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Tutkimuksessa kasitelladan maahanmuuttopalveluiden hyodyntdmisti
tutkimusorganisaatioissa. ~ Tutkimuksen = kohteena  on  yhdeksdn  suomalaisen
tutkimuslaitoksen yhteistydverkosto Tulanet. Laitoksissa on tarve rekrytoida yhd enemmén
ulkomaisia tyontekijoitd, mikd edellyttdd monenlaisia muutoksia nykyiseen toimintaan. Osa
organisaatioista hyddyntii niin sanottuja relokaatio- eli maahanmuuttopalveluita ja toisille
asia on melko vieras. Kehittimistyon tavoitteena oli tuottaa kuva tdméanhetkisesté tilanteesta
ja luoda sen perusteella suosituksia yhteisiksi kdytdnnoiksi.

Tutkimukset todistavat, ettd ulkomailta rekrytoitujen henkildiden tukeminen on tarpeellista
ja kannattavaa. Tamin toimintatutkimuksen aineisto koottiin lomakekyselyn ja
haastatteluiden avulla. Molempiin saatiin vastaukset kaikista yhdekséstd tutkittavasta
organisaatiosta. Lisdksi jérjestettiin  keskustelutilaisuuksia organisaatioiden HR-
asiantuntijoiden ja erilaisten esihenkil6foorumien kanssa.

Selvisi, ettd ulkomaalaistaustaisen henkiloston méard on 5-10 % organisaation
kokonaisvahvuudesta, ja se on kaikilla lisddntyméssd. Vain kolmannes organisaatioista
hyodynsi relokaatiopalveluita. Tydssa kirjattiin myds ehdotuksia muista kansainvélistymisti
tukevista yhteistyOtavoista. Lisdksi tunnistettiin kansainvilisen tydeldmin kehittdmiseen
liittyvid aiheita, jotka vaativat nopeaa selvittimistd tai lisdtutkimuksia, tdrkeimpina
korvattavien kustannuksien juridiset perusteet, perheenjdsenten tuki ja ulkomailta tehtdva
etityo.

Tulanetissa halutaan lisdtd yhteistyotd ja jakaa tietoa sekd vahvistaa yhtendisid kdytdntoja
sisarlaitoksien kesken. Yhteisiin kdytdntoihin sitoutumisen tarve ja perusteet hyviksytiin,
mutta kysymys on kuitenkin itsendisisti laitoksista, joilla on valta paattad aikatauluistaan ja
priorisoinneistaan. Suositukset muotoiltiin kehikoksi, jonka ytimen muodostaa pakollisten
hallinnollisten tehtdvien tuki. Lukuisia muita tukivaihtoehtoja, esimerkiksi asunnon
hakemisen tai perheen palveluita on luokiteltu siten, ettd tydonantaja voi harkita, miten niité
hyo6dyntéa.

Ty0ssé saavutettiin tavoitellut tulokset ja niiden hyodyntdminen péaési vasta perustetun HR-
asiantuntijaverkoston kautta hyvin kdyntiin. Tulokset ovat suurelta osin sovellettavissa my0s
muissa ainakin julkishallinnon organisaatioissa.

Asiasanat: tyoperdinen maahanmuutto, tukipalvelut, kansainvélisyys, tutkimuslaitokset
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The study deals with the utilization of immigration services in research organizations. The
subject of the study is Tulanet, a co-operation network of nine Finnish research institutes.
There is a need for institutions to recruit more and more foreign employees, which will
require changes to current operations. Some organizations make use of so-called relocation
services and for others the matter is quite unknown. The aim of the development work was
to produce information of current situation and to create recommendations for common
practices.

Studies show that support for people recruited from abroad is necessary and profitable. The
material for this action research was compiled through a questionnaire and interviews.
Responses to both were received from all nine organizations. In addition, discussion sessions
were held with HR experts from the organizations and various superior forums.

It turned out that the number of staff with a foreign background is 5-10 % of the total strength
of the organization, and it is increasing. Only one-third of the organizations utilized
relocation services. Suggestions for other forms of co-operation in support of
internationalization were also recorded in the work. Additionally, issues related to the
development of international working life that require rapid clarification or further research
were identified; the most important being the legal basis for reimbursable costs, support from
family members and remote work from abroad.

Tulanet wants to increase cooperation and share information, as well as strengthen common
practices among sister institutions. The need and reasons for committing to common practices
are accepted, but it is a question of independent institutions with the power to decide on their
own timetables and priorities. The recommendations were formulated as a framework, the
core of which is support for mandatory administrative tasks. Numerous other support options,
such as finding apartment or family services, have been identified and categorized so that the
employer can consider how to take advantage of them.

The desired results were achieved in the work and their utilization got off to a good start
through the newly established network of HR experts. The results are widely applicable to
other organizations, at least in public administration.

Keywords: labour immigration, support services, internationalization, research institutes
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1 JOHDANTO

Tutkimuksessa selvitettiin yhdeksén suomalaisen tutkimuslaitoksen kansainvélistymistd rekry-
toinnin ja ulkomailta rekrytoiduille tyontekijoille tarjottavien tukitoimien kautta. Kohteena ole-
villa niin sanotuilla Tulanet-laitoksilla tarkoitetaan valtion tutkimuslaitoksia, jotka tekevét ver-
kostomaista yhteistyotd. Verkosto on perustettu luonnonvara- ja ympéaristotutkimuksen organi-
saatioiden kesken noin kymmenen vuotta sitten ja se on sittemmin laajentunut kattamaan esi-
merkiksi terveyden ja hyvinvoinnin seké tekniikan tutkimuslaitoksia. Tulanet kuvaa toiminta-

ansa seuraavasti:

e Tulanet kokoaa tutkimuslaitosten ndkdkulmia ja toimii tutkimuslaitosten yhtei-
send ddnend tutkimuspoliittisessa keskustelussa.

e Tulanet edistdd osaamisen ja resurssien tehokasta kayttod tutkimuslaitosten kes-
ken.

o Tulanet edistii poikkitieteellistd tutkimusta ja asiantuntijaty6td seka tietoaineis-
tojen ja tutkimuksen avoimuutta.

(tulanet.fi/toiminta/)

Sanna Marinin hallitusohjelman pédteemoihin kuuluu mm. Kokoaan suurempi Suomi Euroo-
passa ja maailmalla, Luottamuksen ja tasa-arvoisten tyomarkkinoiden Suomi ja Oikeudenmu-
kainen, yhdenvertainen ja mukaan ottava Suomi sekd Osaamisen, sivistyksen ja innovaatioiden
Suomi (Valtioneuvosto 2019). Téassé kehittimistydssd on aineksia kaikkien edelld mainittujen

hallitusohjelmatavoitteiden edistimiseen ja toimeenpanoon Tulanet-organisaatioissa.

Kéytannossd Tulanet-yhteistyotd tehddén esimerkiksi osaamisen kehittdmisen, viestinndn, tur-
vallisuusasioiden, menetelmaverkostojen ja tutkimusinfran yhteiskdyton alueilla. Liséksi Tu-
lanetissa on vertaisverkostoja, joissa muiden muassa johtajat, tutkimusjohtajat, henkildstojoh-
tajat, laki- ja IT-asioista vastaavat seké erilaiset HR-asiantuntijat keskustelevat sdénnollisesti
keskenddn. Tamén tyon kanssa samanaikaisesti on kidynnistetty kansainvilisid rekrytointeja ja
tyoyhteisdasioita hoitavien HR-asiantuntijoiden tapaamisia. Alku on ollut innostunut ja kaikki

ovat kokeneet yhteydenpidon hyddylliseksi.

Yksi Tulanet-organisaatioita yhdistdvé piirre on kansainvilistyminen ja ulkomaisen henkilds-

ton médrin kasvattaminen ja téhén liittyvit erityistarpeet: sopivien osaajien 10ytdminen maail-
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malta, valittujen tukeminen maahanmuutossa ja henkildiden sitouttaminen suomalaiseen tyon-
antajaan ja tydyhteisoon. Néiden asioiden parissa Tulanetissd ei ole tdhdn mennessi tehty yh-
teistyotd. Mahdollisuuksia ja tarpeita on kuitenkin HR-asiantuntijoiden kesken tunnistettu run-
saasti. Toiset ovat kdytdnndssa todenneet, ettd kansainvilisen tydyhteison muodostaminen ei
ole helppo tehtdva. Toiset ovat tiedostaneet sen tulevaisuudessa edessi olevaksi tyoksi, johon
olisi hyvi saada oppeja ja kokemuksia muilta. Tdmén vuoksi opinndytetyd on ajankohtainen ja

tarpeellinen.

Téssd tyossa tarkastellaan varsinaisen rekrytointivaiheen ja toiden aloittamisen viliin sijoittuvia
relokaatio- eli asettautumispalveluita sekd muita kansainvilistymistd edistdvid yhteistyOaiheita.
Tamin tyon ja tarjottavien palveluiden tarkoitus on helpottaa sekd tyontekijaa ettd tyonantajaa

maahanmuuttoon liittyvissé hallinnollisissa ja kdytdnndllisissé tehtivissa.

Tutkimuksen rajaukseen vaikuttaa paitsi oma tehtdvini ja osaamiseni myo0s se, ettd itse rekry-
tointiin liittyvit kdytdnnot ja kanavat ovat organisaatioissa melko vakiintuneita, kun taas maa-
hanmuuttovaiheen toimintatavat ovat vasta muotoutumassa. Asettautumispalveluihin liittyville
yhteiselle tiedolle on tarvetta ja yhteistyolle on luonnollinen tilaus. Tulanetissa halutaan lisété

yhteisty0ta ja jakaa tietoa sekd vahvistaa yhtendisid kdytdnt6ja sisarlaitoksien kesken.
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2 TUTKIMUSASETELMA

2.1 Yhteinen kansainvalistyminen

Kansainvilisten tyotekijoiden tukeminen on keskeinen tehtdvéni tutkimuslaitoksen HR-palve-
luryhmissé. Ennakkokésitykseni mukaan tydpaikkani lukeutuu henkilstdasioissa Tulanet-or-
ganisaatioiden kansainvidlisimpéddn ja aktiivisimpaan joukkoon. Henkildstopalveluidemme
koko suhteessa koko organisaatioon on suurimpia ja toimintakulttuuri uudistumiseen ja kokei-
lemiseen kannustava. Kansainvilisiin asioihin on viime vuosina suunnattu riittdvasti myds ta-
loudellisia resursseja. Tyokokemukseni perusteella minulla on hyvit edellytykset ldhted kar-
toittamaan yhteistd tilannetta ja keskustelemaan kehittdmistavoitteista eri rooleissa tydskente-
levien asiantuntijoiden kanssa. Kehittdmistarpeita on, ja valmiita malleja ei tilld hetkelld ole

juurikaan olemassa.

Ty0paikkani noin 1300 tyontekijéstd runsas sata on ulkomaalaistaustaisia ja tavoite on nostaa
titd osuutta edelleen. Talld hetkelld ulkomaalaisia rekrytoidaan meille vuosittain noin 20-30
henkildd. Tdmai tydllistdd ja nostaa esille uudenlaisia osaamistarpeita. Syntyy muutospaineita
organisaation sisdisiin prosesseihin ja totuttuihin toimintatapoihin. Kokemuksiemme perus-
teella padsyy kansainvilisiin rekrytointeihin on, etté tarvittavia osaajia ei aina ole mahdollista
16ytdd Suomesta tai he ovat jo tydllistyneet esimerkiksi yksityiselle sektorille, missd palkkataso
on korkeampi. Lisdksi kansainvélistyminen ndhdéén strategisesti tirkeéna kehityssuuntana. Tu-
lanetin sisarlaitokset ovat suurelta osin samantapaisessa lidhtotilanteessa tai ainakin kehitty-
missd samaan suuntaan. Kokemuksien jakaminen ja hyddyntdminen seké kiytdntdjen yhtendis-
tdminen tarkoittaa yhteistd oppimisprosessia. Liséksi toiminta tehostuu, jos kaikkia asioita ei

pohdita alusta alkaen kaikissa kymmenessd organisaatiossa erikseen.

Ulkomailta rekrytoiminen vie aikaa ja rahaa. Valintapdédtoksen jdlkeen edessd on monta vai-
hetta, jotka tulee hoitaa, ennen kuin valittu henkild on Suomessa ja voi keskittyd tyohdnsa. On
huolehdittava muutosta ja tarvittavista hallinnollisista tehtivista, selvitettdvd uuden asuinmaan
sosiaaliturva-, verotus- ja rekisterditymiskaytdnnot, 16ydettdava asunto ja mahdollisesti tyd puo-
lisolle seké koulu tai hoitopaikka lapsille. Jos tdsséd vaiheessa tarjotaan tukea, se voi olla ratkai-
sevaa sitoutumisen ja sujuvan téiden aloituksen kannalta. Samalla esimiesporras ja muut pro-

sessiin kuuluvat voivat keskittyd omaan rooliinsa sen sijaan, ettd he alkavat avuksi asioissa,
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jotka eivét ole heiddn parasta osaamistaan. Tétd uuteen tyopaikkaan valitsemisen ja tdysipai-

noisen tyOssi aloittamisen viliin osuvaa jaksoa kutsutaan relokaatiovaiheeksi.

Jokainen maahanmuuttotilanne on yksildllinen, vaikkakin jokaisen kohdalla on huolehdittava
samantyyppisistd tehtdvistd. Oikeat toimenpiteet ovat kuitenkin riippuvaisia esimerkiksi koti-
maasta, ldhtomaasta, tyosuhteen laadusta ja pituudesta, palkasta ja perhetilanteesta. Vaateliaa-
seen vaiheeseen on hyva kehittdd yhteisid toimintatapoja ja -periaatteita. Tama tukee myds suo-
malaisten tutkimuslaitosten tyOnantajakuvan rakentamista kansainvilisilld tydmarkkinoilla.
Tulanet-laitokset toimivat itsendisesti, mutta yhteisten suosituksien luominen voi auttaa saavut-
tamaan strategisia tavoitteita (Valtioneuvosto 2019) ja helpottaa operatiivisen tason toimijoita

kdytdnnon tilanteissa.

2.2 Tutkimuskysymykset ja tyon tavoitteet

Opinndytetyon tavoitteena on kartoittaa kansainvélisille tyontekijoille tarjottavien tukipalvelui-
den ja prosessiin liittyvien toimintojen nykytilanne seké luoda suositukset, jotta organisaatioi-

den kdytdnnot kehittyisivdat mahdollisimman samansuuntaisesti.
Tutkimus- ja kehittimiskysymykset jakautuvat kahteen kokonaisuuteen:
Nykytilan kuvaaminen

e Minkilaisia strategisia tavoitteita kansainvélistymisen alueella on?

e Paljonko ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd rekrytoidaan? Paljonko heitd on nyt?

e Minkaélaista tukea ulkomailta rekrytoiduille tarjotaan ja miten? Omat toiminnot ja osto-
palvelut. Palvelun sisélto ja rajaukset, ostopalveluiden tarjoajat, koetut hyddyt ym.

e Miten kansainvélistymiseen liittyvét asiat nihd44n organisaatioiden johdossa?

Kehittamistavoitteet ja suositukset

e Missd madrin Tulanet-laitoksien olisi mahdollista ja hyddyllistd toteuttaa yhtendisid
kaytant6ja ulkomaisten tyontekijoiden rekrytoinneissa?

e Suositukset palveluiden sisélldiksi ja rajauksiksi, esim. kenelle, kuinka laajasti, minka-
laisia esteitd tai tiedon puutteita asiassa on.

e Missd muissa rekrytointia, asettautumista ja sitoutumista tukevissa asioissa Tulanet-or-

ganisaatiot voisivat tehda yhteistyota?
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Téssd tyossd keskityn organisaation ja tydnantajan ndkokulmaan. Késittelen yksityiskohtaisesti
maahanmuuttopalveluita, mutta summaan myds esille tulevia kansainvilisten tyontekijoiden
sitoutumista ja integraatiota tukevia toimia. Koska kysymyksessd on melko nopeasti kehittyva
athealue ja toimintatutkimus, tyon tavoitteena on myds tiedon jakaminen, kdytantdjen kehitta-

minen ja verkostoyhteistyon edistdminen.

2.3 Tutkimusote ja menetelmat, aineistonkeruu

Hyddynsin toimintatutkimuksellista 1dhestymistapaa, jonka puitteissa toteutui useita aineiston
kerddmisen ja kéasittelyn menetelmid, kuten Webropolilla toteutettu kysely, puolistrukturoidut
teemahaastattelut (Kananen 2017, 95-105) ja asiantuntijakeskustelut. Toimintatutkimuksen
lahtokohtana on olemassa olevien toimintojen ja kdytinteiden muuttaminen, ja sen avulla pyri-
tddn uuden tai uudenlaisen toiminnan ja tyon ymmartdmiseen ja kehittdmiseen (Ojasalo 2018,
59). Tutkija on keskeisesti mukana kehittimistyOssd (Kananen 2017, 49). Ndisti syistd paadyin
toteuttamaan tyon toimintatutkimuksena. Oma osallistumiseni, sovittujen asioiden toimeenpa-

noni ja oppimiseni on prosessissa tarkeda.

Tyohon siséltyy myos konstruktiivisen tutkimuksen piirteitd, koska siind rakennetaan yhteisti
tukimallia maahanmuuttovaiheeseen, ja verkostotutkimuksen piirteitd, koska tutkimukseen
oleellisesti kuuluu itsendisistd organisaatioista koostuvan verkoston toiminnan kehittdminen.
Nyt ei kuitenkaan rakenneta uutta verkostoa, vaan pyritddn parantamaan jo olemassa olevan

Tulanet-verkoston toimivuutta kansainvéalisten asioiden osa-alueella.

Osallistin tyossiani Tulanet-laitoksien henkilostod. Tarkeimpand ryhména pidan kansainvalisid
tyontekijoitd kohtaavia HR-toimijoita, kuten rekrytoijia ja kansainvélisiin asioihin liittyvid
muita tukirooleja. Heidédn valintaperusteenaan on se, ettd HR-asiantuntijat tyoskentelevit tutki-
muksen kohteena olevan asian parissa operatiivisella tasolla. He tuntevat syviéllisesti aihepiirin
sekd siihen liittyvat kehittimistarpeet ja organisaatioidensa toimintatavat. Asiantuntijoilta tie-

donkeruu toteutui kyselytutkimuksena.

Toisena keskeisend joukkona ovat HR-johtajat. He kuuluvat laitoksiensa johtoryhmiin ja maa-
rittelevét organisaatioidensa strategisia tavoitteita. Johtajien kautta on mahdollista vaikuttaa
tahtotilaan ja tavoitteenasetteluun sekd suunnata resursseja tulevaisuuden kehittdmistarpeisiin.

Johtajien tiedonkeruu tapahtui puolistrukturoituina haastatteluina (Kananen 2017, 95-105).
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Tiedonkeruussa hyddynsin Webropol-kyselyd nykytilan kartoittamiseksi (HR-asiantuntijat) ja
puolistrukturoituja haastatteluita syvemmaén tiedon ja tavoitteiden seki tarpeiden méérittele-
miseksi (HR-johtajat) (Toikko 2009, 67). Molemmat tutkimukset kohdistettiin kaikkiin yhdek-
sdan Tulanet-organisaatioon ja kaikki osallistuivat tutkimukseen. Sain siis yhdeksédn kyselyai-
neistoa ja yhdeksdn haastatteluaineistoa. Asiantuntijaverkostoon kuului kaikkiaan yli 20 hen-
kilod, mutta sovimme ennakkoon, ettd jokaisesta organisaatiosta yksi henkil6 vastaa kyselyyn
ja tarvittaessa hyodyntdd kollegojaan oikeiden vastauksien muodostamisessa. Ndin saatiin tu-
lokset, joissa jokainen vastaus edustaa yhtd organisaatiota, eivitkd mink&4n organisaation vas-

taukset painotu enemmaén kuin muiden.

Haastatteluaineistojen kasittelyssd hyodynsin Teamsin litterointiominaisuutta, jota tarkistin ja
korjasin manuaalisesti tarpeen mukaan. Liséksi tein jo haastatteluiden aikana muistiinpanoja
taulukkoon, jota kdytin haastattelurunkona. Aineiston analyysivaiheessa luokittelin materiaalia
taulukoimalla sitd keskusteltuissa esille nousseiden aiheiden perusteella. Esimerkiksi lammit-
telykysymykseni, joka kisitteli yleisesti Tulanet-verkoston merkitystd, vastaukset tulivat luo-
kitelluksi seuraavasti: seitsemén haastateltua otti esille osaamisen kehittdmisen yhteistyon, yksi
tutkimusyhteistyon, viisi vertaisverkostot ja yksi johdon kannustuksen. Neljd haastatelluista
mainitsi, ettd verkostohydtyjen saaminen on pitkélti omasta aktiivisuudesta riippuvaista. Vas-
taavalla tavalla purin kaikki haastattelut ja kaikki kysymykset. Joiltakin osin kdvi niin, ettd sama
teema nousi esille eri henkildiden haastatteluissa eri kohdissa, jolloin olen ottanut substanssin
mukaan joka tapauksessa, mutta vain kerran kunkin haastattelun osalta. Useimmin esille nous-
seet aiheet nostin tutkimuksen tuloksiksi. Lisdksi olen hyddyntényt joitakin haastatteluissa
esille tulleita osuvia oivalluksia ja kommentteja lainaamalla niitd suoraan, jolloin tekstista kdy

ilmi, ettd kysymyksessd on yksittdisen johtajan yksittdinen kommentti.

Haastatteluilla oli paljolti my0s tietoa jakava merkitys, koska aihepiiri ei ollut kaikille vield
tuttu ja eikd siitd aina ollut arkisia kokemuksia, joihin vastauksen olisi voinut perustaa. Tuon
tuloksissa esille my0s sellaiset seikat, joissa kahden aineiston antamat tulokset poikkesivat toi-

sistaan, ja pohdin syité erilaisiin tuloksiin seké epdvarmuuksiin.

Verkkokyselyn tuloksia ja haastatteluaineistojen perusteella tuotin kuvauksen nykytilanteesta,
esimerkiksi vallitsevista kdytdnndistd sekd organisaatioiden yhtdldisyyksistd ja eroista. Ennen
jajilkeen kyselyn toteuttamisen jirjestin virtuaalisia keskustelutilaisuuksia ja séhkopostitse to-

teutuvia kommentointikierroksia, joiden tavoitteina oli kasvattaa yhteistd ymmarrysti ja edistdd
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etenemistd kohti yhtenevid toimintatapoja. Perimmaiisend tavoitteena on kasvattaa Tulanet-lai-

toksien houkuttavuutta kansainvélisind tyOnantajina.

Ensimmadiset syventdvét vaiheet toteutuivat kartoituksen alustavien tuloksien esittelyn yhtey-
dessd ja viimeiset arvioitaessa alustavia suosituksia suhteessa operatiivisen tason toimijoiden
kokemuksiin. Keskustelutilaisuuksia toteutui prosessin edetessd yhteensi nelja. Ne toteutettiin
Teamsin viélitykselld ja yhdessd ryhmaissé, koska osallistujat arvioivat sen hedelmallisimmaéksi.
Moni osallistuja ilmaisi olevansa mukana oppiakseen uutta ja haluavansa kuulla kaikki keskus-

telut, kun omassa organisaatiossa vasta valmisteltiin kansainvélisten tukitoimien kaytintoja.

Edella kuvaamieni aineistonkeruiden ja tutkimustietoihin perehtymisen lisdksi minulla on kon-
takteja muihin tiedon ja kokemuksien 14hteisiin. Oman tydpaikkani esimiehet rekrytoijina ovat
keskeinen ryhmé, samoin valitut henkil6t itse. Ymmarrys erilaisten kaupallisten kumppanien,
lahinné relokaatiopalveluita tarjoavien yrityksien, toimintatavoista ja osaamisesta ovat olleet
hyodyksi kehittimistyotd tehdesséni. Edelleen esimerkiksi palvelussuhdeasiantuntijat, Palkeet,
Vero, Tyo6- ja elinkeinokeskukset sekd Maahanmuuttovirasto ovat kumppaneitamme, jotka seké
toteuttavat ettd midrittelevit kansainvélisiin rekrytointeihin liittyvid tehtdvid. Naitd kontakteja
ja kertyneitd kokemuksia olen hyddyntdnyt osana opinnédytetyOprosessiani esimerkiksi suunni-
tellessani kysymyksid, viedessini haastatteluja eteenpéin ja kdydesséni tismentdvid keskuste-
luja suosituksien lopullisesta muodosta. Tutkimusten lisdksi tausta-aineistoa 16ytyy erilaisista

ohjeista, sdénndistd, oppaista ja kdytdntdjen kuvauksista.

Toimintatutkimukseen nojaavan kehittdmistoiminnan luonteeseen kuuluu tavoitella muutosta
nykytilaan (Ojasalo 2018, 59). Muutostavoitteena tdssi ty0ssd on Tulanet-organisaatioiden
kansainvilisille henkil6ille tarjoamien tukitoimien yhtendistiminen ja yhteistyon lisddminen
organisaatioiden kesken. Laitokset ovat valtiotydnantajaa edustavia itsendisid organisaatioita,
jotka tekevit omat pddtoksensd esimerkiksi tavoitteista, aikatauluista ja resurssien kdytosta.
Laitoksien juridisessa asemassakin on vaihteluita, esimerkiksi Teknologian tutkimuskeskus
VTT on valtion osakeyhtio ja Tyoterveyslaitos on sddtiopohjainen, vaikkakin ministerion oh-
jaama laitos. Niitd eivit kaikki valtiotyOonantajien, toimintaperiaatteet esimerkiksi verorahoi-
tuksen kéyttorajoitukset, koske samalla tavalla kuin muita. Nama linjaukset liittyvét teemoihin,
joista organisaatioiden lakimiehilldkin on télld hetkelld erilaisia tulkintoja, joten en téssd kdy

niitd tarkemmin erittelemaén. Joitakin asioita avaan lyhyesti kohdassa 5.1. Yhteisty0dssd on kun-
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nioitettava organisaatioiden itsendisyyttd ja erilaisia tarpeita, ja kdytdvé keskustelua myds or-
ganisaatioiden yhtéldisyyksistd ja eroista. Kuitenkin voi ajatella, ettd yhtendisille toimintata-

voille on perusteita jo lakien ja organisaatioiden julkisen luonteen vuoksi.

Aineistonkeruun ja keskustelujen perusteella syntyivit Tulanet-organisaatioille yhteiset suosi-
tukset siitd, miten ulkomailta rekrytoituja ithmisid tuetaan maahanmuutossa ja suomalaiseen
tyOelamaidn siirtymisessd. Suosituksiin kuuluu ohje palvelupakettien sisdlloiksi ja kohderyh-
mien rakenteiksi, seka setti vaihtoehtoisia palveluita ja toimintatapoja. Lisédksi esitetddn — riip-
pumatta ostopalvelun kdytdstd — ehdotus siitd, mitd kustannuksia ulkomailta tuleville tyonteki-
joille korvattaisiin. Haastatteluiden, tydpajojen, kirjallisuuden ja aineistojen sekd keskustelui-
den pohjalta nostan my0s ideoita toimintatavoista, joilla Tulanet-organisaatiot voisivat tehda

yhteistyotd ja tehostaa synergiahyotyjen ammentamista kansainvilisyyden alueella.

Toimintatutkimuksen jatkuvan kehittimisen kehdd (Toikko 2009, 67) ajateltacssa opinndyte-
tyon julkistaminen kadynnistdé tydssd uuden kehittdmiskierroksen, koska toimijoiden yhteistyo
jatkuu ja etenee ympéardivan maailman tarpeisiin reagoiden. Tdmin tyon tulokset testataan ar-
jessa ja niitd jalostetaan edelleen yha paremmin toimiviksi kdytdnnoiksi.

Tuloksien esittely henkildstojohtajille, toimintatutkimuksen
toisen syklin kdynnistyminen 5/2022

Asiantuntijaverkosto
perustetaan 9/2021

Tutkimus- ja yhteistyoidean

Suosituksien viimeistely HR- .
alustavat esittelyt 10/2021

asiantuntijoiden kanssa
4 /2022

Kysely HR-asiantuntijoille

Tuloksien esittely tutkimusjohtajille 11 /2021

ja esihenkildille 3—-4 /2022

Henkilostéjohdon ja verkoston
toiminnanjohtajan haastattelut
11-12 /2021

Alustavien suosituksien kirjallinen
kommentointikierros 2 /2022
Alustavien tuloksien
esittely HR-asiantuntijoille
2 /2022

Kuva 1. Toimintatutkimuksen sykli maahanmuuton tuen kehittamistydssa.
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3 TUTKIMUSTIETO AIHEESTA JA KASITTEET

Korkeasti koulutettujen tydperdinen maahanmuutto on lisddntynyt voimakkaasti vasta viime
vuosina, vaikka kehityssuunnat ja tulevaisuuden tarpeet ovat olleet tiedossa jo pitkdan. On tun-
nistettu kansallisesti tdrkedksi asiaksi niin yrityspuolella kuin tutkimusorganisaatioissakin, ettd
osaajien hankkimiseen ulkomailta tulee panostaa. Asiaan pyritddn vaikuttamaan myos kansal-
lisella Talent Boost -toimenpideohjelmalla, jonka tavoitteena on nostaa Suomen houkuttele-
vuus osaajille ja heidin perheilleen uudelle tasolle. (Tyo- ja elinkeinoministerid, opetus- ja kult-

tuuriministerio, 2020).

Ty6- ja koulutusperdisen maahanmuuton edistdminen on Suomelle tidrked tulevaisuuden kysy-
mys, jonka hallitus on ottanut yhdeksi prioriteetikseen (Valtioneuvosto 2019). Tavoitetta vie-
dédn eteenpdin usean ministerion poikkihallinnollisella yhteisty6ll4. Osaajien saatavuus on tun-
nistettu yhdeksi suurimmista yritysten ja muiden organisaatioiden kasvun ja kansainvélistymi-
sen haasteista. Saatavuuteen vaikuttaa moni asia: kotimaan viestorakenne, kansainvélinen kil-
pailu parhaista osaajista, Suomen houkuttelevuus toimintaymparistond ja maahantuloproses-

sien sujuvuus. (Sumuvuori, 2021).

Kansainvilisyyteen ja osaajien houkutteluun liittyvid ryhmid, ohjelmia yms. on paljon ja koko-
naisuus on sekava. Esimerkiksi opetusministerio on asettanut yhteistydelimen, niin sanotun kv-
foorumin, johon Tulanetkin on kutsuttu (okm.fi/kv-linjaukset). Se on poikkihallinnollinen mo-
net toimijat yhdistdvd foorumi, joka péivittdd ja toteuttaa korkeakoulutuksen ja tutkimuksen
kansainvilisyyden edistdmisen linjauksia (2017-2025). Keskeinen tavoite on luoda Suomeen

sellainen toimintaympdristo, joka houkuttelee kansainvilisid opiskelijoita ja tutkijoita.

Tieteellinen kirjallisuus maahanmuutosta on pitkén aikaa keskittynyt enemmain suorittavaan
ty0hon asiantuntijaroolien erityiskysymyksien ja tukimuotojen jaddessd vihemmalle. Aihe on
ajankohtainen ja maailma muuttuu vauhdikkaasti. Olen haravoinut sekd kotimaista ettd kan-
sainvilistd kirjallisuutta ja suodattanut 16ytdmaistini tahén ty6hon sen, mitd aiheeni rajaukseen
on harkintani mukaan hyodynnettivissa. Tutkimukset kansainviélisisti rekrytoinneista, tydvoi-
makysymyksisti ja liikkkuvuudesta todistavat tukipalveluiden tarpeesta. Varsinaiseen maahan-
muuttovaiheeseen ja sitd tukeviin toimintoihin tai palveluihin liittyvai tutkimusta ei ole kovin-

kaan paljon 16ydettavissa.
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3.1 Mika ihmeen palvelu — ja muut keskeiset kasitteet

Maédrittelen seuraavaksi keskeiset késitteet, jotka liittyvit tdhdn tyohon ja kansainvélistymisen

tukemiseen.

Relokaatio, relokaatiovaihe: Relokaatio tulee englannin kielen sanasta relocation, joka suo-
raan suomennettuna tarkoittaa uudelleen sijoittumista. Se poikkeaa oleellisesti sellaisesta tyo-
hon liittyvastd litkkuvuudesta, jossa tyotd tehdddn toisella paikkakunnalla esimerkiksi jaksoit-
tain, mutta vakituinen asuinpaikka ei muutu. Relokaatio mééritelldan tyostd johtuvaksi muutta-
miseksi toiselle paikkakunnalle tai toiseen maahan, onpa sitten kysymys siirtolaisuudesta,

muuttoliikkeestd tai maahanmuutosta (Otto & Dalbert, 2018, 169).

Téssé tyOssd ja kansainvilistymisestd puhuttaessa muutenkin relokaatiolla tarkoitetaan asettu-
mista asumaan uuteen maahan. Siihen liittyy tietyt vélttimattomét hallinnolliset ja kaytdnnol-
liset toimet, kuten esimerkiksi luvat ja muut paperityot (vero, pankki, sosiaaliturva), muutto,
asunnon hakeminen ja kotoutuminen tai ainakin kotoutumisvaiheen alkaminen. Uuden tydnte-
kijan relokaatiovaihe alkaa siitd, kun tyontekija ja tyonantaja sopivat palvelussuhteen aloitta-

misesta ja padttyy suunnilleen vakituiseen asuntoon muutettaessa uudessa kotimaassa.

Relokaatiopalvelut: Relokaatio- eli asettautumispalveluilla tarkoitetaan relokaatiovaiheeseen
erikoistuneiden toimijoiden tarjoamia maahanmuuttoa tukevia palveluita. Térkeimpid nidistd
ovat uuden tyontekijin oleskelulupien hankkiminen ja Suomeen saapumisen jélkeen huolehdit-
tavat rekisterdintitehtivét, sosiaaliturvan, verotuksen ja pankkiasioiden tukitoimet sekd asun-
non haussa ja vuokraamisessa avustaminen. Palvelutarjontaan voi kuulua myds paljon muuta,
esimerkiksi paikallisperehdytysti, perheenjésenille tarjottavia tukitoimia, muuton avustamista,
terveyspalveluiden selvittelyd ja kulttuurivalmennusta. Relokaatiopalveluita tarjoavia yrityksia
on Suomessa nykyisin jo melko monia ja lisdksi my0s kansainviliset tilitoimistot toimivat
alalla. Useimmat yritykset ovat globaalisti verkostoituneita ja tarjoavat palvelua paitsi Suomeen

muuttaville myds Suomesta ulkomaille tdihin 14hteville.

Inkluusio: Arvioitaessa tyontekijoiden sopeutumista, hyvinvointia ja sitoutumista tydyhtei-
s00n puhutaan usein inkluusiosta. Kysymys on siitd, kuinka hyvin kaikki — niin ulkomailta tul-
leet kuin suomalaisetkin — organisaatiossa tydskentelevit ihmiset tuntevat kuuluvansa jouk-
koon ja voivansa vaikuttaa asioihin. Kirjallisuudessa inkluusio mééritelldén usein koulumaail-
man ja erilaisten oppimisvaikeuksia omaavien ryhmien nikokulmasta, eivitkd ne maéritelmait

aina sovellu tydeldméan kuvauksiin.
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Suomen itsendisyyden juhlarahasto Sitran mukaan inkluusio pitdd siséllddn ajatuksen, jonka
mukaan erilaisuutta ei endd ole olemassa, vaan kaikki ihmiset ovat yhdenvertaisia. Inkluusio
viittaa mukaan kuulumiseen ja osallisuuteen tietyssd toiminnassa, palvelussa tai organisaa-

tiossa. (Sitra, 2022).

TyOministerion mukaan Inkluusio viittaa ihmisten osallistamiseen ja tydpaikalla se tarkoittaa,
ettd taustasta riippumatta kaikki tuntevat kuuluvansa joukkoon ja heiddn ddnensi on kuuluvilla,
heitd arvostetaan ja heilld on yhdenvertaiset oikeudet. Inklusiivisuus on jdrjestelmaillistd ja
suunniteltua osallistavaa toimintaa sekd osallistumista mahdollistavia toimenpiteitd ja raken-
teita, joilla rakennetaan fyysisesti ja psykologisesti turvallista tyoympéristod ja tydilmapiirid.

(Ty6- ja elinkeinoministerid 2022, 8, 94).

Inkluusioon ja tyOyhteisdjen kansainvilistymiseen liittyy ldheisesti myos yhdenvertaisuus. Kai-
killa ihmisilld tulisi olla samanlaiset mahdollisuudet ja heitéd tulisi kohdella samanarvoisesti
rilppumatta ihonvéristd, etnisyydestd, didinkielestd, terveydentilasta, vammaisuudesta tai

muusta henkilokohtaisesta piirteestd (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022).

Inkluusioon ja yhdenvertaisuuteen liittyvit tarpeet korostuvat, kun tydyhteison ulkomaalais-

taustaisten tyontekijoiden madréd kasvaa.

Ulkomaalaistaustainen tyontekijia: Tassd tutkimuksessa puhutaan ulkomaalaisista ja ulko-
maalaistaustaisista tyontekijoistd. Ulkomaalaistaustaisen maéritteleminen tyOyhteisdssé ei ole

aivan helppoa. Kyselyssé kuvasin tarkemmin, mité tarkoitan:

Henkild, joka tyokielenddn kiyttdd mieluummin jotain muuta kuin suomea tai ruotsia. Useim-
mat ovat ulkomaiden kansalaisia. Kuitenkin my®os henkilot, jotka ovat aikanaan saapuneet ul-
komailta ja saaneet Suomen kansalaisuuden, mutta erottuvat kulttuurisesti mm. tyokielen pe-
rusteella, lasketaan mukaan. Pitkddn Suomessa tydskennelleet hakevat ja saavat usein Suomen
kansalaisuuden, mutta se ei poista heiddn menneisyyttdin eikd vihennéd heiddn merkitystién

kansainvilisind osaajina.

Kéyttdiméni ulkomaalaistaustaisen mairitelmé poikkeaa esimerkiksi Tilastokeskuksen maéri-
telmésté, jossa perusteina ovat henkilon syntyperd ja vanhempien kotimaa. Sen mukaan suo-
malaistaustaisia ovat kaikki ne henkil6t, joilla vahintddn toinen vanhemmista on syntynyt Suo-

messa. Ulkomaalaistaustaisia ovat ne henkil6t, joiden molemmat vanhemmat tai ainoa tiedossa
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oleva vanhempi on syntynyt ulkomailla. (Tilastokeskus 2022). Toisenlainen méérittely on mie-
lestdni téssd tydssd perusteltu, koska kisitelldén tydeldmain tarpeita, jotka liittyvét tydyhteisoi-
hin, osaamiseen ja verkostoihin. Toisaalta tyonantajien kiytettivissi olevat tiedot tyontekijoista

eivit edes ulotu tietoihin heiddn vanhemmistaan, joten edelld kuvattu méaritelmé on vaikea.

Monikulttuurisuus: Tyopaikoilla joudutaan kasittelemédédn monikulttuurisuuteen liittyvié tar-
peita, kun tyontekijoitd on useista kansallisuus- ja kulttuuritaustoista. Monikulttuurisuus viittaa
eri uskonnoista ja kulttuureista olevien ihmisten ja ihmisryhmien olemassaolon oikeuteen seké
ajatukseen, ettd erilaisten kulttuurien yhteiselo yhteiskunnassa on rikkaus ja sitd tulee edistda

(Tyo- ja elinkeinoministerio 2022, 94).

3.2 Ulkomaalaiset Suomessa

Vuonna 2020 ulkomaalaistaustaisten méard Suomessa oli Tilastokeskuksen syntyperédluokituk-
sen mukaan 444 000. Maira on kasvanut tasaisesti viimeiset noin kaksikymmenta vuotta. Ylei-
sin taustamaa on entinen Neuvostoliitto. Seuraavaksi suurimpiin kuuluvat Viro, Irak, Somalia
ja Kiina. Suomen kansalaisuuden sai vuonna 2020 Idhes 8000 ulkomaalaistaustaista henkil4.

(Tilastokeskus, 2022.)

Viimeisen kymmenen vuoden ajan Suomeen on muuttanut vuosittain noin 30 000 henkil64.
Valtaosa heisté asettuu asumaan padkaupunkiseudulle ja suuriin kaupunkeihin, mutta nettomaa-
hanmuutto on kuitenkin positiivinen kaikissa maakunnissa. Suomesta tapahtuu my0s poismuut-
toa. 2010-luvulla se on ollut noin 12 000—18 000 henked vuosittain. Eniten nettomaahanmuut-

toa on tullut Euroopan maista. (Tilastokeskus, 2022.)

Tasainen maahanmuuton nettokasvu ei riitd turvaamaan tulevaisuuden tydvoima- ja osaamis-
tarpeita. Hallituksen tavoitteena on véhintddn kaksinkertaistaa tyoperdisten maahanmuutta-
jien miird ja kolminkertaistaa ulkomaisten tutkinto-opiskelijoiden maara vuoteen 2030 men-
nessd. Syitd ndin suureen ulkomaalaisten tyontekijéiden tarpeeseen ovat syntyvyyden alenemi-
nen, tydikdisen vieston mairin viheneminen ja idkkadiden méarin suuri kasvu. Ulkomaisia kor-

keakouluopiskelijoita Suomessa on tilld hetkelld runsas 20 000 (Aro, 2022.)

Suomen ulkomaalaistilastot heijastelevat selvisti maailmantilanteita. Kansallisuudet kertovat
enemman sodista ja ekologisista katastrofeista kuin vaikkapa Suomen houkuttelevuudesta kor-

keasti koulutettujen osaajien tyOpaikkana tai miellyttdvin ilmaston ja kevyen verotuksen elé-
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keldisparatiisina. Tulevaisuudessa vetovoimatekijdtkin voivat tietysti muuttua, esimerkiksi il-
maston ja turvallisen, vakaan yhteiskunnan etuja Suomen vahvuuksina saatetaan alkaa arvostaa
entistd enemmén. Emme vield varmuudella esimerkiksi tiedd, miten kdynnissd oleva Ukrainan

sota lopulta vaikuttaa mielikuviin Suomesta turvallisena maana.

Suomessa olevat ulkomaalaiset ovat yleisesti melko korkeasti koulutettuja ja kielitaitoisia. Hei-
dian kokemuksensa omasta terveydestd, hyvinvoinnista ja osallisuudesta ovat hyvid. Heilld on
melko aktiiviset kontaktit sekd oman kulttuurinsa thmisiin ettd suomalaisiin. Vaikka tilanne
vaikuttaa hyvéltd ja kestdd vertailun moniin maihin, parannettavan varaa on. Esimerkiksi yksi-
ndisyyden kokemukset, jotka liittyvit myds tydyhteisdjen yhdenvertaisuuteen ja inkluusioon,
ovat valitettavasti melko yleisid. (Kuusio, Seppédnen, Jokela, Somersalo, & Lilja, Eero (toim.)

2020, 194)

Kansainvilisyys ja ulkomaalaisten tyontekijoiden lisddntyminen Suomen tyémarkkinoilla néh-
dédén kilpailuetuna ja kasvun mahdollistajana (Ty6- ja elinkeinoministerié 2022, 13, 38). Mo-
nikulttuurisuus tarjoaa mahdollisuuksia esimerkiksi maa- ja tyonantajakuvan kehittdmiseen, in-
novointiin sekd uusien asiakas- tai kohderyhmien ja verkostojen tavoittamiseen. Kansainvéli-
syyden lisddmisessi ei ole kysymys ainoastaan maéréllisestd tydvoimatarpeesta vaan myos si-
sdllollisestd tydelaméin muutoksesta, joka tulisi ndhda positiivisena mahdollisuutena. Myds mo-
nimuotoisuusbarometrin mukaan henkiloston monimuotoisuuteen liittyvid etuja tunnistetaan

enemmaén kuin haittoja (Bergbom, Barbara, Toivanen, Minna & Viindnen, Ari 2020, 14-19).

3.3 Tutkimukset kertovat tukitarpeista

Tutkimukset vahvistavat, ettd relokaatiopalveluille on tarvetta ja niiden avulla voitaisiin hel-

pottaa ulkomaisen tydvoiman kdyttoonottoa suomalaisilla tydpaikoilla.

Baronan syksylld 2021 tekemén selvityksen mukaan puolet suomalaisista tyonantajista kérsii
tyOvoimapulasta ja noin joka toisessa organisaatiossa ei ole koskaan vield ollut kansainvilistad
tyovoimaa. Voi siis hyvillad syylld olettaa, ettd ulkomaalaisten rekrytoimiseen tullaan tulevai-
suudessa panostamaan yhé lisdd ja osaamista sekd palveluita tullaan tarvitsemaan. Vain neljin-
nes organisaatioista on toistaiseksi harkinnut ulkomaisen tydvoiman palkkaamista tyovoima-
vajeen ratkaisuksi. Ehdottomasti suurimpana esteend ndhddin kielikysymykset ja seuraavaksi

merkittdvin ongelma liittyy lainsdddintoon ja lupiin. Muut tekijét, kuten tydvoiman saatavuus
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sekd kulttuuriset, kielelliset ja asenteelliset vaikeudet arvioidaan paljon vdhdisemmiksi. (Ba-

rona 2021, 6-11)

Useissa tutkimuksissa ja raporteissa seka julkisessa keskustelussa nostetaan nykyisin esille suo-
malaisten tyOnantajien kriittisyys arvioitaessa tarpeellista kielitaitoa. Esimerkiksi monimuotoi-
suusbarometrissd pohditaan sitd, ettd Suomen kieli ei aina edes ole tydyhteison kdytdnndllinen
kommunikaatiokieli (Bergbom, Barbara, Toivanen, Minna & Viinédnen, Ari 2020, 24). Siitd
huolimatta suomalainen tyOnantaja asettaa usein valinnan edellytykseksi ”hyvén suomen kielen
taidon”. Vaadittaviin kielitaitovaatimuksiin kannattaisi ja lienee tulevaisuudessa valttimaton-

takin kiinnittdd enemmaéin huomiota. Ehké rimaa olisi mahdollista hieman laskea.

Yksi toistaiseksi melko vdhdn hyddynnetty potentiaalinen ulkomaalaisten osaajien joukko on
Suomessa opiskelevat. Yli 5 miljoonaa korkeakouluopiskelijaa opiskelee kotimaansa ulkopuo-
lella ja madrd on voimakkaassa kasvussa. Suurimmat opiskelijavirrat tulevat Aasian maista ja
suuntautuvat lantisiin OECD-maihin (Faktaa 6A/2018, 1). Suomessa ulkomaalaisten tutkinto-
opiskelijoiden médrd kasvaa ja tdnne heitd houkuttelee erityisesti korkeatasoiset ja edulliset
kouluttautumismahdollisuudet ja hyvé elintaso seké turvallinen ja vakaa yhteiskunta. Sen sijaan
sijainnillaan Suomi on useimpia muita ldnsimaita kilpailussa jiljessd. Jo Suomessa asuviin ul-
komaalaisiin osaajiin liittyvé potentiaali on tiedostettu my0ds Tulanet-organisaatioissa. Heiddn
kohdallaan rekrytointi ja sitouttaminen on huomattavasti helpompaa ja edullisempaa kuin suo-

raan ulkomailta tehtévit rekrytoinnit.

3.3.1 Monimutkainen tilanne, paljon tehtavia ja byrokratiaa

Ulkomailta rekrytoiminen on haasteellinen ja aikaa vieva prosessi, jonka onnistuminen varmis-
tuu vasta pitkdn ajan kuluttua, kun henkild on asettautunut suomalaiseen tydeldmaién ja yhteis-
kuntaan. Maahanmuuttoon ja asettautumiseen liittyvdt vaiheet ovat kriittisid. Lupien ja muiden
vélttdmattomien hallinnollisten asioiden hoitaminen, perehtyminen suomalaiseen yhteiskun-
taan sekd puolison ja perheenjisenten asioiden jirjestyminen vaikuttavat ratkaisevasti. Asioi-
den ymmarrettdva ldpikdynti eli relokaatiotuki on oleellista. Joissakin tydpaikoissa tuki toteu-
tetaan oman henkildkunnan toimesta, mutta saatavilla on myds ostopalveluita ja yhd useammat
myds julkiset organisaatiot ovat ulkoistaneet timén tyon. (Viitasalo, 2016, 41. Hakkarainen,

2016 11, 19-20. Lahtinen ym. 23).
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Saksalaisen tutkimuksen mukaan valmiudet ja halukkuus tydperdiseen maahanmuuttoon riip-
puvat paljon henkildiden persoonallisista ominaisuuksista. Mitd avoimemmin henkil suhtau-
tuu uusiin asioihin ja kokemuksiin sekd mitd suurempi epdvarmuuden ja stressin sietokyky ha-
nelld on, sitd suuremmalla todenndkodisyydelld hdn my0Os suhtautuu positiivisesti tarpeeseen tai
mahdollisuuksiin muuttaa tyon perdssi uuteen ympéristoon tai maahan. Samassa tutkimuksessa
todetaan my®ds, ettd persoonan yksilollisyyden tai yhteisollisyyden taipumukset ja ikd vaikutta-
vat asiaan. Esteitd suositellaan madallettavan tarjoamalla tydnantajan puolelta maahanmuutto-

tukea ja asiantuntijakonsultaatiota. (Otto & Dalbert 2012, 170, 181-182).

Viranomaistoimintojen hitaus ja monimutkaisuus nostetaan esille haasteena lukuisissa tutki-
muksissa ja my0s julkisessa keskustelussa. Ndiden parantaminen on myos Marinin hallituksen
keskeinen tavoite (Valtioneuvosto 2019). Maahanmuuttoviraston prosesseja pidetddn hitaina,
Digi- ja véestotietoviraston rekisterdintiasiointi sekd Veron ja Kelan toiminta tulisi nykyisté
paremmin kytked toisiinsa ja pankkitilin avaaminen ei ole riittdvin sujuvaa, eik tietoa oikeista
toimintatavoista ole koottu asiakasldhtdisesti yhteen paikkaan (Lahtinen, Nurmi, Pekkala &
Tolvanen 2021, 20). Naihin tydldisiin tehtdviin ja ongelmiin voidaan tarjota osaavaa ja teho-
kasta apua relokaatiopalveluiden kautta. Vaikka Maahanmuuttovirasto ja muut, esimerkiksi
Vero, pankit ja Kela, saisivat omat prosessinsa nopeammiksi ja asiakasystdvillisemmiksi ja
vaikka néihin ollaankin kehittdmassd yhd enemmain yhden luukun ratkaisuita, asioiden toteut-

taminen oikein vaatii ymmarrysti, jarjestelyitd ja aikaa.

Tammikuussa 2022 Tulanet muiden toimijoiden joukossa sai sivistysvaliokunnalta pyynnon
lausua lakiluonnoksesta, joka keskittyy kolmansien maiden tutkijoiden ja opiskelijoiden maa-
hantulon ja oleskelun helpottamiseen (Valtioneuvosto, 2022). Lain on tavoite tulla voimaan jo
kuluvan kevéén aikana. Sen keskeisin vaikutus kohdistuu opiskelijoihin ja yliopistoissa tyds-
kenteleviin apurahatutkijoihin eli Tulanetin kannalta kohderyhmaé ei ole kaikkein keskeisin,
mutta suunta on oikea ja kaivattu. Toteutuessaan laki helpottaa byrokratiaa ja vihentda ulko-
maalaisille henkil6ille lupahallinnosta muodostuvia kustannuksia pitempien oleskelulupien ja

uudistettujen ehtojen myota.

Andresenten ja kumppanit (2014) esittivit viitteen, ettd jos eri tyyppiset siirtolaiset eroteltaisiin
esimerkiksi lainsdddédnndssd ja muissa hallinnollisissa kuvioissa nykyistd selkeimmin omiksi
ryhmikseen ja omiin prosesseihinsa, voisi my0s HR-toiminnan jirjestdd tdsmaéllisemmin ja
joustavammin sekd ottaa erilaiset strategiset tavoitteet paremmin huomioon organisaation toi-

minnassa.
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3.3.2 Myos tydyhteiso tarvitsee tukitoimia

Tutkimuksissa tuodaan selvisti esille tydyhteison tukemisen tarpeet itse muuttajille kohdistet-
tujen tukitoimien liséksi. Kysymys ei ole ainoataan ulkomailta tulevien sopeutumisesta, vaan
myds suomalaisten “vanhojen” tyontekijoiden tydyhteison muuttumisesta merkittdvasti ulko-
maalaisten tyontekijoiden tarpeiden ja osallistumisen myoti. Syntyy kulttuurisesti uudenlainen
tilanne, jossa kaikkien osapuolien tukeminen ja keskindisen ymmarryksen lisidminen on ai-
heellista sen sijaan, ettd keskityttdisiin vain sopeuttamaan uusia tulokkaita. Inkluusiosta on huo-
lehdittava kaikkien tyOntekijaryhmien kannalta. Tukitoimiin tulee kuulua seké tyoyhteison ettd
tulokkaiden tiedon ja ymmarryksen lisdédminen, kohtaamisten jarjestiminen ja kielimuurien
madaltaminen kaikin mahdollisin keinoin. (Viitasalo, 41 ja Hakkarainen 2016, 11, 18, Moni-

muotoisuusbarometri 2020, 20)

Viestinnilliset tarpeet ja koko tydyhteison toimintatapojen kehittiminen ovat monikulttuurisen
tyOyhteison kehittdmisessi oleellisia. Kansainvélistyminen ja lisddntyvd monimuotoisuus vaa-
tivat tyOyhteison jéseniltd paitsi kielitaitoa ja kulttuurien vélisen vuorovaikutuksen taitoa myds
kulttuurien vélisen kompetenssin ja viestinnén taitoja (Tyo- ja elinkeinoministerio 2022, 26).
On kysymys halusta ja osaamisesta tydskennelld erilaisista kulttuuritaustoista tulevien ihmisten
kanssa kunnioittavasti, sujuvasti, tavoitteellisesti ja tuloksia aikaan saaden. Organisaatioiden
tulee suunnitella toimintaansa siten, ettd ne ottavat huomioon erilaisten ithmisten erilaiset tar-
peet esimerkiksi viestinndssé ja johtamisessa (Bergbom, Barbara, Toivanen, Minna & Vééna-

nen, Ari 2020, 33).

3.3.3 Perheen ja puolison hyvinvointi voi olla ratkaisevaa

Ulkomailta rekrytoidun osaajan sitoutuminen ja pysyminen riippuu suurelta osin siitd, onko
hénen puolisonsakin ty6llistynyt ja sujuuko perheen arki hyvin. Tutkimuksissa nima asiat on
tunnistettu pitkdén. Collings ja kumppanit raportoivat dual career couples -problematiikasta jo
2007. He totesivat, ettd perheet ovat ulkomaille asettumisen suhteen yha kriittisempi ja ndméa
asiat ovat merkittdvid myos ulkomaankomennusten onnistumisessa. Dual career -tilanteet ovat
korkeasti koulutettujen joukossa yleisid. Tulevaisuudessa relokaatiopalveluissa ja tyonantajan
tai jopa kansallisissa tukitoimissa olisikin entistd enemmén tarvetta ottaa huomioon myos puo-
lisoiden ja perheenjisenten tarpeet, jotta ulkomailta rekrytoinnit muodostuisivat pitkilld téh-

tdimelld kannattaviksi investoinneiksi. (Collings, Scullion & Morley 2007, 7).
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Ihmiset eivit ole endd niin valmiita tyon vuoksi muuttamaan eroon perheistddn kuin joskus
ennen, ei edes jaksotyohon. Niin ollen olisi tirkedd jo rekrytointivaiheessa voida vakuuttaa
hakijat siitd, ettd perheille ja perheenjdsenille 10ytyy mielekkiitd mahdollisuuksia jatkaa el-

madnsa ja heitd tullaan myos tukemaan. (Kyhd 2011, 86—87)

Jos perheen hyvinvoinnista ei onnistuta huolehtimaan, on suuri vaara, ettd 10ydetty kyky jatkaa
pian matkaansa kohti uusia haasteita. Sekéa tyontekijén ettd hinen perheensi sosiaalisen hyvin-

voinnin tukeminen on tiarkedd (Lahtinen, Nurmi, Pekkala & Tolvanen 2021, 19, 26).

Puolison ja ldheisten sosiaalinen tuki on tyontekijélle erittdin merkittdva asia tyOperdisen maa-
hanmuuton onnistumisessa. Siksi heidén hyvinvointiinsa kannattaa panostaa. Otto & Dalbert
kuvaavat, ettd puoliso voi pahimmassa tapauksessa joutua maksamaan muutoksesta kohtuutto-
man suuren hinnan: hén tukee perhettidén ja kumppaniaan oman uransa kustannuksella ja voi
jopa joutua luopumaan tyOstdén. Perheenjdsenille suunnatut tukitoimet ja erityisesti puolison
tyollistymisen tukemisen edistdminen on ensiarvoisen tdrkeédd tyoperdistd ja korkeasti koulu-

tettujen maahanmuuttoa edistettiessi. (Otto & Dalbert 2012, 182).

Myo6s Henna Kyhé selvitti vditoskirjassaan, ettd vain pieni osa maahanmuuttajista tulee ns. tyo-
sopimus taskussaan. Monet joutuvat hakemaan ty6td saavuttuaan Suomeen ja he kohtaavat

tassd korkeasti koulutettuinakin suuria haasteita. (Kyha 2011, 86—87).

Suomessa perheenjisenten tukitarpeet tiedostetaan ja erilaisia perheenjdsenille suunnattuja tu-
kitoimia ja puoliso-ohjelmia onkin jonkin verran tarjolla, esimerkiksi Helsingin metropolin alu-
eella toimiva spouse program (spouseprogram.fi/). Tutkimuslaitoksiin rekrytoitujen ulkomaa-
laisten puolisot kuuluvat usein tdhdn mukana muuttavien joukkoon. Opiskelijoiden ohella he
myds muodostavat potentiaalisen ja vajaasti hyodynnetyn osaajajoukon kohdemaan, tédssi ta-
pauksessa Suomen, tyomarkkinoilla. Heihin liittyvét kdytdnnot ja laintulkinnat kuitenkin vaih-

televat organisaatioittain todella paljon, kuten myohemmin tutkimukseni tuloksissa esittelen.

3.3.4 Huomiota teknisten velvollisuuksien lisaksi hyvinvointiin

Tutkimuksissa puhutaan ns. pitovoimasta (Lahtinen, Nurmi, Pekkala, Tolvanen 2021, 19),
jonka vahvuus vaikuttaa sindnsi hyvien rekrytointien lopulliseen onnistumiseen. Pitovoima
syntyy henkildiden omista kokemuksista, tyytyviisyydestd ja vithtyvyydesti. Liséksi pitovoi-
maan liittyy muitakin laadullisia madritelmid kuten hyvinvointi, koettu turvallisuus ja arjen su-

juvuus (Finland Promotion Board 2017 ja 2022.). Suomessa koettu pitovoiman puute liittyy
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esimerkiksi naapurimaihin verrattuna alhaiseen palkkatasoon, korkeaan verotukseen, suomen
kieltd osaamattomien puolison ja lasten heikkoihin tyollistymis- ja koulutusmahdollisuuksiin

sekd eparealistisiin odotuksiin (Lahtinen ym. 2021, 19).

Kansainvilisten kykyjen 16ytdminen ja sitouttaminen edellyttid mm. motivointia, urapolkujen
nikyviksi tekemistd ja integraation tukea (Collings, Scullion & Morley 2007, 9). Relokaa-
tiotuki osaltaan vastaa niihin tarpeisiin, ja laadukkaalla verkostoyhteistyo6lld voidaan 16ytda

muitakin keinoja edetd samoissa tavoitteissa. Joitakin niistd otan esille luvuissa 5 ja 6.

Ulkomailla tyoskentelyn syy ja aloitteentekija vaikuttavat toisinaan sithen, minkélaisen tuen
henkil6 saa, ja minkédlainen motivaatio hdnelld on. Motivaatioon voidaan vaikuttaa tarjoamalla
tukipalvelua (Andresenten ym. 2014). Kun kokee tulevansa tarpeelliseen rooliin ja saavansa
sen mukaisen tuen, my0s tulijan motivaatio ja tahtotila ottaa selvdd uudesta tilanteesta seki

sitoutua uuteen tyonantajaan ovat paremmat.

Kansainvilisissé rekrytoinneissa ja tukiprosesseissa kiinnitetdén liian helposti huomiota tekni-
seen osaamiseen ja suorituksiin kulttuuristen ja soveltuvuuteen tai sopeutumiseen liittyvien
ominaisuuksien sijasta (Collings, Scullion & Morley 2007, 13). Kuitenkin inkluusion ja integ-
raation onnistuminen seki niiden kautta toteutuvat sosiaalinen hyvinvointi on osaamisen liséksi
olennainen tekija ulkomaisen tyontekijan tyon onnistumisen kannalta. Kulttuurinen sopeutumi-

nen voi olla ratkaiseva asia lopullisessa sitoutumisessa Suomeen (Hakkarainen 2016, 11, 18).

Oman tyoni perusteella tiedén, ettd tarpeista ja kriittisistd asioista ei ole aina helppoa saada
konkreettista tietoa ja palautetta. Esimerkiksi henkilostotutkimuksien mukaan organisaationi
tilanne tasa-arvoisuuden ja oikeudenmukaisen kohtelun suhteen on erinomainen. Useimmat ko-
kevat tulleensa oikeudenmukaisesti kohdelluiksi tydtoverien suunnalta (4,33/5) ja ovat sitd
mieltd, ettd ihmisten yhdenvertaisuus toteutuu tydyhteisdssd hyvin (4,09/5) (Eezy, henkilosto-
tutkimus 2022). Luvut ovat esimerkiksi valtiotydnantajan keskiarvoon verrattuna erittdin hyvia.
On kuitenkin vaikea kattavasti ja syvillisesti selvittdd 1300 ihmisen ja organisaatiotason tutki-
muksessa erillisen pienehkén joukon, kuten ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden, tarpeita.
Heiltd eri kanavia tai kohtaamisia hyodyntden saatu usein satunnainen, mutta toistuva, palaute

kertoo, ettd juuri néihin asioihin liittyvid kehittdmistarpeita edelleen kuitenkin on.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



25

3.3.5 Kaytannon tarpeita ja toimintatapoja selvittavalle tydlle on tilausta

Varsinais-Suomen maahanmuuttopoliittisessa tyossd tutkittiin jo 2000-luvun alkupuolella eri
osapuolien kokemuksia ja tarpeita sekd maahanmuuttoprosessien kriittisié tekijoitd. Sen mu-
kaan maahanmuuttajien keskeisiin tarpeisiin kuuluvat esimerkiksi kulttuurikasvatus, kotoutu-
misen yksilollinen ja ymmartidva tuki, positiivinen ilmapiiri ja vuorovaikutus suomalaisten
kanssa. Esille nousevat myos syrjimittdmyys, ennakkoluulottomuus ja suomalaiseen yhteis-
kuntaan liittyvien velvollisuuksien ymmartdminen. TyOnantajien tarpeina taas mainitaan esi-
merkiksi suvaitsevainen tyOyhteisd, ulkomaalaisen tyontekijdn motivaatio, yhteistyokyvyt,
oma-aloitteisuus, pddtoksentekokyky ja uusien ideoiden tuominen (Anis, Heilio, Hietanen &

Marttinen 2007, 65).

Vaikka edelld mainituista havainnoista on jo aikaa, monet esille tulleet havainnot ovat edelleen
pitevid ja keskeisid. Niiden edistdmiseksi ja turvaamiseksi tehtdva tyd on yhd kesken. Yhtei-
send tarpeena sekd tyontekijdille ettd tyonantajille on perheenjdsenten hyvinvointi ja sopeutu-
minen, koska se parantaa maahanmuuttajan hyvinvointia ja edistdé sitoutumista ty0yhteisoon

sekd parantaa tyon tuottavuutta.

Katson kirjallisuuden todistavan opinndytetyoni tarpeellisuutta. Tutkimukset osoittavat, ettd
palveluille ja tuelle on tarvetta. Itse relokaatiopalveluista tai maahanmuuton kdytdnnon vai-
heista ei ole tutkimustietoja 10ydettdvissd muuten kuin 1&hinnd yritysten itsensd asiakastyyty-
véisyysraporttien muodossa. Ne pursuvat ylistystéd ja kiitoksia ihmisilté, jotka ovat saaneet apua

stressaavaan eldmaéntilanteeseensa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



26

4 TUTKIMUSTULOKSET

Sain molempiin tiedonkeruisiin vastaukset kaikista yhdekséstd organisaatiosta. Kaikki kokivat
kansainvilistymisen ajankohtaiseksi ja keskeiseksi aiheeksi. Liséksi keskustelut Tulanetin toi-
minnanjohtajan kanssa johtivat sekd tutkimustuloksien esittelyihin eri ryhmille ettd verkosto-
yhteistyon viridmiseen jopa ennakoitua nopeammin. Jo helmikuussa 2022 kutsuttiin kansain-
vélisid HR-asiantuntijoita ja HR-lakimiehid laatimaan yhdessd lausuntoa Marinin hallituksen
oleskelulupia koskevaan lakiluonnokseen (Valtioneuvosto, 2022). Maaliskuussa esittelin tyo-

tédni Tulanetin tutkimusjohtajille.

Tyon tuloksena Tulanet-organisaatiot saavat kiayttoonsa kuvaukset ja analyysit timénhetkisesti
tilanteesta. Niiden pohjalta organisaatioissa voidaan hahmottaa omaa tilannetta osana kokonai-

suutta ja médritelld aiheeseen liittyvid tavoitteita tai kehitystarpeita tulevaisuutta ajatellen.

Varsinainen kehittdvd osa opinndytetydstd on kansainvilisid rekrytointeja ja asettautumista
koskevat yhteiset suositukset seké yhteistydehdotukset. Taméa paketti palvelee kdytdnnonldhei-
sesti esimerkiksi ostopalveluiden hankinnassa, toiminnan organisoimisessa ja budjetoinnissa.
Se my0s tukee organisaatioita tyonantajakuvatydssa sekd globaaleilla tydmarkkinoilla ettd kan-

sallisesti.

4.1 Nykytilan kuvaus kyselyn perusteella

Tulanet-laitokset tyollistdvat kukin 430-2100 henkil6d. Yhteensd organisaatiot tyOllistdvét
noin 9 000 suomalaista tai ulkomaalaista. Ulkomaalaistaustaisten yhteenlaskettu karkea arvio
on noin 500 henkildd. Useimmissa organisaatioissa ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd on 20—
50 henkildd. Suurimmassa ja kansainvélisesti aktiivisimmassa organisaatiossa ulkomaalais-
taustaisia tyontekijoitd on yli 200 henkil6a. Yhdessa laitoksessa heitd on alle 10 ja yhdessd 10—

20 henkiloa.

Edella kerrotut luvut antavat yleistd kuvaa kokonaisuudesta, vaikkakin kysymykseen sisdltyy
selkeitd epdvarmuustekijoitd. Valtiotyonantajan tiedot kansalaisuuksista ja varsinkin kaksois-
kansalaisuuksista ovat hataria historiallisista ja jarjestelmdsyisti. Lisdksi ulkomaalaistaustaisen
madritteleminen on haasteellista, kuten kohdassa 3.1 selvitdn. Arvioin, ettd kyselyssi kerrotut
ulkomaalaistaustaisten madardd kuvaavat luvut ovat enemmaén tai vihemman alakantissa suh-

teessa todellisuuteen.
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4.1.1 Kansainvalistymisen tavoitteet ja rekrytointien haasteet

Kyselyn mukaan vain kaksi organisaatiota on asettanut kansainvélistymiseen liittyvid tavoit-
teita. HR-johdon haastatteluissa ilmeni kuitenkin, ettd strategiatyd on meneilldén useissa lai-
toksissa ja kansainvilisyys on niissi keskeinen késiteltdvé aihe. Liséksi yleisid esimerkiksi or-
ganisaation kansainvilisesti johtavaan asemaan liittyvid tavoitteita on useilla. Nité tavoitteita
el vélttdmattd operatiivisella tasolla ole aina tiedostettu kaikessa laajuudessaan, eiké niitd siten
huomioitu kansainvélistymistavoitteina kyselyyn vastatessa. Kansainvilistymiseen liittyvié ta-

voitteita kédsittelen lisdd kohdassa 4.2.

On luonnollista, ettd jos pyritddn toimimaan kansainvélisesti korkealla tasolla ja tuottamaan
ratkaisuita globaaleihin haasteisiin, tavoitteet eivit ole toteutettavissa vain kansallisin keinoin
tai pelkdstddn kotimaisella osaajajoukolla. Tarvitaan my6s maailman parhaita tyontekijoita, ei-

vatkd he kaikki ole suomalaisia.

Kysyttdessd kansainvilisiin rekrytointeihin liittyvid haasteita ja siksi mahdollisia yhteistyolla
taklattavia asioita kdvi ilmi, ettd prosessin kustannukset tai raha eivét ole ongelmia, mutta ai-
kataulut, tiedonkulku ja prosessien monimutkaisuus nousevat esille 75 %:1la vastaajista. Yhté
suuria haasteita ovat myos hakijoiden tavoittaminen ja rekrytointikanavat sekd maahanmuutto-
asioiden hitaus. Niihin liittyvit 1dheisesti parhaiden hakijoiden saaminen ja muunlaiset esimer-
kiksi organisaatioiden sisdisistd prosesseista johtuvat viiveet. Joka toinen nostaa aikatauluasiat

ongelmaksi.

Sopeutuminen tydyhteisdon on tunnistettu kriittiseksi asiaksi. Vastanneista 60 % pitdd sitd
haasteellisena ja joku mainitsee sen avoimissa vastauksissa jopa suurimmaksi vaikeudeksi. Sen
sijaan valittujen henkildiden tuloksellisuus ei ole timén mukaan ongelmia. Ulkomailta tulleiden
tyontekijoiden osaamiseen ja aikaansaavuuteen ollaan kyselyn tuloksien perusteella tyytyvai-
sid. Myos aikaisempien tutkimuksien mukaan 90 % ulkomailta rekrytoiduista on vastannut yri-
tyksen tarpeisiin, vaikka suomalainen tapa tehdé t6itd onkin aiheuttanut haasteita (Lahtinen,

Nurmi, Pekkala, Tolvanen 2021, 18, 26).

Kohdassa 4.3 késittelen tarkemmin sitd, minké&laisia yhteisid toimenpiteitd on sovittu tehtiviksi

tai jo toimeenpantu rekrytointien helpottamiseksi.
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Hakijoiden tavoittaminen, rekrytointikanavat
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Valittujen sitoutuminen

Sopeutuminen tyéyhteiséon

Tuloksellisuus

Muunlaiset haasteet

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuva 2. Ulkomaalaisten rekrytointien yhteydessa ilmenneet haasteet.

4.1.2 Maahantulopalveluiden hyédyntédminen ja sisaltd

Kolme yhdekséstéd organisaatiosta tarjoaa tilla hetkelld ulkomailta rekrytoiduille relokaatiopal-
veluita. Kahdella ndistd on kokemuksia useammasta palveluntarjoajasta ja yhteensd kokemusta
oli jo varsin monista organisaatioista: Finland Relocation Services /Barona, PwC, KPMG, Re-
turn Ticket, Forenom /Barona ja Econia. Yritysfuusioiden johdosta Barona on kahden edelld
mainitun palveluntarjoajan katto-organisaatio (Finland Relocation Services, 2021). Tdménhet-
kisten toimijoiden palveluun oltiin tyonantajien ndkdkulmasta kaiken kaikkiaan varsin tyyty-

vaisid: keskiarvo 8,3/10.

Téssé tutkimuksessa palvelun saajien tyytyvdisyyttd ei ole kysytty. Yrityksien asiakaspalaut-
teen ja ulkomaalaisten tyontekijéiden minulle antaman vilittdmén palautteen perusteella pal-

velu on koettu erittdin hyodylliseksi.

Palveluiden kohderyhmiit, sisdlto ja organisointi muistuttavat melko paljon toisiaan. Tehtdvéin
pituus néyttiisi madrittdvan tuen saamista enemman kuin asema. Padsaantdisesti kaikki palve-
lussuhteisiin tulevat henkil6t saavat tukipalvelua ainakin hallinnollisissa asioissa, kuten rekis-

terdinti, verotukseen ja sosiaaliturvaan liittyvé asiointi ja pankkitilin avaaminen.
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Vakituiset ulkomailta rekrytoidut tutkijat

Vakituiset ulkomailta rekrytoidut muut kuin
tutkijat

Maaraaikaiset ulkomailta rekrytoidut tutkijat

Maaraaikaiset ulkomailta rekrytoidut muut
kuin tutkijat

Ulkomailta rekrytoidut harjoittelijat

Ulkomailta tulevat vierailevat tutkijat tai
asiantuntijat

Vain satunnaisesti valitut strategiset
henkilot

Ne, jotka osaavat pyytaa tukea

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Kuva 3. Relokaatiopalveluiden saajat kolmessa Tulanet-organisaatiossa.

Tutkimusorganisaatioille tyypilliset ei palvelussuhteessa olevat, mutta tydyhteisdssd toimivat
ja tutkimusresursseja hyddyntivét vierailevana tutkijana tai asiantuntijana toimivat henkilot
saavat yleensi tukea siind kuin palvelussuhteisetkin. Emme kuitenkaan ole purkaneet tarkem-
min auki, minkédlaisen prosessin kautta vierailijat organisaatioihin tulevat ja minkalaisia sisdisid
politiikkoja heihin liittyen yleensd on esimerkiksi suhteessa organisaation esimiesrakenteisiin.
Oman kokemukseni perusteella jadn hiukan pohtimaan, tavoittaako kaikkia niitd henkilita tai

heidén vastuuhenkil6itddn aina edes tieto tarjolla olevasta tuesta

Organisaatiot ovat kukin sopineet palveluntuottajien kanssa omaan tarpeeseensa sopivista pal-
velupaketeista, joiden perusrunko on kaikilla melko samanlainen. Se muodostuu pakollisesta
maahanmuuton paperisodasta, johon hieman vaihtelevasti liittyy my0s esimerkiksi asunnon ha-
kua, paikallisperehdytysté, terveyspalvelua, kuten terveystarkastuksia tai rokotuksia, tai per-
heenjisenten tukea vastaavissa asioissa. Palvelun toteuttamisen tavoissa on keskusteluissa tun-
nistettu runsaasti vivahde-eroja esimerkiksi sen suhteen, mitd voidaan toteuttaa verkon valityk-
selld tai infomateriaalien muodossa ja misséd asioissa asiakasta tuetaan olemalla ldsnd viran-

omaiskdynneilld tai muissa kohteissa.
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Kieli- ja kulttuuriasiat on tunnistettu tarkeéksi alueeksi ja niihin liittyvét valmennukset tarpeel-
lisiksi, kuten my0s kirjallisuuskatsauksessa toin esille. Niitd kuuluu tukipaketteihin vaihtele-
vasti joillekin ja joissakin organisaatioissa. Niité ei kuitenkaan aina toteuteta relokaatiopaketin
yhteydessa, silla kieli- ja kulttuuriasioiden oppiminen ja sisdistdminen on huomattavasti relo-

kaatiovaiheta pitempi prosessi. Siksi niiden osalta tuloksia on hyvi arvioida hiukan eri tavoin.

Oleskeluluvan haku
Rekisterdinnin tuki
Pankkitilin avaaminen
Verokortin hankkiminen
Sosiaaliturvaan liittyvat selvitykset ja haut..
Tilapaisen asunnon hakeminen
Vakituisen asunnon hakeminen
Asunnon vuokraamiseen liittyva apu
Matkajarjestelyjen ja muuton tuki
Opastus suomalaiseen yhteiskuntaan
Perehdytys paikalliseen liikenteeseen,..
Puolison ja lasten maahanmuuttotehtavat
Muita perheen tukipalveluita
Terveyspalveluita, esim. l[aakarintarkastus, ..
Kielikoulutus
Kulttuurivalmennus
Muuta, mita?

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

mKaikille mJoillekin ®Ei kenellekaan

Kuva 4. Tarjottujen relokaatiopalveluiden sisdltd kolmessa Tulanet-organisaa-

tiossa.

Palvelut koettiin poikkeuksetta hyddyllisiksi. Oleskeluluvan haku, rekisterdinti sekd suomalai-
seen hyvinvointiyhteiskuntaan liittyvéat keskeiset asiat, kuten sosiaaliturvaan (Kela / Mela), ve-
rotukseen ja pankkiasiointiin liittyvét tehtdvit vaativat aikaa ja perehtymistd. Niiden toteutta-
misen oikeat tavat riippuvat esimerkiksi kotimaasta ja perhetilanteesta. Vaihtoehtoisia oikeita
ja vairid toimintatapoja on lukemattomia. Néin ollen olisi hyvin hidasta ja epdvarmaa, jos vas-
tuu niiden hoitamisesta olisi vain henkildlla itsellddn. Esimiehen tydaikaa kuluisi liian paljon

ulkomaalaisen tukemiseen, jos vastuu olisi esimiesportaassa. Namé asiat muodostavat keskei-
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sesti relokaatiotuen ytimen. Tdmé ratkaisu vastaa varsin hyvin myds tarpeisiin koota viran-
omaisasiointeihin liittyva tieto yhteen (Lahtinen, Nurmi, Pekkala & Tolvanen 2021, 20). Relo-
kaatiotuen toteuttaja muodostaa henkilokohtaisen palvelun kautta yhden luukun palvelusetin

hajallaan oleviin viranomaisasiointeihin.

Maahanmuuttoon keskeisesti liittyvét asuntojérjestelyt, perheenjdsenten auttaminen, kieli- ja
kulttuurivalmennukset ja paikallisperehdytykset tdydentdvit palvelua hyddyntévien tukipaket-
teja vaihtelevasti. Keskustelujen perusteella arvioin, ettd keskeisin syy eroavaisuuksiin on eri-
laiset taloudelliset priorisoinnit. Toinen padsyy lienee erilaisissa tulkinnoissa siitd, mihin orga-
nisaatiolla on oikeus kéyttad rahaa. Maahanmuuttaja ei relokaatiovaiheessa vield ole palvelus-
suhteessa, miké aiheuttaa pohdintaa. Myd6s se voi vaikuttaa, miten hajautetusti toimipaikkoja
on ja mihin pdin maata tai kuinka suureen ty0yhteisoon ulkomaalailta rekrytoitu on tulossa
toihin. Joissakin organisaatioissa on katsottu, ettd asunnon vuokraaminen (suuressa kaupun-
gissa) kuuluu asioihin, joista eldmissa pitdd aina vililld huolehtia, eiki siihen tarvita tyonanta-
jan apua rahasta puhumattakaan. Kaikki eiviat myoskadn ole kokeneet kieli- ja kulttuurikoulu-
tuksia tydyhteisossd tarpeellisiksi. Tukien tarjoaminen saatetaan kokea ulkomaalaisten epdoi-

keudenmukaiseksi suosimiseksi.

Perheenjdsenten tukitarpeet ja perheen tai puolison hyvinvointi on selkeésti tiedostettu tdrke-
daksi asiaksi tyOperdisen maahanmuuton onnistumisessa. Syyt siihen, ettd perheenjésenille tar-
jottava tuki kuitenkin vaihtelee, liittyvét vastaavasti rahaan ja tulkintaeroavaisuuksiin. Tukipal-
veluihin on kdytettidvissd vain rajallinen budjetti ja kohdistamalla se ainoastaan Suomeen muut-
muulle perheelle ja heiddn on siten helpompaa selvité tehtévistd jopa ilman ostopalvelua. Li-
saksi organisaatiolla on erilaisia juridisia asemia ja erilaisia késityksid sen suhteen, voiko lai-
toksen budjettia tai valtion verovaroja kayttdd muiden kuin palvelussuhteessa olevien henkil6i-
den hyviksi, ja miten néihin liittyvdt mahdolliset verotukselliset asiat tulee hoitaa (Vero 2021).
Julkisorganisaatioissa on Suomessa perinteisesti pidetty aika tarkoin huoli siitd, ettd tyonteki-
joille tarjotut edut eivét kohdistu perheeseen. Néité asioita pitdisi ehdottomasti selvittdd tarkem-

min ja ottaen huomioon my0s suomalaisten tyontekijéiden ulkomailla tydskentelyn jaksot.

Relokaatiopalveluiden ja maahanmuuttoon liittyvien tukien tai kustannuksien korvaamisesta ja
niiden veronalaisuudesta on olemassa verohallinnon kannanotto (Vero 2021), jossa yksityis-
kohtaisesti kuvataan, mitké palvelut ovat veronalaisia ja missd maérin. Toisaalta samalla kan-

nanotossa myds todetaan, ettd erilaiset valmennukset ja opastukset eivit ole verotettavaa etua
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palvelun saajalle. Tilanne on ristiriitainen ja vaatii tulkintaa ja selvittdmistd. Varsin suuri osa
maahanmuuton tuesta on luonteeltaan nimenomaan suomalaiseen yhteiskuntaan valmentavaa
toimintaa, jossa samanaikaisesti hoidetaan yhdessd muuttajan kanssa joukko valttiméattomia

toimenpiteita.

Kaikki palveluita kdyttavét organisaatiot totesivat palvelun helpottavan sekd esimiehid ettd hen-
kilostopalveluita. Ammattilaisten tuki maahanmuutossa varmistaa asioiden oikean ja sdddosten
mukaisen hoitumisen sekd nopeuttaa tdiden aloitusta. Samalla sitoutuminen ja sopeutuminen
tyOyhteisd0n paranevat ja edistetdéin tyonantajakuvatyotd. Merkittdvaa on myos, ettd hallinnol-
listen palveluiden ulkoistaminen vapauttaa oman HR:n aikaa ja voimavaroja strategiselle tuelle
ja antaa mahdollisuuden kehittdd oman henkilokunnan syvempéi osaamista liikkkuvuuteen liit-
tyvissd asioissa. Néin organisaation johdolle ja tutkijoille voidaan tarjota laadukkaampia pal-

veluita ja syvéllisempéa tukea.

Ne organisaatiot, joissa relokaatiopalveluita ei hyddynnetty, kokivat yhtd poikkeusta lukuun
ottamatta tuntevansa asian ainakin jollakin tavalla. Tima osaltaan selittyy silld, ettd useimmat
vastaajat olivat osallistuneet aikaisemmin jérjestettyihin kansainvélisten rekrytoijien verkostoi-
tumistapaamisiin, joissa relokaatiopalvelut ja timé silloin vasta tulossa oleva tutkimus oli esi-
telty. Yksi organisaatio suunnitteli kyselyvastauksien perusteella palveluiden kéyttdonottoa.
Pari ilmaisi kiinnostusta, mutta HR-asiantuntijoiden vastauksissa tuli esille myos palvelun hinta

sen kédyttoonottoa jarruttavana tekijana.

4.1.3 Maahanmuuton kustannuksien korvaaminen uusille tydntekijoille

Riippumatta relokaatiopalveluiden kaytostd kyselyssa selvitettiin my0s, mitd kustannuksia or-
ganisaatiot korvaavat ulkomailta tuleville tyontekijdillensd. Tdhdn kysymykseen tuli jostain
syystd vain vidhén vastauksia. Niistd heijastuu tilanteen vaihtelevuus. Esimerkiksi kaikille tuli-
joille lankeavien matkustus- ja muuttokustannuksienkin suhteen kdytannot vaihtelevat puhu-

mattakaan lupamaksuista, perheenjdsenten kuluista, asumiskuluista tai tutustumiskadynneista.

Sekalaiseen tilanteeseen lienee monia syitéd, esimerkiksi taloudellisen panostuksen mahdolli-
suudet, padtoksenteon prosessien erot, kansainvilisyyskaytantdjen merkittdvyys ja yhtenevyys
tai poikkeamat laitoksien sisélld. Myos epdtietoisuus verotuksesta ja oikeista menettelytavoista

aiheuttavat eroja toimintatapoihin.
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Asia on téirked, koska valtiotyonantajan edustajina ja yhteistyotd tekevind organisaatioina Tu-
lanet-laitoksilla kannattaisi olevan mahdollisimman yhtenédiset kdytdnnot. Niin toteutettaisiin
tasa-arvoista henkilostopolitiikkaa, varmistettaisiin yhdenvertaisuuden toteutumista ja edistet-
tdisiin hyvéaa, selkedd tyonantajakuvaa. TyOnantajan ndkdkulmasta olisi hyvé tietdd oman toi-
mintatavan olevan yhtendinen sisarlaitoksien kanssa ja siksi my0s oikea ja esimerkiksi verova-
rojen kéyton nikokulmasta hyviksytty. Kustannuksien korvaamiseen liittyy kuitenkin erilaisia

késityksiad ja selvitettidvid yksityiskohtia, joita pohdin tarkemmin kohdissa 5.1 ja 6.

Muuttokustannukset
Matkustaminen Suomeen

Tutustumiskaynti Suomeen

Oleskeluluvista ja rekisterdinnista syntyvat
maksut
Oleskeluluvista ja rekisterdinnista syntyvat
matka- ym. kustannukset

Perheenjasenten vastaavat kulut
Valiaikainen asunto
Asumiskulut

Muut kustannukset:

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

m Kaikille mJoillekin

Kuva 5. Ulkomailta muuttaville tyontekijoille korvattavat kustannukset.

4.1.4 Kansainvalistymiseen liittyvien velvollisuuksien ja virikkeiden hoitaminen

TyoOnantajan lakisddteisiin velvollisuuksiin kuuluu — relokaatiopalveluista tai organisaation si-
sdisistd jarjestelyistd riippumatta — yllapitda tietoa Schengen-alueen ulkopuolisten tyontekijoi-
den oleskelulupien perusteista ja voimassaoloajoista (Maahanmuuttovirasto, 2022). Timé on
sitd ty6lddmpad, mitd enemmin ulkomaalaisia organisaatiossa on. Asian voi hoitaa monella
tavalla ja kyselyssé kartoitin my0s, minkélaisiin ratkaisuihin on paadytty. Vastauksien perus-

teella kiytannot hajautuivat laidasta laitaan:
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e Palveluntuottaja seuraa voimassaoloa osana hallintopalvelua.

e FEiseurata.

e Esihenkilon ja tyontekijdn vastuulla on pddosin tdlla hetkelld seurata voimassaoloa.
Tété ollaan kehittdméssa.

e Rekrytoiva esihenkild ja HR seuraa.

e Henkil6stohallinnossa oleskeluluvasta otetaan kopio, mutta systemaattista seurantaa ei
ole, vaan henkild itse huolehtii.

e Esimies, HR ja kirjaamopalvelu toteuttavat seurannan. Jatkossa prosessienhallintajar-

jestelmén avulla.

Muita kannustimia tai kdytint6jé, joilla organisaatioissa kyselyn mukaan edistetéén ja motivoi-
daan kansainvilistd liikkuvuutta ovat mm. organisaatioiden omat liikkuvuusmaéarirahat, info-
paketit, kansainvilisyyttd tukevat yhteisot, englannin kielen kaytto, kielikurssit ja valmennuk-

set.

Organisaation johdon suhtautuminen vaikuttaa olevan térked asia. Johtajien kannattaa aktiivi-
sesti ja yha uudelleen nostaa esille, ettd kansainvélistd yhteisty6td toivotaan ja sen tekemistd
arvostetaan meriittind. Johdon tuki ja arvostus kannustaa ihmisii ottamaan vastaan kansainva-
lisyyden haasteet, vaikka ne voivat henkil6tasolla tarkoittaa lisdd toitd tai epdmukavuusalueelle
asettumista. Esimerkkien hyddyntdminen ja kansainvélistd kokemusta omaavien ihmisten nos-

taminen esille yhteisissé tilaisuuksissa ja sisdisesséd viestinndssd voi olla kannustavaa.

Kyselyn vastauksia tutkittaessa ja tulkittaessa on muistettava, ettd niithin saatiin vastaukset HR-
asiantuntijoilta, useimmiten rekrytointeja toteuttavilta henkildiltd. Organisaatiosta ja omasta
tehtdvéstd riippuen vastaajilla on voinut olla kiytettdvissi hyvinkin tarkkoja suoraan jérjestel-
mistd poimittavissa olevia tietoja tai vastaukset ovat voineet perustua vain oman tyon kautta
syntyneeseen henkilokohtaiseen nédkemykseen ja arvioon. Organisaatioilla on periaatteessa
kiytossd yhteisid henkildstohallinnon jérjestelmid, mutta niiden hyddyntdmisen tavat, kuten
mité tietoa kerdtdén, tarvitaan ja tallennetaan, vaihtelevat. Kaikki jirjestelmait eivat myoskdin

ole yhteisia tai samanlaisia.
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4.2 Haastatteluilla syvempaa ymmarrysta ja tulevaisuuden kuvia

Tulanet-organisaatioiden HR-johdon haastattelut toteutin marras—joulukuussa 2021. Haastatel-
tavista neljd oli HR-johtajia, nelja HR-pdallikditd, yksi muussa vastuuroolissa. He arvioivat
Tulanetin oman tyonsd ja organisaationsa nikokulmasta melko merkitykselliseksi (3,44/5).
Moni totesi, ettd verkostossa on vield hyddyntdmatontd potentiaalia, ja ettd on paljon itsestd ja
henkil6kohtaisesta aktiivisuudesta kiinni, mitd verkostosta saa ammennettua omalle organisaa-
tiolle. Useimmat tunsivat ja pitivét arvossa Tulanetin yhteistd osaamisen kehittdmisen tyoté ja

Tulanetin vertaisverkostotkin olivat johdon edustajille tuttuja.

4.2.1 Kansainvalistymistarpeet tunnistetaan ja tunnustetaan

HR-johdon edustajien nikemys oli poikkeuksetta se, ettd kansainvilisyys tulee lisddntyméén ja
ulkomaalaistaustaisia tyontekijoitd tullaan tarvitsemaan kaikkiin organisaatioihin yhd enem-
mén. Suurten ikédluokkien eldkditymisbuumi on meneillddn. On selvidsti ndhtdvissd, ettd
olemme siirtymassé kohti tyontekijoiden tydmarkkinoita. Kansainvilisid rekrytointeja tehddaan
organisaation tehtdviin ja ydintavoitteisiin liittyen. Mééré on toissijainen laadun rinnalla, eikd
kansainvilisyys ole péddkriteeri. Tutkimusaiheiden ja menetelmien hallinta sekd menestyminen
tutkijanuralla ovat keskeisimpid valintaperusteita olipa kysymys kotimaisista tai ulkomaisista
rekrytoinneista. Tutkittavat organisaatiot rekrytoivat ulkomaalaisia tyontekijoité, jotta ne voi-
sivat paremmin saavuttaa tavoitteensa ja toteuttaa yhteiskunnallisen tehtdvédnsa. Ulkomaalais-
ten palkkaaminen ei ole itsetarkoituksellinen tavoite, eikd my0Oskdin organisaation tehtivéin
edellyttima suuri henkilostoméérd ole syy siihen, ettd on pakko katsoa oman maan rajojen ul-
kopuolelle tyovoiman turvaamiseksi. Volyymi voi olla voi kriittinen tekijd olla esimerkiksi
hoito- tai rakennusalalla, mutta tutkimuksessa korostuvat osaaminen ja oikeanlaisten huippu-

asiantuntijatiimien muodostaminen.

Haastattelujen perusteella vain kaksi organisaatioista ei ole médritellyt minkaanlaisia kansain-
vélisyyteen liittyvid tavoitteita johtofoorumeissaan tai ohjausdokumenteissaan. Tdmé tulos
poikkeaa kyselyn tuloksista: tilanne on johtajien ndkdkulmasta selvésti pitemmalld kuin asian-
tuntijoiden antaman tiedon mukaan voisi paitelld. Luonnollista onkin, ettd strategisen johdon
edustajat ovat keskittyneet enemmaén tulevaisuusty0hon ja tietivét tarkoin organisaation tule-

vaisuuden tahtotilan ja tavoitteen.
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Erityisesti niissd neljdssé laitoksessa, joissa strategiatyd on juuri nyt meneillddn, kansainvili-
syydestd keskustellaan aktiivisesti. Tdsmallisesti madritellyt tavoitteet liittyvit usein organisaa-
tion tavoittelemaan johtavaan asemaan (4), organisaation kielilinjauksiin (4) ja tyonantajaku-
vaan liittyviin asioihin (2). Yksi organisaatio on miiritellyt tavoitteen sille, kuinka paljon ul-
komaalaistaustaisia tyontekijoitd talossa haluttaisiin olevan, mutta timé tavoite on edelld ku-
vaamistani syistd todettu varsin vaikeaksi seurata (kohdat 3.1 ja 4.1). Keskustelussa tavoitteista
ja strategioista tulivat useimmiten esille tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelmat, rekrytointi-
ilmoitusten seki yleensékin sisdisen ja ulkoisen viestinnédn kielet. Moni mainitsi liséksi projek-

tikohtaiset tutkimuksen substansseihin liittyvit tavoitteet.

Tutkimusorganisaatioiden suhde kansainvilistymiseen syntyykin tutkimuksen substanssien ja
osaamisen kautta. Kun tutkimusaiheet ovat globaaleita, on luonnollista, ettd myos niiden parissa
tyoskentelevit asiantuntijat edustavat laajaa kansallisuuskirjoa ja muodostetaan ylikansallisia
tutkimusryhmii. Lisdksi tuli esille, ettd suomalaisetkin haluavat kansainvilisid kokemuksia
tyOyhteisoissédédn, vaikka tyoskentelevit pddasiassa kotimaassaan. Kansainvélistyminen tukee

siis tyonantajakuvan kehittimistd myos Suomessa.

Johtajien ndkemyksien mukaan emme ole vield valmiita kansainvélistymisen mukana tulevaan
muutokseen sen enempéé kansallisesti kuin tutkimissani organisaatiossakaan. Tulee olemaan
haastavaa menestyd maailmanlaajuisessa osaajakilpailussa, koska sijaintimme on syrjdinen ja
palkkataso suhteessa verotukseen ei houkuttele (Lahtinen, Nurmi, Pekkala, Tolvanen 2021, 19).
Suomen maakuvaan liittyvistd asioista ollaan hyvin tietoisia johtoportaissa. Haastatteluiden jal-
keen keskusteluissa, kohtaamisissa ja mediassa on tullut esille, ettd Ukrainan sodan puhjettua
Suomen geopoliittinen houkuttelevuus on heikentynyt ja maamme turvallisuustilanne ei endi
herdtd niin paljon luottamusta kaikissa potentiaalisissa tulijoissa. Tdma ndkyy ja kuuluu esi-

merkiksi tydpaikkahaastatteluissa ja kansainvélisissd konferensseissa.

Menestyminen edellyttdd, ettd tavoitteet ovat korkealla. Tuloksien saavuttaminen vaatii kansal-
lista yhteisty6td. Vahvuuksiamme ovat erityisen merkityksellinen tyd, jonka uskotaan houkut-
televan osaajia enemmaén kuin edut. Muitakin Suomen vahvuuksia tulee muistaa pitda esilla,
esimerkiksi puhtaus, korkea eldmisen taso, tydeldmin vakaus, huippututkimus ja edelleen myos
turvallisuus. (Finland Promotion Board 2017 ja 2022, Lahtinen, Nurmi, Pekkala & Tolvanen
2021, 27).
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Samalla, kun globalisaatio etenee, myds riskit kasvavat. Meidén tulee valmistautua hoitamaan
monia asioita nykyistd suuremmalla areenalla ja uudenlainen tilanne huomioiden. Esimerkiksi
henkil6turvallisuus ja tietoturva korostuvat. Terveysturvallisuus nousi esille korona-aikana, jol-
loin esimerkiksi Intian rekrytoinnit viivéstyivét kuukausia ldhetystdjen ja rajojen ollessa kiinni
ja lentokoneiden seisoessa kayttiméttomind kentilld. Etityohon ulkomailla on paineita, mutta
tyOnantajan tulee turvata terveelliset tydolot ja tydterveyspalvelut myos mahdollisesti ulko-
mailla oleville tyontekijoilleen. Tietoturva nousee keskeiseksi kansainvilisen liikkuvuuden ja
erilaisten mobiilien tutkimus- ja tiedonsiirtovédlineiden kehittymisen myd6td. Tutkimuslaitoksien
datavarantojen suojaaminen ja niiden saavutettavuuden tai suojaamisen pelisddnndt ovat kan-
sallisen turvallisuuden ndkdkulmasta keskeisid. Turvallisuusselvitykset eli ns. supottaminen on

yleistynyt ja siihen liittyviin kdyténtoihin kaivataan yhtendisyytta.
4.2.2 Tarvitaan pitkajanteista ty6ta ja tasapuolista kohtelua

Vastaavasti kuin HR-asiantuntijoiden kohdalla my&s HR-johtajien tietoisuus ja tuntemus relo-
kaatiopalveluista vaihteli. Haastattelu oli erinomainen mahdollisuus tuoda tietoa asioista joh-
don edustajille ja saada ajatuksia itdmain. Keskusteluissa nousi esille aiheita, joihin tulisi hank-

kia lisétietoa tai ennakkopédtoksid. Erittelen nditd tarkemmin kohdassa 5.1.

Henkil6ston tasapuolinen kohtelu, inkluusio, yhdenvertaisuus ja tydyhteison koheesiosta huo-
lehtiminen ovat tirkeitd asioita, jotka HR-johtajat ovat tiedostaneet. Asioista on keskusteltu
myo6s muilla johtofoorumeilla. Tilanne konkretisoituu selvésti viimeistdén siind vaiheessa, kun
tulee ajankohtaiseksi tehdé padtoksid organisaation sisdisen viestinnin kielilinjauksista. Ndma
asiat on nostettu keskeisiksi myds kirjallisuudessa, esimerkiksi Tyo- ja elinkeinoministerion
monikulttuurisuusoppaassa (2022). Toinen merkittdvd kansainvilisyyskynnys tulee vastaan,

kun pitdd tehdéd paitds, valitaanko organisaatiossa esimiestehtdvdin ulkomaalaistaustainen.

Jotkut voivat ndhdi relokaatiopalveluiden tarjoamisen ulkomaalaisten suosimisena. Erds HR-
johtaja otti asiaan reippaasti ja positiivisesti kantaa: ei ole kysymys etusijalle asettamisesta,
vaan esteiden poistamisesta. Ulkomaalaisten tyontekijoiden maahanmuuton tukeminen tuo hei-
dét samalle viivalle suomalaisten kanssa. Se siis parantaa tasa-arvoa ja voidaan ndhdi ns. posi-
tiivisena erityiskohteluna (Tyd- ja elinkeinoministerid 2022, 67), jolla varmistetaan kaikkien

yhdenvertaiset mahdollisuudet tydyhteisdissd. Tatd tuodaan esille myos tutkimuksissa, esimer-
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kiksi Lahtinen ja kumppanit (2021) késittelevit asiaa monesta ndkdkulmasta. Voi olla tarpeel-
lista puhua tdstdkin ristiriitoja herdttivastd ndkokulmasta henkildston kanssa yha uudelleen,

jotta mahdolliset eriarvoisuuden kokemukset eivdt ehdi itdméén kovin pitkdan.

Se, ettd organisaatiot eivét ole aivan valmiita lisdéntyvdin kansainvélisyyteen, liittyy tietysti
jarjestelmiin, jotka on alun perin tehty vain suomalaisia varten ja suomenkielisiksi, ja pelisdén-
toihin, esimerkiksi sisdisen viestinndn kieliratkaisuihin. Lisdksi kysymys on paljolti osaami-
sesta ja pitkén péélle my0Os rahasta. Haastatteluissa tuli selvisti esille, ettéd tyo lisdéntyy, mutta
resurssit tuskin kasvavat samassa suhteessa. Kahdella kielelld toimiminen vaatii aikaa, taitoja,
asenteiden tarkistamista ja taloudellisia panostuksia, mahdollisesti jopa lisdrekrytointeja esi-

merkiksi HR:ssé tai esimiesportaassa.

Kyselyn ja haastatteluiden perusteella kustannukset eivét toistaiseksi ole olleet ongelma. Rahan
suhteen johdon lieneekin helpointa tukea toivottua kehitysti lisdresurssilla. Osaaminen on vai-
keampi asia: tarvitaan lisdé tekijoitd ja uutta osaamista my0s ns. vanhoille tyontekijdille. Esi-
merkiksi tydssi tarvittavat kontaktit ja verkostot muuttuvat, samoin tietopohja, johon oikeiden
toimintatapojen valinta perustuu. Kielitaidon osalta ei riité, ettd tutkimusryhmét kommunikoi-
vat keskendédn englanniksi, vaan myds kaikki muut esimerkiksi toimitiloihin, henkildsto- ja ta-
loushallintoon seké tutkimuksen tukipalveluihin (infra, IT) liittyvit asiat pitd4 osata hoitaa eng-
lanniksi. Kielitaidon liséksi tulee olla my6s halua ja taitoa kohdata ihmisié, joiden perusoletuk-
set yhteiskunnasta tai vaikkapa tasa-arvosta ovat erilaiset kuin mihin suomalaiset ovat tottuneet
(Bergbom, Barbara, Toivanen, Minna & Véininen, Ari 2020, 33). Sisdiset kieli- ja kulttuuri-
kysymykset ovat vaativia. Tarvitaan paljon aikaa, rahaa, tyotd ja sisua ennen kuin todellisia

muutoksia saadaan aikaan.

Organisaatioiden sisdisissd rakenteissa on paljon vaihtelua. Toisilla HR edistdéd kansainvélisty-
misté ja tukee ulkomailta rekrytoituja tyontekijoitd. Toisilla on joku osasto, joka kenties subs-
tanssinsa puolesta on kansainvélisyyden edelldkévijé ja on siksi vaikuttanut vallitseviin kdytén-
toihin ja edistdnyt asiaa jopa enemmén kuin talon johto. Joissakin laitoksissa ulkomaisia tyon-
tekij6itd on vasta niin vdhén, ettd ratkaisut jaévét yksittdisten esimiesten tilannekohtaisesti har-
kittaviksi. Myos henkildstorakenteet aiheuttavat eroavaisuuksia. Esimerkiksi se, puhutaanko
vain tutkijoiden rekrytoimisesta tai onko vierailevilla tutkijoilla ja harjoittelijoilla suuri merki-

tys, vaihtelee organisaatioittain.
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4.2.3 Yhteiset ohjeet ja toimintatavat tuntuvat tarpeellisilta

Vaihtelu organisoitumisen ja kansainvélisen kokemuksen suhteen tekee yhteisten toimintata-
pojen luomisen haasteelliseksi, kun on kysymyksessd yhdeksén itsendistd organisaatioita. Joh-
don edustajat olivat kuitenkin laajalti sitd mielt, ettd ympéroivan yhteiskunnan ja sisarlaitok-
sien kesken olisi hyva olla yhtendisyyttd. He ovat valmiita vieméén yhteisid toimintatapoja or-

ganisaatioissaan eteenpdin.

Kuitenkin itsendisyyttd tulee kunnioittaa. Siséisiin politiikkoihin on joskus vaikea vaikuttaa.
Yksi haastateltu tiivisti timén puuskahtamalla, ettd on meilld omakin strategia, ulkopuoliset
paineet rasittavat ja hajottavat! Laitoksien substanssit saattavat vaikuttaa paljon. Kaikilla ei
ole samanlaisia tarpeita etsid osaajia ulkomailta, mutta toisinaan heidin saamisensa tinne vaatii
suurtakin joustavuutta ja tarjottavaa neuvotteluehtoihin. Esimerkiksi perheenjisenten palvelut
tai muuttokustannuksien korvaamiset kuuluvat niihin pelimerkkeihin, joista johdon edustajat
eivit olleet halukkaita sopimaan aivan tarkkoja yhteisid toimintatapoja, vaan he halusivat, ettd

niiden suhteen voi kayttdd harkintaa ja neuvottelutaitoja.

Kansainviélinen liitkkuvuus kokonaisuudessaan on ulkomailta rekrytointeja laajempi, ja erittdin
tarked ndakokulma. Mitd vahvempi virta tutkijoita ja asiantuntijoita organisaatiosta on ulko-
maanvaihdossa, sitd helpompi on myods saada tulijoita maailmalta Suomeen. Jos ei ole meni-
Jjoitd, se vihentdd myos tulijoita. Kansainviliset tydvoimakysymykset tulisi ndhdd kaksisuun-
taisena asiana. Tdma tyd ei késittele lahettdmisen tai komennusten kokemuksia ja kéytiantojé,
mutta nyt olisi otollinen aika rakentaa niihinkin yhteisid menettelytapoja. Monessa keskuste-
lussa sekd timén tutkimuksen teon yhteydessi ettd muuten tydssdni olen saanut kuulla havain-
noista, ettd tutkijoidemme halukkuus ulkomailla tydskentelyyn on vdhentynyt. Ainakin yhteni
syynd lienee korona-ajan tuomat vaikeudet ja riskit. Tarvitaan uusia kannustimia ja relokaa-

tiopalvelun tyyppistd tukea myos léhtijoille.

Yleisesti johtajat suhtautuvat yhteisten toimintatapojen laatimiseen positiivisen uteliaasti. Nii-
den odotetaan tuovan konkretiaa osin vaikeasti ldhestyttdvadn, mutta tirkedén asiaan. Johdon
edustajien kanssa keskusteltaessa tulee selvisti esille my0s verkostohyotyjen ja sithen annettu-
jen panosten puntarointi. Ne organisaatiot, joissa asiassa ollaan vasta alkuvaiheessa, odottavat
saavansa suosituksista valmiiksi pureskeltuja benchmarkkaushyotyja kokeneemmista organi-

saatioista. Vetdjdrooliin ldhdetdén varovaisemmin.
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Oli mukavaa huomata, ettdi HR-johdon nikemys kansainvilistymiseen liittyvistd keskeisistd
asioista oli yhtendisempi ja tavallaan my0s innokkaampi kuin asiantuntijoiden. Niissé organi-
saatioissa, joissa ulkomaalaisia on véhin, jokapiiviisessd tyossd kansainvilisyys ei vield mer-
kittdvasti ndy eikd vaikuta operatiivisten toimijoiden tyohon. Kuitenkin sen merkitys on jo tie-
dostettu johtoportaissa ndissékin laitoksissa ja haastatteluiden perusteella on syyté olettaa, etti
johdon tuki on taattu my0s niille toimijoille, joiden ty0 kansainvélistymisen alueella on vasta

alkamassa.

4.3 Yhteistyo viriaa konkreettisten toimenpiteiden kautta

Kehittdmistyd ajoittui yksiin Tulanetin kansainvilisiin rekrytointeihin liittyvan vertaisverkos-
ton perustamisen kanssa. Verkosto kokoontui alkuvaiheessa noin parin kuukauden vilein ja
relokaatiopalveluita sekd tdtd maahanmuuttotukeen liittyvad tutkimusta késiteltiin ldhes kai-
kissa alkuvaiheen kokoontumisissa. Asiantuntijat tutustuivat toisiinsa ja organisaatioiden toi-
mintatapoihin. Verkottuminen ja kehittimistutkimus tukivat selvisti toisiaan. Kyselyssd, haas-
tatteluissa ja tapaamisissa nousi esille monia kansainvélisyyteen liittyvid yhteistyoaloitteita.
Esittelen seuraavassa asioita, jotka ovat nousseet esille timéan kehittdmistyon sivutuotteina. Osa

toimenpiteistd ja yhteistydideoista on jo viety kaytantoon.

Kansainvilisten rekrytointikanavien hyddyntdminen ja oikeiden osaajien tavoittaminen tuntuu
olevan kaikille haastavaa. On tunnistettu, ettd Suomi-kuvaa on hoidettava yhdessé ja mééritie-
toisesti, jotta parjidmme globaaleilla tydmarkkinoilla kilpailussa osaajista. Paddtimme parantaa
suomalaisten tutkimustydpaikkojen nékyvyyttd kokoamalla Tulanet-organisaatioiden tydpaik-
kasivut yhteen Tulanetin alle. Tdmi sivu (tulanet.fi/open-positions/) on avattu maaliskuussa
2022 ja tietoa sen olemassaolosta levitetddn yhteisvoimin esimerkiksi sosiaalisen median ja
tyOpaikkailmoituksien kautta. Tédssd asiassa vastaamme osaltamme selvisti esimerkiksi Lahti-
sen ja kumppaneiden esille tuomaan tarpeeseen markkinoida Suomea ja tiilla olevia tyollisty-
mismahdollisuuksia maailmalle tai edistid puolisoiden tydllistymismahdollisuuksia (Lahtinen,
Nurmi, Pekkala & Tolvanen 2021, 20). Kokemuksia rekrytointikanavista, kuten LinkedIn, Aca-
demic Positions ja Research Gate, seké niiden kayttotavoista tullaan edelleen jakamaan yhtei-
sissd kokoontumisissa ja viestinnédssd tuetaan toinen toisiamme. Sosiaalisen median postauk-

sien levittdminen on helppo keino vahvistaa viesteja.

Inkluusion ja sitoutumisen tukea tarvitaan paljon pitempédin kuin vain maahanmuuttoprosessin

ajan. Tdhén liittyva yhteistyd tuntuu tarpeelliselta ja hyddylliseltd. Aloitimme avaamalla oman
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tyopaikkani Intercultural communityn webinaareja kaikille Tulanet-organisaatioille. Suunnitel-
missa on my0s tarjota varhaisen uravaiheen tutkijayhteison aktiviteetteja nuidenkin Tulanet-
organisaatioiden Early Career -ihmisille. Tédhén asti toimenpiteet ovat liittyneet ammatillisiin
aiheisiin ja urakehityksen teemoihin. Jatkossa olisi hyvé jérjestdd myds sosiaalisia tilaisuuksia
ulkomaalaisille ja monikulttuurisuudesta kiinnostuneille tyontekijoille sekd heiddn puolisoil-

leen yli organisaatiorajojen.

My®s erilaisten kulttuurivalmennusten, kielikoulutusten ja ekskursioiden saralla on monenlai-
sia mielenkiintoisia yhteistydmahdollisuuksia. Esimerkiksi yhteiset valmennusryhmét, yhteis-

kilpailutukset ja keskustelukerhot suomeksi ja englanniksi ovat nousseet vaihtoehtoina esille.

Verkottumista kannattaa tarkastella myos maantieteellisesti. Tulanetin suurimmat toimipaikat
sijaitsevat padkaupunkiseudulla, mutta useilla laitoksilla on toimintaa, tukikohtia ja tutkijoita
kautta Suomen. Ulkomaalaiset tyontekijédt voivat tuntea olonsa erityisen orvoiksi, jos he sattu-
vat olemaan pienelld paikkakunnalla tai toimipaikallaan ldhes ainoita, jotka esimerkiksi kayt-
tavit tyo- ja seurustelukielenddn muuta kuin Suomea. Tdssé tilanteessa yhteys toisen tutkimus-

laitoksen paikalliseen kollegaan saattaisi olla erityisen merkityksellinen.

Yhdessé toteutettu ulkomaalaistaustaisille suunnattu tyontekijakokemusta selvittidva tutkimus
voisi tuottaa arvokkaita vinkkeji toimintatapojen kehittdmiseksi ja tyonantajakuvan sekd maa-
kuvan edistdmiseksi. Tulanet-laitokset ovat valtion organisaatioita, joissa toteutetaan saannol-
lisesti henkilostotutkimuksia. Tarjottavista relokaatiopalveluista pyydetdan palautetta palvelun-
tarjoajan ja/tai tydnantajan toimesta. Naistd saadaan hyvéaa tietoa, mutta se ei tisméllisestéd ku-
vaa juuri ulkomaalaisten tyontekijoiden kokemuksia ja heilld mahdollisesti olevista kehittamis-
ehdotuksia. Téllaisen tyontekijakokemuksiin liittyvén selvityksen tai tutkimuksen toteuttami-
nen koko Tulanetille sddstdisi voimavaroja ja tuottaisi enemmaén tietoa kuin organisaatiokoh-
taisella tyolld olisi saavutettavissa. Tdssd my0s saataisiin hyddynnettyd sitd tietopddomaa, jota

uraansa monimuotoisesti rakentaville maailmankansalaisille kertyy (Otto & Dalbert,2012).

Puolisoiden ja perheiden hyvinvointi ja sitoutuminen suomalaiseen yhteiskuntaan on ulko-
maanrekrytoinneissa pitkdn péille keskeistd, kuten kuvasin myds kirjallisuuskatsauksessa lu-
vussa 3. Edellé kuvatut tyollistymismahdollisuuksien 10ytdmisen parannustoimet sekd yhteisol-
lisyyden nimissa jdrjestettavit tilaisuudet voivat edistid my0s puolisotukea. Liséksi on ollut
puhetta erityisten puolisoaktiviteettien organisoimisesta ja heiddn verkottumisensa tukemi-

sesta. Jos tutkittavissa organisaatioissa on yhteensd arviolta noin 500 ulkomaalaistaustaista
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tyontekijad, se merkitsee, ettd néilld voi olla my6s suuri joukko Suomessa asuvia puolisoita,
joiden vertaistuki eli samalaisia kokemuksia omaavien ihmisten keskendin jakama keskustele-
minen ja kuunteleminen (Ty0- ja elinkeinoministerié 2022, 96) voisi olla useille merkittavaa
niin sosiaalisesti kuin jopa tyollistymisenkin kannalta. Toimenpiteilld, jotka vaikuttavat Suo-
messa jo olevien ulkomaalaisten hyvinvointiin ja suomalaiseen yhteiskuntaan sitoutumiseen,
toteuttaisimme osaltamme valtiollisia tavoitteita, esimerkiksi hallitusohjelman Kokoaan suu-
rempi Suomi Euroopassa ja maailmalla, Luottamuksen ja tasa-arvoisten tyomarkkinoiden
Suomi ja Oikeudenmukainen, yhdenvertainen ja mukaan ottava Suomi sekd Osaamisen, sivis-

tyksen ja innovaatioiden Suomi -teemoja (Valtioneuvosto, 2019).

Ulkomaalaistaustaisen tai ei suomea puhuvan henkilon valitseminen esimieheksi on tuntuva ja
rohkea askel kohti aidosti kansainvélisti organisaatiota. Rohkeita askelia tulee uskaltaa ottaa ja
niistd syntyneitd kokemuksia halutaan jakaa Tulanetin sisélld. Toisaalta tdhankin asiaan liittyy
myd0s selvitystarvetta. Tulanetin tutkimusjohtajilta saamani palautteen mukaan muutamissa or-
ganisaatioissa on tulkinta, ettd suomalainen viranomaistehtdvid omaava organisaatio — jollaisia
useimmat olemme — ei voi valita esimiestehtiviin sellaista henkilod, joka ei kiytd suomen tai
ruotsin kieltd tyokielenddn. Tulisi tutkia, mihin tdmé perustuu, mikd on riittdva kielitaito ja
koskeeko mahdollinen miérdys kaikkia vaiko ainoastaan viranomaistehtivia. Monissa yhteyk-
sissd, mm. Baronan tutkimuksessa (2021) on tuotu esille, ettd yleinen késitys tarvittavasta suo-

men kielitaidon tasosta vaihtelee ja se saattaa usein olla tarpeettoman tiukasti tulkittu.

Hallinnollisissa asioissa voitaisiin tehda yhteistyotd. Téssd tyossd on kuvattu asioita, joita tulisi
selvitelld tarkemmin. Kaikkien on turha yksin tarttua samaan ongelmaan. Laitoksista tulisi
koota yhteinen HR-asiantuntijoiden, lakimiesten ja johtajien kokoonpano, jonka tehtiva olisi
selvittdd oikeat toimintatavat ja varmistaa sitoutuminen niihin. Hyvin toimivat tai oikeiksi tut-

kitut toimintatavat on syyta kirjata perusteluineen kaikille kéyttokelpoisiksi ohjeistoiksi.

HR-asiantuntijoiden kesken nousi esille ehdotus, ettd relokaatiopalveluiden hankinnassa voisi
toteuttaa yhteiskilpailutuksen, jossa kukin sitten maksaisi osuutensa palveluista kdyttonsa mu-
kaan. Yksi palvelua jo hyodyntivistd organisaatioista onkin juuri tekeméassé palveluiden kilpai-
luttamista ja on kertonut siitd avoimesti. Mahdollisuus yhteiskilpailutukseen saatetaan hyvinkin

toteuttaa jo tdnd vuonna.

Viimeisend vaan ei vdhdisimpind nostan esille ehdotuksen, ettd Tulanet-laitoksien olisi syyta

pyrkid yhdessd vaikuttamaan kaikille tirkeisiin asioihin, esimerkiksi lainsddadéntohankkeisiin
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tai verolinjauksiin. Se toisi painoarvoa ja edistiisi asioiden ratkaisemista tutkimussektorin kan-
nalta suotuisasti. Samalla vahvistettaisiin tutkimusorganisaatioiden nakyvyyttd yhteiskunnalli-
sina toimijoina. Téstikin olemme saaneet jo kokemusta, kun laadimme yhteisesti Tulanetin lau-
suntoa hallituksen lakiesitykseen, jolla helpotetaan opiskelijoiden ja tutkijoiden oleskelulupa-
kiytdnt6jd. Pyydettyjen toimien liséksi voisimme olla myds aloitteellisia ja aktiivisia vaikutta-

jia, koska kdytdnnon toimijoina saatamme tunnistaa kehittdmistarpeita paittijid nopeammin.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tyoni alkuperdisend tavoitteena oli selvittdd organisaatioiden timénhetkinen kansainvélisty-
mistilanne HR-tyon nidkokulmasta ja rakentaa suositukset yhteisiksi maahanmuuttotuen sisél-
16iksi ja rajauksiksi. Varsin nopeasti kivi ilmi, ettd myds muut yhteistydtavat ja kdytantojen

yhtendistiminen muissakin kansainvélisissé asioissa on hyva ottaa mukaan tuloksiin.

Kyselyn ja haastatteluiden perusteella Tulanet-laitokset voisi jakaa kolmeen ryhméén tydyhtei-

son kansainvélisyyden perusteella:

e Kansainviliset tyoyhteisot, 1 organisaatio:
Kansainvélistymiseen on kiinnitetty huomiota jo pitkdian, kymmenen vuotta tai yli-
kin, ja kansainvélisen henkiloston méérd on merkittiva, ainakin 10 % koko henki-
16stostd. Tydyhteison toimintakulttuuri on melko aidosti monikulttuurinen. Henki-
16ston liikkuvuutta toteutuu sekd Suomeen ettd Suomesta.

e Aktiivisesti kansainvilistyviit, S organisaatiota:
Kansainvilisyys on osa toimintaa mm. tutkimuksen substanssien mydtd. Ulko-
mailta rekrytoinnit ovat lisdéntyneet, koska Suomesta ei 10ydy riittdvasti osaajia.
Tydyhteison monikulttuurisuuteen kiinnitetddn huomiota. Tydyhteison kansainvé-
lisyyttd ja inkluusiota tukevien kdytént6jen luominen on aktiivisesti tyon alla.

e Kansainvilisyyden tiedostaneet, 3 organisaatiota:
Toiminta on valtaosin kotimaista, eikd ulkomaisten osaajien hankkimiseen ole
toistaiseksi tarvinnut kiinnittdd erityisemmin huomiota. Tutkimusaiheet ovat luon-
teeltaan ja sisdlloltddn sellaisia, ettd kotimaa on ollut viime vuosiin asti luonnolli-
nen ja riittdva pelikenttd. Suomalainen osaaminen on niin korkealla tasolla, ettd
koviakin tekijoitd on 10ytynyt riittdvésti Suomesta. Tydyhteison kansainviélisiin

kéytantdihin ei ole kiinnitetty erityistd huomiota.

Kéytdnnon asioiden rajaaminen tiukkaan ja madrdmuotoiseen kehykseen on aina vaikeaa.
Niinpé tavoitteena olleet yhteiset suositukset ovat karkeahkot. Uskon niiden kuitenkin palvele-
van organisaatioita, kun ne ottavat uusia askeleita kohti kansainvilisempéé tyOyhteisod. Ne
myds toimivat kokonaisuutta kuvaavina pohjamateriaaleina, kun toimintaa edelleen kehitetédén

ja uudistetaan.
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5.1 Uuden tyontekijan maahanmuuton tukemisen suositukset

Luvussa 3 kisitteleméni tutkimustulokset osoittavat, ettd relokaatiopalveluiden kéyttiminen ja
ulkomailta rekrytoitujen tyontekijoiden tukeminen niin teknisesti kuin sosiaalisestikin on tar-
peellista, hyodyllisti ja kannattavaa. Tukea tarjoamalla voidaan vaikuttaa motivaatioon, sitou-
tumiseen, hyvinvointiin ja tuloksellisuuteen. Ne puolestaan vahvistavat rekrytoinnin onnistu-
mista ja edesauttavat sitd, ettd tydsuhde muodostuu pitkéaikaiseksi tai jopa vakituiseksi. Sa-

malla hoidetaan tyonantajakuvaa ja mielikuvia Suomesta hyvind asuin- ja ty0ymparistona.

Jokainen maahanmuuttotilanne on yksil6llinen. Oikeiden ja sopivien toimintatapojen valintaan
vaikuttavat mm. henkilon kotimaa ja 1dhtomaa; tulevan tydsuhteen laatu, pituus ja palkkaus;
mahdollisen perheen muutto mukana; tulijan rooliin liittyvit odotukset, ja monet muut tekijat.
Nain ollen puhutaan nimenomaan suosituksista ja kidytdnnon ratkaisuissa on voitava kdyttda

myds tapauskohtaista harkintaa.

Maahanmuuttotuen suositukset on muotoiltu niiden organisaatioiden kokemuksien ja odotuk-
sien perusteella, jotka ovat jo palveluita hyddyntdneet tai pohtivat niiden kéyttoonottoa. On
ilmeisti, ettd tarvitaan eri tasoisia palveluita riippuen ainakin tulijoiden strategisesta merkityk-
sestd ja Suomessa oleskelun pituudesta. Tulanet-organisaatioiden relokaatiosuositukset raken-
tuvat siten, ettd kuvataan tuen perustasot erilaisille kohderyhmille, ja mahdolliset laajennukset,

joita organisaatiot oman tilanteensa mukaan soveltavat.

Palvelun kovan ytimen muodostavat lakisédéteiset tehtivét, jotka on hoidettava, kun ulkomaa-
lainen tyontekija on tulossa Suomeen: rekisterdinti, luvat, verotus, sosiaaliturva. Ne toteuttavat
tyontekijan yhteiskunnallista integraatiota Suomessa (Tyo- ja elinkeinoministerié 2022, 79).
Koska tyonantajalla on vastuu véhintdankin varmistaa, ettd naima asiat ovat tyontekijoilla kun-
nossa (Maahanmuuttovirasto, 2022), suositus on, ettd minimitason palvelut tarjotaan matalalla
kynnyksella kaikille tulijoille. Kustannukset maksavat itsensa takaisin esimerkiksi sdéstyneend
esimiestyOaikana ja riskienhallintana eli varmuutena siité, ettd asiat on hoidettu oikein. Monen-
laiset maine-, sanktio- ja tietoturvariskit ovat asiantuntijapalvelua hyodynnettdessd merkitté-
visti pienempid kuin siind tilanteessa, ettd esimerkiksi tutkija tai esimies yrittda perehtyd maa-
hanmuuttosddanndsten viidakkoon yksittdisen ulkomaanrekrytoinnin yhteydessd muiden tyGteh-

tdviensd ohessa. Lisdksi asioiden jélkikédteen korjaaminen on usein merkittivisti kalliimpaa.

Perheenjisenten tukitarpeet on tunnistettu niin kirjallisuuden (luku 3) kuin kdytdnnon koke-

muksienkin perusteella, mutta niiden tarjoamisen mahdollisuudesta ja kdytdnnon toteutuksista
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on erilaisia tulkintoja. Toiset tarjoavat niitd, toiset eivét katso sithen olevan mahdollisuuksia ja
toiset ovat jattdneet ne valikoiman ulkopuolelle taloudellisista syisti. Ndin ollen perheenjisen-
ten tuki on nyt harkinnanvaraisten tukimuotojen listalla ensimmaéisend ja yksityiskohtien sel-
vittdmiseksi ehdotetaan toimenpiteitd. Mikali osoittautuu, ettd perheenjésenille voidaan ja saa-
daan tarjota palveluita, suositus on, ettd vahintddnkin perheenjésenille tarjottavat lupapalvelut

siirretddn harkinnanvaraisista varsinaisiin palveluihin.

Sen lisdksi, ettd suosituksissa kdsitellddan tukipalvelun sisdltdd, nithin kuuluu my®os erilaisten
kustannuksien korvaaminen. Maahanmuuttotilanteessa muuttajalle syntyy viistdiméttd monia
kuluja, esimerkiksi lupa- ja kidsittelymaksuja, muutto- ja matkakustannuksia sekid mahdollisesti
kustannuksia esimerkiksi I1&htomaassa olevan asunnon myymisestd. Ndiden kulujen korvaami-
seen liittyvét kdytdnnot vaihtelivat Tulanet-organisaatioissa laidasta laitaan. Olisi suotavaa, ettd
toiminta olisi yhdenmukaista. Siksi suosituksissa otetaan kantaa myds ndihin. Toisaalta on huo-
mioitava, ettd juuri tihdn kokonaisuuteen liittyy paljon epdselvid linjauksia, joita tulee selvittda,
jajuuri tdima paketti sisdltdd myos niitd joustomahdollisuuksia, joita tyonantajat pitdvét tarkeina

neuvotellessaan mahdollisten uusien tyontekijoiden kanssa.
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Taulukko 1. Relokaatiopalveluiden ja maahanmuuton tuen suositukset Tulanet-

laitoksien ulkomailta rekrytoitaville tyontekijoille. Ohjeistus tarkoittaa neuvon-

antoa henkilon omatoimiselle tehtavien suorittamiselle. Tuki tarkoittaa tehtavien

suorittamista henkilén puolesta tai hanen kanssaan.

- Terveyspalveluita esim. rokotuksia

- Auton tuominen ja ajo-oikeuteen
liittyvat selvitykset haluttaessa

- Matkajirjestelyjen ja muuton
ohjeistus/tuki

- Paikallisperehdytys

Tukitaso 1 Tukitaso 2
Kohde- - Vakituiset henkil6t Harjoittelijat ja kausityontekijat,
ryhmi - Maiéraaikaiset, yli puoli vuotta max noin % vuotta
- Vierailijat / Eksternaalit, yli puoli Vierailijat / Eksternaalit, max
vuotta noin 2 vuotta
- Harjoittelijat, yli puoli vuotta Suomesta rekrytoidut ulkomaa-
laiset *
Sisalto - Oleskeluluvan haku tarvittaessa Oleskeluluvan haku tarvittaessa
- Rekisterdinnin henkilokohtainen tuki Rekisterdinnin ohjeistus
- Pankkitilin avaamisen ja verokortin Pankkitilin avaamisen ja verokor-
hankkimisen henkilokohtainen tuki tin hankkimisen ohjeistus
- Sosiaaliturvaan liittyvit selvitykset ja Sosiaaliturvaan liittyvét selvityk-
ohjeistus, tarvittaessa henkildkohtai- set ja ohjeistus
nen tuki Ohjeistus tai materiaalit suoma-
- Tilapdisen ja vakituisen asunnon laiseen yhteiskuntaan tutustu-
hakemisen tuki miseksi
- Ohjeistus tai materiaalit suomalaiseen
yhteiskuntaan tutustumiseksi
Harkinnan- | - Kohderyhmén perheenjdsenien tuki Tilapdisen ja vakituisen asunnon
varaiset esimerkiksi paketin 1 siséllon hakemisen ohjeistus
laajennukset mukaan Terveyspalveluita kuten rokotuk-

sia tai tarkastuksia
Ajo-oikeuteen liittyvit selvityk-

set, jos tyo niitd edellyttda
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Lisédpalve- - Kieli- ja kulttuurikoulutukset

luita - Puolison tydllistymisen tuki

- Lasten koulu- ja pdivéhoitojérjestelyt
- Verotusasioiden lisdtuki, esimerkiksi

veroilmoituksen tekeminen

Tyonantajan | - Palvelupaketin hinta - Palvelupaketin hinta
korvaamat - Matka- ja tilapdismajoituskulut - Matka- ja asuntokustannukset
kustannuk- tapauskohtaisesti** tapauskohtaisesti**

set riippu- - Muuttokulut®* - Lupamaksut®*

matta siitd, | - Lupamaksut ja lupien hankkimisesta

kaytetiinko syntyvét matkakulut®*
ulkoisia pal- | - Perheenjdsenten vastaavat kulut**

veluita - Tutustumiskdynti ennakkoon**

* Suomesta rekrytoiduille ulkomaalaisille riittdd usein lupien paivittdminen. Lihes poikkeuk-
setta heilld on jo suomalainen henkildtunnus, verokortti ja pankkitili. Vaatimattomampi palve-

lutaso on useimmiten tdysin riittava.

** Tarvitaan lisdselvityksid ja/tai maksetaan vain hyvin poikkeuksellisesti tapauskohtaisen har-

kinnan perusteella.

Siltd osin kuin tyonantaja ei ole halukas tai kykeneva tarjoamaan tulijan tarvitsemaa tukipalve-
lua, on hyddyllistd, jos henkil6 voi itse ostaa lisdpalveluita prosessiinsa. Téllaisia voivat olla
esimerkiksi perheenjdsenten tukitoimet. On hyvé tiedostaa, ettd palveluntarjoajien toimintakon-

septit ja joustavuus néissi tilanteissa voivat olla hyvin vaihtelevia.

Tukiin ja kustannuksiin liittyy epédselvid kysymyksid, joiden selvittdmistd olisi vilittomasti
edistettédvd. Niin kauan kuin eri tavoin tulkittuihin yksityiskohtiin ei ole yhtendisid riittdvin
vahvoihin pditoksiin, ennakkotapauksiin tai kirjauksiin liittyvié ratkaisuita, ei yhteisten kay-
tdntdjen voi odottaa toteutuvan. Téassé tydssd tuodaan esille seké lisdtutkimuksien aiheita, ettd

hallinnollisesti ratkaistavia asioita, joista on erilaisia tulkintoja, ja joihin ei ole toistaiseksi ollut
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yhtendisid toimintatapoja olemassa. Jalkimmadisten ratkaiseminen ei arvioni mukaan vaadi var-
sinaista tutkimustyotd vaan esimerkiksi lakiasiantuntemuksen ja kdytdnnon kokemuksien pei-

laamista olemassa olevaan sddddspohjaa vasten. Niitd asioita ovat ainakin seuraavat:

- Tarjottavien ostopalveluiden ja muiden rahanarvoisten tukien verottaminen (Vero
2021).

- Valtiotyonantajan oikeus korvata rekrytoidun henkilén kustannuksia ennen palve-
lussuhteen alkamista, esimerkiksi oleskelulupamaksut, erilaiset matkakulut, muut-
tokulut, viliaikaisen asumisen kustannukset. Ndiden veronalaisuus.

- Mahdollisuus ja oikeus tarjota palveluita myds perheenjisenille. Ndiden veronalai-
suus.

- Turvallisuusasiat: turvallisuusselvitykset, tietoturvamairitykset, mahdolliset valti-
oiden (koti- ja 1dhtomaiden) viliset eroavaisuudet tai erityisriskit néissi asioissa.

- Ulkomaalaisen tai ei suomea tyokielendén kéyttdvin valitseminen esimiestehti-

vaan.

5.2 Ideoista kdaytantoon

Vuoden 2022 alkupuoliskolla esittelin tyotdni mahdollisimman monilla eri foorumeilla (johto-
ryhmét, hr-tapaamiset, esimiesinfot, vertaisverkostojen kokoontumiset). Néisti sain tarkeéda pa-
lautetta tyOn rajauksia ja tismennyksid ajatellen. Tuloksien hyodyllisyys ja kdyttokelpoisuus

paranivat.

Olen useita kertoja huomannut aikaisemmissa tyoeldmén kehittdmistilanteissa, ettd vasta sitten,
kun uusia asioita viedddn oikeasti kdytdntdoon, niiden edut todellisuudessa punnitaan ja on mie-
lekds ajankohta tehdd viimeiset viilaukset. Varsinainen muutos voi nytkin toteutua vain dialo-
gisesti sitd mukaa kuin organisaatioissa ymmarretddn kansainvilisten tulokkaiden valttimatto-

myys ja heididn tukemisensa hyddyllisyys seké sen taloudellinen kannattavuus.

Ensisijaisen tavoitteen eli suositusten prosessoimisen liséksi kehittdmistyodssé tuli esille suuri
madrd muita yhteistyon kohteita ja kansainvilistymisideoita, joita vieddin eteenpdin. Nédiden
konkreettisten toimenpide-ehdotusten ja osin jo toteutetunkin yhteistyon kautta padstiddn kiy-
tinnossd edistimédn kansainvilisten tyontekijéiden sitoutumista ja hyvinvointia sekd sitd

kautta parannetaan tutkimuksen vaikuttavuutta ja tuottavuutta.
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Tadmén tyon kdytdntoon vientid edistdd merkittavélld tavalla Tulanetin kansainvilisten rekry-
toijien verkoston dynaaminen yhteistyd. Erilaisille johtoryhmille tehdyt tulosten esittelyt ja kes-
kustelutilaisuudet edelleen varmistavat johdon tukea ja sitd, ettd myos selvittdmistd vaativiin
asioihin tartutaan. Joitakin toimenpiteitd on jo kdynnistetty, mutta priorisointia ja aikataulutta-
mista tarvitaan vield lisdd. Keskeisid kehittimiskohteita ja selvitystarpeita olisi suotavaa kirjata
ryhmien, tiimien ja henkildiden kehittimistavoitteiksi esimerkiksi kehityskeskustelujen yhtey-

dess4, jotta niiden toteutumista myds seurattaisiin.

Tédma tutkimus tarjoilee sekd kdytannollistd yleistd tietoa ettd tyOnantajatasolla toteutettavia
kehittamisehdotuksia niin kohdeorganisaatioihinsa kuin laajemminkin sovellettavaksi. Ndiden
konkreettisten ehdotusten toimeenpanon lisdksi on tirkedé edistdd tunnistettujen epéselvien tai
tulkinnanvaraisten aiheiden ratkaisemista yhteiskunnan kannalta oikeudenmukaisilla, eteen-
pdin katsovilla ja kestévilld tavoilla. Yhteneviisilld kdytanndilla lisatdan lapindkyvyytté ja ra-
kennetaan luottamusta yhteiskuntaan ja tydyhteisoihin. Tarvittaecssa Tulanet-laitokset voivat

myoOs nostaa korjaamista vaativia asioita vaikkapa poliittisten paittdjien tietoisuuteen.

5.3 Pohdintaa Ukrainan sodan ja COVID-kokemuksien herattelemana

Toteutamme kansainvilisid rekrytointeja ennen kaikkea osaaminen ja kansalliset seké organi-
saatiokohtaiset tarpeet edelld. Perustelemme toimintamme rajaukset ja tarjoamamme palvelut
esimerkiksi lainmukaisuudella, tydnantajan tavoitteilla, tutkimusrahoituksen sddnnoilla, tutki-
musetiikalla, verovarojen kéyt6lld ja veronmaksajien oikeudenmukaisella kohtelulla. Maaritte-

lemme yhteiskunnallisen tehtdivimme suurelta osin suomalaisen yhteiskunnan tarpeista késin.

Globalisaatio on kuitenkin tosiasia ja se korostaa tarvetta mééritelld yhtenéisid kdytant6ja myos
sellaisiin tydeldmaén tilanteisiin, joissa ennen on toimittu 1dhinni tapauskohtaisen harkinnan pe-
rusteella. Yleismaailmallinen ihmisyys ja siihen liittyvé toimintojen oikeellisuus ja oikeuden-
mukaisuus nousevat valokeilaan. Niin koronakriisi kuin Ukrainan sotakin ovat osoittaneet, ettd
joudumme yhd useammin ja nopeammin ottamaan kantaa ja reagoimaan myos valtiorajoja ylit-
téviin ilmidihin. Yhteisollisyyden rajat ja esimerkiksi késitykset oikeasta ja vadrésta tai tavoit-
telemisen arvoisista asioista joutuvat koetukselle yha uudelleen. Kansalliset ja yksilokohtaiset
toimet tai edut lyovat vélilld poskelle toisiaan hdmmentévilld tavoilla. Esimerkiksi kansainvi-
lisen yhteison Ukrainan sodan vuoksi Vendjille asettamat pakotteet vaikuttavat siten, ettd Ve-

ndjdn talous ja Vendjin kansalaisten hyvinvointi sekd toimeentulo heikkenevét. Samanaikai-
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sesti meidédn kuitenkin tulee vélttdd kohtelemasta ketddn yksittdistd Vendjin kansalaista huo-
nosti tai epakunnioittavasti. Heitd on tydyhteisdissémme runsaasti ja kdytdnnon tilanteet saat-

tavat tulla kenen tahansa kohdalle.

Ristiriitaisuuksilta ei voi vélttyd. Organisaatioiden sisélld nousee monenlaisia kysymyksid poh-

dittaviksi, esimerkiksi seuraavia:

Onko oikein, ettd tarjotaan paras tuki ns. tirkeille ihmisille? Esimerkiksi professori, joka on
taloudellisesti muutenkin hyvissi tilanteessa, voi laittaa tyon vastaanottamisen ehdoksi vaik-
kapa koko perheen tukemisen ja muuttokustannuksien korvaamisen. Samanaikaisesti se, joka
saapuu matalan elintason maasta ja joutuu mahdollisesti matkustelemaan jo oleskeluluvan ha-
kuvaiheessa ja odottamaan Suomeen péddsemistdéin kuukausia, saa kantaa taloudellisen kuor-

man suurimmalta osin henkilokohtaisesti.

Monet tutkimusorganisaatiot osallistuvat vuonna 2022 ScienceForUkraine -kampanjaan. Tar-
joammeko Ukrainasta rekrytoitaville paremman tuen kuin muille? Koko maailma haluaa ym-
marretysti nyt auttaa ukrainalaisia, mika on tietysti oikein hyvé asia. Kuitenkin vastaavanlaisia
kriisialueita on muuallakin maailmassa, esimerkiksi useissa Afrikan maissa ja Kiinassa ihmis-
oikeudet ja hyvinvointi ovat heikolla tolalla, sotiakin kdydaan, diktaattorit hallitsevat. Tulisiko

priorisoida my0s ndiltd alueilta rekrytoitujen tukea?

Miten tukeen ja rekrytointipdédtoksiin vaikuttaa henkilon kotimaa, jos kysymys on valtiosta,
jonka toimintatavat eivét ole kansainvélisesti hyvéksyttyja tai toimintamme kannalta aivan tur-
vallisiksi tunnistettuja, esimerkiksi Venijé, Kiina, Lahi-Iddn terroristivaltiot? Tulisiko sen he-

rattdd myotituntoa vai suojareaktioita?

Minkilaista yhteistyotd voimme ja osaamme tehdd ndissé asioissa kolmannen sektorin kanssa?
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6 POHDINTA

Ty0ni tavoitteena oli tuottaa konkreettinen ohjeisto ja kehittéd verkoston yhteistyotd. Tasséd on-
nistuinkin. Lisdksi syntyi joukko yhteistydideoita ja osin yllattdvidkin kehitystarpeita, joihin en
téssd tydssd ja oman osaamiseni perusteella pysty vastaamaan. Aihe on laaja ja alun perin suun-
nittelemani selvitykset lakien tai ohjeistojen tulkinnoista jdivét pois jo tehtdvin alkuvaiheessa.
Tutkimuskohteen rajaaminen ja keskittyminen méériteltyyn aiheeseen tyon kaikissa vaiheissa

oli hyodyllinen oppimiskokemus.

Kyselyn ja haastatteluiden avulla paistiin keskustelemaan konkreettisista aiheista jokaiselle
osallistujalle ja organisaatiolle tirkeisiin asioihin keskittyen. Syntyi yhteisty6ti ja tietoisuutta
organisaatioiden omista tilanteista sekd ymmarrysti niistd yhteisistd haasteista, joiden parissa
kaikki kamppailevat. Oli erinomaista, ettd saatoin tehda titd tyotd kaikkien hyvéksi ja oman
tyonantajani tuella. Uskon, ettd esimerkkind toimiminen edistdd verkostoyhteistydtd. Vastuun-

otto vuorotellen on kannustavaa ja kannattavaa.

Toimenpiteiden ja yhteistydmuotojen toimeenpano kasvattaa tutkimuslaitosten nékyvyyttd yh-

teiskunnassa. Se lisdd tutkimuksen painoarvoa nykyaikaisen yhteiskunnan tukipilarina.

6.1 Yhteistyomahdollisuudet, lisatutkimukset ja selvitysta vaativat asiat

Tulanetin kansainvélisten rekrytoijien verkoston toiminnan kdynnistdminen ja timin kehitta-
mistyon lépivienti samanaikaisesti boostasivat toisiaan erinomaisesti. Relokaatiopalveluiden
esitteleminen ja niihin liittyvd keskustelu auttoi asiantuntijoita tutustumaan, kertomaan omasta
organisaatiostaan ja oppimaan toinen toisiltaan. Verkoston kdynnistdmisessa pééstiin heti konk-

reettisiin yhteistyOaiheisiin ja se nékyi innostuksena tapaamisissa.

Téssd tyOdsséd ei voida ottaa kisittelyyn kaikkia sektoritutkimuslaitosten kansainvélistymisen
laajaan aihepiiriin liittyvid kysymyksid, mutta niiden tunnistaminen yhteisesti kasiteltdviksi on
ensiaskel eteenpdin. Monet yksityiskohdat vaativat tarkempaa selvittelyd ja organisaatioiden
johdossa tai esimerkiksi lakitiimeissd toteutettavia toimenpiteitd. N&itd on listattu kohdassa
suositukset (5.1). Tulevaisuudessa on entisté tirkedmpéd, ettd kansainvélisiin tyosuhteisiin liit-
tyvét vaiheet ja ratkaisut toteutetaan yhtenevésti ja huolellisesti harkittujen prosessien seké pe-

rustelujen mukaan. Suomalaisten tyosuhteiden osalta piddmme tétéd itsestddnselvyytend, jota
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ilman tydeldmén yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuus eivit toteutuisi tyydyttivasti. Kan-
sainvilisten tyontekijoiden kohdalla kuitenkin esimerkiksi prosessissa toimivien osaamisva-

jeista ja tapauskohtaisista tahattomista tekijoistd johtuvaa vaihtelua valitettavasti vield esiintyy.

Olisi mielenkiintoista tarkastella ulkomaalaisten tyontekijdkokemuksia ja urakehitystd suoma-
laisissa tutkimusorganisaatioissa. Se voisi tuottaa tietoa, jolla olisi kansallista merkitystid Suo-
men Kkilpailukykyid kehittdvdssd tydssd. Kansainvélisten asiantuntijoiden kehittimisideoiden
kerddminen olisi tdrkedd, ei védhiten sen vuoksi, ettd me rekrytoijat tieddimme kokemuksesta
heiddn usein olevan aktiivisesti uraansa rakentavia ihmisid, joilla on kokemusta monista maista
ja tyOnantajista. Tédhdn viittaavat myos mm. Otto & Dalbert (2011) puhuessaan monimuotoi-

sista urista.

Tama tyo ei kisittele 1dhettdmisen tai komennusten kokemuksia ja kdytént6jd, mutta nyt olisi
hyvé aika rakentaa niihinkin yhteisid menettelytapoja. Miten edistdimme sitd, ettd liikkuvuutta
on kaikkiin suuntiin? Erilaisten toimintatapojen perusteet ja soveltuvuus tutkimustydpaikkoihin
tulisi kdyda 1api ja samalla kartoittaa myos mahdolliset kannustimet, jotta kaksisuuntainen liik-

kuvuus saataisiin taas koronan jilkeen viredsti kdyntiin.

Etity6 ulkomailta: tdhin on runsaasti paineita. Tulkinnat ulkomailta tehtdavén etityon lainmu-
kaisuudesta ovat melko vallitsevasti kielteisid, mutta silti erilaisia kokeilujakin on viritelty. On
merkittdva havainto, ettd Suomen kilpailukyky heikkenee entisestéén, jos muissa maissa ale-
taan hyviksyéi etityon tekeminen ulkomailta kdsin. Asia vaatii lisda selvityksii ja kokemuksia.
Ulkomailta tehtivin etidtyon selvittdmistarpeet nostetaan esille myos kirjallisuudessa (Lahti-
nen, Nurmi, Pekkala & Tolvanen 2021, 280). Se saattaa myds nousta asiaksi, jossa Tulanet-
tason toiminta ei sellaisenaan riitd, vaan tarvitaan vield lainsdddédnndllisid muutoksia ja yhteista
vaikuttamista pééttdjiin. Vallitsevan kotimaisen sdddospohjan selvittiminen pikaisesti on tar-
peellista, mutta asia on globaalisti kiinnostava ja ajankohtainen, joten se on ehdottomasti myos

laajempien jatkotutkimuksien aihe.

6.2 Luotettavuusarviointi

Tutkimusaihe valikoitui opinndytety6honi oman tyoni ja asian ajankohtaisuuden vuoksi. Kan-
sainvilisyys on mielenkiintoinen asia, jonka edistiminen tydyhteisdissd on erittdin tarkeéa.
Viitén, ettd se kuitenkin jd4 usein niin sanottujen oman tyon ohessa hoidettavien asioiden jouk-

koon. Olen kiitollinen siité, ettd voin itse edistdd kansainvélisyyttd kdytdnndssd padtyonini ja

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



54

sithen liittyvén osaamisen lisddminen oli my0s henkilokohtaisen oppimisprosessini suurin mo-

tivaatiotekija.

Koen toimintatutkimuksen onnistuneeksi valinnaksi ja erinomaiseksi oppimisprosessiksi itsel-
leni. Oman aktiivisen roolini ja osallistavan tyskentelytavan kautta sain varmistettua tarpeel-
listen tuloksien ja vdhintddnkin alustavasti myds aitojen vaikutuksien saavuttamisen. Toimin-
tatutkimus itsedén toistavana kehittdimiskaytdntond mahdollistaa tuloksien tehokkaan ja jousta-

van hyddyntédmisen ja edelleen kehittdmisen (Toikko 2009, 67).

Yksi haastatteluaineisto valitettavasti katosi tai tuhoutui tuntemattomista tallennusteknisisté
syistd. Koska kuitenkin kaikista organisaatioista oli kdytettdvissa kyselyaineisto, saatoin todeta,
ettd kadonnut haastattelu edusti sellaista organisaatiota, jossa kansainvilistyminen on vasta
kdynnistymassd. Muistini ja realistisen paittelyn perusteella kadonneessa haastatteluaineistossa
el ollut sellaista merkittdvad uutta tietoa, joka ei tdsséd laadullisessa tutkimuksessa olisi tullut

muidenkin kautta esille. Aineiston saturaatio toteutui harmillisesta vahingosta huolimatta.

Olen tietoinen, ettd joissakin kohdissa, kuten tiedustellessani kyselyssd maahantulopalveluista
saatavia hyotyjé kdytin avoimien kysymyksien sijasta jossain méérin johdattelevia kysymyksia.
Esimerkiksi: koetteko saavanne palveluista seuraavia hyotyja: auttaa esimiehid, auttaa HR:a4
jne. Samoilla argumenteilla ruokin tarvittaessa haastattelujen etenemisti. Tdma oli harkittua ja
mielestdni perusteltua, koska toimintatutkimuksen tavoitteena oli myos tiedon ja tietoisuuden
lisidminen. Kaikissa kysymyksissa tai keskustelutilanteissa oli mahdollista tuoda esille muita-
kin asioita ehdotettujen lisdksi, ja esittdd kritiikkid. Ne, joilla oli eniten kokemusta, nostivatkin

esille myds uusia ndkdkulmia, joita olen tuloksia esittdessdni kuvaillut.

Tieddn, ettd minulla on taipumus asettaa tavoitteet korkealle. Olen kriittinen ja vaativa niin
omaa kuin muidenkin ty6td arvioidessani. Tdma nakyy téssé tyOssd esimerkiksi organisaatioi-
den kansainvélistymisen vaiheita (kohta 5) kuvatessani. Joku toinen voisi viittia, ettd olemme
jo pitemmall&. Olen kuitenkin sitd mieltd, ettd kehittyminen ja eteenpdin meno perustuu siihen,

ettd tunnistamme kehittdmistarpeet. Jos kaikki on jo hyvin, miksi enda yrittdd parempaa?

Tyon loppuvaiheessa tuli kiire ja sain palautetta tietopohjan puutteellisuudesta tyon ollessa jo
kovin loppuvaiheessa. Olen tdydentdnyt tyoténi osin luettavuuden tai sujuvuuden kustannuk-
sella. Koin sen tdrkedksi oppimisvaiheeksi itselleni, kun otin uudenlaisen otteen dokumentin
tyOstdmiseen ja peilasin jo kirjoittamaani ja prosessoimaani tyotd vield muutamien uusien ldh-

teiden kautta ja komensin itseni hyviksymadn tietyn keskenerdisyyden, jota en ehtinyt endd
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hiomaan. Olen tietoinen ty6hon siséltyvistd ldhdeviitteiden muodollisista puutteista. Ne johtu-

vat aikatauluasioista.

Tutkimuksen reliabiliteetin kannalta olennaista on, ettid tutkittavien joukko oli suhteellisen
pieni, mutta se edustaa varsin hyvin suomalaista tutkimuslaitoskenttds. Totesin tyoni alkuvai-
heessa, ettd tieto vanhenee nopeasti. En hetkedkiin epdile, etteikd niin kdvisi my0s monille
téssd tyOssd esitetyille tuloksille. Tutkimus on toistettavissa melko helposti ja se olisikin mie-
lenkiintoista tehdé esimerkiksi vuoden tai kahden kuluttua. Mikéli samankaltainen tiedonkeruu
tehtdisiin 14hiaikoina uudelleen, tulokset olisivat todennékoisesti varsin samanlaiset kuin nyt.
Pidén tyon luotettavuutta siind mielessd aivan hyvénd. Tulokset ovat suurelta osin sovelletta-

vissa my0s useisiin muihin suomalaisiin asiantuntijaorganisaatioihin.

Tilaaja eli tydnantajani piti tyon tuloksia hyviné ja kiyttokelpoisina jatkokehittdmisti ja yhteis-
tyotd ajatellen. TyOnantajan odotukset — niin kuin minunkin — olivat jokseenkin kdytdnnonla-
heisid, mihin mielestdni ammattikorkeakoulutasolla onkin perusteltua keskittyd. Tamén tyon
tarkein motivaattori oli vilpiton ja aito tiedon tarve ja halu kehittdd omaa tyotini sekd edistéda
arvokkaaksi kokemaani verkostoyhteistyotd. Sen vuoksi olen keskittynyt konkreettisiin ja kay-

tannollisiin asioihin.

Totesin jo varsin varhaisessa vaiheessa, ettd tisméillisesti tutkimaani asiaan — maahanmuuton
tukitarpeisiin ja tukitoimenpiteisiin — on tutkimuskirjallisuutta niukasti 16ydettdvissd Olen edel-
leen sitd mieltd, enkd ole pitdnyt mielekkdénd raportoida tdssd kovin pitkdd tyOperdisen maa-
hanmuuton historiaa, kun se ei tuo uutta tietoa tutkimuksen ydinfokukseen eli tukitoimiin. Sen
sijaan erilaisia selvityksid, raportteja ja sdddoksid asian tiimoilta 16ytyy runsaasti. Oli palkitse-
vaa l0ytéa tieteellistd vahvistusta kdytdnnon kokemuksille perheenjidsenten tukitarpeista, ja pe-
rehtyd paljon tydssini tarpeellisiin kehittdmisraportteihin sekd sdadoksiin oppimisprosessin yh-

teydessa.

6.3 Lopuksi

Minusta riippumattomista aikataulusyistd johtuen en ole padssyt esitteleméén tyon tuloksia kai-
kille haastattelemilleni henkilostdjohdon edustajille. Odotan tdmén toteutuvan kesidin 2022
mennessé ja toivon siitd kdynnistyvén tyon tdysiméédrdisen hyddyntdmisen, tdytintdon panon

ja edelleen kehittamisen.
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Kansainvilisen tydvoiman méérdn voimakas lisidminen on tunnistettu kansallisesti keskeisend
asiana, jonka edistdmiseksi on tehtdvé kaikilla tasoilla kaikki mahdollinen (Valtioneuvosto
2019). Vaikka monenlaisia toimenpiteitd on tehty ja tietoisuus on lisdéntynyt huimasti, tavoit-
teisiin pddseminen tuntuu vaaditussa aikataulussa 1ihes mahdottomalta. Suomeen tarvitaan seka
niin sanottuja sinikaulustyontekijoitd yhteiskunnan peruspalveluiden toteuttamiseen etti korke-
asti koulutettuja huippuosaajia suomalaisen yhteiskunnan kilpailukyvyn varmistamiseksi ja
globaalien ongelmien ratkaisemiseksi Suomessa tehtédvin tutkimuksen avulla. Tama tyo késit-
telee ndistd jalkimmaistd joukkoa ja vastaa konkreettisella tasolla muutamiin akuutteihin kysy-

myksiin.

Globalisaation eteneminen ja maailman lisddntynyt epavakaus, esimerkiksi koronakriisi ja Uk-
rainan sota, korostavat timén tyon merkitystd. Ne nostavat nikyviin kansainvélistymiseen liit-
tyvid haasteita ja samalla korostavat tarpeita yhteisille vakiintuneille toimintatavoille. Suoma-
laisten tutkimusorganisaatioiden yhteistyo on vahvuus tyonantajakuvaa ja maakuvaa rakennet-
taessa. Kaikkia Tulanetin ja kansainvélisyyden (Tyo0- ja elinkeinoministerié 2022, 13) potenti-
aalisia synergiahyotyjé ei todellakaan ole vield osattu realisoida. Meilld on vield paljon saatavaa

kansainvilisyydessa.
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LIITE 1. Kyselylomake
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() Kylla, jotenkuten

O Ei pikeastaan juuri lainkaan
14. Onko teilld suunniteltu relokaatiopalvelun kokeilemista tai kiyttoon
ottoa?

() Kyl
O Ei

15. Haluatteko tissi vaiheessa tuoda esille jotain asiaan liittyen,
esimerkiksi perusteluja tai tarpeita?
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LIITE 2. Haastattelurunko

Taustatiedot
Organisaation nimi:
Henkil6ston maara:

Haastattelun toteutus
Haastattelija:

Ajankohta:

Kesto:

Haastateltava henkil6:
Asema:

Lammittelykysymys

Millaisia ajatuksia Tulanet herattaa sinussa?
Kuinka hyodylliseksi koet Tulanet yhteistyon organisaatiosi ndkdokulmasta asteikolla 1-5?

Teemat

Minkalaisia strategioita, tavoitteita tai muita linjauksia organisaatiolla on kansainvilisiin
tyontekijoihin liittyen?

Minka tason linjauksia, Kenen tekemia
Maaralliset tavoitteet

Kuinka linjaukset vaikuttavat kdytanndssa
Muuta esille tulevaa.

Minkalaisia kokemuksia tai suunnitelmia organisaatiossa on relokaatiopalveluiden suh-
teen?

Millaisena ndet tulevaisuuden ulkomaalaisten rekrytointeihin liittyen?
Tarpeet

Haasteet

Voluumin kehitys

Tukitoiminnot, osaamistarpeet

Resurssipanostukset

Muita seikkoja

Mita mielta olet Tulanetin yhteisten relokaatiosuosituksien valmisteluista? Olisitko valmis
edistamaan niiden kayttoonottoa?

Yleinen mielipide

Resurssien kohdentaminen (aika ja raha)
Paatokset, johdon tuen hankkiminen
Muita seikkoja

Mita muuta haluat sanoa aiheeseen liittyen?

Mita muuta keskustelussa tuli esille?
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