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1 Johdanto
1.1 Opinnaytetyon tausta ja rajaus

Taman opinnaytetyon tausta ja tarve pohjautuvat Tutkimusmatkalla tuntemattomaan — mo-
nimuotoisuus yrityksen menestystekijana -hankkeeseen. Hanketta on ollut toteuttamassa
LAB-ammattikorkeakoulu. Rahoituksesta vastaa Paijat-Hameen liitto ja projektin kestoksi
on maéaritelty 1.1. — 31.12.2023. (LAB 2023a.) Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hank-
keen ensisijaisena tavoitteena on ollut vieda eteenpdin yrityksille keinoja ja tyovalineita,
milla tavoin ulkomaalaisen tyévoiman rekrytointia ja perehtymistd voidaan toteuttaa seka
samalla ohjata yrityksid rakentamaan Kkulttuurisesti moninaisia tyoyhteiséja (Kamaja
2023a).

Hankkeessa madriteltyja tavoitteita on pyritty saavuttamaan vertaiskehittamisen mallin
avulla. Vertaiskehittamalla eri kokoiset ja eri toimialoilla toimivat yritykset ovat jakaneet
hankkeen aikana toisillensa ulkomaalaisen tydvoiman toimintaymparistda koskevia haas-
teita, onnistumisia ja osaamista. Hankkeessa toimintatavaksi valittu vertaiskehittamisen
malli auttaa kehittdmaan pk-yrityksien toimintaedellytyksia ulkomaalaisen tyontekijan rekry-
toimisessa, perehdyttamisessa seka kulttuurisesti moninaisen tydyhteison rakentamisessa.
(Kamaja 2023a; Kamaja 2023b; Baliasina 2023.)

Opinnaytetydssa kehittamistyd rajautuu téltéa osin yksityiskohtaisempaan ja rajatumpaan
rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen teemaan, jossa tarkoituksena on tuottaa sisaltoa
tarkistuslistan muotoon naista teemoista. Kehittamistyon taustalla on Tutkimusmatkalla tun-
temattomaan -hankeyhteistytssad mukana olleiden yrityksien ilmaisema tarve tarkistuslistan
siséllon tekemisesta (Eerola 2023). Hankeyhteisty6 on vaikuttanut siihen, etta opinnayte-
tydssa tuotettavan tarkistuslistan sisalté on rajattu kasitteleméaan Paijat-Hameen maakunta-
aluetta, ja siella toimivien pk-yritysten tarpeita seka toiveita ulkomaalaistaustaisten tytnte-
kijoiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisessa. Tarkistuslistan sisaltd on rajattu siten,
ettd siina esille nostetut tarkistettavat asiat koskettavat vain tilanteita, jossa yritys on rekry-
toimassa ja perehdyttdméssd jo Suomessa olevaa tai asustavaa ulkomaalaistaustaista
tyontekijaa. (Eerola 2023.)

Tassa opinnaytetydssa rekrytointi mielletdén laajemmaksi kokonaisuudeksi, jossa korostu-
vat lisdna perehdytyksen ja johtamisen teemat. Rekrytoinnin kasittelemista laajempana ko-
konaisuutena tukee myds teoreettinen tietopohja. Esimerkiksi yksittaista rekrytointia voi-
daan tietylta osin tarkastella projektina, jossa on havaittavissa erilaisia vaiheita, kuten suun-
nittelu-, aloitus-, toteutus-, paatoksenteko- ja seurantavaiheet (Joki 2021, 67—-81). Usein

yritysten nakokulmasta puhutaan rekrytointiprosessista, joka on luonteeltaan jatkuvaa



toimintoa, ja sen kokonaisvaltainen toteuttaminen vaatii prosessin suunnittelemisen. Suun-
nittelusta huolimatta rekrytoinnin lopullinen onnistuminen nadhdaan vasta kuukausien kulut-
tua, kun uusi henkil6 on valittu tehtavaan. Usein rekrytoinnin epaonnistumisen taustalla on
se, ettei yrityksessa ole onnistuttu arvioimaan rekrytointitarvetta, jonka ohella rekrytointita-
voitteita ei ole maaritelty sopiviksi. Toisaalta taas tiedetaan, etta perehdytyksen laiminlydnti
hidastaa uutta tyontekijaa saamasta otetta hanen uusista tyotehtavistansa. (Joki 2021, 67—
81.)

Kaijala (2016, 71) puolestaan maaérittelee teoksessaan rekrytoinnin olevan yksi esihenkilon
avaintehtavista, ja siltd osin johtamisen voidaan nahda olevan rekrytoinnin avainaluetta.
Usein saatetaan ajatella rekrytoinnin onnistuneen silloin, kun on I6ydetty nopeasti vahvan
substanssin hallitseva henkild, jonka saavutuksista [6ytyy naytt6ja, ja tyontekija on tyytyvai-
nen palkkatasoonsa seké han pystyy aloittamaan tydt nopeasti. Enemmankin rekrytoinnin
onnistumisen ja epaonnistumisen valilla ratkaisee se, milla tavoin uusi tydntekija soveltuu
yhtién kulttuuriin, toimii muun tiimin kanssa, kehittyy muuttuvissa olosuhteissa seka kyke-
nee motivoitumaan uusista tilanteista. Edella kuvatut tydntekijan soveltuvuuteen vaikuttavat
tilanteet eivat ole pelkastaan rekrytoitavaan henkil6on sidonnaisia, vaan enemmankin niihin
vaikuttavat esimiestyd, yhtion johtamistapa ja arvomaailma. Naiden teoriatietojen pohjalta
tasséa opinnaytetydssa on paatetty, ettd kokonaisuutta tarkastellaan rekrytoinnin ja pereh-

dytyksen johtamisen nakokulmista.
1.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on tukea Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen pai-
jathamalaisten pk-yritysten rekrytointi- ja perehdytysprosesseja osana monimuotoisen tyo-
yhteisdn rakentamista. Tarkoituksena on myds tarkastella, milla tavoin perehdytys seka tyo-

yhteisdn johtaminen otetaan huomioon osana rekrytoinnin laajempaa kokonaisuutta.

Tavoitteena on tuottaa sisaltda tarkistuslistan muotoon, jota hankkeessa mukana olleet pai-
jathamalaiset pk-yritykset voivat hyddyntaa. Tavoitteena on tuottaa tarkistuslistaan sisaltéa
siitéd nakdkulmasta, etta pk-yritykset ovat palkkaamassa jo Suomessa olevaa tai asustavaa
ulkomaalaistaustaista tyontekijaa. Tarkistuslistan visuaalisesta viimeistelysta vastaa Tutki-

musmatkalla tuntemattoman -hankkeessa tydskenteleva informaatiomuotoilija.
1.3 Toiminnallinen opinnaytety6 tutkimuksena ja sen tiedonkeruumenetelmat

Toiminnallisen opinnaytetydn tyypillisena kehittdmisen tavoitteena on tehdad ammatillinen
tuotos. Sen tehtavana on edistaa erilaisten kohderyhmien, kuten asiakkaiden, tyontekijoi-

den tai toimintaymparistdjen, kuten organisaatioiden ja yrityksien tavallisia arjessa



toteutettavia kaytantéja. Toiminnallisessa opinnaytetytssa osoitetaan ammatillista asian-
tuntijuutta kehittavalla ja tutkimuksellisella toiminnalla, jossa lopputuloksena syntyy tuotos
seka raportti. Raportin avulla kuvataan, millaisia lahtékohtia tuotoksen tekemiseen on liitty-
nyt, ja milla tavoin valintoja seka tehtyja ratkaisuja on perusteltu. (Kostamo ym. 2022, 11—
15.)

Toiminnallisen opinnaytetydn alkuvaiheessa méaaritellaan tavoitteet, suunnitellaan toteutta-
minen, valitaan menetelmét kehittamistyon tekemiseen ja aikataulutetaan tydskentely.
Loppuvaiheessa pohditaan, miten luotua tuotosta voidaan arvioida ja kerata siita palautetta.
(Kostamo ym. 2022, 11-15.) Tama toiminnallinen opinnaytety0 noudattaa edella kuvattua
toimintamallia tuotoksen tekemisen ja raportoinnin osalta. Lopputuotoksena syntyy amma-
tillinen tuotos, jonka avulla edistetaan ulkomaalaistaustaisten tyontekijdiden rekrytoinnin ja

perehdytyksen johtamisen toimintaympéaristoa.

Toiminnallisessa opinnaytetydssa kaytetaan lisaksi erilaisia menetelmia ja aineistoja, joiden
avulla kehittdmisty6n aikana tehtyja ratkaisuja perustellaan. Kaytetyt aineistot voivat olla
myds hyvin moninaisia. Esimerkiksi aineistoina voidaan kayttaa alan asiantuntijoiden tai
opinnaytetytn toimeksiantajan edustajien haastatteluja seké keskusteluja. Toisaalta aineis-
toja voivat olla toimintaympéariston arjessa tuotetut materiaalit tai toimintaymparist6a ohjaa-
vat ja saantelevat kirjalliset materiaalit. Lisaksi erilaisia kokemuksia ja k&sityksia toimin-
taympaéristossa toimivilta henkil6iltd voidaan hyddyntaa aineistoina. Esimerkiksi toimintaym-
paristdd voivat koskettaa toimeksiantajan aikaisemmin tekemat tutkimukset tai selvitykset.
(Kostamo ym. 2022, 46.)

Aineistojen moninaisuutta kuvastavat se, etta toimintaymparistda saatelevid materiaaleja
ovat lait, asetukset sekd muut tehdyt sdaadokset. Henkildiden kokemuksiin ja kasityksiin
pohjautuvia aineistoja kertyy oppimiskahviloista ja tydpajoista. Toisaalta tutkittavaa koh-
detta saatetaan havainnoida, jotta aineistoa kertyy riittavasti tuotoksen paatoksenteon tu-
kemiseksi. (Kostamo ym. 2022, 46.) Tassa toiminnallisessa opinnaytetydssa painottuvat
edella listatuista aineistoista toimintaympariston arkea koskevat materiaalit, ja toimeksian-
tajan vastuuhenkildiden haastattelut seka valipalautteet. Taméan ohella aineistoina hyddyn-
netaan toimintaymparistta ohjaavia materiaaleja ja saatelevia materiaaleja. Liséksi aineis-
toa keratty lisdd havainnoimalla Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen ty6paja-

maista keskustelutilaisuutta.
1.4 Opinnaytetydn tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman maaritteleminen on tarkedd, koska tieteellisessa tutkimuksessa tulee

aina olla ongelma. Tutkimusongelman maaritteleminen ja rajaaminen ovat olennaisessa



osassa, koska ne ohjaavat, milla tavoin tutkimusprosessissa edetaan. Varsinainen tutki-
musongelma muutetaan lopulta tutkimuskysymyksiksi, joiden avulla ratkaistaan maaritelty
ja rajattu tutkimusongelma. (Kananen 2017, 56—60.) Taman opinnaytetyon tutkimusongel-
mana on selvittda, milla tavoin ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden tydllistamista voidaan
tukea luomalla sisalt6a tarkistuslistan muotoon. Taman opinnaytetydn tutkimusongelmien
selvitys tehdaan teoreettisen tiedon sekd empiirisen kokemuksen nakokulmista. Paatutki-

muskysymyksena on selvittaa:

¢ Millaisia asioita ulkomaalaistaustaisen tyontekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen joh-

tamisen tarkistuslistalle tarvittaisiin?
Paatutkimuskysymyksen tukevina apukysymyksina toimivat:
¢ Millaisia asioita rekrytointiprosessissa on huomioitava?
¢ Millaisia asioita perehdytysprosessissa on huomioitava?
¢ Millaisia asioita johtamisessa on huomioitava?

Apukysymyksien avulla saadaan yksityiskohtaisemmin selvitettya ja tutkittua, mitka asiat
korostuvat kaikista eniten rekrytoinnin, perehdytyksen ja johtamisen teemoissa. Tallin kai-
kista keskeisimmaét teemat saadaan sisaltona nostettua pk-yrityksien kaytettavaksi tarkis-

tuslistalle.
1.5 Opinnaytetyon keskeiset kasitteet ja teoriaperusta

Tassa opinnaytetytssa kehittdmistytnéa on rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista kasit-
televan tarkistuslistan sisallon luominen. TAman kokonaisuuden keskeisia kasitteita ovat
Suomen vaestonmuutos ja ulkomaalaistaustaisten tyéllistyminen, rekrytointiprosessi, kan-
sainvalinen rekrytointi, perehdytysprosessi, ulkomaalaistaustaisen perehdyttaminen seka
moninaisen ja monikulttuurisen tydyhteison johtaminen. Keskeisia kasitteitd on avattu laa-
jemmin teoreettisessa viitekehyksessa omien otsikointiensa alapuolella. Kasitteitéd koskevia
iimidita on tarkasteltu esimerkiksi aikaisemman tutkimustiedon ja ammatillisen tiedon nako-
kulmista. Monien erilaisten kasitteiden takia on tarkeda selventaa, mita nailla termeilla tar-

koitetaan juuri tdssa opinnaytetydssa.

Ensimmaisen kasitteena on véaesttn rakennemuutos ja ulkomaalaistaustaisten tyollistymi-
nen Suomessa. Talla tarkoitetaan sita, milla tavoin vaestdn kehitys on muuttunut Suomessa
viimeisten vuosikymmenten aikana. Ulkomaalaistaustaisten tyéllistymisella tarkoitetaan
puolestaan Suomessa asuvia maahanmuuttajia, ja heidan tyollistymistansa. (Myrskyla

2023.) Opinnaytetyossa on pyritty kayttamaan enimmakseen ulkomaalaistaustaista



tyontekijad paaasiallisena termind sen sijaan, etta kaytettaisiin maahanmuuttaja sanaa. So-
pivaa termistda on pohdittu tarkistuslistan sisallon suunnitteluvaiheessa yhdessa hankkeen
projektipaallikon kanssa (Eerola 2023). Lahdemateriaalien osalta opinnaytetydn teoria-
osuudessa esiintyy kuitenkin maahanmuuttaja sanaa. Tasta huolimatta opinnaytetydn paa-
asiallinen kasitteend on ulkomaalaistaustainen tyontekija, jolla tarkoitetaan jonkun toisen

maan kuin Suomen kansalaista (Tilastokeskus 2023).

Opinnaytetytn teoreettisessa osuudessa kasitellaan tarkemmin rekrytointia. Rekrytointipro-
sessin kasitteella tarkoitetaan puolestaan sitd, miten rekrytointi etenee yrityksen nakokul-
masta, ja millaisia vaiheita se pitda sisallaan (Joki 2021, 67-81). Kansainvalisessa rekry-
toinnin kasitteen avulla syvennytaan puolestaan siihen, milla tavoin se saattaa erota taval-
lisesta rekrytointiprosessista (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke
2021, 4-11). Lisaksi kokonaisuuden ymmartamisen kannalta on hyva tiedostaa, miten kan-

sainvalisen osaajan rekrytoiminen eroaisi, mikéli rekrytointi tapahtuisi Suomen ulkopuolelta.

Teoriassa tarkastellaan perehdytysta. Perehdytysprosessin kasitteen avulla kdydaan tar-
kemmin lapi, mité vaiheita siihen liittyy yrityksen nékokulmasta (Joki 2021, 85). Taman
ohella ulkomaalaistaustaisen perehdyttdmistd tukevia, ja sitd edistavia tyovdalineitd seka
keinoja tuodaan tarkemmin esille kasitetta lapikaydessa (Roos & Leini 2014, 11-13). Vii-
meisena keskeisena kasitteen&d on moninaisen ja monikulttuurisen tydyhteison johtaminen.
Henkilostod koskeva monimuotoisuus tai diversiteetti tarkoittaa kasitteena sita, etta tyonte-
kijoilla on keskenaan erilaisuuksia. Moninaisuus ei yksindan tuota hyotyja yritykselle, vaan
moninaisuutta on l&hdettéva johtamaan niin, etta sen kaikki tuomat vahvuudet saadaan yri-

tyksen paivittaiseen kayttéon. (Tyoterveyslaitos 2023.)
1.6 Ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita kasittelevia raportteja ja tutkimuksia

Viimeisen viiden vuoden aikana Hameessa toimivat yritykset ovat alkaneet vahitellen rek-
rytoida ulkomaalaistaustaisia osaajia, joista valtaosalle on kertynyt positiivisia kokemuksia.
Yrityksien positiiviset kokemukset ja tulokset on saatu selville Hameen kauppakamarin teet-
tamasta osaajakyselystd, johon vastanneista yrityksista yli kolmannes on jo rekrytoinut tai
vuokrannut ulkomaalaisia osaajia. Lisaksi kyselyn avulla on saatu tietoa, etta lahes viiden-
nes Hameen alueen yrityksista on harkinnut ulkomaalaisen osaajan rekrytoimista. Kaiken
kaikkiaan osaajakyselyn tuloksista on selvinnyt, etta pula osaavasta tyévoimasta rajoittaa
paikallisten yritystoimijoiden kasvua ja toimintaa. Hameen alueelta yli 60 % vastanneista
yrityksista on todennut, etta heilld on jo pulaa tai paljon pulaa osaavasta tydvoimasta. (Ha-

meen Kauppakamari 2022a.)



Hameen Kauppakamarin toimitusjohtaja Jussi Eerikdisen mukaan osaajapula nékyy eten-
kin siina, ettd yritykset joutuvat pidentamaan toimitusaikoja, eika kaikkia tilauksia voida ot-
taa vastaan, koska tekijoita ei ole riittavasti saatavilla. Osaajakyselyyn vastanneista yrityk-
sista osa on ilmoittanut rekrytointitarpeen kasvavan lahivuosina. Eerikdinen on toisaalta to-
dennut, ettd osaajapula on Hameen alueelle hieman helpottunut, mutta pidemman aikavalin
tilannetta heikentda huomattavasti yha suurempien ikaluokkien elakkeelle jaaminen. Eniten
yritykset tarvitsevat osaajia toisen asteen ammatilliselta koulutusasteelta valmistuneista ja
ammattikorkeakoulututkinnon suorittaneista. Erityisesti tarvetta on tekniikan alalla, jonka li-

saksi kaupan seka palvelutoiminnan osaajia tarvitaan. (Hameen Kauppakamari 2022b.)

Hameen kauppakamarin saamien osaajakyselyn tuloksien lisdksi mielenkiintoisia nakokul-
mia ulkomaalaistaustaisen tyontekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisesta on ilmen-
nyt Elinkeinoelaman tutkimuslaitoksen eli Etlan julkaisemasta raportista vuodelta 2023. Ra-
portissa on kasitelty tydllisten maahanmuuttajien maaran kasvamista, ja sen vaikutuksia
Suomen tyoémarkkinoihin seka julkiseen talouteen. Etla tekee taloustieteellista tutkimusta,
jossa kohteena ovat Suomen tamanhetkinen elinkeinoelama ja kansantaloutta koskettavat

merkittavimmat kysymykset (Elinkeinoelamén tutkimuslaitos 2023).

Raportissa Etlan toimitusjohtaja Aki Kangasharju on todennut, ettei maahanmuutto kasvata
Suomen tyottomyytta, vaikka usein niin vaitetaankin. Usein saatetaan ajatella, ettd maa-
hanmuuton seurauksena lisdantynyt tyon tarjonta kasvattaisi tyottomyytta ylittamalla kysyn-
nan. Taustalla on kuitenkin virheellinen ajattelumalli siitd, ettéa kansantalouden tyopaikkojen
maara olisi vakio. Todennakoéisemmin maahanmuutto ja tydévoiman parempi saatavuus kas-
vattaisivat investointeja seka saisivat yrityksia laajentamaan omaa toimintaansa. Suomen
tyollisyyden ndkodkulmasta maahanmuuttajilla voi lopulta olla merkittéava rooli siina, etta pal-
veluiden ja tuotteiden tuottamista voidaan jatkaa my6s niilla aloilla, joille on lahtokohtaisesti

hankalampi I0ytaa tyovoimaa. (Kauhanen 2023.)

Osaajakyselyn ja raportin lisdksi on my0s nostettava rekrytoinnin ndkdkulmasta esille Ope-
tushallituksen vastaavan asiantuntijan Anni Kallion ja korkeakouluharjoittelija Mariyana To-
dorovan kirjoittama kolumni siita, etta taydellisen kielitaidon vaatiminen tyéntekijalta ei ole
aina taysin perusteltua tyonantajilta. Kirjoittajien mukaan kielitaitovaatimuksen taustalla voi
olla tietynlaiset ennakkoluulot tuntematonta kohtaan. Kallio onkin korostanut, etta on ole-
massa paljon ty6ta, jota voidaan tehda, vaikka kielitaito olisikin hieman puutteellinen. Usein
kielitaito-osaaminen karttuu sitd mukaa enemman, kun ulkomaalaistaustainen paéasee tyota
tekemaan. Kallion mielesta tydnantajilta kaivattaisiin asennemuutosta, mika johtaisi rohkeu-

teen palkata entista enemman kansainvalisia osaajia. Samalla rohkeus toisi



mahdollisuuksia nahda hyotyja, joita ulkomaalaistaustaiset tyontekijat voivat parhaimmil-

laan tuoda yritykseen ja ty6elamaan. (Kallio & Todorova 2021.)

Rekrytoinnin ohella on hyva tarkastella, millaisia tutkimushavaintoja perehdytyksesta seka
tyoyhteison johtamisesta on aikaisemmin tehty. Esimerkiksi Lehtosen (2014, 35-43) Pro
gradu -tutkielmassa on selvitetty maahanmuuttajasairaanhoitajien kokemuksia siitd, miten
heidan perehdytyksensa on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon palveluissa. Tutkiel-
man tuloksien perusteella erés haastateltava on tuonut esille, ettéa han olisi toivonut saa-
vansa enemman tietoa ty6paikasta, terveydenhuollon jarjestelmien toiminnasta, tydpaikkaa
koskevista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotta h&n olisi voinut muodostaa kokonaisvaltai-

semman kasityksen tyoskentelysta.

Kyttkankaan (2019, 76) Pro gradu -tutkielmassa on puolestaan selvitetty, millaisia haas-
teita esimiesty6hon liittyy kulttuurisesti moninaisessa tyoyhteisdssa, ja minkalaista johta-
misosaamista esihenkildlla tulisi olla, kun han johtaa monikulttuurista tydyhteisda. Tutkiel-
man tuloksissa tydyhteison keskeiseksi haasteeksi on havaittu viestintd. Monikulttuurisessa
tyoyhteisdssa on hyvin tyypillistd, ettei henkilostd pelkéstaan ajattele tai toimi eri tavalla,

vaan sen ohella my®ds suomen kielta saatetaan puhua ja ymmartaa eri tavoin.



2 Toimeksiantajan esittely ja aikaisemmin tehdyt hankkeet
2.1 Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankeyhteistyo

Tama opinnaytety6 on toteutettu yhteistydssa Tutkimusmatkalla tuntemattomaan - Moni-
muotoisuus yrityksen menestystekijdnd -hankkeen kanssa, jossa mukana olleet yritykset
ovat toivoneet sisallon tuottamista tarkistuslistan muotoon osaksi ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista. Tutkimusmatkalla tuntemattomaan —
monimuotoisuus yrityksen menestystekijana -hanketta on ollut toteuttamassa LAB-ammat-
tikorkeakoulu. Rahoituksesta vastaa Paijat-Hameen liitto ja projektin kestoksi on maaritelty
1.1.-31.12.2023. (LAB 2023a.)

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen keskeisena konkreettisena tavoitteena on ol-
lut kehittaa yrityksien kayttddn uudenlainen vertaiskehittamisen malli. Vertaiskehittamisen
mallin avulla ulkomaalaistaustaisten tydntekijdiden rekrytoinnin, perehdyttdmisen ja moni-
naisen tyoyhteisdn johtamisen osaamista on voitu jakaa yrityksien valilla. Kaytanndssa
hankkeessa mukana olleet yritykset ovat voineet oppia hyvia kaytantdja toisiltansa vierailu-
jen ja havaintojen seka yhdessa tytskentelemisen avulla. Jokainen hankkeessa mukana
ollut yritys on saanut itsellensa evaita omaan kehittdmissuunnitelmaan, jonka tarkoituksena
on tukea hankkeessa saavutetun tyon jatkumista tulevaisuudessakin. (LAB 2023a; Balia-
sina 2023.)

2.2 Toimeksiantajan rooli ja kohderyhman esittely

Taman opinnaytetyon avulla tuotetaan sisalt6a tarkistuslistan muotoon tutkimuksellista ke-
hittdmista hyoddyntden. Kehittamistydn tarve pohjautuu Tutkimusmatkalla tuntemattomaan
-hankkeeseen. Toimeksiantajan toiveena on ollut, etta opinnaytetydn avulla tehdaan alkuun
alustavat luonnokset rekrytoinnista, perehdyttamisesta ja johtamisesta kolmelle erilliselle
tarkistuslistalle, jolloin jokainen teema tulee kasiteltya erillisena kokonaisuutena. Taman jal-
keen kolmesta tarkistuslistaluonnoksesta nostetaan tarkeimmaét teemat yhdelle yhteiselle
tarkistuslistalle toimeksiantajan seka opinnaytetydn tekijan yhteistydssa. Yhtenaisen tarkis-
tuslistan on tarkoituksena toimia helppokayttdisempana ja selkolukuisempana pk-yrityksille.

Talloin yrityksien toimijoilla ei ole tarvetta kayttdd montaa erillista tarkistuslistaa.

Toimeksiantajan rooli korostuu enemmaén tarkistuslistan viimeistelyvaiheessa, jossa valmiin
tarkistuslistan visuaalisesta muotoilusta vastaa hankkeessa tytskenteleva informaatiomuo-
toilija. Yhtendaisen visuaalisen ilmeen luominen on tarke& asia huomioida hankeyhteistytn

vuoksi, koska materiaalit tulevat julkiseksi, ja ne halutaan siltd osin tehda visuaalisesti



yhtendiseksi. Tarkistuslistan sisallon kohderyhmana ovat Paijat-Hameessa toimivat pk-yri-

tykset seka valillisesti ulkomaalaistaustaiset tyéntekijat maakunnassa.
2.3 Ulkomaalaisten tyontekijoiden tydllistamista edistaneet hankkeet

Tassa opinnayteydssa korostuu erityisesti hankeyhteistyd. Tamé&n vuoksi teoreettisen
osuuden alkuvaiheessa on haluttu lapikayda, millaisia aikaisempia hankkeita Paijat-Ha-
meessa on tehty rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen teemaan seka Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeen aihepiiriin liittyen. Sen liséksi tarkistuslistan sisallon suunnitte-
lussa on haluttu ottaa huomioon aikaisemmin tehtyja hankkeita. Niisté kertyneiden tietojen
ja tuloksien avulla voidaan entistéa paremmin tiedostaa, millaisia tarpeita niin yrityksilla kuin

myo6s ulkomaalaistaustaisilla tyéntekijoilla on tyollistymisessa.

Aikaisempia hankkeita tarkastelemalla on nahtavilla, etta niissa ilmenneet tarpeet, haasteet
sekd onnistumiset kuvastavat, kuinka merkityksellista sisallon tuottaminen tarkistuslistan
muotoon on Paijat-Hameen alueen yritystoimijoille. Seuraavaksi on esitelty aikaisemmin
tehtyja hankkeita, jotka ovat nahtavilla taulukkomuodossa (Taulukko 1). Taulukossa on esi-

telty hankkeen nimi, sen tarkoitus, ja siina kehitetyt tuotokset.
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Hankkeen nimi

Hankkeen tarkoitus

Hankkeen tuotoksia

Monikulttuurisuussimulaatio
yhteiskunnan
vastaanottavuuden
edistimisessd

Hankkeessa on tunnistettu maahan
muuttaneisiin liittyvia myytteja, ja
niitd purettiin tarkemmin LAB-
ammattikorkeakoulun seka
Koulutuskeskus

Salpauksen yhteisty6n avulla.

Hankkeessa havaittuja myytteja
on tarkasteltu

videoiden ja podcast -
keskustelujen avulla. Nama ovat
julkaistu sosiaalisen median
palveluihin katsottavaksi.

MALVA -hanke eli Maahan
muuttaneet
valmentaen tydeldmdéén

Hankkeessa on haluttu tukea
maahanmuuttajataustaisten
tyollistymistd, ja samalla kehittaa
heidan tyéelaméavalmiuksiansa.
Hankkeessa on pyritty etsimaan
keinoja, joiden avulla
maahanmuuttajataustaisten
osaamista saataisiin tuotua entista
paremmin esille. Samalla vahentéden
heidén esteitansa tyollistymisen
matkalla.

Hankkeessa on luotu oikea-
aikaisuuden ja matalan
kynnyksen tukemista helpottava
ohjauksen malli, jossa
hyédynnetdan liséksi
valmentajamaista ja
voimavaralahtoista ohjausta.

Ossi2 - Osaajat toihin

Ossi2 - Osaajat téihin hankkeen nimi
pohjautuu siita, etta se on jatkoa
aikaisemmin tehdylle hankkeelle
nimelta Ossi - Osaaminen esiin.
Jatkohanke on toteutettu
yhteistyossa LAB-
ammattikorkeakoulun ja
Koulutuskeskus Salpauksen kanssa.
Hankkeen tarkoituksena on ollut
tukea maahanmuuttaneiden
mahdollisuuksia tyollistya.

Hankkeessa on luotu
Osaamisenpaikka.fi -
verkkosivusto. Sivustolle on
koottu tietoa ja erilaisia
tyovalineita, joiden avulla
voidaan tukea maahan
muuttajataustaisia opiskelijoita.
Tyovalineita ja tietoa |0ytyy
opiskelusta, opettamista,
ohjauksesta ja tyodllistymisesta.

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 ensimmaisena hanke-esimerkkina on LAB-ammattikorkeakoulun ja Koulutuskes-

kus Salpauksen yhteisesti tekema hanke nimeltdan Monikulttuurisuussimulaatio yhteiskun-

nan vastaanottavuuden edistamisessa. Tassa hankkeessa on tunnistettu ilmiésimulaatio-

menetelman avulla, millaisia myyttejd maahan muuttaneiden tyollistAmiseen on liittynyt.

Tassa hankkeessa on l&hdetty mythemmassa vaiheessa tekem&én videokampanjaa,

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

deokampanjoissa esiteltyihin myytteihin on syvennytty tarkemmin mydhemmin julkaistuissa

podcast-keskusteluissa. (Kamaja 2023c; Koulutuskeskus Salpaus 2022.)
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Hankkeessa tehtyjen podcastien tarkoituksena on ollut, ettd niiden avulla kampanjavide-
oissa esitetty myytteja on pystytty perustelemaan tarkemmin keskusteluun osallistuneiden
kokemuksien ja havaintojen avulla sekd ajankohtaista tietoa hytdyntamalla. Hankkeessa
tehdyt videot ja podcastit ovat julkaistu sosiaalisen median kanavissa, joissa niiden saamat
kommentit ovat olleet savyltddn mydnteisia. Murra myytit -videoiden tarkoituksena on ollut,
ettd ne pysyvat julkaistuina ja julkisina tulevaisuudessakin sosiaalisessa mediassa rohkai-
semassa yrityksia monikulttuuriseen rekrytointiin. Monikulttuurisuussimulaatio yhteiskun-
nan vastaanottavuuden edistamisessa -hankkeessa kertyneitd kokemuksia on hyédynnetty
myo6s Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa. (Kamaja 2023c; Koulutuskeskus
Salpaus 2022.)

Taulukossa toisena on esitelty MALVA-hanke, jonka nimi tarkoittaa Maahan muuttaneet
valmentaen tydelamaan. Hankkeessa on edistetty maahanmuuttajataustaisten henkildiden
osallisuutta ja tyollistymista tarjoamalla heille tarvittavaa tukea, ohjausta seka osaamista.
Hankkeen avulla maahanmuuttajille, tyénantajille, opetushenkildille, tyépaikkaohjaajille
sekd mentoreille on jarjestetty koulutuksia ja tytpajoja seka tuotettu videoita tydllistamisen
teemasta. Hankkeessa on saatu luotua oikea-aikaisuutta ja matalan kynnyksen tukemista
helpottava ohjauksen malli, jossa hyddynnetaan lisdksi valmentajamaista ja voimavaralah-

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

MALVA-hankkeessa huomionarvoisena havaintona on ollut heidan kirjoittamansa kattava
teoreettinen tausta, jonka avulla he ovat kuvanneet hankkeen merkityksellisyytta. Yksi kes-
keinen perustelu maahanmuuttajataustaisten osallisuuden ja tyéllisyyden edistamiselle on
ollut, etta suomalaisen yhteiskunta on talla hetkella haastavassa tilanteessa. (Isacsson &
Pusa 2022.) Esimerkiksi teoriaosuudessa on mainittu, etta lokakuussa vuonna 2021 tehdyn
Yrittajagallupin perusteella yrityksilla on ollut vaikeuksia l6ytaa riittdvan osaavaa tybvoimaa
(Kantar TNS Oy 2021).

Liséksi hankkeen teoriaosuudessa on mainittu, etta tietyltd osin maahan muuttaneiden kor-
kea ty6ttomyys on aiheuttanut huolestumista ja uudenlaisia ongelmia, joihin nykyisen pal-
velujarjestelman on ollut haastavaa 10ytaé toimivaa ratkaisua. Teoriaosuudessa on perus-
teltu, ettd maahan muuttaneiden osallisuutta ja tyollistamista tulisi edistad, silla Tyo- ja elin-
keinoministerion tyonvalitystilaston mukaan Lahdessa on ollut vuoden 2021 lokakuussa ul-
komaalaisten tyottomyysasteena 29,7 %. (Isacsson & Pusa 2022; Nuutila 2022.) Lahden
ulkomaalaisten tydttomyysaste on ollut taman tuloksen seurauksena kolmanneksi korkein
Suomen suurista kaupungeista, kun taas koko maassa ulkomaalaisten ty6ttémyysasteena

on ollut samana mittausajankohtana 22,1 % (Lahden kaupunki 2021).
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MALVA-hankkeen teoriaosuudessa on mainittu tilastojen ohella, etta ulkomaalaisten haas-
teita ja esteita tyollistymiselle ovat olleet heikko tietamys suomalaisesta tydkulttuurista seka
yleisista toimintatavoista. Lisaksi esteiksi on usein muodostunut kielitaidon puute tai hakijan
osaamista olisi ollut tarpeen kehittaa lisaa, eika aikaisemmin hankittua osaamista ole tun-
nistettu riittdvasti. Samalla asenteiden on tunnistettu vaikuttaneen siihen, milla tavoin toi-
selta kulttuuri- ja kielialueelta maahan muuttaneet ovat tydllistyneet. MALVA-hankkeen ta-
voitteena on ollutkin vastata tdhan nykytilanteeseen, ja edistaa seka nuorten etté heikossa
tyollisyystilanteessa olevien maahanmuuttajien tyollistamista niin Paijat-Hameesséa kuin

Uudellamaalla. (Isacsson & Pusa 2022.)

Ossi2 — Osaajat toihin hankkeen nimi tulee siitd, ettéd se on jatkoa aikaisemmin tehdylla
hankkeelle nimeltd Ossi — Osaaminen esiin. Ossi2 — Osaajat t6ihin -hanke on toteutettu
yhteistydssa LAB-ammattikorkeakoulun ja Koulutuskeskus Salpauksen kanssa. Hank-
keessa on edistetty Paijat-Hameen monikulttuurisuutta tukemalla maahanmuuttajataustais-
ten tyollistymista. Hankkeen avulla on selvinnyt, etta etenkin tydnantajien puolelta maahan-
muuttajataustaisten tyodllistamisen haasteiksi on muodostunut, etté heilla on ollut monikult-
tuurisuudesta liian vdhan osaamista. Taman ohella muina haasteina ovat olleet ennakko-
luulot ja tarvittavien ohjausresurssien vahyys, mika on tuonut hankaluuksia rekrytointi- ja
perehdytysvaiheeseen. Ossi2 — Osaajat tdihin -hankkeen tavoitteena on ollut suunnitella
seka pilotoida koulutuspaketti, joka tulisi helpottamaan tydnantajien ja yrityksien rekrytoin-
teja. Lisaksi hankkeen toisena tavoitteena on ollut luoda kieli- ja kulttuuritietoisen tydval-
mennuksen malli, joka toimisi madaltavana kynnyksena yrityksille rekrytoida maahanmuut-
tajia. (Ahola 2020; LAB 2023b.)

Ossi2 — Osaajat toihin -hankkeen avulla on luotu Osaamisenpaikka.fi -verkkosivustolle kou-
lutuspaketti, missé hankkeen tuotokset ovat saatavilla PDF-tiedostoina. Verkkosivuilla on
kasitelty maahanmuuttajataustaisten tydllistymistéa erilaisista nakdkulmista. Esimerkiksi si-
vustoilta 16ytyy videoita muiden yrityksien kokemuksista maahanmuuttajataustaisista tyon-
tekijdista. Ohjeita ja vinkkeja on tehty rekrytointia ja henkilokunnan perehdyttadmista tuke-
maan. Taman liséksi ohjeita 16ytyy uuden tyontekijan perehdyttamiseen, jossa uudelle tyon-
tekijalle on tehty valmis mallipohja harjoittelupaivakirjan tekemiseen. Osaamisen paikka -
verkkosivusto on uudistettu vuonna 2021, jonka ansiosta siella on entistd enemméan saata-
villa harjoituksia ja videomateriaalia erilaisille kohderyhmille. Nyt materiaaleita 16ytyy laa-
jemmin maahanmuuttajille, tydnantajille, tydpaikkaohjaajille, opettajille, ohjaajille seka va-
paaehtoisille ja mentoreille. (Ahola 2020; LAB 2023b; Osaamisen paikka 2020a; Osaami-
sen paikka 2020b; Shchipova 2021.)
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2.4 Paijat-Hameen maahanmuutto-ohjelma ja alueen tydllistamiskeinot

Opinnaytetydssa tuotettavan tarkistuslistan siséltd luodaan Paijat-Hameen pk-yrityksien tu-
eksi ja kaytettavaksi. Taman vuoksi tarkistuslistan sisallon suunnittelussa on haluttu pereh-
tya, millaista maahanmuutto-ohjelmaa Paijat-Hameen alueella tehdaan nyt ja tulevaisuu-
dessa. Paijat-Hameen julkaisemassa maahanmuutto-ohjelmassa vuosille 2021-2025 on
havaittu, ettd Paijat-Hameen maakunta kuuluu vaestorakenteeltaan heikoimpaan kolman-

nekseen, kun kaikki Suomen maakunnat otetaan huomioon. (Paijat-Hameen liitto 2021, 11.)

Tilastojen mukaan lasten (14 %) ja tydikaisten méaara (59 %) maakunnan vaestdsta ovat
keskimaaraista pienempia suhteutettuna Suomen muihin maakuntiin. Toisaalta taas elake-
ikaisten maara (27 %) on keskimaaraista suurempi. Taman ohella vaestdmaaran muutos
on viimeisten mittausten mukaan ollut negatiivinen, ja tilastojen perusteella maakunnan
muuttotappion ennakoidaan jatkuvan seka kiihtyvan tulevaisuudessa. Vaestérakenteen
muutoksen ja elinvoimaisuuden yllapitamisen lisdksi osaavan tydvoiman saatavuus aiheut-

taa pullonkauloja alueen yrityksien kasvulle. (Paijat-Hameen liitto 2021, 11.)

Paijat-Hameen maahanmuutto-ohjelman raportissa on todettu, ettd pandemia on entises-
td&dn hankaloittanut kansainvalisen tydvoiman rekrytointia. TAman ohella Paijat-Hameen
alue kilpailee osaavista tyontekijdistd Suomen eri maakuntien kanssa niin paikallisesti kuin
myoOs kansainvdlisesti muiden valtioiden kanssa. Maahanmuutto-ohjelmassa onkin poh-
dittu, etta Paijat-Hameen maakunnan valttikorttien, kuten luonnon, turvallisuuden seka yh-
teiskunnan vakauden hyddyntamista tulisi kasvattaa entista aktiivisemmaksi kansainvélisen
tydvoiman ja opiskelijoiden houkuttelemiseksi. Tilastojen perusteella on voitu osoittaa Pai-
jat-Hameen menestyvan hyvin, kun maahan muuttaneiden kielitaito-osaamista on vertailtu
Suomen maakuntien valilld. Etela-Suomen maakunnista paras kielitaito-osaaminen 16ytyy
juuri Paijat-Hameesta. Tasta huolimatta maahanmuuttajat tydllistyvat alueella heikommin

kuin muualla pain Suomea. (Paijat-Hameen liitto 2021, 12.)

Toisaalta Paijat-Hameen alueen toimijat ovat lahteneet etsimaén nykyiseen tilanteeseen
erilaisia ratkaisuja. Esimerkiksi puutuotteisiin sek& puunjalostukseen keskittynyt Koskinen
QOyj on onnistunut palkkaamaan rekrytointikoulutuksen avulla Karkélassa asuvia ukrainalai-
sia tyontekijoita. Rekrytointikoulutus -kokonaisuus on suunniteltu yhdessa Koulutuskeskus
Salpauksen, Hameen ELY-keskuksen sekd Hameen TE-toimiston kanssa. Koulutuksen
avulla Koskinen Oyj on onnistunut luomaan ulkomaalaisen tydntekijan tyéllistAmisen mallin
yritykseensé. Kaiken kaikkiaan prosessi on tuonut heille arvokasta kokemusta siita, millaisia

asioita tulee ottaa huomioon ulkomaalaisen tyontekijan tyollistamisessa. (Torménen 2023.)
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Paijat-Hameen hyvinvointialue on puolestaan tehnyt hoitajarekrytointia yhteistyékumppa-
niksi valitun Silkkitien kanssa. Hoitajarekrytoinnin tarkoituksena on ollut tuoda pilotointivai-
heessa 50 filippiinilaista sairaanhoitajaa Paijat-Soten kotiin vietaviin palveluihin ja ikaanty-
vien asumispalveluihin. Tavoitteena on ollut kouluttaa saapuvista sairaanhoitajista Suo-
messa toimivia lahihoitajia yhdessad Koulutuskeskus Salpauksen kanssa. (Paijat-Sote
2021.)
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3 Suomen vaestdnkehitys ja ulkomaalaistaustaisten tyollistyminen
3.1 Suomen véaestdon rakennemuutos viimeisten vuosikymmenten aikana

Suomen vaestdn muutos viimeisen kolmen vuosikymmenen aikana on nahtavilla taulukko-
muodossa (Taulukko 2). Tilastossa on esitetty, miten Suomen vaestd on muuttunut tyollis-
ten, ty6ttomien, lasten, opiskelijoiden, elakeldisten ja ei-tydssa olevien henkildiden osalta.
Taulukossa on vertailtu muutosta vuosien 1987 ja 2021 valilla. Viimeisissa sarakkeissa on
ilmoitettu muutoksen maara lukuna sekéa prosentteina. Taulukosta on nahtavilla, etta Suo-
men vaesto on kasvanut vertailuajanjakson aikana reilulla 600 000 henkildlla, kun taas tyol-
listen m&&ra on noussut vain hieman vajaa 60 000 henkildlla. Samaan aikaan elékelaisten
maara on noussut hieman yli 440 000, kun taas lasten osuus on pudonnut ja vahentynyt

hieman yli 100 000 henkil6lla vertailuvuosien valilla. (Myrskyla 2023.)

1987 2021 Muutos %
Vaestd yhteensa 4 938 602 5548 241 609 639 12,3

Tyolliset 2319327 2377126 572399 2,5
Tyottomat 148693 271040 122347 82,3
0-14-vuotiaat 952942 851794 -101 148 -10,6
Opiskelijat 310102 422861 112759 36,4
Elakelaiset 1001417 1444502 443 085 44,2
Ei-tyossa 2413154 2990197 577043 23,9

Taulukko 2 Vaestdn kehitys paaasiallisen toiminnan mukaan 1987-2021 (Myrskyla 2023)

Myrskylan (2023) kirjoittamassa artikkelissa on edella kuvatun taulukon (Taulukko 2) liséksi
kirjoitettu tilastokeskuksen tilastojen pohjalta Suomen tyd6llisyyden muutoksista vuosiuhan-
nen alusta alkaen vuoteen 2021 asti. Suomen tydllisten osuus on noussut 2000-luvun ai-
kana vain hieman vajaalla 150 000 henkilolla. Tastd maarasta kotimainen tyoikdinen véaesto
on vahentynyt vuonna 2000 ilmoitetusta 2 197 025 tydllisen maarasta vuoteen 2021 men-
nessa noin 15 000 tydllisella ollen kokonaisuudessaan 2 182 008. Kun taas vieraskielisten

tyollisten mé&éard on kasvanut 2000-luvun alun 31 532 ty6llisen maéarasta moninkertaisesti,
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ollen vuonna 2021 hieman alle 164 000. Vieraskielisten ty6llisten kokonaismaara on ollut
kokonaisuudessaan 163 586 henkilon verran. Taman lisaksi vieraskielisten tydllisten koko-
naismaaran uskotaan lisdantyvan yli 200 000 henkilédn, kun mukaan saadaan vuoden
2022 tilastot. Esimerkiksi Vendajan ja Ukrainan valisen sodan syntymisen jalkeen Suomeen

on jo muuttanut yli 48 000 henkil6a, jotka eivat viela nay tyollisyytta kuvaavissa tilastoissa.

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 1) on tarkasteltu tarkemmin koko Suomen vaesttn toiminta-
rakennetta ulkomaalaisen seka kotimaisen vaeston valilla. Vaeston toimintarakenteella ti-
lastossa tarkoitetaan vaeston paaasiallista toimintaa yhteiskunnassa. Kuviossa on tilastoitu
tyollisten, elakelaisten, lasten, opiskelijoiden, ty6ttémien ja tyévoiman ulkopuolella olevien
lukumaaria. Vertailua on tehty kotimaisten kielien ja vieraskielisten valilla, jossa kotimaista
vaestta edustavat suomea, ruotsia ja saamea aidinkielenaan puhuvat kansalaiset. Kuvion
(Kuvio 1) avulla tehty vertailu on osoittanut, ettd ulkomaalaisvaestosta on tdissa lahes sa-
man verran henkil6ita kuin kotimaisesta vaestosta. Tyollisten maara on ollut vajaat 43 %

molempien vaestépohjien osalta, kun ne on suhteutettu koko vaestéon. (Myrskyla 2023.)

Kuviosta (Kuvio 1) myds selviad, etta vieraskielisesta vaestosta tyéttomina on ollut noin 10
%, kun taas kotimaisia kielida puhuvan vaestdpohjasta tyottémien maara on ollut 4 %. On
kuitenkin huomioitava, ettei tyottdmien maaran vertailua ole tehty suhteessa tyévoimaan,
jota taas hyddynnetédan tyottomyysasteen mittaamisessa. Vertailun avulla on voitu todeta,
etté vieraskielisten maarasta lapsia, koululaisia ja opiskelijoita on ollut karkeasti 4 % enem-
man, kun naiden m&aria on verrattu kotimaisien kielien vaestépohjaan. Taméan ohella koti-
maisesta vaestosta on elékkeelld l[&hes 28 %, mik&a kuvastaa noin 1,4 miljoonaa elékelaisen
maaraa. Maahan muuttaneiden osalta elakelaisten maara on maltillinen ollen vajaa 6 % ja

maaraltadn noin 25 000 henkiléa. (Myrskyla 2023.)

Tyolliset

Elakelaiset

0-14-vuotiaat

Opiskelijat, koululaiset

Tyottomat

Muut tyévoiman ulkopuolella olevat

Varusmiehet, siviilipalvelusmiehet

0 10 20 30 40 50

%

m suomi, ruotsi ja saame  m vieraskieliset yhteensa

Kuvio 1 Suomen véaestd paaasiallisen toiminnan ja kielen mukaan 2021 (Myrskyla 2023)
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3.2 Ulkomaalaistaustaisten tydllisyys ja yleisimmat ammattiryhmat Suomessa

Seuraavissa kappaleissa on kasitelty tarkemmin, millaista ulkomaalaistaustaisten tyollisyys
on Suomessa, ja mitka ovat heidan yleisimmat ammattiryhménsa. Tahan liittyen Elinkei-
noelamén tutkimuslaitos eli Etla on julkaissut raportin vuonna 2023, jossa kéasitellaan tyol-
listen maahanmuuttajien méaran kasvamista, ja sen vaikutuksia Suomen tydomarkkinoihin
seka julkiseen talouteen (Kauhanen 2023). Etla on yksityinen ja voittoa tavoittelematon tut-
kimuslaitos. Etla tekee taloustieteellista tutkimusta, jossa kohteena ovat Suomen elinkei-
noelamén nykytila ja kansantaloutta koskettavat merkittavimmat kysymykset. Esimerkiksi
Etlan julkaisemissa tutkimuksissa painottuvat Suomen talouden tuottavuuteen ja kasvuun
vaikuttavat tekijat, tydmarkkinoiden toiminta sek& kokonaistaloudellinen tasapaino eli talou-
den kestava hoito. Yksi Etlan tehtavistansa onkin seurata, miten talous kehittyy, ja laatia
sen pohjalta talousennusteita seka arvioida taltd osin talouspolitikkaa. (Elinkeinoelaméan
tutkimuslaitos 2023; STT Viestintapalvelut Oy 2023.)

Etlan julkaisemassa raportissa, jossa on kasitelty ty6llisten maahanmuuttajien maaran kas-
vamista, ja sen vaikutuksia Suomen tydmarkkinoihin on havaittu, ettd maahanmuuttajien
osuus on jopa kaksinkertaistunut lahes kaikissa eri ammattiryhmissé viimeisen kymmenen
vuoden aikana. Erityisesti kasvua on ndhty niiden alojen osalta, joissa suomalaisten ty6llis-
ten osuus on puolestaan vahentynyt. (Kauhanen 2023; Kangasharju, Kauhanen, Kalmbach
& Valkonen 2023, 1-6.) Etlan tuottaman raportin perusteella on osoitettu, ettd ilman maa-
hanmuuttajia Suomen tydllisten kokonaismaara olisi laskenut merkittavalla tavalla. Esimer-
kiksi ulkomaalaistaustaisten tyodllisten osuus on ollut 7,5 % kaikista Suomen tydllisista
vuonna 2020, kun taas vuonna 2010 ulkomaalaistaustaisten ty6llisten osuus on jaényt alle
4 %. (Kauhanen 2023; Kangasharju, Kauhanen, Kalmbach & Valkonen 2023, 4-6.)

Erityisen suuri osuus maahanmuuttajataustaisista tydllisista tydskentelee siivoojina, lahet-
teina ja avustavissa tyttehtavissa. Esimerkiksi vuonna 2020 maarallisesti eniten maahan-
muuttajataustaisia tydllisia on toiminut palvelu- ja myyntialalla (38 000 henkil6d) seka eri-
tyisasiantuntijoina (32 000 henkil6d). Teoriakappaleen alapuolella néhtavilla oleva kuvio
(Kuvio 2) kuvastaa sit&, kuinka ulkomaalaistaustaisen ammattiryhmien osuus on prosentti-
osuuksina kehittynyt eri ammattiryhmissa viimeisen kymmenen vuoden aikana. Vertailua
on tehty vuosien 2010 ja 2020 vdlilla, jossa vertailuvuodet on kuvattu eri varilla. (Kauhanen
2023; Kangasharju, Kauhanen, Kalmbach & Valkonen 2023, 4-6.)
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2010 m2020

1 Johtajat

2 Erityisasiantuntijat

3 Asiantuntijat

4 Toimisto- ja asiakaspalvelutySntekijat

5 Palvelu- ja myyntityéntekijat

6 Maanviljelijat, metsatyontekijat ym.

7 Rakennus-, korjaus- ja valmistustySntekijat
8 Prosessi- ja kuljetustyontekijat

9 Muut tyontekijat

X Tuntematon

Kuvio 2 Ammattiryhmien ulkomaalaistaustainen osuus prosentteina (Kangasharju, Kauha-
nen, Kalmbach & Valkonen 2023, 5)

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden yleisimpien ammattiryhmien, ja niissa tapahtuneiden
muutoksien liséksi Etlan raportissa on tuotu esille, etta tutkimustietoa on tdhdn mennessa
kertynyt vahéaisesti sen osalta, milla tavoin maahanmuutto vaikuttaa paikallisen alueen va-
eston tydllistymiseen. Toisaalta on taas todettu, ettd maahanmuuttajataustainen tydnhakija
todennakdisemmin syrjayttdd toisen maahanmuuttajan tydmarkkinoilta kuin kantavaeston
tydnhakijan. Esimerkiksi Etlan raportissa on viitattu myos Beerlin, Ruffnerin, Siegenthalerin
ja Perin (2021) tutkimuskirjallisuuteen, jossa on osoitettu melko yksimielisesti se, etta kor-
keakoulutetut maahanmuuttajat hyodyttavat kantavaestoda, ja siten myos kasvattavat kor-

keasti koulutettujen palkkatasoja.

Toisaalta Etlan raportissa on tuotu esille, kuinka ristiriitaista nayttda ja tutkimustietoa on
kertynyt sen osalta, mill& tavoin matalasti koulutetut maahanmuuttajat vaikuttaisivat paikal-
lisen alueen tyomarkkinatilanteeseen. Tyypillisessa ja pelkistetyssa tilanteessa voitaisiin
ajatella, ettd matalasti koulutetut maahanmuuttajat kilpailisivat samoista tydpaikoista mata-
lasti koulutettujen kantavaeston tyénhakijoiden kanssa. Tama voisi puolestaan johtaa sii-
hen, ettd maahanmuuttajat syrjayttaisivat paikallisalueen kantavaesttn tybvoimaa ja sa-
malla laskisivat heidan palkkatasoansa seka tyodllistymista. Taman oletuksen vaikutusta on
kuitenkin hankala mitata, silla on epaselvaa, mitd matalasti koulutetun tydvoiman tyomark-
kinatilanteelle tapahtuisi ilman maahanmuuttoa. (Kauhanen 2023; Kangasharju, Kauhanen,
Kalmbach & Valkonen 2023, 6.)

Etlan toimitusjohtaja Aki Kangasharju on todennut raportin julkaisun yhteydessa, ettei maa-
hanmuutto kasvata Suomen tyottomyytta, vaikka usein niin vaitetdankin. Toisinaan saate-
taan ajatella, ettd maahanmuuton seurauksena lisdantynyt tyon tarjonta kasvattaisi ty6tto-
myytta ylittamalla kysynnan. Taustalla on kuitenkin virheellinen ajattelumalli siita, etté kan-

santalouden tyOpaikkojen maara olisi vakio. Todennakdisemmin maahanmuutto ja
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tyovoiman parempi saatavuus kasvattaisivat investointeja, ja saisivat yrityksia laajenta-
maan omaa toimintaansa. Suomen tyodllisyyden nakoékulmasta maahanmuuttajilla voi lo-
pulta olla merkittdva rooli siind, etta palveluiden ja tuotteiden tuottamista voidaan jatkaa

myaos niilla aloilla, joille on I&htbkohtaisesti hankalampi |0ytééa tyévoimaa. (Kauhanen 2023.)
3.3 Ulkomaalaistaustainen tyévoima ja osaajapula Hameessa

Viimeisen viiden vuoden aikana Hameessa toimivat yritykset ovat alkaneet vahitellen rek-
rytoida ulkomaalaistaustaisia osaajia, joista valtaosalle on kertynyt positiivisia kokemuksia.
Positiiviset kokemukset ja tulokset on saatu selville Hameen kauppakamarin teettamasta
osaajakyselysta, johon vastanneista yrityksistéa yli kolmannes on jo tehnyt rekrytointia tai
vuokrannut ulkomaalaisia osaajia. Lisdksi kauppakamarin kyselyn avulla on saatu tietoa,
etta lahes viidennes alueen yrityksista on harkinnut ulkomaalaisen osaajan rekrytoimista.

(Hameen Kauppakamari 2022a.)

Osaajakyselyyn on vastannut yhteensad 103 yritysta. Teollisuuspuolen yritystoimijoiden
osuus on ollut vastauksista 29 % ja muun palvelutoiminnan vastaajien osuus on ollut puo-
lestaan 16 %. Viidenneksella vastaajista on ollut vuosiliikevaihto yli 10 miljoonaa euroa,
jonka lisaksi 75 % vastanneista on alle 50 henkil6a tydllistavia yrityksia, joiden liikevaihto
on ollut alle 10 miljoonaa euroa. Osaajakyselyyn vastanneet yritykset ovat kattaneet laajasti
Hameen kauppakamarin alueen eri toimialat, vaikka suurin osa vastanneista on ollut teolli-

suusyrityksid. (Hameen Kauppakamari 2022a.)

Kaiken kaikkiaan osaajakyselyn tuloksista on selvinnyt, ettd pula osaavasta tyévoimasta
rajoittaa paikallisten yritystoimijoiden kasvua ja toimintaa. Hameen alueelta yli 60 % vas-
tanneista yrityksistd on todennut, etta heilld on pulaa tai paljon pulaa osaavasta tyovoi-
masta. Hameen kauppakamarin toimitusjohtaja Jussi Eerikdisen mukaan osaajapula nakyy
etenkin siing, etté yritykset ovat joutuneet pidentdmaén toimitusaikoja, eika kaikkia tilauksia
voida ottaa vastaan, koska tekijoita ei ole riittavasti saatavilla. Kyselyyn vastanneista yrityk-
sista osa on ilmoittanut rekrytointitarpeen kasvavan lahivuosina. Eerikainen on todennut,
ettd osaajapula Hameen alueelle on hieman helpottunut, mutta pidemmaén aikavalin tilan-
netta heikentad huomattavasti yha suurempien ikaluokkien elékkeelle jaaminen. (Hameen

Kauppakamari 2022b.)

Eniten yritykset tarvitsevat osaajia toisen asteen ammatilliselta koulutusasteelta valmistu-
neista sekd ammattikorkeakoulun tutkinnon suorittaneista. Erityisesti tarvetta on tekniikan
alalla, jonka lisdksi tarvitaan kaupan seka palvelutoiminnan osaajia Hameen kauppakama-
rin toimitusjohtajan Eerikdisen mukaan. Isoimmat rekrytointihaasteet johtuvat Hameen pai-

kallisten yritysten mukaan siitd, etta avoinna oleviin tehtéviin ei ole saatavilla tarpeeksi
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montaa hakijaa, jonka lisdksi haasteita tuovat hakijoiden vahainen tyékokemus seka ylei-
nen kiristynyt kilpailu tyontekijoista. Ratkaisuksi hamalaisyritykset ovat nostaneet osaajaky-
selyssé sen, etta koulutuksien sisaltjen tulisi vastata entistd paremmin tyéelaman tarpei-
siin, liséksi kannustinloukkuja tulisi purkaa, jonka ohella yritysten seka oppilaisten yhteis-

tyota tulisi tiivistaa entisestaan. (Hameen Kauppakamari 2022b.)
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4 Rekrytointiprosessi ja kansainvalinen rekrytointi
4.1 Rekrytointiprosessi yrityksen nakdkulmasta

Yrityksen menestymisen ndkokulmasta onnistuneella rekrytoinnilla on valtava merkitys,
vaikka yksittaisen rekrytoinnin todelliset vaikutukset ovat nahtavissa vasta pidemman ajan
kuluttua varsinaisesta rekrytointipaatoksesta. Parhaimmillaan onnistuneen rekrytoinnin
avulla yritys pystyy varmistamaan kilpailukykynsa tulevaisuudessa. Sen vuoksi yrityksen
olisi tarke&a kayttaa rekrytoinnin suunnitteluun ja toteutukseen riittavasti aikaa seka vaivaa.
(Joki 2021, 65-66; Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

Talldin voidaan vahentaa epaonnistuneita rekrytointeja, joista vain seuraisi jokaisen rekry-
tointiin osallistuvan osapuolelta resurssien ja rahan tuhlausta. Ty6hakijat saattavat tehda
nopeitakin johtopaatoksia organisaatiosta sen pohjalta, miten rekrytointiprosessi on hoi-
dettu. Silla voi olla merkittavia vaikutuksia tyénantajakuvaan. Rekrytointiprosessi vie usein
miten lahemmas kaksi kuukautta ja sen osa-alueina ovat suunnittelu-, aloitus-, toteutus-,
paatdksenteko- ja seurantavaiheet. (Joki 2021, 65-66; Salli & Takatalo 2014, 10-11.)

4.1.1 Rekrytointitarpeen maarittely

Ennen kuin rekrytointi aloitetaan ja kaynnistetdan yrityksessa, on tarkeé analysoida seka
maaritella tdmanhetkinen rekrytointitarve. Kaytannossa tulisi miettid, tarvitaanko yrityk-
sessa uutta henkilda vai olisiko vaihtoehtoisia ratkaisuja olemassa, joiden avulla poisléahte-
neen henkilon ty6tehtavat voitaisiin hoitaa tytyhteisdssa. Esimerkiksi taman kaltaisissa ti-
lanteissa voidaan pohtia mahdollisuutena ty6tehtavien jakamista tydyhteisdssa siten, ettei
kukaan kuormittuisi likaa. Toisena mahdollisuutena voi olla, ettd tydomenetelmia kehitetaan

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

Kun yritys lahtee palkkaamaan uutta henkil6a, niin se tarjoaa aina mahdollisuuden tarkas-
tella nykyisen tydyhteison kokonaisuutta, ja sen toimivuutta. Rekrytointitarpeen maaritte-
lyssa on hyva ymmartaa, ettei usein ole valttamatonté rekrytoida samankaltaista kompe-
tenssia hallitsevaa henkil6d. Talldin rekrytoivalla henkildlla ei tarvitse olla samankaltaista
osaamistaustaa kuin yrityksesta poislahteneella tyontekijalla on ollut. (Joki 2021, 66.) Esi-
merkiksi Kaijala (2016, 22—24) on todennut, ettd usein saatetaan virheellisesti ajatella, etta
samaan tehtavaan tarvittaisiin samanlainen henkild, kuin tyétehtavassa on ollut aikaisem-

min.

Kaijalan teoksessa on mainittu, etté rekrytointiprosessia olisi turha lahte& rakentamaan, mi-
kali yrityksessa ei ole sen tarkemmin méaaéritelty, mita rekrytoinnilla halutaan saavuttaa. Kes-

keista olisi ymmartaa, ettei yrityksessa rekrytoitaisi historiaa tai ansioluetteloa. Tarkeampaa
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on miettia, mitka olisivat yrityksen pidemman aikavalin tavoitteita, ja milla tavoin tuleva rek-
rytoiva tyontekija soveltuisi ja kasvaisi tayttamaan nama tulevaisuuden suunnitelmat. Rek-
rytointitarpeen maaritellyssa korostuu entistda enemman tydyhteison keskindisen dynamii-

kan ymmartaminen. (Kaijala 2016, 22—-25.)

Rekrytoijan tulisi valttaa rekrytoimasta sellaista henkil6a tydpaikalle, joka soveltuisi huonosti
nykyiseen ty0ymparistoon. Erityisesti timin esihenkildlla ja tydyhteisolla on merkittava vai-
kutus siihen, kuinka uusi henkild sopeutuu tydymparistoon, ja milla tavoin han tulee siella
viihtym&an. Esihenkiloltd tamé vaatii oman tiimin syvallisté tuntemista, jotta h&n onnistuu
Idytamaan rekrytoinnin avulla uutta osaamista. Sen vuoksi esihenkilon olisi tarkeaa tiedos-
taa, milla tavoin tiimissa kommunikoidaan, millainen henkiléstédynamiikka tiimiin on ehtinyt

muodostua, ja miten paivittaista johtamista toteutetaan. (Kaijala 2016, 24-25.)

Ennen kuin rekrytointiprosessissa voidaan aloittaa varsinaisen ulkoisen haun kaynnistami-
nen, niin tavallisesti tarkastellaan ensin jo olemassa olevan henkildston tilannetta ja heidan
osaamistansa. Esimerkiksi henkilostossa voi l16ytya tyontekijoitd, jotka ovat opiskelleet tyon
ohessa, jolloin heille voi olla kehittynyt lisdosaamista ja valmiuksia tarttua haasteellisempiin
tyotehtaviin. Toisaalta yrityksen sisaisella tyontekijalla voi olla motivaatiota lahtea laajenta-
maan osaamistaan erilaisissa tehtévisséa ja hakeutua uusien vastuualueiden pariin. (Joki
2021, 67.)

Talléin puhutaan sisédisesta rekrytoinnista, kun tarkastellaan yrityksien sisaisia tyontekijoita.
Tybantajan on tarkea rekrytointiprosessissa varmistaa ty6lainsaadantd, ja varmistaa ettei
rekrytoinnin tekemiselle ole olemassa esteita. Esimerkiksi tydsopimuslaissa on maaritelty,
ettd tydnantajalla on velvollisuus ilmoittaa vapautuvasta ty6paikasta omalle henkiléstdl-
lensa. Tydsopimuslaki velvoittaa tydnantajaa tarjoamaan lisatditd ensin osa-aikaisille tyon-
tekijoille, mikali tehtavat ovat heille sopivia. (Salli & Takatalo 2104, 89—-90; Vaahtio 2007,
25-26.)

Sisdisen siirron etuina voidaan pitaa sita, etta tyotehtévid vaihtava henkilo tuntee valmiiksi
organisaation, ja toisaalta tyontekija tunnetaan yrityksessa, jolloin soveltuvuutta uuteen tyo-
yhteis66n voidaan helpommin arvioida. Sisaisessé rekrytoinnissa tulee aina toimia yhta
kriittisesti kuin rekrytointi tapahtuisi yritystoiminnan ulkopuolelta. Lisaksi on tarke&a tiedos-
taa, etta sisaisiin siirtoihin liittyy omat riskinsa, jotka voivat aiheuttaa negatiivisia vaikutuksia

tyoilmapiriin ja -viihtyvyyteen. (Joki 2021, 67.)
4.1.2 Ulkoisen rekrytointikanavan valinta ja ilmoituksen laatiminen

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

tointikanava. Ulkoisen rekrytointikanavan valinnassa on otettava huomioon, ettd sen
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paattamisellda on myds vaikutusta siihen, millainen tydnantajakuva yrityksesta saadaan ha-
kijoille. Sen vuoksi yrityksen tulee pohtia, millaista viestintdd hakuilmoituksissa kaytetaan.
limoituksen lahtékohtaisena tavoitteena on saada tavoitettua sellaiset henkil6t, jotka sopivat
yrityksen tulevaksi tyontekijaksi koulutustaustaltaan, osaamiseltaan, aikaisemmalta tyoko-
kemukseltaan ja persoonaltaan. Erilaisia rekrytointikanavia voidaan kayttaa samanaikai-
sesti. Rekrytointikanavia on listattu kuvassa (Kuva 1). Eniten kanavan valitaan vaikuttaa se,
millaiseen tehtéavaan, millaisella aikataululla, ja kuinka suurella budjetilla uutta henkiloa ol-
laan rekrytoimassa yritykseen. Toisaalta rekrytointia suorittavan yrityksen sen hetkiset re-
surssit ja oma osaaminen vaikuttavat, mitk& rekrytointikanavat valitaan, ja miten rekrytoin-
nin kokonaisuus hoidetaan. (Joki 2021, 68-69.)

Erilaisia rekrytointikanavia, joita voi kdyttaa vaihdellen rinnakkain, ovat muun muassa

e |ehti-ilmoittelu sanoma-, aikakaus- ja erityisammattilehdissa

e erilliset rekrytointilehdet

e verkkorekrytointi, tydopaikkailmoitus julkaistaan siihen erikoistuneiden palveluntarjoajien sivuilla
e yrityksen omat kotisivut

e cv-pankit

e suorahaku, valittavissa useita palveluntarjoajia, myds mahdollista toteuttaa itse
* kilpailijat

* tydvoimatoimistot

e rekrytointimessut

* korkeakoulujen rekrytointipalvelut

e oppilaitokset

e tydvoimanvuokrausyritykset

e oma henkildstd.

Kuva 1 Rekrytointikanavia (Joki 2021, 68—69)

Rekrytointiprosessissa seuraava vaiheena on rekrytointikanavan paatoksen jalkeen rekry-
tointi-ilmoituksen tekeminen. Kun tydpaikkailmoitusta tehdaan, niin siind tulisi tuoda vain
esille sellaisia vaatimuksia, joita tyotehtavan suorittamisessa vaaditaan seka tarvitaan. Rek-
rytointiprosessissa on aina huomioitava mahdollinen epdonnistumisen riski. Esimerkiksi
mahdollinen riski voi olla silloin, kun tyotehtavaén valitulla henkilolla 16ytyy paljon muutakin
sellaista osaamista, jolle tyttehtavan tekemisessa ei ole tarvetta. Mikali tyopaikkailmoituk-
sessa tydtehtavaa kuvataan vaativammaksi ja monipuolisemmaksi kuin se todellisuudessa
on, niin se lisdd mahdollista todenn&koisyytta sille, ettd tehtdvaan hakeutuu hakijoita taysin

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

Rekrytointi-ilmoituksen suunnittelussa ja paatoksenteossa tulisi pystya 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 paadytaan. Lisaksi pohdittavana voi olla, millaista tie-
toa ilmoitukseen valitaan, millaiseksi ilmoituksen tyyli halutaan luoda seka, kuinka avoinna
olevasta tehtdvasta kerrotaan kiinnostavasti ja mahdollisimman realistisesti. lImoituksen
laatimisessa tulisi ottaa huomioon, kuka antaa lisétietoa haussa olevasta tydtehtavasta, ja
miten sen ajankohta paatetaan. limoituksen sisaltéon kuuluu ilmoittaa, millaisia hakemuksia
halutaan vastaanottaa, ja mihin maardaikaan mennessa niita voidaan ottaa viela vastaan.
(Joki 2021, 70-71.)

TyOpaikkailmoituksessa tulisi kdyda nopeasti ilmi kaikki keskeisimmat asiat. lImoituksessa
tulee toisinaan panostaa tydpaikan myymiseen, niin ettd tydnhakijoiden tarpeita ja toiveita
on otettu laatimisessa huomioon. limoituksen laatimisessa tulisi pohtia, miten vastataan ky-
symykseen, miksi henkild haluaisi hakeutua organisaatioon tdihin. Esimerkiksi ilmoituk-
sessa voidaan kuvata yrityksen missiota, arvoja, etenemismahdollisuuksia ja etuja, joilla
voidaan erottautua myodnteisesti muista tydnantajista. Onnistunut ilmoitus saa hakijan luke-
maan sen kokonaan seké innostumaan hakeutumaan yritykseen tyontekijaksi. (Salli & Ta-
katalo 2014.)

4.1.3 Rekrytointihakemusten kasittely ja haastattelut

Tyopaikkailmoituksen tekemisen jalkeen prosessissa siirrytddn hakemuksien vastaanotta-
miseen. Sen vuoksi tydpaikkailmoituksen ensisijaisena lahtékohtana on tuoda esille, miten
ja millaisia hakemuksia halutaan vastaanottaa. Hakemuksia voidaan vastaanottaa monin
eri tavoin, kutein suoraan séhkdpostitse, oman rekrytointitydkalun kautta tai periteisesti pos-
titse kirjekuorella. Hakemuksen vastaanottaja saa itse méaaritell&, miten hakemukset halu-
taan vastaanottaa, jonka vuoksi muulla tavoin lahetettyja hakemuksia ei valttamatta huomi-
oida haussa ollenkaan (Joki 2021, 71-72).

Kaijala (2016, 193) on todennut, etta pienten yrityksien kannattaisi kayttaa hakemuksien
vastaanottamisessa rekrytointijarjestelmad, jotta hakemukset saadaan pidettya jarjestyk-
sessd. Sen avulla kaikille hakijoille voidaan viestia nopeasti rekrytoinnin edistymisesta. Tyy-
pillisesti hakemuksen lisaksi suosituksena olisi pyytaa hakijalta ansioluettelo, josta on no-
peasti nahtavilla koulutustausta seka aikaisempi tydkokemus (Joki 2021, 71-72). Mikali ha-
kijalta pyydetaan CV:ta ja erillistda hakemuskirjettd, niin samoja tietoja ei suositella pyydet-
tavan taytettavaksi HR-jarjestelméan. Hakijaa ei kannata kuormittaa likaa lomakkeiden
tayttamisella. (Salli & Takatalo 2014, 28-29.)

Mikali tyotehtdvaan tapahtuisi suuri hakemustulva, niin usein prosessissa hyédynnetaan
karsintaa ja kategorisointia. Ensimmaisessa vaiheessa hakijoita voidaan karsia esimerkiksi

koulutus- ja tyokokemusvaatimusten perusteella, ja hakemuksista kartoitetaan vain
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keskeisimmat faktat, joiden perusteella lahdetdén suunnittelemaan hakijoiden haastattelui-
hin kutsumista. Mahdollinen kategorisointi hakijoiden valinnassa haastatteluvaiheeseen voi
olla seuraavanlainen, ettd kategorioita on haastatteluun kutsuttavat, mahdollisesti haastat-

teluun kutsuttavat ja suoraan hylattavat. (Joki 2021, 71-72.)

Seuraavaksi rekrytointiprosessi etenee hakemuksien vastaanottamisesta rekrytointihaas-
tatteluiden suorittamiseen, joka on merkittava tiedon kerddmisen menetelma potentiaali-
sista tyonhakijoista. Tavallisimmin tyohaastattelussa kaytetaan strukturoitua haastattelua,
jolloin haastattelutilanne etenee etukéteen suunniteltujen kysymysten mukaisesti. Taméa
menetelma soveltuu kaytettavaksi etenkin silloin, mikali haastattelija ei ole kovin kokenut.
(Joki 2021, 73-74.) Lisdksi kompetenssipohjaiset STAR- ja SOARA-tekniikoita voidaan
kayttaa haastattelutilanteessa. Tekniikat ovat sisalléltaan melkein identtisia, ja niiden kirjan-
lyhteet tulevat englannin kielen sanoista. Kompetenssipohjaiset haastattelutekniikat poh-
jautuvat tutkimustuloksiin, joiden mukaan henkilén aikaisempi kayttaytyminen ja toiminta

ennustaa, milla tavoin han tulee suoriutumaan. (Salli & Takatalo 2014, 60-61.)

Vastakohtana strukturoidulle haastattelulle toimii vapaasti eri aihealueittain eteneva haas-
tattelu. Tatd menetelmaa kayttdessa haastattelijan tulisi olla hyvin kokenut, jotta han saa
varmasti tarvitsemansa tiedot tydnhakijalta. Haastattelutilanne tulisi jarjestaa hairi6ttomaksi
ja rauhalliseksi, jonka jalkeen haastattelu kannattaa aloittaa tilannetta keventavalla keskus-
telulla luoden néin otollisimman ilmapiirin avoimelle vuorovaikutukselle. Kevyen aloituksen
jalkeen tulisi siirtyéa tiedonkeruuvaiheeseen, jossa kysytaan lahtékohtaisesti vaikeampia ky-
symyksia hakijalta. Haastattelu paattyy tyypillisesti kevyempiin ja helpompiin kysymyksiin,
jonka liséksi hakijalle annetaan mahdollisuus esittaa lisdkysymyksia. Viimeiseksi kerrotaan,

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

Tybhaastattelija oppii vasta kokemuksien avulla hallitsemaan, mika on haastattelun sopiva
pituus, ja siina kaytettavien kysymyksien maara. On hyvin tyypillista, ettd yhden haastatel-
tavan kanssa ehditddn kdymaan kysymyksia paljon enemman lapi kuin taas persoonaltaan
toisenlaisen henkilon kanssa. Sen vuoksi haastattelijan on osattava joustaa haastatteluti-
lanteessa lisaten tai vahentaen kysymyksien maaraéa. Hyvin toteutettu haastattelu on vuo-
rovaikutteinen, jossa voidaan avoimesti ja syvallisesti kdyda keskustelua yhtion tavoitteista
seka tarpeista. Parhaimmillaan keskustelussa voidaan arvioida tyonhakijan kompetenssia
ja hanen henkilokohtaisiaan tavoitteitansa. Esimerkiksi rekrytoivan yrityksen ndkékulmasta
olisi virhe palkata substanssiosaamiseltaan kovin hakijaechdokas, mikali han ei motivoituisi
riittdvasti tydtehtavasta tai jakaisi samoja tavoitteita sekd arvoja yrityksen kanssa. (Joki
2021, 73-79; Kaijala 2016, 176.)
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4.1.4 Soveltuvuusarvioinnit ja suosittelijat sekéa valinnan tulos

Mikali rekrytointiprosessissa halutaan kayttaa soveltuvuusarviointeja, on sen tarkoituksena
lahinna keskittya analysoimaan hakijan soveltuvuutta ja persoonallisuutta tietyn tyotehta-
vaan. Esimerkiksi yrityksien tekemat rekrytoinnit eivat aina onnistu toivotulla tavalla, jolloin
soveltuvuustestien merkitys voi korostua entisestaan. Soveltuvuusarviointi on yksi keino
vahentda rekrytoinnin epaonnistumisen riskia. Sen tarkoituksena on lahinna tukea ja tay-
dentéa rekrytoinnista vastaavaan henkilon paatelmia siitd, kuinka hyvin kyseinen henkild
soveltuisi tyotehtavaan. (Joki 2021, 79.)

Toisaalta soveltuvuusarvioinnin avulla voi ilmeté pienia eroavaisuuksia kahden todella ta-
savakisen hakijan kesken. Talldin voidaan huomata, etta toiselle hakijalla on enemman sel-
laisia ominaisuuksia, jota tehtdvan menestyksellinen hoitaminen vaatii. On tarke&a muistaa,
ettd soveltuvuusarvioinnista saatuja tuloksia tulee pitdd ainoastaan tukena rekrytointip&aa-
toksessa. Lopullisen vastuun kantaa aina rekrytointipaatoksen tekeva henkild. (Joki 2021,
79.)

Rekrytointiprosessissa on mahdollista hyédyntaa suosittelijoita. Esimerkiksi suosittelija-
haastattelua kayttamalla voidaan saada viimeinen varmistus, miten rekrytoiva henkild so-
veltuisi ty6tehtavaan. Tyontekijaltd on tarkeda pyytaa lupa, mikali suosittelijoita haastatel-
laan. Haastattelusta saatuun tietoon tulee suhtautua riittvan kriittisesti seké samalla arvi-
oida haastattelusta saadun lausunnon luotettavuutta. Esimerkiksi luotettavuutta voidaan

tarkastella arvioimalla, millainen suhde suosittelijalla on tyénhakijaan. (Joki 2021, 73-81.)

Hyvaan rekrytointikaytantdodn kuuluu lisaksi se, etta tydnhakijoita rekrytoinut organisaatio
iimoittaa viestinnallaan jokaiselle hakemuksen l&hettdneelle, miten rekrytointi on saatu paa-
tokseen (Joki 2021, 73—-81). Keskeista on, etta hakijoita tiedotetaan paatoksesta nopeasti.
Hakijat osaavat arvostaa, kun paatoksesta tiedotetaan suoraan ilman viivastyksia ja kun-
nioittavasti. Prosessin pitkittamisella voi olla negatiivisia vaikutuksia tydnantajamielikuvaan,

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

Kieltavia vastauksia ilmoittaessa on hyva valmistautua hakijoiden mahdollisiin lisakysymyk-
siin p&datoksesta. Sitd varten on hyva tarkastaa yrityksen toimintaohje, miten kysymyksiin
vastataan. Esimerkiksi voidaanko paatdsta perustella yksityiskohtaisemmin. Kun rekrytoin-
tiprosessi on saatu valmiiksi, niin seuraavana vaiheena alkaa valmistautuminen uuden tyon-
tekijan saapumiseen, ja hanen perehdyttdmiseensa varautuminen. (Salli & Takatalo 2014,
87.)



4.2 Kansainvalisen rekrytointiprosessin kasitteistd

Rekrytointiprosessin lapikaymisen jalkeen voidaan tarkastella tarkemmin, miten kansainva-
linen rekrytointiprosessi eroaa perinteisemmasta prosessista paapirteittédin. Ensinnakin
kansainvaliseen rekrytointiprosessiin liittyy paljon termistgja ja kasitteita, jotka ovat tarpeen
heti selkeyttaé teoriakappaleen alussa. Naita kasitteitd on avattu taulukkomuodoissa (Tau-
lukko 3 & Taulukko 4) taman kappaleen alapuolella. Kansainvalista rekrytointia kasittelevat
kasitteet on jaettu kahteen erilliseen taulukkoon niiden luettavuuden helpottamiseksi. Kasit-
teind ovat oleskelulupa, tydnteko-oikeus, EU- ja ETA-maat, osapdatds ja saatavuushar-

kinta.

Kansainvilisen rekrytoinnin kasitteitd osa 1

Oleskelulupa

Oleskeluluvalla tarkoitetaan sita, etta henkildlla on lupa
saapua maahan toistuvasti. Liséksi hanella on oikeus
oleskella maassa. Lupa myodnnetaan ulkomaalaiselle
henkildlle, ja se voidaan myontaa maaraaikaisena tai
pysyvana. Oleskelulupa voi koskea tyonteon tekemista,
elinkeinonharjoittamista, opiskelua tai oleskelua
perhesiteiden takia. Oleskelulupa ei koske matkailua tai
muuta lyhytaikaista oleskelua maassa.
(Maahanmuuttovirasto 2023a.)

Tyonteko-oikeus

Ulkomaalaistaustainen tyontekija saa aloittaa tyon
tekemisen vasta sen jalkeen, kun hanella on voimassa
oleva oleskelulupa. Oleskeluluvassa on maaritelty
tyonteko-oikeutta tarkemmin. Tyonteko-oikeus voi olla
rajoittamaton tai siihen voi liittya rajoituksia.
(Maahanmuuttovirasto 2023b.)

Rajoittamaton tyonteko-oikeus mahdollistaa sen, etta
ulkomaalaistaustainen tyontekija voi tyoskennella ilman
rajoituksia milla alalla tahansa. Rajoitukset tyonteko-
oikeudessa voivat liittya siihen, kuinka paljon toita saa
tehda, ja milla ammattialalla. Tyonteko-oikeus voi myo6s
rajoittaa sita, millaisen tyonantajan palveluksissa tyonteko
on salittua tai tyontekoa voi koskea ajalliset rajoitukset.
(Maahanmuuttovirasto 2023b.)

Taulukko 3 Kansainvalisen rekrytoinnin kasitteitda osa 1 (Maahanmuuttovirasto 2023a; Maa-

hanmuuttovirasto 2023b)
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Kansainvalisen rekrytoinnin kasitteita osa 2

EU- ja ETA-maat

EU-maat lyhenne tarkoittaa Euroopan unioniin kuuluvia
jasenvaltioita. ETA-maat lyhenne tarkoittaa Euroopan
talousalueseen kuuluvia valtioita, joka muodostuu
Euroopan unioniin kuuluvista valtioista seka EFTA-
valtioista pois lukien Sveitsi. EFTA tarkoittaa Euroopan
vapaakauppaliittoa, joka on aikoinaan perustettu
edistamaan jasenvaltioiden valilla tapahtuvaa
tavarakauppaa. EFTA-maita ovat Norja, Islanti ja
Liechtenstein. (Tulli 2023.)

Osapaatos

Kun ulkomaalainen tyontekija hakee oleskelupaa, se
kasitellaan Suomessa aina kaksivaiheisesti. Tama pitaa
sisallaan sen, etta Tyo- ja elinkeinotoimisto tekee ensin
osapaatoksen. Lopullinen paatos oleskeluluvasta tapahtuu
Maahanmuuttovirastossa. Osapaatoksen tarkoituksena on
selvittaa, onko tyotehtavaan mahdollista saada soveltuvaa
tyovoimaa Suomesta ja EU- tai ETA-valtioiden
tyomarkkinoilta. Mikali tyévoimaa saataisiin nailta alueilta
kohtuullisessa pidetyssa ajassa, talloin ulkomaalaisen
oleskeluluvan myontamisella ei |10ydy riittévia perusteita.
(Tyo- ja elinkeinoministerié 2023a; Tyo6- ja
elinkeinoministerié 2023b.)

Saatavuusharkinta

Saatavuusharkinnalla tarkoiteaan sita, etta Tyo- ja
elinkeinotoimiston tehtavana on ensisijaisesti selvittaa,
onko EU- tai ETA-valtioiden alueilla tydvoimaa tarjolla
avoinna olevaan tyopaikkaan. Saatavuusharkinta tehdaan,
kun ulkomaalainen hakee oleskelulupaa Suomessa.
Saatavuusharkkinnan tarkoituksena on tukea sita, etta
tyomarkkinoilla jo olemassa olevalla tyévoimalla on
mahdollisuus tydllistya. Tavoitteena ei ole estaa
tarpeellista ulkomailta tapahtuvaa rekrytointia. (Ty6- ja
elinkeinoministerié 2023c.)

Taulukko 4 Kansainvalisen rekrytoinnin kasitteita osa 2 (Tulli 2023; Ty0- ja elinkeinominis-
terid 2023a; Tyo- ja elinkeinoministerio 2023b; Tyo- ja elinkeinoministerié 2023c)
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4.2.1 Kansainvalisen rekrytointiprosessin vaiheet

Kansainvalisen rekrytoinnin kasitteiden lapikdymisen jalkeen siirrytaan tarkastelemaan, mil-
laisista rekrytointiprosessin vaiheista se voi muodostua. Varsinais-Suomen Elinkeino-, lii-
kenne- ja ymparistokeskus on tehnyt Kokka kohti Suomea -hankkeessa kansainvalistéa rek-
rytointia koskevan oppaan vuonna 2021. Oppaassa on kasitelty rekrytointiprosessin eri vai-
heita alkaen prosessin suunnittelusta péattyen varsinaisen tyon aloittamiseen Suomessa.
(Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 4-11.)

Kansainvdlisella rekrytoinnilla tarkoitetaan joko tyénhakijan rekrytoimista ulkomailta tai Suo-
messa jo valmiiksi oleskelevan kansainvalisen osaajan palkkaamista. Kansainvalista rekry-
tointiprosessia, prosessin osatekijoita, ja niita koskettavia erityispiirteitéa on visualisoitu ku-
viomuotoon hankkeessa tehdyssa oppaassa, joka on myds liitetty tahan opinnaytetydéhon
selkeytyméaén kansainvélisen rekrytointiprosessin kulkua (Kuvio 3). Rekrytointiprosessiku-
vauksen tekijat ovat korostaneet, etta osatekijdiden jarjestys, ja niiden tarkeys voivat vaih-
della merkittavasti yrityksen omasta suunnitellusta rekrytointiprosessista. (Varsinais-Suo-
men ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 4-11.)

#1 #2
Rekrytointi- Rekrytointi- 73 wh
prosessin tarpeen Budjetointi Tyonkuva
suunnittelu varmistaminen

#5
Vaatimusten
asettaminen

79

26 wr 78 Organisaation 10

Kumppaneiden Kohdemaan esittely ja
valinta valinta tyonantaja-
mielikuva

Aikataulu Tyohakemus

#11 #12 #13 #14
Tyo- Valinta- Rekrytointi- Hakija-
haastattelu prosessi paatos viestinta

Kuvio 3 Kansainvalisen osaajan rekrytointiprosessi (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka
kohti Suomea -hanke 2021, 12)
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Tybnantajaa koskettaa samanlaiset velvollisuudet kansainvélisessa rekrytoinnissa riippu-
matta siitd, tapahtuuko rekrytointi suoraan ulkomailta vai rekrytoidaanko jo Suomessa val-
miiksi oleskelevaa kansainvélistd osaajaa. Ty6nantajan nakokulmasta etuna voidaan pitaa
sitd, ettd Suomessa oleskelevilla ulkomaalaistaustaisilla tyénhakijoilla on todennakoisesti
jo voimassa oleva oleskelulupa ja tyonteko-oikeus. Tamankaltaisissa tilanteissa tyésuhde
voidaan aloittaa heti, ja tyonteko-oikeus voidaan varmistaa hyvinkin nopeasti. Lisdksi on
todenné&kaista, ettd tydsuhteita koskevat kaytanteet ovat jo entuudestaan tiedossa tai hie-
man tutumpia Suomessa oleskelevalle. (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suo-
mea -hanke 2021, 42.)

Tybsuhteen alkaessa ty6nantajan yleisena velvollisuutena on aina varmistaa Suomessa
asuvalta ulkomaalaistaustaiselta tyontekijalta hanen henkildllisyytensa ja tydnteko-oikeus.
Esimerkiksi ulkomaalaistaustaisen tydnhakijan kielitaito-osaamisesta seka maassa oleske-
lun keston perusteella ei voida tehda paatelmia, onko oleskelupa voimassa, ja mihin tyon-
teko-oikeus on saatu. (Varsinais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021,
42.) Taman liséksi kansainvalisen osaajan palkkaamisessa on otettava huomioon muitakin
keskeisia teemoja riippumatta siita, tapahtuuko rekrytointi suoraan ulkomailta tai rekrytoi-
daanko Suomessa jo valmiiksi oleskelevaa tytnhakijaa. Kansainvalisissa rekrytoinneissa
tydsopimus tulisi tehda silla kielelld, jonka kumpikin osapuoli hallitsee. Usein miten kielena

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

Tavanomaisesti ulkomaalaistaustaisen tyontekijan palkka perustuu tydsopimusehtoihin. Mi-
kali alalla ei ole kayttssa tydehtosopimusta, talldin palkasta tulee sopia ulkomaalaisen tyon-
tekijan kanssa erikseen. Tasta huolimatta palkan taytyy olla tavanomainen ja suuruudeltaan
kohtuullinen, eika sita voida maarittaa hanen alkuperaisensa kotimaansa palkkatason mu-
kaiseksi. Taman ohella ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kanssa kannattaisi kayda mah-
dollisimman varhaisessa vaiheessa lapi, miten Suomen verotus- ja sosiaaliturvajarjestelmat
toimivat, ja miten ne vaikuttavat palkasta pidatettaviin osuuksiin. Sen ohella verokortin vaa-
timista on tarkeaa selventdd, koska voi olla hyvin tyypillista, ettei kaikissa maissa ole en-
nakkoperintaan pohjautuvaa verotuskaytantda kuin taalla Suomessa. (Varsinais-Suomen
ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 34-35.)

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kanssa on suositeltavaa perehtya tybnantajaa ja tyonte-
kijaa koskettaviin velvollisuuksiin. Tydnantajan noudattamat lakisééateiset velvoitteet voivat
olla kokonaan uusia tyontekijalle. Esimerkiksi tyontekijalla ei ole valttmatta tietoa siitd, etta
tyonantajalla on velvollisuus kohdella kaikkia tyontekijoita tasapuolisesta, kieltdd syrjinta,
pitdd huolta ty6turvallisuudesta seka sairausajan palkkauksesta. Naiden l&pikdyminen on

keskeista, jottei ulkomaalaistaustainen tyontekija olettaisi, ettd hanen odotettaisiin
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saapuvan ty6hon sairaana tai todella huonokuntoisena. Taman ohella on huomioitava, etta
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan toimintatavat ja erilaiset kokemukset tyénteosta voivat
vaikuttaa siihen, millainen on hdnen mielestansa sopiva syy jaada sairauslomalle. (Varsi-
nais-Suomen ELY-keskus / Kokka kohti Suomea -hanke 2021, 36.)

4.2.2 Kansainvalisen rekrytointiprosessin vaatimuksia ja ehtoja

Taman opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessé on enimmékseen keskitytty siihen na-
kokulmaan, ettéd ulkomaalaistaustainen tyontekija oleskelee jo valmiiksi Suomessa. Koko-
naisuuden kannalta on silti keskeista ymmartaa, millaisia eroavaisuuksia ja lisévaatimuksia
tyonantajan rekrytointiprosessiin liittyy silloin, kun tydntekijoita rekrytoidaan muualta kuin
EU- ja ETA-maista. Esimerkiksi tallaisissa tilanteissa tyonhakijoilta tulisi tarkastaa oleske-
lulupakortit, koska oleskelupa mydnnetaan usein vain tiettyihin toimialoihin tai tydnantajalle.
(Riikonen 2019, 17-18.)

Liséaksi tyontekijan oleskelulupaan tarvitaan usein Ty0- ja elinkeinotoimiston osapaatosta.
Taman osapaatoksen tekeminen perustuu kokonaisharkintaan, jossa otetaan huomioon
tydvoiman saatavuus eli saatavuusharkinta ja arvioidaan tytsuhteen ehtoja. Sen ohella
osapaatdksessa arvioidaan tytnantajan ja tyontekijan edellytyksia rekrytoinnin seka tyon
tekemiseen. (Riikonen 2019, 17-18.)

Saatavuusharkinnalla tarkoitetaan sita, etta tydantajien odotetaan ensisijaisesti rekrytoivan
tydvoimaa omalta tydmarkkina-alueeltaan eli EU- ja ETA-maista. TE-toimiston tehtavana
on arvioida tarkemmin, onko avoinna olevaan tydpaikkaan mahdollista saada tydvoimaa
omalta tydmarkkina-alueelta kohtuullisessa ajassa. Lisaksi tydnantajalta voidaan erikseen
pyytaa tarkempaa selvitysta rekrytoinnista, ja hanelta voidaan vatia, etta haettava tydpaikka
iimoitetaan avoimeksi. Mikali arvioidaan, etté tyévoimaa olisi mahdollista saada omalta ty6-
markkina-alueelta, niin silloin ulkomailta rekrytoitava tyénhakija ei saa myonteista oleskelu-

lupaa tyotehtavan tai tydpaikan perusteella. (Riikonen 2019, 18-19.)

Oleskeluluvasta lopullisen paatoksen tekee aina Maahanmuuttovirasto. Saatavuusharkin-
nan ohella tydnhakijalta voidaan vaatia, ettd taustalla on riittava patevyys sekd ammattitaito
avoinna olevaan tehtavaan. Tydnantajalla tulee olla myds riittdvat edellytykset suoriutua
omista velvollisuuksistaan eli kdytannodssa tyésuhteen ehtojen on oltava kunnossa. Ty6n-
tekijoitéa koskevat lupa-asiat voivat muuttua, joten ajankohtaiset tiedot tulee aina tarkastaa

Maahanmuuttoviraston sivuilta. (Riikonen 2019, 18-19.)
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4.3 Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan rekrytointikeinoja

Ulkomaalaistaustaisten tyontekijdiden mahdollisia rekrytointikeinoja tarkastellaan ensin
siitd nakokulmasta, millaisia keinoja Baana-hankkeessa on loydetty. Kyseessa on kolmi-
vuotinen ESR-rahoitteinen hanke, jossa on pyritty |0ytamaan ratkaisuja, miten maahan-
muuttajien palkkaamista voitaisiin madaltaa yrityksissa. Hankkeessa on havaittu, etta maa-
hanmuuttajien on ollut vaikea paasta seka tulla kutsutuksi tythaastatteluihin, vaikka osaa-

miskriteerit tayttyisivat koulutuksen seka tyokokemuksen osalta. (Riikonen 2019, 9-13.)

Baana-hankkeen jarjestamissa rekrytointitilaisuuksissa on todistettu, kun tydnantaja ja
tyonhakija ovat tavanneet, niin kohtaamiset ovat olleet usein positiivisia ja rekrytointeja on
toteutunut kasvokkain tapaamisen ansiosta useita. Hankkeen rekrytointitilaisuuksia on jar-
jestetty useamman kerran, ja osa tydnhakijoista on saanut tydpaikan suoraan tilaisuudesta
tai muutamia paivia sen jalkeen. Tydantajan nakokulmasta kaikki tehtavaan sopivat ja po-
tentiaaliset tydnhakijat on voitu kutsua paikalle ja haastatella samanaikaisesti. (Riikonen
2019, 9-13)

Talléin lopputuloksena tydantaja on saanut usein taytettya avoimia tehtavia, ja toisaalta ul-
komaalaistaustainen tyontekija on paassyt rekrytointitilaisuuksien avulla toihin. Baana-
hankkeessa on kiinnitetty huomiota siihen, etta esimerkiksi maahanmuuttajat, joilta on puut-
tunut tutkinto- ja ty6todistuksia aikaisemmasta asuinmaastaan ovat toivoneet myds mah-
dollisuuksia, etta hekin paasisivat nayttamaan omat kykynsa tyén tekemisen kautta. Tyo-
kokeilua ja palkkatukea hyddyntamalld maahanmuuttajat paasisivat nayttdmaan osaamis-

taan tyotekijana aidossa tyoymparistdssa. (Riikonen 2019, 9-13.)

Tyokokeilu tarjoaa tyonantajalle tilaisuuden tutustua tyontekijaéan, ja myéhemmin on mah-
dollista rekrytoida sellainen henkild, joka on kokeilun mydta oppinut tuntemaan tyopaikan
kaytannot seka tavat. Tyokokeilussa ei solmita tydsuhdetta, joten tydnantaja ei maksa sen
ajalta palkkaa, eika taten se kerrytd tyontekijalle vuosilomapaivia tai eléketta. Tilanteessa
ei sovelleta koeaikaa, koska kyseessa ei ole tydsuhde. Tyontekijan ndkokulmasta tyokokei-
luun osallistujana saisi tyottomyysetuutta, jonka ohella tarjoutuu mahdollisuus tutustua am-

mattiin seké tydymparistéon enintdan kuuden kuukauden ajan. (Riikonen 2019, 13.)

Toisena tyollistdmiskeinona tydnantajilla voi olla palkkatuki, joka on TE-toimiston kautta
myonnettava taloudellinen tukimuoto. Se mydnnetaan tydnantajalle tyéttoman tyénhakijan
palkkakustannuksia varten, jolloin tydnantaja saa rahallista tukea tyontekijan palkkakustan-
nusten kattamiseen. Palkkatuen kesto, ja sen mé&ara ovat riippuvaisia tydnhakijan kulloises-
takin tilanteesta. L&htbkohtana on, ettéd tydnantaja sitoutuu maksamaan tyosuhteeseen so-

vellettavan tybehtosopimuksen mukaista palkkaa. Mikéli toimialalla ei ole sovellettavaa
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tydehtosopimusta, niin tydnantaja on velvollinen korvaamaan tavanomaisen ja kohtuullisen
palkan tehdysta tyosta. (Riikkonen 2019, 13.)

Rekrytointitilaisuuksien jarjestamisen ja tyollistamiskeinojen lisaksi Baana-hankkeessa on
havaittu, etta usein maahanmuuttajataustaisen tyontekijan tyollistymisen esteend on puut-
teellinen suomen kielen taito. Hankkeessa on muistutettu siitd, ettd rekrytointia kaynnista-
essa tulisi pohtia, kuinka erinomaista kielitaitoa todellisuudessa tarvitaan tyotehtavista suo-
riutumisessa. Vaihtoehtoisesti tulisi pohtia, voisiko tyttehtavissa vaadittava kielitaito karttua
tyoskentelemalld, mikali hakijalla olisi riittdvé motivaatio ja ammattitaito tyotehtavaan. Ta-
man ohella tulisi arvioida, onko kielitaidon puute todellinen haaste vai pelottavatko mahdol-
liset kommunikaatiovaikeudet tulevassa ty6roolissa. Esimerkiksi tiedetdéan, etta sujuva
kommunikointi on usein mahdollista ilman yhteista kielta, ja usein tydpaikalla kielitaito ko-
henee vauhdilla. (Riikonen 2019, 13.)

Rekrytointeja tehtdessa on hyva huomioida, ettd Opetushallituksen vastaava asiantuntija
Anni Kallio ja korkeakouluharjoittelija Mariyana Todorova ovat kirjoittaneet kolumnissaan
sSiitd, etta tyonantajien taydellisen kielitaidon vaatiminen ei ole aina taysin perusteltua. Kie-
litaitovaatimuksien syyna voi olla tietynlaiset ennakkoluulot tuntematonta kohtaan. Kallio on
korostanut, etta on olemassa paljon ty6td, jota voidaan tehda, vaikka kielitaito olisikin hie-
man puutteellinen. Usein kielitaito karttuu sitd mukaan, kun ulkomaalaistaustainen péésee
tyota tekeméan. Kallion mielesta tydnantajilta kaivattaisiin asennemuutosta, mika johtaisi
rohkeuteen palkata enemmaén kansainvalisia osaajia. Samalla rohkeus toisi mahdollisuuk-
sia ndhda hyotyja, joita ulkomaalaistaustaiset tyontekijat voivat parhaimmillaan tuoda yri-
tykseen ja tydelamaan. (Kallio & Todorova 2021.)
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5 Perehdytysprosessi ja ulkomaalaistaustaisen perehdyttaminen
5.1 Perehdytys yrityksen nakékulmasta

Perehdyttamisella tarkoitetaan sellaisia toimenpiteita, joiden avulla uusi rekrytoitu tyontekija
saadaan mukaan osaksi organisaatiota, tydyhteiséa ja sidosryhmid. TAméan ohella hanelle
opetetaan tyonkuvaan kuuluvat tyotehtavat. Perehdyttamisen tarkeys korostuu siing, ettéa
sen avulla uusi tyéntekija oppii tydtehtavat mahdollisimman nopeasti ja tekemé&én ne oikein.
Nain virheitéa syntyy véhemman, ja niiden korjaamisen kaytettya aikaa saadaan saastettya.
Monesti virheiden korjaaminen vaatii useamman tyontekijan osallistumista, joten perehdy-
tyksella ja oikein tekemisella on sen vuoksi isokin merkitys yritykselle. Toisaalta koko ty6-
yhteiséa edesauttaa, ettei uusi tyontekija keskeyttaisi toistuvasti muiden tydntekijdiden
tyontekoa, kun perehdyttamisesta on pidetty heti alkuvaiheessa hyvaa huolta. (Joki 2021,
85.)

On tarkeaa ymmartaa, ettei rekrytoinnin kokonaisuus paaty siihen, etta tydsopimus on saatu
tehtyd. Yritykselle ei tulisi riittda se, etta ihmiset saadaan valittua tydhon, vaan heidéat tulisi
my0s saada pidettya tyopaikalla pidemman aikaa. Rekrytointivaiheessa tulisi varmistua
siitd, ettd tyontekija on motivoinut tyétehtavista, joita tydnantaja voi silla hetkella tarjota.
Onnistuneeseen rekrytointiin kuuluu se, etta annetut lupaukset voidaan lunastaa seuraa-
vassa prosessin vaiheessa eli perehdytyksessa. Esihenkildn tulisi pitd& huolta vasta alka-
neesta tydsuhteesta, koska uuden ihmisen tullessa ty6paikkaan on kaynnissa etsikkoaika.
Talléin uusi tyontekija hakee talon toimintatapoja ja uuteen yrityskulttuuriin soveltuvia kay-
tantoja. (Kaijala 2016, 98—99.) Perehdyttamisprosessi onkin yksi johtamisen vdline, jonka
avulla voidaan johtaa yritysta, ja samalla mahdollistaa tavoitteisiin paaseminen seka tukea
strategian noudattamista (Eklund 2018, 27).

Kaikesta huolimatta realismi voi toisinaan haastaa rajusti uutta tydntekijaa, mikali hanen
odotuksensa ovat olleet korkealla siirtyessa uuteen tydpaikkaan. Sen vuoksi tyésuhteen
alkuvaiheessa erityisen tarkeita toimia olisivat, etta tyopaikalla on uudelle tyontekijalle jar-
jestetty mentorointitoimintaa, ja mahdollisuuksia kayda esihenkilén kanssa saanndllisia
coachauksia. Sen liséksi perehdytysohjelma olisi hyva olla valmiiksi suunniteltu uutta tyon-
tekijaa varten. Perehdytykseen panostamalla tyonantaja voi osoittaa tyontekijalle, ettd
hant& arvostetaan sekd haneen on sitouduttu. (Kaijala 2016, 98—-99.) Perehdytysprosessin
tulee perustua siihen, ettéa se on oikeudenmukainen, tasalaatuinen ja lapinékyva. Nain voi-
daan varmistua siita, etta tyontekija ymmartaa, millaisista vaiheista prosessi koostuu, ja mi-
ten han voi siihen vaikuttaa. On erityisen tarkeda, etté tyontekija tulee perehdytysprosessin
aikana kuulluksi. (Eklund 2018, 30.)
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Uuden tyontekijan tydssa onnistumista parhaalla mahdollisella tavalla voidaan tukea siten,
ettd perehdytyksen aikana kaydaan kattavasta lapi, millaiset ovat yrityksen toimintatavat, ja
mita tyotehtaviin kuuluu. Uudelle tydntekijélle tulisi selkeasti viestia tydnantajan odotuksista
sekad tyontekijan tehtdvankuvan siséllosta, ja siihen kuuluvista vastuualueista. Lisaksi
tydssa onnistumista voidaan parantaa yhteisesti sovituilla tavoitteilla, joita seurataan tietty-
jen valittujen mittarien avulla. Tarkeana osana perehdytysvaiheessa korostuu esihenkilon
puolelta saatu tuki, tyontekijan sdanndllinen seuranta seka palautteen antaminen tyonte-
osta. (Kaijala 2016, 99.)

Tyotehtavan perehdyttamisen ohella oleellisessa osassa on, miten tydyhteisoon perehdyt-
taminen toteutetaan. Tyypillisesti perehdytyksen tdhtdimena on saada uusi tyontekija
osaksi tyOyhteis64a, ja toisaalta pitaa huolta siitd, ettéa nykyinen tydyhteisd on valmis uuden
henkildon saapumiseen. Uuden tydntekijan tydtyytyvaisyyteen vaikuttaa merkittavasti se, mi-
ten han kokee olevansa tervetullut osaksi tydyhteis6a. Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa merkit-
tavasti tydyhteison lisdksi, miten perehdytettavalle saadaan rakennettua onnistumisen ko-
kemuksia tydssa. Siind onnistumisessa voidaan entisestaan parantaa tyontekijan sitoutu-
mista yritykseen. (Eklund 2018, 35.)

5.2 Perehdytysprosessin kulku

Perehdytysprosessin kulkua méaarittdad lahtokohtaisesti yritykselle laadittu perehdytyssuun-
nitelma. Tahan suunnitelmaan on Kirjoitettu, mita perehdytyksella tarkoitetaan, mitd sen
avulla halutaan saavuttaa, ja millaisista vaiheista perehdytys koostuu organisaatiossa. (Ek-
lund 2018, 37.) Tyypillisesti perehdytysprosessi voidaan aloittaa sill&, etta uusi henkilo ote-
taan vastaan tyOpaikalla. Taman jalkeen kdydaan yhteisesta keskustelua, jonka ensisijai-
sena tavoitteena on tutustua toisiin paremmin seka lapikaydéa suunniteltua perehdytysoh-
jelmaa. Keskustelussa tulisi kasitella, miten perehdyttdminen tulee eteneméén aikataulujen
suhteen, ja missa vaiheessa uudelta tyontekijaltd odotetaan itsendista tydntekoa seka tu-
loksia. Samalla keskustelussa tulisi esitella uuden tyéntekijan toimenkuva, ja millainen tyo-
roolin merkitys on yrityksen asettamien tavoitteiden seké strategisten valintojen nakékul-
masta. (Joki 2021, 86.)

Tutustumisvaiheen jalkeen perehdytys voi edeté siten, etta uusi tyontekija seuraa esimer-
kiksi ensin asiakaspalvelutilannetta taustalla. Seuraavassa opetusvaiheessa uuden tydnte-
kijan annetaan osallistua, ja olla mukana tilanteessa, mutta perehdyttaja vastaa kaytannon
tyotehtavista. Lopulta roolit vaihdettaisiin siten, ettd perehdytettdvana ollut tyontekija tekee
asiakaspalvelutilanteeseen kuuluvat tyotehtavat, ja perehdyttdja seuraa vain tilanteen ete-
nemista vieresta. Kun tamankaltainen prosessi on suoritettu, niin sen jalkeen uusi tyéntekija

olisi valmis kohtaamaan asiakastilanteita itsenaisesti. (Joki 2021, 86.)
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Edella kuvattu menettelytapa perehdytyksessa luo perehdytettéavana olevalle turvallisuuden
tunnetta, kun hanella on ensin mahdollisuus rauhassa keskittyd kuuntelemaan, oppimaan
ja kyseleméan asiakaspalvelutilanteista. Perehdytettdvana olevan tyontekijan on tarkeaa
tietad, ettd hanelle on varattu riittavasti aikaa oppimisprosessiin. Perehdytysprosessin ete-
nemista tukee laadittu perehdyttdmisohjelma, joka toimii tarkistuslistana perehdyttajalle.
Talldin perehdyttaja pystyy huolehtimaan tehtavastaan vastuullisesti, ja han muistaa lapi-

kayda kaikki tydpaikan toimintatapojen keskeiset osa-alueet. (Joki 2021, 89-96.)

Perehdytyksen aikaiset kokemukset muodostavat uusille tydntekijoille vahvojakin mielikuvia
sen osalta, miten yrityksessa on tapana toimia, miten tydyhteisdssa on mahdollista vaikut-
taa omaan tyoskentelyynsd, ja millaisia asioita tyontekijoissa arvostetaan. (Eklund 2018,
43.) Perehdytysprosessin tutustumis- ja harjoitteluvaiheen jalkeen tulisi myos pitaa huolta,
miten uuden tyontekijan perehtymista seurataan. Vaihtoehtona voi olla, ettd uuden tydnte-
kijan kanssa sovitaan ajankohta, jolloin lapikaydaan ja arvioidaan tydtehtavien haltuun ot-
tamista sekd sopeutumista tydyhteis6on. Taméankaltainen toiminta tuo perehdytyksessa
olevalle varmuutta, mutta samalla se kuvastaa tydntekijalle sitd, kuinka tarkeana ja vaka-

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

Uudelle tyontekijalle keskustelutilaisuus tarjoaa mahdollisuuden kertoa, mikali tietyt asiat
eivat suju toivotusti. Keskustelu tarjoaa toisaalta tilaisuuden, jossa voi avoimesti kertoa,
missa asioissa uusi tyontekija kaipaisi lisatukea. (Joki 2021, 89-96.) Perehdytysprosessi
on luonteeltaan sellainen, jossa uusi tyontekija kokee paljon siséisia ja ulkoisia arsykkeita,
mista luonnollisesti aiheutuu stressid. Sen vuoksi perehdyttdjan tulee ennaltaehkaista sita,
ettei arsykkeiden maara paase kasvamaan liian kuormittavaksi. Usein stressi voi kasvaa
lian voimakkaaksi silloin, jos sen kasittelemiseen ei ole organisaatiossa saatavilla tukea.
Tehokkaasti hoidettu perehdytys varmistaa, ettd perehdytettavalle jaa riittavasti aikaa pa-

lautua ja sisaistaa kertynytta tietotulvaa. (Eklund 2018, 49-50.)
5.3 Perehdytykseen vaikuttavat tekijat

Perehdytyksen laajuuteen vaikuttaa hyvin paljon tulevat tydtehtavat, ja kuinka pitka tyo-
suhde tulisi olemaan. Esimerkiksi lyhyempiin sijaisuuksiin, tytpaikkaharjoittelijaksi tai kesa-
tyontekijaksi saapuvien tyontekijéiden perehdyttdmiseen on usein kaytdssa vahemman ai-
kaa. Silloin perehdytyksen alkuvaiheessa tulisi ndissa tilanteissa lapikayda vain tyon kan-
nalta kaikkein oleellisimmat tiedot. Tydsuhteen keston liséksi perehdytysta tulisi jarjestaa
sellaisille tyontekijoille, jotka palaavat pidemmiltd perhevapailta, opintovapailta tai ulko-
maan tyoskentelyjaksoilta. Esimerkiksi jopa yhden vuoden aikana tyotehtavissa kaytetta-

vassa tekniikassa tai tydymparistésséa on voinut tapahtua monta muutosta, joista poissaolon
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aikana tyontekija ei voi olla tietoinen. Perehdyttdmisen laajuutta arvioidaan tapauskohtai-
sesti. (Joki 2021, 86.)

Perehdytyksen toteuttamisen laajuuteen voi vaikuttaa merkittavasti, millainen henkild tyo-
roolissa tulee olemaan tai minkalainen hanen aikaisempi ammatillinen osaamisensa on.
Toisaalta laajuuteen vaikuttaa henkilolle kertynyt tyokokemus ja hénen ikénséa. Esimerkiksi
tyokekomusta kerryttanyt kokenut tyontekijd on todennakdisemmin tottunut tydskentele-
maan erilaisissa tyotehtavissa ja tyoyhteisdissa, kun hantd verrataan nuoreen tytelamaan
aloittavaan tyontekijaan. Tyokokemusta kerryttanyt tydntekija osaa todennakdisemmin olla
perehdytysvaiheessa valmiiksi aktiivinen, ja toimia enemman itseohjautuvasti kuin taas sel-
lainen tydntekijd, jolla on véhemman tydkokemusta ja ammatillista osaamista. On mahdol-
lista, ettd nuori tyontekija voi tarvita tietoa tydeldman perusasioista toisin kuin kokeneempi
tyontekijd. Taman vuoksi perehdytysjakso voi usein olla hieman pidempi nuoremmalla tydn-
tekijalla. (Joki 2021, 86-87.)

Perehdytyksen kestoon tyokokemuksen ja ian lisaksi voi vaikuttaa, millainen ammattitausta
perehdytettavalla on. Mikali uusi tydntekija saapuu saman toimialan tehtavista tai saman-
kaltaisia tyotehtavistd, hanella on todenndkodisemmin selkeampi yleiskuva siitd, millaisia tu-
levat tyotehtavat tulisivat olemaan. Esimerkiksi kasitys tyon siséllosta voi olla hyvin erilainen
sellaisella henkildlla, joka on tyéskennellyt kokonaan toisella alalla ja erityyppisissa tyoteh-
tavissa. Riippumatta perehdytyksen kestoon vaikuttavista tekijoista on hyva muistaa, etta
uusi organisaatio on jokaisella tyontekijalle aina uudenlainen muutos, jossa kohdataan yri-

tyksen omat tavoitteet, tydskentelytavat ja tydyhteisé. (Joki 2021, 86-87.)

Osana perehdytysta on luonnollista, etta perehdytettavan huomio karkailee ty6paivan ai-
kana, ja on epérealistista odottaa, etta kaikki jaisivat mieleen ensimmaisella kertaa. Pereh-
dytyksen aikana onkin varmistettava, etté asioiden kertaamiseen on varattu riittavasti aikaa.
Uuden tyontekijan kohdalla tulee pitda huolta siitd, ettd asiat on ymmarretty riittavalla ta-
solla. Perehdyttamista koskee myo6s ihmisen rajallinen kyky kiinnittdé& huomioita samanai-
kaisesti tapahtuviin asioihin, jolloin liiallisesti jakautunut huomio heikentaa oppimista. Tal-
[6in on riskind, ettei tarkeimpien tehtdvien hoitamiseen jaa riittavasti voimavaroja. Sen
vuoksi perehdytettavan proaktiivisuus ja oppimistyylit on tarkea ottaa huomioon, miten pe-
rehdytysta kannattaa toteuttaa. Toisinaan ulkoisia arsykkeité pitaéa vahentad, toiselle tulee
tarjota erilaisia tapoja oppia. Taman ohella tyontekijalle tulee tarjota tilaisuuksia oivaltaa ja

ymmartaa itse asioiden merkitys. (Eklund 2018, 54-55.)

Perehdytyksen kokonaisuudessa olisi myds huomioitava, millainen yrityskuva yrityksen toi-
minnasta muodostuu perehdytettavalle. Yrityskuvalla tarkoitetaan yksilon mielikuvaa siita,

millaisia yrityksen henkilékunta, palvelu ja tuotteet ovat. Usein syntyneen mielikuvan
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muuttaminen on hyvin vaikea tehtava etenkin silloin, kun yksilo joutunut kokemaan yrityk-

sessa ollessaan negatiivisen kokemuksen. (Joki 2021, 88—89.)

Onkin havaittu, ettd oppiminen on parhaimmillaan silloin, kun tyéskentelysté on tehty tyon-
tekijalle miellyttavaa ja mukavaa. Negatiivisten tunteiden tiedetaan vain haittaavan oppi-
mista. (Eklund 2018, 56.) Yrityksen ei tule laiminlydda, miten heid&n harjoittelijoidensa, ke-
sédapulaistensa tai muiden lyhytaikaisia sijaisuuksia tekevien tyontekijoiden perehdytysta
toteutetaan. Nyt jo tiedet&an, etta tietyt alat karsivat tydvoimapulasta, ja sen on ennustettu
pahenevan entisestaén tulevaisuudessa lahivuosien aikana. Onnistunut perehdyttaminen

on keskeinen keino luoda positiivinen yrityskuva uudelle tyéntekijalle. (Joki 2021, 88—89.)
5.4 Monikulttuurinen perehdyttaminen

Monikulttuurinen perehdyttaminen on hyvin ajankohtaista tana paivana, koska suomalais-
ten tydpaikkojen tydyhteistt ovat entistd enemman monimuotoisia. Tydyhteisbissa korostu-
vat monipuolinen osaaminen ja kansainvalisyysvalmiudet, kuten kielitaito ja kyky ymmartaa
erilaisia kulttuuritaustoja. Sen vuoksi tydyhteisoissa olisi ensiarvoisen tarkeaa, etta siella
osataan arvostaa erilaisuutta, kannustetaan erilaisten tyotapojen hyddyntamista, ja kehitet-

taan positiivista ilmapiiria. (Raita 2023.)

Monikulttuurisessa tydyhteisdssa henkildiden perehdyttdminen vaatii riittavia resursseja ja
panostamista, jotta mahdollisia viestintdhaasteita voidaan ennaltaehkaista. Esimerkiksi eri-
laisesta kielitaito-osaamisesta voi syntya viestinnallisia ongelmakohtia. (Raita 2023.) Sen
vuoksi monikulttuurisessa perehdyttamisen ymmartamisessa on haluttu perehtya Monatta
— Moniarvoisuudella tyéllisyys tasapainoon -hankkeeseen. Tassa hankkeessa on kehitetty
erilaisia malleja ja tytkaluja tydyhteisdja varten, joiden avulla voidaan edistaa kulttuurien-

valistd vuorovaikutusta sekéa tyonteon sujumista tydarjessa. (Roos & Leini 2014, 2-10.)

Hankkeen kohderyhm&na ovat olleet sellaiset maahanmuuttajat, joiden suomen kielen
osaamista, ja muita tarkeita tydelamataitoja on haluttu edistaa. Heidan osaamistansa on
edistetty suomen kielella toteutetuissa keskustelukerhoissa, ja selkokielella pidetyssa pe-
rustietoteknisten taitojen koulutuksessa. Tavoitteena on ollut kehittdd maahanmuuttajien
kokonaisvaltaista hyvinvointia, jossa samanaikaisesti tuetaan heidan integroitumistansa
osaksi suomalaista yhteiskuntaa. Monatta-hankkeen avulla on huomattu, ettd monissa tyo-
yhteistissa on nykydan oma perehdytysohjelma, joka on tallennettuna sisdiseen intranettiin
tai erilliseen perehdytyskansioon. Haasteena tassa on ollut, ettd perehdytysohjelmat har-
vemmin huomioivat maahanmuuttajaa, heidan kielitaitoansa tai yleisesti monikulttuurisessa

tyoyhteisdssa toimimista. (Roos & Leini 2014, 2-10.)
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Monatta — Moniarvoisuudella tydllisyys tasapainoon -hankkeessa on todettu, etta tavalli-
sesti maahanmuuttajataustainen tyontekija tarvitsee pidemman ajanjakson perehtyd, jotta
han ehtii tutustua riittavalla tasolla organisaatioon, tyéyhteisén tyokulttuuriin ja paivittaisiin
tyotehtaviin. Esihenkildiden tulisi ottaa tama asia huomioon ja varmistaa riittéavat resurssit
maahanmuuttajataustaisten tydntekijdiden kohdalla. Tallin perehdyttdjalle tulisi varata
opettamiseen riittavasti aikaa. Onneksi yrityksissa voidaan hyddyntaa hankkeessa kehitet-
tyad monikulttuurisen perehdyttamisen mallia (Kuvio 4). Mallissa perehdyttdmisprosessi al-
kaa siitd, ettd yrityksen johto on varannut riittdvasti aikaa perehdyttajdlle ja perehdytetta-
valle. (Roos & Leini 2014, 11-13))

Liséksi rekrytointivaiheessa tulisi ottaa huomioon kielelliset asiat, kuten selkokielisyyden
kayttd materiaaleissa ja puhutussa kielessa. Selkokieli tarkoittaa sellaista kieltd, joka on
sisélléltaan, sanoiltaan ja lauserakenteeltaan helpommin luettavissa ja ymmarrettavissa,
kuin kaytetty yleiskieli. Selkokielelle on tyypillista, ettd siina kaytetaan lyhyita lauseita ja
lauseenrakenteita, jonka ohella vaikeiden sanojen kayttamista tulisi valtella. Tyopaikoilla ja
eri ammattialoilla kaytetdan tavallisesti hyvin vakiintunutta ammattislangia ja -kasitteistoa.
Etenkin maahanmuuttajataustaiselle tydntekijalle taméankaltaisen kielen ymmartaminen voi
olla vaikeaa. Sen vuoksi monikulttuurisen perehdyttamisen malli korostaa selkokielien kayt-
tamista. (Roos & Leini 2014, 11-13.)

» Selkokielen mahdollisuudet (materiaalit ja puhuttu kieli)
« Erilaiset menetelmat (toisto, ndyttaminen ja kertaus)

» Kulttuurienvdlisen vuorovaikutuksen ymmarrys ja kdytto
» Seuranta ja positiivisen palautteen tarkeys

Kuvio 4 Monikulttuurisen perehdyttamisen malli (Roos & Leini 2014, 11-13)
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Seuraavaksi monikulttuurisen perehdyttamisen mallissa (Kuvio 4) on kasitelty varsinaista
perehdyttamistd, ja sen toteuttamista. Tassa vaiheessa yrityksen tulisi panostaa siihen, etta
maahanmuuttajataustainen tyontekija kokee itsensa tervetulleeksi saapuessaan tydpai-
kalle. Ensimmaisena vaiheena tulisi pitda yleisluontoinen perehdytys, ja kertoa keskeiset
informaatiot, miten tydyhteisdssa toimintaan, seka mita perustyétehtavat pitavat sisallaan.
(Roos & Leini 2014, 11-13.)

Toisessa vaiheessa varsinainen perehdytys etenee yksityiskohtaisempaan ja tarkempaan
tyotehtavien lapikayntiin. Tassa vaiheessa on erityisen tarkeaa pohtia, milla tavoin uudelle
maahanmuuttajataustaiselle tyontekijalle puhutaan. Esimerkiksi tulisi pohtia, kuinka han
ymmartaa perehdyttgjan kayttamaa kieltd seka ammattisanastoa. Erilaisten menetelmien
kayttaminen, kuten kuvien, toistojen, nayttamisen ja kertaamisen hyédyntaminen on ensiar-

voisen tarkeata perehdytyksessa. (Roos & Leini 2014, 11-13.)

Perehdytysvaiheessa monella maahanmuuttajataustaisella tyontekijalla saattaa olla ta-
pana, etteivat he kehtaa tai uskalla kertoa omasta ymmartamattomyydesta. Osittain taus-
talla voi olla jopa pelkoa kasvojen menettamisesta, mikali tydntekijd myontéd&d osaamatto-
muuden tyotehtavissd. Tavanomaisesti maahanmuuttajataustainen tyontekija saattaa ta-
man kaltaisissa olosuhteissa vain ny0kata ja sanoa, etta asia on ymmarretty. Perehdyttajan
tulisi ndissa tilanteissa pyytaa uutta tyontekijaa kertomaan omin sanoin opastettu asia tai
erikseen nayttamaan, miten tyotehtava tehdaan. Talla tavoin voidaan varmistaa, etté asia

on ymmarretty, ja perehdyttdjan viestinta on toiminut. (Roos & Leini 2014, 11-13.)

Viimeisena vaiheena monikulttuurisen perehdyttamisen mallissa (Kuvio 4) keskitytaan sii-
hen, etta tydyhteisdssa tulisi pohtia tarkemmin, mitka ovat tyépaikan omia kirjoittamattomia
pelisaantdja. Sen ohella tulisi miettia, miten pelisdannét voidaan kertoa maahanmuuttaja-
taustaiselle tydntekijalle mahdollisimman selkeésti. Kaiken kaikkiaan tassa jalkivaiheessa
on tarkeda, etta koko tyodyhteist toivottaisi uuden tyotekijan tervetulleeksi tydyhteis6on. Mal-
lissa on tuotu esille, ettd perehdytyksen jalkivaiheessa voitaisiin hyddyntda afrikkalaisen
sanonnan ajattelumallia. Koko kyla kasvattaa -sanonnan sijaan voitaisiin ajatella, etta koko
tyoyhteiso perehdyttad. (Roos & Leini 2014, 11-13.)

Monatta - Moniarvoisuudella tydllisyys tasapainoon -hankkeen (2014) tuottamassa op-
paassa on viitattu Airilan, Toivasen, Vaanasen, Bergbomin, Yli-Kaitalan ja Koskisen (2013)
tekemaan tutkimukseen venalais-, kurdi- ja somalialaistaustaisista Suomessa ja heidan me-
nestymisestansa tyossa. Tutkimuksessa on havaittu, ettd maahanmuuttajien ty6ssa onnis-
tumistumista voidaan tukea perehdytyksen avulla, aktiivisella esimiesty6lld, tydyhteison tu-

ella ja avoimella keskustelukulttuurilla. TAssd onnistuminen vaatii sita, ettd tydyhteisolta
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[6ytyy valmiuksia toteuttaa suunniteltua perehdytysta. Sen lisaksi tydyhteison tulee kehittaa

taitoja toivottaa maahanmuuttajataustainen tyontekija tervetulleeksi osaksi tydyhteisoa.

Koska edella kuvatun tutkimuksen perusteella perehdytyksella, ja tydyhteison tuella voi-
daan tukea ty6ssd onnistumista, on sen vuoksi haluttu selvittdd tarkemmin ulkomaalais-
taustaisten tyontekijoiden perehdytyskokemuksia. Esimerkiksi Lehtosen (2014, 35-39) Pro
gradu -tutkielmassa on selvitetty maahanmuuttajasairaanhoitajien kokemuksia siitd, miten
heidan perehdytyksensa on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon palveluissa. Tulok-
sien perusteella erds haastateltavista on tuonut esille, ettd han olisi toivonut saavansa
enemman tietoa tyopaikasta, terveydenhuollon jarjestelmien toiminnasta, hanen tyopaik-
kaansa koskevista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotta han olisi voinut muodostaa tydsta

kokonaisvaltaisemman kasityksen.

Lehtosen (2014, 39—-43) tutkielmassa on havaittu, etta tydyhteisén huono ilmapiiri on nayt-
taytynyt tutkielmassa eraélle haastateltavalle maahanmuuttajalle siten, ettd tyonjakoa on
saatettu suunnitella edellisend paivand hyvien kollegiaalisten ystavyyssuhteiden perus-
teella. Maahanmuuttajataustainen hoitaja on kertonut, ettd he ovat usein tydskennelleet
raskaimmissa, ja vahiten motivaatio herattavissa tydtehtavissa. Usein tydparina ovat olleet
sellaiset henkilot, joiden kanssa toiset kollegat eivat ole halunneet tytskennella. Erds Pro
gradu -tutkielman haastateltava on kokenut sen liséksi tydyhteisdssa tilanteita, jossa hanta

olisi pilkattu tai han olisi joutunut naurunalaisen kohteeksi.

Toinen maahanmuuttajataustainen sairaanhoitaja on haastatteluiden mukaan toivonut, etta
hanella olisi ollut alusta alkaen tietty henkil®, joka ottaisi vastuun tydhon perehdyttamisesta,
ja sen toteuttamisesta pidemmalla aikavalilld. Tutkielman tuloksissa on ilmennyt, etta kysy-
myksien ja ongelmien ilmetessa maahanmuuttajataustaisella tydntekijalla olisi tarkeaa olla
ihminen, jonka puoleen han pystyisi kddntymaéan ja saamaan apua. Huonolaatuinen pereh-
dyttdminen on johtanut siihen, ettd erds maahanmuuttajasairaanhoitaja on joutunut selvia-
maan tydssaan yksin. Han on joutunut kerddmaan tietoa ja kokemusta seka oppeja vain
omien havaintojensa perusteella. Taman hintana on ollut, ettd h&nelle on sattunut tyéssa
paljon virheellisia johtopaatdksia seka tyon tekemisesta on jouduttu huomauttamaan. (Leh-
tonen 2014, 39-43.)
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6 Moninaisen ja monikulttuurisen tydyhteisén johtaminen

Henkilostoa koskeva monimuotoisuus tai diversiteetti tarkoittaa kasitteena sita, etta tyonte-
kijoilla on keskenaan erilaisuuksia. Nama erilaisuudet voivat liittyd ikdan, sukupuoleen tai
etniseen taustaan. Moninaisuutta ovat myos tyontekijoiden eroavaisuudet seksuaalisessa
suuntautumisessa tai perhetilanteissa. Toisaalta moninaisuutta ovat myds vammaisuus,
kieli, uskonto, vakaumukset ja koulutustausta. Henkiléston monimuotoisuudella voidaan
saavuttaa useita hy6tyja, kuten asiakastyytyvaisyyttd, uusien asiakasryhmien tavoittamista,
yritystoiminnan taloudellisen kannattavuuden parantumista, lisatd tyopaikan houkuttele-
vuutta, kohentaa henkiloston tyytyvaisyyttd ja muokata organisaatiosta muodostuvaa yri-
tyskuvaa. Moninaisuus ei kuitenkaan yksinaan tuota hyotyja yritykselle, vaan moninaisuutta
on lahdettava johtamaan niin, ettéa kaikki sen tuomat vahvuudet saadaan myos yrityksen

paivittdiseen kayttéon. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Etenkin moninaisuutta opetteleva tydyhteisé hyotyy eniten sellaisesta johtamisesta, mika
lisaa tyontekijoiden kokemusta yhteenkuuluvuudesta. Johtamisessa voidaan onnistua
myo6s paremmin, kun tiedostetaan moninaisia tyodyhteisoja koskettavia ominaispiirteita. Ta-
vanomaisesti yhteenkuuluvuuden kehittyminen kestd& moninaisissa tydyhteistissa kauem-
min, mink& vuoksi ryhmaytyminen tapahtuu hitaammin. Yhteenkuuluvuuden tunnetta pide-
taan hyvin kriittisena tekijana, koska ihmisten perustarpeena on kokea kuuluvansa johonkin
yhteis60on. Talta osin tydyhteiso lukeutuu yhdeksi tamankaltaiseksi kiintymyksen kohteeksi.
Johtamisen nakdkulmasta yhteenkuuluvuutta voidaan rakentaa osallistavan ja avoimen ty6-
yhteisdn avulla, jossa jokainen tydntekija kokee psykologisesti olonsa turvalliseksi. Kaytan-
non tasolla tma tarkoittaa sita, etta tyoyhteistéssa osataan arvostaa ja kunnioittaa toisten

erilaisuutta seka ollaan kiinnostuneita erilaisista nakoékulmista. (Ylinen 2022.)

Yhteenkuuluvuuden kokemista tydyhteistssa voidaan lisata myos silla, etta tydyhteisda joh-
detaan oikeudenmukaisesti. Talléin tyopaikalla tehdyt paatokset ovat perusteltuja, ja ne on
tehty lapindkyviksi jokaiselle tyontekijalle. Toisaalta monimuotoisessa tydyhteistssa esiin-
tyy alkuvaiheessa tavallista enemman ristiriitoja ja konflikteja. Siita huolimatta tiedetéaan,
ettd konfliktien ansiosta moninaisessa tydyhteisdssa tapahtuu enemman innovointia ja luo-
vuutta. Kun tydpaikan keskusteluissa asioista ollaan eri mieltd, ja pohditaan vaihtoehtoisia
nakokulmia, pakottaa se samalla perustelemaan esitettyja nakemyksia muille. Taméankal-
tainen toiminta on keskeinen tekija sille, etté se vauhdittaa uusia ideoita jopa toimintatapo-

jen syntymistd moninaisissa tydyhteisoissa. (Ylinen 2022.)

Johtamista tukevien tekijoiden liséksi on tarpeen tarkastella, millaisia kipukohtia moninaisen
tyoyhteisdn johtaminen voi pitda sisalladn. Esimerkiksi Kytékankaan (2019, 76) Pro gradu

-tutkielmassa on selvitetty, millaisia haasteita esimiesty6hon liittyy kulttuurisesti
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moninaisessa tydyhteisdssa, ja minkalaista johtamisosaamista esihenkilélla tulisi olla. Pro
gradu -tutkielman tuloksien perusteella tydyhteison keskeiseksi haasteeksi on havaittu vies-
tintd. Monikulttuurisessa tydyhteisdssa on hyvin tyypillista, ettei henkilosto pelkastaan ajat-
tele tai toimi eri tavalla, vaan sen ohella suomen kielta saatetaan puhua ja ymmartaa hyvin

eri tavoin.

Pro gradu -tutkielmassa haastatellut esimiehet ovat tiedostaneet taman haasteen ja kiinnit-
taneet sen vuoksi entistd enemman huomiota omaan tapaansa puhua seka toteuttaa vies-
tintéé tyodyhteistssa. Esimiehet ovat havainneet yleisella tasolla, etta selkokielista viestintaa
tarvitaan enemman. Viestintd on ollut yhtena syyna siihen, mik& on aiheuttanut herkasti
vaarinymmarryksien syntymisia, ristiriitoja seka luonut epavarmuutta tydyhteiséon. Viestin-
nan ohella moninaisessa tydyhteisdéssa epavarmuutta on myds lisdnnyt suomalaisen tyo-
lainsdaadannon tuntemattomuus. Haasteeksi on muodostunut se, etta tyypillisesti esihenki-
I6ill& on ollut vain rajallinen aika kaytettavissa tydsuhteita koskevien oikeuksien ja velvolli-
suuksien lapikaymiseen. Moni tyontekija on joutunut talléin oppimaan tydlainsdddannon
asioita vaikeamman prosessin kautta. Esimerkiksi osa tyontekijoista ei ole tiennyt, miten

perhevapaat ja lomaoikeudet toimivat tydsuhteissa. (Kytokangas 2019, 72—74.)

Kytokankaan (2019, 72—74) Pro gradu -tutkielmassa on tuotu tuloksien avulla esille nelja
johtamistaitoa, joita esimiehiltd tarvittaisiin. Ensimmainen vaadittava johtamisosaamisen
taitona on esimiehen kyky toimia taitavana viestijana. Talloin kaikki ymmartavat esimiehen
viestin, ja mahdollisista epaselvyyksista voidaan aina kysya tai keskustella. Tutkielman toi-
sena johtamisosaamisen teemana on nostettu esille, miten esimies osaa toimia taitavana
tasapainottajana. Tama tarkoittaa kaytannodssa sita, ettd johtajalta tarvitaan kykya havain-
noida, reflektoida ja arvioida monikulttuurisessa tydyhteistssa ilmenevia ilmioita. Talldin tar-
vitaan osaamista siita, kuinka otetaan huomioon erilaisia mielipiteita, ajattelumalleja ja lah-
tokohtia, jotta toimintaa johdetaan tytyhteistsséa oikeudenmukaisesti ja yhdenvertaisuutta

kunnioittaen.

Pro gradu -tutkielman tuloksien mukaan kolmantena johtajalta toivottava ominaisuus on ol-
lut, miten han osaa toimia viisaana valmentajana. Tama vaatii esimieheltd osaamista siitd,
ettd han tuntee tydntekijoidensa vahvuuksia ja heikkouksia, jotta moninaisen tydyhteisdssa
eri tavoin ajattelevia ja toimivia yksiloita voidaan hyodyntaa parhaalla mahdollisella tavalla.
Talléin esimiehella on kykya valmentaa tydntekijoita niin, ettd he onnistuvat tuomaan esille
parasta osaamistaan, innovatiivista ajattelua ja toimimaan yleisesti yhteisen hyvén eteen.
Neljantend johtamistaitona tutkielmassa on nostettu, ettd moninaisena tydyhteisossa esi-
miehella tulisi olla taitoa toimia kriittisena kannustajana. Tama tarkoittaa sitd, etta esimies

kykenee puuttumaan tydsuorituksiin niin, ettd han ohjaa tyontekijaa toimimaan oikein ja
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pystyy samalla kannustamaan tydntekijaa tydssa suoriutumisessa. Parhaimmillaan taméan-
kaltainen johtamistapa auttaa tyéntekijoitd innostumaan tydstansa ja tukee heidan kehitty-
mistansa entista paremmiksi osaajiksi tydtehtavissa. Kaiken kaikkiaan Pro gradu -tutkiel-
man tuloksien perusteella esimiehelta vaaditaan laajaa ndkemysté ja kokemuspohjaa eri-
laisista kulttuuritaustoista, jotta h&n onnistuu johtamisellaan tasapainoittamaan tydela-
massa syntyvia kulttuurisensitiivisia tilanteita huomioiden lainsdadannosta tulevat velvoit-
teet. (Kytdkangas 2019, 73-74.)
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7 Opinnaytetydn kehittdmismenetelmalliset valinnat
7.1 Toiminnallinen opinnaytety6 ja kehittdmisprosessi

Toiminnallisen opinnaytetydn tyypillisena kehittamisen tavoitteena on tehda ammatillinen
tuotos. Sen tehtavana on edistaa erilaisen kohderyhmien, kuten asiakkaiden ja tyontekijoi-
den tai toimintaymparisttjen, kuten organisaatioiden ja yrityksien tavallisia arjessa toteutet-
tavia kaytantdja. Toiminnallisessa opinnaytetydssa osoitetaan ammatillista asiantuntijuutta
kehittavalla ja tutkimuksellisella toiminnalla, jossa lopputuloksena syntyy tuotos seké ra-
portti. Raportin avulla kuvataan, millaisia lahtokohtia tuotoksen tekemiseen on liittynyt, ja
milla tavoin valintoja sekéa tehtyja ratkaisuja on perusteltu. Toiminnallisessa opinnayte-
tyossa alkuvaiheessa maaritellaén tavoitteet, suunnitellaan toteuttaminen, valitaan mene-
telmat kehittdmistytn tekemiseen ja aikataulutetaan tydskentelyd. Loppuvaiheessa pohdi-
taan, miten luotua tuotosta voidaan arvioida ja kerata siita palautetta. (Kostamo ym. 2022,
11-15.)

Tama toiminnallinen opinnaytetyd noudattaa edella kuvattua toimintamallia tuotoksen teke-
misen ja raportoinnin osalta. Lopputuotoksena syntyy ammatillinen tuotos, jonka avulla
edistetdan ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen
toimintaymparisttd. Opinnaytetydn kirjallisen raportin ja tuotoksen teossa on lisaksi hyo-
dynnetty Kostamon, Airaksisen ja Vilkan (2022, 12) kirjassa esitettya toiminnallisen opin-
naytetyon tekemista koskevia vaiheita (Kuvio 5). Kuviossa on esitelty opinnaytetydn tyovai-
heita ideoinnista ja suunnittelusta, sitoutumisesta, kehittdmisesta seka tuotoksen ja rapor-

toinnin valmistumisesta.
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Tuotoksen kehittely ja
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Kuvio 5 Toiminnallisen opinndytetydn vaiheita (Mukailtu Kostamo ym. 2022, 12)
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Taman toiminnallisen opinnaytetydn ideointi ja raportointi on alkanut lahtékohtien kuvaami-
sesta ja tavoitteiden asettamisesta, joita on esitelty johdannossa. Taman jalkeen raportissa
on esitelty konkreettisen tuotoksen kohderyhmaa, ja lapikayty toimintaymparistod koskevia
keskeisia kasitteita teoreettisessa viitekehyksessa. Teoriaosuuden jalkeen toiminnallisen
osuuden kuvauksessa kasitellaén opinnaytetydssa tuotettavan tarkistuslistan sisallén suun-
nittelua, aikataulutusta, tehtyja valintoja ja paatoksia, joita on perusteltu teoreettiseen seka
empiiriseen tietoon pohjautuen. Konkreettista tuotosta kehittdessa on pyydetty Tutkimus-
matkalla tuntemattomaan -hankkeen tydryhmalta valipalautetta ennen valmiin tarkistuslis-
tan sisdllon valmistumista. Viimeisessa vaiheessa esitellaan valmista tarkistuslistaa. Rapor-
tin lopussa on arvioitu toiminnallista opinnaytety6ta prosessissana, sen luotettavuutta ja

eettisyytta sekd ammatillista kasvua.

Opinnaytetydn toimintatavaksi on valittu kehittamisprosessi. Kehittdmistyota kaytetaan me-
netelména yhdessa tydelamakumppanin kanssa silloin, kun kehittamistarve on havaittu tiet-
tyyn tarpeeseen ja ympadristéon. Kehittamistydssa yhdistyy opinnaytetydntekijan oma asi-
antuntijuus seka aikaisemmin opitut tiedot oman alan keskeisimmista asiantuntijalahteista
ja viimeisimmista tutkimuksista. Taméan ohella tydelamékumppanin puolelta prosessissa yh-
distyy ajankohtainen tieto tydelaman ymparistosta ja yrityksien nykytilasta seka heidan toi-
minnastansa, jota opinnaytetytn avulla lahdetaan kehittamaan. Toiminnallisessa opinnay-
tetydssa teoriaperusta ja asiantuntijatieto kohtaavat kokemusperusteisen seka kayténtéihin
ja toimintatapoihin pohjautuvan tieto-osaamisen. Kehittdmistyossa kaytettdavien menetel-
mien avulla toimintaymparistoon tuotetaan lisaa tietoa, jonka avulla voidaan perustella ke-

hittamisehdotuksia tai toteuttaa konkreettinen tuotos. (Kostamo ym. 2022, 15-16.)

Tassa opinnaytetytssa tydelamékumppanina on toiminut Tutkimusmatkalla tuntematto-
maan -hanke, jossa kehittamistarpeena on ollut luoda tarkistuslistan muotoon sisaltéa kos-
kien ulkomaalaistaustaisen tyontekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista. Teoriatie-
tona on hyddynnetty oppaita, tilastoja, raportteja, aikaisempien hankkeiden tuloksia seka
toimintaymparistéa koskevia tutkimuksia. Asiantuntijatieto on perustunut Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeen tyéryhméan kokemuksiin. Kehittamistydssa kokemusperustei-
nen ja kaytantdihin pohjautuvaa tieto-osaamista on saatu hankkeessa pidetysta tyopaja-
maisesta keskustelutilaisuudesta. Tilaisuudessa on ollut mukana hankeyhteistydssa mu-

kana olleita yrityksien edustajia.
7.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman maaritteleminen on tarkedd, koska tieteellisessa tutkimuksessa tulee
aina olla ongelma. Tutkimusongelman maaritteleminen ja rajaaminen ovat olennaisessa

osassa, koska ne ohjaavat, milla tavoin tutkimusprosessissa edetdan. Varsinainen
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tutkimusongelma muutetaan lopulta tutkimuskysymyksiksi, joiden avulla ratkaistaan maari-
telty ja rajattu tutkimusongelma. (Kananen 2017, 56—60.) Taman opinnaytetydn tutkimus-
ongelmana on selvittdd, milld tavoin ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden tyollistamista
voidaan tukea luomalla sisaltéa tarkistuslistan muotoon. Opinnaytetydn tutkimusongelman

selvitys tehd&én teoreettisen tiedon seké empiirisen kokemuksen nakokulmista.
Paatutkimuskysymyksena on selvittaa:

¢ Millaisia asioita ulkomaalaistaustaisen tydntekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen joh-

tamisen tarkistuslistalle tarvittaisiin?
Paatutkimuskysymyksen tukevina apukysymyksina toimivat:
e Millaisia asioita rekrytointiprosessissa on huomioitava?
¢ Millaisia asioita perehdytysprosessissa on huomioitava?
e Millaisia asioita johtamisessa on huomioitava?

Apukysymyksien avulla saadaan yksityiskohtaisemmin selvitettyé ja tutkittua, mitka asiat
korostuvat kaikista eniten rekrytoinnin, perehdytyksen ja johtamisen teemoissa. Talldin kai-
kista keskeisimmaét teemat saadaan sisdlténa nostettua pk-yrityksien kaytettavaksi tarkis-

tuslistalle.
7.3 Toiminnallisen kehittdmistydn menetelmalliset valinnat

Toiminnallisessa opinnaytetydssa kaytetaan lisaksi erilaisia menetelmia ja aineistoja, joiden
avulla kehittamistydn aikana tehtyja ratkaisuja voidaan perustella. Kaytetyt materiaalit voi-
vat olla hyvin moninaisia. Esimerkiksi aineistoina voidaan kayttda alan asiantuntijoiden tai
opinnaytetytn toimeksiantajan edustajien haastatteluja seka keskusteluja. Toisaalta aineis-
toina voivat olla toimintaympariston arjessa tuotetut materiaalit tai toimintaymparistdd oh-

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

Lisaksi erilaisia kokemuksia ja k&sityksia toimintaymparistossa toimivilta henkilgilté voidaan
hyodyntaa aineistoina. Esimerkiksi toimintaymparistoa voivat koskettaa toimeksiantajan ai-
kaisemmin tekemat tutkimukset tai selvitykset. Taman ohella usein toimintaymparistdoé saa-
televia aineistoja ovat lait, asetukset seka muut tehdyt saadokset. Henkildiden kokemuksiin
ja kasityksiin pohjautuvia aineistoja kertyy esimerkiksi oppimiskahviloista ja tydpajoista. Toi-
saalta tutkittavaa kohdetta saatetaan havainnoida, jotta aineistoa kertyy riittavasti tuotoksen

paatoksenteon tukemiseksi. (Kostamo ym. 2022, 46.)
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Toiminnallisen opinnaytetydsséa kaytettava aineisto voidaan jaotella faktandkdkulmaan ja
tulkinnalliseen nakdékulmaan (Kostamo ym. 2022, 47). Tatd samaa jaottelua on hyddynnetty
tasséa opinnaytetydssa sen osalta, millaista aineistoa tiedon tuottamisessa on kaytetty tar-
kistuslistan sisaltta tuottaessa. Faktanakokulman osalta tarkistuslistan sisallon suunnitte-
lussa on perehdytty erilaisiin aineistoihin, kuten maahanmuuttajia koskeviin tilastoihin. Sen
ohella on tutkittu, millaisia oppaita ja ohjeistuksia on tehty kansainvalisesta rekrytoinnista,

monikulttuurisesta perehdyttamisesta seka moninaisen tydyhteison johtamisesta.

Tarkistuslistan sisallon suunnittelun materiaaleina on myds hyddynnetty toimintaymparistoa
kasittelevid raportteja, kyselyita ja aikaisempia tutkimuksia. Sen lisdksi tarkistuslistan sisal-
I6n luomiseen on vaikuttanut toimintaymparistod saatelevat lait ja asetukset, kuten ulko-
maalaislaki sekd Maahanmuuttoviraston ohjeistukset. Faktanakdkulman aineistoja seka
tarkistuslistan sisalléllisia valintoja on pohdittu benchmarking -menetelmaa hyodyntaen.
Talla menetelmalla tarkoitetaan sitd, etta toimialan parhaita toimijoita valitaan oppimiskoh-
teiksi. Benchmarkingin avulla tunnistetaan valituilta kohteilta parhaita menetelmié ja toimin-
tatapoja. Talloin vertailukohteiden toimintatapoja voidaan ymmartaa paremmin, ja pohtia

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

Tulkinnallisen nakdkulman aineistoina tasséa toiminnallisessa opinnaytetydssa on puoles-
taan hyddynnetty havainnoinnin avulla kerattya materiaalia. Opinnaytetyota tehtdessa on
osallistuttu Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyOpajamaiseen keskustelutilai-
suuteen, jossa muistiinpanoja on kirjoitettu havainnoijan roolissa. Muistiinpanoja on keratty
hankeyhteistydssa mukana olleiden yrityksien edustajien sekd hankkeen tyéryhman vali-
sista keskusteluista. Havainnoin avulla on voitua keréta tietoa siita, millaisia asioita tarkis-
tuslistan sisaltdna voisi olla kokemusperusteisen osaamisen perusteella. Tydpajamaisesta
keskustelutilaisuudesta on saatu luvan kanssa ottaa valokuvia rekrytointia, perehdytysta ja
tydyhteison johtamista kasittelevista bingokorteista (Liite 1). Yrityksen edustajat ovat hank-
keen tilaisuudessa tayttaneet bingokortteja keskustelun ohessa, ja ndmaéa ovat toimineet tu-

kena tarkistuslistan sisallon suunnittelussa.

7.4 Tarkistuslistan sisallon suunnittelu

Tarkistuslistan sisallon tarkempi suunniteltu on aloitettu sopimalla tapaaminen Tutkimus-
matkalla tuntemattomaan -hankkeen projektip&allikon Maija Eerolan kanssa. Ensimmainen
sovittu tapaaminen on ollut syyskuun alussa, jossa on lapikayty tarkemmin koko hankkeen
kokonaisuutta seké toiveita ja tarpeita tarkistuslistan sisallén osalta. Ensimmaéisessa suun-
nitteluvaiheen keskustelussa Eerola (2023) on kertonut, etta tarkistuslistan sisalt6a voi lah-
ted luomaan siitd ndkdkulmasta, millaisia asioita rekrytoinnin, perehdytyksen ja tydyhteison

johtamisen prosessien onnistumisessa kannattaa huomioida. Tarkistuslistan sisallon
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luonnosteluideana on ollut, etté keskeisiin teemoihin tehtéisiin tekstin liséksi hyperlinkkeja,
joista paasisi paremmin tarkistamaan ajankohtaiset tiedot. Hyperlinkkien hyddyntamista on
pohdittu jo prosessin suunnitteluvaiheessa, koska Eerola (2023) on korostanut keskuste-

lussa, ettei tarkistuslistassa tarvitse avata kaikkea tekstimuodossa.

Ensimmaisen tapaamisen yhteydessa on sovittu, ettd valmiin tarkistuslistan visuaalisesta
iimeesta vastaa hankkeen informaatiomuotoilija. Tarkistuslistan sisallon tuottamisen osalta
on pohdittu, millaista termistda Suomessa asuvista tai oleskelevista maahanmuuttajataus-
taisista tyonhakijoista voisi kayttaa tassa opinnaytetytn toteutuksessa. Keskustelussa on
tultu siihen paatokseen, etté sopivaksi termiksi soveltuisi ulkomaalaistaustainen tyontekija
tai kansainvalinen osaaja. Tarkistuslistan sisallon suunnittelun alkuvaiheen ideana on ollut,
ettd opinnaytetydssa voisi tuottaa sisaltd kolmesta erilaisesta nakdkulmasta, jotka ovat rek-
rytointi, perehdytys ja tydyhteison johtaminen. Sen vuoksi alkuvaiheessa on lahdetty tyos-
tamaan sisaltda kolmeen erilliseen tarkistuslistaan, jotta teemat eivat mene keskenéén se-

kaisin.

Ideointivaiheessa Eerolan (2023) kanssa on keskusteltu myds siitd, ettd siséltd voisi olla
luonteeltaan mahdollisimman selkeda ja helppolukuista, jolloin tarkistuslistan kayttdminen
olisi tehokkaampi tyovéline pk-yrityksien kaytettavana. Talldin valtyttaisiin tekemasta liian
laajoja ja vaikeasti hyddynnettavia listoja. Ajatuksena on ollut, ettd todennékoisesti pitka ja
paljon tekstia sisaltava tarkistuslista ei valttamatta heréata yrityksien edustajien mielenkiintoa

hyodyntaa listaa rekrytoinnin, perehdytyksen tai tydyhteisdn johtamisen prosesseissa.

Sisallén suunnitteluvaiheessa on osallistuttu havainnoijan roolissa Tutkimusmatkalla tunte-
mattomaan -hankkeen ty6pajamuodossa pidettyyn keskustelutilaisuuteen syyskuun puo-
lessa valissa. Tilaisuudessa hankeyhteistydssa toimineet pk-yrityksen edustajat ovat saa-
puneet keskustelemaan ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista tydelamassa sekd samalla
jakamaan toisillensa vinkkeja onnistuneista tilanteista, esille tulleista haasteista ja opetta-
vaisista kokemuksista. Toiminnallisen opinnaytetydn tarkistuslistan toteutusta varten tilai-
suudessa kaydyista keskusteluista on tehty muistiinpanoja. Tilaisuuden paatteeksi hanke-
tyéryhman johdolla on pohdittu, millaisista sisalldllista asioista olisi eniten hyotya tarkistus-

listalla yrityksien edustajien mielesta.

Eerolan (2023) kanssa on sovittu, ettd alussa on hyoddyllisempé&é tuottaa mahdollisimman
paljon tietoa seka sisaltta, josta on helpompi lahted tekemaan karsintaa ja keskeisten tee-
mojen valintaa varsinaisessa toteutusvaiheessa. Tarkistuslistan suunnittelua ja toteutuksen
etenemista on ohjannut se, etta Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hanke paattyy vuoden

2023 lopussa. Taman lisdksi hankkeen paatdstilaisuus on sovittu pidettavaksi 30.11.2023.
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Tama paivamaara on ohjannut, missa aikataulussa sisalto tulee olla projektitydryhman kay-

tettavissa, jotta tarkistuslista on kokonaisuudessaan valmis tilaisuudessa.
7.4.1 Hankkeen keskustelutilaisuus yrityksien edustajien kanssa

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa pidetty tyOpajamuotoinen keskustelutilai-
suus (2023) syyskuun puolessa valissa on mahdollistanut tarkistuslistan sisallén suunnitte-
lussa teoriatiedon lisdksi huomioimaan pk-yrityksien kokemusperusteiset tarpeet ja nako-
kulmat. Keskustelutilaisuudessa mukana olleet yrityksien edustajat ovat tuoneet esille vink-
keja, kokemuksia ja ajatuksia ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden rekrytointiin, perehdy-
tykseen ja tydyhteison johtamiseen liittyen. Tapaamisessa mukana olleet yrityksien edus-
tajat ovat kertoneet, etta heille on kertynyt vihemman kokemusta Suomessa asuvista tai

oleskelevista ulkomaalaistaustaisten tydntekijdiden palkkaamisesta.

Suurin osa edustajien yrityksien tekemista rekrytoinneista on tehty suoraan ulkomailta, ja
heidan prosessinsa on noudattanut enemman kansainvalista rekrytointia, jota on myos ta-
man opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksessa lapikayty kappaleissa 4.2.1 ja 4.2.2 tar-
kemmin. Tasta huolimatta tydpajatilaisuuden (2023) avulla on saatu kerattyd merkittavaa ja
arvokasta tietoa, millaisia asioita rekrytoinnin, perehdytyksen ja tydyhteison johtamisen tee-

moissa tulisi ottaa huomioon tarkistuslistan sisalléon suunnittelemisessa.

Rekrytoinnin osalta yrityksen edustajat ovat kertoneet, ettéd heidan kohdallansa konkreetti-
set kasvokkain tapaamiset ovat johtaneet ulkomaalaistaustaisten tyontekijdiden rekrytoin-
tiin ennemmin kuin perinteisempi tythakemuksien lapikayminen. Kasvokkain tapaamisten
avulla rekrytoinnissa on saatu parempi kasitys ulkomaalaistaustaisesta tyontekijasta ja ha-
nen olemuksestansa. Yrityksien edustajien mielesta haastavinta ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan rekrytoinnin tekemisessa on ollut ensimmaisen askeleen ottaminen, joka on

vaatinut jokaiselta toimijalta rohkeutta ja ennakkoluulottomuutta.

Esimerkiksi eras yrityksen edustaja on kertonut, etta kaikenlaisiin yllatyksiin kannattaa va-
rautua, jotka eivat ole ehka tulleet mieleen rekrytointivaiheessa. Yllatyksien ansiosta heidan
yrityksensa on oppinut, kuinka tarkeda viranomaisasioiden selvittdminen olisi jo rekrytointi-
vaiheessa. Esimerkiksi palkanmaksu on tuottanut alkuvaiheessa odottamattomia yllatyksia,
koska laki maaraa tyonantajan palkanmaksuvelvollisuuksista. Haasteena on ollut, etta hei-
dan uusilta tyontekijéiltdnsa on puuttunut alkuvaiheessa suomalainen pankkitili. Yleisesti
ottaen suomalaisessa yhteiskunnassa toimiminen vaatii sitd, ettd ulkomaalaistaustaiset
tyontekijat ovat huolehtineet viranomaisasioistaan asianmukaisesti. Ty6elaman kannalta
keskeisid viranomaisasioita ovat pankkitili, verokortti, henkilokortti sekd vakuutukset (Info-
Finland 2023).
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Toisaalta teoreettisen tiedon osalta rekrytoinnista on noussut esille se, ettd ulkomaalais-
taustaiset hakijat saatetaan jattdd rekrytoimatta kielitaitoon vedoten (Riikonen 2019, 13;
Kallio & Todorova 2021). Eras yrityksen edustaja on tahan liittyen tuonut tydpajamaisessa
keskustelutilaisuudessa (2023) esille esimerkin kaytannon hoitotydsta. Esimerkiksi muisti-
sairauden kanssa toimiessa puhutulla kielella ei ole niin isoa merkitystd, vaan kohtaaminen
nousee naiden potilaiden kanssa uuteen arvoon. Tdman ajatuksen pohjalta on kayty tilai-

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

Perehdytyksen osalta yrityksien edustajat ovat tuoneet yhteisesti esille keskusteluissa
(2023) toimintatapoja, jotka ovat olleet heidan organisaatiossansa toimivia ratkaisuja. Eras
yrityksen edustaja on kertonut, ettd he ovat rohkeasti lahteneet rekrytoinnin jalkeen kokei-
lemaan ulkomaalaistaustaisten tyontekijan kanssa tydssa onnistumista. Tyon aloittaminen
on tapahtunut tavoitetason maarittelylld, johon tyttehtavien tekemisessa tahdataan ensisi-
jaisesti. Sen lisdksi heidan yrityksensa on hyddyntanyt omaa osaamismerkist6a ja osaami-
sen arvioinnin karttaa. TAman avulla heidan on ollut helpompi seurata, millaisia tyotehtavia
ulkomaalaistaustainen tyontekija on tehnyt ohjatusti, avustetusti tai itsenaisesti. Osaamis-
kartta auttaa kertomaan enemman, millaisia ty6tehtavia ulkomaalaistaustainen tyéntekija

hallitsee, mikali kielitaito ei ole valttamatta riittdnyt kertomaan osaamisen tasosta.

Yrityksien edustajien mielestéd perehdytykseen kannattaa panostaa niin, ettd ulkomaalais-
taustaiselle tyontekijalle olisi valittu oma tukihenkild. Tukihenkil6 voi tallbin toimia ulkomaa-
laistaustaiselle tyontekijdlle henkilékohtaisena tukena tydarjessa, ja auttaa oppilaitosta kos-
kevissa kysymyksissd. Toisinaan perehdytysvaiheessa on hyva ottaa huomioon, ettd usein
ulkomaalaistaustaisilla tydntekijoilla voi olla hyvin erilainen kasitys suomalaisesta tydela-
masta. TyOpajamaiseen keskustelutilaisuuteen (2023) osallistuneiden yrityksien edustajien
mielesta tyypillinen eroavaisuus on ollut se, etté ulkomaalaistaustainen tyontekija on voinut
kokea, ettei esihenkilda nay tydpaikalla. Omassa kulttuurissa ulkomaalaistaustainen tyon-
tekija on voinut tottua siihen, ettéa esihenkild on jatkuvasti valvomassa tyén etenemista seka

antamassa ohjeita.

Toisaalta ulkomaalaistaustainen tyontekija on voinut sopeutua hyvin eri mittaisiin tyopaiviin
kotimaassaan, kun taas Suomessa on kaytdssa sdannollisempi tyfaika. Sen vuoksi yrityk-
sien edustajien mielesta tarkeana osana perehdytysprosessia on lapikayda suomalaisen
tyokulttuurin kaytantoja. Perehdytysprosessin aikana joudutaan myos pohtimaan, miten toi-
senlainen kulttuuri saadaan yhdistettyd suomalaiseen tyokulttuuriin. Esimerkiksi toisinaan
voi olla tarpeellista keskustella ulkomaalaistaustaisen tydntekijan kanssa siita, milla tavoin
tauot pidetaan, miten perheeseen saa pitdd yhteytta tydvuoron aikana, ja miten uskonto-

tausta huomioidaan. Lisaksi pohdittavana asiana voi olla, ettd joutuuko
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ulkomaalaistaustainen tydntekija toimimaan &idin tai isdn roolissa tuhansien kilometrien
paassa. Lisaksi tydpaikan tybelaméasaantdja ja hiljaista tietoa on tarpeellista lapikayda pe-

rehdytyksessé, kuten tuleeko tytvaatteet olla puettuna ennen tydajan alkamista.

Yrityksien edustajien mielesta tarke&néd vaiheena perehdytyksen suunnittelussa olisi se,
etta tyon sisaltva on mietitty etukateen. Talldin tiedetdan, mita tydtehtavat ovat, ja miten
niitd voidaan paloitella pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jotta ulkomaalaistaustaisen tyonteki-
jan oppimista voidaan siltéa osin tukea. Tyopajassa kaydyissa keskusteluissa (2023) on pai-
notettu, etté perehdytyksessa olisi tarkeampaa menna tyttehtavat edelld, ei niinkaan tyoni-
mikkeen kautta, silla tutkintokaan ei yksindan takaa osaamista. Sen lisaksi yrityksien edus-
tajat ovat havainneet hyvaksi tavaksi sen, etta perehdytyksessa hyddynnetaén erilaisia me-

netelmia, kuten kuvia ja videoita.

Yrityksien kaytannon tasolla kertynyt kokemus on auttanut kehittdmaan heidan osaamis-
tansa sen osalta, millainen perehdytystapa toimii, ja millaista kielta tulisi kayttaa ulkomaa-
laistaustaisen tydntekijan kanssa viestimisessa. Viestinnassa tulee usein ottaa huomioon
selkokielisyys ja puhenopeus. Kaikkien tilaisuuteen osallistuneiden edustajien yhteinen aja-
tus on ollut sellainen, ettei tydyhteistssa tulisi liikaa pelata sitd, ettei hallitse englannin kie-
len taitoa. Kielen kayttdmisessa voidaan hyddynt&a paljon erilaisia keinoja, kuten k&antajaa
ja ehka tulevaisuudessakin jopa tekoalya. Monesti kollegoiden kielitaito-osaamista on hyo-
dynnetty perehdytysvaiheessa etenkin silloin, kun tydyhteisésta on I6ytynyt jo valmiiksi use-

ampi ulkomaalaistaustainen tydntekija.

Tyobyhteis6n johtamisen osalta yrityksien edustajat ovat kertoneet keskusteluissa (2023)
kokemuksia siita, ettd etukateen tydyhteistn voi olla hyvin vaikea kuvitella, millainen tilanne
on todellisuudessa, kun tydkaverina onkin ulkomaalaistaustainen tydntekija. Eras yrityksien
edustajista on kertonut siita, etta alkuvaiheessa tydyhteistissa on ollut kriittisempaa vas-
taanottoa. Usein taustalla on ollut pelkoa siit, ettd tydpaikat vietaisiin, mikali uudet tyonte-
kijat olisivat tehokkaampia. Erés tydpajassa mukana ollut edustaja on todennut, etteivat
heidan alansa tyévoimapulaa poista useammat ulkomaalaistaustaisten tyontekijdiden rek-
rytoinnit, kun yrityksen rekrytointitarve pydrii suurehkossa maarassa vuositasolla. Taman
toteaminen on toiminut yhten& keinona, jonka avulla on voitu vahentaa pelkoja ja ennakko-

luuloja koko tydyhteisdssa.

Toinen yrityksen edustaja on kertonut toimineensa niin, ettd han on kaynyt yhteisesti lapi,
miten ulkomaalaistaustaisen tyontekijan rekrytointi ja perehdytys tulee vaikuttamaan tydyh-
teisbssd. Han on kertonut tydyhteisdlle avoimesti, ettd alkuvaiheessa ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan perehdytys voi tuntua kaksinkertaiselta tydmaaralta ja lisatd tydkuormaa

entisestddn tydvoimapula-alalla. Keskustelun tarkoituksena on ollut muistuttaa tydyhteisoa



53

siita, etta tilanne on vain hetkellinen ja kestaa vain alkuvaiheen, jolloin uusi tyontekija tar-
vitsee enemman tukea. Lopulta ulkomaalaistaustaisen tyontekijan mukaan tuleminen tyo-
yhteis66n on kokonaisvaltainen prosessi. Prosessin edetessa tydyhteison tilanne tulee hel-

pottumaan, ja onnistuessa se vahentaa jokaisen tytkuormaa pidemmalla aikavalilla.

Toisaalta tyopajan yhteisessa keskustelussa (2023) on tuotu ilmi, etté esihenkilon on tarkea
tunnistaa kulttuurisia taustoja ja seurata maailman nykytilannetta. Eras edustaja on kertonut
keskusteluissa, ettd Vengjan ja Ukrainan valisen sodan takia on kohteliasta varmistaa, mi-
ten tyoparitydskentely ndiden kansalaisuuksien valilla onnistuu. Sen lisaksi eri kulttuureilla
voi olla historiallista taustaa, joka voi vaikuttaa koko tydyhteison toimivuuteen. Tasta eraalla
edustajalla on kertynyt kokemusta. Esimerkiksi han on joutunut ottamaan tyévuorosuunnit-
telussa huomioon kulttuurihistoriaa Myanmarin ja Thaimaan valilla. Han on joutunut pohti-

maan naiden maiden kansalaisten suhtautumistansa toisiinsa tyéparina.
7.4.2 Hankkeen yhteistyoyrityksien ideointia tarkistuslistan sisallosta

Syyskuussa pidetyssa Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen ty6pajamaisen kes-
kustelutilaisuuden (2023) ohjelmaan on kuulunut my®s osuus, jossa mukana olleet yrityk-
sien edustajat ovat padsseet tayttAmaan bingokortteja rekrytointiin, perehdytykseen, tydyh-
teisdon ja johtamiseen liittyen (Kuva 2 & Kuva 3). Tdman lisaksi bonuskysymyksena on
ollut, millaisen maahanmuuttajan he palkkaisivat (Kuva 3). Bingokorttipohjat on laitettu ra-
portissa kahteen erilliseen kuvakokonaisuuteen luettavuuden helpottamiseksi. Tilaisuu-
dessa yrityksien edustajat ovat piirtdneet bingokortteihin merkintdja, mikali asia on koskenut
heidan yritystansa. Yrityksien edustajien vastaukset ovat nahtavilla opinnaytetyon liitteissa
(Liite 1). Vastauksien avulla opinnaytetyon tarkistuslistan sisalttéa on voitu myos pohtia siita
nakokulmasta, millaiset asiat ovat koskettaneet tilaisuudessa mukana olleita yrityksia bin-

gokorttien teemojen osalta.
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Kuva 2 Rekrytoinnin ja perehdytyksen bingokortit (Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -
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Yrityksien edustajien tayttamat bingokortit ovat toimineet tarkistuslistan sisallén tuottami-
sessa lisdapuna. Sisallon suunnittelu on painottunut teoreettiseen tietoon, asiantuntijatie-
toon ja aikaisempiin tutkimuksiin seka hankkeen ty6pajamaisen keskustelutilaisuuden
muistiinpanoihin. Bingokorttien tayttamisen lisaksi yrityksien edustajien kanssa on tilaisuu-
den lopussa pohdittu, millaisia asioita rekrytoinnin, perehdytyksen ja tydyhteisén johtamisen
tarkistuslistat voisivat pitaa sisallaan. Yrityksien edustajien seka Tutkimusmatkalla tunte-
mattomaan -hankkeen tyéryhmén ideoinnin pohjalta on tehty tarkistuslistan sisallon luon-

nos, joka on nahtavilla erikseen liitteissa (Liite 2).

Liitteessa 2 on nahtavilla yrityksien edustajien ajatuksia siitd, millaisia sisalt6a tarkistuslis-
tassa voisi olla. Ensimmaiseksi sisallélliseksi ideaksi on nostettu viranomaisasiat, jotka ko-
rostunut etenkin rekrytointivaiheessa. Taméa teema on noussut yrityksien edustajien puo-
lelta tarkedksi asiaksi, koska heilla ollut haasteita viranomaisasioissa tytsuhteen alkuvai-
heessa. Toisena siséllollisena ideana on pohdittu, etta rekrytointivaiheessa voitaisiin koros-
taa kasvokkain tapaamisen merkitysta. Ajatus on tullut siitd, ettd monet tydpajaan osallistu-
neista yrityksien edustajista on tehnyt rekrytointeja kasvokkain tapaamalla. Taméan ohella
yrityksien edustajat ovat pitdneet tarkedna asiana, ettd he saavat riittavasti tietoa siita, mil-
lainen tausta ulkomaalaistaustaisella tyontekijalla. Etenkin rekrytointivaiheessa korostuu,

millaista tydkokemusta on kertynyt, ja olisiko suosittelijoita saatavilla.

Rekrytoinnin ja perehdytyksen teemoissa yrityksien edustajien mielesta tarkistuslistan si-
saltona voisi korostaa, etta tyotehtavien sisallosta tulisi olla hyvin tietoinen. Talldin ty6teh-
tavat ovat helpommin paloiteltavissa pienemmiksi kokonaisuuksiksi ulkomaalaistaustaiselle
tyontekijdlle. Toisaalta ulkomaalaistaustaisen tydntekijan oppiminen ja osaamisen kehitty-
misen arviointi on helpompaa, kun ty6tehtavia on hanelle jaoteltu. Sen avulla on helpompi
seurata ja arvioida, millaisista ty6tehtavista ulkomaalaistaustainen tydntekija selviaa itse-
naisesti, ja missa han tarvitsee viela tukea. Yrityksien edustajat ovat nostaneet tydtehtavien
pilkkomisen liséksi konkretian tarkeéaksi valineeksi perehdytysvaiheessa. Kun ulkomaalais-
taustainen tyontekija tekee konkreettisesti tydtehtavia, han todennékdisemmin oppii tilan-

teissa kaytettya kielta, ja niiden merkityksia helpommin.

Tyoyhteistn johtamisesta osalta on pohdittu, etta kulttuurisen yhteisymmarryksen rakenta-
minen voisi olla tarpeellinen asia, jota tarkistuslistan sisaltona kannattaa korostaa. Talla
yrityksien edustajat ovat tarkoittaneet sitd, etté tyoyhteison tulisi olla asenteeltaan rohkea.
Taman liséksi tydyhteisoltd vaaditaan uudessa tilanteessa kykya sietda epévarmuutta.
Etenkin ulkomaalaistaustaisen tyontekijan tydsuhteen alkuvaiheessa yhteisymmarryksen

rakentamisessa korostuu suomalaisen ty6elaman piirteiden ja erilaisten kasityksien
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l&pikayminen. Esimerkiksi uuden tydntekijan kanssa on hyva keskustella, millaista on hyva

tyonteko, ja mita tyontekijalta odotetaan tydpaikalla.

Rekrytointia, perehdytysté ja tydyhteison johtamista on koskettanut yrityksien edustajien
yhteisesti nostama merkitys siit, etta yhteistyota eri yrityksien valilla voisi korostaa tarkis-
tuslistan sisalléssa. Esimerkiksi mahdolliseksi ideaksi on nostettu, etta tarkistuslistalla voisi
olla maininta kummiyrityksisté, joiden kanssa voi yhteystietoja vaihtaa. Ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan rekrytointia suunnitteleva yritys voisi tarkastaa, mitka yritykset tehneet ai-
kaisemmin rekrytointeja. Tall6in olisi helpompi l&hestyé sellaista toimijaa, jolle on jo kertynyt
tietoa ja osaamista ulkomaalaistaustaisen tyontekijan palkkaamisesta. Yhteydenpito voisi
mahdollistaa toimivien kaytantdjen jakamisen yrityksien valilla.

7.5 Tarkistuslistan sisallon toteuttaminen

Opinnaytetydssa tuotettavan tarkistuslistan sisaltta on tehty syyskuun puolesta valista aina
marraskuun puoleen valiin. Marraskuun puolessa valissa on pidetty yhteinen palaveri Tut-
kimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyéryhman kanssa ennen hankkeen paatostilai-
suutta marraskuun lopussa. Sisallén suunnittelun ja toteutuksen tavoitteena on ollut, etta
valmis siséltd on hankkeen tydryhman kaytettavissa hyvissa ajoin ennen péaatostilaisuutta.
Tarkistuslistan siséltd on ollut valmiina marraskuun pidetyssa palaverissa, joka on mahdol-
listanut sen, ettéd hankkeen tydryhmalla on ollut riittdvasti aikaa tehda tuotokselle yhtenai-
nen visuaalinen muotoilu. Sen lisaksi tydryhmalle on jaanyt ylimaaraista aikaa konsultoida

hankkeen ulkopuolisia osaajia siséllollista valinnoista seka niiden oikeellisuudesta.

Tarkistuslistan toteutusvaiheessa on paatetty, ettei hankkeessa tehda kolmea erillista tar-
Kkistuslistaa. Tarkistuslista on paatetty toteuttaa niin, etta yhtenaisella tarkistuslistalla kay-
daan rekrytoinnin, perehdytyksen ja tydyhteisdn johtamisen keskeisimpia teemoja lapi. Aja-
tuksena on ollut, etta yrityksien on helpompi hyddyntaa vain yhté tarkistuslistaa kolmen eril-
lisen sijasta. Toteutusvaiheessa opinnaytetydntekijana ja aiheeseen perehtyneena asian-
tuntijana on vaikutettu siihen, millaisia teemoja yhtendisella tarkistuslistalla on rekrytoinnin,

perehdytyksen ja tydyhteison johtamisen kokonaisuuksista.

Valittuja teemoja on tarkemmin perusteltu seuraavissa raportin kappaleissa. Opinnaytetyon
raportissa ei lapikayda jokaista sisallollista kohtaa nailtd luonnostelluilta tarkistuslistoilta
(Liite 3, Liite 4 & Liite 5). Luonnoksista perustellaan vain ne sisallolliset kohdat, jotka on
valittu valmiiseen tarkistuslistaan. Valitut kohdat luonnoksista on korostettu keltaisella va-

rilld, jotka ovat nahtavilla erikseen liitteissa (Liite 3, Liite 4 & Liite 5).
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7.5.1 Rekrytoinnin tarkistuslistalta valitut teemat valmiiseen listaan

Toiminnallisessa opinnaytetydssa luonnosteltu rekrytoinnin tarkistuslistan sisalté on jaettu
kahteen erilliseen kokonaisuuteen. Ensimmaisessa kokonaisuudessa on nostettu esille,
millaisia viranomaisasioita on huomioitava rekrytointia tehdessa (Liite 3). Toisessa kokonai-
suudessa on korostettu, millaisia asioita rekrytoinnissa kannattaisi yleisella tasolla ottaa
huomioon (Liite 3). Rekrytoinnin tarkistuslistalta on valittu vain tarkeimmat teemat, jotka
ovat paatyneet valmiiseen listaan. Valinnat on tehty yhteistydssa opinnaytetydntekijan ja

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyéryhman kanssa.

Valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on valittu ensimmaisend teema viranomaisasioita kasitte-
leva kohta (Liite 3), jossa korostetaan tytnantajan velvollisuutta selvittaa ulkomaalaistaus-
taisen tydntekijan tytskentelyoikeutta Suomessa. Tydskentelyoikeuden liséksi tybantajan
tulisi rekrytointivaiheessa pohtia, tarvitseeko hénen tarkastaa ulkomaalaistaustaisen tyon-
tekijan oleskelu- ja tydskentelylupa. Tama teema on valittu valmiiseen tarkistuslistaan,
koska nama vaatimukset perustuvat suoraan ulkomaalaislaista, jossa kasitellaédn tarkem-

min oleskelulupalajeja seka oleskelulupakorttia (Ulkomaalaislaki 301/2004, 33 §).

Maahanmuuttovirasto kasittelee puolestaan verkkosivuillaan tydskentelylupaa koskevia
vaatimuksia. Maahanmuuttoviraston sivustoilla on korostettu sita, ettd tydskentely voidaan
aloittaa vasta, kun ulkomaalaistaustainen tyontekija on saanut virallisen Suomesta myén-
netyn oleskeluvan. Esimerkiksi oleskeluluvasta on nahtavilla, millainen paatds tyénteko-oi-
keudesta Suomessa on tehty, ja liittyyko siihen rajoituksia ammattialan tai tydnantajien

osalta. (Maahanmuuttovirasto 2023b.)

Toisena teemana viranomaisasioista valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on valittu rekrytoinnin
luonnoksesta (Liite 3) viranomaisasioita koskeva kohta, jossa kasitella&n puolestaan ulko-
maalaistaustaisen tytntekijan tydssa tarvittavia asiakirjoja ja dokumentteja. Nama ovat sel-
laisia, jotka vaativat yhteydenottoa viranomaisiin, kuten Verohallintoon, pankkiin tai vaes-
tontietojarjestelmaan. Teema on valittu rekrytointivaiheeseen, koska syyskuussa pidetyssa
Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tydpajamaisessa keskustelutilaisuudessa
(2023) eras pk-yrityksen edustaja on kertonut kokemuksista viranomaisasioihin liittyen.
Heilla on ollut haasteita palkanmaksuun liittyen. Siksi viranomaispapereiden hoitaminen, ja
niiden oikeellisuuden varmistaminen olisi tarke&a tehda heti alusta alkaen jo rekrytointivai-

heessa.

Viranomaisasioiden hoitaminen varhaisessa vaiheessa véhentdaisi todennakdisemmin tyén-
antajan kuormaa seka ehkaisisi ylimaaraisten haasteiden syntymisté uudessa tilanteessa.

Teeman valitsemista tarkistuslistalle tukee myos se, etta ideointivaiheessa yrityksien
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edustajat nostivat viranomaisasiat mahdolliseksi teemaksi listalle. Yrityksien edustajien ide-
ointia sisallosta on nahtavilla erillisella liitteessa (Liite 2). Rekrytoinnin luonnostellussa tar-
kistuslistan (Liite 3) toisessa kokonaisuudessa on korostettu, millaisia asioita ulkomaalais-
taustaisen tyontekijan rekrytoinnissa kannattaisi yleisella tasolla ottaa huomioon. Kolman-
tena teemana valmiille tarkistuslistalle on nostettu, ettd ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille
tulisi tarjoa mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan eri tavoin, ei pelkastaan tutkinto- tai tyo-

todistuksilla.

Toisaalta tarjoamalla erilaisia osaamisen tunnustamisen mahdollisuuksia on huomioitava,
ettd tutkinto- ja tyotodistukset ovat keskeisid asiakirjoja rekrytoinnissa, silla monet eri am-
matit ovat Suomessa saanneltyja. Ammatti on silloin séannelty, mikali lain perusteella am-
matti vaatii tietyn koulutuksen tai tutkinnon suorittamisen tai sita koskee ammatinharjoitta-
misoikeus (Opetushallitus 2023). Toisaalta Riikonen (2019, 13) on todennut, ettéa ulkomaa-
laisille tyontekijoille tulisi tarjota mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan eri tavoin, kuten ty6-
kokeilua tai palkkatukea hyddyntamalla. Tasta huolimatta sdénnellyt ammatit tuovat omia

rajoituksia ulkomaalaisten tyontekijoiden palkkaukseen.

Valmiissa tarkistuslistassa on lihavoituna teemana korostettu, ettd ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kasvokkain tapaaminen on paras mahdollinen tapa tehda rekrytointeja. Talldin
hanen osaamistansa ja kielitaitoa on helpompi arvioida. Td&mé teema on haluttu mainita
tarkistuslistalla, koska teoriaosuuden perusteella maahanmuuttajien on ollut vaikea paasta
ja tulla kutsutuksi tydhaastatteluihin, vaikka osaamiskriteerit ovat tayttyneet koulutuksen ja
tyokokemuksen osalta. Sen liséksi sellaiset maahanmuuttajat, joilta on puuttunut tutkinto-
ja tyotodistuksia aikaisemmasta asuinmaastaan ovat toivoneet, ettd hekin paasisivat nayt-
tamaan omat kykynsa tekemisen kautta. (Riikonen 2019, 9-13.) Lisaksi Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeen tybpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityksien
edustajat ovat kertoneet saaneensa kasvokkain tapaamisten avulla paremman kasityksen

ulkomaalaistaustaisesta tyontekijasta ja hanen olemuksestaan.

Rekrytointia kasittelevassa luonnoksessa (Liite 3) ei ollut sellaista sisallollista kohtaa, jossa
olisi esitelty tarkemmin, milla tavoin haastattelutilanteet voitaisiin toteuttaa. Tama teema on
valittu valmiille tarkistuslistalle Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyéryhman
paatokselld. Haastattelutilanteiden osalta suositellaan tarkistettavaksi, etta haastatteluky-
symykset olisi tehty mahdollisimman selkeiksi, yksiselitteiseksi seké eettisesti hyvaksytta-
viksi. Taman lisaksi toteutusvaiheessa on tehty toinen sisalléllinen muutos hankkeen tyo-
ryhmén puolelta. Alkuperéisissa tarkistuslistojen luonnoksissa osaamisen tunnustamista

sekd osaamisen arvioinnin karttaa on korostettu enemman perehdytysvaiheessa (Liite 4).
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Muutoksena on ollut, ettd osaamisen tunnustamista painotetaan enemman rekrytointivai-

heessa.

Viimeisend teemana valmiille tarkistuslistalle on valittu kohta, jossa rekrytointivaiheessa
rohkaistaan tyonhakijaa osoittamaan osaamistaan eri tavoin. Toisenlaiset tavat tunnustaa
osaamista, kuten kirjalliset palautteet, suositellut tai tydnaytevideot ovat tarkeitd apukeinoja
ulkomaalaistaustaisille tyéntekijoille. Teema on valittu tarkistuslistalle, koska Tutkimusmat-
kalla tuntemattomaan -hankkeen tyopajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityk-
sien edustajat ovat kertoneet hyddyntdneen erilaisia tapoja osaamisen tunnustamisessa.
Eras edustaja on kertonut, ettd heidédn tyopaikallansa on kaytetty osaamismerkistoa ja
osaamisen arvioinnin karttaa. Naiden avulla on voitu seurata, millaisia tyotehtavia ulkomaa-
laistaustainen tydntekija on tehnyt ohjatusti, avustetusti tai itsenaisesti. Osaamiskartan te-
keminen on auttanut arvioimaan, millaisia tyotehtavia ulkomaalaistaustainen tydntekija hal-

litsee, mikali kielitaito ei ole riittanyt kuvaamaan osaamisen tasoa.
7.5.2 Perehdytyksen tarkistuslistalta valitut teemat valmiiseen listaan

Luonnosteltu perehdytyksen tarkistuslistan sisaltd (Liite 4) on jaettu kahteen erilliseen ko-
konaisuuteen rekrytoinnin tapaan. Ensimmainen kokonaisuus keskittyy kasittelem&aéan Suo-
men tybelaman kaytantdja. Toinen kokonaisuus kasittelee yleisella tasolla vinkkeja ja tuki-
keinoja ulkomaalaistaustaisen tyontekijan perehdytykseen. Perehdytyksesta valmiille tar-
kistuslistalle (Liite 6) on valittu ensimmaisena teemana ulkomaalaistaustaisen tydntekijan
tarpeiden pohtiminen sen osalta, kuinka ymmarrettava ja selkokielinen perehdytysmateri-
aali on. Perehdytyksen alkuvaiheessa on hyva pohtia, millaista lisatietoa ulkomaalaistaus-
tainen tyontekija tarvitsee suomalaisesta tyokulttuurista. Esimerkiksi tydpaikoilla on paljon
hiljaista tietoa, jonka liséksi keskustelukulttuuri, hierarkia ja tyopdaivan jaksotus voivat olla

hyvin erilaisia Suomessa kuin ulkomaalaistaustaisen tydntekijan kotimaassa.

Etenkin monet suomalaisen tydpaikan pelisdannét eivat ole aina niin itsestdaan selvia toi-
sesta maasta muuttaneelle. Esimerkiksi Lehtosen Pro gradu -tutkielmassa (2014, 35-39)
selvitettiin maahanmuuttajasairaanhoitajien kokemuksia siitd, miten heidan perehdytyk-
sensd on toteutunut Suomen perusterveydenhuollon palveluissa. Tuloksien perusteella
eras haastateltava on tuonut esille, etta han olisi toivonut saavansa enemman tietoa ty6-
paikasta, terveydenhuollon jarjestelmien toiminnasta seka hanen tyopaikkaansa koskevista
velvollisuuksista ja oikeuksista. Silloin haastateltavana olleen hoitajan olisi ollut helpompi
muodostaa kokonaisvaltaisempi kasitys tydsta. Teoreettisen tiedon lisaksi perehdyttdminen
Suomen ty6paikkakulttuurin ja perehdytysmateriaalin ymmarrettavyys on valittu valmiille

tarkistuslistalle (Liite 6), koska sama teema on noussut esille hankkeen ty6pajamaisessa
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keskustelutilaisuudessa (2023). Tilaisuudessa yrityksien edustajat nostivat suomalaisen

tyokulttuurinen sisallolliseksi ideaksi, jota tarkistuslistalle voisi kéasitella (Liite 2).

Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyopajamaisessa keskustelutilaisuudessa
(2023) yrityksien edustajat ovat havainneet kaytanndssa useampia tydelaman eroavaisuuk-
sia. Tyypillinen eroavaisuus on ollut se, ettd ulkomaalaistaustainen tydntekija on voinut ko-
kea, ettei esihenkil6a nay tyopaikalla. Ulkomaalaistaustainen tyontekija on voinut omassa
kulttuurissaan tottua siihen, etté esihenkild on jatkuvasti valvomassa tyon etenemista seka
antamassa ohjeita. Toisaalta han on voinut sopeutua hyvin eri mittaisiin tydpaiviin, kun
taalla Suomessa tavallisesti on. Esimerkiksi perehdytyksen aikana voidaan joutua ohjaa-
maan, milla tavoin tauot pidetaan, ja miten perheeseen saa pitaa yhteytta tyévuoron aikana.
Pohdittavana voi olla, miten perehdytyksessa otetaan huomioon uskontotausta. Toisinaan
tilanteena saattaa olla, ettd ulkomaalaistaustainen tyntekija joutuu toimimaan aidin tai isén
roolissa tuhansien kilometrien paassa. Osana perehdytysta onkin otettava huomioon edella
kuvatut tydelaman pelisdannot seké hiljainen tieto, kuten tuleeko tydvaatteet olla puettuna

ennen tydajan alkua.

Valmiissa tarkistuslistassa (Liite 6) painotetaan pelisédéanttjen ohella perehdytysmateriaalin
selkokielisyyttd. Taman perusteluna on teoriaosuudessa pohjautuvat havainnot siitd, etta
tyopaikoilla ja eri ammattialoilla kaytetdaén tavallisesti hyvin vakiintunutta ammattislangia ja
-kasitteistod. Etenkin maahanmuuttajataustaiselle tyontekijalle taménkaltaisen kielen ym-
martaminen voi olla vaikeaa. Sen vuoksi monikulttuurisen perehdyttdmisen malli korostaa
selkokielien kayttamista. Lisdksi monissa tydyhteisdissa on nykyaan oma perehdytysoh-
jelma, joka on tallennettuna sisaiseen intranettiin tai erilliseen perehdytyskansioon. Haas-
teena tassa on, etta perehdytysohjelmat harvemmin huomioivat maahanmuuttajaa, heidan

kielitaitoansa tai yleisesti monikulttuurista tydyhteis6d. (Roos & Leini 2014, 2—-13.)

Toisena teemana valmiiseen tarkistuslistaan (Liite 6) on valikoitunut sisdinen haaste, etta
joudutaanko alkuvaiheessa pohtimaan sita, ettéd aiheuttaako perehdyttdminen englanniksi
tai kommunikointi vieraalla kielella haasteita tyopaikkaohjaajalle. Teemaan on haluttu kiin-
nittda huomiota listalla, koska Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa mukana ol-
leet yrityksien edustajat ovat yhteisesséa keskustelussa (2023) kertoneet hyddyntédneensa
erilaisia menetelmia perehdytyksen aikana. Heilla on ollut kaytdssé kuvia ja videoita. Kay-
tanndn kokemuksen ansiosta heiddn osaamisensa on lisdantynyt siitd, millainen perehdy-
tystapa toimii, ja millaista kielta tulisi kayttaa vuorovaikutuksessa. Esimerkiksi viestinnassa
huomioidaan selkokielisyys ja puhenopeus. Yrityksien edustajat ovat korostaneet myos vie-
raan kielen kayttdmisesta perehdytyksessa, ettei englannin kielen hallitsemista tulisi likaa

pelatd. Vieraalla kielella ohjaamisessa voidaan hyodyntad kaantajia ja ehka
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tulevaisuudessakin jopa tekodlya. Lisdksi yrityksien edustajat ovat kertoneet, ettd monesti
kollegoiden kielitaito-osaamista on hyddynnetty perehdytysvaiheessa. Etenkin tata on voitu
hyodyntaa silloin, kun tydyhteisdsta on l6ytynyt jo valmiiksi useampi ulkomaalaistaustainen

tyontekija.

Kommunikoinnin mahdollisia haasteita perehdytysvaiheessa on tuotu valmiissa tarkistuslis-
tassa (Liite 6) esille siitdkin syysta, ettd tutkimustuloksissa on haivattu viestinnan tuottavan
haasteita tyOyhteison johtamisessa. Esimerkiksi Kytokankaan (2019, 76) tekemé&ssa Pro
gradu -tutkielmassa on kasitelty, millaisia haasteita esimiestydhon liittyy kulttuurisesti mo-
ninaisessa tydyhteisdssa. Tutkielman tuloksissa tydyhteison keskeisimmaéaksi haasteeksi on
l6ydetty viestintda. Monikulttuurisessa tydyhteisdssa on hyvin tyypillista, ettei henkilosto pel-
kastaan ajattele tai toimi eri tavalla, vaan sen ohella myds suomen kielta saatetaan puhua
ja ymmartaa eri tavoin. Esimiehet ovatkin tuloksien mukaan havainneet, etta selkokielista
viestintaa tarvitaan, koska viestinta on aiheuttanut herkasti vaarinymmarryksien syntymisia,

ristiriitoja ja luonut epavarmuutta tydyhteisoon.

Viimeisend teemana valmiissa tarkistuslistassa (Liite 6) on valittu kohta, jossa kasitellaédn
tyotehtavien jakamista pienempiin osiin. Tdmén tekemisen avulla tydtehtavien kokonai-
suuksia olisi helpompi hahmottaa ja ottaa haltuun myds vahaisemmalla kielitaito-osaami-
sella. Teemaa on painotettu, koska Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tydpaja-
maisessa keskusteluissa (2023) eras yrityksen edustaja on kertonut tdman olleen heidéan
yrityksensa toimiva kaytantd. Kun perehdytysvaiheessa on mietitty etukateen tyon sisaltoa,
voidaan se pilkkoa pienemmiksi kokonaisuuksiksi ulkomaalaistaustaiselle tydntekijalle, jol-
loin oppiminen on todennakoisimmin helpompaa. Sen lisaksi Opetushallituksen vastaava
asiantuntija Anni Kallio (2021) on korostanut, etta on olemassa paljon ty6ta, jota voidaan
tehdd, vaikka kielitaito olisikin hieman puutteellinen. Usein Kkielitaito karttuu sitd mukaan

enemman, kun ulkomaalaistaustainen paasee tyota tekemaan.
7.5.3 Tyoyhteistn johtamisen tarkistuslistalta valitut teemat valmiiseen listaan

Tyoyhteistn johtamista kasittelevan luonnoksen (Liite 5) sisallén suunnittelussa on painot-
tunut eniten Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen mukana olleiden yrityksien
edustajien tyoelaméakokemukset. Hankkeen tydpajamaiseen keskustelutilaisuuteen (2023)
on osallistunut sellaisia yrityksien edustajia, joilla on ollut kaytdnnon johtamiskokemusta
toimintaymparistosta. Tata osaamista on haluttu hyédyntaa tydyhteisdon johtamisen teeman
sisélldllisissa valinnoissa valmiiseen tarkistuslistaan. Ensimmaisené teemana valmiissa tar-
kistuslistassa (Liite 6) on kohta, jossa kasitellddn tydyhteison vakuuttamista siita, etta mo-
nikulttuurisuus on hyodyksi kaikille tydyhteistssa. Esimerkiksi keskustelutilaisuudessa

(2023) eras yrityksen edustaja on kertonut, kuinka tyéyhteison voi olla etukateen hyvin
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vaikeaa kuvitella, millainen tilanne on todellisuudessa, kun tydkaverina on ulkomaalaistaus-
tainen tyontekija. Muutos tydyhteisdssa on aiheuttanut kriitisempééa vastaanottoa. Usein
taustalla on ollut pelkoa siita, etta tydpaikat vietaisiin, mikali uudet tydntekijat olisivat tehok-

kaampia.

Toinen yrityksen edustaja on kertonut toimineensa niin, ettd hén on kaynyt yhteisesti lapi,
miten ulkomaalaistaustaisen tyontekijan rekrytointi ja perehdytys tulee vaikuttamaan tyoyh-
teisbssd. Han on kertonut tydyhteisdlle avoimesti, ettd alkuvaiheessa ulkomaalaistaustai-
sen tyontekijan perehdytys voi tuntua kaksinkertaiselta tyomaaralta ja lisata tydkuormaa
entisestaan tybvoimapula-alalla. Keskustelun tarkoituksena on ollut muistuttaa tyoyhteis6a
siitd, etta tilanne on vain hetkellinen ja kestda vain alkuvaiheen, jolloin uusi tyontekija tar-
vitsee enemman tukea. Lopulta ulkomaalaistaustaisen tyontekijan mukaan tuleminen ty6-
yhteis66n on kokonaisvaltainen prosessi. Prosessin edetessa tydyhteison tilanne tulee hel-

pottumaan, ja onnistuessa se vahentaa jokaisen tytkuormaa pidemmalla aikavalilla.

Toisena teemana valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on nostettu kokonaisuus, joka kasittelee
esihenkildn osaamista sen osalta, kuinka hyvin han tuntee oman tydyhteisénsé. Esihenkilon
olisi tarkeda ottaa selvaa yrityksessa tydskentelevista monikulttuurisista tyontekijoista, jotka
voisivat toimia yhteisena linkkina uuden ulkomaalaistaustaisen tyontekijan ja tydyhteison
valilla. Tydyhteistn johtamisen luonnostellussa tarkistuslistassa (Liite 5) on korostettu ty6-

yhteisdn tuntemista ja tiimien valista kommunikointia sek& dynamiikkaa.

Sen sijaan kollegoiden hyoédyntamista linkkina tydyhteisé6én on nostettu tahan yhteyteen
Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen vastuuhenkildiden paatokselld. Toisaalta
tydyhteisdn monikuluttuuristen tydntekijdiden hyddyntamistéa tukee se, etta hankeen yhtei-
sessa tybpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityksien edustajat ovat kertoneet
hyodyntaneen kollegoiden Kielitaito-osaamista perehdytysvaiheessa. Johtamisen avulla
voidaan talta osin vahvistaa uuden ulkomaalaistaustaisen tyontekijan yhteenkuuluvuuden
tunnetta tyoyhteis6on. Esimerkiksi esihenkilon tydyhteisdn tuntemisen korostamista tarkis-
tuslistalla tukee Kytékankaan (2019, 72—74) Pro gradu -tutkielman tulokset, joiden mukaan

johtajan tulisi osata toimia viisaana valmentaja monikulttuurisessa tydyhteisossa.

Tama vaatii sitd, ettd esimiehen tulisi tuntea tyontekijoidensé vahvuuksia ja heikkouksia,
jotta moninaisessa tyoyhteistssa eri tavoin ajattelevia ja toimivia yksil6itd voidaan tukea
parhaalla mahdollisella tavalla. Talloin esimiehellda on kykya valmentaa tydntekijoita niin,
ettd he onnistuvat tuomaan esille parasta osaamistaan ja innovatiivista ajatteluaan seka
toimimaan yhteisen hyvan eteen. Kolmantena teemana valmiille tarkistuslistalle (Liite 6) on

valikoitunut  kokonaisuus, jossa kasitellaan yrityksien verkostoitumista. Taméan
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tarkoituksena on ollut korostaa sitd, ettéa verkostoitumista tapahtuisi sellaisten yritysten

kanssa, joilla on jo kokemusta ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden palkkaamisesta.

Taméa teema on haluttu nostaa esille, koska Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen
tyOpajamaisessa keskustelutilaisuudessa (2023) yrityksien edustajat ovat pohtineet kum-
miyrityksid mahdolliseksi sisalloksi tarkistuslistaan (Liite 2). Liséksi yhteisessa keskuste-
lussa on pohdittu, ettd yhteystietojen jakaminen kummiyrityksiin voisi helpottaa ulkomaa-
laistaustaisen tyontekijan rekrytointia harkitsevaa yritysta. Silloin yritys voisi l&hestya val-

miiksi osaavaa tekijaa, jolloin kokemuksia ja vertaistukea saataisiin jaettua toisille.
7.6 Rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen valmis tarkistuslista

Valmiissa rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen tarkistuslistassa on hyddynnetty vari-
koodausta eri teemojen valilla, jotta se tuo listaan visuaalista selkeytta (Kuva 4). Rekrytoin-
nin teema on listalla sinisella varilla, perehdytys on oranssilla varilla ja tydyhteisén johtami-
nen on vihrealla varilla. Opinndytetydhon on liitetté vain kuvaversio. Verkkosivustoversiossa
eri kohdat tarkistuslistalla on tehty klikattaviksi. Visuaalisesta ilmeesta on vastannut Tutki-

musmatkalla tuntemattomaan -hankkeen informaatiomuotoilija.
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Kuva 4 Tarkistuslista ulkomaalaistaustaisen tyéntekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen joh-
tamiseen (Tutkimusmatkalla tuntemattomaan - monimuotoisuus yrityksen menestystekijana

-hanke 2023)
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8 Pohdinta ja arviointi
8.1 Toiminnallisen tuotoksen tarkastelu prosessina

Taman toiminnallisen opinndytetydn tavoitteena oli tuottaa sisaltda tarkistuslistan muotoon,
jota Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeessa mukana olleet paijathamalaiset pk -
yritykset voivat hyodyntda. Tavoitteena oli tuottaa tarkistuslistaan sisaltda siitd nakokul-
masta, ettd pk-yritykset ovat palkkaamassa jo Suomessa olevaa tai asustavaa ulkomaa-
laistaustaista tyontekijad. Tarkistuslistan visuaalisesta viimeistelysta vastasi Tutkimusmat-

kalla tuntemattoman -hankkeen informaatiomuotoilija.

Tutkimusongelmana oli selvittaa, milla tavoin ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden tyollis-
tamista voidaan tukea luomalla sisaltda tarkistuslistan muotoon. TAméan opinnaytetyon tut-
kimusongelman selvitys tehtiin teoreettisen tiedon seké& empiirisen kokemuksen nakokul-
mista. Teoriatietona hyddynnettiin oppaita, tilastoja, raportteja, aikaisempien hankkeiden
tuloksia seka toimintaymparisttd koskevia tutkimuksia. Empiirinen asiantuntijatieto pohjau-
tui Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyéryhman kokemuksiin toimintaympéris-
tosta. Toimintaympadristdén empiirisista kokemuksista saatiin lisétietoa hankkeessa pidetysta
tyOpajamaisesta keskustelutilaisuudesta, jota havainnointiin. Tilaisuudessa oli Tutkimus-

matkalla tuntemattomaan -hankeyhteistydéssd mukana olleita yrityksien edustajia.

Paatutkimuskysymyksena oli selvittdd, millaisia asioita ulkomaalaistaustaisen tyntekijan
rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisen tarkistuslistalle tarvittaisiin. Paatutkimuskysymyk-
sen apukysymyksina olivat, millaisia asioita rekrytointiprosessissa, perehdytysprosessissa
ja johtamisessa on huomioitava. Toiminnallisen opinnaytetydn prosessin menetelmien ja
monipuolisten aineistojen avulla tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia. Rekrytoinnista va-
littiin tarkistettavaksi kohdiksi tarkistuslistalle ulkomaalaistaustaisen tyontekijan oleskelu-
lupa, tyonteko-oikeus seka keskeiset tydelamassa tarvittavat henkildtiedot, kuten henkilo-
tunnus, pankkitili, verokortti ja vakuutus. Rekrytoinnissa korostettiin kasvokkain tapaamista,
haastattelukysymyksien selkeyttd, ja niiden eettisyytta. Taméan lisdksi ulkomaalaistaustai-
selle tyontekijalle tulisi antaa mahdollisuuksia osoittaa osaamistaan eri tavoin seka hanta

tulisi rohkaista esittamaan erilaisia osaamisen tunnustamisen dokumentteja.

Perehdytyksesta tarkistuslistalla painotettiin perehdytysmateriaalien selkokielisyyttd, ja nii-
den ymmarrettavyyttd. Esimerkiksi tydpaikoilla on paljon hiljaista tietoa suomalaiseen ty6-
kulttuurista, kuten hierarkiasta, keskustelukulttuurista ja tydpaivan kulusta. Sen ohella tar-
kistettavaksi ja pohdittavaksi kohteeksi nostettiin, ettd aiheuttaako perehdyttdminen vie-
raalla kielella haasteita tyOpaikkaohjaajalle. Perehdytyksessé painotettiin sitd, ettd voi-

daanko tyopaikan tyttehtavid pilkkoa pienemmiksi kokonaisuuksiksi, jotta ty6tehtavat
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olisivat helpommin hahmotettavissa ja opittavissa vahaisemallakin kielitaito-osaamisella.
Tyoyhteistn johtamisesta tarkistuslistalle valittiin teemoja, joissa korostettiin tydyhteison va-
kuuttamista siitd, ettd moninaisuudesta on hyoétya jokaiselle. Taméan ohella painotettiin esi-
henkilon tydyhteisdn tuntemisen merkitysta, jonka avulla tydyhteisosta voi l6ytya monikult-
tuurisia osaajia. Nama osaajat voivat toimia linkkina tydyhteis66n uuden ulkomaalaistaus-
taisen tydntekijan aloittaessa tyot. Lopuksi johtamisessa korostetiin verkostoitumisen tér-

keytta eri yrityksien valilla, koska vertaistukea on saatavilla.

Kaiken kaikkiaan Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hanke oli ensimmainen hankepohjai-
nen yhteisty® opinnaytetyottekijalle. Tasta huolimatta toiminnallinen prosessi oli hyvin on-
nistunut. Teoreettisten aineistojen ja kaytannoén kokemuksien perusteella havaittujen ilmidi-
den ansiosta voitiin osoittaa, kuinka tarkeda ulkomaalaistaustaisten tyéntekijoiden rekry-
toinnin ja perehdytyksen johtamista on edistaa. Esimerkiksi Suomen vaestoa koskevat ti-
lastot osoittivat, etté uutta tydvoimaa tarvitaan. Tydvoiman tarpeen liséksi tarvitaan konk-
reettisia ratkaisuja, joilla voidaan edistdd ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden tyollisty-
mista. Tahan yhtena ratkaisuna oli luoda rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista kasitte-

leva tarkistuslista yrityksien kaytettavaksi.

Lisaksi toiminnallisen opinnaytetydssa havainnointiin Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -
hankkeessa mukana olleiden yrityksien edustajat ajatuksia rekrytoinnin ja perehdytyksen
johtamisen kokonaisuudesta. Esimerkiksi yrityksien edustajilla oli kokemusta ulkomaalais-
taustaisen tyontekijan palkkaamisesta, ja he pystyivéat kertomaan paljon positiivisia puolia,
joita monikulttuurisessa tydyhteisdssa voitiin saavuttaa. Siitdkin huolimatta, vaikka rekry-
tointiin, perehdytykseen seka tytyhteistn johtamiseen kuuluivat omanlaisensa haasteensa.
Kaiken kaikkiaan toiminnallisen opinnaytetydn prosessi onnistui siina, etta sovituista aika-
tauluista pidettiin kiinni koko kehittamistydn aikana. Lisaksi tarkistuslistan sisallon tuottami-
sessa hyodynnettiin opinndytetydntekijalle kertynytta asiantuntijuutta toimintaympariston ul-
kopuolisen henkildn nékdkulmasta. Sen ohella arvokasta asiantuntijatietoa saatiin Tutki-
musmatkalla tuntemattomaan -hankkeen tyéryhmalta seka hankeyhteistydssa toimineilta

yrityksien edustajilta kédytannon toimista toimintaymparistossa.
8.2 Luotettavuus ja eettisyys

Toiminnallista opinnaytetydta on tarpeen tarkastella luotettavuuden kéasitteiden avulla, joita
ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Tassa luotettavuustarkastelussa on hyédynnetty laadullisen
tutkimuksen néakodkulmaa, koska luotettavuutta tarkastellaan hieman eri nakokulmista laa-
dullisen ja maarallisen tutkimuksien valilla. (Kananen 2017, 175-176.) Laadullisen tutki-
muksen mukaista luotettavuustarkastelun kayttamista taman opinnaytetyon arvioinnissa tu-

kee se, etta toiminnallisen tuotoksen tekemisessa ovat korostunet enemman laadulliset



67

tutkimusmenetelmat, kuten projektipaallikon haastattelu, hankkeen yhteistybkumppanina
toimivien yritysien edustajien keskustelun havainnointi seké valipalautteet hankkeen ty6-
ryhman kanssa. Etenkin laadullisessa tutkimuksessa tutkijalla on paljon toimivaltaa paattaa
valinnoista sen osalta, ketka ovat olleet tutkittavina, ja miten kerattya aineistoa on tulkittu
(Kananen 2017, 176). Tama sama kaytantdé on korostunut tdmén toiminnallisen opinnayte-

tyon aineistojen tulkintoja tehtaessa.

Luotettavuuden kasitteistéd ensimmaisena tarkasteltavana kohteena on reliabiliteetti, jolla
tarkoitetaan sita, etté saadut tulokset ovat pysyvia. Kéasitteella tarkoitetaan, etta sita tarkas-
tellessa keskitytddn enemman siihen, miten tutkimus on toteutettu. (Kananen 2017, 176.)
Taman opinnaytetyon tulosten pysyvyyteen vaikuttaa hyvin paljon, milla tavoin tutkija on
analysoinut materiaalia. Esimerkiksi opinnaytetydntekijana ja aiheeseen perehtymisen an-
siosta toimintaympariston asiantuntijuus on kasvanut, ja kertynyt osaaminen on ohjannut,
millaisia sisalléllisia valintoja valmiiseen tarkistuslistaan on valittu. On hyvin mahdollista,
ettd toinen tutkija korostaisi erilaisia teemoja rekrytoinnista, perehdytyksesta seka tydyhtei-
sbn johtamisesta. Sen vuoksi toiminnallisen opinnaytetytn reliabiliteettia on vahvistettu

silla, ettd kaikkia opinnaytetyon vaiheita on dokumentoitu tarkasti.

Kanasen (2017, 176) teoksessa on korostettu, ettd luotettavuustarkastelussa ensisijaisena
asiana on dokumentaatio, joka mahdollistaa tutkijan tekemien ratkaisujen arvioinnin. Tutki-
muksessa tehtyjen valintojen ja ratkaisujen perustelut lisaavat kirjoittajan uskottavuutta.
Esimerkiksi tdssa toiminnallisessa opinnaytetytssa on tarkkaan perusteltu sisélldlliset va-
linnat, joiden perusteella on paatetty teemat valmiiseen tarkistuslistaan. Kattavalla doku-
mentaatiolla on haluttu varmistaa, ettd opinnaytetydntekijan valintoja voidaan arvioida,
jonka ohella on tuettu tutkimuksen uskottavuutta. Taman liséksi tarkistuslistalle valittujen
teemojen luotettavuutta tukee vahvistettavuuden kayttaminen. Termina vahvistettavuus tar-
koittaa sitd, etta eri tietolahteista on saatavilla samankaltaista evidenssia eli todistusaineis-
toa tutkittavana kohteena olevasta ilmidsta (Kananen 2017, 178). Valmiin tarkistuslistan si-
sallollisia valintoja onkin perusteltu teoreettisen tiedon seka empiirisen kokemuksen nako-

kulmista, jolloin erilaisia tietoldhteité on kaytetty ilmion tarkastelussa.

Toisena luotettavuuden kasitteena on validiteetti, jolla viitataan siihen, milla tavoin tutkimuk-
sessa on onnistuttu tutkimaan oikeita asioita (Kananen 2017, 175-176). Tutkimuksen vali-
diteetissa voidaan tarkastella, miten valitut tutkimusmenetelmét ovat toimineet tutkimuson-
gelman ratkaisemisessa (Hirsijarvi ym. 2013, 231-232). Ulkomaalaistaustaisten tyontekijoi-
den rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisesta kasittelevan tarkistuslistan sisallon tuotta-
misessa toiminnallinen opinnaytetyd on osoittautunut toimivaksi tutkimusmenetelmaksi.

Esimerkiksi ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden rekrytoinnin ja perehdytyksen
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johtamisesta l6ytyy tutkimustietoa kansainvalisista lahteista. Silloin kun néita samoja tee-
moja tarkastellaan Suomen tyémarkkinoiden nékdkulmasta, niin aiheesta on hyvin rajalli-
sesta tutkimustietoa saatavilla. Tietoa toimintaymparistosta on tuotettu Suomessa enem-

man hankemuodoissa.

Sen vuoksi tarkistuslistan suunnittelussa on auttanut toimintaymparistossa toimivien yrityk-
sien edustajien keskustelun havainnointi. Havainnoinnin kayttamista tutkimusmenetelmana
on tukenut, etté sen kayttdaminen on hyvin perusteltavissa tilanteissa, joissa ilmitta koske-
vaa tietoa on saatavilla véhan (Kananen 2017, 83). Toisaalta luotettavuudessa on huomi-
oitava, ettd tutkimusmenetelmana on ollut suora havainnointi. Tama tarkoittaa sit havain-
noin kohteena olevat henkilét ovat tiedostaneet tilanteessa havainnoijan lasnaolon, mika
voi vaikuttaa heidan kayttaytymiseensa ja vaaristaa tutkimustuloksia (Kananen 2017, 84).
Sen vuoksi tehdyn havainnoin jalkeen tehdyt muistiinpanot on heti kirjoitettu puhtaaksi. Ha-

vainnoidut keskustelut on pyritty kuvaamaan mahdollisimman objektiivisesti.

Tieteellisen tutkimuksen keskitssa on luotettavan tiedon tuottaminen ja tdméa voidaan var-
mistaa silld, ettd opinnaytetyota tehdessa toimitaan hyvan tieteellisen kaytannon edellytta-
milla tavoilla. Tutkimuseettinen neuvottelukunta on maaritellyt, ettd hyvaan tieteelliseen
kaytantoon kuuluvat esimerkiksi rehellinen ja tarkka toiminta sek& objektiivisuus. Muita hy-
via kaytantoja ovat, etta tutkimuksessa on kunnioitettu muita tutkijoita lahdeviittauksia teke-
malla. Lisdksi tutkimuksen eettinen suunnitteleminen, toteuttaminen ja tallentaminen ovat
tarke& osa hyvaa tieteellista kaytantod. (Kananen 2017, 189-190.) Tata toiminnallista opin-
naytetyota tehdessa eettisyydesta on huolehdittu siten, etta lahdeviittaukset on tehty asian-

mukaisesti tutkijoita seka tuotoksien tekijoita kunnioittaen.

Hyvat tieteelliset kaytdnndt on huomioitu my6s siina, etta havainnointia tehdessa ei ole ke-
ratty henkil6tietoja tai tallennettu tilannetta aanitiedostoksi. Tilaisuudessa on kysytty suulli-
sesti osallistujien suostumus opinnaytetyontekijan lasnéoloon. Anonymiteetista on huoleh-
dittu tutkimuksen tekemisen yhteydesséa, eika havainnoinnin kohteina olleiden yrityksien
edustajien nimia ole kaytetty. Toisaalta eettisyyteen voi liittya tutkimushankkeiden kohdalla
rahoittajalta erityisvaatimuksia raportoinnin suhteen (Kananen 2017, 191). Sen vuoksi tut-
kimuksen huolellisuudesta on pidetty huolta siing, ettéa Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -

hankkeen rahoittajan tiedot on varmistettu hankkeen projektipaallikolta erikseen.
8.3 Yhteistybkumppanin ja hankkeen yrityksien palaute tuotoksesta

Hankkeen p&atostilaisuus (2023) pidettiin marraskuun lopussa, johon osallistui Tutkimus-
matkalla tuntemattomaan -hankkeen tydryhma, hankkeessa yhteistydsséa toimineiden yri-

tyksien edustajia sek& kutsuttuja vieraita. Toiminnallisen opinndytetyon teon kannalta
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tilaisuudessa oli tarke&déa saada palautetta tehdysta tarkistuslistasta. Hankkeen puolelta po-
sitiivista palautetta tuli siitd, ettd koko prosessin aikana opinnaytetydssa oli sitouduttu yh-

teiseen tyoskentelyyn, ja yhteydenpidosta tyoryhmé&an pidettiin hyvaa huolta.

Hankkeen ulkopuolelta palautteissa korostui, etté tarkistuslista tuo yrityksille mahdollisuu-
den hyotdyntaa konkreettista tuotosta, koska tAméankaltaista materiaalia on suhteellisen va-
han saatavilla. Taméan lisaksi paatostilaisuudessa todettiin, etté tulevaisuudessa Suomen
yhteiskunta tarvitsee ulkomaalaistaustaisia tyontekijoita toihin. Taman edistamisesséa ko-
rostuu vuoropuhelu seka kokemuksien jakaminen sen sijaan, ettd kaskettaisiin, miten asiat
tulisi tehda. Esimerkiksi tarkistuslistan siséllon suunnittelussa huomioitiin, etté siihen valitut

teemat pohjautuivat toimintaymparistossa toimivien yrityksien tarpeisiin ja kokemuksiin.

Toisaalta yrityksien edustajat olivat paatdstilaisuudessa tietoisia siitd, etta haasteita riittaa
ulkomaalaistaustaisten tydntekijoiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisessa tarkistus-
listasta huolimatta. Toisinaan ulkomaalaistaustaisilta tyontekijoilta tarvittaisiin syventavaa
osaamista. Etenkin perehdytysprosessia haastaa, mikali tyontekijalla on suomen kielitai-
dossa enemman puutteita. Esimerkiksi terveydenhuollossa on tarkeaa, etta kielitaito riittaa
ymmartamaan keskeisid ammattisanoja ja keskeisid toimintatapoja. Olisi suuri riski, mikali
potilaiden ruokakortteja tulkittaisiin vaarin ja sen vuoksi tapahtuisi allergisia reaktioita tai

leikkaukseen menevan potilaan paasto keskeytyisi.
8.4 Tuotoksen hyddynnettavyys ja jatkokehitysideat

On oletettavaa, ettd pk-yritykset saavat tarkistuslistasta hyvan tyokalun rekrytoinnin ja pe-
rehdytyksen johtamisen tueksi. Tassa opinnaytetydssa tuotoksen hyddynnettavyytta ei
voida tarkemmin tutkia, se vaatisi uuden tutkimuksen tekemista. Tasta huolimatta tarkistus-
lista saa nakyvyyttd Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen verkkosivuilla seka
hankkeen projektipdallikén avulla, mika mahdollistaa sen helpon saatavuuden yrityksille

seka aiheesta kiinnostuneille toimijoille.

Tarkistuslistalle valitut teemat rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamisesta ovat hyvin sa-
mankaltaisia, mitd aikaisemmissa tutkimuksissa oli tuotu esille. Esimerkiksi Lehtosen
(2014, 35-43) Pro gradu -tutkielmassa selvitettiin maahanmuuttajasairaanhoitajien koke-
muksia siitd, miten heidan perehdytyksensa on toteutunut Suomen perusterveydenhuolion
palveluissa. Tuloksien perusteella eras haastateltava oli tuonut esille, ettd han olisi toivonut
saavansa enemman tietoa tyopaikasta, terveydenhuollon jarjestelmien toiminnasta, hanen
tyOpaikkaansa koskevista velvollisuuksista ja oikeuksista, jotta hén olisi voinut muodostaa
tyosta kokonaisvaltaisemman kasityksen. Tata samaa teemaa korostettiin valmiilla tarkis-

tuslistalla siten, ettda rekrytoinnissa suositeltiin tarkistamaan viranomaisasiat, kuten
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pankkitili, henkildtunnus ja verokortti. Sen lisaksi tarkistuslistalla perehdytyksessa korostet-

tiin perehdytysmateriaalien selkokielisyytta ja niiden ymmarrettavyytta.

Taméan ohella Kytokankaan (2019, 76) Pro gradu -tutkielmassa oli selvitetty, millaisia haas-
teita esimiestydhon liittyy kulttuurisesti moninaisessa tydyhteisdssa, ja minkélaista johta-
misosaamista esihenkildlla tulisi olla, kun johtaa monikulttuurista tydyhteis6d. Tuloksissa
tyoyhteison keskeisimmaksi haasteeksi loydettiin viestintéd. Monikulttuurisessa tyOyhtei-
s6sséa on hyvin tyypillista, ettei henkilostd pelkéstaan ajattele tai toimi eri tavalla, vaan sen
ohella myds suomen kieltd saatetaan puhua ja ymmartaa eri tavoin. Tatd samaa teemaa
nostettiin esille valmiilla tarkistuslistalla tydyhteison johtamisessa siten, etta esihenkilon olisi
tarkeaa pitdad huolta viestinnasta vakuuttamalla tydyhteis6ad monikulttuurisuuden hyodyista

seka tunnistamalla tyontekijoidensa vahvuuksia.

Toisaalta valmiissa tarkistuslistassa painotettiin, ettd ulkomaalaistaustaisille tyontekijdille
tarjottaisiin mahdollisuuksia osoittaa osaamistansa eri tavoin tutkinto- ja tyotodistuksien
ohella seka nayttama&an osaamisen tunnustamista kasittelevia dokumentteja. Sen vuoksi
jatkotutkimusaiheena herasi mielenkiinto siihen, etta voitaisiinko osaamisen tunnustamista
kehittda entisestaan ulkomaalaistaustaisille tyontekijdille tarjoamalla heille koulutuksia tai
palveluita, jossa he paasisivat helpommin naitd todentamaan. Toisaalta olisi mielenkiin-
toista tutkia tarkemmin, millaiset osaamisen tunnustamisen dokumentit, kuten palautteet,
suosittelut tai tydvideot todenndkoisimmin toimisivat parhaiten ulkomaalaistaustaisen ty6n-
tekijan rekrytoinnissa ja perehdytyksessa. Naiden ideoiden lisdksi muitakin jatkotutki-
musideoita riittaisi perehdytysta ja tydyhteison johtamista koskien. Tama kuvastaa vain sita,

kuinka paljon uutta tutkimustietoa tasta aiheesta tarvittaisiin tulevaisuudessa.
8.5 Ammatillinen kasvu

Toiminnallinen opinnaytetydprosessi on auttanut ammatillisessa kasvussa, koska ulkomaa-
laistaustaisten tyontekijoiden rekrytoinnin ja perehdytyksen johtaminen on ollut opinnayte-
tyontekijalle uusi aihepiiri. Toiminnallinen tuotoksen sisallén suunnittelu tarkistuslistan muo-
toon on vaatinut liiketalouden opintojen keskeisten taitojen hyédyntamista, kuten itseohjau-
tuvuutta, verkostoitumista ja yhteistyon tekemista Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hank-
keen tydéryhman seka yrityksien edustajien kanssa. Toiminnallisessa opinnaytetytssa kasi-
teltiin rekrytoinnin ja perehdytyksen johtamista, mika on vaatinut ndiden prosessien ymmar-
tamista. liman perehtymista naihin teemoihin olisi hyvin vaikeaa ehdottaa konkreettisia rat-

kaisuja yrityksien keskeisiin prosesseihin tarkistuslistan muodossa.

Ammatillisesta nédkokulmasta tarkasteltuna tarkistuslistan tuottaminen hankeyhteistydssa

on opinnaytetyontekijalle tarkea valttikortti tydelaméaéan. Tuotoksen avulla voi konkreettisesti
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osoittaa osaamisen kertymista moninaisuuden johtamisesta, jota varmasti tulevaisuuden
tybelamassa tarvitaan entistd enemmaén. Valmiille tarkistuslistalle valituissa teemoissa
paastiin konkreettisesti hyddyntdmaan opinnaytetyontekijalle kertynyttd asiantuntijuutta.
Tarkistuslistan sisalléllisten valintojen perusteleminen hankkeen tydryhman jasenille oli hy-
vin opettavaista valipalautekeskusteluissa. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyon tekeminen on
opettanut, etta jatkuvasti oppimista tarvittiin koko toteutuksen aikana. Jatkuvan oppimisen
halu on nakynyt siten, etté tyon eri vaiheissa pyydettiin palautetta eri henkildilta, kuten opis-
kelijakollegoilta, hankkeen projektipaallikoltd, ja sen tydoryhman jaseniltd, ammattikorkea-
koulun kielenohjaajalta seké& opinnaytetyon ohjaajalta. Ammatillinen kehittyminen tulee var-

masti jatkumaan tulevissa liiketalouden tyétehtavien parissa.
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Tarkistuslista rekrytointi

Viranomaisasiat
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Kylla

Ei

Ei koske meitd

Selvitdn asian - miten?

Tarvitseeko ty6nantajan
tarkistaa ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan tyoskentelyoikeus
Suomessa ja hdanen oleskelu- ja
tyoskentelylupansa?

Ty6antajalla on lain mukaan
velvollisuus tarkistaa, etta
ulkomaalaisella tyontekijalla on
tyoskentelyoikeus Suomessa.

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan tyoskentelyoikeus voidaan
tarkistaa hanen oleskelulupakortistaan ja
oleskelulupapaatoksestdan.

Taman lisdksi tydntekijan passista voidaan varmistaa henkilon
kansalaisuus.

Tyypillisesti tyonteko voidaan aloittaa Suomessa vasta, kun
tyontekijalla on voimassa oleva oleskelulupa.

Esimerkiksi ulkomaalaislaki velvoittaa tydnantajaa
varmistamaan ulkomaalaisen tyéntekijan tydnteko-oikeuden
Suomessa (UlkomL 82 §):
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040301

Lisdtietoa aiheesta on saatavilla Maahanmuuttoviraston
sivuilta:

https://migri.fi/tyonteko-suomessa
https://migri.fi/todistus-tyonteko-oikeudesta

Tyoskentelyoikeuden
tarkistamisprosessi eroaa silloin,
kun ulkomaalaistaustainen
tyontekija on Euroopan unionin
kansalainen. Onko tyonantaja
rekrytoimassa EU-kansalaista?

EU-valtion, Islannin,
Liechtensteinin, Norjan tai
Sveitsin kansalainen saa aloittaa
tyonteon heti, kun hdn on
saapunut Suomeen. Ndissa
tilanteissa ei tarvita
Maahanmuuttoviraston
myontamaa oleskelulupaa.

Mikali EU-kansalaisen oleskelu Suomessa kestda yli kolme
kuukautta, tulee talléin hanen oleskeluoikeutensa rekisterdida
ja olla asiasta yhteydessa Maahanmuuttovirastoon.

EU-kansalaisen oleskeluoikeuden rekisterdinnistd on saatavilla
lisatietoa Maahanmuuttoviraston sivustolla:
https://migri.fi/oleskeluoikeuden-rekisterointi

Huolehditko tyénantajana
ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan tietojen seka hanen
tyonteko-oikeutensa
kasittelevien tietojen
sdilyttamisesta?

Huolehditko tyénantajana siita,
ettd ilmoitat
ulkomaalaistaustaisesta
tyontekijasta erikseen tyopaikan
luottamushenkilélle?

Ulkomaalaislaki velvoittaa ulkomaalaistaustaisten
tyontekijoiden tietojen sailyttamista (UlkomL 82 §). Asiasta on
saatavilla lisdtietoja seuraavassa osoitteessa:
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2004/20040301

Tietoja tulee sdilyttda kaksi vuotta siitd, kun
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan palvelussuhde on
paattynyt. Lisdtietoa on saatavilla siitd, millaisia asioita
sailytettavista tiedoista tulisi kdyda ilmi seuraavassa
osoitteessa: https://www.tyosuojelu.fi/tyosuhde/ulkomainen-
tyontekija/tietoja-sailytettava-tyopaikalla
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Huolehditko tyénantajana siitd,
ettd ilmoitat TE-toimistolle
tiedot, mikali rekrytoitava ja
palkattava on muun kuin EU- ja
ETA-maan tai Sveitsin
kansalainen?

Huomioi tydnantajanta, ettei
ilmoitusta tarvitse tehda, mikali
tyontekija on EU- ja ETA-maan
tai Sveitsin kansalaisen
perheenjasen.

Rekrytoitavan ulkomaalaistaustaisen tyontekijan ilmoitus
voidaan tehda tyonantajalle suunnitellussa Enter Finland —
verkkopalvelussa tai erillisella lomakkeella. Lisatietoja 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
tyontekijalta tarkistaa, etta
hénelta I6ytyy tyoelamassa
tarvittavat dokumentit:

epankkitili
e@erokortti
eBenkil6tunnus

Tarvitseeko
ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kanssa lapikdayda
palkka-asioita tai lakisaateisia
vakuutuksia?

Esimerkiksi ulkomaalaisen asiakkaan pankkipalveluiden avaamisen ehdoista on
saatavilla lisdtietoa Nordean verkkosivustolla osoitteessa:
https://www.nordea.fi/henkiloasiakkaat/palvelumme/tilit-
maksut/ulkomaalaisen-asiakkaan-pankkipalveluiden-avaus.html

On hyva ottaa huomioon, etta tyypillisesti pankkitilid avaamisessa tulee olla
jokin perustelty syy, kuten palkka tai Kelan maksamat etuudet.

Verotukseen vaikuttaa ulkomaalaistaustaisen tyontekijan tyGsuhteen kesto
seka virallisen kodin sijainta. Lisdtietoa asiasta on saatavilla seuraavassa
osoitteessa: https://www.suomi.fi/yritykselle/tyonantajuus/tyontekijan-
palkkaaminen/opas/tyontekija-ulkomailta/ulkomaalaisen-tyontekijan-
tyosuhdeasiat

Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan henkilotietojen rekisterdinnista
vdestotietojarjestelmdan ja rekisterdinnin vaatimat edellytykset tulee
tarkastaa. Lisdtietoa on saatavilla: https://dvv.fi/ulkomaalaisen-rekisterointi

Palkka-asioista ja lakisaateista vakuutusmaksuista on saatavilla lisatietoa
seuraavassa osoitteessa:
https://www.suomi.fi/yritykselle/tyonantajuus/tyontekijan-
palkkaaminen/opas/tyontekija-ulkomailta/ulkomaalaisen-tyontekijan-
tyosuhdeasiat

Lisatietoa tyoelamassa vaadittavista dokumenteista on saatavilla
kansainvalisen rekrytoinnin oppaassa: https://www.ostro.chamber.fi/wp-
content/uploads/2021/04/Kansainvalisen_rekrytoinnin_opas-2021_fi.pdf

Koskettaako yritykseen
rekrytoitavaa
ulkomaalaistaustaista
tyOontekijaa seuraavat
erityistilanteet?

Ulkomaalaistaustainen
tyontekija on:

e@piskelija
eatkoluvan hakija
eRausityontekija

Lisatietoa ulkomaalaistaustaisen tyontekijan erityistilanteista
on saatavilla seuraavista lahteista:

Opiskelijan tydnteko-oikeus:
https://migri.fi/opiskelu-suomessa

Tyonteko-oikeus jatkoluvan kasittelyn aikana:
https://migri.fi/tyonteko-jatkoluvan-kasittelyn-aikanal

Kausityo:
https://migri.fi/kausityo
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Kylla

Ei

Ei koske meita

Selvitdn asian - miten?

Onko Suomessa pidempaan
tyoskenneelta
ulkomaalaistaustaiselta
tyontekijalta saatavilla
dokumentteja hdnen
osaamisensa tunnustamisesta?

Esimerkiksi opetushallituksen
verkkosivuilta 16ytyy tarkempaa tietoa
ulkomailla suoritetuista tutkinnoista ja
niitd koskevista kdytannoista
Suomessa:
https://www.oph.fi/fi/palvelut/tutkint
ojen-tunnustaminen/ulkomailla-
suoritettujen-tutkintojen-
tunnustaminen-suomessa

Ulkomailla suoritetun tutkinnon
tunnustamispdatoksesta on saatavilla
lisdtietoa osoitteessa:
https://www.oph.fi/fi/palvelut/tutkinn
on-tunnustamispaatoksen-hakeminen

Osaamisen paikka -verkkosivustolle on
myos tehty osaamisen tunnistaminen -
testi. Taman avulla
ulkomaalaistaustainen tydntekija voi
selvittdd omia valmiuksiaan
ty6eldamaan. Testin palauttetta voi
hyodyntaa tyohaastatteluissa tai CV:n
laatimisessa. Osaamisen
tunnistaminen -testi |0ytyy osoitteesta:
https://osaamisenpaikka.fi/osaamisen-
tunnistaminen-testi/

Tarvitseeko
ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kanssa lapikdyda
tyésuhdetta sopiessa Suomen
laista ja tyoehtosopimuksista
pohjautuvia tydeldman
kaytanteita?

Na&ita voivat olla:

*Bopimuksen tyyppi
*Roeaika
eplalkanmaksukausi
efftisanomisperusteet
e@alkallinen loma
e@alkallinen sairausloma
oBy/Gterveyshuolto
sBy6ehtosopimus

Tyb6antajana on hyva ottaa huomioon,
ettd monen muun valtion lainsdadanto
voi olla hyvin erilainen tydsuhdetta
koskevien oikeuksien ja
velvollisuuksien osalta.

Sen lisaksi on hyva muistaa, etta
tyosopimus tulee tehda sellaisella
kielelld, jonka kumpikin osapuoli
ymmartad. Usein kdytettyna kielena
toimii englanti.

Esimerkiksi Suomen tydelamaa
koskevista kdytdanteistd on saatavilla
lisdtietoa Tyo- ja elinkeinoministerién
esitteistd, jotka kasittelevat
tyoskentelyd Suomessa 24 eri kielella.
Esitteet ovat saatavilla seuraavasta
osoitteesta: https://tem.fi/tyoskentely-
suomessa
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Onko tydantajana mahdollista
jarjestaa rekrytointitapahtumaa
tai osallistua
rekrytointitilaisuuksiin, joissa
olisi mahdollista tavata kaikkia
potentiaalisia
ulkomaalaistaustaisia
tyonhakijoita samaan aikaan?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeen mukana
olleet yrityksien edustajat ovat
kertoneet tehneensa
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden
rekrytointeja tapaamalla heita
kasvokkain. Talla tavoin he ovat saanet
tapaamisten avulla paremman
kasityksen tydnhakijasta. Tapaamiset
ovat usein heidan kohdallansa
johtaneet rekrytointeihin.

Tarvitseeko yrityksesi
ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan rekrytoinnin tueksi
palkkatukea tai tyokokeilua?

Tyokokeilusta on saatavilla lisdtietoa
seuraavassa osoitteessa:
https://toimistot.te-
palvelut.fi/tyokokeilun-kaytannot-ja-
saannokset

Palkkatuesta on saatavilla lisdtietoa
seuraavassa osoitteessa:
https://tyomarkkinatori.fi/palvelut/25f
7ccd5-1d09-4a16-b765-
0dcd21f3a5b4/palkkatuki-tyottoman-
palkkauskustannuksiin/1

Onko rekrytoinnin haasteena
ollut palkata
ulkomaalaistaustaista
tyontekijda hanen puutteellisen
kielitaitonsa vuoksi?

Esimerkiksi tydnantajan on mahdollista
hyodyntaa ELY-keskuksen
TasmaKoulutus -nimella tarjottavaa
tyopaikkasuomen kielikoulutusta
tyosuhteessa oleville tyontekijoillensa.

Tyb6nantajan maksuosuus
kielikoulutuksen
kokonaiskustannuksista vaihtelee
30-50 % valilla riippuen yrityksen
koosta, lilkevaihdosta ja
henkilostomaarasta.

Lisatietoa ELY-keskuksen
Ty6paikkasuomi kielikoulutuksesta on
saatavilla seuraavassa osoitteessa:
https://tyomarkkinatori.fi/palvelut/e34
b2432-8065-4351-9a12-
e9627ecl12f4a/tyopaikkasuomi/1

Onko tyonantajan tarpeellista
luoda rekrytointivaiheessa
verkostoja kummiyrityksiin,
jotka ovat palkanneet
aikaisemmin
ulkomaalaistaustaisia
tyontekijoita?

Tahan mahdollisuuksien mukaan
kummiyrityksien yhteystietoja
tulevaisuudessa.

Kummiyrityksien avulla
toimintaympariston hyviad kaytantoja
voitaisiin jakaa entista helpommin.
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Kylla Ei Ei koske meita Selvitdn asian - miten?
Tarvitseeko ulkomaalaistaustainen Esimerkiksi Tyoterveyslaitos tarjoaa oppaan
tyontekija perehdytysvaiheessa muodossa tietoa suomalaisesta tydelamasta.
lisdtietoa suomalaisesta Opas on saatavilla 13 eri kielelld osoitteessa:
tyokulttuurista esimerkiksi oppaan https://www.ttl.fi/teemat/tyoelaman-
muodossa? muutos/monimuotoinen-tyoelama/toissa-
suomessa-tietoa-maahan-muuttaneille-13-
Perehdytysvaiheessa on hyva kielella
muistaa, ettd monet tyopaikan
pelisddnnot eivat ole itsestaan selvia Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
toisesta kulttuurista kotoisin perehdytyksessa voisi huomioida esimerkiksi
olevalle. seuraavia tyOpaikan pelisaantoja:
eB/onkuva: mitd saa, ja mita ei saa tehda
tyotehtdvien aikana
spoissaolot: mitka ovat patevia syita
sairauspoissaololle, ja miten poissaolosta
ilmoitetaan
sRayttaytyminen: millaista kdytds odotetaan
tyopaikalla, ja millainen on hyva tyyppi
suomalaisessa tyoeldmassa
efhjeet ja pelisdannot: kuinka tarkkaan
saantoja noudatetaan tydpaikalla, ja mita
rikkomuksista voi seurata
Lisatietoa tyoelaman pelisaantojen
lapikdymisestd on saatavilla osoitteessa:
https://osaamisenpaikka.fi/wp-
content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-
Vinkkejd ja tukikeinoja perehdytykseen
Kylla Ei Ei koske meita Selvitdn asian - miten?

Tarvitseeko tyopaikkaohjaajan
perehtya kieli- ja kulttuuritietoisen
ohjauksen erityispiirteisiin ja
tyypillisiin haasteisiin?

Esimerkiksi tarkeaa olisi, ettd tydpaikkaohjaaja
osaisi sovittaa oman viestinnan
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kielitaitoon
nahden sopivaksi. Tyopaikkaohjaajan tulisi
pohtia, miten han voisi perehdytyksessa pitaa
huolta seuraavista teemoista:

s@lkomaalaistaustaisen tyontekijan
ymmarryksen varmistaminen opetetuista
asioista

egelkokielen kayttaminen viestinnassa
e@uhekielisten ilmaisujen valttaminen
ohjauksessa

s@lkomaalaistaustaisen tyontekijan
kuuntelemiseen panostaminen

Kielitietoiseen ohjaukseen on saatavilla
runsaasti lisdtietoa 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 tyopaikkaohjaajan
tutustua kdytannon tason vinkkeihin
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan
kielellisessa ohjaamisessa?

Esimerkiksi kielellisessa ohjauksessa olisi hyva
huomioida ainakin seuraavia teemoja:

*Rielen ohjauksen ei tulisi olla vain sanastoa ja
sanalistoja. Toiminnallinen kielitaito on keskeista
oppimisessa

efiestinndssad on tarkeda kayttaa aitoa
ammattikieltd, jota oikeasti tyossa tarvitaan

e@n hyva muistaa, etta kieltd opitaan parhaiten
silloin, kun sitd kdytetdan tietyissa konteksteissa
ja tilanteissa

eEbolimallina toimiminen on tarked osa
tyopaikkaohjaajan toimintaa

sBydpaikkaohjaajan on tarkeda kertoa
tyotehtavissa, mita tehdaan ja miksi

sRielen opettelussa avainsanoja voidaan kirjoittaa
nakyviin

eRielen oppimisessa kuvia kannattaa hyddyntaa
*@n aina parempi pyytaa tyontekijaa kertomaan
omin sanoin, miten hdn on ymmartanyt asian
*Belkokielen kayttamista viestinnassa tulisi
harjoitella riittavasti

Lisatietoa kdytdannon tason vinkeistd on saatavilla
osoitteessa: https://osaamisenpaikka.fi/wp-
content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-
29.10.19_TO-ja-ML-1.pdf

Voidaanko tyopaikan tyotehtavia
pilkkoa pienemmiksi
kokonaisuuksiksi, jolloin
kokonaisuuksien hallinta helpottaisi
ulkomaalaistaustaista tyontekijaa?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeessa yrityksien
edustajat ovat tuonneet esille tydtehtédvien
pilkkomisen hyvaksi toimintatavaksi
perehdytyksessa. Tyontekoa on lahetty
tarkastelemaan tyotehtavien kautta
pienempina kokonaisuuksina, eika
toiminnassa ole keskitytty niin ikdan
tyonimikkeeseen.

Onko tydsuhteen alussa tarpeellista
maaritella ulkomaalaistaustaiselle
tyontekijalle tavoitetasoa, jota
lahdettaisiin yhdessa
tavoittelemaan?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeessa eréas yrityksen
edustaja on kertonut hyodyntaneen kyseista
toimintamallia perehdytyksen alussa.
Tavoitetasoa on muutettu myéhemmin
osaamisen kehittyessa.
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Onko perehdytysvaiheessa
tarpeellista luoda
ulkomaalaistaustaiselle tyontekijalle
osaamiskartta, jonka avulla
saataisiin selkeampi kasitys siita,
miten osaaminen on ldhtenyt
kehittymaan?

Osaamiskartan avulla osaaminen voidaan
pilkkoa ty6tehtavittdin. Talloin voi olla
helpompi arvioida, millaisia tyotehtévia on
tehty, ja kuinka itsendisesti. Esimerkiksi
osaamiskartassa tyotehtdvien tekemista
voidaan kuvata seuraavasti.

Tyotehtdva on tehty:

e@hjatusti

e@vustetusti

eRAdytetty

eftsendisesti

e@areittain kollegan kanssa

Osaamiskartta voi auttaa osaamisen esille
tuomisessa silloin, kun ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kielitaito ei riitd kuvaamaan sita.

Aiheuttaako perehdyttaminen
englannin kielella haasteita
tyopaikkaohjaajalle?

Esimerkiksi Tutkimusmatkalla
tuntemattomaan -hankkeessa yrityksien
edustajat ovat kuvanneet kdytannon haasteita
vieraalla kielelld perehdyttamisesta. Osa
tyopaikoilla on kokenut: “ettd enhan mina sita
englantia osaa”. Heiddan mielestdaan
ratkaisevampaa olisi ulkomaalaistaustaisen
tyontekijan kohtaaminen omasta kielitaidosta
huolimatta.

Monesti perehdytyksessa voidaan hyodyntaa
kollegoiden kielitaito-osaamista. Etenkin
Tutkimusmatkalla tuntemattomaan -hankkeen
mukana olleet yritykset ovat hyédyntdneet
tyoyhteisdssa ollutta moninaisuutta.

Esimerkiksi sosiaali- ja terveysalalla on tehty
kielisopimus -pohja, joka sopii kdytettavaksi
eri aloille. Sopimuksen avulla voidaan sopia
ulkomaalaistaustaisen tyontekijan toiveita
suomen kielen opettelemiseen tydpaikalla.
Kielisopimus on saatavilla osoitteessa:
https://osaamisenpaikka.fi/wp-
content/uploads/2023/05/Kielisopimus.pdf
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Liite 5 Luonnosteltu tydyhteison johtamisen tarkistuslista

Tyoyhteison johtaminen tarkistuslista

Tyoyhteison johtamisen keinoja

Kylla Ei Ei koske meita Selvitdn asian - miten?
Onko esihenkilon tarpeellista Esimerkiksi ulkomaalaistaustainen tydntekija on
p
perehtya kulttuurisiin saattanut tottua kulttuurisesti erilaiseen
eroavaisuuksiin, ennen kuin johtamistapaan (mm. autoritadrinen)

ulkomaalaistaustainen tyontekija tybelamassa.

| ksi tyoyhteis6a?
tulee osaksi tyoyhteisoa Eroavaisuudet voivat liittyd ja nakya

tyoyhteisdssa esimerkiksi siina:

sRuinka esihenkildlle voidaan ja uskalletaan
puhua

skhillainen kasitys ulkomaalaistaustaiselle
tyontekijalla on siitd, miten esihenkild toimii
tyopaikalla

sByontekijan itseohjautuvuus voi olla
haasteellista alkuvaiheessa.
Ulkomaalaistaustaisen tyontekijan kasityksena
voi olla, etta tyontekijan roolissa tehdaan vain,
mitd esihenkild on kdskenyt tehda. Sen lisdksi
esihenkil6lta voidaan odottaa valvontaa ja
ohjaamista.

efimityoskentely on voinut olla erilaista ja
hierarkkisempi, jolloin ohjeiden
vastaanottaminen kollegoilta esihenkilon sijaan
voi olla uutta

Lisatietoa aiheesta on saatavilla seuraavasta
osoitteesta: https://osaamisenpaikka.fi/wp-

content/uploads/2021/10/Selkeeta-ohjausta-
29.10.19_TO-ja-ML-1.pdf

Onko esihenkilon tarpeellista Esimerkiksi Tutkimusmatkalla

keskustella etukdteen tyoyhteison tuntemattomaan -hankkeessa yrityksien
asenteista ja ennakko-oletuksista edustajat ovat kertoneet, ettd valmiiksi
ennen ulkomaalaistaustaisen tyévoimapulasta karsivilla aloilla ja kiireen
tyontekijan tyon aloittamista? keskelld ulkomaalaistaustaisen tyontekijan

perehdytys voidaan kokea entisestdan
tuovan lisatyota koko tyoyhteisolle.

Erds yrityksen edustaja on kertonut, ettd
toimivana kdytanto voisi olla, ettd naissa
tilanteissa korostetaan enemman prosessia
ja yhteista matkaa. Tall6in hyvaksytaan se,
ettd tilanne on alkuvaiheessa raskaampi.
Samalla muistutetaan siitd, ettei tilanne tule
pysymaan sellaisena jatkuvasti.
Perehdytyksen edetessa
ulkomaalaistaustaisesta tyontekijasta
kehittyy entista osaavampi kollega ja talléin
koko tydyhteison tydkuorma helpottuu.

On my0s hyva muistaa, ettd
ulkomaalaistaustaiset tyontekijat ovat oman
alansa rautaisia osaajia. Kielivajeen ei
kannata antaa tilanteessa hammentaa.
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Onko tyéyhteison johtamisessa
tarpeellista hyodyntaa
kielitietoisuutta ja
kulttuurisensitiivisyytta kasittelevaa
muistilistaa?

Tassa esimerkkina oleva kielitietoisuuden
muistilista on tehty hoitoalan tydyhteisélle,
mutta sen sisdllon perusteet ovat hyvin
myos sovellettavissa eri toimialoille.
Muistilista on saatavilla seuraavasta
osoitteesta: https://osaamisenpaikka.fi/wp-
content/uploads/2023/05/Muistilista-
Kielitietoinen-tyoyhteiso.pdf

Kulttuurisensitiivisen tyoyhteison
muistilistan sisadltd on puolestaan saatavilla
seuraavasta osoitteesta:
https://osaamisenpaikka.fi/wp-
content/uploads/2023/05/Muistilista-
Kulttuurisensitiivinen-tyoyhteiso.pdf

Tunnetko esihenkilona tiimisi
riittdvan hyvin, ennen kuin olet
rekrytoimassa uutta osaamista
tyoyhteis66n?

Tunnistako esihenkilona, milla
tavoin ty6paikan tiimit
kommunikoivat keskenaan, ja
millainen dynamiikka henkil6ston
valilla on?

Tarvitseeko tyoyhteisossa ottaa
tarkemmin huomioon maailmalla
tapahtuvat kriisit seka erilaiset
uskonnot?

Esihenkilon olisi hyva pohtia, milld tavoin
tyoyhteisdssa huomioidaan kulttuuriset
eroavaisuudet. Esimerkiksi milla tavoin
erilaiset kulttuuriset eroavaisuudet, kriisit tai
kulttuurihistoria vaikuttavat tydparien
keskindiseen yhteistyohon.
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Liite 6 Tarkistuslista ulkomaalaistaustaisen tydntekijan rekrytoinnin ja perehdytyksen johta-

miseen

Rekrytointi Perehdytys Tydyhteison johtaminen

Maahan muuttaneet

Tarkista:
Tyoyhteison johtaminen
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