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Opinnaytetyon tavoite on selvittaa Lantisella Uudellamaalla toimivien yritysten
nakemyksia maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden tyollistamiseen. Tyossa
selvitetaan mitka asiat edistavat tai estavat maahanmuuttajien palkkaamista.
Opinnaytety6 on toteutettu toimeksiantona kyseisella alueella toimivalle
hankkeelle. Tavoitteeseen pyrittiin padsemaan haastatteluiden avulla, joita
tehtiin alueen neljalle yritykselle.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kasitellaan ensin yritysten nakemyksia
maahanmuuttajien rekrytointiin seka yrityksia rekrytoinneissa tukevia
palveluntarjoajia. Seuraavassa luvussa kaydaan lapi tarkemmin edistavia ja
estavia tekijoita. Viimeisessa luvussa esitellaan tarkemmin toimeksiantaja,
haastatteluiden tulokset ja johtopaatokset.

Haastatteluiden pohjalta voidaan todeta alueen tydnantajien olevan myonteisia
maahanmuuttajien tyollistamiselle. Positiiviset kokemukset maahanmuuttajista
tyontekijoina lisdavat intoa palkata maahanmuuttajataustaisia tyonhakijoita
my0s jatkossa. Tarkeimpina edistavina tekijoina pidettiin suomen kielen taitoa,
kokemusta seka henkilon omaa motivaatiota. Riittamaton kielitaito on yleisesti
estava tekija asiakaspalveluammateissa. Muut estavat tekijat nahtiin samoina,
kuin muillakin tyonhakijoilla, joihin eivat vaikuta yksilon taustat.
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The objective of the thesis is to explore the perspectives of businesses
operating in a specified area regarding the employment of immigrants. The
study investigates factors that promote or hinder the hiring of immigrants. The
thesis was conducted as a commission for a project operating in the area. The
goal was pursued through interviews conducted with four businesses in the
region.

The theoretical part of the thesis initially addresses the views of companies on
immigrant recruitment and service providers supporting companies in
recruitments. The following chapter examines promoting and hindering factors
in more detail. The final chapter provides a closer look at the commissioning
party, the results of the interviews, and the conclusions.

Based on the interviews, it can be concluded that employers in the area are
positive about employing immigrants. Positive experiences with immigrants as
employees increase the willingness to hire immigrant job seekers in the future.
The key promoting factors were considered to be Finnish language skills,
experience, and the individual's own motivation. Inadequate language skills are
generally seen as a hindering factor in customer service professions. Other
hindering factors were perceived the same as with other job seekers and are
not influenced by individual backgrounds.
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1 Johdanto

Yha suurempi osa Suomen vaestosta on nykyisin maahanmuuttajataustaisia
henkiloitd. Maahanmuuttajien tyollistyminen on ollut ajankohtainen aihe viime
vuosien aikana. Maahan muuttaneilla on valtavasti osaamista seka halua tyon
tekoon, mutta tietyt seikat voivat estaa tyopaikan saannin. Tallaisista esteista
esimerkkeina voidaan pitaa kielitaitoa ja eroavaisuuksia tyokulttuurissa. Edella
mainittu tilanne on esimerkki kohtaanto-ongelmasta maahanmuuttajien
tyollistymisessa. Kohtaanto-ongelmalla tarkoitetaan tilannetta, jossa halukas
tyonhakija ja avoin tyopaikka eivat kohtaa, eika nain ollen synny tyOsuhteita.
Maahanmuuttajataustaisissa tyonhakijoissa on valtavaa potentiaalia ratkaista
eri aloilla olevaa tyOvoimapulaa ja saada ammattitaitoista osaamista aloille,

joille sita akuutisti tarvitaan.

Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona Navigaattori hankkeelle, joka toimii
Lantisella Uudellamaalla rakentaen joustavia ohjauspolkuja ja koulutuspalveluja
alueen kohtaanto-ongelmaan liittyen. Opinnaytety0 sai aiheen aidosta tarpeesta
tuottaa selvitys Navigaattorille maahanmuuttajien tyollistamisesta. Tama
opinnaytetyo kasittelee maahanmuuttajien tyollistamista yrityksien
nakokulmasta. Mitka asiat edistavat ja mitka voivat olla esteena
maahanmuuttajan palkkaamiselle? Minkalaisia asioita tulee huomioida
maahanmuuttajien palkkauksessa ja perehdytyksessa? Millaisia kokemuksia
yrityksilla on maahanmuuttajien palkkauksesta? Menetelmana tassa
opinnaytetyossa on haastattelut. Tavoitteena on tuottaa analyysi seka
johtopaatoksia yrityshaastatteluiden pohjalta. Haastateltavat yritykset ovat
satunnaisesti valittuja tyonantajia Lohjan ja Vihdin alueelta.

Opinnaytetyon tavoite on selvittaa toimeksiantajalle Lantisen Uudenmaan
tyonantajien nakemyksia maahanmuuttajien tyollistamisesta. Tarkoituksena on
saada kyseisen alueen yrittgjilta arvokasta tietoa maahanmuuttajien
tyollistamiseen liittyen. Haastatteluiden avulla saadaan myos nakemyksia siita,
miten rekrytointeja voisi edistaa ja milla konkreettisilla toimenpiteilla voisi

Turun AMK:n opinnaytety6 | Elvi Lantinen



vahentaa kohtaanto-ongelmaa maahanmuuttajien tyollistymisessa.

Haastatteluiden tulokset kasitellaan anonyymisti.

Opinnaytetyon teoreettisessa osuudessa perehdytaan tarkemmin yritysten ja
maahanmuuttajien rekrytointiprosesseihin. Luvussa 2 kasitellaan yritysten
nakemyksia aiheesta seka yrityksia auttavia tahoja ja tukipalveluita. Luvussa 3
tarkastellaan tarkemmin edistavia ja estavia tekijoita maahanmuuttajien
tyollistamiselle. Taman jalkeen luvussa 4 esitellaan toimeksiantaja tarkemmin,
selvityksen menetelma ja kdydaan lapi haastatteluiden tulokset seka
kehitysideat. Lopuksi paatelmia opinnaytetyon kulusta ja toteutuksesta.
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2 Yritykset ja maahanmuuttajien rekrytointi

Maahanmuuttaja on ulkomailla syntynyt henkild, joka ei ole Suomen
kansalainen, mutta asuu Suomessa ja on saanut oleskeluoikeuden
(Kotouttamisen osaamiskeskus n.d.). Maahanmuuttajataustaisella tyonhakijalla
tarkoitetaan tassa opinnaytetyossa henkildoa, joka muuttaa maahan ja aloittaa
maassa tyonhaun. Tassa opinnaytetydssa ei ole tarkoitus kasitella tyoperaista
maahanmuuttoa. TyOperainen maahanmuutto on maaritelty kattavan tyovoiman
eli tyontekijoiden muuttamisen maahan, seka Euroopan unionin sisalta etta
ulkopuolelta, ja se kasvattaa Suomen tydmarkkinavoimaa pysyvaluonteisesti
(Valtiontalouden tarkastusvirasto 2012). HenkilO, joka on tyOperainen
maahanmuuttaja on usein rekrytoitu suoraan ulkomailta, kun taas
maahanmuuttajataustaisella tyonhakijalla tarkoitetaan maahan muista syista

muuttanutta henkil6a, joka alkaa hakemaan tyota.

2.1 Yritysten nakemykset maahanmuuttajien tyollistymisesta

Monilla eri aloilla on tydvoimapulaa ja samaan aikaan tyottomia tyonhakijoita on
Suomessa satoja tuhansia. Tyomarkkinoilla vallitsee kohtaanto-ongelma, jolla
tarkoitetaan tilannetta, jossa kyvykas tyoton tyonhakija ja avoin tyopaikka eivat
kohtaa, eika tyosuhteita synny. (Pylkkanen 2022.) Osa Suomen ty6ttomista
tyonhakijoista on maahanmuuttajataustaisia tyonhakijoita, joilla voi olla
tarpeellinen koulutus tyohon, mutta jokin tyohon palkkaamiselle asetettu
vaatimus puuttuu. Puuttuva vaatimus on usein maahanmuuttajien kohdalla
kielitaito (Baumgartner 2023). Tilanteissa, joissa maahanmuuttajataustainen
tyonhakija on kyvykas suorittamaan tyossa vaaditut tehtavat puutteista
huolimatta, tyonantajien tulisi rohkeasti rekrytoida tydhon sopiva henkilo

taustoista riippumatta.

Maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita nakyy yha useamman yrityksen
henkilostossa. Yrityksen sisaiset seka tyonantajien asenteet ja mielipiteet

vaikuttavat rekrytointiprosesseissa kaikkeen paatoksentekoon, myos
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maahanmuuttajien rekrytointiprosesseissa. Varsinkin rekrytointiprosesseissa
tyonantajien ja rekrytointia suorittavien henkildiden tulisi siirtda omat asenteet
seka ennakkoluulot syrjaan ja ajatella rekrytoinnin yritykselle tuomaa etua.
Viimeisten vuosien aikana suomalaisten mielipiteet ja asenteet maahanmuuttoa
kohtaan on kerrottu muuttuneen. Yha useamman mielesta Suomen
vaestorakenne saadaan oikaistua juuri maahanmuuton lisaamisella. (Paukkeri
2023.)

Nykyaan tavallisten rekrytointiprosessien ohelle on tullut anonyymirekrytointi.
Sen tavoitteena on edistda hakemusten tasapuolista kasittelya, joka perustuu
osaamiseen ja patevyyteen (Kuntarekry n.d.). Tall6in rekrytoinnin alkuvaiheessa
ei ilmene esimerkiksi hakijan sukupuoli, etnisyys, taustat tai ikd. Tama edistaa
osaavien tyonhakijoiden paasya oman alansa tehtaviin ilman ennakkoluuloja tai
syrjintaa. Anonyymi rekrytointi edistda myods maahanmuuttajien palkkaamista,
silla tydnantajian omat mahdolliset asenteet ja kokemukset eivat paase
vaikuttamaan yksilon valintaan. Vain osaaminen ja patevyys tehtavaan toimivat

valinnan pohjana.

Maahanmuuttajat muodostavat jatkuvasti kasvavan osuuden Suomen
vaestosta, ja siita syysta ennakkoluuloista tulisi paasta eroon ja asenteita
kehittaa suvaitsevammiksi. Tietoisuutta erilaisista kulttuureista tulisi lisata
tyopaikoilla, silla usein ennakkoluulot johtuvat pelosta tuntematonta kohtaan.
Tassa tietoisuuden lisdamisessa tyoyhteisoilla ja tydnantajilla on suuri merkitys,
silla tyopaikalla ja -yhteisossa vietetaan paljon aikaa. (Ainonen ym. 2023.)
Riittava tietoisuus, yhteistyo ja johtaminen ovat avaimia onnistuneeseen
monikulttuuriseen tyoyhteisoon. Monikulttuurisuuteen liittyvan tietoisuuden ja
osaamisen lisaksi tulee kehittaa myos interkulttuurista osaamista.
Interkulttuurista osaamista on monimuotoisuuden kunnioittaminen, toinen
toisilta oppiminen eri kulttuureista seka rohkeus ja taito olla vuorovaikutuksessa
erilaisten ihmisten kanssa. (Ainonen ym. 2023.)

Esihenkilon esimerkillisella toiminnalla voidaan vaikuttaa tyoyhteison
suhtautumiseen erilaisiin kulttuureihin. Kaikkia yhteison jasenia tulee kohdella

esihenkilon toimesta tasa-arvoisesti ja huomioida eri kulttuuritaustat seka
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ehkaista jannitteiden syntymista. Esihenkilon toimet eivat yksinaan riita, vaan
tarvitaan myds motivoitunut ja yhteistyohaluinen tyoyhteiso. Tilanteessa, jossa
yritykseen on palkattu maahanmuuttajataustainen tyontekija on ensiarvoisen
tarkeaa, etta esihenkilon johdolla olemassa oleva tydyhteisd valmistautuu
uuden maahanmuuttajataustaisen henkilon tuloon. Silloin kaikkien on
mukavampaa aloittaa yhteinen tyonteko. Toisaalta, kun tydyhteisdssa on
tyoskennellyt pitkdan maahanmuuttajataustaisia, erilaisuuteen ei kiinniteta enaa
huomioita. Tallainen tilanne on esimerkki ihanteellisesta monikulttuurisesta

tyoyhteisosta, jossa kaikki ovat tasa-arvoisia. (Ainonen ym. 2023.)

Elinkeino-, liikenne- ja ymparistokeskuksen (ELY-keskus) tuottaman
tutkimuksen mukaan yli puolet maahanmuuttajia tyollistaneista yrityksista
kokevat, etta maahanmuuttajat ovat tyotaidoiltaan samantasoisia kuin
kantasuomalaiset. Nama yritykset ovatkin valmiimpia palkkaamaan
maahanmuuttajataustaisia tyonhakijoita, kuin ne yritykset, joilla ei ole
omakohtaista kokemusta maahanmuuttajista tyontekijoina. (Lehmuskunnas ym.
2020, 9.) Sama tutkimus osoittaa, etta tyonantaijien asenteet ja ennakkoluulot
halvenevat, kun tyonantajat saavat omakohtaista kokemusta
maahanmuuttajista (Hakola 2020). Suurin haaste on saada ne yritykset, joilla ei
ole omakohtaista kokemusta maahanmuuttajista tyontekijoina palkkaamaan
maahanmuuttajataustainen henkilo ensimmaisen kerran yritykseen toihin.
Taman ensimmaisen kerran jalkeen kynnys palkkaukseen on huomattavasti

matalampi.

Yrityksilla ja tyonantajilla on preferensseja maahanmuuttajien 1ahtémaista.
Lahialueilta, kuten Euroopan unionista, erityisesti Virosta ja Pohjoismaista
lahtdisin olevat maahanmuuttajat ovat yrityksille mieluisimpia tyontekijoita. Lahi-
idasta ja Somaliasta lahteneet maahanmuuttajat ovat heikoimmassa asemassa
tyomarkkinoilla. (Hakola 2020.) Syita naille mieltymyksille on kasitykset
ahkeruudesta, kielitaidosta ja kulttuurien valilla olevista eroavaisuuksista.
Taman kaltainen syrjinta on Suomessa rakenteellista ja sen pois kitkeminen on

hankalampaa. Naille mieltymyksille ja kasityksille ei ole valttamatta
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minkaanlaista tietopohjaa, vaan ne muodostuvat oletuksista ja

ennakkoluuloista.

2.2 Yritykset ja tukipalvelut maahanmuuttajien rekrytoinneissa

Maahanmuuttajataustaisia tyonhakijoita ei voi pitaa yhtena ryhmana, silla erot
maahanmuuttajien valilla ovat merkittavia. Heilla saattaa olla suuria eroja
esimerkiksi koulutustaustassa, kielitaidossa ja kulttuurissa. Myos erot maahan
tulleiden kotouttamisprosesseissa voi olla merkittavia, esimerkiksi kielen
opiskelussa. Kotouttamisprosessiin katsotaan kuuluvan kaikki ne toimet, joita
kohdennetaan maahanmuuttajalle, kuten esimerkiksi kielen ja kulttuurin opetus.
Suomessa kotouttaminen koetaan paremmaksi kuin monissa muissa maissa.
(Lundan 2019.) Jos maahanmuuttaja ei saa t6ita heti ammatillisen koulutuksen
paatyttya ja oleskelu kotona venyy, suomen kielen alkeet voivat unohtua ja
tyonhaku vaikeutua entisestaan. (Ainonen ym. 2023.) Siksi tulisikin huolehtia,
etta maahanmuuttajat paasevat tyokokeiluun tai vakituiseen tyosuhteeseen
mahdollisimman nopeasti ammatillisen koulutuksen jalkeen, jotta kielitaito ja
muut koulussa opitut taidot voivat jatkaa kehitysta tyoelamassa. Nopeaan
tyollistymiseen ammatillisen koulutuksen jalkeen voidaan vaikuttaa tyonantajien

ja apua tarjoavien yhteisojen kattavalla yhteistyolla.

Useilla eri tahoilla on tarjolla apua ja tukea yrityksille maahanmuuttajien
palkkaamiseen, mutta tiedon paatyminen tyonantajien ja yritysten tietoisuuteen
on vield puutteellista. Auttavista tahoista esimerkkina mainitaan TE-toimisto,
ELY-keskuksen tyopaikkapalvelu ja kauppakamari. Tiedon saaminen nailta
apua tarjoavilta tahoilta on yritysten mielesta vaikeaa, silla palvelut on hajallaan
ja vaikeasti lI0ydettavissa. (Remes 2024.) Apuna palkkaukseen,
perehdyttamiseen ja sopeuttamiseen on esimerkiksi Koto-SIB-ohjelma, joka on
maahanmuuttajien nopeaan koulutukseen ja tyollistamiseen tahtaava tyo- ja
elinkeinoministerion tilaama ohjelma. Ohjelmassa ovat mukana esimerkiksi S-
ryhma ja IKEA Suomi. (Kaupan Liitto 2018.) Asia on hieman ristiriitainen, silla
usein painotetaan avun hakemisen tarkeytta, esimerkiksi maahanmuuttajien

kielen kehityksen kanssa, mutta todellisuudessa avun saanti on vaikeaa tai
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lahes mahdotonta. Kuviossa 1 on kuvattu kyselyn tuloksia, jossa yrityksilta on
kysytty maahanmuuttajien rekrytoinneissa auttavien tahojen tunnettuutta.
Tuloksista kay ilmi, etteivat yritykset juurikaan tieda auttavista tahoista ja niiden

kaytettavyys on lahes olematonta.

mEiole tuttu =Ontuttu = Olen kiyttinyt

2 2 2 2
5
ll

n=16 n=16 n=16 n=16 n=16 n=16 n=16 n=16
Pieni Iso Pieni Iso Pieni Iso Pieni Iso
yitys _yit yitys yritys yitys yritys yitys yri
Migrin maahanmuutto- TE-toimiston palvelut Jarjestojen, esim 3:s Muu, mika

palvelut esim. esim. tyopaikka sektori tarjoama
tyonantajalle Suomi kielikoulutus tuki

Kuvio 1 Maahanmuuttajiin liittyvien palveluiden tunnettuus ja kaytté (Ainonen
ym. 2023)

Suomalainen ty6elama edellyttdd maahanmuuttajataustaiselta tydnhakijalta
kouluttautumista ja tutkintoa (Ainonen ym. 2023). Juuri tasta syysta erityisesti
maahanmuuttajataustaisia tyonhakijoita rekrytoivien yritysten tulisi olla
aktiivisessa vuorovaikutuksessa erilaisten oppilaitosten ja hankkeiden kanssa,
jotta maahanmuuttajien rekrytointi ja tydelamaan kiinnittyminen tapahtuisi
mahdollisimman sujuvasti. Tyonantajalla tai koko yrityksella voi olla hektisen
arjen keskella tai resurssipulan takia vaikea sitoutua yhteistyohon eri tahojen
kanssa maahanmuuttajien rekrytoimiseksi. Taman helpottamiseksi on ideoitu
ulkopuolista apua, tyopaikkaohjaajia, jotka auttavat yritysta perehdyttamaan
maahanmuuttajaa ja integroimaan henkil6a tydyhteisdéon. (Ainonen ym. 2023.)

Turun AMK:n opinnaytetyd | Elvi Lantinen



13

3 Rekrytointia edistavat tai estavat tekijat

Kaikissa rekrytointitilanteissa ilmenee edistavia ja mahdollisesti myos estavia
tekijoita niin rekrytoitavan yksilon kuin rekrytointia suorittavan yrityksen puolelta.
Seuraavaksi keskitytaan maahanmuuttajataustaisten tyonhakijoiden
rekrytoinneissa esiintyviin edistaviin ja estaviin tekijoihin.

3.1 Edistavat tekijat maahanmuuttajien rekrytoinneissa

Vuonna 2021 Suomessa asui lahes 390 000 maahanmuuttajataustaista
henkil6a ja he tuovat Suomen tyoelamaan monimuotoisuutta erilaisista
kulttuuritaustoistaan (Baumgartner 2023). Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
tuovat tydyhteiso0on uusia nakemyksia ja kokemuksia omasta tyokulttuuristaan.
Monikulttuurisuus tydymparistossa nahdaan nykypaivana tavoiteltavana
kilpailuetuna, ja sen lisaantyminen on juuri elinkeinoelamassa tapahtuvaa
luonnollista muutosta. Oikein johdettuna monikulttuurisesta henkilostosta saa
enemman hyotya, henkildston laajan kielitaidon, erilaisten vahvuuksien seka
erilaisista tyontekijoista koostuvan motivoituneen yhteison myota. Kaikesta
huolimatta monikulttuurisuuden ei tulisi olla yrityksen paamaara, vaan

enemmankin paamaaraan johtava valine. (Lahti 2008, 21.)

Monilla aloilla maahanmuuttajataustaiset tyonhakijat ovat suuri helpotus alalla
vallitsevaan tyovoimapulaan. Esimerkiksi kaupan alalla
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat nahdaan tarkeana voimavarana
yritykselle. Ne tuovat arvokkaan tyovoiman lisaksi yritykseen monimuotoisuutta.
(Kaupan Liitto 2018.) Monimuotoisuus ty0ymparistdssa ja -yhteisdssa on
nykypaivana tavoiteltava asia, ja se onkin usein sisallytetty yrityksen
strategiaan. Tasta syysta erityisesti tydnantajien tulisi panostaa siihen, etta
Suomi nahdaan monimuotoisuuden nakokulmasta houkuttelevana maana
tyollistya. Panostamalla erityisesti veto- ja pitovoimaan voidaan vaikuttaa
houkuttelevuuteen ja siihen, ettd maahanmuuttajataustaiset opiskelijat jaavat

tanne toihin. (Ainonen ym. 2023.) Monissa tutkimuksissa todetaan, etta
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monimuotoinen tyoyhteiso ruokkii liiketoimintaa, silla erilaiset kaytannot ja
toimintatavat tuovat uusia ja erilaisia ajatuksia ja innovaatioita (Hakola 2020).
Tallaisesta toiminnasta hyotyy koko organisaatio ja kaikki siihen kuuluvat
yksilot.

Monimuotoisuus tydyhteisossa nakyy kulttuurien lisdksi myos kielitaidossa, jota
maahamuuttajataustaiset tyontekijat lisdavat tydyhteisdssa. Monikielisyydesta
yrityksen sisalla on vain etua kansainvalisessa liiketoiminnassa.
Maahanmuutttajataustaiset tyontekijat osaavat usein englannin kielen lisaksi
jonkun toisen kielen, aidinkielensa. He voivat kayttaa aidinkieltdan esimerkiksi
asiakastapaamisissa, mika auttaa asiakasta tuntemaan olonsa kotoisaksi ja
hyvaksytyksi yrityksen kanssa kommunikoidessaan.

Monissa yrityksissa Suomessa parjaakin muun muassa englannin kielen
taidolla, mutta useat yritykset haluavat vastuullisuuden nimissa tarjota
maahanmuuttajille mahdollisuuden opiskella suomea. Usein suomen kieli
kuitenkin kehittyy nopeasti tyon ohessa. Osa yrityksista kokee, etta suomen
kielen opettelu edistdd maahanmuuttajan integroitumista tyoyhteis6on. Vaikka
kielta ei tyotehtavien hoitamisessa tarvittaisi, niin erilaisten viestintatilanteiden
hoitaminen yhteisella kielella tyopaikan sisalla luo yhteenkuuluvuuden tunnetta.
Suomen kielen opiskelu tyon ohella auttaa maahanmuuttajia myos vapaa-ajalla,
ja heidan on helpompi integroitua yhteiskuntaan. (Remes 2024.) Kuviossa 2
esitetaan kieliryhmien tyollisyysasteet prosentteina asuinvuosien mukaan
vuonna 2019. Vironkielisten tyollisyysaste on asuinvuosista riippumatta lahella
suomalaisten tyollisyysastetta. Thain, englannin ja venajan kielta puhuvien
tyollisyysaste kehittyy tasaisesti asuinvuosien lisaantyessa. Somaliaa ja arabiaa

puhuvien tyollisyysaste kehittyy heikoimmin ja nousee vain noin 44 prosenttiin.
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Vuotta

Kuvio 2 Kieliryhmien valiset erot tyollisyydessa (Elinkeinoelaman keskusiliitto,
2021).

Maahanmuuttajien oma motivaatio tydskennella ja oppia uutta Suomessa
korostuu tyonhaussa. Usein maahanmuuttajilla on kova motivaatio tyollistya,
kehittad osaamistaan ja kielitaitoa uudessa maassa, silla tavoitteena voi olla
rahan lahettaminen perheelle kotimaahan tai perheen tuominen kotimaasta
Suomeen. Usein maahanmuuttajataustaisille on heti maahan tultua selvaa, etta
he haluavat tyoskennella Suomessa ja oppia suomen kielen (Lundan 2019).
Aiemmin mainitut tukitoimet maahanmuuttajille ja yrityksille eivat yksinaan riita,
vaan tarvitaan myos halua, motivaatiota ja yhteistyotaitoja molemmilta

osapuolilta.

Suomessa tarvitaan kansainvalisia osaajia ratkaisemaan vaeston
ikaantymisesta johtuvia haasteita, joita oma vaesto ei riita enaa paikkaamaan
(Ainonen ym. 2023). Korkeakoulutettujen maahanmuuttajien osaamista tulisi
hyoddyntaa tyonantajien eduksi. Kaupan alalla osaajia tarvitaan esimerkiksi IT- ja
digiasiantuntijatehtaviin osana kansainvalistymis- ja maahanmuuttokehitysta
(Kaupan Liitto 2018). Kuitenkin talla hetkella useat maahanmuuttajat

tyoskentelevat tyotehtavissa, jossa heidan oma osaamisensa menee hukkaan.
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Tahan tilanteeseen syina voidaan pitda osaamisen tunnistamisen haasteita
seka vaikeutta edeta koulustaan ja kykyjaan vastaavaan tyohon. (Baumgartner
2023). Maahanmuuttajataustaiset tyonhakijat ja opiskelijat voisivat ratkaista
monilla aloilla osaajapulaa. Kaytetaan esimerkkina taloushallinnon
tyovoimapulaa, jonne on yritetty hakea tyontekijoita tuloksetta. Taloustaivas
niminen yritys laajensi rekrytointiaan taloushallintoa opiskeleviin
maahanmuuttajiin ja I0ysi sieltd uusia tyontekijoita. Yritys panosti
maahanmuuttajien ammatilliseen perehdytykseen, mutta myds sitoutui

mahdollistamaan suomen kielen opiskelun tyoajalla. (Remes 2024.)

3.2 Estavat tekijat maahanmuuttajien rekrytoinneissa

Kielitaitoa pidetaan yhtena yleisimpana syyna maahanmuuttajien
palkkaamattomuudelle. Elinkeino-, likenne- ja ymparistokeskuksen teettaman
tutkimuksen mukaan rekrytoijat arvostavat kielitaitoa hakuprosesseissa ja vain
alle neljannes yrityksista olisi valmis palkkaamaan henkilon, jolla ei ole sujuvaa
suomen kielen taitoa. Kielitaito nahdaan myos oikeutettuna vaatimuksena ja
syyna maahanmuuttajan palkkaamattomuudelle, vaikka oikea syy taustalla olisi
mahdollisesti jokin muu. (Lehmuskunnas ym. 2020, 5.) Kielitaidon puute
vaikuttaa merkittavasti tyodyhteison kommunikaatioon. Jos yhteista kielta ei ole,
tilanne voi johtaa pahimmassa tapauksessa tyotapaturmaan. TyOyhteison
kommunikaation lisaksi riittamaton kielitaito vaikuttaa joidenkin tyotehtavien
hoitamiseen, esimerkkina tallaisesta tehtavasta voidaan mainita

asiakaspalvelutehtavat.

Usein tydnhakuilmoituksissa on vaatimuksena natiivi suomen kielen taito,
vaikka se ei olisi tarpeellista tyétehtavan hoitamisen kannalta. Aidinkielen
tasoinen suomen kielen vaatimus tyonhaussa ei ole sallittua
yhteisvertaisuuslain mukaan ja jopa aina Suomessa asuneenkin tyonhakijan
suomen kielesta I0ytyy virheita. (Kokko 2021). Kielitasovaatimuksen
asettaminen tyopaikkailmoitukseen tulee miettia tarkasti sen mukaan, mita
kielta tai kielia todella tarvitaan haettavan tyopaikan hoitamiseen. Varsinkin

Suomessa parjaa usein myos englannin kielen taidolla, silla englannin kielen
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opetus on osa opetussuunnitelmaa ja suurin osa suomalaisista puhuu sujuvaa

englantia.

Eroavaisuudet kulttuurissa voidaan nahda rekrytointiprosessissa myos
estavana tekijana. Kulttuurin esittdaminen esteena rekrytoinnille on kuitenkin
ongelmallista, silla siina niputetaan joukko yksil6ita yhdeksi ryhmaksi ja ryhman
oletetaan vaikuttavan negatiivisesti tydymparistoon (Hakola 2020).
Kulttuurierojen tuomat muutokset tyoyhteisoon nahdaan usein negatiivisena
vaikutuksena, vaikka ne tulisi kdantaa enemmankin positiiviseksi voimavaraksi
(Lehmuskunnas ym. 2020, 7). Negatiiviset vaikutteet voidaan kaantaa
voimavaraksi erityisesti hyvalla johtamisella, silla iiman hyvaa johtamista
henkilosto saattaa muodostaa klikkeja tai kilpailuasetelmia. Tallaisia tilanteita
voi syntya esimerkiksi tahallisesta monimuotoisuuden tyrkyttamisesta.
Esimerkkeja monikulttuurisen henkiloston vaaranlaisesta johtamisesta ovat
toimiminen ilman toimintasuunnitelmaa, vahemmistohakijoiden suosiminen
numeeristen tavoitteiden takia ja patevyysvaatimusten sivuuttaminen (Lahti
2008, 22.)

Syrjivat asenteet tyOyhteisdssa saattavat vaikuttaa uuden tyontekijan
sopeutumiseen riippumatta siitd, onko uusi tulija maahanmuuttajataustainen vai
kantasuomalainen. Uuden tydntekijan tulisi aina soveltua ja sopeutua
tyoyhteisoon, ja sen tapahtuminen on niin yksilon, kuin tyoyhteisonkin vastuulla.
Maahanmuuttajien kohdalla sopivuus korostuu ja sen kustannuksella saatetaan
syrjia henkiloita, jotka ovat kotoisin ei-halutuista taustoista. Naissa tilanteissa
tyoyhteiso kokee, ettei sen kulttuurin tarvitse muuttua, vaan tyonhakijan on
muututtava tyoyhteisoon sopivaksi. (Lehmuskunnas ym. 2020, 8.) Tyoyhteison
lisaksi tyonantajan asenteet vaikuttavat maahanmuuttajien sopeutumiseen.
ELY-keskuksen tuottamassa kyselyssa kay ilmi, etta tydnantajat miettivat
maahanmuuttajien sopeutumista suomalaiseen tydelamaan jo
rekrytointivaiheessa. Tasta syysta tyonantajat saattavat jattaa
maahanmuuttajataustaiset tyonhakijat huomioimatta. Oletukset
sopeutumisvaikeuksista ja kulttuurierojen vaikutuksista tyontekoon ovat lasna
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huolimatta siita, onko kyseisella yrityksella edes kokemusta maahanmuuttajien

tyollistamisesta. (Hakola 2020.)

Toisaalta syyna tydonantajien asenneongelmaan maahanmuuttajien
palkkaamista kohtaan saattaa olla liilan korkea arvostus suomalaista koulutusta
ja sen tasoa kohtaan (Karinen 2011, 22). Asenteet paasevat vaikuttamaan
rekrytointiin, vaikka tyOnantaja ei valttamatta kunnolla tieda kyseisen
maahanmuuttajataustaisen tydnhakijan koulutustasoa. Esteena
maahanmuuttajan palkkaukselle voi olla myos riittdamaton tietoisuus
maahanmuuttajien koulutuksesta. Maahanmuuttajataustaiset tyonhakijat
paatyvat usein sosiaalisesti ala-arvoisempiin tehtaviin, silla heidan
tyomarkkinataitojaan aliarvioidaan tai ei arvosteta tarvitsemalla tavalla.
Esimerkiksi julkisten laitosten siistijoita ja julkisen liikenteen kuljettajia pidetaan
sosiaalisesti ala-arvoisempina ammatteina, joihin suomalaiset kieltaytyvat

menemasta sosiaalietuuksien turvin. (Jyvaskylan yliopisto 2024.)

Suomen byrokratia ja viranomaisten vaatimukset vaikuttavat
palkkaamishalukkuuteen ja estavat osaltaan maahanmuuttajien tyollistamista.
Erot ty6ttdbman suomalaisen ja tyottdoman maahanmuuttajan valilla ovat suuret.
Ty6ton maahanmuuttaja tarvitsee tietynlaisen tyon ja toimeentulon saadakseen
oleskeluluvan. Viranomaisille taytyy toimittaa paljon erilaisia dokumentteja ja
selvityksia, esimerkiksi palkanmaksusta. (Hakonen 2020.) Vastaavaa
dokumentointia ei tarvita suomalaiselta tyontekijalta. Tyonantajat kokevat
maahanmuuttajien palkkauksen yleisesti haastavaksi ja pitavat
kantasuomalaisen tyonhakijan palkkaamista helpompana. Palkkaamalla
kantasuomalaisen tyonantaja valttaa kaikki maahanmuuttajan palkkauksesta

aiheutuvan lisatyon.
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4 Case Navigaattori ESR+ ja selvityksen menetelma

4.1 Toimeksiantajan esittely

Toimeksiantajana tassa opinnaytetyossa on Navigaattori hanke, jonka julkinen
tiivistelma on NAVIGAATTORI - tydllisyyden, kumppanuuden ja osaamisen
yhteiskehittamishanke vastaa kohtaanto-ongelmaan kolmesta tulokulmasta.
"Navigaattori on Lohjan, Vihdin ja Luksian yhteinen hanke, jolla pyritaan
vastaamaan TE-palvelujen siirtymiseen kunnille ja edistamaan tyottomien
ihmisten tyollistymista” (Navigaattori 2024). Navigaattori ESR+ hanke on
Euroopan Unionin osarahoittama 75% ja ryhmahankkeen toteuttajien
omarahoitusosuus on 25%. Ryhmahankkeen toteuttajat ovat siis Luksia, Lansi-
Uudenmaan koulutuskuntayhtyma, Lohjan kaupunki ja Vihdin kunta.
Navigaattori hanke toimii Lohjalla ja Vihdissa yhteispalvelupisteissa, mutta
my0s laajemmin Lantisella Uudellamaalla ja hanke kestaa vuoden 2025
loppuun. Navigaattorin tavoitteena on ratkaista ongelmia, joissa avoimet

tyopaikat ja tydvoima eivat kohtaa.

Tyon tavoitteena on tuottaa uutta tietoa toimeksiantajalle alueen yrityksien
nakokulmista maahanmuuttajien rekrytointeihin liittyen. Toimeksiantaja halusi
tietoa alueellisesta kohtaanto-ongelmasta, erityisesti maahanmuuttajien
nakokulmasta. Navigaattori haluaa tietaa, millaisia kaytanteita alueen yrittajilla
on kaytdossaan maahanmuuttajien rekrytointeihin ja perehdytykseen ja millaista
apua ne mahdollisesti tarvitsisivat jatkossa. Taman takia paadyin valitsemaan
haastattelun opinnaytetyoni menetelmaksi.

4.2 Menetelmana haastattelu

Haastattelu tutkimusmenetelmana on yksi yleisimmista, silla se sopii moniin
kehittamistehtaviin ja sen avulla saa kerattya tarkkaakin tietoa tutkittavasta
aiheesta (Ojasalo ym. 2014, 106). Mielestani haastattelussa laadukkailla ja
oikein kohdennetuilla kysymyksilla saa vastauksia juuri niihin asioihin, joita
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selvitys koskee. Taman takia paadyin itse kayttamaan haastattelua
tutkimusmenetelmana. Haastattelin yhteensa neljaa satunnaisesti valikoitua

yritysta, joista pyrin I6ytamaan henkilostopuolen edustajan haastateltavaksi.

Haastettelumenetelmana kaytin puolistrukturoitua haastattelua, jossa
kysymykset on laadittu etukateen, mutta niiden paikka haastattelutilanteessa
saattaa vaihdella (Ojasalo ym. 2014, 108). Jaoin 14 kysymysta neljaan
teemaan, jotka olivat monikulttuurisuus tyOyhteisossa, rekrytointi, yrityksen
tukipalvelut maahanmuuttajien rekrytointiin ja yritysten kokemukset
maahanmuuttajien palkkaamisesta. Haastattelut toteutin yksitellen, eli paikalla
haastattelutilanteessa olin mina haastattelijana ja yrityksen edustaja
haastateltavana. Kaikki haastattelut tehtiin Teams-puhelun valityksella, silla
olimme eri kaupungeissa. Aikaa yhden haastattelun tekemiseen meni puolesta
tunnista tuntiin, rippuen vastauksien pituuksista. Sain luvan taltioida kaikki
videopuhelut ja ennen haastatteluiden tulosten analysointia litteroin aineiston eli
kirjoitin aineiston puhtaaksi.

4.3 Haastattelun tulokset

Haastattelun tulokset kasitelladn anonyymisti, mutta haastateltavat yritykset
toimivat seuraavilla aloilla: paivittaistavarakauppa, tekstiiliteollisuus ja valmiiden

tuotteiden myynti, betoniteollisuus ja ikdantyneiden hoivatyo.

4.3.1 Monikulttuurisuus tyoyhteisdssa

Aluksi halusin kartoittaa, onko haastateltavilla yrityksilla ollut
maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita, silla sen vaikutus koko haastattelun
etenemiseen oli merkittava. Kaikilla neljalla haastateltavalla yrityksella on ollut
ja on tallakin hetkella maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita. Haastatteluissa
oli mahdollisuus, ettei yrityksella olisi ollut maahanmuuttajia toissa, silla yritykset
valikoitiin sattumanvaraisesti. Seuraavaksi halusin tietaa millaisissa tehtavissa

maahanmuuttajataustaiset ovat tyoskennelleet ja millaisella koulutustaustalla.
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Suurimmalla osalla haastateltavista maahanmuuttajat tyoskentelivat niin
sanotuissa taustatehtavissa, eli esimerkiksi varastotyontekijana, hyllyttajana,
keittidapulaisena tai tehdastyontekijana. Tama johtui kielitaidon puutteesta, silla
asiakaspalvelutehtaviin ei voi laittaa kielitaidotonta henkil6a. Monilla oli
kuitenkin kielitaidon kehittyessa mahdollisuus edeta tyotehtavissa juuri

asiakaspalvelu- tai asiantuntijatehtaviin.

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden lahtomaissaan saama koulutus ol
hyvin eritasoista. Osalla oli korkeakoulutus, mutta eri alalta ja toisilla taas
saman alan koulutusta, joka tarvitsi vain taydennysta Suomessa.
Lahtdmaassaan korkeasti koulutettu henkilo saattaa tyollistya Suomessa
siistijaksi tai varastotyontekijaksi. Niin kuin aiemmin tietopohjassa kerrottiin, talla
hetkelld monien maahanmuuttajataustaisten henkildiden osaaminen ja koulutus
menee hukkaan (Baumgartner 2023). Tallaisen tilanteen ratkaiseminen on
vaikeaa, mutta kannattavaa, silla osaamisen hyodyntamatta jattaminen on

taysin resurssien hukkaamista.

Lyhyen taustoituksen jalkeen siirryimme haastatteluissa monikulttuurista
tyoyhteis6a koskeviin kysymyksiin. Ensimmaisena halusin tietaa, miten yritykset
tukevat monikulttuurisia tyoyhteisoja. Tahan kysymykseen nostettiin paljon
erilaisia tapoja, esimerkkeina niista englannin kieliset perehdytystilaisuudet,
yrityksen sisalta tukihenkildiden maaraaminen maahanmuuttajille, kielen
opettelu tuetusti yhdessa, erilaisten uskontojen tukeminen ja paastoaikojen
seka erilaisten kulttuurien huomioiminen. Kulttuurien huomioiminen ja niiden
erojen ymmartaminen on tarkeaa, jotta valtytaan konflikteilta. Arkinen esimerkki,
jonka yksi haastateltava nosti kulttuurieroista oli se, etta miespuolinen henkilo

koki kulttuurinsa puolesta vaaraksi siivota naisten vessoja.

Omasta mielestani tarkein huomio monikulttuurisen tyoyhteison tukemiseen oli
olemassa olevan tydyhteison valmistaminen uuteen ja mahdollisesti
tuntemattomaan tilanteeseen. Yksi haastateltavista nosti taman aiheen esille ja
painotti sen tarkeytta. Ei riita, ettd maahanmuuttajaa tuetaan uuden edessa,
vaan myo0s olemassa oleva tyOyhteiso tulee huomioida ja valmistaa sita

tulevaan. Nain tulevat tydokaverit osaavat auttaa uutta jasenta niin tyotehtavissa
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kuin kielellisissa vaikeuksissakin. Taman toteuttaminen on tyonantajan tai
tyonjohdon vastuulla, mutta jokaisen tyontekijan motivoitunut asenne parantaa
mahdollisuuksia onnistua luomaan yhteinainen ja toimiva tyoyhteis6. Aiheeseen
nousi myos muilta haastateltavilta ajatuksia, ja kahdella neljasta
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat olleet osa tyoyhteisoa jo niin kauan,

ettei sen katsota olevan uutta ja ihmeellista.

Seuraavaksi kysyin miten yritykset tukevat maahanmuuttajatyontekijan
integroitumista tyOyhteisoon. Keskustelussa nousi esiin, ettei
maahanmuuttajataustaista henkil6a saa nostaa muita ylemmas. Tietysti tausta
ja kulttuurierot huomioidaan, mutta muuten tulisi kohdella samoin, kuin muitakin
tyoyhteisoon tulevia henkildita. Tama oli mielestani hyva huomio, silla
erityiskohteluista tulisi vain konflikteja tyoyhteisdssa. Mikali monikulttuurinen
tyoyhteisd on toimiva, maahanmuuttajan integroituminen tulisi tapahtua sinne

kuin itsestaan.

Viimeinen kysymys ensimmaisessa teemassa oli, etta millaisia kaytantoja
yrityksilla on maahanmuuttajien perehdyttamisessa. Kaikilla haastateltavilla
vastaus oli samankaltainen, eivatka he kertoneet perehdytyksessa olevan
huomattavia eroja verrattuna kantasuomalaisen perehtykseen. Kielitaito
huomiodaan perehdytysvaiheessa ja siihen reagoidaan mahdollisuuksien
mukaan. Aiheeseen nostettiin mielestani tarkea huomio, joka liittyi kielitaitoon.
Vahaisella kielitaidolla usein sanotaan "kylla” kun kysytaan onko asia
ymmarretty, vaikka kysyttya asiaa ei olisikaan ymmarretty kunnolla tai
ollenkaan. Tama tuottaa vaikeuksia perehdyttamisvaiheessa, silla
varmistuminen siita, onko henkilo oikeasti ymmartanyt asian on vaikeaa.
Tallaisessa tilanteessa on hyva kayttaa muita kielia suomen kielen tukena, jotta

perehdyttaminen onnistuisi mahdollisimman hyvin.

4.3.2 Rekrytointi

Seuraavaksi haastateltavilta kysyttiin maahanmuuttajien rekrytoinneista. Mitka
asiat voivat edistaa, ja toisaalta mitka asiat estaa maahanmuuttajan
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palkkaamista. Edistavia ja estavia tekijoita nousi haastatteluissa niin
maahanmuuttajataustaisen henkilon ominaisuuksista, mutta myos yrityksen
sisaista asenteista. Edistavia tekijoita lueteltiin useita ja lahes jokaisessa
haastattelussa nousi seuraavat seikat: maahanmuuttajien motivaatio
tyontekoon, koulutustaso lahtomaassa, kielitaito ja mahdollinen kokemus alalta.
Yrityksen puolella edistavina tekijoina nousi tydvoimapula, empatia ja
solidaarisuus, hyvat aiemmat kokemukset ja toisaalta myos rekrytoinnin
helppous. Rekrytoinnin helppoudella tarkoitettiin, etta mikali
maahanmuuttajataustaiset tyonhakijat ovat hyvin yritysten tietoisuudessa, niin

se helpottaa huomattavasti niiden rekrytointeja.

Esteind maahanmuuttajataustaisen henkilon palkkaamiselle nahtiin yleisesti
kielitaito. Mikali se ei ole riittava ja haettava tehtava vaatii hyvaa kielitaitoa, se
estaa vaistamatta rekrytoinnin. Tata pyritaan ratkaisemaan ainakin osassa
yrityksistd muokkaamalla tyotehtavia niin, etta niista selviaa myos vahemmalla
kielitaidolla. Kielitaidon kehittyessa tyotehtavia lisataan. Monet nostivat myos
keskusteluissa esiin, ettei palkkaukseen vaikuta se, onko henkild
maahanmuuttaja vai ei. Enemman palkkaukseen vaikuttaa henkilon asenne,
motivaatio ja kyvykkyys. Rekrytoinneissa saattaa valilla kayda epaonnistumisia,

mutta nama eivat liity henkilon taustaan.

"Estavat tekijat nahdaan kaikille samoina, ei ole vaikutusta onko henkil
maahanmuuttaja vai ei” (Haastateltava 3).

Kielitaito ja kielitaitotaso nousivat keskusteluun jokaisessa haastattelussa.
Huomasin, etta kielitaitotasovaatimukset olivat hyvin vahvasti yhteydessa
tyotehtavaan, johon maahanmuuttajataustainen henkild haki.
Asiakaspalvelutehtaviin kaikki haastateltavat yritykset edellyttavat vahintaan
valttavaa suomen kielen taitoa. TyOtehtaviin, joissa tyontekija ei ole
vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa, ei suomen kielen taito ole valttamaton.
Naissa tehtavissa, joissa tyontekija ei kohtaa asiakkaita, riittaa englannin kielen
taito. Yksi haastateltavista nosti esiin hyvan huomion tyoturvallisuudesta

esimerkiksi tehdastyossa. Mikali muu tyoyhteiso ei puhu tarpeeksi hyvaa
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englantia, voi tydnohjaus olla vaikeaa ja tyotapaturmien riski kasvaa. Englannin

kielen taito riittda kunhan kommunikaatio onnistuu molemmin puolin.

4.3.3 Yrityksen tukipalvelut maahamuuttajien rekrytointiin

Rekrytointien jalkeen keskityttiin tukipalveluihin, jotka ovat tarkoitettu yrityksille
auttamaan maahanmuuttajien rekrytoinneissa. Kysyin haastateltavilta, etta
hyoddyntavatko he joitakin tukipalveluita rekrytoinneissa tai perehdytyksessa ja
suora vastaus oli jokaisen kohdalla kielteinen. Jatkoin lisakysymyksella, jossa
nimesin oppilaitosyhteistyot ja TE-palvelut esimerkkeina naista tukipalveluista.
Huomasin, etteivat haastateltavat edes tienneet tukipalveluista tai niiden
olemassa olosta. Tukipalveluiden l0ytaminen koettiin yleisesti vaikeana, palvelut
saattoivat olla kankeita ja tuen saanti vei liikaa aikaa. Naihin haastateltavat
toivoivat uudistuksia, silla yhden epaonnistuneen tukipalvelun kayton jalkeen he
eivat ole kayttaneet niitd enaa uudelleen. Haastateltavien kokemukset
tukipalveluiden kaytosta tukevat Remeksen kasitysta niiden vaikeasta
saatavuudesta (Remes 2024).

Kaytossa olevista tukipalveluista yleisemmiksi nousivat oppilaitosyhteistyot ja
vuokratyoyritykset. Kaikilla neljalla haastateltavalla yrityksella on ollut
maahanmuuttajataustaisia henkiloita tdissa oppilaitosyhteistdiden kautta.
Tallaisista harjoittelujaksoista hyvat ja motivoituneet tyontekijat saavat usein
tyopaikan yrityksesta. Kaksi neljasta haastateltavasta on hyodyntanyt
vuokratyoyrityksia. Voidaankin pohtia, ovatko vuokratyota tarjoavat yritykset
suoranaisesti tallaisia tukipalveluita tarjoavia yrityksia. Niiden kautta tulevat
maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat valmisteltu jo hyvin tyéelamaan,
mutta onko yrityksen paatarkoitus valmistaa maahanmuuttajia tydelamaan. Yksi
haastateltavista yrityksista on kayttanyt myos suomalaisia
vapaaehtoistyontekijoita apuna maahanmuuttajataustaisen tyontekijan
perehdytyksessa. Nama vapaaehtoistyontekijat vastaanottavat
maahanmuuttajia ja auttavat heita aloittamaan uuden elaman Suomessa.

TyOnantaja saa heilta tukea ja ymmarrysta henkilon taustoista.
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Tukipalvelun kayton kartoituksen jalkeen halusin tietaa millaiset tukitoimet
yritykset kokevat tarpeelliseksi ja millaisia tukitoimia he kaipaisivat
maahanmuuttajien rekrytoinneissa tai perehdytyksessa. Haastateltavilta
yrityksilta tuli monia ehdotuksia tukitoimista niin yrittgjille ja tyonantajille itselleen
kuin maahanmuuttajillekin. Yrityksille tarpeelliseksi koettiin vertaistuen
saaminen muilta samassa tilanteessa olevilta yrityksilta. Ehdotettiin jonkinlaista
yhteis0a, jossa voisi jakaa niin esille nousseita ongelmia kuin hyviksi koettuja
kaytanteitakin. Olemassa olevalle tyOyhteisolle katsottiin tarpeelliseksi tiedon
lisaaminen esimerkiksi koulutuksien muodossa. Naissa koulutuksissa teemoina
voisi olla esimerkiksi erilaiset tyokulttuurit ja se, miten
maahanmuuttajataustaista tyokaveria tuetaan arjessa. Haastateltavien mielesta
tallaisen toiminnan lisaamisella voitaisiin valttya konflikteilta ja

vaarinymmarryksilta.

Maahanmuuttajille hyodyllisiksi tukitoimiksi ehdotettiin kielikoulutusta,
vertaistukea, tydelaman kannalta yleishyddyllisien tapojen opettamista ja tukea
tydelaman ulkopuolisissa asioissa, kuten asunnon saamisessa ja vapaa-ajan
mahdollisuuksissa. Yksi haastateltavista nosti esille seikan, etta
maahanmuuttajat olisivat valmiimpia tyoelamaan, jos he kavisivat suomalaisen
ammattikoulutuksen ennen tyon aloittamista. Tassa on mielestani hyvia ja
huonoja puolia. Hyvaa tassa olisi se, etta maahanmuuttajat saisivat lahes
kaiken tarvittavan tuen koulun kautta. Ammattikouluille tarvittaisiin varmasti
lisaa resursseja, mikali kaikki maahanmuuttajataustaiset tyonhakijat laitettaisiin
ensin koulun penkille. Maahanmuuttajat ovat myos hyvin heterogeeninen
ryhma, silla valmiudet ja osaamistasot vaihtelevat suuresti, joten tama

menettely ei varmasti olisi tarpeellinen kaikille.

4.3.4 Yritysten kokemukset maahanmuuttajien palkkaamisesta

Lopuksi halusin kartoittaa haastateltavien yritysten kokemuksia
maahanmuuttajien tydllistamisesta. Ensin pyysin haastateltavaa jakamaan
jonkin konkreettisen esimerkin onnistuneesta maahanmuuttajan tyollistamisesta

yrityksessa. Oli hienoa, etta jokaisella haastateltavalla tuli heti mieleen useampi
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onnistunut kokemus, jonka olisi voinut jakaa. Naista hienoista kokemuksista
jokainen haastatelva valitsi yhden, jonka kertoi haastattelussa. Esimerkeista
kumpusi myonteinen kokemus maahanmuuttajista, ja nama yritykset ovat
jatkossakin valmiimpia palkkaamaan maahanmuuttajataustaisia henkiloita.
Tasta kokemuksen tuomasta valmiudesta on nayttéa ELY-keskuksen
tuottamassa tutkimuksessa, jota kasiteltiin aiemmin tietopohjassa
(Lehmuskunnas ym. 2020, 9).

Positiivisia kokemuksia yhdistivat saadut onnistumiset, kun taysin nollatasosta
kielellisesti, kulttuurillisesti ja kokemuksellisesti lahtenyt tyontekija alkaa
kehittymaan. Vahitellen tyontekija paasee kiinni tydyhteisdon, alkaa
integroitumaan ja oppii suomen kielen. Tallaisista tyontekijoista on usein tullut
erittain motivoituneita ja pidettyja tyokavereita. Yhdella yrityksella oli kokemus,
jossa maahanmuuttajien avulla on mahdollistettu yhden toimipaikan toimivuus,
silla alalla vallitsi tydvoimapula. Toisella haastateltavalla oli kokemus, jossa
maahanmuuttajataustaista tyontekijaa aluksi jopa pelattiin erilaisuutensa vuoksi,
mutta kyseinen henkild sai ennakkoluulot poistettua omalla toiminnallaan ja on

nykyaan yksi pidetyimmista tyontekijoista.

Haastattelun lopuksi kysyin haastateltavilta suosituksia yrityksille, jotka
harkitsevat maahanmuuttajien palkkaamista. Haastateltavat suosittelivat
olemaan rohkeita ja unohtamaan henkildiden taustat rekrytointitilanteissa.
Maahanmuuttajien rekrytoinneissa on suuri mahdollisuus onnistumiseen. Tassa
vaiheessa yksi haastateltava nosti my6s maahanmuuttajien motivaation ja
arvostuksen. Heille tydn saanti on vaikeaa, mutta kun he saavat tydpaikan, on
arvostus tyonantajaa kohtaan korkea. Monikulttuurisuus rikastuttaa koko

tyoyhteisoa ja tuo erilaisen viritteisyyden tyontekoon.

"Heilla on niin paljon enemman pelissa, kuin kantasuomalaisella
saadessaan tydpaikka, niin he panostavat siihen taysilla” (Haastateltava
2).
Yhtena suosituksena ja neuvona nostettiin valmistautuminen. Kokemuksesta
haastateltava osasi kertoa, ettd maahanmuuttajataustaisen henkilon

huomioiminen ja siihen varautuminen on todella tarkeaa. Kun kyseinen yritys oli

Turun AMK:n opinnaytety6 | Elvi Lantinen



27

aloittanut maahanmuuttajien rekrytoinnin yli 10 vuotta sitten, eivat he osanneet
varautua millaista se olisi, ja mita maahanmuuttajataustainen henkilo tarvitsee
tybelamaan tullessaan taysin eri kulttuurista. Aluksi kannattaa pyytaa apua tai

kayttaa mahdollisia tyonvalitystoimijoita.

4.4 Johtopaatokset ja kehitysideat

Kaikista haastateltavista yrityksista huomasi, etta heilla on positiivisia
kokemuksia maahanmuuttajista tyontekijoina. Kaikki heista suhtautuivat hyvin
myoOnteisesti maahanmuuttajien palkkaamiseen ja olivat halukkaita
palkkaamaan lisad mahdollisuuksien mukaan. Haastateltavat painottivat
maahanmuuttajien tuoman erilaisuuden tarkeytta ja monikultuurisuuden arvoa
tyoyhteisdssa. Monikulttuurisuus tyoyhteisdssa nahtiin vain rikastuttavana ja
tavoiteltavana asiana, jonka eteen jokainen tyonantaja oli valmis tekemaan

toita.

Haastatteluissa huomioni heratti tydnantajien ja yrittajien tietamattomyys
tukipalveluista. Toimeksiantajani on esimerkki tallaisesta tukipalvelusta, joita
yrityksille tarjotaan. Kun aloitin haastattelut, esittelin kaikille yrityksille
toimeksiantajani, silla se ei ollut kenellekkaan entuudestaan tuttu. Tahan
tilanteeseen tarvitaan panostusta, silla on turha tarjota palveluita, joista
kohderyhmat eivat ole tietoisia. Taman tyon pohjalta toimeksiantaja voisi lahtea
selvittamaan, milla konkreettisilla keinoilla he saisivat lisattya tietoisuutta
itsestaan ja vastaavista tahoista yritysten seka tyonantajien keskuudessa.
Tallaisia keinoja voisivat olla esimerkiksi jalkautuminen nakyvammin yrityksien
arkeen tai oikein kohdennettu ja intensiivinen markkinointi. Haastatteluissa
nousi selkea tarve tukea tarjoaville palveluille, silla jokainen haastateltava
nimesi useamman osa-alueen, johon tarvitsevat apua ulkopuoliselta

palveluntarjoajalta.

Johtopaatoksena haastatteluista voitaisiin todeta, etta taman kokemuksen
pohjalta kyseisen alueen yritykset ovat varsin myonteisia maahanmuuttajien
tyollistamiselle. Onnistumiset tukevat altiutta palkata maahanmuuttajataustainen
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henkil6 myds tulevaisuudessa. Tarkeimpina palkkausta edistavina
ominaisuuksina nahtiin kielitaito, yksilon oma suhtautuminen ja motivaatio.
Toisaalta yleisimmin noussut estava tekija oli riittamaton kielitaito, mutta sen
vaatimustasoa haastateltavat yritykset olivat valmiita muuttamaan.
Myonteisesta suhtautumisesta huolimatta maahanmuuttajien tyollistyminen,
erityisesti osaamistaan vastaaviin tyotehtaviin, ei ole toivotulla tasolla. Tahan
ongelmaan on taman selvityksen perusteella kuitenkin |0ydettavissa melko
yksinkertaisiakin parannuskeinoja. Tyontekijan kielitaidon ja kulttuurin
tuntemuksen kehittdminen ja toisaalta taas tyonantajan tietoisuuden lisaaminen
ja tyoyhteison ennakkoluulojen poistaminen ovat ratkaisevassa asemassa
muutoksen kannalta. Tata tyota tekevat jo useat eri tahot, mukaan lukien taman
opinnaytetyon toimeksiantaja. Naiden tukipalvelujen tarjoajien tunnettuuden ja

helpon saatavuuden varmistaminen on ratkaisevassa roolissa tulevaisuudessa.
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5 Lopuksi

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Lantisen Uudenmaan
tyonantajien nakemyksia maahanmuuttajien tyollistamiseen liittyen.
Tavoitteeseen paastiin hyvin yrityshaastatteluiden avulla. Kaytetty menetelma
oli haastattelu ja niiden avulla oli tarkoitus saada yrityksilta omia nakemyksia ja
kokemuksia aiheeseen. Mielestani haastattelu toimi tahan tarkoitukseen
parhaiten. Pohdin, olisiko kyselylla saanut tavoitettua enemman halutun alueen
yrityksia, mutta silloin tarkemmat nakemykset ja ajatukset olisivat jaaneet
saamatta. Haastatteluiden pohjalta paastiin johtopaatokseen, etta ainakin osa
Lantisen Uudenmaan tyonantajista ovat hyvin myonteisia maahanmuuttajien
tyollistamiselle, mutta kaipaavat tulevaisuudessa lisaa tukipalveluita omien

kaytanteidensa tueksi.

Selvitin opinnaytetydssani toimeksiantajalleni myos yrittajien tietoisuutta
tukipalveluiden tarjoajista. Kuten aiemmin totesin, tietoisuus on varsin vahaista
ja tama tulisi huomioida toimeksiantajan tulevissa toimissa. Toivon taman
opinnaytetyon auttavan toimeksiantajaa ymmartamaan yritysten nakemyksia

maahanmuuttajien tydllistamisesta paremmin.

Prosessina opinnaytetyon tekeminen oli pitkajanteinen ja tyolas, mutta erittain
mielenkiintoinen. Toimeksiantajan |0ydyttya muokkasimme opinnaytetyon
aiheen molempia osapuolia miellyttavaksi. Aiheen hioutuminen viimeiseen
muotoon vaati useamman tapaamisen. Minulle tarkeinta oli saada
opinnaytetyolle aihe, joka kiinnosti aidosti itsea, mutta myos sellainen, joka
palvelee aitoa tarvetta. Pohdimme toimeksiantajan kanssa yhdessa, mika
menetelma palvelee juuri tata selvitysta parhaiten ja paadyimme nopeasti
haastatteluun. Tiesin, ettd haastattelun tuottaminen ja toteuttaminen vaatii
paljon aikaa, mutta paatin ottaa haasteen vastaan. Haastattelun tuottaminen ja
toteuttaminen oli minulle mielekasta ja opettavaista. Haasteeksi nousi yllattaen
haastateltavien yrityksien Ioytaminen. Yrityksien kontaktoiminen haastatteluihin
olisi kannattanut aloittaa hieman aiemmin, silla siina tuli nyt kiire. Aloitin

samanaikaisesti kirjoittamaan tietopohjaa ja suunnittelemaan haastatteluiden

Turun AMK:n opinnaytety6 | Elvi Lantinen



30

rakennetta. Tietopohjaa kirjoittaessa oma osaaminen aiheesta lisdantyi erittain
paljon. Minulla oli hyva tietopohja aiheesta jo ennen, ja siksi valitsinkin kyseisen
aiheen. Tietopohjan ja haastatteluiden rakenteen valmistuttua toteutin
haastattelut. Taman jalkeen kavin haastatteluista saatua materiaalia useaan
kertaan 1api. Lopuksi analysoin ja raportoin haastatteluiden tulokset. Koen, etta
saavutin tyoni tavoitteet ja sain hyvaa tietoa toimeksiantajalle. Pysyin hyvin
aikataulussa ja sain tyon valmiiksi ajallaan. Toimeksiantaja oli tyytyvainen
tyohoni. Aihetta pidettiin mielenkiintoisena ja ajankohtaisena, yhteistyo kanssani
on sujunut todella hyvin. Opinnaytetyon kieli on sujuvaa ja mukava lukea.
Haastatteluista nousseita kaytanteita ja tarpeita pidettiin tarkeina ja tarpeellisina
hankkeelle.
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Liitteet

Liite 1 Haastattelukysymykset

Teema 1 Monikulttuurisuus tyoyhteisossa:
Onko yrityksessanne maahanmuuttajia toissa?
Millaisissa tehtavissa he tyoskentelevat?
Millaisella koulutustaustaulla?
Miten tuette monikulttuurista tydyhteiséssanne?
Miten tuette maahanmuuttajatyontekijan integroitumista tyoyhteisoon?

Millaisia kaytantoja teilla on maahanmuuttajien perehdyttamisessa tyohon?

Teema 2 Rekrytointi:
Mitka tekijat edistavat maahanmuuttajien palkkaamista?
Mitka tekijat voisivat olla esteind maahanmuuttajan palkkaamiselle?
Miten yrityksenne pyrkii ratkaisemaan naita haasteita tai esteita?
Millaista kielitaitoa tai -taitotasoa vaaditte tyontekijoiltanne?

Riittaako esimerkiksi englannin kielen osaaminen?

Teema 3 Yrityksen tukipalvelut maahanmuuttajien rekrytointiin

Millaista tukitoimia koette tarpeelliseksi maahanmuuttajien rekrytoinneissa ja

perehdytyksessa?
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Hyddynnattekd maahanmuuttajien rekrytoinnissa ja perehdytyksessa
sidosryhmien tarjoamia palveluita ja tukitoimia, kuten oppilaitosyhteistyota tai
TE-palveluita?

Teema 4 Yritysten kokemukset maahanmuuttajan palkkaamisesta

Voisitteko jakaa jonkin konkreettisen esimerkin onnistuneesta
maahanmuuttajan tyollistamisesta yrityksessanne? Tai ehka kertoa

maahanmuuttajataustaisen tyontekijan uratarinan?

Mita suosituksia antaisitte muille yrityksille, jotka harkitsevat maahanmuuttajien
palkkaamista?
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