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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia suomalaisien yrityksien
perehdyttamisprosessia maahanmuuttajataustaisille henkil6ille. Maahanmuutto on
lisadntynyt Suomessa ja siksi yrityksilla on hyvéat mahdollisuudet hyodyntéa tata
tydvoimapulan kannalta. Valitsin tdmén aiheen koska kansainvélisyys on ollut
opinnoissani selvasti esill ja sen kautta aihe on hyvin kiinnostava ja tarpeellinen. Aihe
liittyy henkilostohallintoon vaikka olen kansainvalisen kaupan padaineopiskelija,
mutta on hyvin hyddyllinen itselleni ajatellen tulevaisuuden tydelamaa

kansainvélisissa organisaatioissa.

Opinndytetyon tavoitteena on antaa yrityksille pdivittyneitd neuvoja ja tietoja
maahanmuuttajien perehdyttamiseen seka tietoa kuinka kulttuurilliset erot vaikuttavat
tydyhteisoon. Tyostani voivat hyotya yritykset, maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
sekd opiskelijat, jotka tarvitsevat tietoa perehdyttdmisestd kansainvalisessa
organisaatiossa.

Erilaisten kulttuurien yhdistdminen organisaatiossa voi tuoda haasteita mutta myos

paljon mahdollisuuksia liiketoiminnalle.



2 TAVOITTEET, TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMA

2.1 Tavoitteet

Maahanmuuttajat edustavat eri kansalaisuuksia seka uskontoja, tdsta syysté
perehdyttamisessa on erityisesti otettava huomioon maahanmuuttajien tuomat
kulttuurilliset erot (Lahtinen 2016). Perusteellinen perehdyttaminen on hyddyksi niin
tyoyhteisolle kuin uudelle tyontekijalle sek& myo6s tydnantajalle. N&in ollen

tavoitteenani on kehittaa entisestaan yritysten perehdyttamisprosessia.

2.2 Tutkimuksen tarkoitus & rajaus

Opinnaytetyoni tarkoituksena on Kkeratd tietoa maahanmuuttajien merkityksesta
suomalaisissa organisaatioissa. Tarkoituksena on myds pohtia mitd asioita kuuluu
hyvaan perehdyttdmiseen sekd antaa vinkkejd maahanmuuttajien perehdyttamisesté
tydyhteisoon. Erilaisista kulttuureista tulevien tyontekijoiden mielipiteet ja
nakemykset voivat poiketa, jolloin se voi tuoda omat haasteensa tydyhteisoon seké
perehdyttamisprosessiin. On hyvin térkeéa, ettd yrityksien johto, tydyhteisd seka

maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ymmartavat kulttuurierojen tuomia vaikutuksia.

Aiheeseeni ei kuulu maahanmuuttajien kotouttamiseen kuuluvat palvelut. Enké kéay
aiheessani enempéa lapi heidan oleskeluluvistaan. Tarkoituksenani on keskittya
perehdyttamisprosessiin, eli ennen sitd olevat vaiheet, kuten rekrytointivaiheet eivat

kuulu opinndytetyon aiheeseen.

2.3 Tutkimusongelmat ja toteutus

Aiheen tutkimusongelmana on se, ettd millaisia haasteita liittyy maahanmuuttajien
perehdyttdmiseen. Alaongelmia on kaksi jotka ovat:
1) Millaisia haasteita maahanmuuttajat tuovat suomalaiseen organisaatioon?

Alaongelma



2) Millaista on hyva perehdyttdminen?

Olen kayttanyt seka kirjalahteitd ettd nettilahteitd ja koostanut niista teoriaosioni
liittyen  maahanmuuttajataustaisen  tyontekijan  perehdyttdmiseen  suomen
tyoyhteisossa. Eli miten perehdyttaminen toimii ja kuinka paljon yritys kéyttaa siihen
omia resurssejaan. Kulttuurien erojen tuomat haasteet ja vaikutukset ovat myos
oleellinen asia tydssani, koska ne vaikuttavat hyvin paljon perehdyttamisen
luonteeseen seka yleisesti tydyhteisoon. Tutkimukseni teoriaosuudessa tulen myos
kertomaan kuinka térked osa maahanmuuttajataustaisen henkildston perehdyttamistéa
on tyOnantajan seka tydyhteison ymmartavéisyys kulttuurieroja kohtaan.

Haastatteluissa kéaytan laadullista kyselytutkimusta, joka suoritetaan henkilékohtaisten
haastatteluiden avulla. Tarkoituksenani on keraté tietoa haastattelemalla nelja4 eri alan
yrityksissd toimivia henkilGitd ja saada ndin ollen kéaytdannon nékokulmaa
maahanmuuttajien perehdytysprosessin kulusta. Korona-aikana tulen tekeméaan

haastattelut etdna ja suorittamaan ne heti kun on mahdollista.

3 KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

Teoreettisessa viitekehyksessa tulen keskittymaan tarkemmin
maahanmuuttajataustaisten  henkildiden perehdyttamisprosessiin  sekd heidén
sopeutumisesta suomalaiseen tydyhteiséon. Teoriaosioni jakautuu kahteen paalukuun,
jossa ensimmaisessd luvussa kerron enemman maahanmuuttajataustaisista

tyontekijoistd tyOyhteisossa ja toisessa luvussa perehdyttdmisesta.

Perehdyttdmiseen kuuluu erilaisia toimintatapoja, jolla pyritddn saamaan uusi
tyontekija sopeutumaan tyoyhteisoon sekd tyohon liittyviin  vaatimuksiin,
Perehdytysta tulee aina antaa tyopaikan koosta riippumatta. Sit4 tulee myds aina tarjota



tyokuvioiden eri muutoksissa seka uusissa tyOpaikan sisalla olevissa tyotehtavissa.
(Ahokas & Mékeléinen 2013.)

Maahanmuuttajat edustavat monenlaisia eri kansalaisuuksia, josta voidaan puhua
monikulttuurisuutena. Erilaiset kulttuurierot tuovat myos haasteita tyoelaméan.
Haasteita saattaa tulla kommunikoidessa, jos esimerkiksi maahanmuuttajan aidinkieli
on eri mitd tydyhteison. Tdma saattaa vaikeuttaa paljonkin yrityksen toimintakuvaa,

jos tydtehtdvan ymmaértaminen ei onnistu.

Maahanmuuttajat

Monimuotoisuus Perehdyttamisprosessi

Sopeutuminen suomalaiseen
tyoyhteisoon

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys. Itse laadittu 2020.

Ensimmaéisend kohtana teoreettisessa viitekehyksessd on maahanmuuttajataustaiset
henkil6t, jotka ovat tulleet suomeen ja etsivat tyopaikkaa. Erilaisista kulttuureista
tulevat tyontekijét yhdistavat organisaation monimuotoiseksi tydyhteisoksi.



Taman jalkeen tulen kdymé&an lapi perehdyttamisprosessin eri vaiheet, jossa parhain
lopputulos on saada maahanmuuttajataustainen henkild sopeutumaan suomalaiseen

tyokulttuuriin ja toimintatapoihin.



4 MAAHAANMUUTTAJA TYOYHTEISOSSA

Suomalaisissa tyoyhteisdissdé voi n&hdd yh& useamman tyopaikan, jossa
monikulttuurisuus on selvasti esilla. Henkiloston kulttuurierot tuovat tydyhteisoon
erilaisia persoonia ja toimintatapoja. Jokainen maahanmuuttaja on kuitenkin yksilo
eikéd kukaan omista samalaista luonteenpiirrettd, vaikka alun perin on lahtdisin samasta
kulttuurista. (Lahtinen 2016; Lautaniemi 2019, 6.)

4.1 Tilastot ulkomaalaistaustaisten ammateista verrattuna suomalaistaustaisiin

Kun verrataan tarkemmin kantasuomalaisten ja ulkomaalaistaustaisten ammatteja
Suomessa, voidaan huomata, ettd poikkeavuutta I6ytyy jonkun verran. Taulukosta 1
voidaan nahdg, ettd useimmissa ammateissa on enemmistoné kantasuomalaistaustaisia
tyontekijoita, mutta 16ytyy myds ammatteja missé ulkomaalaistaustaiset tyollistyvét
suomalaistaustaisia yleisemmin. Naitd ovat muut tyontekijat seka palvelu ja-

myyntitydntekija ammatit. (Ulkomaalaistaustaiset tyéelaméssa. 2015 2020.)

Etenkin ’muut tyontekijét’’- kohdassa ero on hyvin selked. Ulkomaalaistaustaiset
tyollistyvat tdhan  ammattirakenteeseen  selkedsti  suositummin  verrattuna
suomalaistaustaisiin. Tassa ammatissa on tarjolla huomattavasti enemmén myos
vuokratyotd, joka voidaan nahdad olevan hyvin tyypillinen tyontarjoaja

ulkomaalaistaustaisille henkildille. (Ulkomaalaistaustaiset tyoelamassa. 2015 2020.)

Yksi ero loytyy myds palvelu- ja myyntityontekijé- alalta, jossa tydskentelee
suhteellisesti useampi ulkomaalaistaustainen kuin kantasuomalainen.

(Ulkomaalaistaustaiset tydeldmassa. 2015 2020.)
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Taulukko 1. Ulkomaalaistaustaisten ja suomalaistaustaisten 15-64-vuotiaiden ammattirakenne vuonna
2004, % tilastokeskuksen ammattiluokitus 2010, 1-numerotaso. (Ulkomalaistaustaiset tyoelaméssa.
2015)

4.2 Kulttuurieron haasteet ja vaikutukset tydyhteisoon

Kulttuurierot voivat tuoda tydyhteisdén omat haasteensa. Esimiehelld on tdss& kohtaa
kuitenkin hyvin tarke& rooli, silld han pystyy vaikuttamaan tydyhteisoon seka tyon
sujumiseen (Lahti 2014, 22-23; Sorainen 2014, 143). Esimieheltd vaaditaa hyvaa
kuuntelukykya ja aitoa kiinnostusta alaisten asioista ja hyvinvoinnista seké rauhallista
ja hyvaa viestintakyka jonka avulla voidaan valttd4 esimerkiksi kommunikoinnista
johtuvia turhia vaarinkésityksia (Lahti 2014, 22-23).

Maahanmuuttajien sopeutuminen tydyhteisoon seké sen avulla menestyminen tyéssa
tuo tydnantajalle tuloksellista tydotetta (Yli-kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila &
Véanénen 2013, 7).



Hyva
perehdytys

Maahanmuutta
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menestyminen

Tyokavereiden
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Kuvio 2. Maahanmuuttajien tydssa onnistumisen voimavarat (Yli-Kaitala ym. 2013,
7)

Kuviossa 2 voidaan nahda nelja tekijaa, mitkd voivat helpottaa maahanmuuttajien
tydssa menestymistd sekd tydyhteiséon sopeutumista. Naiden lisaksi myds
maahanmuuttajilta vaaditaan oma-aloitteisuutta ja aitoa kiinnostusta oppia
suomalaisesta tyokulttuurista seka tyOpaikan toimintatavoista. (Yli-kaitala ym. 2013.)

4.2.1 Kielitaito

Kielitaito voidaan ndhda yhtend haasteena tyOyhteisdssa. Usein t&std syysta
tyOyhteisGsséd saattaa esiintya vaarinymmarryksid, jotka johtuvat henkildston
puutteellisesta kielitaidosta. Kielitaito voi vaikuttaa vuorovaikutuksen laatuun seka

my06s menestymiseen tydyhteisossa. (Lahtinen 2016.)

Suomessa monissa tyOpaikoissa on vaatimuksena joko suomen tai ruotsin kielitaito

tyohon paasemiseen seka siind menestymiseen. (Lahtinen 2016.)



Suomessa l0ytyy myds tyOtehtdvid, missa parjdd ilman suomen tai ruotsin kielta.
Kommunikointiin on talldin kiinnitettéva erityisen paljon huomiota. Esimiehelta seka
perehdyttajaltd vaaditaan riittdvan hyvaa kielitaitoa, ettd pystyy ymmartdmaan sekéa
kommunikoimaan ymmarrettavasti. Erityisesti selked ja rauhallinen kommunikointi
edesauttaa molempien osapuolien ymmartamistd. (Lahtinen 2016; Vartia ym. 2007,
49.)

Ty0Oyhteisossa voi olla eri tapoja kehittaé tyontekijéiden Kielitaitoa. Kehitystapoja voi
olla muun muassa ty0paikan tarjoamat kielikurssit. Esimiehelld on myos térkeé rooli
kannustaa ja rohkaista muita puhumaan eri Kielill&, joka antaa tyontekijalle enemman
itsevarmuutta kommunikoimiseen ja kehittdd Kielitaitoa entisestdan. Tyoyhteisdssa
tulisi olla myo6s yksi yhteinen kieli, jota kaikkien tulisi osata puhua sekd ymmaértaa
riittdvan hyvin. (Lahtinen 2016; Vartia ym. 2007, 49.)

4.2.2 Uskonto

Monissa kulttuureissa uskonto voi olla selvasti ndkyvilla tyopaikalla. Uskonto voidaan
selvasti nahda esimerkiksi eri pukeutumistyyleistd, erilaisista paivarytmeista seka pu-
hetavoista. Myos joissain ty0paikoissa voi olla pdivittain ndhtdvissé uskonnollisten ta-
pojen harjoittaminen tyOpéivan aikana. T&ta voidaan pitédé yhtena haasteena silla eri-
laisten uskontojen ndkyminen voi synnyttdd ihmisille tietynlaisia ennakkoluuloja.
(Yli-Kaitala ym. 2013, 19.)

Ennakkoluulojen kitkeminen pois voi olla haastavaa mutta siihen on Kiinnitettava eri-
tyistd huomiota, jotta jokaista tyontekijaa arvostetaan ja kohdellaan tasa-arvoisesti

riippumatta siitd mihin kukin uskoo (Yli-Kaitala ym. 2013, 19).



4.2.3 Tyontekoon liittyvat késitteet

Kolmantena haasteena voidaan myds pitda kantasuomalaisten organisaatioiden tyon-
tekoon liittyvid késitteitd. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat voineet tottua
heidan kotimaansa tyoskentelytapoihin sekd niihin liittyviin kaytantoihin, jonka
vuoksi suomalainen tyokulttuuri saattaa olla heille taysin vieras. Maahanmuuttajille
vieraita tyontekoon liittyvia késitteitd voivat olla esimerkiksi ty6ajat, poissaoloihin

liittyvat sdannot seka tyoturvallisuus. (Lahtinen 2016; Lautaniemi 2019, 6.)

Voidaan my0s katsoa, ettd suomalaisessa tydyhteisdssa on totuttu vapaammin kerto-
maan omia mielipiteitd, kun taas joidenkin kulttuureiden tydntekijét voivat olla tottu-
neita siihen, ettei omia ndkemyksia tarvitse kertoa tyGpaikalla. Tasté syysté tydyhtei-
sOn johdon ja esimiehen on kiinnitettdva erityisen paljon huomiota saadakseen maa-
hanmuuttajataustaisen tydntekijan sopeutuneeksi suomalaiseen tydyhteis6on seka an-

taa aikaa tottua tyohon liittyviin kdytantoihin. (Lautaniemi 2019,6.)

4.3 Yhdenvertaisuuslaki

Maahanmuuttajat voivat olla l&htdisin erilaisista kansallisuuksista, voivat omistaa
erilaisia Kkielitaitoja, uskontoja seka alkuperid. Lain mukaan on madritelty
yhdenvertaisuuslaki, joka madrittaa ettd ketdan ei saa syrjid inmisten henkilokohtaisten

ominaisuuksien vuoksi. (Tydsuojeluhallinto, yhdenvertaisuus ja syrjinta 2021.)

TyOnantaja on vastuussa siitd, ettd yhdenvertaisuus nékyy tyoyhteisssa seka siihen
liittyvissa toiminnoisssa. Ajatuksena on, ettd jokaista tyontekijad kohdellaan tasa-
arvoisesti heiddn omilla vahvuusalueillaan. Ty6nantajan tuki tyontekijoiden ura
kehityksessa sekd panostaminen henkildston koulutuksiin seka yleisesesti tydyhteison
kehitykseen edistavat yhdenvertaisuutta seka parantaa ndin ollen myos

tyohyvinvointia. (Tyosuojeluhallinto, yhdenvertaisuus ja syrjintd 2021.)



4.4 Kulttuurierot rikkaus tyoyhteisossa

Eri Kkulttuureista tulevien tyontekijoiden katsotaan tuovan positiivisia vaikutuksia
organisaation kansainvéliseen tyOympéristoon (Tyoterveyslaitos, monikultturinen
tyoelama). Esimerkiksi heidan kulttuurilliset nakemyksensé sekd kokemukset voivat
vaikuttaa myonteisesti tyoyhteisdon, jonka kautta se voi avartaa myds muiden

tyontekijoiden ndkemyksié kulttuurierojen suhteen (Vartia ym. 2007, 46).

4.4.1 Monimuotoisuus

Henkiléston monimuotoisuus tuo tydyhteisdon erilaisuutta. Osaavalla johtamisella
voidaan lisatd siitd tulevia hyotyja sek& minimoida mahdollisia haasteita.
Monimuotoisuuden voidaan ajatella vaikuttavan positiivisesti myos yrityksien
tydvoimapulaan. (Sorainen 2014, 143-144.)

TyOyhteisé voi hydtyd monimuotoisuuden tuomista erilaisista ty6hon liittyvista
osaamisista, uusista nakokulmista seka uudenlaisesta ajattelutavasta (Sorainen 2014,
143). Vuoden 2016 monimuotoisuusbarometrissa kerrotaan organisaatioiden
mielipiteitd etnisesta monimuotoisuudesta. Sieltd nousi erityisen positiiviseksi asiaksi
monimuotoisuuden myd6td tuleva erilainen Kkielitaito sekd kulttuurien tuntemus.
Erilainen kielitaito voidaan kokea haasteena tydyhteisoissa, mutta se voidaan nahda
tuovan myos positiivisia vaikutuksia tydpaikoille. Esimerkiksi tyontekijoiden
erilainen kielitaito voidaan katsoa kehittdvan myds tyoyhteison kielitaitoa seké antaa
mahdollisuuden asiakkaille saamaan palvelua heidan omalla kielellaén. VVoidaan myds
nahdd maahanmuuttajien tuovan myonteistd asennetta tyotd kohtaan, jolla on
vaikutusta myds organisaatioiden tyoilmapiiriin. (Monimuotoisuusbarometri 2016,
23-24.)

Monimuotoisuus voi hyddyntad organisaatioiden yrityskuvaa ja sen avulla parantaa
yrityksien Kilpailukykya sekda mahdollistaa péasya uusille ja kansainvalisille
markkinoille (Sorainen 2014, 144).



5 PEREHDYTTAMINEN

Perehdyttdminen késitteend tarkoittaa tyOpaikalla olevia toimenpiteitd, joilla saadaan
uusi tyontekija sopeutumaan tyOpaikan tapoihin, ihmisiin sekd tyohon liittyviin
odotuksiin. Erilaisten toimenpiteiden avulla varmistetaan, ettd tyontekija tietaa
tyotehtdvansd ja pééasee osaksi tydyhteisdd. Se on isoin ja tarkein osa henkil6ston
kehittdmistd ja uusien tyontekijoiden sopeutumista tyOyhteis6on. Riittava
perehdyttaminen hyodyttdd molempia osapuolia ja sen avulla voidaan estdd myods
mahdolliset vaarinkasitykset tai virheet tydpaikalla. (Ahokas & Makeldinen 2013;
Eklund 2018, 25.)

Perehdyttdmista tulisi aina antaa kaikissa tydn muutoksissa ja uusissa tehtévissa
tydpaikan koosta tai toimialasta riippumatta (Ahokas & Mékeldinen 2013; Heinonen
2019, 17)

5.1 Perehdyttdmisprosessi

Perehdyttdminen on prosessi, jonka toteuttaminen tulisi suunnitella vaiheittain ja siina
tulisi kayttaa riittdvasti organisaation resursseja, jotta siitd saadaan onnistunut.
Perehdyttdjid voi olla useampia, joku saattaa opastaa itse tyohon ja joku toinen
organisaation asioihin kuten tyoterveyshuoltoon tai tydsuojeluun. Itse ty6hon
perehdyttdja on vastuussa koko perehdyttdmisprosessin kulusta ja siksi perehdyttdjén
tulisi olla ammattitaitoinen seké tietda ja tuntea organisaation toimintatavat. (Eklund
2018, 77.)

Perehdyttdmisprosessin  jarjestdmisvastuussa on organisaation johto. Yleensd
perehdyttdmisen hoitaa esimies tai esimiehet, mutta se voidaan delegoida
organisaatiossa olevalle tyontekijélle, jolla on tehtavastd paremmin tietoa (Heinonen
2019, 17).



Kiireenkin keskell& tydyhteisossa tulisi aina olla perusteellinen perehdytys niin uusille
tyontekijoille kuin myods vanhoille tyontekijoille uusissa tyotehtavissdan. Tama
hyodyttad kaikkia osapuolia niin, ettd perehdytettdva tyontekijd padsee mukaan

tydyhteis6on ja suoriutumaan tyotehtavistaan (Heinonen 2019, 18).

Yleensa yrityksilla on organisaatiossa yhtendinen perehdytysohjelma, joka voi olla
joko oppaan tai ohjelman muodossa. Ohjelmalle olisi hyvd myos laatia
kehittdmistoimenpiteitd, jos huomataan tietojen olevan vanhoja tai havaitaan virheita,

jolloin tavoitteiden saavuttaminen saattaa heikentya. (Eklund 2018, 75.)

5.1.1 Perehdyttamisprosessin vaiheet

Ensimmaéisend perehdyttdmisprosessin vaiheena on perehdyttamisen suunnittelu.
Perehdyttdjan on hyva valmistautua perehdyttdmiseen suunnittelemalla siihen
vaadittava aikataulu ja méérittelemadn tarvittavat resurssit. Myos etukéteen arviointi
ja vaatimukset prosessinkulusta edesauttavat perehdyttdjaa perehdyttdmisprosessin
vaiheissa, kun tiedetd&n mité prosessilta odotetaan. Kirjallinen suunnitelma helpottaa
perehdyttdjaa silla se toimii muistin tukena perehdytystilanteessa. (Ahokas &
Makeléinen 2013; Eklund 2018, 75) Perehdytettavaa voidaan aloittaa perehdyttdmaan
Jo ennen tyon aloittamista kuten esimerkiksi heti haastatteluvaiheessa. Tall6in
perehdytettavélle voidaan kertoa organisaation toiminnasta ja tavoitteista seka kertoa

tyohon kuuluvista tehtavista. (Tyoterveyslaitos, perehdyttdjan top 10-muistilista.)

Seuraavana vaiheena on perehdytettdvan vastaanotto, jolloin perehdyttdja esittelee
tyopaikan ja tydyhteison seké tydpaikan toimintatavat ja pelisddnnot. Taman jélkeen
opastetaan tyontekijalle turvalliset tyotavat toimia ja keinoja valttdd tyon
vaaratilanteita, jos niitd tyOpaikalla esiintyy. Liséksi kerrotaan myds tyonkuvasta,
tyotavoista ja tyotehtdvan vastuualueista. Perehdytettavalle olisi myds hyva kertoa
kuka on henkilo, jonka puoleen voi ké&antya tyohon liittyvissa asioissa.
(Tyoterveyslaitos, perehdyttdjan top 10-muistilista.)



Viimeisend perehdyttdmisen vaiheena olisi hyva olla arviointikeskustelu, joka
kaytaisiin perehdytettdvéan ja perehdyttdjan kesken. Taman avulla voidaan arvioida,
kuinka onnistuneesti perehdytys on sujunut ja tarvittaessa voidaan kerrata asioita.
Tama auttaa organisaatioita luomaan uusia kehittdmistoimenpiteitd, jos prosessissa on

huomattu puutteita. (Ty6terveyslaitos, perehdyttdjan top 10-muistilista.)
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Kuvio 2. Perehdyttdmisen viisi vaihetta (Tyoterveyslaitos, perehdyttajan top 10-

muistilista).

5.2 Tybnopastus

Tyon opastuksella tarkoitetaan asioita mitkd kuuluvat itse tyOtehtdviin ja niiden
opastamiseen. Sité tarvitaan aina kun tyotehtdvé on tydntekijalle uusi tai ty6tehtavat
vaihtuvat. Tyodnopastusta tulee antaa my6s, kun organisaatioon tulee uusia laitteita,
jarjestelmia tai koneita, joiden kayttdminen on ennestddn vierasta tyontekijoille.
(Ahokas & Mékeléinen 2013.)



Ty0On opastus on tydsuojelua, jonka avulla pystytadn estaméaan erilaisia tyon tuomia
vaaratilanteita (Ahokas & Mékeldinen 2013).

5.3 Perehdyttdmisen tavoitteet

Perehdytysprosessin tulisi aina olla kytkoksissa organisaation toiminnan ja strategian
kanssa. Silla ei tavoitella pelkéstdan tyontekijoiden tyoturvallisuutta vaan sen
tavoitteena on myos uuden tyontekijan sitoutuminen tyGyhteisoon. (Eklund 2018, 27—
28.)

Perehdytykselld voidaan vaikuttaa tydntekijan asenteeseen ja motivaatioon tyotéa
kohtaan. Se edesauttaa tyontekijad ty0sta suoriutumiseen, tyOhyvinvointiin seka
sopeutumiseen tydyhteisoon (Eklund 2018, 31).

5.4 Hyvin perehdyttdjan piirteet

’Hyvé perehdyttdja on motivoitunut, kérsivallinen ja empaattinen’’ (Heinonen 2019,
17).

Empaattisuuden taito tarkoittaa kykya asettaa itsensa muiden ihmisten asemaan seké
kykya oppia ymmartdmaan ja ottamaan toisia huomioon. Sita pidetdan hyvin tarkedna
esimiestaitona ja se edesauttaa aitoon vuorovaikutukseen perehdytettdvan ja
perehdyttdjan valilla. Empaattisuutta arvostetaan erityisen paljon eri kulttuureja
siséltavissd organisaatioissa. (Heinonen 2019, 11.)

Hyva perehdyttdja panostaa vuorovaikutuksen laatuun, jonka térkeat piirteet ovat
rauhallisuus, lasndolo ja kuuntelutaito keskustelutilanteissa. Keskustelun avulla
pyritddn huomioimaan perehdytettdvan ndkemyksia ja mielipiteitd. Kuuntelu ja avoin

keskustelu lis&é luottamusta ja tuo perehdytettédvalle enemman rohkeutta kysya liséé



sekd vastaanottaa palautetta. Palautteen anto on myds hyvin oleellinen asia
perehdyttamisessa. Silla tavoin perehdytettévé tietdd mité on tehnyt vaarin, jolloin hén
VvOoi muuttaa toimintatapojaan. Vastaavasti perehdytettdvan tulisi saada myds
positiivista palautetta hyvin tehdysta tyostd, jolloin han tietdd, ettd mitd on tehnyt
oikein ja jatkaisi samalla tavalla. (Eklund 2018, 148-150.)

Perehdyttdjan tulisi itse olla erittdin motivoitunut tyéhonsa sekd omaan rooliin
tydyhteisossd. Hyva asenne seka aito kiinnostus perehdyttdmiseen tekee siité entista
avoimempaa ja vaivattomampaa. Sanansa pitdminen ja asiallisella kaytoksell&d on

vaikutus myos tyoilmapiiriin. (Eklund 2018, 142.)

5.5 Maahanmuuttajan perehdyttdminen

Perehdyttdmiseen on suhtauduttava entista tarkemmin ja laajemmin, kun kyseessa on
maahanmuuttajataustainen henkild, jolle suomalainen tyokulttuuri ja saannét ovat
vieraita, jotta valtyttaisiin kulttuurierojen synnyttamista vaarinkéasityksilta (Lahtinen
2016).

Esimies on aina vastuussa perehdyttamisestd ja siitd onko tyontekija oppinut
perehdytykseen kuuluvat asiat. Esimiehen on osattava myo6s perustella miksi
tydyhteison toimintatavat ovat tdrkeitd ja saantdja noudatettava. Erityisesti kun
perehdytettavanad on eri kulttuurista l1&htdisin oleva tyontekija, kenelle esimerkiksi

tyoturvallisuus ei vélttamaéttd ole ennestadn tuttua. (Lautaniemi 2019, 13.)

Perehdytykseen on keskityttdva seka suunniteltava siihen kuuluvat vaiheet ja edeté
niiden avulla pienin askelin kerrallaan (Lahtinen 2016). Ensimmaisena
perehdytysvaiheena olisi hyva tiedottaa maahanmuuttajataustaiselle tyontekijalle
mitkd ovat hdnen vastuualueensa, mitd haneltd velvoitetaan sekd mitd oikeuksia
hénelle kuuluu tyon suhteen. On hyvda my0s Kkerrata tyOpaikan saant6ja ja
toimintatapoja sekd antaa tukea maahanmuuttajan kommunikoinnin sujumiseen.

(Tyoterveyslaitos, monikultturinen tyéeldma.)



Perehdytystilanteessa on hyvé keskittya erilaisiin viestinnan keinoihin. Erityisesti on
huomioitava maahanmuuttajien Kielitaito ja heiddn erityistarpeensa sen osalta.
Kommunikoinnin laatuun on panostettava ja Kiinnitettavd huomiota, silla selkea kieli
helpottaa ymmartamista. Myo6s kuvien ndyttaminen erilaisista tilanteista tydpaikalla

auttavat hahmottamaan paremmin jo selitettyd asiaa. (Lahtinen 2016.)

On myos tarkead antaa henkilokohtaisesti palautetta. Erityisesti kun tyéntekijand on
maahanmuuttajataustainen henkild, kenelle ty6hon liittyvat odotukset voivat olla
vieraita. Positiivinen palaute luo itsevarmuutta tydntekoon ja antaa motivaatiota tydssa

onnistumiseen. (Lahtinen 2016.)

5.6 Tydyhteison perehdyttaminen

Yksi merkittavé tekijd maahanmuuttajien sopeutumiseen tyoyhteiséon on tydpaikan
ilmapiiri ja tuki tyokavereilta. On siksi erittdin tarkead ettd tydpaikalla keskitytaan
erilaisien kulttuurien arvostamiseen ja suvaitsevaisuuteen erilaisuutta kohtaan.
Kaksisuuntaisella perehdyttdmistavalla keskitytddn maahanmuuttajien lisaksi myos
tydyhteison perehdyttamiseen. Sen avulla pyritddn saamaan tyOyhteisd tutuksi
monikulttuurisuuten ja keskitytdan etukéateen kohtaamaan erilaisia ihmisia. (Lahtinen
2016; Yli-Kaitala ym. 2013, 55-56.)

Erilaisia perehdyttdmistapoja voi olla avoin keskustelu yhdenvertaisuudesta seka tasa-
arvosta tyopaikalla ja kuinka tarkedd se on tyodyhteisdsséd sekd kuinka jokainen
tyontekija voi omalla toiminnallaan siihen vaikuttaa. Tdmén avulla voidaan véhentaa
tydyhteison mahdollisia ennakkoluuloja seké saatetaan kitked negatiivisia ajatuksia
erilaisuutta kohtaan. (Lahtinen 2016; Yli-Kaitala ym. 2013, 55.)

Tyontekijoille tulisi myds kertoa kulttuurien vélisisté eroista ja niiden vaikutuksista
tydyhteisoon. Esimiehen kannustus ja rohkaisu tutustua uusiin ihmisiin liséa
molemminpuolista luottamusta sekd auttaa huomioimaan tydyhteisén tyéntekijoiden

sekd maahanmuuttajien tarpeet. (Lahtinen 2016.)



Kommunikointiin kannustaminen eri kulttuurien omaavien henkiloiden vélilla tulisi
tehostaa, jotta pystytdan edistdméddn organisaation monikulttuurisuuden valmiuksia

(Tyoterveyslaitos, monikultturinen tydelama).

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusote

Tutkimusotteella pyritddn saamaan vastaus aiheen tutkimusongelmaan. Tutkimuksen
ldhestymistapa jaetaan joko laadulliseen eli kvalitatiiviseen tai mééralliseen eli kvan-
titatiiviseen tutkimukseen. Kvantitatiivista tutkimusta kaytetaan silloin kun ilmi6 tun-
netaan, jonka perusteella voidaan maaritella kysymykset tarkasti kyselylomakkeella.
Kvalitatiivisella tutkimuksella ei pystyta taas esittdmaan tarkkoja kysymyksia eika il-
mioté tunneta niin hyvin. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritddnkin vastaamaan yh-
teen kysymykseen: >’Mistd on kyse?”’. (Kananen 2015, 89; Kananen 2017, 32-33.)

Laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta kéaytetaan silloin kun ei voida etukéteen arvi-
oida kuinka paljon tieto tarvitaan, mutta tietoa keratdan niin kauan, etta saadaan tutki-
musongelmaan toivottu vastaus (Kananen 2015, 128).

Kéytan tutkimuksen ldhestymistapana kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta, koska
ilmiota ei valttamatta tunneta kovin hyvin eika siiti nain ollen osata esittaa tarkkoja
kysymyksia. Taman tutkimuksen avulla pyritddn saamaan hyvin syvéllinen kuva ai-

heesta ja 16ytdmaan tietoa uusista asioista.



6.2 Aineistonkeruu

Teemahaastattelumenetelmé on hyvin yleinen laadullisen tutkimuksen aineistonke-
ruun vaihetta ja sen avulla pyritdédn luomaan haastateltavalle ja haastattelijalle vuoro-
vaikutustilanne. Sen tarkoitus on luoda kysymykset perustuen tutkittavaan ilmiéon ja
jakamalla aihealueet teemoihin. (Kananen 2015, 148.) Tutkimus toteutetaan kayttaen
teemahaastattelumenetelmad, joka koostuu maahanmuuttajista tyoyhteisdissa seka pe-

rehdyttdmisosioista.

Korona-aikana sédhkopostihaastattelut tulevat olemaan osa aineistonkeruuta. Sahko-
postihaastatteluissa vuorovaikutus tapahtuu sahkopostiliikenteen valitykselld ja sen
tarkoitus on noudattaa teemahaastattelun logiikkaa (Kananen 2015, 186-187). Haas-
tateltavia on viisi henkiloa neljéstéd eri yrityksestad. Haastateltavat toimivat esimies-
seké tiiminvetajanasemissa. Kaikki haastateltavat halusivat pysya anonyymina. Kah-
den haastateltavan kanssa haastattelu kéytiin séhkdpostinvélitykselld. Kolmannen
kanssa haastattelu kéaytiin kasvotusten. Neljannen yrityksen kanssa haastattelu suori-
tettiin Teams-videopuhelun muodossa. Osa haastateltavista ovat 10ytyneet tuttujen
kautta. Kaikkiin haastateltaviin olen ollut ensin yhteydessa séhkopostin vélityksella.

Henkild A = Siivousalan organisaatio, toiminut siivouspaallikkéna 25 vuotta. yritys

on isokokoinen. Haastattelut suoritettu helmikuun 2021 aikana.

Henkild B = Elintarviketeollisuuden alan yritys. toiminut esimiesasemassa 5 vuotta,

yritys on keskikokoinen. Haastattelut suoritettu maaliskuun 2021 aikana.

Henkild C= Teknologian-alan yritys. Ensimmainen haastateltavista toiminut tiiminve-
t4jand noin 19 vuotta. Toinen haastateltavista toiminut tyonjohtajana noin 7 vuotta.

Yritys on suurikokoinen. Haastattelu suoritettu maaliskuussa 2021.

Henkild D = Logistiikan alan yritys. Toiminut tiiminvetdjand vuoden. Yritys on kes-
kikokoinen. Haastattelu suoritettu maaliskuun 2021 aikana.



6.3 Reliabiliteetti & validiteetti

Reliabiliteetti seké validiteetti ovat mittareita, joilla seurataan tutkimuksen luotetta-
vuutta. Nailla mittareilla pyritdén vaikuttamaan siihen, ettd onko esitetyt tulokset to-
tuudenmukaisia. Reliabiliteetilla mitataan tuloksen toistettavuutta eli saadaanko samat
tulokset, jos esimerkiksi joku toinen tutkija toistaisi tutkimuksen. Validiteetilla taas
pyritdan analysoimaan sitéd, koostuuko tutkimuksesta saadut tulokset ns. oikeista asi-
oista. (Kananen 2017, 175-176; Kananen 2015, 353.)

Tutkimuksen haastattelurunko on tarkasti suunniteltu viitaten opinnédytetyon teoriaosi-
oon. Lahetin haastateltaville ennen varsinaista haastattelua haastattelukysymykset, jol-
loin jokainen pééasi perehtymaan aiheeseen. Sahkdpostin vélityksella kayty haastattelu
oli mielestani myos hyvé sillé haastateltavilla ei ole ollut niin kiire vastata, jolloin he
saivat hyvin aikaa miettia kysymyksié ennen kuin vastaisi. Kaikilla oli siis hyvin aikaa
pohtia kysymyksid, jolloin my®ds tutkimuksen luotettavuus kasvaa. Haastateltavilla on
hyvin paljon tietoa ja kokemusta maahanmuuttajien perehdyttdmisestd, jonka perus-

teella voidaan olettaa vastauksien olevan hyvin totuudenmukaisia.



7 TUTKIMUSTULOKSET

Haastattelut on jaoteltu kahteen aihealueeseen, josta ensimmaéinen osa keskittyy maa-
hanmuuttaja ty0yhteisdssa ja toinen osio keskittyy perehdyttdmiseen. Haastatteluilla

pyritddn saamaan ratkaisu tutkimusongelmaan. Haastattelurunko néakyy liitteessa 1.

7.1 Maahanmuuttaja tydyhteisossa

Jokaisen haastateltavien vastauksissa nousi tarkeaksi tekijaksi se, ettd maahanmuutta-
jien sopeutumiseen vaaditaan esimieheltd asiantuntevaa osaamista, ammattitaitoa seké
organisaation tavoitteiden ja toimintatapojen tuntemusta. Yksi asia myos toistui haas-
tateltavien vastauksissa, hyvan esimiehen tulisi olla hyvin kérsivéllinen ja omistaa po-
sitiivisen ja kannustavan asenteen. Esimiehelld on suuri vaikutus siihen, ettd maahan-

muuttaja saadaan sopeutumaan tydyhteisoon.

’Valmiutta siihen, ettd oppiminen voi olla erilaista muilla kulttuureilla, kuin suoma-
laisilla. Valilla voidaan kéayda ihan perusasioitakin lapi mitka ovat suomalaisille ihan

simppeleita asioita.”” (Henkil6 D)

"’Ei kohtaa stereotyyppisesti eri kulttuurien omaavia vaan huomioi, ettd kukin ihminen

on yksilo’’ (Henkilo A)

Yksi haastateltavista mainitsi myds sen, ettd usein tydyhteisossé voidaan jakautua sa-
moihin porukoihin samasta kulttuurista olevien kanssa, jolloin yhteisty0 ei valttamétta
toimi samalla tavalla. Heiddn mukaansa on siksi tarkedd, etta pyritdén valttamaan kup-
pikuntien muodostumista ja panostaa maahanmuuttajien integroitumiseen tyoyhtei-

s00n ja painottamaan sitd, etta jokaisen kanssa pitaa pystya tydskentelemaan.

“’Yhteisten pelisaanttjen asettaminen riippumatta siitd mihin uskontoon, kulttuuriin
tai muuhun etnisyyteen kukin kuuluu edesauttaa tydyhteisdon sopeutumista.’” (Henkilo
C)



Yhden haastateltavan tyOpaikassa vaatimuksena on osata sujuvasti puhua suomen
kieltd, jotta padsisi organisaatioon toihin. Muilla haastateltavilla tdma4 ei ole valttdma-
tontd, vaan kommunikointi sujuu tydyhteiséssa myds englannin kielelld. Haastatel-
luista suurin osa ilmaisi kommunikoinnin tuovan valilla vaarinymmarryksia ihmisten
vélille. Yhden haastateltavan mukaan joitakin asioita voi olla myos vaikea selittaa tar-
peeksi selkedsti. Toinen haastateltavista kertoi, ettd kun selitetddn jotain asiaa pitaa se
usein selittdd kahteen otteeseen ensin suomeksi ja sen jalkeen englanniksi, koska ha-
nen ryhmastansé 10ytyy tyontekijoitd, jotka eivat ymmaérré englantia tai suomea. Ha-
nen mukaansa tyon teko saattaa néin ollen hidastua, kun ei ole yhteista kielta mita
puhua. Kolmannen haastateltavan mukaan kuitenkin selkeé ja yksinkertainen kieli

kommunikoidessa edesauttaa ymmartamista.

Yhden haastateltavan mukaan suurimmat Kkulttuurieron haasteet tulevat kieliongel-
mista ja erilaisesta tyokulttuurista. Hanen mukaansa joskus itselleen sek& suomalaisille
itsestdaan selvat asiat eivat valttdmatta ole tdysin selvid maahanmuuttajataustaisille.
Néité voivat olla muun muassa oma-aloitteisuuden seka luotettavuuden kasitys tyoela-

massa.

’Kun toimitaan erilaisten ihmisten kanssa arvostus tyontekijoiden oma-aloitteisuutta
seka luotettavuutta kohtaan on noussut, silla on selvaa, ettéa tdmanlaiset tyontekijat

helpottavat ja nopeuttavat omaakin tyontekoa. (Henkil6 D)

Kulttuurieron haasteista muutama haastateltavista mainitsi huomattavan eron siing,
ettd joissakin maissa tydkulttuuri voi olla monellakin tapaa erilaista. Eroja voi huomata
esimerkiksi siing, ettd jossain maissa on totuttu siihen, ettd tydaikoja ei tarvitse niin
tdsmallisesti noudattaa. Suomalaisissa tyOpaikoissa tdsmalliset tyGajat ovat hyvin ylei-
sid, joten usein heti tyon alkuvaiheissa ulkomaalaistaustaisille tyontekijoille pitaa

tehda selvéksi, kuinka tarkkaan tydaikoja tulisi tyopaikalla noudattaa.

"’Jossain maissa tyfaika voi olla hieman hollempi eikd valttamatta ymmarreta sita,
etté kun tydaika alkaa kello 6.00 niin silloin ei saa tulla minuuttiakaan myéhemmin.””’
(Henkild C)



Uskonnollisia eroja voidaan pitdé yhtend haasteena tyoyhteisossa. Yhden haastatelta-
van mukaan ennakkoasenteita voidaan havaita, kun ihmisilla on uskonnollisia eroja,
joilla voi olla hyvin paljon vaikutusta tyon sujuvuuteen. Valilla mydos tietynlaiset luon-
teenpiirteet riippumatta uskonnollisista eroista voivat luoda konflikti tilanteita. Pelkas-

td4&n huumorintajua voidaan pitéé yhtend aiheuttajana ristiriitatilanteissa.

*> Jonkun toisen huumori voi olla jollekin toiselle loukkaavaa, jolloin pahimmissa ta-
pauksissa vaarinymmarrykset ovat johtaneet pieniin riitoihin tyontekijoiden valilla.
(Henkild B)

Eri kulttuureista tulevat tyontekijat voivat noudattaa erilaisia elamanarvoja seka hei-
dén kasityksensa johtamistavoista voi olla hyvinkin erilainen. Haastatteluista tuli ilmi,
ettd joidenkin maiden kulttuureissa tasa-arvo voi olla taysin vieras késite. Joidenkin
kulttuurien ihmiset ovat voineet tottua omassa kotimaassaan siihen, ettd johtamisase-
massa toimii aina miehet. Suomessa naisten ndkeminen johtamisasemassa ei pideté
mitenkaan ihmeellisend asiana. Tdma voidaan ndhda haasteena, silla se voi luoda joi-
denkin kulttuurien ihmisille tietynlaisia ennakkoluuloja ja asenteita naisten johtamista
kohtaan. Tdman takia on myos selvéa, ettd joidenkin kulttuureiden ihmiset eivét vélt-

tdmattd arvosta naisia johtajana niin paljon kuin miehia.

Jokaisen neljan haastateltavan mukaan heidan tydpaikoillansa on melko samanlaiset
toimintatavat tukea yhdenvertaisuutta seké tasa-arvoa. Kaikille on hyvin tarkeas, etta
tydyhteisossa pyritadn kohtelemaan muita tasa-arvoisesti sukupuolesta, iasta tai kult-
tuurista riippumatta. Haastateltavista yksi myds painotti sitd, ettd uralla eteneminen ei
ole kiinni kansalaisuudesta vaan henkilokohtaisista ominaisuuksista ja osaamisesta.
Ty0Opaikalla pidetdadn myos tarkednd sitd, ettd jokaisella on tasavertainen vaikuttamis-

mahdollisuus asioihin.

Monikulttuurisen tyopaikan voidaan nédhdé vaikuttavan tydyhteisoon myés hyvin po-
sitiivisesti. Ihmiset voivat tulla hyvin erilaisista taustoista, joka voi avartaa tyoyhtei-
sOssé toisten ihmisten kasitysta tietyistd kulttuureista. Yksi haastateltavista mainitsi
sen, ettd usein ne, jotka ovat tulleet muualta Euroopasta ja kerryttaneet tyokokemusta
sielld, voivat ndyttad uudenlaisia lahestymistapoja erilaisiin asioihin. Jossain maarin

saattaa tyon tahtikin nopeutua, kun ty®n teossa on jokin uusi toimintatapa.



“Eri kulttuureista tulevilla saattaa olla erilaisia l&ahestymistapoja asioihin, joista

muut voivat oppia ja kehittéa itsedan. ’ (Henkilo B)

Yksi haastateltavista kertoi sen, ettd kun perehdytetd&n englanninkielisia ryhmié niin
heilld on tapana kysellda enemman asioita ja nayttad enemman kiinnostusta seké heille
on pienempi kynnys aloittaa keskustelu vieraille ihmisille mita suomalaisilla ryhmilla
saattaa olla. Hanen mukaansa ulkomaalaisten tydntekijoiden sosiaalinen ja hyvin ulos-
péin suuntautunut asenne vaikuttaa positiivisesti tydilmapiiriin, silld se voi avartaa ja

vaikuttaa myos suomalaistenkin puhekulttuuria enemman.

Haastateltavista yksi myds mainitsi, ettd positiivista monikulttuurisessa tydyhteisossa
on se, etté kielitaito kehittyy kaikilla, kun tydpaikalla ei voida kommunikoida pelkas-

tdan omalla kielellaan.

"’"Monikulttuurisessa tyoyhteisossd jokaisella on mahdollisuus oppia vieraita kielia,
jos tyoyhteisossa tydskentelee ulkomaalaisia tyontekijoitd, jotka osaavat oman maan
kieltd.’’ (Henkilé D)

7.2 Perehdyttdminen

Perehdytysprosessin kulku on kaikille haastateltaville hyvin samanlainen. Haastatel-
tavista jokainen kertoi, ettd ihan ensimmaéisend kdydaan lapi organisaation ja tydsuh-
teeseen liittyvia asioita. YKksi haastateltavista kertoi, ettd tdmé vaihe kdydaan lapi uu-
den tyontekijan kanssa jo rekrytointivaiheessa. Yksi haastateltavista kertoi, ettd ensim-
maiseksi uudet tyontekijat osallistuvat henkilostohallinnon koulutuksiin missa kay-
daan 1api yhteisia pelisdantoja, tydturvallisuutta sekd ergonomia-asioita. Itse kdytan-
non osuus aloitetaan yhden pdivén teoriaosuudella, jossa kaydaan l&pi erilaisia doku-
mentaatioita, tyokalujen kayttoa seké yleisia tyémetodeja. Tdman jalkeen uudet tyon-

tekijat padsevat harjoittelemaan pari péivad, kuinka tyo kéytanndssa toimii.



Kolmas haastateltavista kertoi, ettd alkuvaiheessa esitelldan yrityksen tilat ja tydpiste.
Ty0Opaikassa aluksi myds méaritetddn uudelle tyontekijalle kokeneempi perehdyttéja,
jonka tulisi puhua samaa kieltd uuden tulokkaan kanssa. Hanen mukaansa, kun namé
ovat esitelty padstetadn tyontekija jo pian tyotehtévien aareen, kuitenkin niin etta pe-

rehdyttdja seuraa ja neuvoo sivusta tyon tekoa.

"’Itse ty6 opitaan parhaiten sita tekemdilld.”’ (Henkil6 B)

Yksi haastateltavista kertoi, ettd perehdytysta jaettiin pieniin osiin ja varmistettiin etta
perehdytys on ymmérretty. Perehdytysté tuki myds eri metodit kuten kuvien, videoi-
den seka tekstien nayttdminen. Lopuksi hdnen mukaansa uuden tulokkaan kanssa kay-
tiin palautekeskustelu, jonka avulla varmistettiin, ettd tyontekija on oikeasti ymmarta-
nyt tyotehtdvansa ja tarvittaessa kerrattiin asioita, jos oli jaényt jotain epéselvéksi.
Useimmilla haastateltavilla oli myds opetussuunnitelma, jossa seurataan perehdytyk-

sen kulkua kirjallisessa muodossa.

TyoOntekijoita voi olla hyvin eritasoisia ja joillakin saattaa olla koulutusta alalle, kun
taas joillakin ei vélttdmatta sitd ole. Tdman takia haastateltavat painottivat sitd, etta
perehdyttdjan tulisi osata olla karsivéllinen, silla joskus asioita joutuu kdymaan mo-
neen otteeseen lapi, jotta tyontekija varmasti ymmartad. Osa haastateltavista kertoi
myos, ettd ennakkoluulotonta asennetta, hyvaé ulosantia seké tdsmallisyyttd asioissa
voidaan pitad hyvén perehdyttajan piirteind. Yksi haastateltavista mainitsi, ettd pereh-
dyttajan tulisi olla asiantuntija tyotehtavassa, johon han perehdyttdd, seka tulisi osata

vastata kysymyksiin mité saatetaan hanelle esittaa tydhon liittyen.

“Hyvdlld perehdyttdjdlld on hyvit esiintymistaidot, jolloin se osaa viestia selkeasti
asiansa.’” (Henkilé A)

’Aito halu opettaa asioita ja ndhdd ettd toinen kehittyy tyossddn’’ (Henkilé D)
Muutama haastateltavista mainitsi, ettd ennen perehdyttamistd on huomioitava eri

kulttuurista olevien tyontekijoiden taustat. Erityisesti tydnantajaa kiinnostaa se, onko

tyontekijalle aikaisempaa kokemusta suomalaisesta tydyhteisosta. Perehdyttdjan on



huomioitava tama asia, silla silloin jos uudella tyontekijélla ei ole mitdan tyokoke-
musta suomalaisesta ty0yhteisosta on perehdytykseen varattava enemman aikaa.

Muutamaan otteeseen haastatteluista tuli ilmi se, ettd usein tyopaikalla tulee esiin ti-
lanteita, kun tydntekija on sanonut ymmartavéansa tehtavan mutta kaykin ilmi, etta ei
ole oikeasti ymmartanyt. Yhden haastateltavan mukaan tdma johtuu kulttuurien vali-

sisté eroista.

“’Mitddn ei kannata pitdd itsestddn selvyytend, vaikka henkilo sanookin ymmdrtd-

vansa asian. Jossain kulttuureissa myontadminen on vaan fapa’’ (Henkilo A)

Haastatteluista kdavi myds ilmi, ettd eroavaisuuksia l0ytyy, kun perehdytetdan eri kult-
tuureista tulevia tyontekijoita. Kaksi haastateltavista mainitsi, ettd eroavaisuuksia I6y-
tyy muun muassa kommunikoidessa, silld kommunikointi ei valttdmatta ole niin suju-
vaa. Yksi haastateltavista taas kertoi, ettd yleensd perehdytysprosessiin kaytetaan

enemman aikaa, kun on kyseessa tyontekija, jolle suomalainen tydkulttuuri on vieras.

’Kommunikointi hieman haastavampaa, Kun ei pysty selittdmaan asioita niin yksityis-

kohtaisesti kuin omalla &idinkielelléa pystyisi.”” (Henkilé D)

VEri kulttuureista tulevilla saattaa tulla erilaisia kysymyksid asioista ja eri asiat ovat

vaikeampi ymmdrtdd perehdyttdjdlle ja/tai perehdytettdvdlle.”” (Henkild B)

Yksi haastateltavista kertoi, etta heidan tyopaikallansa esimiehet ovat paéasseet koulu-
tukseen, jossa heidat valmennettiin kohtaamaan eri kulttuurien ihmisid. Koulutuksen
avulla he ovat laatineet kaksi hyvin selkokielistd perehdytysopasta, joista toinen on
tydsuhdeasioista ja toinen itse tyon siséllosta ja toimintatavoista. Hanen mukaansa
koulutuksen jarjestdmisestd on ollut paljon hyotyd. Muiden haastateltavien mukaan
tydyhteisoa ei ole erityisesti perehdytetty kohtaamaan eri kulttuurien ihmisid. Kuiten-
kin yksi haastateltavista kertoi kyseisten koulutusten voivan helpottaa perehdytta-
mistd, jos niita jarjestettaisiin tyontekijoille seka perehdyttéjille.

Yksi haastateltavista kertoi, etta perehdytystilanteista on erityisesti jaanyt mieleen se

kuinka kohteliaita seka hyvékaytoksisid maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat



olleet. Toinen haastateltavista taas kertoi, kun tydskennelladn puhdistuspalvelualalla
voi ihmisilla olla erilainen kasitys puhtaudesta. Erityisesti kun tydntekija on kotoisin

toisesta maasta ja omistaa erilaisen kulttuurin voi syntya erimielisyyksié.

’Peseytymis- seka WC tilat siivotaan, vaikka niissa ei olisikaan nakyvaa likaa mutta
joidenkin kulttuurien ihmiset ovat tottuneet siivoamaan vain sen néikyvdn lian.’’ (Hen-
kilo A)

Joissain kulttuureissa ihmisten on vaikeampi ymmartaa sitd, ettd miksi siivotaan, kun
ei ole ndkyvéa likaa ja voi jopa pitdd tatd "turhana’ tyond. Haastateltavan mukaan usein
tdhan puututaan ja selitetadn perusteellisesti, ettd Suomessa peseytymis- seka WC- tilat
siivotaan hygieenisisté syistd. Hanen mukaansa vélilla tulee myods vastaan tilanteita,
jossa erin kulttuurin tyontekija ei ymmarra sitd, ettd miehetkin siivoavat vessan. Jois-

sakin kulttuureissa ajatellaan, ettd tdmé& on vain naisten tyo6ta.

Kolmas haastateltava sanoi, ettd mieleen on jaanyt perehdytystilanne, kun tydntekija
ei oppinut milldan tydtehtavaansa. Tilanne ratkaistiin sillg, ettd tyontekija siirrettiin
toiseen tyOtehtadvaan yrityksessd, jonka tyontekija oppi paremmin. Hanen mukaansa
tydtehtdva ei vain ollut tyontekijalle soveltuva. Han myos kertoi ettd, positiivisia ta-
pauksia on kuitenkin jaanyt enemman mieleen. Esimerkiksi vélilla on ollut tyonteki-
JOIté, jotka parhaimmillaan oppivat muutamassa tunnissa tyotehtdvansé. Joidenkin
kohdalla myds ylity6t eivat tunnu missaan ja jaksavat tehda loputtomasti niita.

Neljannen haastateltavana mukaan myos ennakkoluulot ovat tdysin kumoutuneet, sill&
kun puhutaan fyysisisté tyotehtdvista, niin on huomattu, ettd lahes kuka vain pystyy

tekemé&an tyota.



8 YHTEENVETO

Opinnaytetyon ensimmaisessa luvussa keskityttiin siihen, millainen on tydyhteiso
missa on maahanmuuttajia ja mit4 haasteita seka positiivisia vaikutuksia se voi tyoyh-
teisdon tuoda. Osiossa késiteltiin aluksi sitd, kuinka useissa tydpaikoissa ulkomaalai-
sia tyontekijoitéa on, seké vertailtiin aloja ulkomaalaistaustaisten ja kantasuomalaisten
tyontekijoiden valilla. Taman jalkeen kerrottiin ihmisten erilaisista kulttuurillisten ero-
jen haasteista tydyhteisossé ja kuinka se voi luoda ihmisille ennakkoluuloja, jolla voi
olla vaikutusta myds tyon sujumiseen. Osiossa késitellaan, sita milla tavoin néité haas-
teita voidaan minimoida sekd kerrotaan yhdenvertaisuuslaista, jonka tavoitteena on
luoda ihmisille yhtendisyyden tunnetta ja antaa jokaiselle samanlaiset valmiudet edeté
urallaan. Osion lopussa kerrottiin mité kaikkia positiivisia vaikutuksia monimuotoi-

suudesta voi olla tyoyhteisolle.

Opinnaytetyon toisessa luvussa keskityn perehdyttdmiseen, mitd se tarkoittaa ja
kuinka térkeda osa se on tyontekijan sopeutumista tydyhteisoon. Osiossa kasiteltiin
perehdyttamisprosessia ja sita mité kaikkea se pitaa sisallaan ja kuka siitd on vastuussa.
Sen jalkeen kaytiin lapi perehdyttdmisprosessin eri vaiheet alusta loppuun, jotka sisal-
sivat perehdyttdmisen suunnittelun, tyontekijan vastaanoton, tyénopastuksen, jatku-
van perehdytyksen ja lopuksi perehdytyksen arvioinnin. Lyhyesti kasiteltiin mita on
tydnopastus, joka on myds hyvin oleellinen osa perehdyttdmista. Tdman jalkeen kes-
Kityttiin sithen mita tavoitteita perehdyttdmiselld on ja mitd kaikkia ominaisuuksia
kuuluisi perehdyttdjéalla olla. Osiossa keskityttiin lopuksi my6s siihen mité kaikkea
pitéisi ottaa huomioon, kun perehdytetddn maahanmuuttajataustaisia tyontekijoité
sekd kuinka tarkedd on panostaa myds tydyhteison perehdyttdmiseen kohtaamaan eri

kulttuurien ihmisia.

Tutkimusosiossa tarkasteltiin haastateltavien vastauksia. Ensimmaisend kerrottiin siita
mitd esimieheltd vaaditaan, ettd maahanmuuttaja saadaan sopeutuneeksi tyoyhteisoon.
Taman jalkeen kasiteltiin haasteita monikulttuurisesta tydymparistosta. Siina kasitel-
tiin sitd, kuinka tyontekijoiden erilainen kielitaito oikeasti vaikuttaa tyopaikalla seka

kerrottiin havainnollisemmin eri kulttuurien ihmisten tédsmallisyyden kasityksesta



tybajoissa. Osiossa kasiteltiin myos tydntekijoiden mahdollisia uskonnollisia eroja,
joka voi vaikuttaa tyon sujumiseen, silld mahdollisia ennakkoluuloja saattaa syntyé
ihmisille erilaisista uskonnoista. Osiosta kavi myds ilmi, kuinka tasa-arvon kasitys voi
olla joidenkin kulttuurien ihmisille tdysin vierasta. Haastateltavien mukaan jokainen
tukee tasa-arvoa sekd yhdenvertaisuutta ty6paikalla ja mahdolliset ennakkoluulot tasa-
arvoa kohtaan pyritdén kitkemaan pois. Haasteiden lisaksi osiossa kdydaan lapi maa-

hanmuuttajista tulevia positiivisia vaikutuksia tydyhteisolle.

Tutkimusosion toisessa osiossa kasitelldadn perehdyttamista, jossa ensimmaiseksi kes-
kitytddn haastateltavien perehdyttdmisprosessiin. Haastateltavien perehdyttdmisen
kulku on hyvin samanlainen jokaisella pienid poikkeuksia lukuun ottamatta. YKksi
haastateltavista kertoi, ettd tyontekija laitetaan jo ensimmaisend péivana tekemaan
tyoté perehdyttajan vierestd seuraillen. Toinen haastateltavista taas kertoi, etta tyonte-
kijoita vaaditaan ensin kdymaan yhden péivéan teoriaosuuden ennen tyon aloittamista.
Osiossa kaydaan myos lapi mita kaikkea kuuluu hyvan perehdyttéjan piirteisiin, jotka
ovat merkittavia tekijoita tyontekijan sopeutumiseen tydyhteiséon. Ennen perehdytta-
misen aloittamista tekstissa tuli esille yksi tarked huomio. Maahanmuuttajataustainen
tyontekij, jolla ei ole aikaisempaa tyokokemusta suomalaisesta tydyhteison toiminta-
tavoista on perehdyttajélle tarkea tieto. Silloin perehdytykseen on varattava enemman
aikaa, silld asioita pitaa selittaa entista perusteellisemmin. Osiossa kavi myds ilmi, etta
kommunikointi voi olla hieman haastavampaa, jos ei voi puhua pelk&stdédn omalla &i-
dinkielell&én, jolloin asioiden selittdminen ei ole vélttdmatta niin yksityiskohtaista.
Lopuksi kdydaan lapi haastateltavien omakohtaisia kokemuksia perehdyttamistilan-

teista.

8.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen edetessa selvisi, ettd vaikka haasteita 16ytyy monikulttuurisesta tyéym-

paristostd, on niitd mahdollista myds minimoida erilaisin keinoin.

Esimies on alaistensa esikuvana ja hdnen kayttaytymisell&ansa ja asenteella on vaiku-

tusta siihen, kuinka alaiset nakevat tyon teon sek& eri kulttuureista tulevat ihmiset.



Esimies voi siis vaikuttaa alaistensa asenteisiin ja rikkoa mahdollisia ennakkoluuloja
eri kulttuureista olevia ihmisié kohtaan. Hanen tehtavanséd on painottaa sitd, kuinka
tarkedd on, ettd organisaatiossa tuetaan yhdenvertaisuutta seké tasa-arvoa ja varmistaa
ettd jokainen tyontekija tuntee ndma arvot (Lahtinen 2016). Yhteisten pelisaanttjen
asettaminen antaa jokaiselle tyontekijoille samanlaiset valmiudet tyoyhteisdssa. Esi-
miehen tulisi estdd mahdolliset ryhméytymiset samasta kulttuurista olevien tyonteki-
joiden valilla niin, ettd jakaa ryhmid missa on niin kantasuomalaisia kuin maahan-
muuttajia. Tama mahdollistaa sen, ettd tyontekijoilla on mahdollisuus monikulttuuri-

seen kanssakdymiseen toistensa kanssa. (Lahtinen 2016).

Suomalainen tyokulttuuri voi olla joidenkin kulttuurien tydntekijoille vieras kasite.
Tasta syystéd on hyva jo heti alkuvaiheessa ottaa tyontekijan kanssa puheeksi se, kuinka
tydyhteisOssé tulisi toimia. Avoin kommunikointi tasa-arvon merkityksesta seka tyo-
aikojen noudattamisesta edesauttaa ymmartamisté ja sen avulla myos tydyhteiséon so-
peutumista. Olisi hyva myds muistaa kerrata néité asioita tyontekijan kanssa, silla jois-
sain kulttuureissa myoéntadminen on vain tapa toimia. Taman takia saattaa kayda niin,

etta tyontekijé ei valttamatta sisaistanytk&dn heti asiaa.

Kielitaidolla voidaan vaikuttaa vuorovaikutusten laatuun sekda menestymiseen tydyh-
teisossa (Lahtinen 2016). Vieraalla kielella kommunikointi tulisi olla hyvin selkeaa ja
yksinkertaista, silla se helpottaa ymmartamista. Tyoyhteisdssa olisi kuitenkin tarkeéa,
etta jokainen osaisi puhua sekd ymmartaa yhté kieltd, silla sen avulla voidaan valttaa
mahdollisia vaarinymmarryksia ihmisten vélilld. Muun muassa kielikurssin jarjesta-

minen voi olla yksi tapa kehittaa tydyhteison Kielitaitoa.

Perehdytystilanteissa tulisi ottaa huomioon tyontekijan kielitaito. Tyontekijan heikolla
kielitaidolla perehdytysmateriaalia voi tukea nayttamalla erilaisia kuvia seké& videoita

tyohon liittyvista tilanteista.

Lopuksi voidaan kuitenkin sanoa, etté tyontekijéiden taustojen selvittdminen kuten se
onko tyontekijélla aikaisempaa tyokokemusta suomalaisista yrityksista seké tyotehta-
vistd on tarkedé. Sen avulla voidaan suunnitella perehdytysta etukéteen seka varautua

kulttuurillisten erojen haasteisiin.



8.2 Pohdinta

Opinnaytetyon tarkoituksen oli kerété tietoa maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista
suomalaisissa yrityksissa ja sitd mitd haasteita kulttuurierot tyGyhteiséon voi tuoda.
Aihetta oli mielenkiintoista tutkia, koska siind huomasi kuinka kulttuurilliset erot voi-

vat tydyhteisoon vaikuttaa.

Tarkoituksena oli myd6s pohtia mita kaikkea kuuluu hyvaéan perehdyttdmiseen seké an-
taa vinkkeja maahanmuuttajien perehdyttdmiseen seka vastauksia kulttuuristen haas-
teiden ehkaisyyn. Aiheen tutkimusongelmat olivat millaisia haasteita maahanmuutta-
jat tuovat suomalaiseen organisaation seka toinen oli mitd on hyva perehdyttaminen.
Moneen otteeseen huomasi, ettd haastatteluista saatavista vastauksista annettiin ha-
vainnollistavampi kuva teoriapohjassa kaytyihin asioihin. Lopputuloksena voidaan

siis paatella, ettd tutkimusongelmiin saatiin vastauksia.

Tutkimuksen aineistonkeruussa vaikutti korona-aika hyvin paljon. Aineistonkeruussa
kaytettiin osan haastateltavan kanssa sahképostihaastattelua ja sen takia tietoa ei saatu
ehka niin yksityiskohtaisesti asioihin mita alun perin oli tarkoitus. Uskon kuitenkin,

etta tietoa kertyi riittavasti ja yritykset voivat hyddyntaa aiheesta saatuja tuloksia.

Mahdolliset jatkotutkimukset voisi sopia rekrytointiin, koska tdma tulee ennen pereh-
dyttamista ja jo silloin voisi alkaa kartoittamaan kulttuurillisten erojen haasteita. Li-
séksi maahanmuuttajien taustojen selvittdminen rekrytointiprosessin aikana voisi olla

hyodyllistd myds perehdyttéjélle.

Viimeiseksi haluan kiittda kaikkia haastateltavia, jotka ovat olleet osallisena tutkimuk-
sen loppuun saamisessa. Heidan avullaan olen saanut tutkimuksesta hyvin onnistu-

neen.
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LIITE1

Haastattelukysymykset

Taustatiedot

1.
2.

3.

Kuinka kauan olet ollut esimiehend/tiiminvetdjana?

Mista asti olet alkanut perehdyttdméin maahanmuuttajataustaisia
ihmisig?

Kuinka monta maahanmuuttajaa tiimissasi on? Enta koko tyoyhtei-
s0ssa?

Maahanmuuttaja tydyhteistssa

4.

Mitd mielestési esimieheltd & tiiminvetdjalta vaaditaan, jotta saa-
daan maahanmuuttajataustainen tyontekija sopeutumaan tydyhtei-
s6on?

Onko tydyhteisdssé yhteinen kieli mita jokainen osaa sujuvasti pu-
hua ja ymmarta4? Jos ei niin minkalaisia haasteita se voi tuoda kom-
munikoimiseen?

Minkaélaisia haasteita kulttuurierot omasta mielesta tuo tyoyhtei-
soon?

Onko yhdenvertaisuutta sekéa tasa-arvoa huomioitu tydpaikoilla, jos
on niin mill3 tavoin?

Mité positiivisia vaikutuksia voit ndhda olevan monikulttuurisessa
tyoympaéristossa?

Perehdyttaminen

9.

Minké&lainen on yrityksen perehdytyssuunnitelmankulku? Seura-
taanko sitd esimerkiksi kirjallisella suunnitelmalla?

10.Mika mielestési kuuluu hyvan perehdyttdjan luonteeseen?
11.0nko eroavaisuuksia, kun perehdyttéé eri kulttuurista olevia ihmi-

sid, kun samasta kulttuurista olevaa?

12.0nko tydyhteisoa jollakin tavoin perehdytetty kohtaamaan eri kult-

tuureista tulevia ihmisia?

13.0nko jotain omakohtaisia kokemuksia perehdytystilanteista, mikéa

on jaanyt hyvin mieleen? Hyvia tai huonoja kokemuksia



