoittelupäiväkirjan tekemiseen. Osaamisen paikka -

verkkosivusto on uudistettu vuonna 2021, jonka ansiosta siellä on entistä enemmän saata-

villa harjoituksia ja videomateriaalia erilaisille kohderyhmille. Nyt materiaaleita löytyy laa-

jemmin maahanmuuttajille, työnantajille, työpaikkaohjaajille, opettajille, ohjaajille sekä va-

paaehtoisille ja mentoreille. (Ahola 2020; LAB 2023b; Osaamisen paikka 2020a; Osaami-

sen paikka 2020b; Shchipova 2021.) 
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2.4 Päijät-Hämeen maahanmuutto-ohjelma ja alueen työllistämiskeinot 

Opinnäytetyössä tuotettavan tarkistuslistan sisältö luodaan Päijät-Hämeen pk-yrityksien tu-

eksi ja käytettäväksi. Tämän vuoksi tarkistuslistan sisällön suunnittelussa on haluttu pereh-

tyä, millaista maahanmuutto-ohjelmaa Päijät-Hämeen alueella tehdään nyt ja tulevaisuu-

dessa. Päijät-Hämeen julkaisemassa maahanmuutto-ohjelmassa vuosille 2021–2025 on 

havaittu, että Päijät-Hämeen maakunta kuuluu väestörakenteeltaan heikoimpaan kolman-

nekseen, kun kaikki Suomen maakunnat otetaan huomioon. (Päijät-Hämeen liitto 2021, 11.) 

Tilastojen mukaan lasten (14 %) ja työikäisten määrä (59 %) maakunnan väestöstä ovat 

keskimääräistä pienempiä suhteutettuna Suomen muihin maakuntiin. Toisaalta taas eläke-

ikäisten määrä (27 %) on keskimääräistä suurempi. Tämän ohella väestömäärän muutos 

on viimeisten mittausten mukaan ollut negatiivinen, ja tilastojen perusteella maakunnan 

muuttotappion ennakoidaan jatkuvan sekä kiihtyvän tulevaisuudessa. Väestörakenteen 

muutoksen ja elinvoimaisuuden ylläpitämisen lisäksi osaavan työvoiman saatavuus aiheut-

taa pullonkauloja alueen yrityksien kasvulle. (Päijät-Hämeen liitto 2021, 11.) 

Päijät-Hämeen maahanmuutto-ohjelman raportissa on todettu, että pandemia on entises-

tään hankaloittanut kansainvälisen työvoiman rekrytointia. Tämän ohella Päijät-Hämeen 

alue kilpailee osaavista työntekijöistä Suomen eri maakuntien kanssa niin paikallisesti kuin 

myös kansainvälisesti muiden valtioiden kanssa. Maahanmuutto-ohjelmassa onkin poh-

dittu, että Päijät-Hämeen maakunnan valttikorttien, kuten luonnon, turvallisuuden sekä yh-

teiskunnan vakauden hyödyntämistä tulisi kasvattaa entistä aktiivisemmaksi kansainvälisen 

työvoiman ja opiskelijoiden houkuttelemiseksi. Tilastojen perusteella on voitu osoittaa Päi-

jät-Hämeen menestyvän hyvin, kun maahan muuttaneiden kielitaito-osaamista on vertailtu 

Suomen maakuntien välillä. Etelä-Suomen maakunnista paras kielitaito-osaaminen löytyy 

juuri Päijät-Hämeestä. Tästä huolimatta maahanmuuttajat työllistyvät alueella heikommin 

kuin muualla päin Suomea. (Päijät-Hämeen liitto 2021, 12.)  

Toisaalta Päijät-Hämeen alueen toimijat ovat lähteneet etsimään nykyiseen tilanteeseen 

erilaisia ratkaisuja. Esimerkiksi puutuotteisiin sekä puunjalostukseen keskittynyt Koskinen 

Oyj on onnistunut palkkaamaan rekrytointikoulutuksen avulla Kärkölässä asuvia ukrainalai-

sia työntekijöitä. Rekrytointikoulutus -kokonaisuus on suunniteltu yhdessä Koulutuskeskus 

Salpauksen, Hämeen ELY-keskuksen sekä Hämeen TE-toimiston kanssa. Koulutuksen 

avulla Koskinen Oyj on onnistunut luomaan ulkomaalaisen työntekijän työllistämisen mallin 

yritykseensä. Kaiken kaikkiaan prosessi on tuonut heille arvokasta kokemusta siitä, millaisia 

asioita tulee ottaa huomioon ulkomaalaisen työntekijän työllistämisessä. (Törmänen 2023.) 
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Päijät-Hämeen hyvinvointialue on puolestaan tehnyt hoitajarekrytointia yhteistyökumppa-

niksi valitun Silkkitien kanssa. Hoitajarekrytoinnin tarkoituksena on ollut tuoda pilotointivai-

heessa 50 filippiiniläistä sairaanhoitajaa Päijät-Soten kotiin vietäviin palveluihin ja ikäänty-

vien asumispalveluihin. Tavoitteena on ollut kouluttaa saapuvista sairaanhoitajista Suo-

messa toimivia lähihoitajia yhdessä Koulutuskeskus Salpauksen kanssa. (Päijät-Sote 

2021.) 
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3 Suomen väestönkehitys ja ulkomaalaistaustaisten työllistyminen 

3.1 Suomen väestön rakennemuutos viimeisten vuosikymmenten aikana 

Suomen väestön muutos viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana on nähtävillä taulukko-

muodossa (Taulukko 2). Tilastossa on esitetty, miten Suomen väestö on muuttunut työllis-

ten, työttömien, lasten, opiskelijoiden, eläkeläisten ja ei-työssä olevien henkilöiden osalta. 

Taulukossa on vertailtu muutosta vuosien 1987 ja 2021 välillä. Viimeisissä sarakkeissa on 

ilmoitettu muutoksen määrä lukuna sekä prosentteina. Taulukosta on nähtävillä, että Suo-

men väestö on kasvanut vertailuajanjakson aikana reilulla 600 000 henkilöllä, kun taas työl-

listen määrä on noussut vain hieman vajaa 60 000 henkilöllä. Samaan aikaan eläkeläisten 

määrä on noussut hieman yli 440 000, kun taas lasten osuus on pudonnut ja vähentynyt 

hieman yli 100 000 henkilöllä vertailuvuosien välillä. (Myrskylä 2023.) 

 

Taulukko 2 Väestön kehitys pääasiallisen toiminnan mukaan 1987–2021 (Myrskylä 2023) 

Myrskylän (2023) kirjoittamassa artikkelissa on edellä kuvatun taulukon (Taulukko 2) lisäksi 

kirjoitettu tilastokeskuksen tilastojen pohjalta Suomen työllisyyden muutoksista vuosiuhan-

nen alusta alkaen vuoteen 2021 asti. Suomen työllisten osuus on noussut 2000-luvun ai-

kana vain hieman vajaalla 150 000 henkilöllä. Tästä määrästä kotimainen työikäinen väestö 

on vähentynyt vuonna 2000 ilmoitetusta 2 197 025 työllisen määrästä vuoteen 2021 men-

nessä noin 15 000 työllisellä ollen kokonaisuudessaan 2 182 008. Kun taas vieraskielisten 

työllisten määrä on kasvanut 2000-luvun alun 31 532 työllisen määrästä moninkertaisesti, 
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ollen vuonna 2021 hieman alle 164 000. Vieraskielisten työllisten kokonaismäärä on ollut 

kokonaisuudessaan 163 586 henkilön verran. Tämän lisäksi vieraskielisten työllisten koko-

naismäärän uskotaan lisääntyvän yli 200 000 henkilöön, kun mukaan saadaan vuoden 

2022 tilastot. Esimerkiksi Venäjän ja Ukrainan välisen sodan syntymisen jälkeen Suomeen 

on jo muuttanut yli 48 000 henkilöä, jotka eivät vielä näy työllisyyttä kuvaavissa tilastoissa. 

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 1) on tarkasteltu tarkemmin koko Suomen väestön toiminta-

rakennetta ulkomaalaisen sekä kotimaisen väestön välillä. Väestön toimintarakenteella ti-

lastossa tarkoitetaan väestön pääasiallista toimintaa yhteiskunnassa. Kuviossa on tilastoitu 

työllisten, eläkeläisten, lasten, opiskelijoiden, työttömien ja työvoiman ulkopuolella olevien 

lukumääriä. Vertailua on tehty kotimaisten kielien ja vieraskielisten välillä, jossa kotimaista 

väestöä edustavat suomea, ruotsia ja saamea äidinkielenään puhuvat kansalaiset. Kuvion 

(Kuvio 1) avulla tehty vertailu on osoittanut, että ulkomaalaisväestöstä on töissä lähes sa-

man verran henkilöitä kuin kotimaisesta väestöstä. Työllisten määrä on ollut vajaat 43 % 

molempien väestöpohjien osalta, kun ne on suhteutettu koko väestöön. (Myrskylä 2023.) 

Kuviosta (Kuvio 1) myös selviää, että vieraskielisestä väestöstä työttöminä on ollut noin 10 

%, kun taas kotimaisia kieliä puhuvan väestöpohjasta työttömien määrä on ollut 4 %. On 

kuitenkin huomioitava, ettei työttömien määrän vertailua ole tehty suhteessa työvoimaan, 

jota taas hyödynnetään työttömyysasteen mittaamisessa. Vertailun avulla on voitu todeta, 

että vieraskielisten määrästä lapsia, koululaisia ja opiskelijoita on ollut karkeasti 4 % enem-

män, kun näiden määriä on verrattu kotimaisien kielien väestöpohjaan. Tämän ohella koti-

maisesta väestöstä on eläkkeellä lähes 28 %, mikä kuvastaa noin 1,4 miljoonaa eläkeläisen 

määrää. Maahan muuttaneiden osalta eläkeläisten määrä on maltillinen ollen vajaa 6 % ja 

määrältään noin 25 000 henkilöä. (Myrskylä 2023.)  

 

Kuvio 1 Suomen väestö pääasiallisen toiminnan ja kielen mukaan 2021 (Myrskylä 2023) 
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3.2 Ulkomaalaistaustaisten työllisyys ja yleisimmät ammattiryhmät Suomessa 

Seuraavissa kappaleissa on käsitelty tarkemmin, millaista ulkomaalaistaustaisten työllisyys 

on Suomessa, ja mitkä ovat heidän yleisimmät ammattiryhmänsä. Tähän liittyen Elinkei-

noelämän tutkimuslaitos eli Etla on julkaissut raportin vuonna 2023, jossa käsitellään työl-

listen maahanmuuttajien määrän kasvamista, ja sen vaikutuksia Suomen työmarkkinoihin 

sekä julkiseen talouteen (Kauhanen 2023). Etla on yksityinen ja voittoa tavoittelematon tut-

kimuslaitos. Etla tekee taloustieteellistä tutkimusta, jossa kohteena ovat Suomen elinkei-

noelämän nykytila ja kansantaloutta koskettavat merkittävimmät kysymykset. Esimerkiksi 

Etlan julkaisemissa tutkimuksissa painottuvat Suomen talouden tuottavuuteen ja kasvuun 

vaikuttavat tekijät, työmarkkinoiden toiminta sekä kokonaistaloudellinen tasapaino eli talou-

den kestävä hoito. Yksi Etlan tehtävistänsä onkin seurata, miten talous kehittyy, ja laatia 

sen pohjalta talousennusteita sekä arvioida tältä osin talouspolitiikkaa. (Elinkeinoelämän 

tutkimuslaitos 2023; STT Viestintäpalvelut Oy 2023.)  

Etlan julkaisemassa raportissa, jossa on käsitelty työllisten maahanmuuttajien määrän kas-

vamista, ja sen vaikutuksia Suomen työmarkkinoihin on havaittu, että maahanmuuttajien 

osuus on jopa kaksinkertaistunut lähes kaikissa eri ammattiryhmissä viimeisen kymmenen 

vuoden aikana. Erityisesti kasvua on nähty niiden alojen osalta, joissa suomalaisten työllis-

ten osuus on puolestaan vähentynyt. (Kauhanen 2023; Kangasharju, Kauhanen, Kalmbach 

& Valkonen 2023, 1–6.) Etlan tuottaman raportin perusteella on osoitettu, että ilman maa-

hanmuuttajia Suomen työllisten kokonaismäärä olisi laskenut merkittävällä tavalla. Esimer-

kiksi ulkomaalaistaustaisten työllisten osuus on ollut 7,5 % kaikista Suomen työllisistä 

vuonna 2020, kun taas vuonna 2010 ulkomaalaistaustaisten työllisten osuus on jäänyt alle 

4 %. (Kauhanen 2023; Kangasharju, Kauhanen, Kalmbach & Valkonen 2023, 4–6.) 

Erityisen suuri osuus maahanmuuttajataustaisista työllisistä työskentelee siivoojina, lähet-

teinä ja avustavissa työtehtävissä. Esimerkiksi vuonna 2020 määrällisesti eniten maahan-

muuttajataustaisia työllisiä on toiminut palvelu- ja myyntialalla (38 000 henkilöä) sekä eri-

tyisasiantuntijoina (32 000 henkilöä). Teoriakappaleen alapuolella nähtävillä oleva kuvio 

(Kuvio 2) kuvastaa sitä, kuinka ulkomaalaistaustaisen ammattiryhmien osuus on prosentti-

osuuksina kehittynyt eri ammattiryhmissä viimeisen kymmenen vuoden aikana. Vertailua 

on tehty vuosien 2010 ja 2020 välillä, jossa vertailuvuodet on kuvattu eri värillä. (Kauhanen 

2023; Kangasharju, Kauhanen, Kalmbach & Valkonen 2023, 4–6.) 
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Kuvio 2 Ammattiryhmien ulkomaalaistaustainen osuus prosentteina (Kangasharju, Kauha-
nen, Kalmbach & Valkonen 2023, 5) 

Ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden yleisimpien ammattiryhmien, ja niissä tapahtuneiden 

muutoksien lisäksi Etlan raportissa on tuotu esille, että tutkimustietoa on tähän mennessä 

kertynyt vähäisesti sen osalta, millä tavoin maahanmuutto vaikuttaa paikallisen alueen vä-

estön työllistymiseen. Toisaalta on taas todettu, että maahanmuuttajataustainen työnhakija 

todennäköisemmin syrjäyttää toisen maahanmuuttajan työmarkkinoilta kuin kantaväestön 

työnhakijan. Esimerkiksi Etlan raportissa on viitattu myös Beerlin, Ruffnerin, Siegenthalerin 

ja Perin (2021) tutkimuskirjallisuuteen, jossa on osoitettu melko yksimielisesti se, että kor-

keakoulutetut maahanmuuttajat hyödyttävät kantaväestöä, ja siten myös kasvattavat kor-

keasti koulutettujen palkkatasoja.  

Toisaalta Etlan raportissa on tuotu esille, kuinka ristiriitaista näyttöä ja tutkimustietoa on 

kertynyt sen osalta, millä tavoin matalasti koulutetut maahanmuuttajat vaikuttaisivat paikal-

lisen alueen työmarkkinatilanteeseen. Tyypillisessä ja pelkistetyssä tilanteessa voitaisiin 

ajatella, että matalasti koulutetut maahanmuuttajat kilpailisivat samoista työpaikoista mata-

lasti koulutettujen kantaväestön työnhakijoiden kanssa. Tämä voisi puolestaan johtaa sii-

hen, että maahanmuuttajat syrjäyttäisivät paikallisalueen kantaväestön työvoimaa ja sa-

malla laskisivat heidän palkkatasoansa sekä työllistymistä. Tämän oletuksen vaikutusta on 

kuitenkin hankala mitata, sillä on epäselvää, mitä matalasti koulutetun työvoiman työmark-

kinatilanteelle tapahtuisi ilman maahanmuuttoa. (Kauhanen 2023; Kangasharju, Kauhanen, 

Kalmbach & Valkonen 2023, 6.) 

Etlan toimitusjohtaja Aki Kangasharju on todennut raportin julkaisun yhteydessä, ettei maa-

hanmuutto kasvata Suomen työttömyyttä, vaikka usein niin väitetäänkin. Toisinaan saate-

taan ajatella, että maahanmuuton seurauksena lisääntynyt työn tarjonta kasvattaisi työttö-

myyttä ylittämällä kysynnän. Taustalla on kuitenkin virheellinen ajattelumalli siitä, että kan-

santalouden työpaikkojen määrä olisi vakio. Todennäköisemmin maahanmuutto ja 
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työvoiman parempi saatavuus kasvattaisivat investointeja, ja saisivat yrityksiä laajenta-

maan omaa toimintaansa. Suomen työllisyyden näkökulmasta maahanmuuttajilla voi lo-

pulta olla merkittävä rooli siinä, että palveluiden ja tuotteiden tuottamista voidaan jatkaa 

myös niillä aloilla, joille on lähtökohtaisesti hankalampi löytää työvoimaa. (Kauhanen 2023.) 

3.3 Ulkomaalaistaustainen työvoima ja osaajapula Hämeessä 

Viimeisen viiden vuoden aikana Hämeessä toimivat yritykset ovat alkaneet vähitellen rek-

rytoida ulkomaalaistaustaisia osaajia, joista valtaosalle on kertynyt positiivisia kokemuksia. 

Positiiviset kokemukset ja tulokset on saatu selville Hämeen kauppakamarin teettämästä 

osaajakyselystä, johon vastanneista yrityksistä yli kolmannes on jo tehnyt rekrytointia tai 

vuokrannut ulkomaalaisia osaajia. Lisäksi kauppakamarin kyselyn avulla on saatu tietoa, 

että lähes viidennes alueen yrityksistä on harkinnut ulkomaalaisen osaajan rekrytoimista. 

(Hämeen Kauppakamari 2022a.) 

Osaajakyselyyn on vastannut yhteensä 103 yritystä. Teollisuuspuolen yritystoimijoiden 

osuus on ollut vastauksista 29 % ja muun palvelutoiminnan vastaajien osuus on ollut puo-

lestaan 16 %. Viidenneksellä vastaajista on ollut vuosiliikevaihto yli 10 miljoonaa euroa, 

jonka lisäksi 75 % vastanneista on alle 50 henkilöä työllistäviä yrityksiä, joiden liikevaihto 

on ollut alle 10 miljoonaa euroa. Osaajakyselyyn vastanneet yritykset ovat kattaneet laajasti 

Hämeen kauppakamarin alueen eri toimialat, vaikka suurin osa vastanneista on ollut teolli-

suusyrityksiä. (Hämeen Kauppakamari 2022a.) 

Kaiken kaikkiaan osaajakyselyn tuloksista on selvinnyt, että pula osaavasta työvoimasta 

rajoittaa paikallisten yritystoimijoiden kasvua ja toimintaa. Hämeen alueelta yli 60 % vas-

tanneista yrityksistä on todennut, että heillä on pulaa tai paljon pulaa osaavasta työvoi-

masta. Hämeen kauppakamarin toimitusjohtaja Jussi Eerikäisen mukaan osaajapula näkyy 

etenkin siinä, että yritykset ovat joutuneet pidentämään toimitusaikoja, eikä kaikkia tilauksia 

voida ottaa vastaan, koska tekijöitä ei ole riittävästi saatavilla. Kyselyyn vastanneista yrityk-

sistä osa on ilmoittanut rekrytointitarpeen kasvavan lähivuosina. Eerikäinen on todennut, 

että osaajapula Hämeen alueelle on hieman helpottunut, mutta pidemmän aikavälin tilan-

netta heikentää huomattavasti yhä suurempien ikäluokkien eläkkeelle jääminen. (Hämeen 

Kauppakamari 2022b.) 

Eniten yritykset tarvitsevat osaajia toisen asteen ammatilliselta koulutusasteelta valmistu-

neista sekä ammattikorkeakoulun tutkinnon suorittaneista. Erityisesti tarvetta on tekniikan 

alalla, jonka lisäksi tarvitaan kaupan sekä palvelutoiminnan osaajia Hämeen kauppakama-

rin toimitusjohtajan Eerikäisen mukaan. Isoimmat rekrytointihaasteet johtuvat Hämeen pai-

kallisten yritysten mukaan siitä, että avoinna oleviin tehtäviin ei ole saatavilla tarpeeksi 
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montaa hakijaa, jonka lisäksi haasteita tuovat hakijoiden vähäinen työkokemus sekä ylei-

nen kiristynyt kilpailu työntekijöistä. Ratkaisuksi hämäläisyritykset ovat nostaneet osaajaky-

selyssä sen, että koulutuksien sisältöjen tulisi vastata entistä paremmin työelämän tarpei-

siin, lisäksi kannustinloukkuja tulisi purkaa, jonka ohella yritysten sekä oppilaisten yhteis-

työtä tulisi tiivistää entisestään. (Hämeen Kauppakamari 2022b.) 
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4 Rekrytointiprosessi ja kansainvälinen rekrytointi 

4.1 Rekrytointiprosessi yrityksen näkökulmasta 

Yrityksen menestymisen näkökulmasta onnistuneella rekrytoinnilla on valtava merkitys, 

vaikka yksittäisen rekrytoinnin todelliset vaikutukset ovat nähtävissä vasta pidemmän ajan 

kuluttua varsinaisesta rekrytointipäätöksestä. Parhaimmillaan onnistuneen rekrytoinnin 

avulla yritys pystyy varmistamaan kilpailukykynsä tulevaisuudessa. Sen vuoksi yrityksen 

olisi tärkeää käyttää rekrytoinnin suunnitteluun ja toteutukseen riittävästi aikaa sekä vaivaa. 

(Joki 2021, 65–66; Salli & Takatalo 2014, 10–11.)  

Tällöin voidaan vähentää epäonnistuneita rekrytointeja, joista vain seuraisi jokaisen rekry-

tointiin osallistuvan osapuolelta resurssien ja rahan tuhlausta. Työhakijat saattavat tehdä 

nopeitakin johtopäätöksiä organisaatiosta sen pohjalta, miten rekrytointiprosessi on hoi-

dettu. Sillä voi olla merkittäviä vaikutuksia työnantajakuvaan. Rekrytointiprosessi vie usein 

miten lähemmäs kaksi kuukautta ja sen osa-alueina ovat suunnittelu-, aloitus-, toteutus-, 

päätöksenteko- ja seurantavaiheet. (Joki 2021, 65–66; Salli & Takatalo 2014, 10–11.) 

4.1.1 Rekrytointitarpeen määrittely 

Ennen kuin rekrytointi aloitetaan ja käynnistetään yrityksessä, on tärkeä analysoida sekä 

määritellä tämänhetkinen rekrytointitarve. Käytännössä tulisi miettiä, tarvitaanko yrityk-

sessä uutta henkilöä vai olisiko vaihtoehtoisia ratkaisuja olemassa, joiden avulla poislähte-

neen henkilön työtehtävät voitaisiin hoitaa työyhteisössä. Esimerkiksi tämän kaltaisissa ti-

lanteissa voidaan pohtia mahdollisuutena työtehtävien jakamista työyhteisössä siten, ettei 

kukaan kuormittuisi liikaa. Toisena mahdollisuutena voi olla, että työmenetelmiä kehitetään 

paremmiksi tai tilalle hankitaan laadukkaampia työvälineitä. (Joki 2021, 66.) 

Kun yritys lähtee palkkaamaan uutta henkilöä, niin se tarjoaa aina mahdollisuuden tarkas-

tella nykyisen työyhteisön kokonaisuutta, ja sen toimivuutta. Rekrytointitarpeen määritte-

lyssä on hyvä ymmärtää, ettei usein ole välttämätöntä rekrytoida samankaltaista kompe-

tenssia hallitsevaa henkilöä. Tällöin rekrytoivalla henkilöllä ei tarvitse olla samankaltaista 

osaamistaustaa kuin yrityksestä poislähteneellä työntekijällä on ollut. (Joki 2021, 66.) Esi-

merkiksi Kaijala (2016, 22–24) on todennut, että usein saatetaan virheellisesti ajatella, että 

samaan tehtävään tarvittaisiin samanlainen henkilö, kuin työtehtävässä on ollut aikaisem-

min.  

Kaijalan teoksessa on mainittu, että rekrytointiprosessia olisi turha lähteä rakentamaan, mi-

käli yrityksessä ei ole sen tarkemmin määritelty, mitä rekrytoinnilla halutaan saavuttaa. Kes-

keistä olisi ymmärtää, ettei yrityksessä rekrytoitaisi historiaa tai ansioluetteloa. Tärkeämpää 
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on miettiä, mitkä olisivat yrityksen pidemmän aikavälin tavoitteita, ja millä tavoin tuleva rek-

rytoiva työntekijä soveltuisi ja kasvaisi täyttämään nämä tulevaisuuden suunnitelmat. Rek-

rytointitarpeen määritellyssä korostuu entistä enemmän työyhteisön keskinäisen dynamii-

kan ymmärtäminen. (Kaijala 2016, 22–25.) 

Rekrytoijan tulisi välttää rekrytoimasta sellaista henkilöä työpaikalle, joka soveltuisi huonosti 

nykyiseen työympäristöön. Erityisesti tiimin esihenkilöllä ja työyhteisöllä on merkittävä vai-

kutus siihen, kuinka uusi henkilö sopeutuu työympäristöön, ja millä tavoin hän tulee siellä 

viihtymään. Esihenkilöltä tämä vaatii oman tiimin syvällistä tuntemista, jotta hän onnistuu 

löytämään rekrytoinnin avulla uutta osaamista. Sen vuoksi esihenkilön olisi tärkeää tiedos-

taa, millä tavoin tiimissä kommunikoidaan, millainen henkilöstödynamiikka tiimiin on ehtinyt 

muodostua, ja miten päivittäistä johtamista toteutetaan. (Kaijala 2016, 24–25.) 

Ennen kuin rekrytointiprosessissa voidaan aloittaa varsinaisen ulkoisen haun käynnistämi-

nen, niin tavallisesti tarkastellaan ensin jo olemassa olevan henkilöstön tilannetta ja heidän 

osaamistansa. Esimerkiksi henkilöstössä voi löytyä työntekijöitä, jotka ovat opiskelleet työn 

ohessa, jolloin heille voi olla kehittynyt lisäosaamista ja valmiuksia tarttua haasteellisempiin 

työtehtäviin. Toisaalta yrityksen sisäisellä työntekijällä voi olla motivaatiota lähteä laajenta-

maan osaamistaan erilaisissa tehtävissä ja hakeutua uusien vastuualueiden pariin. (Joki 

2021, 67.)  

Tällöin puhutaan sisäisestä rekrytoinnista, kun tarkastellaan yrityksien sisäisiä työntekijöitä. 

Työantajan on tärkeä rekrytointiprosessissa varmistaa työlainsäädäntö, ja varmistaa ettei 

rekrytoinnin tekemiselle ole olemassa esteitä. Esimerkiksi työsopimuslaissa on määritelty, 

että työnantajalla on velvollisuus ilmoittaa vapautuvasta työpaikasta omalle henkilöstöl-

lensä. Työsopimuslaki velvoittaa työnantajaa tarjoamaan lisätöitä ensin osa-aikaisille työn-

tekijöille, mikäli tehtävät ovat heille sopivia. (Salli & Takatalo 2104, 89–90; Vaahtio 2007, 

25–26.) 

Sisäisen siirron etuina voidaan pitää sitä, että työtehtäviä vaihtava henkilö tuntee valmiiksi 

organisaation, ja toisaalta työntekijä tunnetaan yrityksessä, jolloin soveltuvuutta uuteen työ-

yhteisöön voidaan helpommin arvioida. Sisäisessä rekrytoinnissa tulee aina toimia yhtä 

kriittisesti kuin rekrytointi tapahtuisi yritystoiminnan ulkopuolelta. Lisäksi on tärkeää tiedos-

taa, että sisäisiin siirtoihin liittyy omat riskinsä, jotka voivat aiheuttaa negatiivisia vaikutuksia 

työilmapiriin ja -viihtyvyyteen. (Joki 2021, 67.) 

4.1.2 Ulkoisen rekrytointikanavan valinta ja ilmoituksen laatiminen 

Kun rekrytointiprosessissa siirrytään ulkoisen haun tekemiseen, niin ensiksi valitaan rekry-

tointikanava. Ulkoisen rekrytointikanavan valinnassa on otettava huomioon, että sen 
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päättämisellä on myös vaikutusta siihen, millainen työnantajakuva yrityksestä saadaan ha-

kijoille. Sen vuoksi yrityksen tulee pohtia, millaista viestintää hakuilmoituksissa käytetään. 

Ilmoituksen lähtökohtaisena tavoitteena on saada tavoitettua sellaiset henkilöt, jotka sopivat 

yrityksen tulevaksi työntekijäksi koulutustaustaltaan, osaamiseltaan, aikaisemmalta työko-

kemukseltaan ja persoonaltaan. Erilaisia rekrytointikanavia voidaan käyttää samanaikai-

sesti. Rekrytointikanavia on listattu kuvassa (Kuva 1). Eniten kanavan valitaan vaikuttaa se, 

millaiseen tehtävään, millaisella aikataululla, ja kuinka suurella budjetilla uutta henkilöä ol-

laan rekrytoimassa yritykseen. Toisaalta rekrytointia suorittavan yrityksen sen hetkiset re-

surssit ja oma osaaminen vaikuttavat, mitkä rekrytointikanavat valitaan, ja miten rekrytoin-

nin kokonaisuus hoidetaan. (Joki 2021, 68–69.) 

 

Kuva 1 Rekrytointikanavia (Joki 2021, 68–69) 

Rekrytointiprosessissa seuraava vaiheena on rekrytointikanavan päätöksen jälkeen rekry-

tointi-ilmoituksen tekeminen. Kun työpaikkailmoitusta tehdään, niin siinä tulisi tuoda vain 

esille sellaisia vaatimuksia, joita työtehtävän suorittamisessa vaaditaan sekä tarvitaan. Rek-

rytointiprosessissa on aina huomioitava mahdollinen epäonnistumisen riski. Esimerkiksi 

mahdollinen riski voi olla silloin, kun työtehtävään valitulla henkilöllä löytyy paljon muutakin 

sellaista osaamista, jolle työtehtävän tekemisessä ei ole tarvetta. Mikäli työpaikkailmoituk-

sessa työtehtävää kuvataan vaativammaksi ja monipuolisemmaksi kuin se todellisuudessa 

on, niin se lisää mahdollista todennäköisyyttä sille, että tehtävään hakeutuu hakijoita täysin 

erilaisin ja jopa vääränlaisin odotuksin. (Joki 2021, 70.)  

Rekrytointi-ilmoituksen suunnittelussa ja päätöksenteossa tulisi pystyä vastaamaan mo-

neen keskeiseen ydinkysymykseen. Esimerkiksi rekrytointi-ilmoituksen suunnittelua voivat 

ohjata seuraavanlaiset kysymykset kuten, millaisia hakijoita ilmoituksella halutaan tavoittaa 
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tai mihin rekrytointikanavan valintaan päädytään. Lisäksi pohdittavana voi olla, millaista tie-

toa ilmoitukseen valitaan, millaiseksi ilmoituksen tyyli halutaan luoda sekä, kuinka avoinna 

olevasta tehtävästä kerrotaan kiinnostavasti ja mahdollisimman realistisesti. Ilmoituksen 

laatimisessa tulisi ottaa huomioon, kuka antaa lisätietoa haussa olevasta työtehtävästä, ja 

miten sen ajankohta päätetään. Ilmoituksen sisältöön kuuluu ilmoittaa, millaisia hakemuksia 

halutaan vastaanottaa, ja mihin määräaikaan mennessä niitä voidaan ottaa vielä vastaan. 

(Joki 2021, 70–71.)  

Työpaikkailmoituksessa tulisi käydä nopeasti ilmi kaikki keskeisimmät asiat. Ilmoituksessa 

tulee toisinaan panostaa työpaikan myymiseen, niin että työnhakijoiden tarpeita ja toiveita 

on otettu laatimisessa huomioon. Ilmoituksen laatimisessa tulisi pohtia, miten vastataan ky-

symykseen, miksi henkilö haluaisi hakeutua organisaatioon töihin. Esimerkiksi ilmoituk-

sessa voidaan kuvata yrityksen missiota, arvoja, etenemismahdollisuuksia ja etuja, joilla 

voidaan erottautua myönteisesti muista työnantajista. Onnistunut ilmoitus saa hakijan luke-

maan sen kokonaan sekä innostumaan hakeutumaan yritykseen työntekijäksi. (Salli & Ta-

katalo 2014.) 

4.1.3 Rekrytointihakemusten käsittely ja haastattelut 

Työpaikkailmoituksen tekemisen jälkeen prosessissa siirrytään hakemuksien vastaanotta-

miseen. Sen vuoksi työpaikkailmoituksen ensisijaisena lähtökohtana on tuoda esille, miten 

ja millaisia hakemuksia halutaan vastaanottaa. Hakemuksia voidaan vastaanottaa monin 

eri tavoin, kutein suoraan sähköpostitse, oman rekrytointityökalun kautta tai periteisesti pos-

titse kirjekuorella. Hakemuksen vastaanottaja saa itse määritellä, miten hakemukset halu-

taan vastaanottaa, jonka vuoksi muulla tavoin lähetettyjä hakemuksia ei välttämättä huomi-

oida haussa ollenkaan (Joki 2021, 71–72).  

Kaijala (2016, 193) on todennut, että pienten yrityksien kannattaisi käyttää hakemuksien 

vastaanottamisessa rekrytointijärjestelmää, jotta hakemukset saadaan pidettyä järjestyk-

sessä. Sen avulla kaikille hakijoille voidaan viestiä nopeasti rekrytoinnin edistymisestä. Tyy-

pillisesti hakemuksen lisäksi suosituksena olisi pyytää hakijalta ansioluettelo, josta on no-

peasti nähtävillä koulutustausta sekä aikaisempi työkokemus (Joki 2021, 71–72). Mikäli ha-

kijalta pyydetään CV:tä ja erillistä hakemuskirjettä, niin samoja tietoja ei suositella pyydet-

tävän täytettäväksi HR-järjestelmään. Hakijaa ei kannata kuormittaa liikaa lomakkeiden 

täyttämisellä. (Salli & Takatalo 2014, 28–29.)  

Mikäli työtehtävään tapahtuisi suuri hakemustulva, niin usein prosessissa hyödynnetään 

karsintaa ja kategorisointia. Ensimmäisessä vaiheessa hakijoita voidaan karsia esimerkiksi 

koulutus- ja työkokemusvaatimusten perusteella, ja hakemuksista kartoitetaan vain 
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keskeisimmät faktat, joiden perusteella lähdetään suunnittelemaan hakijoiden haastattelui-

hin kutsumista. Mahdollinen kategorisointi hakijoiden valinnassa haastatteluvaiheeseen voi 

olla seuraavanlainen, että kategorioita on haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastat-

teluun kutsuttavat ja suoraan hylättävät. (Joki 2021, 71–72.) 

Seuraavaksi rekrytointiprosessi etenee hakemuksien vastaanottamisesta rekrytointihaas-

tatteluiden suorittamiseen, joka on merkittävä tiedon keräämisen menetelmä potentiaali-

sista työnhakijoista. Tavallisimmin työhaastattelussa käytetään strukturoitua haastattelua, 

jolloin haastattelutilanne etenee etukäteen suunniteltujen kysymysten mukaisesti. Tämä 

menetelmä soveltuu käytettäväksi etenkin silloin, mikäli haastattelija ei ole kovin kokenut. 

(Joki 2021, 73–74.) Lisäksi kompetenssipohjaiset STAR- ja SOARA-tekniikoita voidaan 

käyttää haastattelutilanteessa. Tekniikat ovat sisällöltään melkein identtisiä, ja niiden kirjan-

lyhteet tulevat englannin kielen sanoista. Kompetenssipohjaiset haastattelutekniikat poh-

jautuvat tutkimustuloksiin, joiden mukaan henkilön aikaisempi käyttäytyminen ja toiminta 

ennustaa, millä tavoin hän tulee suoriutumaan. (Salli & Takatalo 2014, 60–61.) 

Vastakohtana strukturoidulle haastattelulle toimii vapaasti eri aihealueittain etenevä haas-

tattelu. Tätä menetelmää käyttäessä haastattelijan tulisi olla hyvin kokenut, jotta hän saa 

varmasti tarvitsemansa tiedot työnhakijalta. Haastattelutilanne tulisi järjestää häiriöttömäksi 

ja rauhalliseksi, jonka jälkeen haastattelu kannattaa aloittaa tilannetta keventävällä keskus-

telulla luoden näin otollisimman ilmapiirin avoimelle vuorovaikutukselle. Kevyen aloituksen 

jälkeen tulisi siirtyä tiedonkeruuvaiheeseen, jossa kysytään lähtökohtaisesti vaikeampia ky-

symyksiä hakijalta. Haastattelu päättyy tyypillisesti kevyempiin ja helpompiin kysymyksiin, 

jonka lisäksi hakijalle annetaan mahdollisuus esittää lisäkysymyksiä. Viimeiseksi kerrotaan, 

miten rekrytointi tulee seuraavaksi jatkumaan. (Joki 2021, 73–79.) 

Työhaastattelija oppii vasta kokemuksien avulla hallitsemaan, mikä on haastattelun sopiva 

pituus, ja siinä käytettävien kysymyksien määrä. On hyvin tyypillistä, että yhden haastatel-

tavan kanssa ehditään käymään kysymyksiä paljon enemmän läpi kuin taas persoonaltaan 

toisenlaisen henkilön kanssa. Sen vuoksi haastattelijan on osattava joustaa haastatteluti-

lanteessa lisäten tai vähentäen kysymyksien määrää. Hyvin toteutettu haastattelu on vuo-

rovaikutteinen, jossa voidaan avoimesti ja syvällisesti käydä keskustelua yhtiön tavoitteista 

sekä tarpeista. Parhaimmillaan keskustelussa voidaan arvioida työnhakijan kompetenssia 

ja hänen henkilökohtaisiaan tavoitteitansa. Esimerkiksi rekrytoivan yrityksen näkökulmasta 

olisi virhe palkata substanssiosaamiseltaan kovin hakijaehdokas, mikäli hän ei motivoituisi 

riittävästi työtehtävästä tai jakaisi samoja tavoitteita sekä arvoja yrityksen kanssa. (Joki 

2021, 73–79; Kaijala 2016, 176.) 
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4.1.4 Soveltuvuusarvioinnit ja suosittelijat sekä valinnan tulos 

Mikäli rekrytointiprosessissa halutaan käyttää soveltuvuusarviointeja, on sen tarkoituksena 

lähinnä keskittyä analysoimaan hakijan soveltuvuutta ja persoonallisuutta tietyn työtehtä-

vään. Esimerkiksi yrityksien tekemät rekrytoinnit eivät aina onnistu toivotulla tavalla, jolloin 

soveltuvuustestien merkitys voi korostua entisestään. Soveltuvuusarviointi on yksi keino 

vähentää rekrytoinnin epäonnistumisen riskiä. Sen tarkoituksena on lähinnä tukea ja täy-

dentää rekrytoinnista vastaavaan henkilön päätelmiä siitä, kuinka hyvin kyseinen henkilö 

soveltuisi työtehtävään. (Joki 2021, 79.) 

Toisaalta soveltuvuusarvioinnin avulla voi ilmetä pieniä eroavaisuuksia kahden todella ta-

saväkisen hakijan kesken. Tällöin voidaan huomata, että toiselle hakijalla on enemmän sel-

laisia ominaisuuksia, jota tehtävän menestyksellinen hoitaminen vaatii. On tärkeää muistaa, 

että soveltuvuusarvioinnista saatuja tuloksia tulee pitää ainoastaan tukena rekrytointipää-

töksessä. Lopullisen vastuun kantaa aina rekrytointipäätöksen tekevä henkilö. (Joki 2021, 

79.) 

Rekrytointiprosessissa on mahdollista hyödyntää suosittelijoita. Esimerkiksi suosittelija-

haastattelua käyttämällä voidaan saada viimeinen varmistus, miten rekrytoiva henkilö so-

veltuisi työtehtävään. Työntekijältä on tärkeää pyytää lupa, mikäli suosittelijoita haastatel-

laan. Haastattelusta saatuun tietoon tulee suhtautua riittävän kriittisesti sekä samalla arvi-

oida haastattelusta saadun lausunnon luotettavuutta. Esimerkiksi luotettavuutta voidaan 

tarkastella arvioimalla, millainen suhde suosittelijalla on työnhakijaan. (Joki 2021, 73–81.) 

Hyvään rekrytointikäytäntöön kuuluu lisäksi se, että työnhakijoita rekrytoinut organisaatio 

ilmoittaa viestinnällään jokaiselle hakemuksen lähettäneelle, miten rekrytointi on saatu pää-

tökseen (Joki 2021, 73–81). Keskeistä on, että hakijoita tiedotetaan päätöksestä nopeasti. 

Hakijat osaavat arvostaa, kun päätöksestä tiedotetaan suoraan ilman viivästyksiä ja kun-

nioittavasti. Prosessin pitkittämisellä voi olla negatiivisia vaikutuksia työnantajamielikuvaan, 

ja se voi jopa kostautua tulevaisuuden rekrytoinneissa. (Salli & Takatalo 2014, 87.) 

Kieltäviä vastauksia ilmoittaessa on hyvä valmistautua hakijoiden mahdollisiin lisäkysymyk-

siin päätöksestä. Sitä varten on hyvä tarkastaa yrityksen toimintaohje, miten kysymyksiin 

vastataan. Esimerkiksi voidaanko päätöstä perustella yksityiskohtaisemmin. Kun rekrytoin-

tiprosessi on saatu valmiiksi, niin seuraavana vaiheena alkaa valmistautuminen uuden työn-

tekijän saapumiseen, ja hänen perehdyttämiseensä varautuminen. (Salli & Takatalo 2014, 

87.) 
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4.2 Kansainvälisen rekrytointiprosessin käsitteistö 

Rekrytointiprosessin läpikäymisen jälkeen voidaan tarkastella tarkemmin, miten kansainvä-

linen rekrytointiprosessi eroaa perinteisemmästä prosessista pääpirteittäin. Ensinnäkin 

kansainväliseen rekrytointiprosessiin liittyy paljon termistöjä ja käsitteitä, jotka ovat tarpeen 

heti selkeyttää teoriakappaleen alussa. Näitä käsitteitä on avattu taulukkomuodoissa (Tau-

lukko 3 & Taulukko 4) tämän kappaleen alapuolella. Kansainvälistä rekrytointia käsittelevät 

käsitteet on jaettu kahteen erilliseen taulukkoon niiden luettavuuden helpottamiseksi. Käsit-

teinä ovat oleskelulupa, työnteko-oikeus, EU- ja ETA-maat, osapäätös ja saatavuushar-

kinta.  

 

Taulukko 3 Kansainvälisen rekrytoinnin käsitteitä osa 1 (Maahanmuuttovirasto 2023a; Maa-
hanmuuttovirasto 2023b) 

Oleskelulupa

Oleskeluluvalla tarkoitetaan sitä, että  henkilöllä on lupa 

saapua maahan toistuvasti. Lisäksi hänellä on oikeus 

oleskella maassa. Lupa myönnetään ulkomaalaiselle 

henkilölle, ja se voidaan myöntää määräaikaisena tai 

pysyvänä. Oleskelulupa voi koskea työnteon tekemistä, 

elinkeinonharjoittamista, opiskelua tai oleskelua 

perhesiteiden takia. Oleskelulupa ei koske matkailua tai 

muuta lyhytaikaista oleskelua maassa. 

(Maahanmuuttovirasto 2023a.)

Työnteko-oikeus

Ulkomaalaistaustainen työntekijä saa aloittaa työn 

tekemisen vasta sen jälkeen, kun hänellä on voimassa 

oleva oleskelulupa. Oleskeluluvassa on määritelty 

työnteko-oikeutta tarkemmin. Työnteko-oikeus voi olla 

rajoittamaton tai siihen voi liittyä rajoituksia. 

(Maahanmuuttovirasto 2023b.)

Rajoittamaton työnteko-oikeus mahdollistaa sen, että 

ulkomaalaistaustainen työntekijä voi työskennellä ilman 

rajoituksia millä alalla tahansa. Rajoitukset työnteko-

oikeudessa voivat liittyä siihen, kuinka paljon töitä saa 

tehdä, ja millä ammattialalla. Työnteko-oikeus voi myös 

rajoittaa sitä, millaisen työnantajan palveluksissa työnteko 

on salittua tai työntekoa voi koskea ajalliset rajoitukset. 

(Maahanmuuttovirasto 2023b.)

Kansainvälisen rekrytoinnin käsitteitä osa 1
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Taulukko 4 Kansainvälisen rekrytoinnin käsitteitä osa 2 (Tulli 2023; Työ- ja elinkeinominis-
teriö 2023a; Työ- ja elinkeinoministeriö 2023b; Työ- ja elinkeinoministeriö 2023c) 

EU- ja ETA-maat

EU-maat lyhenne tarkoittaa Euroopan unioniin kuuluvia 

jäsenvaltioita. ETA-maat lyhenne tarkoittaa Euroopan 

talousalueseen kuuluvia valtioita, joka muodostuu 

Euroopan unioniin kuuluvista valtioista sekä EFTA-

valtioista pois lukien Sveitsi. EFTA tarkoittaa Euroopan 

vapaakauppaliittoa, joka on aikoinaan perustettu 

edistämään jäsenvaltioiden välillä tapahtuvaa 

tavarakauppaa. EFTA-maita ovat Norja, Islanti ja 

Liechtenstein. (Tulli 2023.)

Osapäätös

Kun ulkomaalainen työntekijä hakee oleskelupaa, se 

käsitellään Suomessa aina kaksivaiheisesti. Tämä pitää 

sisällään sen, että Työ- ja elinkeinotoimisto tekee ensin 

osapäätöksen. Lopullinen päätös oleskeluluvasta tapahtuu 

Maahanmuuttovirastossa. Osapäätöksen tarkoituksena on 

selvittää, onko työtehtävään mahdollista saada soveltuvaa 

työvoimaa Suomesta ja EU- tai ETA-valtioiden 

työmarkkinoilta. Mikäli työvoimaa saataisiin näiltä alueilta 

kohtuullisessa pidetyssä ajassa, tällöin ulkomaalaisen 

oleskeluluvan myöntämisellä ei löydy riittäviä perusteita. 

(Työ- ja elinkeinoministeriö 2023a; Työ- ja 

elinkeinoministeriö 2023b.)

Saatavuusharkinta

Saatavuusharkinnalla tarkoiteaan sitä, että Työ- ja 

elinkeinotoimiston tehtävänä on ensisijaisesti selvittää, 

onko EU- tai ETA-valtioiden alueilla työvoimaa tarjolla 

avoinna olevaan työpaikkaan. Saatavuusharkinta tehdään, 

kun ulkomaalainen hakee oleskelulupaa Suomessa. 

Saatavuusharkkinnan tarkoituksena on tukea sitä, että 

työmarkkinoilla jo olemassa olevalla työvoimalla on 

mahdollisuus työllistyä. Tavoitteena ei ole estää 

tarpeellista ulkomailta tapahtuvaa rekrytointia. (Työ- ja 

elinkeinoministeriö 2023c.)

Kansainvälisen rekrytoinnin käsitteitä osa 2
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4.2.1 Kansainvälisen rekrytointiprosessin vaiheet 

Kansainvälisen rekrytoinnin käsitteiden läpikäymisen jälkeen siirrytään tarkastelemaan, mil-

laisista rekrytointiprosessin vaiheista se voi muodostua. Varsinais-Suomen Elinkeino-, lii-

kenne- ja ympäristökeskus on tehnyt Kokka kohti Suomea -hankkeessa kansainvälistä rek-

rytointia koskevan oppaan vuonna 2021. Oppaassa on käsitelty rekrytointiprosessin eri vai-

heita alkaen prosessin suunnittelusta päättyen varsinaisen työn aloittamiseen Suomessa. 

(Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 4–11.) 

Kansainvälisellä rekrytoinnilla tarkoitetaan joko työnhakijan rekrytoimista ulkomailta tai Suo-

messa jo valmiiksi oleskelevan kansainvälisen osaajan palkkaamista. Kansainvälistä rekry-

tointiprosessia, prosessin osatekijöitä, ja niitä koskettavia erityispiirteitä on visualisoitu ku-

viomuotoon hankkeessa tehdyssä oppaassa, joka on myös liitetty tähän opinnäytetyöhön 

selkeytymään kansainvälisen rekrytointiprosessin kulkua (Kuvio 3). Rekrytointiprosessiku-

vauksen tekijät ovat korostaneet, että osatekijöiden järjestys, ja niiden tärkeys voivat vaih-

della merkittävästi yrityksen omasta suunnitellusta rekrytointiprosessista. (Varsinais-Suo-

men ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 4–11.) 

 

Kuvio 3 Kansainvälisen osaajan rekrytointiprosessi (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka 
kohti Suomea -hanke 2021, 12) 
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Työnantajaa koskettaa samanlaiset velvollisuudet kansainvälisessä rekrytoinnissa riippu-

matta siitä, tapahtuuko rekrytointi suoraan ulkomailta vai rekrytoidaanko jo Suomessa val-

miiksi oleskelevaa kansainvälistä osaajaa. Työnantajan näkökulmasta etuna voidaan pitää 

sitä, että Suomessa oleskelevilla ulkomaalaistaustaisilla työnhakijoilla on todennäköisesti 

jo voimassa oleva oleskelulupa ja työnteko-oikeus. Tämänkaltaisissa tilanteissa työsuhde 

voidaan aloittaa heti, ja työnteko-oikeus voidaan varmistaa hyvinkin nopeasti. Lisäksi on 

todennäköistä, että työsuhteita koskevat käytänteet ovat jo entuudestaan tiedossa tai hie-

man tutumpia Suomessa oleskelevalle. (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suo-

mea -hanke 2021, 42.) 

Työsuhteen alkaessa työnantajan yleisenä velvollisuutena on aina varmistaa Suomessa 

asuvalta ulkomaalaistaustaiselta työntekijältä hänen henkilöllisyytensä ja työnteko-oikeus. 

Esimerkiksi ulkomaalaistaustaisen työnhakijan kielitaito-osaamisesta sekä maassa oleske-

lun keston perusteella ei voida tehdä päätelmiä, onko oleskelupa voimassa, ja mihin työn-

teko-oikeus on saatu. (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 

42.) Tämän lisäksi kansainvälisen osaajan palkkaamisessa on otettava huomioon muitakin 

keskeisiä teemoja riippumatta siitä, tapahtuuko rekrytointi suoraan ulkomailta tai rekrytoi-

daanko Suomessa jo valmiiksi oleskelevaa työnhakijaa. Kansainvälisissä rekrytoinneissa 

työsopimus tulisi tehdä sillä kielellä, jonka kumpikin osapuoli hallitsee. Usein miten kielenä 

toimii englanti. (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 33.) 

Tavanomaisesti ulkomaalaistaustaisen työntekijän palkka perustuu työsopimusehtoihin. Mi-

käli alalla ei ole käytössä työehtosopimusta, tällöin palkasta tulee sopia ulkomaalaisen työn-

tekijän kanssa erikseen. Tästä huolimatta palkan täytyy olla tavanomainen ja suuruudeltaan 

kohtuullinen, eikä sitä voida määrittää hänen alkuperäisensä kotimaansa palkkatason mu-

kaiseksi. Tämän ohella ulkomaalaistaustaisen työntekijän kanssa kannattaisi käydä mah-

dollisimman varhaisessa vaiheessa läpi, miten Suomen verotus- ja sosiaaliturvajärjestelmät 

toimivat, ja miten ne vaikuttavat palkasta pidätettäviin osuuksiin. Sen ohella verokortin vaa-

timista on tärkeää selventää, koska voi olla hyvin tyypillistä, ettei kaikissa maissa ole en-

nakkoperintään pohjautuvaa verotuskäytäntöä kuin täällä Suomessa. (Varsinais-Suomen 

ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 34–35.) 

Ulkomaalaistaustaisen työntekijän kanssa on suositeltavaa perehtyä työnantajaa ja työnte-

kijää koskettaviin velvollisuuksiin. Työnantajan noudattamat lakisääteiset velvoitteet voivat 

olla kokonaan uusia työntekijälle. Esimerkiksi työntekijällä ei ole välttämättä tietoa siitä, että 

työnantajalla on velvollisuus kohdella kaikkia työntekijöitä tasapuolisesta, kieltää syrjintä, 

pitää huolta työturvallisuudesta sekä sairausajan palkkauksesta. Näiden läpikäyminen on 

keskeistä, jottei ulkomaalaistaustainen työntekijä olettaisi, että hänen odotettaisiin 
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saapuvan työhön sairaana tai todella huonokuntoisena. Tämän ohella on huomioitava, että 

ulkomaalaistaustaisen työntekijän toimintatavat ja erilaiset kokemukset työnteosta voivat 

vaikuttaa siihen, millainen on hänen mielestänsä sopiva syy jäädä sairauslomalle. (Varsi-

nais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 36.) 

4.2.2 Kansainvälisen rekrytointiprosessin vaatimuksia ja ehtoja 

Tämän opinnäytetyön teoreettisessa viitekehyksessä on enimmäkseen keskitytty siihen nä-

kökulmaan, että ulkomaalaistaustainen työntekijä oleskelee jo valmiiksi Suomessa. Koko-

naisuuden kannalta on silti keskeistä ymmärtää, millaisia eroavaisuuksia ja lisävaatimuksia 

työnantajan rekrytointiprosessiin liittyy silloin, kun työntekijöitä rekrytoidaan muualta kuin 

EU- ja ETA-maista. Esimerkiksi tällaisissa tilanteissa työnhakijoilta tulisi tarkastaa oleske-

lulupakortit, koska oleskelupa myönnetään usein vain tiettyihin toimialoihin tai työnantajalle. 

(Riikonen 2019, 17–18.)  

Lisäksi työntekijän oleskelulupaan tarvitaan usein Työ- ja elinkeinotoimiston osapäätöstä. 

Tämän osapäätöksen tekeminen perustuu kokonaisharkintaan, jossa otetaan huomioon 

työvoiman saatavuus eli saatavuusharkinta ja arvioidaan työsuhteen ehtoja.  Sen ohella 

osapäätöksessä arvioidaan työnantajan ja työntekijän edellytyksiä rekrytoinnin sekä työn 

tekemiseen. (Riikonen 2019, 17–18.) 

Saatavuusharkinnalla tarkoitetaan sitä, että työantajien odotetaan ensisijaisesti rekrytoivan 

työvoimaa omalta työmarkkina-alueeltaan eli EU- ja ETA-maista. TE-toimiston tehtävänä 

on arvioida tarkemmin, onko avoinna olevaan työpaikkaan mahdollista saada työvoimaa 

omalta työmarkkina-alueelta kohtuullisessa ajassa. Lisäksi työnantajalta voidaan erikseen 

pyytää tarkempaa selvitystä rekrytoinnista, ja häneltä voidaan vatia, että haettava työpaikka 

ilmoitetaan avoimeksi. Mikäli arvioidaan, että työvoimaa olisi mahdollista saada omalta työ-

markkina-alueelta, niin silloin ulkomailta rekrytoitava työnhakija ei saa myönteistä oleskelu-

lupaa työtehtävän tai työpaikan perusteella. (Riikonen 2019, 18–19.) 

Oleskeluluvasta lopullisen päätöksen tekee aina Maahanmuuttovirasto. Saatavuusharkin-

nan ohella työnhakijalta voidaan vaatia, että taustalla on riittävä pätevyys sekä ammattitaito 

avoinna olevaan tehtävään. Työnantajalla tulee olla myös riittävät edellytykset suoriutua 

omista velvollisuuksistaan eli käytännössä työsuhteen ehtojen on oltava kunnossa. Työn-

tekijöitä koskevat lupa-asiat voivat muuttua, joten ajankohtaiset tiedot tulee aina tarkastaa 

Maahanmuuttoviraston sivuilta. (Riikonen 2019, 18–19.)  
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4.3 Ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytointikeinoja 

Ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden mahdollisia rekrytointikeinoja tarkastellaan ensin 

siitä näkökulmasta, millaisia keinoja Baana-hankkeessa on löydetty. Kyseessä on kolmi-

vuotinen ESR-rahoitteinen hanke, jossa on pyritty löytämään ratkaisuja, miten maahan-

muuttajien palkkaamista voitaisiin madaltaa yrityksissä. Hankkeessa on havaittu, että maa-

hanmuuttajien on ollut vaikea päästä sekä tulla kutsutuksi työhaastatteluihin, vaikka osaa-

miskriteerit täyttyisivät koulutuksen sekä työkokemuksen osalta. (Riikonen 2019, 9–13.)  

Baana-hankkeen järjestämissä rekrytointitilaisuuksissa on todistettu, kun työnantaja ja 

työnhakija ovat tavanneet, niin kohtaamiset ovat olleet usein positiivisia ja rekrytointeja on 

toteutunut kasvokkain tapaamisen ansiosta useita. Hankkeen rekrytointitilaisuuksia on jär-

jestetty useamman kerran, ja osa työnhakijoista on saanut työpaikan suoraan tilaisuudesta 

tai muutamia päiviä sen jälkeen. Työantajan näkökulmasta kaikki tehtävään sopivat ja po-

tentiaaliset työnhakijat on voitu kutsua paikalle ja haastatella samanaikaisesti. (Riikonen 

2019, 9–13.) 

Tällöin lopputuloksena työantaja on saanut usein täytettyä avoimia tehtäviä, ja toisaalta ul-

komaalaistaustainen työntekijä on päässyt rekrytointitilaisuuksien avulla töihin. Baana-

hankkeessa on kiinnitetty huomiota siihen, että esimerkiksi maahanmuuttajat, joilta on puut-

tunut tutkinto- ja työtodistuksia aikaisemmasta asuinmaastaan ovat toivoneet myös mah-

dollisuuksia, että hekin pääsisivät näyttämään omat kykynsä työn tekemisen kautta. Työ-

kokeilua ja palkkatukea hyödyntämällä maahanmuuttajat pääsisivät näyttämään osaamis-

taan työtekijänä aidossa työympäristössä. (Riikonen 2019, 9–13.) 

Työkokeilu tarjoaa työnantajalle tilaisuuden tutustua työntekijään, ja myöhemmin on mah-

dollista rekrytoida sellainen henkilö, joka on kokeilun myötä oppinut tuntemaan työpaikan 

käytännöt sekä tavat. Työkokeilussa ei solmita työsuhdetta, joten työnantaja ei maksa sen 

ajalta palkkaa, eikä täten se kerrytä työntekijälle vuosilomapäiviä tai eläkettä. Tilanteessa 

ei sovelleta koeaikaa, koska kyseessä ei ole työsuhde. Työntekijän näkökulmasta työkokei-

luun osallistujana saisi työttömyysetuutta, jonka ohella tarjoutuu mahdollisuus tutustua am-

mattiin sekä työympäristöön enintään kuuden kuukauden ajan. (Riikonen 2019, 13.) 

Toisena työllistämiskeinona työnantajilla voi olla palkkatuki, joka on TE-toimiston kautta 

myönnettävä taloudellinen tukimuoto. Se myönnetään työnantajalle työttömän työnhakijan 

palkkakustannuksia varten, jolloin työnantaja saa rahallista tukea työntekijän palkkakustan-

nusten kattamiseen. Palkkatuen kesto, ja sen määrä ovat riippuvaisia työnhakijan kulloises-

takin tilanteesta. Lähtökohtana on, että työnantaja sitoutuu maksamaan työsuhteeseen so-

vellettavan työehtosopimuksen mukaista palkkaa. Mikäli toimialalla ei ole sovellettavaa 



33 

työehtosopimusta, niin työnantaja on velvollinen korvaamaan tavanomaisen ja kohtuullisen 

palkan tehdystä työstä. (Riikonen 2019, 13.) 

Rekrytointitilaisuuksien järjestämisen ja työllistämiskeinojen lisäksi Baana-hankkeessa on 

havaittu, että usein maahanmuuttajataustaisen työntekijän työllistymisen esteenä on puut-

teellinen suomen kielen taito. Hankkeessa on muistutettu siitä, että rekrytointia käynnistä-

essä tulisi pohtia, kuinka erinomaista kielitaitoa todellisuudessa tarvitaan työtehtävistä suo-

riutumisessa. Vaihtoehtoisesti tulisi pohtia, voisiko työtehtävissä vaadittava kielitaito karttua 

työskentelemällä, mikäli hakijalla olisi riittävä motivaatio ja ammattitaito työtehtävään. Tä-

män ohella tulisi arvioida, onko kielitaidon puute todellinen haaste vai pelottavatko mahdol-

liset kommunikaatiovaikeudet tulevassa työroolissa. Esimerkiksi tiedetään, että sujuva 

kommunikointi on usein mahdollista ilman yhteistä kieltä, ja usein työpaikalla kielitaito ko-

henee vauhdilla. (Riikonen 2019, 13.)  

Rekrytointeja tehtäessä on hyvä huomioida, että Opetushallituksen vastaava asiantuntija 

Anni Kallio ja korkeakouluharjoittelija Mariyana Todorova ovat kirjoittaneet kolumnissaan 

siitä, että työnantajien täydellisen kielitaidon vaatiminen ei ole aina täysin perusteltua. Kie-

litaitovaatimuksien syynä voi olla tietynlaiset ennakkoluulot tuntematonta kohtaan. Kallio on 

korostanut, että on olemassa paljon työtä, jota voidaan tehdä, vaikka kielitaito olisikin hie-

man puutteellinen. Usein kielitaito karttuu sitä mukaan, kun ulkomaalaistaustainen pääsee 

työtä tekemään. Kallion mielestä työnantajilta kaivattaisiin asennemuutosta, mikä johtaisi 

rohkeuteen palkata enemmän kansainvälisiä osaajia. Samalla rohkeus toisi mahdollisuuk-

sia nähdä hyötyjä, joita ulkomaalaistaustaiset työntekijät voivat parhaimmillaan tuoda yri-

tykseen ja työelämään. (Kallio & Todorova 2021.) 
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5 Perehdytysprosessi ja ulkomaalaistaustaisen perehdyttäminen 

5.1 Perehdytys yrityksen näkökulmasta 

Perehdyttämisellä tarkoitetaan sellaisia toimenpiteitä, joiden avulla uusi rekrytoitu työntekijä 

saadaan mukaan osaksi organisaatiota, työyhteisöä ja sidosryhmiä. Tämän ohella hänelle 

opetetaan työnkuvaan kuuluvat työtehtävät. Perehdyttämisen tärkeys korostuu siinä, että 

sen avulla uusi työntekijä oppii työtehtävät mahdollisimman nopeasti ja tekemään ne oikein. 

Näin virheitä syntyy vähemmän, ja niiden korjaamisen käytettyä aikaa saadaan säästettyä. 

Monesti virheiden korjaaminen vaatii useamman työntekijän osallistumista, joten perehdy-

tyksellä ja oikein tekemisellä on sen vuoksi isokin merkitys yritykselle. Toisaalta koko työ-

yhteisöä edesauttaa, ettei uusi työntekijä keskeyttäisi toistuvasti muiden työntekijöiden 

työntekoa, kun perehdyttämisestä on pidetty heti alkuvaiheessa hyvää huolta. (Joki 2021, 

85.) 

On tärkeää ymmärtää, ettei rekrytoinnin kokonaisuus pääty siihen, että työsopimus on saatu 

tehtyä. Yritykselle ei tulisi riittää se, että ihmiset saadaan valittua työhön, vaan heidät tulisi 

myös saada pidettyä työpaikalla pidemmän aikaa. Rekrytointivaiheessa tulisi varmistua 

siitä, että työntekijä on motivoinut työtehtävistä, joita työnantaja voi sillä hetkellä tarjota. 

Onnistuneeseen rekrytointiin kuuluu se, että annetut lupaukset voidaan lunastaa seuraa-

vassa prosessin vaiheessa eli perehdytyksessä. Esihenkilön tulisi pitää huolta vasta alka-

neesta työsuhteesta, koska uuden ihmisen tullessa työpaikkaan on käynnissä etsikkoaika. 

Tällöin uusi työntekijä hakee talon toimintatapoja ja uuteen yrityskulttuuriin soveltuvia käy-

täntöjä. (Kaijala 2016, 98–99.) Perehdyttämisprosessi onkin yksi johtamisen väline, jonka 

avulla voidaan johtaa yritystä, ja samalla mahdollistaa tavoitteisiin pääseminen sekä tukea 

strategian noudattamista (Eklund 2018, 27). 

Kaikesta huolimatta realismi voi toisinaan haastaa rajusti uutta työntekijää, mikäli hänen 

odotuksensa ovat olleet korkealla siirtyessä uuteen työpaikkaan. Sen vuoksi työsuhteen 

alkuvaiheessa erityisen tärkeitä toimia olisivat, että työpaikalla on uudelle työntekijälle jär-

jestetty mentorointitoimintaa, ja mahdollisuuksia käydä esihenkilön kanssa säännöllisiä 

coachauksia. Sen lisäksi perehdytysohjelma olisi hyvä olla valmiiksi suunniteltu uutta työn-

tekijää varten. Perehdytykseen panostamalla työnantaja voi osoittaa työntekijälle, että 

häntä arvostetaan sekä häneen on sitouduttu. (Kaijala 2016, 98–99.) Perehdytysprosessin 

tulee perustua siihen, että se on oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja läpinäkyvä. Näin voi-

daan varmistua siitä, että työntekijä ymmärtää, millaisista vaiheista prosessi koostuu, ja mi-

ten hän voi siihen vaikuttaa. On erityisen tärkeää, että työntekijä tulee perehdytysprosessin 

aikana kuulluksi. (Eklund 2018, 30.) 
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Uuden työntekijän työssä onnistumista parhaalla mahdollisella tavalla voidaan tukea siten, 

että perehdytyksen aikana käydään kattavasta läpi, millaiset ovat yrityksen toimintatavat, ja 

mitä työtehtäviin kuuluu. Uudelle työntekijälle tulisi selkeästi viestiä työnantajan odotuksista 

sekä työntekijän tehtävänkuvan sisällöstä, ja siihen kuuluvista vastuualueista. Lisäksi 

työssä onnistumista voidaan parantaa yhteisesti sovituilla tavoitteilla, joita seurataan tietty-

jen valittujen mittarien avulla. Tärkeänä osana perehdytysvaiheessa korostuu esihenkilön 

puolelta saatu tuki, työntekijän säännöllinen seuranta sekä palautteen antaminen työnte-

osta. (Kaijala 2016, 99.)  

Työtehtävän perehdyttämisen ohella oleellisessa osassa on, miten työyhteisöön perehdyt-

täminen toteutetaan. Tyypillisesti perehdytyksen tähtäimenä on saada uusi työntekijä 

osaksi työyhteisöä, ja toisaalta pitää huolta siitä, että nykyinen työyhteisö on valmis uuden 

henkilön saapumiseen. Uuden työntekijän työtyytyväisyyteen vaikuttaa merkittävästi se, mi-

ten hän kokee olevansa tervetullut osaksi työyhteisöä. Työtyytyväisyyteen vaikuttaa merkit-

tävästi työyhteisön lisäksi, miten perehdytettävälle saadaan rakennettua onnistumisen ko-

kemuksia työssä. Siinä onnistumisessa voidaan entisestään parantaa työntekijän sitoutu-

mista yritykseen. (Eklund 2018, 35.) 

5.2 Perehdytysprosessin kulku 

Perehdytysprosessin kulkua määrittää lähtökohtaisesti yritykselle laadittu perehdytyssuun-

nitelma. Tähän suunnitelmaan on kirjoitettu, mitä perehdytyksellä tarkoitetaan, mitä sen 

avulla halutaan saavuttaa, ja millaisista vaiheista perehdytys koostuu organisaatiossa. (Ek-

lund 2018, 37.) Tyypillisesti perehdytysprosessi voidaan aloittaa sillä, että uusi henkilö ote-

taan vastaan työpaikalla. Tämän jälkeen käydään yhteisestä keskustelua, jonka ensisijai-

sena tavoitteena on tutustua toisiin paremmin sekä läpikäydä suunniteltua perehdytysoh-

jelmaa. Keskustelussa tulisi käsitellä, miten perehdyttäminen tulee etenemään aikataulujen 

suhteen, ja missä vaiheessa uudelta työntekijältä odotetaan itsenäistä työntekoa sekä tu-

loksia. Samalla keskustelussa tulisi esitellä uuden työntekijän toimenkuva, ja millainen työ-

roolin merkitys on yrityksen asettamien tavoitteiden sekä strategisten valintojen näkökul-

masta. (Joki 2021, 86.) 

Tutustumisvaiheen jälkeen perehdytys voi edetä siten, että uusi työntekijä seuraa esimer-

kiksi ensin asiakaspalvelutilannetta taustalla. Seuraavassa opetusvaiheessa uuden työnte-

kijän annetaan osallistua, ja olla mukana tilanteessa, mutta perehdyttäjä vastaa käytännön 

työtehtävistä. Lopulta roolit vaihdettaisiin siten, että perehdytettävänä ollut työntekijä tekee 

asiakaspalvelutilanteeseen kuuluvat työtehtävät, ja perehdyttäjä seuraa vain tilanteen ete-

nemistä vierestä. Kun tämänkaltainen prosessi on suoritettu, niin sen jälkeen uusi työntekijä 

olisi valmis kohtaamaan asiakastilanteita itsenäisesti. (Joki 2021, 86.)  
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Edellä kuvattu menettelytapa perehdytyksessä luo perehdytettävänä olevalle turvallisuuden 

tunnetta, kun hänellä on ensin mahdollisuus rauhassa keskittyä kuuntelemaan, oppimaan 

ja kyselemään asiakaspalvelutilanteista. Perehdytettävänä olevan työntekijän on tärkeää 

tietää, että hänelle on varattu riittävästi aikaa oppimisprosessiin. Perehdytysprosessin ete-

nemistä tukee laadittu perehdyttämisohjelma, joka toimii tarkistuslistana perehdyttäjälle. 

Tällöin perehdyttäjä pystyy huolehtimaan tehtävästään vastuullisesti, ja hän muistaa läpi-

käydä kaikki työpaikan toimintatapojen keskeiset osa-alueet. (Joki 2021, 89–96.)  

Perehdytyksen aikaiset kokemukset muodostavat uusille työntekijöille vahvojakin mielikuvia 

sen osalta, miten yrityksessä on tapana toimia, miten työyhteisössä on mahdollista vaikut-

taa omaan työskentelyynsä, ja millaisia asioita työntekijöissä arvostetaan. (Eklund 2018, 

43.) Perehdytysprosessin tutustumis- ja harjoitteluvaiheen jälkeen tulisi myös pitää huolta, 

miten uuden työntekijän perehtymistä seurataan. Vaihtoehtona voi olla, että uuden työnte-

kijän kanssa sovitaan ajankohta, jolloin läpikäydään ja arvioidaan työtehtävien haltuun ot-

tamista sekä sopeutumista työyhteisöön. Tämänkaltainen toiminta tuo perehdytyksessä 

olevalle varmuutta, mutta samalla se kuvastaa työntekijälle sitä, kuinka tärkeänä ja vaka-

vasti perehdytyksen toteuttamiseen suhtaudutaan. (Joki 2021, 89–96.) 

Uudelle työntekijälle keskustelutilaisuus tarjoaa mahdollisuuden kertoa, mikäli tietyt asiat 

eivät suju toivotusti. Keskustelu tarjoaa toisaalta tilaisuuden, jossa voi avoimesti kertoa, 

missä asioissa uusi työntekijä kaipaisi lisätukea. (Joki 2021, 89–96.) Perehdytysprosessi 

on luonteeltaan sellainen, jossa uusi työntekijä kokee paljon sisäisiä ja ulkoisia ärsykkeitä, 

mistä luonnollisesti aiheutuu stressiä. Sen vuoksi perehdyttäjän tulee ennaltaehkäistä sitä, 

ettei ärsykkeiden määrä pääse kasvamaan liian kuormittavaksi. Usein stressi voi kasvaa 

liian voimakkaaksi silloin, jos sen käsittelemiseen ei ole organisaatiossa saatavilla tukea. 

Tehokkaasti hoidettu perehdytys varmistaa, että perehdytettävälle jää riittävästi aikaa pa-

lautua ja sisäistää kertynyttä tietotulvaa. (Eklund 2018, 49–50.) 

5.3 Perehdytykseen vaikuttavat tekijät 

Perehdytyksen laajuuteen vaikuttaa hyvin paljon tulevat työtehtävät, ja kuinka pitkä työ-

suhde tulisi olemaan. Esimerkiksi lyhyempiin sijaisuuksiin, työpaikkaharjoittelijaksi tai kesä-

työntekijäksi saapuvien työntekijöiden perehdyttämiseen on usein käytössä vähemmän ai-

kaa. Silloin perehdytyksen alkuvaiheessa tulisi näissä tilanteissa läpikäydä vain työn kan-

nalta kaikkein oleellisimmat tiedot. Työsuhteen keston lisäksi perehdytystä tulisi järjestää 

sellaisille työntekijöille, jotka palaavat pidemmiltä perhevapailta, opintovapailta tai ulko-

maan työskentelyjaksoilta. Esimerkiksi jopa yhden vuoden aikana työtehtävissä käytettä-

vässä tekniikassa tai työympäristössä on voinut tapahtua monta muutosta, joista poissaolon 
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aikana työntekijä ei voi olla tietoinen. Perehdyttämisen laajuutta arvioidaan tapauskohtai-

sesti. (Joki 2021, 86.) 

Perehdytyksen toteuttamisen laajuuteen voi vaikuttaa merkittävästi, millainen henkilö työ-

roolissa tulee olemaan tai minkälainen hänen aikaisempi ammatillinen osaamisensa on. 

Toisaalta laajuuteen vaikuttaa henkilölle kertynyt työkokemus ja hänen ikänsä. Esimerkiksi 

työkekomusta kerryttänyt kokenut työntekijä on todennäköisemmin tottunut työskentele-

mään erilaisissa työtehtävissä ja työyhteisöissä, kun häntä verrataan nuoreen työelämään 

aloittavaan työntekijään. Työkokemusta kerryttänyt työntekijä osaa todennäköisemmin olla 

perehdytysvaiheessa valmiiksi aktiivinen, ja toimia enemmän itseohjautuvasti kuin taas sel-

lainen työntekijä, jolla on vähemmän työkokemusta ja ammatillista osaamista. On mahdol-

lista, että nuori työntekijä voi tarvita tietoa työelämän perusasioista toisin kuin kokeneempi 

työntekijä. Tämän vuoksi perehdytysjakso voi usein olla hieman pidempi nuoremmalla työn-

tekijällä. (Joki 2021, 86–87.) 

Perehdytyksen kestoon työkokemuksen ja iän lisäksi voi vaikuttaa, millainen ammattitausta 

perehdytettävällä on. Mikäli uusi työntekijä saapuu saman toimialan tehtävistä tai saman-

kaltaisia työtehtävistä, hänellä on todennäköisemmin selkeämpi yleiskuva siitä, millaisia tu-

levat työtehtävät tulisivat olemaan. Esimerkiksi käsitys työn sisällöstä voi olla hyvin erilainen 

sellaisella henkilöllä, joka on työskennellyt kokonaan toisella alalla ja erityyppisissä työteh-

tävissä. Riippumatta perehdytyksen kestoon vaikuttavista tekijöistä on hyvä muistaa, että 

uusi organisaatio on jokaisella työntekijälle aina uudenlainen muutos, jossa kohdataan yri-

tyksen omat tavoitteet, työskentelytavat ja työyhteisö. (Joki 2021, 86–87.) 

Osana perehdytystä on luonnollista, että perehdytettävän huomio karkailee työpäivän ai-

kana, ja on epärealistista odottaa, että kaikki jäisivät mieleen ensimmäisellä kertaa. Pereh-

dytyksen aikana onkin varmistettava, että asioiden kertaamiseen on varattu riittävästi aikaa. 

Uuden työntekijän kohdalla tulee pitää huolta siitä, että asiat on ymmärretty riittävällä ta-

solla. Perehdyttämistä koskee myös ihmisen rajallinen kyky kiinnittää huomioita samanai-

kaisesti tapahtuviin asioihin, jolloin liiallisesti jakautunut huomio heikentää oppimista. Täl-

löin on riskinä, ettei tärkeimpien tehtävien hoitamiseen jää riittävästi voimavaroja. Sen 

vuoksi perehdytettävän proaktiivisuus ja oppimistyylit on tärkeä ottaa huomioon, miten pe-

rehdytystä kannattaa toteuttaa. Toisinaan ulkoisia ärsykkeitä pitää vähentää, toiselle tulee 

tarjota erilaisia tapoja oppia. Tämän ohella työntekijälle tulee tarjota tilaisuuksia oivaltaa ja 

ymmärtää itse asioiden merkitys. (Eklund 2018, 54–55.) 

Perehdytyksen kokonaisuudessa olisi myös huomioitava, millainen yrityskuva yrityksen toi-

minnasta muodostuu perehdytettävälle. Yrityskuvalla tarkoitetaan yksilön mielikuvaa siitä, 

millaisia yrityksen henkilökunta, palvelu ja tuotteet ovat. Usein syntyneen mielikuvan 
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muuttaminen on hyvin vaikea tehtävä etenkin silloin, kun yksilö joutunut kokemaan yrityk-

sessä ollessaan negatiivisen kokemuksen. (Joki 2021, 88–89.)  

Onkin havaittu, että oppiminen on parhaimmillaan silloin, kun työskentelystä on tehty työn-

tekijälle miellyttävää ja mukavaa. Negatiivisten tunteiden tiedetään vain haittaavan oppi-

mista. (Eklund 2018, 56.) Yrityksen ei tule laiminlyödä, miten heidän harjoittelijoidensa, ke-

säapulaistensa tai muiden lyhytaikaisia sijaisuuksia tekevien työntekijöiden perehdytystä 

toteutetaan. Nyt jo tiedetään, että tietyt alat kärsivät työvoimapulasta, ja sen on ennustettu 

pahenevan entisestään tulevaisuudessa lähivuosien aikana. Onnistunut perehdyttäminen 

on keskeinen keino luoda positiivinen yrityskuva uudelle työntekijälle. (Joki 2021, 88–89.) 

5.4 Monikulttuurinen perehdyttäminen 

Monikulttuurinen perehdyttäminen on hyvin ajankohtaista tänä päivänä, koska suomalais-

ten työpaikkojen työyhteisöt ovat entistä enemmän monimuotoisia. Työyhteisöissä korostu-

vat monipuolinen osaaminen ja kansainvälisyysvalmiudet, kuten kielitaito ja kyky ymmärtää 

erilaisia kulttuuritaustoja. Sen vuoksi työyhteisöissä olisi ensiarvoisen tärkeää, että siellä 

osataan arvostaa erilaisuutta, kannustetaan erilaisten työtapojen hyödyntämistä, ja kehitet-

tään positiivista ilmapiiriä. (Raita 2023.) 

Monikulttuurisessa työyhteisössä henkilöiden perehdyttäminen vaatii riittäviä resursseja ja 

panostamista, jotta mahdollisia viestintähaasteita voidaan ennaltaehkäistä. Esimerkiksi eri-

laisesta kielitaito-osaamisesta voi syntyä viestinnällisiä ongelmakohtia. (Raita 2023.) Sen 

vuoksi monikulttuurisessa perehdyttämisen ymmärtämisessä on haluttu perehtyä Monatta 

– Moniarvoisuudella työllisyys tasapainoon -hankkeeseen. Tässä hankkeessa on kehitetty 

erilaisia malleja ja työkaluja työyhteisöjä varten, joiden avulla voidaan edistää kulttuurien-

välistä vuorovaikutusta sekä työnteon sujumista työarjessa. (Roos & Leini 2014, 2–10.) 

Hankkeen kohderyhmänä ovat olleet sellaiset maahanmuuttajat, joiden suomen kielen 

osaamista, ja muita tärkeitä työelämätaitoja on haluttu edistää. Heidän osaamistansa on 

edistetty suomen kielellä toteutetuissa keskustelukerhoissa, ja selkokielellä pidetyssä pe-

rustietoteknisten taitojen koulutuksessa. Tavoitteena on ollut kehittää maahanmuuttajien 

kokonaisvaltaista hyvinvointia, jossa samanaikaisesti tuetaan heidän integroitumistansa 

osaksi suomalaista yhteiskuntaa. Monatta-hankkeen avulla on huomattu, että monissa työ-

yhteisöissä on nykyään oma perehdytysohjelma, joka on tallennettuna sisäiseen intranettiin 

tai erilliseen perehdytyskansioon. Haasteena tässä on ollut, että perehdytysohjelmat har-

vemmin huomioivat maahanmuuttajaa, heidän kielitaitoansa tai yleisesti monikulttuurisessa 

työyhteisössä toimimista. (Roos & Leini 2014, 2–10.) 
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Monatta – Moniarvoisuudella työllisyys tasapainoon -hankkeessa on todettu, että tavalli-

sesti maahanmuuttajataustainen työntekijä tarvitsee pidemmän ajanjakson perehtyä, jotta 

hän ehtii tutustua riittävällä tasolla organisaatioon, työyhteisön työkulttuuriin ja päivittäisiin 

työtehtäviin. Esihenkilöiden tulisi ottaa tämä asia huomioon ja varmistaa riittävät resurssit 

maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden kohdalla. Tällöin perehdyttäjälle tulisi varata 

opettamiseen riittävästi aikaa. Onneksi yrityksissä voidaan hyödyntää hankkeessa kehitet-

tyä monikulttuurisen perehdyttämisen mallia (Kuvio 4). Mallissa perehdyttämisprosessi al-

kaa siitä, että yrityksen johto on varannut riittävästi aikaa perehdyttäjälle ja perehdytettä-

välle. (Roos & Leini 2014, 11–13.)  

Lisäksi rekrytointivaiheessa tulisi ottaa huomioon kielelliset asiat, kuten selkokielisyyden 

käyttö materiaaleissa ja puhutussa kielessä. Selkokieli tarkoittaa sellaista kieltä, joka on 

sisällöltään, sanoiltaan ja lauserakenteeltaan helpommin luettavissa ja ymmärrettävissä, 

kuin käytetty yleiskieli. Selkokielelle on tyypillistä, että siinä käytetään lyhyitä lauseita ja 

lauseenrakenteita, jonka ohella vaikeiden sanojen käyttämistä tulisi vältellä. Työpaikoilla ja 

eri ammattialoilla käytetään tavallisesti hyvin vakiintunutta ammattislangia ja -käsitteistöä. 

Etenkin maahanmuuttajataustaiselle työntekijälle tämänkaltaisen kielen ymmärtäminen voi 

olla vaikeaa. Sen vuoksi monikulttuurisen perehdyttämisen malli korostaa selkokielien käyt-

tämistä. (Roos & Leini 2014, 11–13.)  

 

Kuvio 4 Monikulttuurisen perehdyttämisen malli (Roos & Leini 2014, 11–13) 
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Seuraavaksi monikulttuurisen perehdyttämisen mallissa (Kuvio 4) on käsitelty varsinaista 

perehdyttämistä, ja sen toteuttamista. Tässä vaiheessa yrityksen tulisi panostaa siihen, että 

maahanmuuttajataustainen työntekijä kokee itsensä tervetulleeksi saapuessaan työpai-

kalle. Ensimmäisenä vaiheena tulisi pitää yleisluontoinen perehdytys, ja kertoa keskeiset 

informaatiot, miten työyhteisössä toimintaan, sekä mitä perustyötehtävät pitävät sisällään. 

(Roos & Leini 2014, 11–13.) 

Toisessa vaiheessa varsinainen perehdytys etenee yksityiskohtaisempaan ja tarkempaan 

työtehtävien läpikäyntiin. Tässä vaiheessa on erityisen tärkeää pohtia, millä tavoin uudelle 

maahanmuuttajataustaiselle työntekijälle puhutaan. Esimerkiksi tulisi pohtia, kuinka hän 

ymmärtää perehdyttäjän käyttämää kieltä sekä ammattisanastoa. Erilaisten menetelmien 

käyttäminen, kuten kuvien, toistojen, näyttämisen ja kertaamisen hyödyntäminen on ensiar-

voisen tärkeätä perehdytyksessä. (Roos & Leini 2014, 11–13.) 

Perehdytysvaiheessa monella maahanmuuttajataustaisella työntekijällä saattaa olla ta-

pana, etteivät he kehtaa tai uskalla kertoa omasta ymmärtämättömyydestä. Osittain taus-

talla voi olla jopa pelkoa kasvojen menettämisestä, mikäli työntekijä myöntää osaamatto-

muuden työtehtävissä. Tavanomaisesti maahanmuuttajataustainen työntekijä saattaa tä-

män kaltaisissa olosuhteissa vain nyökätä ja sanoa, että asia on ymmärretty. Perehdyttäjän 

tulisi näissä tilanteissa pyytää uutta työntekijää kertomaan omin sanoin opastettu asia tai 

erikseen näyttämään, miten työtehtävä tehdään. Tällä tavoin voidaan varmistaa, että asia 

on ymmärretty, ja perehdyttäjän viestintä on toiminut. (Roos & Leini 2014, 11–13.) 

Viimeisenä vaiheena monikulttuurisen perehdyttämisen mallissa (Kuvio 4) keskitytään sii-

hen, että työyhteisössä tulisi pohtia tarkemmin, mitkä ovat työpaikan omia kirjoittamattomia 

pelisääntöjä. Sen ohella tulisi miettiä, miten pelisäännöt voidaan kertoa maahanmuuttaja-

taustaiselle työntekijälle mahdollisimman selkeästi. Kaiken kaikkiaan tässä jälkivaiheessa 

on tärkeää, että koko työyhteisö toivottaisi uuden työtekijän tervetulleeksi työyhteisöön. Mal-

lissa on tuotu esille, että perehdytyksen jälkivaiheessa voitaisiin hyödyntää afrikkalaisen 

sanonnan ajattelumallia. Koko kylä kasvattaa -sanonnan sijaan voitaisiin ajatella, että koko 

työyhteisö perehdyttää. (Roos & Leini 2014, 11–13.) 

Monatta - Moniarvoisuudella työllisyys tasapainoon -hankkeen (2014) tuottamassa op-

paassa on viitattu Airilan, Toivasen, Väänäsen, Bergbomin, Yli-Kaitalan ja Koskisen (2013) 

tekemään tutkimukseen venäläis-, kurdi- ja somalialaistaustaisista Suomessa ja heidän me-

nestymisestänsä työssä. Tutkimuksessa on havaittu, että maahanmuuttajien työssä onnis-

tumistumista voidaan tukea perehdytyksen avulla, aktiivisella esimiestyöllä, työyhteisön tu-

ella ja avoimella keskustelukulttuurilla. Tässä onnistuminen vaatii sitä, että työyhteisöltä 
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löytyy valmiuksia toteuttaa suunniteltua perehdytystä. Sen lisäksi työyhteisön tulee kehittää 

taitoja toivottaa maahanmuuttajataustainen työntekijä tervetulleeksi osaksi työyhteisöä. 

Koska edellä kuvatun tutkimuksen perusteella perehdytyksellä, ja työyhteisön tuella voi-

daan tukea työssä onnistumista, on sen vuoksi haluttu selvittää tarkemmin ulkomaalais-

taustaisten työntekijöiden perehdytyskokemuksia. Esimerkiksi Lehtosen (2014, 35–39) Pro 

gradu -tutkielmassa on selvitetty maahanmuuttajasairaanhoitajien kokemuksia siitä, miten 

heidän perehdytyksensä on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon palveluissa. Tulok-

sien perusteella eräs haastateltavista on tuonut esille, että hän olisi toivonut saavansa 

enemmän tietoa työpaikasta, terveydenhuollon järjestelmien toiminnasta, hänen työpaik-

kaansa koskevista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotta hän olisi voinut muodostaa työstä 

kokonaisvaltaisemman käsityksen.  

Lehtosen (2014, 39–43) tutkielmassa on havaittu, että työyhteisön huono ilmapiiri on näyt-

täytynyt tutkielmassa eräälle haastateltavalle maahanmuuttajalle siten, että työnjakoa on 

saatettu suunnitella edellisenä päivänä hyvien kollegiaalisten ystävyyssuhteiden perus-

teella. Maahanmuuttajataustainen hoitaja on kertonut, että he ovat usein työskennelleet 

raskaimmissa, ja vähiten motivaatio herättävissä työtehtävissä. Usein työparina ovat olleet 

sellaiset henkilöt, joiden kanssa toiset kollegat eivät ole halunneet työskennellä. Eräs Pro 

gradu -tutkielman haastateltava on kokenut sen lisäksi työyhteisössä tilanteita, jossa häntä 

olisi pilkattu tai hän olisi joutunut naurunalaisen kohteeksi.  

Toinen maahanmuuttajataustainen sairaanhoitaja on haastatteluiden mukaan toivonut, että 

hänellä olisi ollut alusta alkaen tietty henkilö, joka ottaisi vastuun työhön perehdyttämisestä, 

ja sen toteuttamisesta pidemmällä aikavälillä. Tutkielman tuloksissa on ilmennyt, että kysy-

myksien ja ongelmien ilmetessä maahanmuuttajataustaisella työntekijällä olisi tärkeää olla 

ihminen, jonka puoleen hän pystyisi kääntymään ja saamaan apua. Huonolaatuinen pereh-

dyttäminen on johtanut siihen, että eräs maahanmuuttajasairaanhoitaja on joutunut selviä-

mään työssään yksin. Hän on joutunut keräämään tietoa ja kokemusta sekä oppeja vain 

omien havaintojensa perusteella. Tämän hintana on ollut, että hänelle on sattunut työssä 

paljon virheellisiä johtopäätöksiä sekä työn tekemisestä on jouduttu huomauttamaan. (Leh-

tonen 2014, 39–43.) 
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6 Moninaisen ja monikulttuurisen työyhteisön johtaminen 

Henkilöstöä koskeva monimuotoisuus tai diversiteetti tarkoittaa käsitteenä sitä, että työnte-

kijöillä on keskenään erilaisuuksia. Nämä erilaisuudet voivat liittyä ikään, sukupuoleen tai 

etniseen taustaan. Moninaisuutta ovat myös työntekijöiden eroavaisuudet seksuaalisessa 

suuntautumisessa tai perhetilanteissa. Toisaalta moninaisuutta ovat myös vammaisuus, 

kieli, uskonto, vakaumukset ja koulutustausta. Henkilöstön monimuotoisuudella voidaan 

saavuttaa useita hyötyjä, kuten asiakastyytyväisyyttä, uusien asiakasryhmien tavoittamista, 

yritystoiminnan taloudellisen kannattavuuden parantumista, lisätä työpaikan houkuttele-

vuutta, kohentaa henkilöstön tyytyväisyyttä ja muokata organisaatiosta muodostuvaa yri-

tyskuvaa. Moninaisuus ei kuitenkaan yksinään tuota hyötyjä yritykselle, vaan moninaisuutta 

on lähdettävä johtamaan niin, että kaikki sen tuomat vahvuudet saadaan myös yrityksen 

päivittäiseen käyttöön. (Työterveyslaitos 2023.)  

Etenkin moninaisuutta opetteleva työyhteisö hyötyy eniten sellaisesta johtamisesta, mikä 

lisää työntekijöiden kokemusta yhteenkuuluvuudesta. Johtamisessa voidaan onnistua 

myös paremmin, kun tiedostetaan moninaisia työyhteisöjä koskettavia ominaispiirteitä. Ta-

vanomaisesti yhteenkuuluvuuden kehittyminen kestää moninaisissa työyhteisöissä kauem-

min, minkä vuoksi ryhmäytyminen tapahtuu hitaammin. Yhteenkuuluvuuden tunnetta pide-

tään hyvin kriittisenä tekijänä, koska ihmisten perustarpeena on kokea kuuluvansa johonkin 

yhteisöön. Tältä osin työyhteisö lukeutuu yhdeksi tämänkaltaiseksi kiintymyksen kohteeksi. 

Johtamisen näkökulmasta yhteenkuuluvuutta voidaan rakentaa osallistavan ja avoimen työ-

yhteisön avulla, jossa jokainen työntekijä kokee psykologisesti olonsa turvalliseksi. Käytän-

nön tasolla tämä tarkoittaa sitä, että työyhteisössä osataan arvostaa ja kunnioittaa toisten 

erilaisuutta sekä ollaan kiinnostuneita erilaisista näkökulmista. (Ylinen 2022.) 

Yhteenkuuluvuuden kokemista työyhteisössä voidaan lisätä myös sillä, että työyhteisöä joh-

detaan oikeudenmukaisesti. Tällöin työpaikalla tehdyt päätökset ovat perusteltuja, ja ne on 

tehty läpinäkyviksi jokaiselle työntekijälle. Toisaalta monimuotoisessa työyhteisössä esiin-

tyy alkuvaiheessa tavallista enemmän ristiriitoja ja konflikteja. Siitä huolimatta tiedetään, 

että konfliktien ansiosta moninaisessa työyhteisössä tapahtuu enemmän innovointia ja luo-

vuutta. Kun työpaikan keskusteluissa asioista ollaan eri mieltä, ja pohditaan vaihtoehtoisia 

näkökulmia, pakottaa se samalla perustelemaan esitettyjä näkemyksiä muille. Tämänkal-

tainen toiminta on keskeinen tekijä sille, että se vauhdittaa uusia ideoita jopa toimintatapo-

jen syntymistä moninaisissa työyhteisöissä. (Ylinen 2022.) 

Johtamista tukevien tekijöiden lisäksi on tarpeen tarkastella, millaisia kipukohtia moninaisen 

työyhteisön johtaminen voi pitää sisällään. Esimerkiksi Kytökankaan (2019, 76) Pro gradu 

-tutkielmassa on selvitetty, millaisia haasteita esimiestyöhön liittyy kulttuurisesti 
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moninaisessa työyhteisössä, ja minkälaista johtamisosaamista esihenkilöllä tulisi olla. Pro 

gradu -tutkielman tuloksien perusteella työyhteisön keskeiseksi haasteeksi on havaittu vies-

tintä. Monikulttuurisessa työyhteisössä on hyvin tyypillistä, ettei henkilöstö pelkästään ajat-

tele tai toimi eri tavalla, vaan sen ohella suomen kieltä saatetaan puhua ja ymmärtää hyvin 

eri tavoin.  

Pro gradu -tutkielmassa haastatellut esimiehet ovat tiedostaneet tämän haasteen ja kiinnit-

täneet sen vuoksi entistä enemmän huomiota omaan tapaansa puhua sekä toteuttaa vies-

tintää työyhteisössä. Esimiehet ovat havainneet yleisellä tasolla, että selkokielistä viestintää 

tarvitaan enemmän. Viestintä on ollut yhtenä syynä siihen, mikä on aiheuttanut herkästi 

väärinymmärryksien syntymisiä, ristiriitoja sekä luonut epävarmuutta työyhteisöön. Viestin-

nän ohella moninaisessa työyhteisössä epävarmuutta on myös lisännyt suomalaisen työ-

lainsäädännön tuntemattomuus. Haasteeksi on muodostunut se, että tyypillisesti esihenki-

löillä on ollut vain rajallinen aika käytettävissä työsuhteita koskevien oikeuksien ja velvolli-

suuksien läpikäymiseen. Moni työntekijä on joutunut tällöin oppimaan työlainsäädännön 

asioita vaikeamman prosessin kautta. Esimerkiksi osa työntekijöistä ei ole tiennyt, miten 

perhevapaat ja lomaoikeudet toimivat työsuhteissa. (Kytökangas 2019, 72–74.) 

Kytökankaan (2019, 72–74) Pro gradu -tutkielmassa on tuotu tuloksien avulla esille neljä 

johtamistaitoa, joita esimiehiltä tarvittaisiin. Ensimmäinen vaadittava johtamisosaamisen 

taitona on esimiehen kyky toimia taitavana viestijänä. Tällöin kaikki ymmärtävät esimiehen 

viestin, ja mahdollisista epäselvyyksistä voidaan aina kysyä tai keskustella. Tutkielman toi-

sena johtamisosaamisen teemana on nostettu esille, miten esimies osaa toimia taitavana 

tasapainottajana. Tämä tarkoittaa käytännössä sitä, että johtajalta tarvitaan kykyä havain-

noida, reflektoida ja arvioida monikulttuurisessa työyhteisössä ilmeneviä ilmiöitä. Tällöin tar-

vitaan osaamista siitä, kuinka otetaan huomioon erilaisia mielipiteitä, ajattelumalleja ja läh-

tökohtia, jotta toimintaa johdetaan työyhteisössä oikeudenmukaisesti ja yhdenvertaisuutta 

kunnioittaen.  

Pro gradu -tutkielman tuloksien mukaan kolmantena johtajalta toivottava ominaisuus on ol-

lut, miten hän osaa toimia viisaana valmentajana. Tämä vaatii esimieheltä osaamista siitä, 

että hän tuntee työntekijöidensä vahvuuksia ja heikkouksia, jotta moninaisen työyhteisössä 

eri tavoin ajattelevia ja toimivia yksilöitä voidaan hyödyntää parhaalla mahdollisella tavalla. 

Tällöin esimiehellä on kykyä valmentaa työntekijöitä niin, että he onnistuvat tuomaan esille 

parasta osaamistaan, innovatiivista ajattelua ja toimimaan yleisesti yhteisen hyvän eteen. 

Neljäntenä johtamistaitona tutkielmassa on nostettu, että moninaisena työyhteisössä esi-

miehellä tulisi olla taitoa toimia kriittisenä kannustajana. Tämä tarkoittaa sitä, että esimies 

kykenee puuttumaan työsuorituksiin niin, että hän ohjaa työntekijää toimimaan oikein ja 
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pystyy samalla kannustamaan työntekijää työssä suoriutumisessa. Parhaimmillaan tämän-

kaltainen johtamistapa auttaa työntekijöitä innostumaan työstänsä ja tukee heidän kehitty-

mistänsä entistä paremmiksi osaajiksi työtehtävissä. Kaiken kaikkiaan Pro gradu -tutkiel-

man tuloksien perusteella esimieheltä vaaditaan laajaa näkemystä ja kokemuspohjaa eri-

laisista kulttuuritaustoista, jotta hän onnistuu johtamisellaan tasapainoittamaan työelä-

mässä syntyviä kulttuurisensitiivisiä tilanteita huomioiden lainsäädännöstä tulevat velvoit-

teet. (Kytökangas 2019, 73–74.)  
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7 Opinnäytetyön kehittämismenetelmälliset valinnat 

7.1 Toiminnallinen opinnäytetyö ja kehittämisprosessi 

Toiminnallisen opinnäytetyön tyypillisenä kehittämisen tavoitteena on tehdä ammatillinen 

tuotos. Sen tehtävänä on edistää erilaisen kohderyhmien, kuten asiakkaiden ja työntekijöi-

den tai toimintaympäristöjen, kuten organisaatioiden ja yrityksien tavallisia arjessa toteutet-

tavia käytäntöjä. Toiminnallisessa opinnäytetyössä osoitetaan ammatillista asiantuntijuutta 

kehittävällä ja tutkimuksellisella toiminnalla, jossa lopputuloksena syntyy tuotos sekä ra-

portti. Raportin avulla kuvataan, millaisia lähtökohtia tuotoksen tekemiseen on liittynyt, ja 

millä tavoin valintoja sekä tehtyjä ratkaisuja on perusteltu. Toiminnallisessa opinnäyte-

työssä alkuvaiheessa määritellään tavoitteet, suunnitellaan toteuttaminen, valitaan mene-

telmät kehittämistyön tekemiseen ja aikataulutetaan työskentelyä. Loppuvaiheessa pohdi-

taan, miten luotua tuotosta voidaan arvioida ja kerätä siitä palautetta. (Kostamo ym. 2022, 

11–15.)  

Tämä toiminnallinen opinnäytetyö noudattaa edellä kuvattua toimintamallia tuotoksen teke-

misen ja raportoinnin osalta. Lopputuotoksena syntyy ammatillinen tuotos, jonka avulla 

edistetään ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen 

toimintaympäristöä. Opinnäytetyön kirjallisen raportin ja tuotoksen teossa on lisäksi hyö-

dynnetty Kostamon, Airaksisen ja Vilkan (2022, 12) kirjassa esitettyä toiminnallisen opin-

näytetyön tekemistä koskevia vaiheita (Kuvio 5). Kuviossa on esitelty opinnäytetyön työvai-

heita ideoinnista ja suunnittelusta, sitoutumisesta, kehittämisestä sekä tuotoksen ja rapor-

toinnin valmistumisesta.  

 

Kuvio 5 Toiminnallisen opinnäytetyön vaiheita (Mukailtu Kostamo ym. 2022, 12) 
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Tämän toiminnallisen opinnäytetyön ideointi ja raportointi on alkanut lähtökohtien kuvaami-

sesta ja tavoitteiden asettamisesta, joita on esitelty johdannossa. Tämän jälkeen raportissa 

on esitelty konkreettisen tuotoksen kohderyhmää, ja läpikäyty toimintaympäristöä koskevia 

keskeisiä käsitteitä teoreettisessa viitekehyksessä. Teoriaosuuden jälkeen toiminnallisen 

osuuden kuvauksessa käsitellään opinnäytetyössä tuotettavan tarkistuslistan sisällön suun-

nittelua, aikataulutusta, tehtyjä valintoja ja päätöksiä, joita on perusteltu teoreettiseen sekä 

empiiriseen tietoon pohjautuen. Konkreettista tuotosta kehittäessä on pyydetty Tutkimus-

matkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmältä välipalautetta ennen valmiin tarkistuslis-

tan sisällön valmistumista. Viimeisessä vaiheessa esitellään valmista tarkistuslistaa. Rapor-

tin lopussa on arvioitu toiminnallista opinnäytetyötä prosessissana, sen luotettavuutta ja 

eettisyyttä sekä ammatillista kasvua. 

Opinnäytetyön toimintatavaksi on valittu kehittämisprosessi. Kehittämistyötä käytetään me-

netelmänä yhdessä työelämäkumppanin kanssa silloin, kun kehittämistarve on havaittu tiet-

tyyn tarpeeseen ja ympäristöön. Kehittämistyössä yhdistyy opinnäytetyöntekijän oma asi-

antuntijuus sekä aikaisemmin opitut tiedot oman alan keskeisimmistä asiantuntijalähteistä 

ja viimeisimmistä tutkimuksista. Tämän ohella työelämäkumppanin puolelta prosessissa yh-

distyy ajankohtainen tieto työelämän ympäristöstä ja yrityksien nykytilasta sekä heidän toi-

minnastansa, jota opinnäytetyön avulla lähdetään kehittämään. Toiminnallisessa opinnäy-

tetyössä teoriaperusta ja asiantuntijatieto kohtaavat kokemusperusteisen sekä käytöntöihin 

ja toimintatapoihin pohjautuvan tieto-osaamisen. Kehittämistyössä käytettävien menetel-

mien avulla toimintaympäristöön tuotetaan lisää tietoa, jonka avulla voidaan perustella ke-

hittämisehdotuksia tai toteuttaa konkreettinen tuotos. (Kostamo ym. 2022, 15–16.)  

Tässä opinnäytetyössä työelämäkumppanina on toiminut Tutkimusmatkalla tuntematto-

maan -hanke, jossa kehittämistarpeena on ollut luoda tarkistuslistan muotoon sisältöä kos-

kien ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista. Teoriatie-

tona on hyödynnetty oppaita, tilastoja, raportteja, aikaisempien hankkeiden tuloksia sekä 

toimintaympäristöä koskevia tutkimuksia. Asiantuntijatieto on perustunut Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeen työryhmän kokemuksiin. Kehittämistyössä kokemusperustei-

nen ja käytäntöihin pohjautuvaa tieto-osaamista on saatu hankkeessa pidetystä työpaja-

maisesta keskustelutilaisuudesta. Tilaisuudessa on ollut mukana hankeyhteistyössä mu-

kana olleita yrityksien edustajia. 

7.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 

Tutkimusongelman määritteleminen on tärkeää, koska tieteellisessä tutkimuksessa tulee 

aina olla ongelma. Tutkimusongelman määritteleminen ja rajaaminen ovat olennaisessa 

osassa, koska ne ohjaavat, millä tavoin tutkimusprosessissa edetään. Varsinainen 



47 

tutkimusongelma muutetaan lopulta tutkimuskysymyksiksi, joiden avulla ratkaistaan määri-

telty ja rajattu tutkimusongelma. (Kananen 2017, 56–60.) Tämän opinnäytetyön tutkimus-

ongelmana on selvittää, millä tavoin ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden työllistämistä 

voidaan tukea luomalla sisältöä tarkistuslistan muotoon. Opinnäytetyön tutkimusongelman 

selvitys tehdään teoreettisen tiedon sekä empiirisen kokemuksen näkökulmista.  

Päätutkimuskysymyksenä on selvittää: 

• Millaisia asioita ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytoinnin ja perehdytyksen joh-

tamisen tarkistuslistalle tarvittaisiin? 

Päätutkimuskysymyksen tukevina apukysymyksinä toimivat: 

• Millaisia asioita rekrytointiprosessissa on huomioitava? 

• Millaisia asioita perehdytysprosessissa on huomioitava? 

• Millaisia asioita johtamisessa on huomioitava? 

Apukysymyksien avulla saadaan yksityiskohtaisemmin selvitettyä ja tutkittua, mitkä asiat 

korostuvat kaikista eniten rekrytoinnin, perehdytyksen ja johtamisen teemoissa. Tällöin kai-

kista keskeisimmät teemat saadaan sisältönä nostettua pk-yrityksien käytettäväksi tarkis-

tuslistalle.  

7.3 Toiminnallisen kehittämistyön menetelmälliset valinnat 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä käytetään lisäksi erilaisia menetelmiä ja aineistoja, joiden 

avulla kehittämistyön aikana tehtyjä ratkaisuja voidaan perustella. Käytetyt materiaalit voi-

vat olla hyvin moninaisia. Esimerkiksi aineistoina voidaan käyttää alan asiantuntijoiden tai 

opinnäytetyön toimeksiantajan edustajien haastatteluja sekä keskusteluja. Toisaalta aineis-

toina voivat olla toimintaympäristön arjessa tuotetut materiaalit tai toimintaympäristöä oh-

jaavat ja sääntelevät kirjalliset materiaalit. (Kostamo ym. 2022, 46.) 

Lisäksi erilaisia kokemuksia ja käsityksiä toimintaympäristössä toimivilta henkilöiltä voidaan 

hyödyntää aineistoina. Esimerkiksi toimintaympäristöä voivat koskettaa toimeksiantajan ai-

kaisemmin tekemät tutkimukset tai selvitykset. Tämän ohella usein toimintaympäristöä sää-

televiä aineistoja ovat lait, asetukset sekä muut tehdyt säädökset. Henkilöiden kokemuksiin 

ja käsityksiin pohjautuvia aineistoja kertyy esimerkiksi oppimiskahviloista ja työpajoista. Toi-

saalta tutkittavaa kohdetta saatetaan havainnoida, jotta aineistoa kertyy riittävästi tuotoksen 

päätöksenteon tukemiseksi. (Kostamo ym. 2022, 46.)  
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Toiminnallisen opinnäytetyössä käytettävä aineisto voidaan jaotella faktanäkökulmaan ja 

tulkinnalliseen näkökulmaan (Kostamo ym. 2022, 47). Tätä samaa jaottelua on hyödynnetty 

tässä opinnäytetyössä sen osalta, millaista aineistoa tiedon tuottamisessa on käytetty tar-

kistuslistan sisältöä tuottaessa. Faktanäkökulman osalta tarkistuslistan sisällön suunnitte-

lussa on perehdytty erilaisiin aineistoihin, kuten maahanmuuttajia koskeviin tilastoihin. Sen 

ohella on tutkittu, millaisia oppaita ja ohjeistuksia on tehty kansainvälisestä rekrytoinnista, 

monikulttuurisesta perehdyttämisestä sekä moninaisen työyhteisön johtamisesta.  

Tarkistuslistan sisällön suunnittelun materiaaleina on myös hyödynnetty toimintaympäristöä 

käsitteleviä raportteja, kyselyitä ja aikaisempia tutkimuksia. Sen lisäksi tarkistuslistan sisäl-

lön luomiseen on vaikuttanut toimintaympäristöä säätelevät lait ja asetukset, kuten ulko-

maalaislaki sekä Maahanmuuttoviraston ohjeistukset. Faktanäkökulman aineistoja sekä 

tarkistuslistan sisällöllisiä valintoja on pohdittu benchmarking -menetelmää hyödyntäen. 

Tällä menetelmällä tarkoitetaan sitä, että toimialan parhaita toimijoita valitaan oppimiskoh-

teiksi. Benchmarkingin avulla tunnistetaan valituilta kohteilta parhaita menetelmiä ja toimin-

tatapoja. Tällöin vertailukohteiden toimintatapoja voidaan ymmärtää paremmin, ja pohtia 

niiden soveltavista oman toiminnan kehittämiseksi. (Tuominen 2021, 118.)  

Tulkinnallisen näkökulman aineistoina tässä toiminnallisessa opinnäytetyössä on puoles-

taan hyödynnetty havainnoinnin avulla kerättyä materiaalia. Opinnäytetyötä tehtäessä on 

osallistuttu Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työpajamaiseen keskustelutilai-

suuteen, jossa muistiinpanoja on kirjoitettu havainnoijan roolissa. Muistiinpanoja on kerätty 

hankeyhteistyössä mukana olleiden yrityksien edustajien sekä hankkeen työryhmän väli-

sistä keskusteluista. Havainnoin avulla on voitua kerätä tietoa siitä, millaisia asioita tarkis-

tuslistan sisältönä voisi olla kokemusperusteisen osaamisen perusteella. Työpajamaisesta 

keskustelutilaisuudesta on saatu luvan kanssa ottaa valokuvia rekrytointia, perehdytystä ja 

työyhteisön johtamista käsittelevistä bingokorteista (Liite 1). Yrityksen edustajat ovat hank-

keen tilaisuudessa täyttäneet bingokortteja keskustelun ohessa, ja nämä ovat toimineet tu-

kena tarkistuslistan sisällön suunnittelussa. 

7.4 Tarkistuslistan sisällön suunnittelu 

Tarkistuslistan sisällön tarkempi suunniteltu on aloitettu sopimalla tapaaminen Tutkimus-

matkalla tuntemattomaan -hankkeen projektipäällikön Maija Eerolan kanssa. Ensimmäinen 

sovittu tapaaminen on ollut syyskuun alussa, jossa on läpikäyty tarkemmin koko hankkeen 

kokonaisuutta sekä toiveita ja tarpeita tarkistuslistan sisällön osalta. Ensimmäisessä suun-

nitteluvaiheen keskustelussa Eerola (2023) on kertonut, että tarkistuslistan sisältöä voi läh-

teä luomaan siitä näkökulmasta, millaisia asioita rekrytoinnin, perehdytyksen ja työyhteisön 

johtamisen prosessien onnistumisessa kannattaa huomioida. Tarkistuslistan sisällön 
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luonnosteluideana on ollut, että keskeisiin teemoihin tehtäisiin tekstin lisäksi hyperlinkkejä, 

joista pääsisi paremmin tarkistamaan ajankohtaiset tiedot. Hyperlinkkien hyödyntämistä on 

pohdittu jo prosessin suunnitteluvaiheessa, koska Eerola (2023) on korostanut keskuste-

lussa, ettei tarkistuslistassa tarvitse avata kaikkea tekstimuodossa.  

Ensimmäisen tapaamisen yhteydessä on sovittu, että valmiin tarkistuslistan visuaalisesta 

ilmeestä vastaa hankkeen informaatiomuotoilija. Tarkistuslistan sisällön tuottamisen osalta 

on pohdittu, millaista termistöä Suomessa asuvista tai oleskelevista maahanmuuttajataus-

taisista työnhakijoista voisi käyttää tässä opinnäytetyön toteutuksessa. Keskustelussa on 

tultu siihen päätökseen, että sopivaksi termiksi soveltuisi ulkomaalaistaustainen työntekijä 

tai kansainvälinen osaaja. Tarkistuslistan sisällön suunnittelun alkuvaiheen ideana on ollut, 

että opinnäytetyössä voisi tuottaa sisältö kolmesta erilaisesta näkökulmasta, jotka ovat rek-

rytointi, perehdytys ja työyhteisön johtaminen. Sen vuoksi alkuvaiheessa on lähdetty työs-

tämään sisältöä kolmeen erilliseen tarkistuslistaan, jotta teemat eivät mene keskenään se-

kaisin.  

Ideointivaiheessa Eerolan (2023) kanssa on keskusteltu myös siitä, että sisältö voisi olla 

luonteeltaan mahdollisimman selkeää ja helppolukuista, jolloin tarkistuslistan käyttäminen 

olisi tehokkaampi työväline pk-yrityksien käytettävänä. Tällöin vältyttäisiin tekemästä liian 

laajoja ja vaikeasti hyödynnettäviä listoja. Ajatuksena on ollut, että todennäköisesti pitkä ja 

paljon tekstiä sisältävä tarkistuslista ei välttämättä herätä yrityksien edustajien mielenkiintoa 

hyödyntää listaa rekrytoinnin, perehdytyksen tai työyhteisön johtamisen prosesseissa.  

Sisällön suunnitteluvaiheessa on osallistuttu havainnoijan roolissa Tutkimusmatkalla tunte-

mattomaan -hankkeen työpajamuodossa pidettyyn keskustelutilaisuuteen syyskuun puo-

lessa välissä. Tilaisuudessa hankeyhteistyössä toimineet pk-yrityksen edustajat ovat saa-

puneet keskustelemaan ulkomaalaistaustaisista työntekijöistä työelämässä sekä samalla 

jakamaan toisillensa vinkkejä onnistuneista tilanteista, esille tulleista haasteista ja opetta-

vaisista kokemuksista. Toiminnallisen opinnäytetyön tarkistuslistan toteutusta varten tilai-

suudessa käydyistä keskusteluista on tehty muistiinpanoja. Tilaisuuden päätteeksi hanke-

työryhmän johdolla on pohdittu, millaisista sisällöllistä asioista olisi eniten hyötyä tarkistus-

listalla yrityksien edustajien mielestä.  

Eerolan (2023) kanssa on sovittu, että alussa on hyödyllisempää tuottaa mahdollisimman 

paljon tietoa sekä sisältöä, josta on helpompi lähteä tekemään karsintaa ja keskeisten tee-

mojen valintaa varsinaisessa toteutusvaiheessa. Tarkistuslistan suunnittelua ja toteutuksen 

etenemistä on ohjannut se, että Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hanke päättyy vuoden 

2023 lopussa. Tämän lisäksi hankkeen päätöstilaisuus on sovittu pidettäväksi 30.11.2023. 
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Tämä päivämäärä on ohjannut, missä aikataulussa sisältö tulee olla projektityöryhmän käy-

tettävissä, jotta tarkistuslista on kokonaisuudessaan valmis tilaisuudessa.  

7.4.1 Hankkeen keskustelutilaisuus yrityksien edustajien kanssa 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa pidetty työpajamuotoinen keskustelutilai-

suus (2023) syyskuun puolessa välissä on mahdollistanut tarkistuslistan sisällön suunnitte-

lussa teoriatiedon lisäksi huomioimaan pk-yrityksien kokemusperusteiset tarpeet ja näkö-

kulmat. Keskustelutilaisuudessa mukana olleet yrityksien edustajat ovat tuoneet esille vink-

kejä, kokemuksia ja ajatuksia ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytointiin, perehdy-

tykseen ja työyhteisön johtamiseen liittyen. Tapaamisessa mukana olleet yrityksien edus-

tajat ovat kertoneet, että heille on kertynyt vähemmän kokemusta Suomessa asuvista tai 

oleskelevista ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden palkkaamisesta.  

Suurin osa edustajien yrityksien tekemistä rekrytoinneista on tehty suoraan ulkomailta, ja 

heidän prosessinsa on noudattanut enemmän kansainvälistä rekrytointia, jota on myös tä-

män opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksessä läpikäyty kappaleissa 4.2.1 ja 4.2.2 tar-

kemmin. Tästä huolimatta työpajatilaisuuden (2023) avulla on saatu kerättyä merkittävää ja 

arvokasta tietoa, millaisia asioita rekrytoinnin, perehdytyksen ja työyhteisön johtamisen tee-

moissa tulisi ottaa huomioon tarkistuslistan sisällön suunnittelemisessa.  

Rekrytoinnin osalta yrityksen edustajat ovat kertoneet, että heidän kohdallansa konkreetti-

set kasvokkain tapaamiset ovat johtaneet ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytoin-

tiin ennemmin kuin perinteisempi työhakemuksien läpikäyminen. Kasvokkain tapaamisten 

avulla rekrytoinnissa on saatu parempi käsitys ulkomaalaistaustaisesta työntekijästä ja hä-

nen olemuksestansa. Yrityksien edustajien mielestä haastavinta ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän rekrytoinnin tekemisessä on ollut ensimmäisen askeleen ottaminen, joka on 

vaatinut jokaiselta toimijalta rohkeutta ja ennakkoluulottomuutta.  

Esimerkiksi eräs yrityksen edustaja on kertonut, että kaikenlaisiin yllätyksiin kannattaa va-

rautua, jotka eivät ole ehkä tulleet mieleen rekrytointivaiheessa. Yllätyksien ansiosta heidän 

yrityksensä on oppinut, kuinka tärkeää viranomaisasioiden selvittäminen olisi jo rekrytointi-

vaiheessa. Esimerkiksi palkanmaksu on tuottanut alkuvaiheessa odottamattomia yllätyksiä, 

koska laki määrää työnantajan palkanmaksuvelvollisuuksista. Haasteena on ollut, että hei-

dän uusilta työntekijöiltänsä on puuttunut alkuvaiheessa suomalainen pankkitili. Yleisesti 

ottaen suomalaisessa yhteiskunnassa toimiminen vaatii sitä, että ulkomaalaistaustaiset 

työntekijät ovat huolehtineet viranomaisasioistaan asianmukaisesti. Työelämän kannalta 

keskeisiä viranomaisasioita ovat pankkitili, verokortti, henkilökortti sekä vakuutukset (Info-

Finland 2023).  
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Toisaalta teoreettisen tiedon osalta rekrytoinnista on noussut esille se, että ulkomaalais-

taustaiset hakijat saatetaan jättää rekrytoimatta kielitaitoon vedoten (Riikonen 2019, 13; 

Kallio & Todorova 2021). Eräs yrityksen edustaja on tähän liittyen tuonut työpajamaisessa 

keskustelutilaisuudessa (2023) esille esimerkin käytännön hoitotyöstä. Esimerkiksi muisti-

sairauden kanssa toimiessa puhutulla kielellä ei ole niin isoa merkitystä, vaan kohtaaminen 

nousee näiden potilaiden kanssa uuteen arvoon. Tämän ajatuksen pohjalta on käyty tilai-

suudessa keskustelua ja pohdittu, onko kielitaito todellinen este rekrytoinnin tekemisessä.  

Perehdytyksen osalta yrityksien edustajat ovat tuoneet yhteisesti esille keskusteluissa 

(2023) toimintatapoja, jotka ovat olleet heidän organisaatiossansa toimivia ratkaisuja. Eräs 

yrityksen edustaja on kertonut, että he ovat rohkeasti lähteneet rekrytoinnin jälkeen kokei-

lemaan ulkomaalaistaustaisten työntekijän kanssa työssä onnistumista. Työn aloittaminen 

on tapahtunut tavoitetason määrittelyllä, johon työtehtävien tekemisessä tähdätään ensisi-

jaisesti. Sen lisäksi heidän yrityksensä on hyödyntänyt omaa osaamismerkistöä ja osaami-

sen arvioinnin karttaa. Tämän avulla heidän on ollut helpompi seurata, millaisia työtehtäviä 

ulkomaalaistaustainen työntekijä on tehnyt ohjatusti, avustetusti tai itsenäisesti. Osaamis-

kartta auttaa kertomaan enemmän, millaisia työtehtäviä ulkomaalaistaustainen työntekijä 

hallitsee, mikäli kielitaito ei ole välttämättä riittänyt kertomaan osaamisen tasosta.   

Yrityksien edustajien mielestä perehdytykseen kannattaa panostaa niin, että ulkomaalais-

taustaiselle työntekijälle olisi valittu oma tukihenkilö. Tukihenkilö voi tällöin toimia ulkomaa-

laistaustaiselle työntekijälle henkilökohtaisena tukena työarjessa, ja auttaa oppilaitosta kos-

kevissa kysymyksissä. Toisinaan perehdytysvaiheessa on hyvä ottaa huomioon, että usein 

ulkomaalaistaustaisilla työntekijöillä voi olla hyvin erilainen käsitys suomalaisesta työelä-

mästä. Työpajamaiseen keskustelutilaisuuteen (2023) osallistuneiden yrityksien edustajien 

mielestä tyypillinen eroavaisuus on ollut se, että ulkomaalaistaustainen työntekijä on voinut 

kokea, ettei esihenkilöä näy työpaikalla. Omassa kulttuurissa ulkomaalaistaustainen työn-

tekijä on voinut tottua siihen, että esihenkilö on jatkuvasti valvomassa työn etenemistä sekä 

antamassa ohjeita.  

Toisaalta ulkomaalaistaustainen työntekijä on voinut sopeutua hyvin eri mittaisiin työpäiviin 

kotimaassaan, kun taas Suomessa on käytössä säännöllisempi työaika. Sen vuoksi yrityk-

sien edustajien mielestä tärkeänä osana perehdytysprosessia on läpikäydä suomalaisen 

työkulttuurin käytäntöjä. Perehdytysprosessin aikana joudutaan myös pohtimaan, miten toi-

senlainen kulttuuri saadaan yhdistettyä suomalaiseen työkulttuuriin. Esimerkiksi toisinaan 

voi olla tarpeellista keskustella ulkomaalaistaustaisen työntekijän kanssa siitä, millä tavoin 

tauot pidetään, miten perheeseen saa pitää yhteyttä työvuoron aikana, ja miten uskonto-

tausta huomioidaan. Lisäksi pohdittavana asiana voi olla, että joutuuko 
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ulkomaalaistaustainen työntekijä toimimaan äidin tai isän roolissa tuhansien kilometrien 

päässä. Lisäksi työpaikan työelämäsääntöjä ja hiljaista tietoa on tarpeellista läpikäydä pe-

rehdytyksessä, kuten tuleeko työvaatteet olla puettuna ennen työajan alkamista.  

Yrityksien edustajien mielestä tärkeänä vaiheena perehdytyksen suunnittelussa olisi se, 

että työn sisältöä on mietitty etukäteen. Tällöin tiedetään, mitä työtehtävät ovat, ja miten 

niitä voidaan paloitella pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jotta ulkomaalaistaustaisen työnteki-

jän oppimista voidaan siltä osin tukea. Työpajassa käydyissä keskusteluissa (2023) on pai-

notettu, että perehdytyksessä olisi tärkeämpää mennä työtehtävät edellä, ei niinkään työni-

mikkeen kautta, sillä tutkintokaan ei yksinään takaa osaamista. Sen lisäksi yrityksien edus-

tajat ovat havainneet hyväksi tavaksi sen, että perehdytyksessä hyödynnetään erilaisia me-

netelmiä, kuten kuvia ja videoita.  

Yrityksien käytännön tasolla kertynyt kokemus on auttanut kehittämään heidän osaamis-

tansa sen osalta, millainen perehdytystapa toimii, ja millaista kieltä tulisi käyttää ulkomaa-

laistaustaisen työntekijän kanssa viestimisessä. Viestinnässä tulee usein ottaa huomioon 

selkokielisyys ja puhenopeus. Kaikkien tilaisuuteen osallistuneiden edustajien yhteinen aja-

tus on ollut sellainen, ettei työyhteisössä tulisi liikaa pelätä sitä, ettei hallitse englannin kie-

len taitoa. Kielen käyttämisessä voidaan hyödyntää paljon erilaisia keinoja, kuten kääntäjää 

ja ehkä tulevaisuudessakin jopa tekoälyä. Monesti kollegoiden kielitaito-osaamista on hyö-

dynnetty perehdytysvaiheessa etenkin silloin, kun työyhteisöstä on löytynyt jo valmiiksi use-

ampi ulkomaalaistaustainen työntekijä.  

Työyhteisön johtamisen osalta yrityksien edustajat ovat kertoneet keskusteluissa (2023) 

kokemuksia siitä, että etukäteen työyhteisön voi olla hyvin vaikea kuvitella, millainen tilanne 

on todellisuudessa, kun työkaverina onkin ulkomaalaistaustainen työntekijä. Eräs yrityksien 

edustajista on kertonut siitä, että alkuvaiheessa työyhteisöissä on ollut kriittisempää vas-

taanottoa. Usein taustalla on ollut pelkoa siitä, että työpaikat vietäisiin, mikäli uudet työnte-

kijät olisivat tehokkaampia. Eräs työpajassa mukana ollut edustaja on todennut, etteivät 

heidän alansa työvoimapulaa poista useammat ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rek-

rytoinnit, kun yrityksen rekrytointitarve pyörii suurehkossa määrässä vuositasolla. Tämän 

toteaminen on toiminut yhtenä keinona, jonka avulla on voitu vähentää pelkoja ja ennakko-

luuloja koko työyhteisössä.  

Toinen yrityksen edustaja on kertonut toimineensa niin, että hän on käynyt yhteisesti läpi, 

miten ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytointi ja perehdytys tulee vaikuttamaan työyh-

teisössä. Hän on kertonut työyhteisölle avoimesti, että alkuvaiheessa ulkomaalaistaustai-

sen työntekijän perehdytys voi tuntua kaksinkertaiselta työmäärältä ja lisätä työkuormaa 

entisestään työvoimapula-alalla. Keskustelun tarkoituksena on ollut muistuttaa työyhteisöä 
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siitä, että tilanne on vain hetkellinen ja kestää vain alkuvaiheen, jolloin uusi työntekijä tar-

vitsee enemmän tukea. Lopulta ulkomaalaistaustaisen työntekijän mukaan tuleminen työ-

yhteisöön on kokonaisvaltainen prosessi. Prosessin edetessä työyhteisön tilanne tulee hel-

pottumaan, ja onnistuessa se vähentää jokaisen työkuormaa pidemmällä aikavälillä.  

Toisaalta työpajan yhteisessä keskustelussa (2023) on tuotu ilmi, että esihenkilön on tärkeä 

tunnistaa kulttuurisia taustoja ja seurata maailman nykytilannetta. Eräs edustaja on kertonut 

keskusteluissa, että Venäjän ja Ukrainan välisen sodan takia on kohteliasta varmistaa, mi-

ten työparityöskentely näiden kansalaisuuksien välillä onnistuu. Sen lisäksi eri kulttuureilla 

voi olla historiallista taustaa, joka voi vaikuttaa koko työyhteisön toimivuuteen. Tästä eräällä 

edustajalla on kertynyt kokemusta. Esimerkiksi hän on joutunut ottamaan työvuorosuunnit-

telussa huomioon kulttuurihistoriaa Myanmarin ja Thaimaan välillä. Hän on joutunut pohti-

maan näiden maiden kansalaisten suhtautumistansa toisiinsa työparina.  

7.4.2 Hankkeen yhteistyöyrityksien ideointia tarkistuslistan sisällöstä 

Syyskuussa pidetyssä Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työpajamaisen kes-

kustelutilaisuuden (2023) ohjelmaan on kuulunut myös osuus, jossa mukana olleet yrityk-

sien edustajat ovat päässeet täyttämään bingokortteja rekrytointiin, perehdytykseen, työyh-

teisöön ja johtamiseen liittyen (Kuva 2 & Kuva 3). Tämän lisäksi bonuskysymyksenä on 

ollut, millaisen maahanmuuttajan he palkkaisivat (Kuva 3). Bingokorttipohjat on laitettu ra-

portissa kahteen erilliseen kuvakokonaisuuteen luettavuuden helpottamiseksi. Tilaisuu-

dessa yrityksien edustajat ovat piirtäneet bingokortteihin merkintöjä, mikäli asia on koskenut 

heidän yritystänsä. Yrityksien edustajien vastaukset ovat nähtävillä opinnäytetyön liitteissä 

(Liite 1). Vastauksien avulla opinnäytetyön tarkistuslistan sisältöä on voitu myös pohtia siitä 

näkökulmasta, millaiset asiat ovat koskettaneet tilaisuudessa mukana olleita yrityksiä bin-

gokorttien teemojen osalta.  
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Kuva 2 Rekrytoinnin ja perehdytyksen bingokortit (Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -

monimuotoisuus yrityksen menestystekijänä -hanke 2023) 

  

Kuva 3 Työyhteisön ja johtamisen sekä bonusteeman bingokortit (Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan - monimuotoisuus yrityksen menestystekijänä -hanke 2023) 
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Yrityksien edustajien täyttämät bingokortit ovat toimineet tarkistuslistan sisällön tuottami-

sessa lisäapuna. Sisällön suunnittelu on painottunut teoreettiseen tietoon, asiantuntijatie-

toon ja aikaisempiin tutkimuksiin sekä hankkeen työpajamaisen keskustelutilaisuuden 

muistiinpanoihin. Bingokorttien täyttämisen lisäksi yrityksien edustajien kanssa on tilaisuu-

den lopussa pohdittu, millaisia asioita rekrytoinnin, perehdytyksen ja työyhteisön johtamisen 

tarkistuslistat voisivat pitää sisällään. Yrityksien edustajien sekä Tutkimusmatkalla tunte-

mattomaan -hankkeen työryhmän ideoinnin pohjalta on tehty tarkistuslistan sisällön luon-

nos, joka on nähtävillä erikseen liitteissä (Liite 2). 

Liitteessä 2 on nähtävillä yrityksien edustajien ajatuksia siitä, millaisia sisältöä tarkistuslis-

tassa voisi olla. Ensimmäiseksi sisällölliseksi ideaksi on nostettu viranomaisasiat, jotka ko-

rostunut etenkin rekrytointivaiheessa. Tämä teema on noussut yrityksien edustajien puo-

lelta tärkeäksi asiaksi, koska heillä ollut haasteita viranomaisasioissa työsuhteen alkuvai-

heessa. Toisena sisällöllisenä ideana on pohdittu, että rekrytointivaiheessa voitaisiin koros-

taa kasvokkain tapaamisen merkitystä. Ajatus on tullut siitä, että monet työpajaan osallistu-

neista yrityksien edustajista on tehnyt rekrytointeja kasvokkain tapaamalla. Tämän ohella 

yrityksien edustajat ovat pitäneet tärkeänä asiana, että he saavat riittävästi tietoa siitä, mil-

lainen tausta ulkomaalaistaustaisella työntekijällä. Etenkin rekrytointivaiheessa korostuu, 

millaista työkokemusta on kertynyt, ja olisiko suosittelijoita saatavilla.  

Rekrytoinnin ja perehdytyksen teemoissa yrityksien edustajien mielestä tarkistuslistan si-

sältönä voisi korostaa, että työtehtävien sisällöstä tulisi olla hyvin tietoinen. Tällöin työteh-

tävät ovat helpommin paloiteltavissa pienemmiksi kokonaisuuksiksi ulkomaalaistaustaiselle 

työntekijälle. Toisaalta ulkomaalaistaustaisen työntekijän oppiminen ja osaamisen kehitty-

misen arviointi on helpompaa, kun työtehtäviä on hänelle jaoteltu. Sen avulla on helpompi 

seurata ja arvioida, millaisista työtehtävistä ulkomaalaistaustainen työntekijä selviää itse-

näisesti, ja missä hän tarvitsee vielä tukea. Yrityksien edustajat ovat nostaneet työtehtävien 

pilkkomisen lisäksi konkretian tärkeäksi välineeksi perehdytysvaiheessa. Kun ulkomaalais-

taustainen työntekijä tekee konkreettisesti työtehtäviä, hän todennäköisemmin oppii tilan-

teissa käytettyä kieltä, ja niiden merkityksiä helpommin.  

Työyhteisön johtamisesta osalta on pohdittu, että kulttuurisen yhteisymmärryksen rakenta-

minen voisi olla tarpeellinen asia, jota tarkistuslistan sisältönä kannattaa korostaa. Tällä 

yrityksien edustajat ovat tarkoittaneet sitä, että työyhteisön tulisi olla asenteeltaan rohkea. 

Tämän lisäksi työyhteisöltä vaaditaan uudessa tilanteessa kykyä sietää epävarmuutta. 

Etenkin ulkomaalaistaustaisen työntekijän työsuhteen alkuvaiheessa yhteisymmärryksen 

rakentamisessa korostuu suomalaisen työelämän piirteiden ja erilaisten käsityksien 
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läpikäyminen. Esimerkiksi uuden työntekijän kanssa on hyvä keskustella, millaista on hyvä 

työnteko, ja mitä työntekijältä odotetaan työpaikalla.  

Rekrytointia, perehdytystä ja työyhteisön johtamista on koskettanut yrityksien edustajien 

yhteisesti nostama merkitys siitä, että yhteistyötä eri yrityksien välillä voisi korostaa tarkis-

tuslistan sisällössä. Esimerkiksi mahdolliseksi ideaksi on nostettu, että tarkistuslistalla voisi 

olla maininta kummiyrityksistä, joiden kanssa voi yhteystietoja vaihtaa. Ulkomaalaistaustai-

sen työntekijän rekrytointia suunnitteleva yritys voisi tarkastaa, mitkä yritykset tehneet ai-

kaisemmin rekrytointeja. Tällöin olisi helpompi lähestyä sellaista toimijaa, jolle on jo kertynyt 

tietoa ja osaamista ulkomaalaistaustaisen työntekijän palkkaamisesta. Yhteydenpito voisi 

mahdollistaa toimivien käytäntöjen jakamisen yrityksien välillä. 

7.5 Tarkistuslistan sisällön toteuttaminen 

Opinnäytetyössä tuotettavan tarkistuslistan sisältöä on tehty syyskuun puolesta välistä aina 

marraskuun puoleen väliin. Marraskuun puolessa välissä on pidetty yhteinen palaveri Tut-

kimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmän kanssa ennen hankkeen päätöstilai-

suutta marraskuun lopussa. Sisällön suunnittelun ja toteutuksen tavoitteena on ollut, että 

valmis sisältö on hankkeen työryhmän käytettävissä hyvissä ajoin ennen päätöstilaisuutta. 

Tarkistuslistan sisältö on ollut valmiina marraskuun pidetyssä palaverissa, joka on mahdol-

listanut sen, että hankkeen työryhmällä on ollut riittävästi aikaa tehdä tuotokselle yhtenäi-

nen visuaalinen muotoilu. Sen lisäksi työryhmälle on jäänyt ylimääräistä aikaa konsultoida 

hankkeen ulkopuolisia osaajia sisällöllistä valinnoista sekä niiden oikeellisuudesta.  

Tarkistuslistan toteutusvaiheessa on päätetty, ettei hankkeessa tehdä kolmea erillistä tar-

kistuslistaa. Tarkistuslista on päätetty toteuttaa niin, että yhtenäisellä tarkistuslistalla käy-

dään rekrytoinnin, perehdytyksen ja työyhteisön johtamisen keskeisimpiä teemoja läpi. Aja-

tuksena on ollut, että yrityksien on helpompi hyödyntää vain yhtä tarkistuslistaa kolmen eril-

lisen sijasta. Toteutusvaiheessa opinnäytetyöntekijänä ja aiheeseen perehtyneenä asian-

tuntijana on vaikutettu siihen, millaisia teemoja yhtenäisellä tarkistuslistalla on rekrytoinnin, 

perehdytyksen ja työyhteisön johtamisen kokonaisuuksista.  

Valittuja teemoja on tarkemmin perusteltu seuraavissa raportin kappaleissa. Opinnäytetyön 

raportissa ei läpikäydä jokaista sisällöllistä kohtaa näiltä luonnostelluilta tarkistuslistoilta 

(Liite 3, Liite 4 & Liite 5). Luonnoksista perustellaan vain ne sisällölliset kohdat, jotka on 

valittu valmiiseen tarkistuslistaan. Valitut kohdat luonnoksista on korostettu keltaisella vä-

rillä, jotka ovat nähtävillä erikseen liitteissä (Liite 3, Liite 4 & Liite 5). 
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7.5.1 Rekrytoinnin tarkistuslistalta valitut teemat valmiiseen listaan 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä luonnosteltu rekrytoinnin tarkistuslistan sisältö on jaettu 

kahteen erilliseen kokonaisuuteen. Ensimmäisessä kokonaisuudessa on nostettu esille, 

millaisia viranomaisasioita on huomioitava rekrytointia tehdessä (Liite 3). Toisessa kokonai-

suudessa on korostettu, millaisia asioita rekrytoinnissa kannattaisi yleisellä tasolla ottaa 

huomioon (Liite 3). Rekrytoinnin tarkistuslistalta on valittu vain tärkeimmät teemat, jotka 

ovat päätyneet valmiiseen listaan. Valinnat on tehty yhteistyössä opinnäytetyöntekijän ja 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmän kanssa.  

Valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on valittu ensimmäisenä teema viranomaisasioita käsitte-

levä kohta (Liite 3), jossa korostetaan työnantajan velvollisuutta selvittää ulkomaalaistaus-

taisen työntekijän työskentelyoikeutta Suomessa. Työskentelyoikeuden lisäksi työantajan 

tulisi rekrytointivaiheessa pohtia, tarvitseeko hänen tarkastaa ulkomaalaistaustaisen työn-

tekijän oleskelu- ja työskentelylupa. Tämä teema on valittu valmiiseen tarkistuslistaan, 

koska nämä vaatimukset perustuvat suoraan ulkomaalaislaista, jossa käsitellään tarkem-

min oleskelulupalajeja sekä oleskelulupakorttia (Ulkomaalaislaki 301/2004, 33 §).  

Maahanmuuttovirasto käsittelee puolestaan verkkosivuillaan työskentelylupaa koskevia 

vaatimuksia. Maahanmuuttoviraston sivustoilla on korostettu sitä, että työskentely voidaan 

aloittaa vasta, kun ulkomaalaistaustainen työntekijä on saanut virallisen Suomesta myön-

netyn oleskeluvan. Esimerkiksi oleskeluluvasta on nähtävillä, millainen päätös työnteko-oi-

keudesta Suomessa on tehty, ja liittyykö siihen rajoituksia ammattialan tai työnantajien 

osalta. (Maahanmuuttovirasto 2023b.) 

Toisena teemana viranomaisasioista valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on valittu rekrytoinnin 

luonnoksesta (Liite 3) viranomaisasioita koskeva kohta, jossa käsitellään puolestaan ulko-

maalaistaustaisen työntekijän työssä tarvittavia asiakirjoja ja dokumentteja. Nämä ovat sel-

laisia, jotka vaativat yhteydenottoa viranomaisiin, kuten Verohallintoon, pankkiin tai väes-

töntietojärjestelmään. Teema on valittu rekrytointivaiheeseen, koska syyskuussa pidetyssä 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työpajamaisessa keskustelutilaisuudessa 

(2023) eräs pk-yrityksen edustaja on kertonut kokemuksista viranomaisasioihin liittyen. 

Heillä on ollut haasteita palkanmaksuun liittyen. Siksi viranomaispapereiden hoitaminen, ja 

niiden oikeellisuuden varmistaminen olisi tärkeää tehdä heti alusta alkaen jo rekrytointivai-

heessa.  

Viranomaisasioiden hoitaminen varhaisessa vaiheessa vähentäisi todennäköisemmin työn-

antajan kuormaa sekä ehkäisisi ylimääräisten haasteiden syntymistä uudessa tilanteessa. 

Teeman valitsemista tarkistuslistalle tukee myös se, että ideointivaiheessa yrityksien 
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edustajat nostivat viranomaisasiat mahdolliseksi teemaksi listalle. Yrityksien edustajien ide-

ointia sisällöstä on nähtävillä erillisellä liitteessä (Liite 2). Rekrytoinnin luonnostellussa tar-

kistuslistan (Liite 3) toisessa kokonaisuudessa on korostettu, millaisia asioita ulkomaalais-

taustaisen työntekijän rekrytoinnissa kannattaisi yleisellä tasolla ottaa huomioon. Kolman-

tena teemana valmiille tarkistuslistalle on nostettu, että ulkomaalaistaustaisille työntekijöille 

tulisi tarjoa mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan eri tavoin, ei pelkästään tutkinto- tai työ-

todistuksilla.  

Toisaalta tarjoamalla erilaisia osaamisen tunnustamisen mahdollisuuksia on huomioitava, 

että tutkinto- ja työtodistukset ovat keskeisiä asiakirjoja rekrytoinnissa, sillä monet eri am-

matit ovat Suomessa säänneltyjä. Ammatti on silloin säännelty, mikäli lain perusteella am-

matti vaatii tietyn koulutuksen tai tutkinnon suorittamisen tai sitä koskee ammatinharjoitta-

misoikeus (Opetushallitus 2023). Toisaalta Riikonen (2019, 13) on todennut, että ulkomaa-

laisille työntekijöille tulisi tarjota mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan eri tavoin, kuten työ-

kokeilua tai palkkatukea hyödyntämällä. Tästä huolimatta säännellyt ammatit tuovat omia 

rajoituksia ulkomaalaisten työntekijöiden palkkaukseen.  

Valmiissa tarkistuslistassa on lihavoituna teemana korostettu, että ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän kasvokkain tapaaminen on paras mahdollinen tapa tehdä rekrytointeja. Tällöin 

hänen osaamistansa ja kielitaitoa on helpompi arvioida. Tämä teema on haluttu mainita 

tarkistuslistalla, koska teoriaosuuden perusteella maahanmuuttajien on ollut vaikea päästä 

ja tulla kutsutuksi työhaastatteluihin, vaikka osaamiskriteerit ovat täyttyneet koulutuksen ja 

työkokemuksen osalta. Sen lisäksi sellaiset maahanmuuttajat, joilta on puuttunut tutkinto- 

ja työtodistuksia aikaisemmasta asuinmaastaan ovat toivoneet, että hekin pääsisivät näyt-

tämään omat kykynsä tekemisen kautta. (Riikonen 2019, 9–13.) Lisäksi Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeen työpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityksien 

edustajat ovat kertoneet saaneensa kasvokkain tapaamisten avulla paremman käsityksen 

ulkomaalaistaustaisesta työntekijästä ja hänen olemuksestaan. 

Rekrytointia käsittelevässä luonnoksessa (Liite 3) ei ollut sellaista sisällöllistä kohtaa, jossa 

olisi esitelty tarkemmin, millä tavoin haastattelutilanteet voitaisiin toteuttaa. Tämä teema on 

valittu valmiille tarkistuslistalle Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmän 

päätöksellä. Haastattelutilanteiden osalta suositellaan tarkistettavaksi, että haastatteluky-

symykset olisi tehty mahdollisimman selkeiksi, yksiselitteiseksi sekä eettisesti hyväksyttä-

viksi. Tämän lisäksi toteutusvaiheessa on tehty toinen sisällöllinen muutos hankkeen työ-

ryhmän puolelta. Alkuperäisissä tarkistuslistojen luonnoksissa osaamisen tunnustamista 

sekä osaamisen arvioinnin karttaa on korostettu enemmän perehdytysvaiheessa (Liite 4). 
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Muutoksena on ollut, että osaamisen tunnustamista painotetaan enemmän rekrytointivai-

heessa.  

Viimeisenä teemana valmiille tarkistuslistalle on valittu kohta, jossa rekrytointivaiheessa 

rohkaistaan työnhakijaa osoittamaan osaamistaan eri tavoin. Toisenlaiset tavat tunnustaa 

osaamista, kuten kirjalliset palautteet, suositellut tai työnäytevideot ovat tärkeitä apukeinoja 

ulkomaalaistaustaisille työntekijöille. Teema on valittu tarkistuslistalle, koska Tutkimusmat-

kalla tuntemattomaan -hankkeen työpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityk-

sien edustajat ovat kertoneet hyödyntäneen erilaisia tapoja osaamisen tunnustamisessa. 

Eräs edustaja on kertonut, että heidän työpaikallansa on käytetty osaamismerkistöä ja 

osaamisen arvioinnin karttaa. Näiden avulla on voitu seurata, millaisia työtehtäviä ulkomaa-

laistaustainen työntekijä on tehnyt ohjatusti, avustetusti tai itsenäisesti. Osaamiskartan te-

keminen on auttanut arvioimaan, millaisia työtehtäviä ulkomaalaistaustainen työntekijä hal-

litsee, mikäli kielitaito ei ole riittänyt kuvaamaan osaamisen tasoa. 

7.5.2 Perehdytyksen tarkistuslistalta valitut teemat valmiiseen listaan 

Luonnosteltu perehdytyksen tarkistuslistan sisältö (Liite 4) on jaettu kahteen erilliseen ko-

konaisuuteen rekrytoinnin tapaan. Ensimmäinen kokonaisuus keskittyy käsittelemään Suo-

men työelämän käytäntöjä. Toinen kokonaisuus käsittelee yleisellä tasolla vinkkejä ja tuki-

keinoja ulkomaalaistaustaisen työntekijän perehdytykseen. Perehdytyksestä valmiille tar-

kistuslistalle (Liite 6) on valittu ensimmäisenä teemana ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

tarpeiden pohtiminen sen osalta, kuinka ymmärrettävä ja selkokielinen perehdytysmateri-

aali on. Perehdytyksen alkuvaiheessa on hyvä pohtia, millaista lisätietoa ulkomaalaistaus-

tainen työntekijä tarvitsee suomalaisesta työkulttuurista. Esimerkiksi työpaikoilla on paljon 

hiljaista tietoa, jonka lisäksi keskustelukulttuuri, hierarkia ja työpäivän jaksotus voivat olla 

hyvin erilaisia Suomessa kuin ulkomaalaistaustaisen työntekijän kotimaassa.  

Etenkin monet suomalaisen työpaikan pelisäännöt eivät ole aina niin itsestään selviä toi-

sesta maasta muuttaneelle. Esimerkiksi Lehtosen Pro gradu -tutkielmassa (2014, 35–39) 

selvitettiin maahanmuuttajasairaanhoitajien kokemuksia siitä, miten heidän perehdytyk-

sensä on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon palveluissa. Tuloksien perusteella 

eräs haastateltava on tuonut esille, että hän olisi toivonut saavansa enemmän tietoa työ-

paikasta, terveydenhuollon järjestelmien toiminnasta sekä hänen työpaikkaansa koskevista 

velvollisuuksista ja oikeuksista. Silloin haastateltavana olleen hoitajan olisi ollut helpompi 

muodostaa kokonaisvaltaisempi käsitys työstä. Teoreettisen tiedon lisäksi perehdyttäminen 

Suomen työpaikkakulttuurin ja perehdytysmateriaalin ymmärrettävyys on valittu valmiille 

tarkistuslistalle (Liite 6), koska sama teema on noussut esille hankkeen työpajamaisessa 
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keskustelutilaisuudessa (2023). Tilaisuudessa yrityksien edustajat nostivat suomalaisen 

työkulttuurinen sisällölliseksi ideaksi, jota tarkistuslistalle voisi käsitellä (Liite 2). 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työpajamaisessa keskustelutilaisuudessa 

(2023) yrityksien edustajat ovat havainneet käytännössä useampia työelämän eroavaisuuk-

sia. Tyypillinen eroavaisuus on ollut se, että ulkomaalaistaustainen työntekijä on voinut ko-

kea, ettei esihenkilöä näy työpaikalla. Ulkomaalaistaustainen työntekijä on voinut omassa 

kulttuurissaan tottua siihen, että esihenkilö on jatkuvasti valvomassa työn etenemistä sekä 

antamassa ohjeita. Toisaalta hän on voinut sopeutua hyvin eri mittaisiin työpäiviin, kun 

täällä Suomessa tavallisesti on. Esimerkiksi perehdytyksen aikana voidaan joutua ohjaa-

maan, millä tavoin tauot pidetään, ja miten perheeseen saa pitää yhteyttä työvuoron aikana. 

Pohdittavana voi olla, miten perehdytyksessä otetaan huomioon uskontotausta. Toisinaan 

tilanteena saattaa olla, että ulkomaalaistaustainen työntekijä joutuu toimimaan äidin tai isän 

roolissa tuhansien kilometrien päässä. Osana perehdytystä onkin otettava huomioon edellä 

kuvatut työelämän pelisäännöt sekä hiljainen tieto, kuten tuleeko työvaatteet olla puettuna 

ennen työajan alkua.  

Valmiissa tarkistuslistassa (Liite 6) painotetaan pelisääntöjen ohella perehdytysmateriaalin 

selkokielisyyttä. Tämän perusteluna on teoriaosuudessa pohjautuvat havainnot siitä, että 

työpaikoilla ja eri ammattialoilla käytetään tavallisesti hyvin vakiintunutta ammattislangia ja 

-käsitteistöä. Etenkin maahanmuuttajataustaiselle työntekijälle tämänkaltaisen kielen ym-

märtäminen voi olla vaikeaa. Sen vuoksi monikulttuurisen perehdyttämisen malli korostaa 

selkokielien käyttämistä. Lisäksi monissa työyhteisöissä on nykyään oma perehdytysoh-

jelma, joka on tallennettuna sisäiseen intranettiin tai erilliseen perehdytyskansioon. Haas-

teena tässä on, että perehdytysohjelmat harvemmin huomioivat maahanmuuttajaa, heidän 

kielitaitoansa tai yleisesti monikulttuurista työyhteisöä. (Roos & Leini 2014, 2–13.)  

Toisena teemana valmiiseen tarkistuslistaan (Liite 6) on valikoitunut sisäinen haaste, että 

joudutaanko alkuvaiheessa pohtimaan sitä, että aiheuttaako perehdyttäminen englanniksi 

tai kommunikointi vieraalla kielellä haasteita työpaikkaohjaajalle. Teemaan on haluttu kiin-

nittää huomiota listalla, koska Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa mukana ol-

leet yrityksien edustajat ovat yhteisessä keskustelussa (2023) kertoneet hyödyntäneensä 

erilaisia menetelmiä perehdytyksen aikana. Heillä on ollut käytössä kuvia ja videoita. Käy-

tännön kokemuksen ansiosta heidän osaamisensa on lisääntynyt siitä, millainen perehdy-

tystapa toimii, ja millaista kieltä tulisi käyttää vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi viestinnässä 

huomioidaan selkokielisyys ja puhenopeus. Yrityksien edustajat ovat korostaneet myös vie-

raan kielen käyttämisestä perehdytyksessä, ettei englannin kielen hallitsemista tulisi liikaa 

pelätä. Vieraalla kielellä ohjaamisessa voidaan hyödyntää kääntäjiä ja ehkä 
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tulevaisuudessakin jopa tekoälyä. Lisäksi yrityksien edustajat ovat kertoneet, että monesti 

kollegoiden kielitaito-osaamista on hyödynnetty perehdytysvaiheessa. Etenkin tätä on voitu 

hyödyntää silloin, kun työyhteisöstä on löytynyt jo valmiiksi useampi ulkomaalaistaustainen 

työntekijä.  

Kommunikoinnin mahdollisia haasteita perehdytysvaiheessa on tuotu valmiissa tarkistuslis-

tassa (Liite 6) esille siitäkin syystä, että tutkimustuloksissa on haivattu viestinnän tuottavan 

haasteita työyhteisön johtamisessa. Esimerkiksi Kytökankaan (2019, 76) tekemässä Pro 

gradu -tutkielmassa on käsitelty, millaisia haasteita esimiestyöhön liittyy kulttuurisesti mo-

ninaisessa työyhteisössä. Tutkielman tuloksissa työyhteisön keskeisimmäksi haasteeksi on 

löydetty viestintä. Monikulttuurisessa työyhteisössä on hyvin tyypillistä, ettei henkilöstö pel-

kästään ajattele tai toimi eri tavalla, vaan sen ohella myös suomen kieltä saatetaan puhua 

ja ymmärtää eri tavoin. Esimiehet ovatkin tuloksien mukaan havainneet, että selkokielistä 

viestintää tarvitaan, koska viestintä on aiheuttanut herkästi väärinymmärryksien syntymisiä, 

ristiriitoja ja luonut epävarmuutta työyhteisöön.  

Viimeisenä teemana valmiissa tarkistuslistassa (Liite 6) on valittu kohta, jossa käsitellään 

työtehtävien jakamista pienempiin osiin. Tämän tekemisen avulla työtehtävien kokonai-

suuksia olisi helpompi hahmottaa ja ottaa haltuun myös vähäisemmällä kielitaito-osaami-

sella. Teemaa on painotettu, koska Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työpaja-

maisessa keskusteluissa (2023) eräs yrityksen edustaja on kertonut tämän olleen heidän 

yrityksensä toimiva käytäntö. Kun perehdytysvaiheessa on mietitty etukäteen työn sisältöä, 

voidaan se pilkkoa pienemmiksi kokonaisuuksiksi ulkomaalaistaustaiselle työntekijälle, jol-

loin oppiminen on todennäköisimmin helpompaa. Sen lisäksi Opetushallituksen vastaava 

asiantuntija Anni Kallio (2021) on korostanut, että on olemassa paljon työtä, jota voidaan 

tehdä, vaikka kielitaito olisikin hieman puutteellinen. Usein kielitaito karttuu sitä mukaan 

enemmän, kun ulkomaalaistaustainen pääsee työtä tekemään. 

7.5.3 Työyhteisön johtamisen tarkistuslistalta valitut teemat valmiiseen listaan 

Työyhteisön johtamista käsittelevän luonnoksen (Liite 5) sisällön suunnittelussa on painot-

tunut eniten Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen mukana olleiden yrityksien 

edustajien työelämäkokemukset. Hankkeen työpajamaiseen keskustelutilaisuuteen (2023) 

on osallistunut sellaisia yrityksien edustajia, joilla on ollut käytännön johtamiskokemusta 

toimintaympäristöstä. Tätä osaamista on haluttu hyödyntää työyhteisön johtamisen teeman 

sisällöllisissä valinnoissa valmiiseen tarkistuslistaan. Ensimmäisenä teemana valmiissa tar-

kistuslistassa (Liite 6) on kohta, jossa käsitellään työyhteisön vakuuttamista siitä, että mo-

nikulttuurisuus on hyödyksi kaikille työyhteisössä. Esimerkiksi keskustelutilaisuudessa 

(2023) eräs yrityksen edustaja on kertonut, kuinka työyhteisön voi olla etukäteen hyvin 
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vaikeaa kuvitella, millainen tilanne on todellisuudessa, kun työkaverina on ulkomaalaistaus-

tainen työntekijä. Muutos työyhteisössä on aiheuttanut kriittisempää vastaanottoa. Usein 

taustalla on ollut pelkoa siitä, että työpaikat vietäisiin, mikäli uudet työntekijät olisivat tehok-

kaampia.  

Toinen yrityksen edustaja on kertonut toimineensa niin, että hän on käynyt yhteisesti läpi, 

miten ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytointi ja perehdytys tulee vaikuttamaan työyh-

teisössä. Hän on kertonut työyhteisölle avoimesti, että alkuvaiheessa ulkomaalaistaustai-

sen työntekijän perehdytys voi tuntua kaksinkertaiselta työmäärältä ja lisätä työkuormaa 

entisestään työvoimapula-alalla. Keskustelun tarkoituksena on ollut muistuttaa työyhteisöä 

siitä, että tilanne on vain hetkellinen ja kestää vain alkuvaiheen, jolloin uusi työntekijä tar-

vitsee enemmän tukea. Lopulta ulkomaalaistaustaisen työntekijän mukaan tuleminen työ-

yhteisöön on kokonaisvaltainen prosessi. Prosessin edetessä työyhteisön tilanne tulee hel-

pottumaan, ja onnistuessa se vähentää jokaisen työkuormaa pidemmällä aikavälillä.  

Toisena teemana valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on nostettu kokonaisuus, joka käsittelee 

esihenkilön osaamista sen osalta, kuinka hyvin hän tuntee oman työyhteisönsä. Esihenkilön 

olisi tärkeä ottaa selvää yrityksessä työskentelevistä monikulttuurisista työntekijöistä, jotka 

voisivat toimia yhteisenä linkkinä uuden ulkomaalaistaustaisen työntekijän ja työyhteisön 

välillä. Työyhteisön johtamisen luonnostellussa tarkistuslistassa (Liite 5) on korostettu työ-

yhteisön tuntemista ja tiimien välistä kommunikointia sekä dynamiikkaa.  

Sen sijaan kollegoiden hyödyntämistä linkkinä työyhteisöön on nostettu tähän yhteyteen 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen vastuuhenkilöiden päätöksellä. Toisaalta 

työyhteisön monikuluttuuristen työntekijöiden hyödyntämistä tukee se, että hankeen yhtei-

sessä työpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityksien edustajat ovat kertoneet 

hyödyntäneen kollegoiden kielitaito-osaamista perehdytysvaiheessa. Johtamisen avulla 

voidaan tältä osin vahvistaa uuden ulkomaalaistaustaisen työntekijän yhteenkuuluvuuden 

tunnetta työyhteisöön. Esimerkiksi esihenkilön työyhteisön tuntemisen korostamista tarkis-

tuslistalla tukee Kytökankaan (2019, 72–74) Pro gradu -tutkielman tulokset, joiden mukaan 

johtajan tulisi osata toimia viisaana valmentaja monikulttuurisessa työyhteisössä.  

Tämä vaatii sitä, että esimiehen tulisi tuntea työntekijöidensä vahvuuksia ja heikkouksia, 

jotta moninaisessa työyhteisössä eri tavoin ajattelevia ja toimivia yksilöitä voidaan tukea 

parhaalla mahdollisella tavalla. Tällöin esimiehellä on kykyä valmentaa työntekijöitä niin, 

että he onnistuvat tuomaan esille parasta osaamistaan ja innovatiivista ajatteluaan sekä 

toimimaan yhteisen hyvän eteen. Kolmantena teemana valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on 

valikoitunut kokonaisuus, jossa käsitellään yrityksien verkostoitumista. Tämän 



63 

tarkoituksena on ollut korostaa sitä, että verkostoitumista tapahtuisi sellaisten yritysten 

kanssa, joilla on jo kokemusta ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden palkkaamisesta.  

Tämä teema on haluttu nostaa esille, koska Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen 

työpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityksien edustajat ovat pohtineet kum-

miyrityksiä mahdolliseksi sisällöksi tarkistuslistaan (Liite 2). Lisäksi yhteisessä keskuste-

lussa on pohdittu, että yhteystietojen jakaminen kummiyrityksiin voisi helpottaa ulkomaa-

laistaustaisen työntekijän rekrytointia harkitsevaa yritystä. Silloin yritys voisi lähestyä val-

miiksi osaavaa tekijää, jolloin kokemuksia ja vertaistukea saataisiin jaettua toisille. 

7.6 Rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen valmis tarkistuslista 

Valmiissa rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen tarkistuslistassa on hyödynnetty väri-

koodausta eri teemojen välillä, jotta se tuo listaan visuaalista selkeyttä (Kuva 4). Rekrytoin-

nin teema on listalla sinisellä värillä, perehdytys on oranssilla värillä ja työyhteisön johtami-

nen on vihreällä värillä. Opinnäytetyöhön on liitettä vain kuvaversio. Verkkosivustoversiossa 

eri kohdat tarkistuslistalla on tehty klikattaviksi. Visuaalisesta ilmeestä on vastannut Tutki-

musmatkalla tuntemattomaan -hankkeen informaatiomuotoilija.  
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Kuva 4 Tarkistuslista ulkomaalaistaustaisen työntekijän rekrytoinnin ja perehdytyksen joh-
tamiseen (Tutkimusmatkalla tuntemattomaan - monimuotoisuus yrityksen menestystekijänä 
-hanke 2023) 
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8 Pohdinta ja arviointi 

8.1 Toiminnallisen tuotoksen tarkastelu prosessina 

Tämän toiminnallisen opinnäytetyön tavoitteena oli tuottaa sisältöä tarkistuslistan muotoon, 

jota Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa mukana olleet päijäthämäläiset pk -

yritykset voivat hyödyntää. Tavoitteena oli tuottaa tarkistuslistaan sisältöä siitä näkökul-

masta, että pk-yritykset ovat palkkaamassa jo Suomessa olevaa tai asustavaa ulkomaa-

laistaustaista työntekijää. Tarkistuslistan visuaalisesta viimeistelystä vastasi Tutkimusmat-

kalla tuntemattoman -hankkeen informaatiomuotoilija. 

Tutkimusongelmana oli selvittää, millä tavoin ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden työllis-

tämistä voidaan tukea luomalla sisältöä tarkistuslistan muotoon. Tämän opinnäytetyön tut-

kimusongelman selvitys tehtiin teoreettisen tiedon sekä empiirisen kokemuksen näkökul-

mista. Teoriatietona hyödynnettiin oppaita, tilastoja, raportteja, aikaisempien hankkeiden 

tuloksia sekä toimintaympäristöä koskevia tutkimuksia. Empiirinen asiantuntijatieto pohjau-

tui Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmän kokemuksiin toimintaympäris-

töstä. Toimintaympäristön empiirisistä kokemuksista saatiin lisätietoa hankkeessa pidetystä 

työpajamaisesta keskustelutilaisuudesta, jota havainnointiin. Tilaisuudessa oli Tutkimus-

matkalla tuntemattomaan -hankeyhteistyössä mukana olleita yrityksien edustajia. 

Päätutkimuskysymyksenä oli selvittää, millaisia asioita ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen tarkistuslistalle tarvittaisiin. Päätutkimuskysymyk-

sen apukysymyksinä olivat, millaisia asioita rekrytointiprosessissa, perehdytysprosessissa 

ja johtamisessa on huomioitava. Toiminnallisen opinnäytetyön prosessin menetelmien ja 

monipuolisten aineistojen avulla tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia. Rekrytoinnista va-

littiin tarkistettavaksi kohdiksi tarkistuslistalle ulkomaalaistaustaisen työntekijän oleskelu-

lupa, työnteko-oikeus sekä keskeiset työelämässä tarvittavat henkilötiedot, kuten henkilö-

tunnus, pankkitili, verokortti ja vakuutus. Rekrytoinnissa korostettiin kasvokkain tapaamista, 

haastattelukysymyksien selkeyttä, ja niiden eettisyyttä. Tämän lisäksi ulkomaalaistaustai-

selle työntekijälle tulisi antaa mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan eri tavoin sekä häntä 

tulisi rohkaista esittämään erilaisia osaamisen tunnustamisen dokumentteja.  

Perehdytyksestä tarkistuslistalla painotettiin perehdytysmateriaalien selkokielisyyttä, ja nii-

den ymmärrettävyyttä. Esimerkiksi työpaikoilla on paljon hiljaista tietoa suomalaiseen työ-

kulttuurista, kuten hierarkiasta, keskustelukulttuurista ja työpäivän kulusta. Sen ohella tar-

kistettavaksi ja pohdittavaksi kohteeksi nostettiin, että aiheuttaako perehdyttäminen vie-

raalla kielellä haasteita työpaikkaohjaajalle. Perehdytyksessä painotettiin sitä, että voi-

daanko työpaikan työtehtäviä pilkkoa pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jotta työtehtävät 
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olisivat helpommin hahmotettavissa ja opittavissa vähäisemälläkin kielitaito-osaamisella. 

Työyhteisön johtamisesta tarkistuslistalle valittiin teemoja, joissa korostettiin työyhteisön va-

kuuttamista siitä, että moninaisuudesta on hyötyä jokaiselle. Tämän ohella painotettiin esi-

henkilön työyhteisön tuntemisen merkitystä, jonka avulla työyhteisöstä voi löytyä monikult-

tuurisia osaajia. Nämä osaajat voivat toimia linkkinä työyhteisöön uuden ulkomaalaistaus-

taisen työntekijän aloittaessa työt. Lopuksi johtamisessa korostetiin verkostoitumisen tär-

keyttä eri yrityksien välillä, koska vertaistukea on saatavilla.  

Kaiken kaikkiaan Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hanke oli ensimmäinen hankepohjai-

nen yhteistyö opinnäytetyötekijälle. Tästä huolimatta toiminnallinen prosessi oli hyvin on-

nistunut. Teoreettisten aineistojen ja käytännön kokemuksien perusteella havaittujen ilmiöi-

den ansiosta voitiin osoittaa, kuinka tärkeää ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekry-

toinnin ja perehdytyksen johtamista on edistää. Esimerkiksi Suomen väestöä koskevat ti-

lastot osoittivat, että uutta työvoimaa tarvitaan. Työvoiman tarpeen lisäksi tarvitaan konk-

reettisia ratkaisuja, joilla voidaan edistää ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden työllisty-

mistä. Tähän yhtenä ratkaisuna oli luoda rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista käsitte-

levä tarkistuslista yrityksien käytettäväksi.  

Lisäksi toiminnallisen opinnäytetyössä havainnointiin Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -

hankkeessa mukana olleiden yrityksien edustajat ajatuksia rekrytoinnin ja perehdytyksen 

johtamisen kokonaisuudesta. Esimerkiksi yrityksien edustajilla oli kokemusta ulkomaalais-

taustaisen työntekijän palkkaamisesta, ja he pystyivät kertomaan paljon positiivisia puolia, 

joita monikulttuurisessa työyhteisössä voitiin saavuttaa. Siitäkin huolimatta, vaikka rekry-

tointiin, perehdytykseen sekä työyhteisön johtamiseen kuuluivat omanlaisensa haasteensa. 

Kaiken kaikkiaan toiminnallisen opinnäytetyön prosessi onnistui siinä, että sovituista aika-

tauluista pidettiin kiinni koko kehittämistyön aikana. Lisäksi tarkistuslistan sisällön tuottami-

sessa hyödynnettiin opinnäytetyöntekijälle kertynyttä asiantuntijuutta toimintaympäristön ul-

kopuolisen henkilön näkökulmasta. Sen ohella arvokasta asiantuntijatietoa saatiin Tutki-

musmatkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmältä sekä hankeyhteistyössä toimineilta 

yrityksien edustajilta käytännön toimista toimintaympäristössä.   

8.2 Luotettavuus ja eettisyys 

Toiminnallista opinnäytetyötä on tarpeen tarkastella luotettavuuden käsitteiden avulla, joita 

ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Tässä luotettavuustarkastelussa on hyödynnetty laadullisen 

tutkimuksen näkökulmaa, koska luotettavuutta tarkastellaan hieman eri näkökulmista laa-

dullisen ja määrällisen tutkimuksien välillä. (Kananen 2017, 175–176.) Laadullisen tutki-

muksen mukaista luotettavuustarkastelun käyttämistä tämän opinnäytetyön arvioinnissa tu-

kee se, että toiminnallisen tuotoksen tekemisessä ovat korostunet enemmän laadulliset 
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tutkimusmenetelmät, kuten projektipäällikön haastattelu, hankkeen yhteistyökumppanina 

toimivien yritysien edustajien keskustelun havainnointi sekä välipalautteet hankkeen työ-

ryhmän kanssa. Etenkin laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on paljon toimivaltaa päättää 

valinnoista sen osalta, ketkä ovat olleet tutkittavina, ja miten kerättyä aineistoa on tulkittu 

(Kananen 2017, 176). Tämä sama käytäntö on korostunut tämän toiminnallisen opinnäyte-

työn aineistojen tulkintoja tehtäessä. 

Luotettavuuden käsitteistä ensimmäisenä tarkasteltavana kohteena on reliabiliteetti, jolla 

tarkoitetaan sitä, että saadut tulokset ovat pysyviä. Käsitteellä tarkoitetaan, että sitä tarkas-

tellessa keskitytään enemmän siihen, miten tutkimus on toteutettu. (Kananen 2017, 176.) 

Tämän opinnäytetyön tulosten pysyvyyteen vaikuttaa hyvin paljon, millä tavoin tutkija on 

analysoinut materiaalia. Esimerkiksi opinnäytetyöntekijänä ja aiheeseen perehtymisen an-

siosta toimintaympäristön asiantuntijuus on kasvanut, ja kertynyt osaaminen on ohjannut, 

millaisia sisällöllisiä valintoja valmiiseen tarkistuslistaan on valittu. On hyvin mahdollista, 

että toinen tutkija korostaisi erilaisia teemoja rekrytoinnista, perehdytyksestä sekä työyhtei-

sön johtamisesta. Sen vuoksi toiminnallisen opinnäytetyön reliabiliteettia on vahvistettu 

sillä, että kaikkia opinnäytetyön vaiheita on dokumentoitu tarkasti.  

Kanasen (2017, 176) teoksessa on korostettu, että luotettavuustarkastelussa ensisijaisena 

asiana on dokumentaatio, joka mahdollistaa tutkijan tekemien ratkaisujen arvioinnin. Tutki-

muksessa tehtyjen valintojen ja ratkaisujen perustelut lisäävät kirjoittajan uskottavuutta. 

Esimerkiksi tässä toiminnallisessa opinnäytetyössä on tarkkaan perusteltu sisällölliset va-

linnat, joiden perusteella on päätetty teemat valmiiseen tarkistuslistaan. Kattavalla doku-

mentaatiolla on haluttu varmistaa, että opinnäytetyöntekijän valintoja voidaan arvioida, 

jonka ohella on tuettu tutkimuksen uskottavuutta. Tämän lisäksi tarkistuslistalle valittujen 

teemojen luotettavuutta tukee vahvistettavuuden käyttäminen. Terminä vahvistettavuus tar-

koittaa sitä, että eri tietolähteistä on saatavilla samankaltaista evidenssiä eli todistusaineis-

toa tutkittavana kohteena olevasta ilmiöstä (Kananen 2017, 178). Valmiin tarkistuslistan si-

sällöllisiä valintoja onkin perusteltu teoreettisen tiedon sekä empiirisen kokemuksen näkö-

kulmista, jolloin erilaisia tietolähteitä on käytetty ilmiön tarkastelussa. 

Toisena luotettavuuden käsitteenä on validiteetti, jolla viitataan siihen, millä tavoin tutkimuk-

sessa on onnistuttu tutkimaan oikeita asioita (Kananen 2017, 175–176). Tutkimuksen vali-

diteetissa voidaan tarkastella, miten valitut tutkimusmenetelmät ovat toimineet tutkimuson-

gelman ratkaisemisessa (Hirsijärvi ym. 2013, 231–232). Ulkomaalaistaustaisten työntekijöi-

den rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisesta käsittelevän tarkistuslistan sisällön tuotta-

misessa toiminnallinen opinnäytetyö on osoittautunut toimivaksi tutkimusmenetelmäksi. 

Esimerkiksi ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytoinnin ja perehdytyksen 
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johtamisesta löytyy tutkimustietoa kansainvälisistä lähteistä. Silloin kun näitä samoja tee-

moja tarkastellaan Suomen työmarkkinoiden näkökulmasta, niin aiheesta on hyvin rajalli-

sesta tutkimustietoa saatavilla. Tietoa toimintaympäristöstä on tuotettu Suomessa enem-

män hankemuodoissa.  

Sen vuoksi tarkistuslistan suunnittelussa on auttanut toimintaympäristössä toimivien yrityk-

sien edustajien keskustelun havainnointi. Havainnoinnin käyttämistä tutkimusmenetelmänä 

on tukenut, että sen käyttäminen on hyvin perusteltavissa tilanteissa, joissa ilmiötä koske-

vaa tietoa on saatavilla vähän (Kananen 2017, 83). Toisaalta luotettavuudessa on huomi-

oitava, että tutkimusmenetelmänä on ollut suora havainnointi. Tämä tarkoittaa sitä havain-

noin kohteena olevat henkilöt ovat tiedostaneet tilanteessa havainnoijan läsnäolon, mikä 

voi vaikuttaa heidän käyttäytymiseensä ja vääristää tutkimustuloksia (Kananen 2017, 84). 

Sen vuoksi tehdyn havainnoin jälkeen tehdyt muistiinpanot on heti kirjoitettu puhtaaksi. Ha-

vainnoidut keskustelut on pyritty kuvaamaan mahdollisimman objektiivisesti.  

Tieteellisen tutkimuksen keskiössä on luotettavan tiedon tuottaminen ja tämä voidaan var-

mistaa sillä, että opinnäytetyötä tehdessä toimitaan hyvän tieteellisen käytännön edellyttä-

millä tavoilla. Tutkimuseettinen neuvottelukunta on määritellyt, että hyvään tieteelliseen 

käytäntöön kuuluvat esimerkiksi rehellinen ja tarkka toiminta sekä objektiivisuus. Muita hy-

viä käytäntöjä ovat, että tutkimuksessa on kunnioitettu muita tutkijoita lähdeviittauksia teke-

mällä. Lisäksi tutkimuksen eettinen suunnitteleminen, toteuttaminen ja tallentaminen ovat 

tärkeä osa hyvää tieteellistä käytäntöä. (Kananen 2017, 189–190.) Tätä toiminnallista opin-

näytetyötä tehdessä eettisyydestä on huolehdittu siten, että lähdeviittaukset on tehty asian-

mukaisesti tutkijoita sekä tuotoksien tekijöitä kunnioittaen.  

Hyvät tieteelliset käytännöt on huomioitu myös siinä, että havainnointia tehdessä ei ole ke-

rätty henkilötietoja tai tallennettu tilannetta äänitiedostoksi. Tilaisuudessa on kysytty suulli-

sesti osallistujien suostumus opinnäytetyöntekijän läsnäoloon. Anonymiteetistä on huoleh-

dittu tutkimuksen tekemisen yhteydessä, eikä havainnoinnin kohteina olleiden yrityksien 

edustajien nimiä ole käytetty. Toisaalta eettisyyteen voi liittyä tutkimushankkeiden kohdalla 

rahoittajalta erityisvaatimuksia raportoinnin suhteen (Kananen 2017, 191). Sen vuoksi tut-

kimuksen huolellisuudesta on pidetty huolta siinä, että Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -

hankkeen rahoittajan tiedot on varmistettu hankkeen projektipäälliköltä erikseen.  

8.3 Yhteistyökumppanin ja hankkeen yrityksien palaute tuotoksesta 

Hankkeen päätöstilaisuus (2023) pidettiin marraskuun lopussa, johon osallistui Tutkimus-

matkalla tuntemattomaan -hankkeen työryhmä, hankkeessa yhteistyössä toimineiden yri-

tyksien edustajia sekä kutsuttuja vieraita. Toiminnallisen opinnäytetyön teon kannalta 
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tilaisuudessa oli tärkeää saada palautetta tehdystä tarkistuslistasta. Hankkeen puolelta po-

sitiivista palautetta tuli siitä, että koko prosessin aikana opinnäytetyössä oli sitouduttu yh-

teiseen työskentelyyn, ja yhteydenpidosta työryhmään pidettiin hyvää huolta.  

Hankkeen ulkopuolelta palautteissa korostui, että tarkistuslista tuo yrityksille mahdollisuu-

den hyödyntää konkreettista tuotosta, koska tämänkaltaista materiaalia on suhteellisen vä-

hän saatavilla. Tämän lisäksi päätöstilaisuudessa todettiin, että tulevaisuudessa Suomen 

yhteiskunta tarvitsee ulkomaalaistaustaisia työntekijöitä töihin. Tämän edistämisessä ko-

rostuu vuoropuhelu sekä kokemuksien jakaminen sen sijaan, että käskettäisiin, miten asiat 

tulisi tehdä. Esimerkiksi tarkistuslistan sisällön suunnittelussa huomioitiin, että siihen valitut 

teemat pohjautuivat toimintaympäristössä toimivien yrityksien tarpeisiin ja kokemuksiin.  

Toisaalta yrityksien edustajat olivat päätöstilaisuudessa tietoisia siitä, että haasteita riittää 

ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisessa tarkistus-

listasta huolimatta. Toisinaan ulkomaalaistaustaisilta työntekijöiltä tarvittaisiin syventävää 

osaamista. Etenkin perehdytysprosessia haastaa, mikäli työntekijällä on suomen kielitai-

dossa enemmän puutteita. Esimerkiksi terveydenhuollossa on tärkeää, että kielitaito riittää 

ymmärtämään keskeisiä ammattisanoja ja keskeisiä toimintatapoja. Olisi suuri riski, mikäli 

potilaiden ruokakortteja tulkittaisiin väärin ja sen vuoksi tapahtuisi allergisia reaktioita tai 

leikkaukseen menevän potilaan paasto keskeytyisi.  

8.4 Tuotoksen hyödynnettävyys ja jatkokehitysideat 

On oletettavaa, että pk-yritykset saavat tarkistuslistasta hyvän työkalun rekrytoinnin ja pe-

rehdytyksen johtamisen tueksi. Tässä opinnäytetyössä tuotoksen hyödynnettävyyttä ei 

voida tarkemmin tutkia, se vaatisi uuden tutkimuksen tekemistä. Tästä huolimatta tarkistus-

lista saa näkyvyyttä Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen verkkosivuilla sekä 

hankkeen projektipäällikön avulla, mikä mahdollistaa sen helpon saatavuuden yrityksille 

sekä aiheesta kiinnostuneille toimijoille.  

Tarkistuslistalle valitut teemat rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisesta ovat hyvin sa-

mankaltaisia, mitä aikaisemmissa tutkimuksissa oli tuotu esille. Esimerkiksi Lehtosen 

(2014, 35–43) Pro gradu -tutkielmassa selvitettiin maahanmuuttajasairaanhoitajien koke-

muksia siitä, miten heidän perehdytyksensä on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon 

palveluissa. Tuloksien perusteella eräs haastateltava oli tuonut esille, että hän olisi toivonut 

saavansa enemmän tietoa työpaikasta, terveydenhuollon järjestelmien toiminnasta, hänen 

työpaikkaansa koskevista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotta hän olisi voinut muodostaa 

työstä kokonaisvaltaisemman käsityksen. Tätä samaa teemaa korostettiin valmiilla tarkis-

tuslistalla siten, että rekrytoinnissa suositeltiin tarkistamaan viranomaisasiat, kuten 
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pankkitili, henkilötunnus ja verokortti. Sen lisäksi tarkistuslistalla perehdytyksessä korostet-

tiin perehdytysmateriaalien selkokielisyyttä ja niiden ymmärrettävyyttä.  

Tämän ohella Kytökankaan (2019, 76) Pro gradu -tutkielmassa oli selvitetty, millaisia haas-

teita esimiestyöhön liittyy kulttuurisesti moninaisessa työyhteisössä, ja minkälaista johta-

misosaamista esihenkilöllä tulisi olla, kun johtaa monikulttuurista työyhteisöä. Tuloksissa 

työyhteisön keskeisimmäksi haasteeksi löydettiin viestintä. Monikulttuurisessa työyhtei-

sössä on hyvin tyypillistä, ettei henkilöstö pelkästään ajattele tai toimi eri tavalla, vaan sen 

ohella myös suomen kieltä saatetaan puhua ja ymmärtää eri tavoin. Tätä samaa teemaa 

nostettiin esille valmiilla tarkistuslistalla työyhteisön johtamisessa siten, että esihenkilön olisi 

tärkeää pitää huolta viestinnästä vakuuttamalla työyhteisöä monikulttuurisuuden hyödyistä 

sekä tunnistamalla työntekijöidensä vahvuuksia.  

Toisaalta valmiissa tarkistuslistassa painotettiin, että ulkomaalaistaustaisille työntekijöille 

tarjottaisiin mahdollisuuksia osoittaa osaamistansa eri tavoin tutkinto- ja työtodistuksien 

ohella sekä näyttämään osaamisen tunnustamista käsitteleviä dokumentteja. Sen vuoksi 

jatkotutkimusaiheena heräsi mielenkiinto siihen, että voitaisiinko osaamisen tunnustamista 

kehittää entisestään ulkomaalaistaustaisille työntekijöille tarjoamalla heille koulutuksia tai 

palveluita, jossa he pääsisivät helpommin näitä todentamaan. Toisaalta olisi mielenkiin-

toista tutkia tarkemmin, millaiset osaamisen tunnustamisen dokumentit, kuten palautteet, 

suosittelut tai työvideot todennäköisimmin toimisivat parhaiten ulkomaalaistaustaisen työn-

tekijän rekrytoinnissa ja perehdytyksessä. Näiden ideoiden lisäksi muitakin jatkotutki-

musideoita riittäisi perehdytystä ja työyhteisön johtamista koskien. Tämä kuvastaa vain sitä, 

kuinka paljon uutta tutkimustietoa tästä aiheesta tarvittaisiin tulevaisuudessa.   

8.5 Ammatillinen kasvu 

Toiminnallinen opinnäytetyöprosessi on auttanut ammatillisessa kasvussa, koska ulkomaa-

laistaustaisten työntekijöiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtaminen on ollut opinnäyte-

työntekijälle uusi aihepiiri. Toiminnallinen tuotoksen sisällön suunnittelu tarkistuslistan muo-

toon on vaatinut liiketalouden opintojen keskeisten taitojen hyödyntämistä, kuten itseohjau-

tuvuutta, verkostoitumista ja yhteistyön tekemistä Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hank-

keen työryhmän sekä yrityksien edustajien kanssa. Toiminnallisessa opinnäytetyössä käsi-

teltiin rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista, mikä on vaatinut näiden prosessien ymmär-

tämistä. Ilman perehtymistä näihin teemoihin olisi hyvin vaikeaa ehdottaa konkreettisia rat-

kaisuja yrityksien keskeisiin prosesseihin tarkistuslistan muodossa.  

Ammatillisesta näkökulmasta tarkasteltuna tarkistuslistan tuottaminen hankeyhteistyössä 

on opinnäytetyöntekijälle tärkeä valttikortti työelämään. Tuotoksen avulla voi konkreettisesti 
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osoittaa osaamisen kertymistä moninaisuuden johtamisesta, jota varmasti tulevaisuuden 

työelämässä tarvitaan entistä enemmän. Valmiille tarkistuslistalle valituissa teemoissa 

päästiin konkreettisesti hyödyntämään opinnäytetyöntekijälle kertynyttä asiantuntijuutta. 

Tarkistuslistan sisällöllisten valintojen perusteleminen hankkeen työryhmän jäsenille oli hy-

vin opettavaista välipalautekeskusteluissa. Kaiken kaikkiaan opinnäytetyön tekeminen on 

opettanut, että jatkuvasti oppimista tarvittiin koko toteutuksen aikana. Jatkuvan oppimisen 

halu on näkynyt siten, että työn eri vaiheissa pyydettiin palautetta eri henkilöiltä, kuten opis-

kelijakollegoilta, hankkeen projektipäälliköltä, ja sen työryhmän jäseniltä, ammattikorkea-

koulun kielenohjaajalta sekä opinnäytetyön ohjaajalta. Ammatillinen kehittyminen tulee var-

masti jatkumaan tulevissa liiketalouden työtehtävien parissa.  
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Liite 2 Tarkistuslistan sisällön ideointia 
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Liite 3 Luonnosteltu rekrytoinnin tarkistuslista  

  

Tarkistuslista rekrytointi

Viranomaisasiat
Kyllä Ei Ei koske meitä Selvitän asian - miten?

Tarvitseeko työnantajan 

tarkistaa ulkomaalaistaustaisen  

työntekijän työskentelyoikeus 

Suomessa ja hänen oleskelu- ja 

työskentelylupansa?

Työantajalla on lain mukaan 

velvollisuus tarkistaa, että 

ulkomaalaisella työntekijällä on 

työskentelyoikeus Suomessa.

Ulkomaalaistaustaisen työntekijän työskentelyoikeus voidaan 

tarkistaa hänen oleskelulupakortistaan ja 

oleskelulupapäätöksestään.

Tämän lisäksi työntekijän passista voidaan varmistaa henkilön 

kansalaisuus.

Tyypillisesti työnteko voidaan aloittaa Suomessa vasta, kun 

työntekijällä on voimassa oleva oleskelulupa.

Esimerkiksi ulkomaalaislaki velvoittaa työnantajaa 

varmistamaan ulkomaalaisen työntekijän työnteko-oikeuden 

Suomessa (UlkomL 82 §):

https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040301

Lisätietoa aiheesta on saatavilla Maahanmuuttoviraston 

sivuilta:

https://migri.fi/tyonteko-suomessa

https://migri.fi/todistus-tyonteko-oikeudesta

Työskentelyoikeuden 

tarkistamisprosessi eroaa silloin, 

kun ulkomaalaistaustainen 

työntekijä on Euroopan unionin 

kansalainen. Onko työnantaja 

rekrytoimassa EU-kansalaista?

EU-valtion, Islannin, 

Liechtensteinin, Norjan tai 

Sveitsin kansalainen saa aloittaa 

työnteon heti, kun hän on 

saapunut Suomeen. Näissä 

tilanteissa ei tarvita 

Maahanmuuttoviraston 

myöntämää oleskelulupaa.

Mikäli EU-kansalaisen oleskelu Suomessa kestää yli kolme 

kuukautta, tulee tällöin hänen oleskeluoikeutensa rekisteröidä 

ja olla asiasta yhteydessä Maahanmuuttovirastoon.

EU-kansalaisen oleskeluoikeuden rekisteröinnistä on saatavilla 

lisätietoa Maahanmuuttoviraston sivustolla:

https://migri.fi/oleskeluoikeuden-rekisterointi

Huolehditko työnantajana 

ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän tietojen sekä hänen 

työnteko-oikeutensa 

käsittelevien tietojen 

säilyttämisestä?

Huolehditko työnantajana siitä, 

että ilmoitat 

ulkomaalaistaustaisesta 

työntekijästä erikseen työpaikan 

luottamushenkilölle?

Ulkomaalaislaki velvoittaa ulkomaalaistaustaisten 

työntekijöiden tietojen säilyttämistä (UlkomL 82 §). Asiasta on 

saatavilla lisätietoja seuraavassa osoitteessa:

https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040301

Tietoja tulee säilyttää kaksi vuotta siitä, kun 

ulkomaalaistaustaisen työntekijän palvelussuhde on 

päättynyt. Lisätietoa on saatavilla siitä, millaisia asioita 

säilytettävistä tiedoista tulisi käydä ilmi seuraavassa 

osoitteessa: https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/ulkomainen-

tyontekija/tietoja-sailytettava-tyopaikalla
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Huolehditko työnantajana siitä, 

että ilmoitat TE-toimistolle 

tiedot, mikäli rekrytoitava ja 

palkattava on muun kuin EU- ja 

ETA-maan tai Sveitsin 

kansalainen?

Huomioi työnantajanta, ettei 

ilmoitusta tarvitse tehdä, mikäli 

työntekijä on EU- ja ETA-maan 

tai Sveitsin kansalaisen 

perheenjäsen.

Rekrytoitavan ulkomaalaistaustaisen työntekijän ilmoitus 

voidaan tehdä työnantajalle suunnitellussa Enter Finland – 

verkkopalvelussa tai erillisellä lomakkeella. Lisätietoja asiasta 

on saatavilla seuraavilta sivustoilta:

TE-toimisto: 

https://toimistot.te-palvelut.fi/tyolupapalvelut/ohjeita-

ulkomaalaista-tyontekijaa-palkattaessa

Enter Finland: 

https://enterfinland.fi/eServices/home/employer

Tarvitseeko Suomessa 

oleskelevalta ja asuvalta 

ulkomaalaistaustaiselta 

työntekijältä tarkistaa, että 

häneltä löytyy työelämässä 

tarvittavat dokumentit:

•	pankkitili

•	verokortti

•	henkilötunnus

Tarvitseeko 

ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän kanssa läpikäydä 

palkka-asioita tai lakisääteisiä 

vakuutuksia?

Esimerkiksi ulkomaalaisen asiakkaan pankkipalveluiden avaamisen ehdoista on 

saatavilla lisätietoa Nordean verkkosivustolla osoitteessa: 

https://www.nordea.fi/henkiloasiakkaat/palvelumme/tilit-

maksut/ulkomaalaisen-asiakkaan-pankkipalveluiden-avaus.html

On hyvä ottaa huomioon, että tyypillisesti pankkitiliä avaamisessa tulee olla 

jokin perustelty syy, kuten palkka tai Kelan maksamat etuudet.

Verotukseen vaikuttaa ulkomaalaistaustaisen työntekijän työsuhteen kesto 

sekä virallisen kodin sijainta. Lisätietoa asiasta on saatavilla seuraavassa 

osoitteessa: https://www.suomi.fi/yritykselle/tyonantajuus/tyontekijan-

palkkaaminen/opas/tyontekija-ulkomailta/ulkomaalaisen-tyontekijan-

tyosuhdeasiat

Ulkomaalaistaustaisen työntekijän henkilötietojen rekisteröinnistä 

väestötietojärjestelmään ja rekisteröinnin vaatimat edellytykset tulee 

tarkastaa. Lisätietoa on saatavilla: https://dvv.fi/ulkomaalaisen-rekisterointi

Palkka-asioista ja lakisääteistä vakuutusmaksuista on saatavilla lisätietoa 

seuraavassa osoitteessa: 

https://www.suomi.fi/yritykselle/tyonantajuus/tyontekijan-

palkkaaminen/opas/tyontekija-ulkomailta/ulkomaalaisen-tyontekijan-

tyosuhdeasiat

Lisätietoa työelämässä vaadittavista dokumenteista on saatavilla 

kansainvälisen rekrytoinnin oppaassa: https://www.ostro.chamber.fi/wp-

content/uploads/2021/04/Kansainvalisen_rekrytoinnin_opas-2021_fi.pdf

Koskettaako yritykseen 

rekrytoitavaa 

ulkomaalaistaustaista 

työntekijää seuraavat 

erityistilanteet?

Ulkomaalaistaustainen 

työntekijä on:

•	opiskelija

•	jatkoluvan hakija

•	kausityöntekijä

Lisätietoa ulkomaalaistaustaisen työntekijän erityistilanteista 

on saatavilla seuraavista lähteistä:

Opiskelijan työnteko-oikeus:

https://migri.fi/opiskelu-suomessa

Työnteko-oikeus jatkoluvan käsittelyn aikana:

https://migri.fi/tyonteko-jatkoluvan-kasittelyn-aikana1

Kausityö:

https://migri.fi/kausityo
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Tarkistuslista rekrytointi

Rekrytoinnissa huomioitavia asioita
Kyllä Ei Ei koske meitä Selvitän asian - miten?

Onko Suomessa pidempään 

työskenneeltä 

ulkomaalaistaustaiselta 

työntekijältä saatavilla 

dokumentteja hänen 

osaamisensa tunnustamisesta?

Esimerkiksi opetushallituksen 

verkkosivuilta löytyy tarkempaa tietoa 

ulkomailla suoritetuista tutkinnoista ja 

niitä koskevista käytännöistä 

Suomessa: 

https://www.oph.fi/fi/palvelut/tutkint

ojen-tunnustaminen/ulkomailla-

suoritettujen-tutkintojen-

tunnustaminen-suomessa

Ulkomailla suoritetun tutkinnon 

tunnustamispäätöksestä on saatavilla 

lisätietoa osoitteessa: 

https://www.oph.fi/fi/palvelut/tutkinn

on-tunnustamispaatoksen-hakeminen

Osaamisen paikka -verkkosivustolle on 

myös tehty osaamisen tunnistaminen -

testi. Tämän avulla 

ulkomaalaistaustainen työntekijä voi 

selvittää omia valmiuksiaan 

työelämään. Testin palauttetta voi 

hyödyntää työhaastatteluissa tai CV:n 

laatimisessa. Osaamisen 

tunnistaminen -testi löytyy osoitteesta: 

https://osaamisenpaikka.fi/osaamisen-

tunnistaminen-testi/

Tarvitseeko 

ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän kanssa läpikäydä 

työsuhdetta sopiessa Suomen 

laista ja työehtosopimuksista 

pohjautuvia työelämän 

käytänteitä?

Näitä voivat olla:

•	sopimuksen tyyppi

•	koeaika

•	palkanmaksukausi

•	irtisanomisperusteet

•	palkallinen loma

•	palkallinen sairausloma

•	työterveyshuolto

•	työehtosopimus

Työantajana on hyvä ottaa huomioon, 

että monen muun valtion lainsäädäntö 

voi olla hyvin erilainen työsuhdetta 

koskevien oikeuksien ja 

velvollisuuksien osalta.

Sen lisäksi on hyvä muistaa, että 

työsopimus tulee tehdä sellaisella 

kielellä, jonka kumpikin osapuoli 

ymmärtää. Usein käytettynä kielenä 

toimii englanti.

Esimerkiksi Suomen työelämää 

koskevista käytänteistä on saatavilla 

lisätietoa Työ- ja elinkeinoministeriön 

esitteistä, jotka käsittelevät 

työskentelyä Suomessa 24 eri kielellä. 

Esitteet ovat saatavilla seuraavasta 

osoitteesta: https://tem.fi/tyoskentely-

suomessa
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Onko työantajana mahdollista 

järjestää rekrytointitapahtumaa 

tai osallistua 

rekrytointitilaisuuksiin, joissa 

olisi mahdollista tavata kaikkia 

potentiaalisia 

ulkomaalaistaustaisia 

työnhakijoita samaan aikaan?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeen mukana 

olleet yrityksien edustajat ovat 

kertoneet tehneensä 

ulkomaalaistaustaisten työntekijöiden 

rekrytointeja tapaamalla heitä 

kasvokkain. Tällä tavoin he ovat saanet 

tapaamisten avulla paremman 

käsityksen työnhakijasta. Tapaamiset 

ovat usein heidän kohdallansa 

johtaneet rekrytointeihin.

Tarvitseeko yrityksesi 

ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän rekrytoinnin tueksi 

palkkatukea tai työkokeilua?

Työkokeilusta on saatavilla lisätietoa 

seuraavassa osoitteessa:

https://toimistot.te-

palvelut.fi/tyokokeilun-kaytannot-ja-

saannokset

Palkkatuesta on saatavilla lisätietoa 

seuraavassa osoitteessa:

https://tyomarkkinatori.fi/palvelut/25f

7ccd5-1d09-4a16-b765-

0dcd21f3a5b4/palkkatuki-tyottoman-

palkkauskustannuksiin/1

Onko rekrytoinnin haasteena 

ollut palkata 

ulkomaalaistaustaista 

työntekijää hänen puutteellisen 

kielitaitonsa vuoksi?

Esimerkiksi työnantajan on mahdollista 

hyödyntää ELY-keskuksen 

TäsmäKoulutus -nimellä tarjottavaa 

työpaikkasuomen kielikoulutusta 

työsuhteessa oleville työntekijöillensä.

Työnantajan maksuosuus 

kielikoulutuksen 

kokonaiskustannuksista vaihtelee 

30–50 % välillä riippuen yrityksen 

koosta, liikevaihdosta ja 

henkilöstömäärästä.

Lisätietoa ELY-keskuksen 

Työpaikkasuomi kielikoulutuksesta on 

saatavilla seuraavassa osoitteessa:

https://tyomarkkinatori.fi/palvelut/e34

b2432-8065-4351-9a12-

e9627ec12f4a/tyopaikkasuomi/1

Onko työnantajan tarpeellista 

luoda rekrytointivaiheessa 

verkostoja kummiyrityksiin, 

jotka ovat palkanneet 

aikaisemmin 

ulkomaalaistaustaisia 

työntekijöitä? 

Tähän mahdollisuuksien mukaan 

kummiyrityksien yhteystietoja 

tulevaisuudessa. 

Kummiyrityksien avulla 

toimintaympäristön hyviä käytäntöjä 

voitaisiin jakaa entistä helpommin.
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Tarkistuslista perehdytys

Suomen työelämän käytäntöjen läpikäynti
Kyllä Ei Ei koske meitä Selvitän asian - miten?

Tarvitseeko ulkomaalaistaustainen 

työntekijä perehdytysvaiheessa 

lisätietoa suomalaisesta 

työkulttuurista esimerkiksi oppaan 

muodossa?

Perehdytysvaiheessa on hyvä 

muistaa, että monet työpaikan 

pelisäännöt eivät ole itsestään selviä 

toisesta kulttuurista kotoisin 

olevalle.

Esimerkiksi Työterveyslaitos tarjoaa oppaan 

muodossa tietoa suomalaisesta työelämästä. 

Opas on saatavilla 13 eri kielellä osoitteessa:

https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-

muutos/monimuotoinen-tyoelama/toissa-

suomessa-tietoa-maahan-muuttaneille-13-

kielella

Ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

perehdytyksessä voisi huomioida esimerkiksi 

seuraavia työpaikan pelisääntöjä:

•	työnkuva: mitä saa, ja mitä ei saa tehdä 

työtehtävien aikana

•	poissaolot: mitkä ovat päteviä syitä 

sairauspoissaololle, ja miten poissaolosta 

ilmoitetaan

•	käyttäytyminen: millaista käytös odotetaan 

työpaikalla, ja millainen on hyvä tyyppi 

suomalaisessa työelämässä

•	ohjeet ja pelisäännöt: kuinka tarkkaan 

sääntöjä noudatetaan työpaikalla, ja mitä 

rikkomuksista voi seurata

Lisätietoa työelämän pelisääntöjen 

läpikäymisestä on saatavilla osoitteessa: 

https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-

29.10.19_TO-ja-ML-1.pdf

Vinkkejä ja tukikeinoja perehdytykseen
Kyllä Ei Ei koske meitä Selvitän asian - miten?

Tarvitseeko työpaikkaohjaajan 

perehtyä kieli- ja kulttuuritietoisen 

ohjauksen erityispiirteisiin ja 

tyypillisiin haasteisiin?

Esimerkiksi tärkeää olisi, että työpaikkaohjaaja 

osaisi sovittaa oman viestinnän 

ulkomaalaistaustaisen työntekijän kielitaitoon 

nähden sopivaksi.  Työpaikkaohjaajan tulisi 

pohtia, miten hän voisi perehdytyksessä pitää 

huolta seuraavista teemoista:

•	ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

ymmärryksen varmistaminen opetetuista 

asioista

•	selkokielen käyttäminen viestinnässä

•	puhekielisten ilmaisujen välttäminen 

ohjauksessa

•	ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

kuuntelemiseen panostaminen

Kielitietoiseen ohjaukseen on saatavilla 

runsaasti lisätietoa seuraavasta osoitteesta: 

https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-

29.10.19_TO-ja-ML-1.pdf
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Tarvitseeko työpaikkaohjaajan 

tutustua käytännön tason vinkkeihin 

ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

kielellisessä ohjaamisessa? 

Esimerkiksi kielellisessä ohjauksessa olisi hyvä 

huomioida ainakin seuraavia teemoja:

•	kielen ohjauksen ei  tulisi olla vain sanastoa ja 

sanalistoja. Toiminnallinen kielitaito on keskeistä 

oppimisessa

•	viestinnässä on tärkeää käyttää aitoa 

ammattikieltä, jota oikeasti työssä tarvitaan

•	on hyvä muistaa, että kieltä opitaan parhaiten 

silloin, kun sitä käytetään tietyissä konteksteissa 

ja tilanteissa

•	roolimallina toimiminen on tärkeä osa 

työpaikkaohjaajan toimintaa

•	työpaikkaohjaajan on tärkeää kertoa 

työtehtävissä, mitä tehdään ja miksi

•	kielen opettelussa avainsanoja voidaan kirjoittaa 

näkyviin

•	kielen oppimisessa kuvia kannattaa hyödyntää

•	on aina parempi pyytää työntekijää kertomaan 

omin sanoin, miten hän on ymmärtänyt asian

•	selkokielen käyttämistä viestinnässä tulisi 

harjoitella riittävästi

Lisätietoa käytännön tason vinkeistä on saatavilla 

osoitteessa: https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-

29.10.19_TO-ja-ML-1.pdf

Voidaanko työpaikan työtehtäviä

pilkkoa pienemmiksi 

kokonaisuuksiksi, jolloin 

kokonaisuuksien hallinta helpottaisi 

ulkomaalaistaustaista työntekijää?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeessa yrityksien 

edustajat ovat tuonneet esille työtehtävien 

pilkkomisen hyväksi toimintatavaksi 

perehdytyksessä. Työntekoa on lähetty 

tarkastelemaan työtehtävien kautta 

pienempinä kokonaisuuksina, eikä 

toiminnassa ole keskitytty niin ikään 

työnimikkeeseen.

Onko työsuhteen alussa tarpeellista 

määritellä ulkomaalaistaustaiselle 

työntekijälle tavoitetasoa, jota 

lähdettäisiin yhdessä 

tavoittelemaan?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeessa eräs yrityksen 

edustaja on kertonut hyödyntäneen kyseistä 

toimintamallia perehdytyksen alussa. 

Tavoitetasoa on muutettu myöhemmin 

osaamisen kehittyessä.  
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Onko perehdytysvaiheessa 

tarpeellista luoda 

ulkomaalaistaustaiselle työntekijälle 

osaamiskartta, jonka avulla 

saataisiin selkeämpi käsitys siitä, 

miten osaaminen on lähtenyt 

kehittymään?

Osaamiskartan avulla osaaminen voidaan 

pilkkoa työtehtävittäin. Tällöin voi olla 

helpompi arvioida, millaisia työtehtäviä on 

tehty, ja kuinka itsenäisesti. Esimerkiksi 

osaamiskartassa työtehtävien tekemistä 

voidaan kuvata seuraavasti. 

Työtehtävä on tehty:

•	ohjatusti

•	avustetusti

•	näytetty

•	itsenäisesti

•	pareittain kollegan kanssa

Osaamiskartta voi auttaa osaamisen esille 

tuomisessa silloin, kun ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän kielitaito ei riitä kuvaamaan sitä.

Aiheuttaako perehdyttäminen 

englannin kielellä haasteita 

työpaikkaohjaajalle?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeessa yrityksien 

edustajat ovat kuvanneet käytännön haasteita 

vieraalla kielellä perehdyttämisestä. Osa 

työpaikoilla on kokenut: ”että enhän minä sitä 

englantia osaa”. Heidän mielestään 

ratkaisevampaa olisi ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän kohtaaminen omasta kielitaidosta 

huolimatta.

Monesti perehdytyksessä voidaan hyödyntää 

kollegoiden kielitaito-osaamista. Etenkin 

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen 

mukana olleet yritykset ovat hyödyntäneet 

työyhteisössä ollutta moninaisuutta. 

Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla on tehty 

kielisopimus -pohja, joka sopii käytettäväksi 

eri aloille. Sopimuksen avulla voidaan sopia 

ulkomaalaistaustaisen työntekijän toiveita 

suomen kielen opettelemiseen työpaikalla. 

Kielisopimus on saatavilla osoitteessa: 

https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2023/05/Kielisopimus.pdf
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Liite 5 Luonnosteltu työyhteisön johtamisen tarkistuslista  

 

  

Työyhteisön johtaminen tarkistuslista

Työyhteisön johtamisen keinoja
Kyllä Ei Ei koske meitä Selvitän asian - miten?

Onko esihenkilön tarpeellista 

perehtyä kulttuurisiin 

eroavaisuuksiin, ennen kuin 

ulkomaalaistaustainen työntekijä 

tulee osaksi työyhteisöä? 

Esimerkiksi ulkomaalaistaustainen työntekijä on 

saattanut tottua kulttuurisesti erilaiseen 

johtamistapaan (mm. autoritäärinen) 

työelämässä. 

Eroavaisuudet voivat liittyä ja näkyä 

työyhteisössä esimerkiksi siinä:

•	kuinka esihenkilölle voidaan ja uskalletaan 

puhua

•	millainen käsitys ulkomaalaistaustaiselle 

työntekijällä on siitä, miten esihenkilö toimii 

työpaikalla

•	työntekijän itseohjautuvuus voi olla 

haasteellista alkuvaiheessa. 

Ulkomaalaistaustaisen työntekijän käsityksenä 

voi olla, että työntekijän roolissa tehdään vain, 

mitä esihenkilö on käskenyt tehdä. Sen lisäksi 

esihenkilöltä voidaan odottaa valvontaa ja 

ohjaamista.

•	tiimityöskentely on voinut olla erilaista ja 

hierarkkisempi, jolloin ohjeiden 

vastaanottaminen kollegoilta esihenkilön sijaan 

voi olla uutta

Lisätietoa aiheesta on saatavilla seuraavasta 

osoitteesta: https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-

29.10.19_TO-ja-ML-1.pdf

Onko esihenkilön tarpeellista 

keskustella etukäteen työyhteisön 

asenteista ja ennakko-oletuksista 

ennen ulkomaalaistaustaisen 

työntekijän työn aloittamista?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla 

tuntemattomaan -hankkeessa yrityksien 

edustajat ovat kertoneet, että valmiiksi 

työvoimapulasta kärsivillä aloilla ja kiireen 

keskellä ulkomaalaistaustaisen työntekijän 

perehdytys voidaan kokea entisestään 

tuovan lisätyötä koko työyhteisölle.

Eräs yrityksen edustaja on kertonut, että 

toimivana käytäntö voisi olla, että näissä 

tilanteissa korostetaan enemmän prosessia 

ja yhteistä matkaa. Tällöin hyväksytään se, 

että tilanne on alkuvaiheessa raskaampi. 

Samalla muistutetaan siitä, ettei tilanne tule 

pysymään sellaisena jatkuvasti. 

Perehdytyksen edetessä 

ulkomaalaistaustaisesta työntekijästä 

kehittyy entistä osaavampi kollega ja tällöin 

koko työyhteisön työkuorma helpottuu.

On myös hyvä muistaa, että 

ulkomaalaistaustaiset työntekijät ovat oman 

alansa rautaisia osaajia. Kielivajeen ei 

kannata antaa tilanteessa hämmentää.
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Onko työyhteisön johtamisessa 

tarpeellista hyödyntää 

kielitietoisuutta ja 

kulttuurisensitiivisyyttä käsittelevää 

muistilistaa?

Tässä esimerkkinä oleva kielitietoisuuden 

muistilista on tehty hoitoalan työyhteisölle, 

mutta sen sisällön perusteet ovat hyvin 

myös sovellettavissa eri toimialoille. 

Muistilista on saatavilla seuraavasta 

osoitteesta: https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2023/05/Muistilista-

Kielitietoinen-tyoyhteiso.pdf

Kulttuurisensitiivisen työyhteisön 

muistilistan sisältö on puolestaan saatavilla 

seuraavasta osoitteesta: 

https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2023/05/Muistilista-

Kulttuurisensitiivinen-tyoyhteiso.pdf

Tunnetko esihenkilönä tiimisi 

riittävän hyvin, ennen kuin olet 

rekrytoimassa uutta osaamista 

työyhteisöön? 

Tunnistako esihenkilönä, millä 

tavoin työpaikan tiimit 

kommunikoivat keskenään, ja 

millainen dynamiikka henkilöstön 

välillä on?

Tarvitseeko työyhteisössä ottaa 

tarkemmin huomioon maailmalla 

tapahtuvat kriisit sekä erilaiset 

uskonnot?

Esihenkilön olisi hyvä pohtia, millä tavoin 

työyhteisössä huomioidaan kulttuuriset 

eroavaisuudet. Esimerkiksi millä tavoin 

erilaiset kulttuuriset eroavaisuudet, kriisit tai 

kulttuurihistoria vaikuttavat työparien 

keskinäiseen yhteistyöhön.
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