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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, millaisia kokemuksia Joensuun
kaupungin esihenkildilla on maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ja minka-
laisia henkilostojohtamisen taitoja esihenkilot tarvitsevat monikulttuurisen tyoyh-
teison johtamiseen. Liséksi tavoitteena oli selvittaa Joensuun kaupungin rekry-
tointiprosessin ja perehdytyksen nykytila ja se, miten maahanmuuttajataustaiset
on niissa huomioitu. Esihenkildilta selvitettiin, millaisia tyollistymisen mahdolli-
suuksia ja haasteita maahanmuuttajataustaisella on tyollistya kaupungin tehta-

viin.

Taman opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen luomiseksi haettiin tietoa erilai-
sista aiheeseen liittyvista teoksista ja internetissa, kuten valtioneuvoston ja sisa-
ministerion julkaisuista, tyo- ja oikeusministerion tutkimuksista, hankkeista,
laista ja toimeksiantajan kotisivuilta seka intrasta. Tutkimuksen teoreettinen
osuus pohjautuu enimmakseen aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen. Keskeisia
monikulttuurisen organisaation henkilostdjohtamisen kasitteitéa ovat monimuotoi-
suusjohtaminen ja -osaaminen, rekrytointi ja perehdytys. Keskeisten kasitteiden
valinta on tehty tutkimuksen aiheeseen, tavoitteiden ja tutkimuskysymysten pe-
rusteella. Lisaksi keskeisilla kasitteilla on yhteys lahteisiin ja aiempiin tutkimuk-
siin. Teoreettista viitekehysta luodessa selvisi pian, etta taman opinnaytetyon
aiheeseen liittyvia ajankohtaisia tutkimuksia ei ole kovin paljon. Esimerkiksi ai-
kaisempia aiheeseen liittyvia opinnaytetoita oli tehty enimmakseen sosiaali- ja

terveysalalle.

Suomen vaestdrakenne on muutoksessa syntyvyyden vahentyessa ja vaeston
ikdantyessa. Muuttoliike Suomeen on kasvamassa ja Suomi tarvitsee maahan-
muuttoa. (Valtioneuvosto 2021.) Tyéperaisen maahanmuuton edistdminen on
ollut vahvasti esilla mediassa, ajankohtaisissa keskusteluissa, hankkeissa ja eri-
laisissa julkaisuissa. Suomi on kehittamassa tyoperaistd maahanmuuttoa, joka
nahdaan yhtena ratkaisuna hyvinvointiyhteiskunnan yllapitamiseksi ja tydvoima-

vajeen tayttamiseksi. Tyoperaisen maahanmuuton hallinto on vuoden 2020



alusta siirtynyt sisaministeriosta tyo- ja elinkeinoministerioon. (Sisaministerio
2023.)

Opinnaytetyon aihe on kohdennettu opinnaytetyon tekijan oman kiinnostuksen
ja toimeksiantajan toiveen mukaisesti Joensuun kaupungin kaupunkiymparis-
ton, varhaiskasvatuksen, koulutuksen ja kulttuurin osa-alueisiin. Esihenkilot on
valittu niista henkildista, joilla mahdollisesti voi olla kokemusta maahanmuuttaja-
taustaisista tyontekijoista seka sellaisiin kaupungin yksikaihin, joihin maahan-
muuttajataustainen voisi mahdollisesti tyodllistya. Opinnaytetyon aihetta tukee
Joensuun kaupungin kotoutumista edistava ohjelma seka Joensuun kaupungin
strategia 2021-2025. (Joensuun strategia 2021-2025; Kotoutumisen edistami-
nen Joensuussa kaudella 2022-2025.)

Opinnaytetyon toisessa luvussa avataan tutkimuksen teoreettiset lahtokohdat ja
keskeiset kasitteet. Luvussa kaksi on kaytetty lihavointia lukemisen helpotta-
miseksi. Luvussa kolme paneudutaan opinnaytetyon lahtokohtiin, kuten toimek-
siantajan esittelyyn, kasitelldaan Joensuun kaupungin vaestorakennetta, taustaa
tyonantajana, kaupungin strategiaa ja kotouttamista edistavaa ohjelmaa. Lisaksi
luvussa maaritellaan opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet. Tutkimuksen toteu-
tuksen vaiheet on kuvattu luvussa nelja ja tutkimuksen tuloksiin paastaan lu-
vussa viisi. Tutkimuksen kuudennessa luvussa tarkastellaan tuloksia seka esite-
taan teoreettisen aineiston ja tutkimustulosten perusteella kehittamisehdotukset.
Luvussa kerrotaan ammatillisesta kasvusta ja tuodaan esille jatkotutkimusehdo-
tukset. Viimeisen luvun lopussa pohditaan tyon eettisyyteen ja luotettavuuteen

liittyvia kysymyksia.

Opinnaytetyon aihe on yhteiskunnallisen keskustelun ytimessa ja erittain ajan-
kohtainen. Aihe on merkityksellinen maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen
edistamiseksi ja tydelaman kehittamisessa monimuotoisempaan suuntaan. Ta-
man opinnaytetyon tutkimustulosten esittamisella on mahdollista kehittda Joen-
suun kaupungin esihenkildiden henkilostojohtamista ja osaamista seka rekry-
tointi- ja perehdytysprosessia. Opinnaytetyon aihe edistdd monimuotoisuutta ja
yhdenvertaisuutta tydelamassa ja sitd kautta maahanmuuttajataustaisten tyollis-

tymista.



2 Teoreettiset lahtokohdat ja keskeiset kasitteet

2.1 Taustaa ja lahtokohdat

Maahanmuuttajien maara on kasvussa kansainvalisen muuttoliikkeen lisaannyt-
tya Suomessa. Suomen ikarakenne vanhenee suurien ikaluokkien poistuessa
tyomarkkinoilta, eika nuoria enaa riita korvaamaan elakkeelle siirtyvia. Tama on
aiheuttanut tyovoimavajetta monilla eri aloilla ja siksi on alettu katsomaan tyon
ulkopuolella oleviin ryhmiin, kuten esimerkiksi maahanmuuttajiin. Maahanmuut-
tajien tyollistymisella on tarkoitus kattaa tydvoimavajetta tulevaisuudessa. Tyo-
peraista maahanmuuttoa on aikaisemmin aktiivisesti rohkaistu ja edistetty halli-
tuksen maahanmuuttopoliittisten ohjelmien kautta. (Colliander, Ruoppila & Har-
kénen 2009, 42; Kemppainen 2006, 192; Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-
Rasmus, Riala & Salminen 2007, 16—-17.) Myos Passila (2009) toteaa, etta Suo-
meen odotettavissa olevan tydvoimapulan ratkaisemiseksi tarvitaan ulkomaan-
laista tydvoimaa (Passila 2009, 24). Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan 86
% vastaajista oli sitéd mielta, etta tydperaistd maahanmuuttoa on edistettava tyo-
voimapulan helpottamiseksi. Monimuotoisuusbarometri on toteutettu aikaisem-
min vuosina 2007, 2011 seka 2016 ja tyoperaiseen maahanmuuttoon suhtautu-
minen on selvasti muuttunut vuosiin 2007 ja 2011 verrattuna. (Bergbom, Toiva-

nen & Vaananen 2020.)

Syntyvyyden lasku ja vaeston ikdantymisen haaste on ollut esilla yhteiskunnalli-
sissa keskusteluissa entistd enemman ja ratkaisuksi on esitetty tyOperaista
maahanmuuttoa (Laaksonen & Ollila 2022, 46). Viela kymmenen vuotta sitten
tydhon muutto ulkomailta Suomeen ei johtunut Soraisen (2014) mukaan ty6voi-
mapulasta, vaan siihen vaikutti Neuvostoliiton hajoaminen ja Viron EU-jase-
nyys. Siihen aikaan harvoissa tyOyhteisdissa koettiin, etta tyot olisi jaaneet teke-
matta ilman ulkomaanlaisia. (Sorainen 2014, 11.)

Kansainvalinen muuttoliike on lisdnnyt monikulttuurisuutta Suomessa ja suoma-
laisilla tyopaikoilla tarvitaan monikulttuurisuusosaamista erityisesti maahan-

muuttajataustaisia rekrytoitaessa. (Laaksonen & Ollila 2022, 36; Valtioneuvosto



2022.) Suomi tarvitsee uusia osaajia ja on tarkeaa pitaa nykyiset osaajat Suo-
messa, koska lilan moni Suomessa syntynyt maahanmuuttajataustainen lahtee
ulkomaille opiskelemaan ja jaa sinne. Toisaalta moni Suomeen opiskelemaan
tullut kansainvalinen opiskelija ei jaa Suomeen valmistumisen jalkeen, vaan lah-
tee tyon perassa takaisin kotimaahansa tai muualle ulkomaille. Monimuotoiselle
tyovoimalle on kriittinen tarve ja sita varten monimuotoisen tyovoiman houkutte-
lemiseksi tarvitaan inklusiivisempaa rekrytointia seka tyossaoppimisen tuke-
mista. MyOs oikeudenmukaista uralla etenemista on edistettava. (Valtioneu-
vosto 2022.)

Sorainen (2014) toteaa my0s, ettd monimuotoiset tydyhteisét ovat lisdantyneet
kansainvalisen muuttoliikkeen, vaeston ja tydmarkkinoiden rakenteellisten muu-
tosten ja lisaksi talouden globalisaation myo6ta. Sorainen (2014) vaittaa, etta
monissa tyoyhteisdissa ulkomaista tyontekijoita on kuitenkin palkattu vasta sil-
loin, kun mitaan muuta tyovoimaa ei enaa ole ollut saatavilla. Kotimaisen tyovoi-
man suosiminen on Soraisen (2014) mukaan syvalla monien ihmisten ja yritys-
ten ajattelussa ja toiminnassa. (Sorainen 2014, 143.) Raija Kemppainen toteaa,
etta ulkomaalaiset tyontekijat pitaisi nahda mahdollisuutena eika uhkana
(Kemppainen 2006, 192).

Viela vuonna 2005 Suomen maahanmuuttopolitikan linjaukset olivat vasta
muuttumassa tydperaisen maahanmuuton edistamisen suuntaan (Pitkanen
2006a, 117). Pitkdsen (2005) mukaan tydperainen maahanmuutto on siihen ai-
kaan ollut vield melko vahaista ja Suomeen muutettiin enimmakseen suojelun
tarpeesta, perhesyista tai paluumuuttajina, kuten inkerilaiset. Tyoperainen maa-
hanmuutto on lisdantynyt 2000- luvun alusta alkaen. (Pitkdnen 2005, 99.)
Kemppainen toteaa, ettd Suomi tarvitsee joustavampaa maahanmuutto- ja ty6-
voimapolitiikkaa houkutellakseen osaavaa tydvoimaa ulkomailta (Kemppainen
2006, 192). Passilan (2009) mukaan Suomessa on ollut ja on edelleen erittain
tiukka maahanmuuttopolitiikka (Passila 2009, 25). Suomessa maahanmuuttopo-
litiikasta vastaa sisaministerio. Suomen maahanmuuttopolitiikka ja siihen liitty-
van lainsaadanto perustuu hallituksen linjauksiin seka EU:n yhteiseen maahan-
muutto- ja turvapaikkapolitikkaan seka kansainvalisiin sopimuksiin. Maahan-

muuttopolitiikan tarkoitus on edistaa tydperaistda maahanmuuttoa, jota Suomi



tarvitsee vaeston ikdantyessa. Tyovoiman maahanmuuttoa tuetaan toimivilla ja

tehokkailla lupajarjestelmilla. (Sivula 2023.)

TE-palveluiden jarjestamista ja kotoutumista koskevia lakeja, laki tyollistymisen
monialaisesta edistamisesta (381/2023) eli TE24 ja laki kotoutumisen edistami-
sesta (681/2023) eli KOTO24, ollaan parhaillaan uudistamassa. Kotoutumislain
uudistuksen on tarkoitus nopeuttaa maahan muuttaneiden kotoutumista ja tyol-
listymista. Lisaksi lakiuudistuksen tavoitteena on vahvistaa maahanmuuttajien
kielitaitoa ja osallisuutta yhteiskuntaan seka edistaa tasa-arvoa, yhdenvertai-
suutta ja myonteisia vuorovaikutuksia eri vaestoryhmien valilla. Vastuu TE-pal-
veluiden jarjestamisesta siirtyy kunnille ja tyollisyysalueille seka kotoutumislain
kokonaisuudistus astuvat voimaan 1.1.2025. (Jokelainen & Sinkkonen 2023;
Tyomarkkinatori 2023.)

Ty0- ja elinkeinoministerion tiedotteen mukaan ulkomaanlaislain (301/2004) la-
kiuudistukset tulivat voimaan 2023 helmikuussa ja muutoksien tarkoituksena on
sujuvoittaa tydperusteisten oleskelulupien hakemista ja paatdsprosessia. Tyo-
ja koulutusperusteinen maahanmuuton lisaaminen on ollut hallituksen tavoit-
teena, jotta osaavaa tydvoimaa olisi Suomessa saatavilla jatkossakin. (Strohm,
Tiukkanen & Stenman-Huuskonen 2023.) Strohm, Tiukkanen ja Stenman-Huus-
konen (2023) kertovat, etta "Tyovoiman maahanmuuttoa sujuvoittavat toimet
ovat osa vuoteen 2035 ulottuvaa koulutus- ja tyoperusteisen maahanmuuton

tiekarttaa”.

Myés Pitkanen tuo esille elinkeinoelaman ja hallituksen halun lisata tyoperaista
maahanmuuttoa seka nopeuttaa oleskelulupien kasittelya (Pitkdnen 2019). Ta-
man opinnaytetyon laatimisen alkuvaiheessa oli viela voimassa Sanna Marinin
hallitusohjelma, jossa tavoitteena oli edistaa tyoperaista maahanmuuttoa erilai-
silla tukitoimilla esimerkiksi tehostamalla ja nopeuttamalla tyoperaisten oleske-
lulupien kasittelyaikoja, kokoamalla toimenpideohjelma kansainvalisten tutkinto-
opiskelijoiden tyollistymisen edistamiseksi, luomalla tydelaman ohjelman, jolla
lisataan tyonantajien rekrytointi- ja monimuotoisuusosaamista seka maahan-
muuttajien osaamisen tunnistamista ja kehittamista tyopaikoilla. (Valtioneuvosto
2019.)



10

Nykyisen paaministerin Petteri Orpon hallituksen ohjelma astui voimaan
20.6.2023. Hallitusohjelma on tiukentanut maahanmuuttopolitikkaa entisestaan
verrattuna edeltajaansa. Esimerkiksi tyoperusteinen oleskelulupa on sidottu ny-
kyista vahvemmin tydohon. Tama tarkoittaa kaytannossa sita, etta henkilon on
poistuttava Suomesta, kun tydsuhde loppuu, ellei han ole tydsuhteen loputtua
kolmen kuukauden sisalla tyollistynyt uudelleen. Hallitusohjelman mukaan on
tarkoitus saataa laissa, etta tyonantajan on ilmoitettava tyoperaisella oleskelulu-
valla tyoskennelleen tydsuhteen loppumisesta Maahanmuuttovirastolle sanktion
uhalla ja luvan ehtojen valvontajarjestelmaa tehostetaan. Kaiken kaikkiaan ny-
kyisen hallituksen ohjelman tavoitteet tyoperaisen maahanmuuton edista-
miseksi perustuvat enimmakseen rangaistuksien ja viranomaisvalvonnan tehos-

tamiseen. (Valtioneuvosto 2023.)

Aikaisempien tutkimusten mukaan tyovoimapula kunta-alalla on ollut ajankohtai-
nen aihe jo pitkdan. Kevan (2023) selvitys osoittaa, etta tydvoimavaje terveys-
ja sosiaalialan lisaksi on lahes yhta suurta lastentarhanopettajien osalla. Eniten
tydvoimavajetta vuonna 2022 oli sairaanhoitajista, Iahihoitajista, lastentarhan-
opettajista, sosiaalitydntekijoista ja erityisopettajista. Kevan (2023) ennusteen
mukaan vuonna 2032 Pohjois-Karjalassa on suuri tydvoimatarve laakareiden ja
hoitohenkilokunnan lisaksi lastentarhanopettajista, erityisopettajista ja luokan-
opettajista. (Kainulainen 2023; Keva 2023.) Ty0- ja elinkeinoministerion maalis-
kuun 2023 tyollisyyskatsauksen mukaan ulkomaanlaisia tyonhakijoita oli Poh-
jois-Karjalassa yhteensa 2172. Kuntiin tyollistyneita ulkomaanlaisia oli kaksi-
kymmenta. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023.) Pitkasen (2019) mukaan on ole-
massa paljon muita aloja, joissa on aito pula osaavista tekijoista. Naita ovat
muun muassa metalliala ja erilaiset kiinteistojen ja teiden kunnossapitotehtavat
seka hitsaus- ja asennusty6t (Pitkdnen 2019). Joensuun kaupunkiympariston
johtoryhman kokouksessa huhtikuussa 2023 on kayty keskustelua tyollistamis-
kokeilusta, jonka kautta myds maahanmuuttajataustaisia voisi mahdollisesti

saada tyollistettya (Joensuun kaupunki 2023a).

TyO- ja elinkeinoministerion julkaisun mukaan monilla toimialoilla on tydvoimalle
tarvetta, kuten rakennus- ja kaupan aloilla, terveys- ja sosiaalipalveluissa seka

koulutuksessa ja varsinkin varhaiskasvatuksessa. Monimuotoisuutta on
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lisattava tyopaikoilla ja monimuotoisen tydvoiman johtaminen on oltava oikeu-
denmukaista ja inklusiivista tydvoiman riittdvyyden takaamiseksi Suomessa.
(Valtioneuvosto 2022.)

2.2 Maahanmuuttajataustainen kasitteena

Suomeen muusta maasta muuttaneille henkildille I0ytyy monia kasitteita, kuten
esimerkiksi ulkomaalaistaustainen, maahanmuuttanut ja maahanmuuttajataus-
tainen. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen mukaan ulkomaalaistaustainen on
henkild, joka on joko syntynyt Suomessa tai ulkomailla ja on Suomen tai muun
maan kansalainen. Lisaksi henkilon vanhemmat ovat syntyneet ulkomailla.
Maahanmuuttanut on yleiskasite henkildlle, joka on muuttanut maasta toiseen ja
joka on syntynyt ulkomailla. Kasite viittaa kaikkiin eri perustein Suomeen muut-
taneisiin henkildihin ja eri perusteita voivat olla esimerkiksi perhesyyt, tyo, opis-
kelu tai pakolaisuus. (THL 2023.)

Markus Rapo ymmartaa termit ulkomaalaistaustainen tai maahanmuuttajataus-
tainen niin, etta niilla tarkoitetaan toisen polven siirtolaisia eli ulkomailta Suo-
meen muuttaneiden ulkomaalaisten henkildiden Suomessa syntyneita lapsia
(Rapo 2011). Tilastokeskuksen mukaan ulkomaalaistaustaisia ovat ne henkilét,
joiden molemmat vanhemmat tai ainoa tiedossa oleva vanhempi on syntynyt ul-
komailla (Tilastokeskus 2023Db).

Tassa opinnaytetydssa Suomeen muualta muuttaneita henkiléita ei ole eritelty
millaan perusteella. Tassa tutkimuksessa maahanmuuttajataustaisella tarkoite-
taan kaikkia Suomeen muuttaneita muun maan kansalaisia maassa oleskelun

perusteista, maassa oleskelun ajasta tai maahantulosyista huolimatta.
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2.3 Henkilostojohtaminen

Viitalan (2004) mukaan henkilostdjohtamisen kentta on jaettu kolmeen paaalu-
eeseen, joita ovat: tydelaman suhteiden hoitaminen, johtajuus ja henkilostovoi-
mavarojen johtaminen. Henkilostojohtaminen on osa yrityksen liikketoimintastra-
tegiaa. Henkilostojohtamisen alueella luodaan henkilostostrategia, joka on pit-
kan aikavalin suunnitelma siita, etta oikeanlainen henkilosto ja osaaminen on
toteuttamassa ja viemassa eteenpain valittua liikketoimintastrategiaa. (Viitala
2004, 12-13.) Henkilostojohtamisen osa-alueet ovat henkildstosuunnittelu, hen-
kiloston hankinta, perehdyttaminen, osaamisen kehittaminen, suorituksen seu-
ranta ja palkitseminen, tydhyvinvoinnin edistaminen, irtisanominen ja uudelleen
sijoittaminen seka paivittaisjohtaminen (Viitala 2007, 22). Hyvana henkilostojoh-
tamisena pidetaan sita, etta kaikkia tyontekijoita kohdellaan tasavertaisesti taus-
tasta riippumatta (Pitkdnen 2006a, 129). Moninaisuuden johtaminen on kiintea
osa henkilostojohtamista ja ne linkittyvat toisiinsa. Henkilostojohtamisen tehta-
via ovat rekrytointi, perehdyttaminen, koulutus, kehityskeskustelut ja palkitsemi-
nen. (Timonen, Makela & Raivio 2015, 88, 244.)

TyoOyhteisdn kulttuuri tai monimuotoisuus on Aulikki Sippolan (2005) mukaan
mahdollista ottaa huomioon henkildstdjohtamisessa. Henkilostdjohtamisen ta-
voitteena on muuttaa prosessit, rakenteet ja toimintatavat sellaisiksi, etta tyoyh-
teisot menestyvat ja jokainen tyontekija on hyvaksytty ja voi hyvin. Talloin henki-
|6stdjohtamisessa on osattu huomioida erilaisuuden vahvuudet ja haasteet. Sip-
pola (2005) nostaa esille monimuotoisen tydyhteisdn tasavertaisuuden ja yh-
denvertaisuuden edistamiseksi konkreettisia toimenpiteita. Nama ovat esimer-
kiksi ohjeiden kaantamisen eri kielille tai tyotilajarjestelyt, joissa otetaan huomi-
oon maahanmuuttajataustaisen tyontekijan erityistarpeet. (Sippola 2005, 96.)
Kuitunen (2017) lisda, ettd maahanmuuttajien kiinnittymiseen suomalaiseen tyo-
elamaan ja tyoyhteisoihin vaatii tydnantajilta sitoutumista ja uudenlaisia kaytan-

téja henkildstdjohtamiseen (Kuitunen 2017).

Lahti (2008) kertoo, etta hallitsemattomalla monikulttuuristumisella saadaan ai-
kaan ei toivottuja ilmidita erityisesti silloin, jos monimuotoisuutta pyritdan edista-

maan ilman toimintasuunnitelmia tai suosimalla vahemmistdhakijoita
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patevyysvaatimuksia kiertamalla. Tallaiset toimenpiteet kaantyvat herkasti ta-
voitteita vastaan ja voi johtaa henkildstén ryhmittaytymiseen, enemmisto- va-
hemmistokonflikteihin ja kilpailuasetelmiin. Kestavia muutoksia voi saada ai-
kaan keskittamalla toimenpiteet tavoitteiden maarittamiseen, rekrytointiin, vah-
vistamiseen seka kehittdmis- ja seuraajasuunnitelmien laatimiseen. Lahden
(2008) mukaan monikulttuurisuuden hyédyt tulevat esille hyvan henkildstéjohta-
misen kautta (kuvio 1). (Lahti 2008, 22.)

Kollektiivinen
luottamus, johdon ja
henkiléston
yhteenkuuluvuus

Kest&va suoritustaso, Usko
tulos, kehitys oikeudenmukaisuuteen

Uusiutuva ajattelutapa, Sitoutuminen,
tydtavat, tydmoraali,
innovatiivisuus vastuuntunto

Hyvan

henkiléstojohtamisen
periaatteet

Monipuolinen tausta,
koulutus, kokemus,
tyokalut

Sosiaalinen
yhteiskuntavastuu

Ympadriston
muutoksien
havaitseminen,
reagointikyky

Asiakaskunnan
tuntemus, ymmarrys,
uskottavuus

Kuvio 1. Hyvan monikulttuurisen henkildstdjohtamisen periaatteet (Lahti 2008,
22))
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2.3.1 Monimuotoisuus ja monimuotoisuusosaaminen

Monimuotoisuus on kaannos englanninkielisesta sanasta diversity ja monimuo-
toisuus maaritellaan etnisen ja kulttuurisen taustan, kielen, uskonnon, sukupuo-
len tai ian mukaan (Kemppainen 2006, 194). Monimuotoiset tyoyhteisot lisaan-
tyvat ja monimuotoisuutta pyritaan aktiivisesti edistamaan. Monimuotoisuu-
dessa on kyse yhdenvertaisten mahdollisuuksien luomisesta maahanmuuttajille
ja muiden vahemmistdjen edustajille osallistua yhteiskunnan toimintaan ja tyo-
elamaan. (Sorainen 2014, 143.) Monimuotoisuus voidaan jakaa nakyviin ja na-
kymattomiin osa-alueisiin. Monimuotoisuus tarkoittaa tyontekijoiden erilaisuutta
sukupuolen, ian, etnisen taustan, uskonnon, seksuaalisuuden, perheen koon,
perhetilanteen, vammaisuuden, sosiaalisen luokan ja koulutuksen osalta. (Berg-
bom ym. 2020; Sorainen 2014, 143; Timonen ym. 2015, 84.)

Haanpaa (2023) esittaa vaitdskirjassaan tydelaman monikerroksisen moninai-
suuden (kuvio 2), joka koostuu neljasta kerrostumasta: persoonallisuus, sisaiset
tekijat, ulkoiset tekijat ja organisaatiotekijat. Sisaisiin tekijoihin yksilo ei voi itse
vaikuttaa, mutta ulkoisiin tekijoihin voi. Kaikilla kerrostumilla on oma rooli ja vai-

kutus tyOyhteisd6ssa. (Haanpaa 2023.)
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ORGANISAATIO-
TEKIJAT esim. tyén
sisalto, toiminnallisuus,
johtaminen tai tyépaikan
SiE

ULKOISET TEKIJAT
esim. tyékokemus,
koulutustausta,
elaméantavat,
uskontosuunta tai
siviilisaaty

SISAISET TEKIJAT

esim. ik, sukupuoli, sisdan-
tai ulospainsuuntautuminen,

etnisyys, rotu tai fyysiset
seka muut ulkoiset
ominaisuudet

PERSOONALLISUUS

Kuvio 2. Tyéelaman monikerroksinen moninaisuus (Haanpaa 2023.)

Monimuotoisuuden johtaminen, diversity management, tarkoittaa tyoyhteison
erilaisuuden, kuten etnisen ja kulttuurisen taustan, kielen, uskonnon, sosioeko-
nomisen taustan ja sukupuolen, huomioimista (Kemppainen 2006, 194). Holden
(2002) kirjoittaa, ettd monimuotoisuuden johtaminen ei vain tarkoita kykya joh-
taa erilaisia ihmisia, vaan se on myos kykya hy6dyntaa monimuotoisuuden tar-
joamia mahdollisuuksia yli organisaation sisaisten rajojen yksiloiden ja organi-
saation hyddyksi. (Holden 2002, 316.)

Henkildstdon monimuotoisuus on voimavara, jota hyddynnetaan tyontekijan, tyo-
yhteison, organisaation, asiakkaiden ja yhteiskunnan hyvaksi. Monimuotoisuu-

den hyva johtaminen ja sen hydédyntaminen katsotaan olevan osa vastuullista
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yritystoimintaa. Taman onnistumiseksi tarvitaan hyvaa henkilostdjohtamista ja
avointa organisaatiokulttuuria. (Alho, Viitama-Tervonen & Juuti 2007, 7.) Moni-
muotoisuuden hallintaa on Robersonin mukaan yksi inhimillisten voimavarojen
suurimmista haasteista nykyaikaisissa organisaatioissa (Roberson 2013, 292).
Moninaisuuden johtaminen on tunnistamista ja tiedostamista, oikeudenmukai-

suuden edistamista ja moninaisuuden hyddyntamista (Alho ym. 2007, 18).

Timonen, Makela ja Raivio (2015) kertovat, etta esihenkilon on osattava johtaa
moninaisuutta, koska se on keskeinen osa henkilostdjohtamista. Moninaisuus
vaikuttaa henkilostojohtamisessa monin eri tavoin, kuten esimerkiksi vuorovai-
kutukseen ja oppimiskokemuksiin, eri-ikaisten tyontekijoiden sosiaalinen kans-
sakayminen on erilaista. Tydpaikalla on tultava toimeen keskendan, vaikka
siella on erilaisia ihmisia, koska tyopaikalla tehdaan toita. Henkilostojohtami-
sessa on otettava huomioon tyontekijoiden eri-ikaisyys, eri koulutustaustat, su-
kupuoli ja yksilollisyys. Moninaisuudella on vaikutus myos asiakastyohon, koska
jokaisella tyontekijalla on yksilollinen tydote. Moninaisuus on siis osa henkildsto-
johtamista esihenkilotydssa paivittain. Esimies esimerkilldaan ja suhtautumisel-
laan osoittaa, miten moninaisuuteen tulisi suhtautua. Esimerkkina oleminen on
tarkeaa, koska siihen esimerkkiin tyontekijat luottavat. Esihenkilon oma asenne
moninaisuuteen heijastuu tydyhteisdon ja sillda on suora vaikutus tyoyhteisdon hy-

vinvointiin. (Timonen ym. 2015, 86-87.)

Moninaisuus voi olla tydyhteisossa rikkaus, jos esihenkilo osaa sen tunnistaa ja
myos hyoddyntaa. Hyvan esihenkildn kerrotaan ymmartavan erilaisia elamanko-
kemuksia, han jaksaa kuunnella ja han ymmartaa, ettd moninaisuus on osa esi-
henkilotyota. Hyva esihenkildo ymmartaa, ettd moninaisuuden johtamisen osaa-
misesta on hanelle hyotya. Alaisten tasavertainen kohtelu ja kunnioitus on esi-
henkilotyossa tarkeimpina lahtokohtina. Tyoyhteison moninaisuus voi toisinaan
johtaa haastaviin henkilostdjohtamisen tilanteisiin tydyhteisdssa. Haastavia ti-
lanteita moninaisen tyOyhteisdn henkildstéjohtamisessa aiheuttaa tyontekijdiden
erilaiset tavat ja toiveet, miten toita tehdaan. Naissa tapauksissa esihenkilo jou-
tuu pohtimaan, miten sailyttaa tasavertaisuus, mutta toisaalta huomioida yksilol-
lisyys. Usein tallaisissa tapauksissa on ratkaistava tilanne tapauskohtaisesti, jos

organisaatiolla ei ole yleisia saantdja. Tallaisten tapauskohtaisten tilanteiden



17

ratkaisuista voi syntya muille tyontekijoille epaoikeudenmukaisuuden tunteita.
(Timonen ym. 2015, 87—-89.)

Lahti (2014) tuo esille monimuotoisuuden haasteita esimiestydssa. Johtaminen
on vaikeaa, jos ei tunneta ihmisten kulttuurista taustaa tai ymmarreta sen merki-
tysta. Kulttuuritietamyksen lisaamiseksi johtajan on kysyttava ja kuunneltava
herkalla korvalla. Tyoterveys- ja tyosuojeluasiantuntijoiden mukaan monikulttuu-
risuuden lisaantyminen nahdaan kuormitustekijana esihenkildille ilman riittavaa
koulutusta. Lahden mukaan kuormitusta lisaa kasvanut paperityd seka esimer-
kiksi rekrytointiprosessin, perehdyttamisen, kouluttamisen, tyosuojeluvelvoittei-
den ja tyoyhteison tehokkuuden vaatimukset ovat kasvaneet. Edella mainittuja
kuormitustekijoita ei Lahden mukaan oteta huomioon esihenkil6koulutuksissa,
tybajan kaytdssa, suoritustavoitteissa, tyohyvinvointitutkimuksissa eika palk-
kauksessa. (Lahti 2014, 22-23.)

Esihenkildiden tydssa jaksamiseen on tarkeaa kiinnittda huomiota, koska tyon-
tekijoiden yksityisen elaman haasteet heijastuvat hanen tyonsa tekemiseen ja
siten myods johtamiseen ja esihenkilon kuormittumiseen. Timosen, Makelan ja
Raivion (2015) mukaan esihenkildon kuormitukseen ja haasteisiin voi hakea
apua esimerkiksi tydnohjauksesta. Esihenkiléna rajojen vetaminen on myds tar-
keaa, etta tyontekijat eivat tulisi liilan tuttavalliseksi ja siitd voisi johtaa jonkun
tydntekijan suosimiseen. Samoin kuin johtaminen, niin myés moninaisuus tulisi
nahda tyoyhteison tyohyvinvointiin littyvana tekijana ja muistaa, etta sita ei
opita hetkessa. Henkilostdjohtamisen moninaisuus ja moninaisuuden johtami-
nen ovat asioita, joita opitaan ajassa ja joita harjoitellaan tydyhteiséssa yh-
dessa. (Timonen ym. 2015, 89-91.)

Monimuotoisuuden johtaminen on Soraisen mukaan edelleen melko uusi kasite
Suomessa, vaikka erilaisia tutkimuksia monimuotoisuudesta jo 16ytyykin (Sorai-
nen 2014, 145). Lahden (2008) mukaan moninaisuuden johtaminen on tullut
osaksi kansainvalisten yritysten ja julkisen sektorin henkilostdjohtamista viimeis-
ten vuosikymmenten aikana. Monikulttuurisuuden johtaminen osa henkilosto-
strategiaa ja sita on laadittu edistyneissa organisaatioissa 90-luvun alusta.
(Lahti 2008, 23, 32.)
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Moninaisuuden edistaminen keskittyi 1990-luvulla henkilostdjohtamiseen ja va-
hemmistdjen edustajien lisdamiseen tydpaikoilla. Samalla kehitettiin rekrytoinnin
kaytantoja. Kriittisen tutkimuksen mukaan monimuotoisuusjohtaminen taytyy
olla yhteydessa yrityksen strategian suunnitteluun ja paatoksentekoon ollak-
seen tuottava. Monimuotoisuuden hyodyntaminen vaatii pitkajanteisyytta, syste-
maattisia ja rakenteellisia muutoksia ja ylimman johdon sitoutumista. Timosen,
Makelan ja Raivion (2015) mukaan monimuotoisuusjohtaminen tunnistetaan
osaksi toimintaa harvoissa suomalaisissa yrityksissa. Kehittamista on henkilds-
téjohtamisen kaytannoissa ja strategian suunnittelussa. Henkildstdjohtamisen
kehittamisen nakokulmasta ensimmainen vaihe on mahdollistaa vahemmistdjen
paasy tyopaikoille. Toisena kehittamisen kohteena on luoda kaytannat, joilla
kasvavan moninaisuuden sallitaan tehdad muutoksia toimintamalleissa, raken-

teissa ja valtasuhteissa. (Timonen ym. 2015, 37-38.)

Esihenkilot ovat avainroolissa tavoitteiden saavuttamisessa ja organisaation
monimuotoisuuden edistamisessa. Ylimman johdon tulee viestia esihenkildille
selkeasti sitoutumisestaan monimuotoisuuteen ja asettaa heille selkeat suori-
tustavoitteet ja palkitsemisperusteet. Esihenkildiden tulee saada koulutusta ja
tukea ymmartaakseen, miten monimuotoisuutta voi hyodyttaa organisaatiossa
ja johtaa henkildstoa niin, ettéa he voivat saavuttaa tayden potentiaalinsa. Moni-
muotoisuuden edistamiseen osallistuvat kaikki tyontekijat, ei pelkastaan esihen-
kilét. Organisaatiot voivat edistdda monimuotoisuutta esimerkiksi tarjoamalla mo-
nimuotoisuuskoulutuksia osana perehdytysohjelmaa. (Foot & Hook 2008, 134—
135.)

Moninaisuuden hyotyja ovat innovatiivisuuden lisdantyminen seka monipuoli-
semmat ideat ja nakemykset. Monikulttuurisuus tuo uusia nakokulmia ja rikas-
tuttaa tyOyhteisoa ja toimintaa monin tavoin. Moninaisuus lisaa tietotaitoa ja pa-

rantaa asiakaspalvelua. (Bergbom ym. 2020.)

Moninaisuuden johtamista on kutsuttu henkilostojohtamisen strategiaksi, jossa
kaikkien tyontekijoiden taidot ja osaaminen tunnistetaan ja otetaan huomioon.
Moninaisuuden johtamisella voi parantaa laatua, lisata tehokkuutta ja luovuutta,

innovatiivisuuta, lisata henkiléston motivaatiota ja yhteisty6ta. Kaiken lisaksi
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yrityskuva paranee ja monilla taitavilla osaajilla on halua tyoskennella organi-

saatiossa. (Timonen ym. 2015, 97.)

Monimuotoisuuden taustalla on ajatus, etta inmiset ovat erilaisuudesta huoli-
matta samanarvoisia. Monimuotoisen henkildstdjohtamisen haasteena on sellai-
sen tyoyhteison luominen, jossa kaikkia tyontekijoita ei kohdeltaisi samalla ta-
valla, mutta jokaisen tyontekijan osaaminen hyodynnettaisi parhaalla mahdolli-
sella tavalla. Samanlaisen kohtelun periaate voi toimia homogeenisissa tyoyh-
teisdissa. Monikulttuurisen tydyhteisdn johtamisessa samanlaisen kohtelun peri-
aate voi vaikuttaa maahanmuuttajataustaisen tyontekijan tyossa viihtyvyyteen ja
johtaa siihen, etta yritys ei pysty taysin hyodyntamaan potentiaaliansa. Henki-
|6ston viihtyvyyden ja toiminnan tuloksellisuuden edistamiseksi tarvitaan kulttuu-
risensitiivista johtamista ja organisatorisia ratkaisuja. (Pitkanen 2006a, 129—
130.)

Tyovoiman tehokas hyddyntaminen on Richardsonin (2005) mukaan henkil6sto-
johtamisen keskeinen tehtava, mutta syrjinta ja suvaitsemattomuus ovat henki-
|6stén osaamisen tayden hyddyntamisen esteena. Onnistuneen monimuotoi-
suuden johtamisen toteutuessa henkilostoresurssit saadaan paremmin kayttoon
ja hyodynnettya. Monimuotoisen henkildstdjohtamisen haasteiksi Richardson
nostaa huonon ja heikon kommunikaation, mika johtaa syrjintaan, tyytymatto-
myyteen, suvaitsemattomuuteen, epatasa-arvoon tai epaterveeseen kilpailuun.
Monimuotoisuuden johtamista voidaan katsoa syrjinnan ja oikeudenmukaisuu-
den nakdkulmasta, erilaisuus voimavarana ja rikkautena tai kulttuurisen oppimi-
sen nakdkulmasta. Monimuotoisuuden johtamisen tavoitteena on henkildstdjoh-
taminen, jossa pyritdan saavuttamaan jokaisen tyontekijan optimaalinen tehok-
kuus organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Monimuotoisuuden johtaminen
yrityksen sisaisesti edistaa tyopaikan ilmapiiria, jossa jokainen tyontekija voi
tuntea olevansa arvostettu ja tarkea yhteisia paamaaria saavuttaessa. Ulkoi-
sesti monimuotoisuuden johtaminen on organisaation joustavuutta ja kykya rea-

goida toimintaymparistdssa tapahtuviin muutoksiin. (Richardson 2005, 67-71.)

Moninaisuuden johtamisen mahdollistamisen ensimmainen askel on monimuo-

toisuuden olemassaolon tunnistamisen tydyhteisdssa. Toinen askel on avoin
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keskustelu kulttuurisista ja muista eroavaisuuksista tydyhteisdossa. Moninaisuu-
den johtamisen haasteena Richardson esittaa stereotyyppisen ajattelun, jossa
yksil6 nahdaan vain kulttuurin edustajana. Onnistuneen yhteistydon saavuttami-
sen avain on avoin keskustelu kulttuurieroista. (Richardson 2005, 67—-71.) Kult-
tuuri kasitteena ei tarkoita vaan kansalliskulttuuria tai etnista taustaa, vaan hen-
kilo voi kuulua samaan aikaan omaan kulttuuriin ian, sukupuolen, ammatin tai

yrityksen kautta (Timonen ym. 2015, 193).

Sippolan (2005) mukaan henkildstdjohtamisen haasteena ovat eriarvoistuvat
kaytannot, jotka syntyvat siita syysta, etta henkilostéa kohdellaan ryhmana,
jossa kaikilla on samanlaiset tarpeet. Monimuotoisuuden johtamisen ideana on
ottaa ihmisten erilaisuus ja erilaiset tarpeet huomioon, ja kohdella heita oikeu-
denmukaisesti ja tasavertaisesti. Moninaisuuden johtaminen nahdaan myos kil-
pailuetuna, jolla houkutellaan erilaista osaamista organisaatioon. Yhdenvertai-
suus tyoyhteisdssa tarkoittaa sita, etta ketaan ei suosita eika nosteta erityisase-
maan. Monimuotoisuusjohtamisen nakokulmasta erilaisuus tulisi nahda voima-
varana ja uusien mahdollisuuksien tarjoajana. Onnistunut monimuotoinen hen-
kilostojohtaminen on johtamista, jossa kaikkia tyontekijoita arvostetaan, kunnioi-
tetaan ja heidat hyvaksytaan yksilona. Tyoyhteison tyoskentelyilmapiiri on hyva,

jossa tyontekijat ovat tasavertaisia. (Sippola 2005, 92.)

Henkildston moninaisuus ja monikulttuurinen johtaminen on kilpailuetu, mutta
sen edellytyksena on hyva henkilostojohtaminen. Tasta kilpailuedusta hyotyvat
sijoittajat, omistajat, henkildsto ja asiakkaat. (Lahti 2008, 21, 23; Valtioneuvosto
2022.) Passila kertoo, etta monikulttuurisilla yhteiséilla on suomalaisiin verrat-
tuna kilpailuetu ja se ei rajoitu vain tuotteisiin ja markkinointiin vaan myos kan-
sainvalistymiseen, koska monikulttuurisessa ymparistossa toimiminen alentaa
kynnysta laajentaa toimintaa kansainvalisille markkinoille (Passila 2009, 25).
Tydvoiman monimuotoisuudesta saatavaa arvoa on vaikea kilpailijoiden jalji-
telld. Useimmissa tapauksissa kilpailijoiden on Iahes mahdotonta jaljitella tietyn
yrityksen henkiloresurssin monimuotoisuutta, kuten esimerkiksi kulttuuria, rotua,
sukupuolta ja ikaa. Aineettomat resurssit, kuten monipuolinen tyovoima voivat
olla kilpailuetu. (Roberson 2013, 242.) Sorainen (2014) ja Bergbom, Toivanen ja

Vaananen (2020) lisaavat, etta tydyhteison moninaisuutta on monissa
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yrityksissa lisatty siksi, etta se edistaa yrityksen liiketaloutta. Tydyhteison moni-
naisuus voidaan nahda kilpailukyvyn perustana, se helpottaa paasya uusille
markkinoille, se palvelee monimuotoistuvaa asiakaskuntaa paremmin, parantaa
tydnantajan ja organisaation imagoa ja edistaa henkiloston luovuutta seka jak-
samista. (Bergbom ym. 2020; Sorainen 2014, 143—-144.)

Moninaisuustietoiset henkilostdjohtamisen kaytannot lisaavat tydorganisaatioi-
den moninaisuutta ja muuttavat tyontekijdiden asennetta suvaitsevaisemmaksi.
Tasapaino esimiesten ja tyontekijoiden moninaisuuden valilla on koettu tuovan
parempaa toimintaa, kokemuksia ja lopputuloksia. (Timonen ym. 2015, 32.) Tai-
tava ja osaava johtaminen on avainasemassa kulttuurien valisen yhteistyon to-
teutumisessa ja henkildston viihtyvyydessa (Pitkanen 2005, 109; Pitkanen
2006a, 116). Tyoyhteisdjen moninaisuus tuo mukanaan uusia mahdollisuuksia,
mutta myos haasteita tyoyhteisojen toimivuuteen, tyontekoon ja asiakaspalve-
luun. Naita haasteita voivat olla esimerkiksi ennakkoluulot, puutteelliset kieli-,
viestinta- ja ammattitaidot, suurempi tarve joustaa, erilaiset kasitykset tyosta,
tydajoista tai sukupuolirooleista. Monimuotoisuus voidaan kokea uhkana tyoyh-
teisOssa ja konflikteja voi lisdantya. Soraisen (2014) mukaan taitavalla johtajuu-
della monimuotoisuutta pystytaan hyodyntamaan parhaiten ja vahentamaan
siitd aiheutuvia haasteita. Monimuotoisen tyopaikan luomiseen ja yrityksen mo-
nimuotoisuusstrategian tueksi tarvitaan johdon lisaksi muutosta koko tyodyhtei-
son ja ammattiyhdistystoimijoiden asenteisiin ja suhtautumisiin. (Sorainen 2014,
144.)

Lahden (2014) mukaan globaalit tutkimukset ovat osoittaneet, ettd enemmis-
tosta poikkeavat suljetaan tydyhteison ulkopuolelle, jolloin he eivat ole mukana
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ja verkoston luomisessa. He my0s jaavat tie-
donkulun, verkoston luomisen, kehittymismahdollisuuksien ja tuen ulkopuolelle.
Kaikki edella mainitut ovat niitd elementteja, joita tarvitaan yhdenvertaisuuden,
oikeudenmukaisten mahdollisuuksien ja tydssa etenemisen edistamiseksi. Esi-
henkilon seka johdon nakyva tuki on tarkeaa ja vahemmistojen onnistumista li-
saa heidan systemaattinen osallistumisensa ydintoimintoihin. (Lahti 2014, 109.)
Yhteiskuntatieteissa monet teoriat yrittavat selittda kuinka ja miksi monimuotoi-

suus vaikuttaa organisaation prosesseihin ja tuloksiin. Roberson (2013) tuo
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esille monimuotoisuuden heikkouksia ja mahdollisuuksia. Roberson viittaa
Taijfelin ja Turnerin vuonna 1979 luotuun sosiaalisen identiteetin teoriaan, jonka
mukaan ihmiset luokittelevat itsensa ja muut ryhmiin useiden tekijoiden perus-
teella, kuten rodun, sukupuolen ja kulttuurin perusteella. Inmiset, joilla on sa-
mankaltaisia piirteita, ryhmitellaan sisaryhmaan, kun taas erilaiset katsotaan ul-
kopuolisiksi. Tama prosessi saa aikaan sen, etta sisaiset jasenet saavat aikaan
positiivisimpia asenteita, luottamusta ja mieltymysta ryhman sisaisia jasenia
kohtaan, kuin ulkopuolisia. Tydpaikan monimuotoisuus voi aiheuttaa yritykselle
ylimaaraisia seuranta-, koordinointi-, ja valvontakustannuksia. Huolimatta moni-
muotoisuuden hallinnan mahdollisista kustannuksista, monimuotoisuus voi taa-
tusti johtaa epaedulliseen kilpailuasemaan, jos sita ei johdeta ja arvioida oikein.
Monimuotoisuuden etu on, etta erilaiset ryhmat omaavat heterogeenisia ryhmia
laajempaa tietoa, taitoa ja kykyja. Monimuotoisuus tarjoaa luovia ideoita, inno-

vatiivisia ratkaisuja seka parempaa paatdoksentekoa. (Roberson 2013, 240.)

Yhdenvertaisuus tarkoittaa sita, etta ihmiset ovat samanarvoisia taustoista riip-
pumatta. Tama ei tarkoita sita, etta kaikkia kohdellaan aina samalla tavalla. Se
tarkoittaa sita, etta luodaan samanlaiset mahdollisuudet tydon tekemiseksi ja sa-
malla otetaan erityistarpeet ja erilaisuus huomioon. Jokainen on kohdattava tyo-
paikalla yksilona, eika jonkun tietyn ryhman edustajana. (Bergbom ym. 2020)
Monimuotoisuutta, yhtalaisia mahdollisuuksia ja tasa-arvoa edistetaan lainsaa-
dannon ja organisaation sisaisten ohjeiden avulla (Sippola 2005, 91). Yhdenver-
taisuutta saadellaan organisaatiorakenteen ja johtamisen kautta. Yhdenvertai-
suuden toteuttamiseen tarvitaan selkeita pelisaantoja, yhteisia tavoitteita ja oi-
keudenmukaista palkitsemista. (Lahti 2014, 75.)

Yhdenvertaisuuden edistamista tyoelamassa saatelee yhdenvertaisuuslaki
(1325/2014), mika velvoittaa tydnantajaa edistdmaan yhdenvertaisuutta tyopai-
kalla. Yhdenvertaisuuslain tavoitteena on auttaa tunnistamaan toiminnassaan
olevia mahdollisia syrjintaan johtavia riskeja. (Alho ym. 2007, 8; Pitkanen
2006b, 98.) Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan ketaan ei saa syrjia ian,
alkuperan, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliit-
tisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan,

vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn
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perusteella. Yhdenvertaisuuslaki velvoittaa viranomaisia, koulutuksen jarjestajia
ja tyonantajia yhdenvertaisuuden edistamiseksi laatimaan yhdenvertaisuus-
suunnitelman tyopaikalle, jossa on vahintaan 30 henkiloa. Varhaiskasvatuk-
sessa suunnitelma on laadittava tyopaikoille 1.6.2023 alkaen, jossa on vahem-
man kuin 30 henkilda. Tyonantajan on otettava huomioon yhdenvertaisuus rek-

rytointiprosessissa ja tyopaikalla.

Sukupuolten valinen tasa-arvo on luokiteltu yhdenvertaisuuden alaosaksi. Yh-
denvertaisuuslailla suojellaan kaikkia henkilokohtaisia ominaisuuksia, lukuun ot-
tamatta sukupuolta. Sukupuolta suojellaan sukupuolten valisella tasa-arvolailla
(609/1986). (Hyttinen & Korte 2022, 136.) Oikeudellisesti on tarkeaa ymmartaa,
mita kasite tasa-arvo tarkoittaa, koska se sotketaan usein yhdenvertaisuuteen.
Tasa-arvo tarkoittaa sita, etta ketaan ei saa syrjia sukupuolen tai sukupuoli-
identiteetin perusteella. (Hyttinen & Korte 2022, 136, 143.)

Lahti (2014) kertoo positiivisesta syrjinnasta, mika tarkoittaa sellaisia toimia, jol-
loin ihminen paasee tasavertaiseen asemaan muiden kanssa. Positiivinen syr-
jintd on osa kokonaisvaltaista monikulttuurista henkildstosuunnittelua. (Lahti
2014, 123.) Yhdenvertaisuuslain (1325/2014) mukaan positiivinen erityiskohtelu
on sallittua, mutta siihen on oltava objektiivinen ja yleisesti hyvaksytty syy (Hytti-
nen & Korte 2022, 63). Positiivisen syrjinnan toimenpiteiden taytyy olla oikeu-
denmukaisesti perusteltavissa ja tavoitteiden mukaisia. Positiiviset erityistoi-
menpiteet ovat sallittuja, koska niiden tavoitteena on yhdenvertaisuuden saavut-
taminen. Lahti (2014) mukaan esimerkiksi mentoriohjelmat tai tydpaikalla jarjes-
tettavat kielikurssit mahdollistavat maahanmuuttajataustaisen tydntekijan kayt-
tamaan ammattitaitoaan tehokkaammin. Lahti (2014) lisaa, etta tyontekijan sosi-
aalisia taitoja voidaan kehittaa preppauskursseilla, joissa opetellaan tyokulttuu-
riin ja tydhon liittyvia vuorovaikutus- ja esiintymistaitoja. (Lahti 2014, 123.)

Moninaisuuden johtamisen nelja eri lahestymistapaa ovat vastustus, tasa-
vertainen kohtelu, liiketoimintahyotyjen tavoittelu ja monimuotoisuudesta oppi-
minen (Timonen ym. 2015, 244). Myos Sorainen (2014) esittaa samoja tyoyhtei-
s6n monimuotoistumisen erilaisia kehitysvaiheita, kun Timonen, Makela ja Rai-

vio (2015, 244), joista ensimmainen on monimuotoisuuden vastustaminen.



24

Taman vaiheen lahtokohtana on, ettd ulkomaanlaisten palkkaamista vieroksu-
taan kaikilla tasoilla ja palkkaamisen esteeksi esitetaan erilaisia syita. Syita voi-
daan Ioytaa esimerkiksi lainsaadannosta, kuten kielilainsaadannosta tai vedo-
taan henkilostoresurssiin, koska perehdytykseen kuluu liian paljon aikaa. Toi-
nen vaihe on erilaisten tyontekijoiden yhdenvertainen kohtelu, jota yhdenvertai-
suuslakia noudattamalla toteutetaan. Lain ja suunnitelmien mukaisesti palka-
taan muutamia ulkomaantaustaisia tyontekijoita vahemman vastuullisiin tehta-
viin. Monimuotoisuus nahdaan kuitenkin kustannuksena, koska moninaisuuden-
johtaminen perustuu lainsaadanndn noudattamiseen. Lisakustannuksia katso-
taan syntyvan tarpeesta perehdyttaa laajemmin, heikosta kielitaidosta ja mah-
dollisesti vahaisemmasta tydtehosta. Soraisen (2014) mukaan talléin ajatellaan,
etta yrityksen toimintatapojen tai organisaation muuttumiseen ei koeta olevan
tarvetta. Tyoyhteisdjen nakdkulmasta ulkomaalaisen tulee sopeutua tyoyhtei-
so0n ja tyokulttuuriin. Lahtokohtana ja periaatteena on, etta kaikkien tyontekijoi-
den tydskentelya ja tydntekoa arvioidaan tasavertaisesti. (Sorainen 2014, 145—
147.)

Kolmannessa vaiheessa monimuotoisuuden strategian hyodyntamisessa ja mo-
nimuotoisuus on osa yrityskuvaa. Yrityksessa ajatellaan, etta monimuotoisesta
henkilostdsta voidaan saada strategisia etuja, kuten esimerkiksi hyodyntamalla
heitd markkinoinnissa, asiakaspalvelussa, tuotekehityksessa tai uusia markki-
noita tavoitellessa. Monimuotoisen tyoyhteison toimintaa vahvistetaan huomioi-
malla ulkomaanlainen tyontekija perehdytyksessa, monikielisten tydohjeiden
laatimisessa ja yleisesti tydn organisoimisessa. Monimuotoisuus on osana hen-
kildstokoulutuksia. Viimeisessa pitkalle viedyssa vaiheessa monimuotoisuu-
desta voidaan oppia uutta. Tassa vaiheessa monimuotoisuuden hyddyntaminen
nahdaan voimavarana ja tuovan liikketoimintaetuja. Monimuotoinen henkilosto ja
yrityksen toimintatavat, rakenne ja yrityskulttuuri on sovitettu toisiinsa. Tyonteki-
joiden erilaisen osaamisen ja vahvuuksien tunnistamiseen seka niiden hyodyn-
tamiseen vaatii tydyhteison osaamisen, jaksamisen, sosiaalisten suhteiden,

asenteiden, viestinnan ja tyotapojen kehittamista. (Sorainen 2014, 147-148.)

Monimuotoisuuden, osallisuuden ja tasa-arvon edistaminen on Owyoungin mu-

kaan moraalisesti oikein. Siksi jokaisen yrityksen tulisi pyrkia tasapuolisuuteen
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ja osallistavaan toimintaymparistoon, jossa kaikki voivat menestya ja tuntea

kuuluvansa joukkoon. (Owyoung 2022, 13.)

Kulttuurienvalinen johtaminen, cross-cultural management, on kansainvali-
sen johtamisen haara, jossa pyritaan edistamaan vuorovaikutusta eri kulttuurien
valilla ja varmistamaan, etta organisaatio hyotyy monimuotoisuudesta. Tama
tarkoittaa sita, etta johtajan tehtavana on ohjata ja tukea erilaisten arvojen, tieto-
jen ja kokemusten jakamista organisaatiossa. (Holden 2002, 316.) Kulttuurien-
valinen johtaminen on osa monimuotoisuuden johtamista (Kemppainen 2006,
194). Se voidaan Kemppaisen mukaan nahda osana monimuotoisuuden johta-
mista ja monimuotoisuuden johtamisen tarkoitus on ottaa huomioon tydyhteiso-
jen heterogeenisuus, kuten etninen ja kulttuurinen tausta, kieli, uskonto, sosiaa-
liekonominen tausta ja sukupuoli (Kemppainen 2006, 194). Monimuotoisuusjoh-
tajuus onnistuu parhaiten, kun se on osa yrityksen toimintastrategiaa. Monimuo-
toisuusjohtajuuden tarkoitus on saada samalaisuuden ja erilaisuuden edut esiin,
jossa kaikki osapuolet joustavat ja tulevat vastaan. Henkil6stokoulutuksen
avulla kehitetdan kulttuurista monimuotoisuutta ja se nahdaan yhtena keinona

muuttaa tydyhteisdjen asenteita ja kayttaytymista. (Sippola 2005, 93.)

EU:n komission tutkimuksen mukaan monimuotoisuus on menestyksellisissa
yrityksissa osa yrityksen strategiaa, joka lapaisee muun muassa henkildstdohal-
linnon, markkinoinnin ja palvelut (Alho ym. 2007, 16). Pitkasen (2005) mukaan
monimuotoisuuden lisdantyminen on haasteena henkilostokoulutuksille, koska
rakenteellisten muutosten saavuttaminen edellyttda uuden oppimista ja van-
hoista tottumuksista luopumista (Pitkdnen 2005, 109). Tama vaatii koko yrityk-
sen johdon ja henkildkunnan sitoutumista toteuttamaan tavoitteita. Tyoyhteison
kokonaisvaltainen kehittaminen on valttamatonta, jotta monimuotoisuus ja yh-
denvertaisuus voivat toteutua. Tama tapahtuu usein henkilostolle suunnatun
monimuotoisuutta kasittelevien lyhyiden koulutusten kautta, jotka lisdavat kult-
tuurisensitiivisyytta seka vuorovaikutus- ja viestintataitoja. Sippolan (2005) mu-
kaan haasteena on, etta koulutuksilla on vain lyhytaikainen vaikutus. Ne eivat
johda pysyviin asenteiden ja kayttaytymisen muutoksiin, jos toimintatavoissa tai
rakenteissa ei tapahdu muutosta. Monimuotoisen henkildstdjohtamisen toimin-

tojen mahdollisuutena on monimuotoisuutta tukevien kaytantojen toteuttaminen
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suunnitelmallisesti ja systemaattisesti. On havaittu, ettd suunnitelmallinen |a-
hestymistapa on nopeuttanut monimuotoisuuden sisaistamista ja hyvaksyntaa.
Organisaation monimuotoisuuden edistamiseksi tarvitaan organisaation tarpei-
siin laadittu monimuotoisuusstrategia ja -suunnitelma. Monimuotoisuuden edis-
tamisen suunnittelun lahtokohtana voivat olla esimerkiksi toimintaympariston
muutokset, sisaisten tekijoiden vaikutus organisaation kilpailukykyyn tai osaami-
sen ja tydvoiman saannin varmistaminen. Monimuotoisuusstrategian avulla voi-
daan ohjata miten yritys ottaa monimuotoisuuden huomioon henkildstopolitiikas-
saan tai miten monimuotoisuutta johdetaan ja toteutetaan suunnitelmallisesti
esimerkiksi henkiloston rekrytoinnissa, perehdyttamisessa, palkitsemisessa ja

tydsuoritusten arvioinnissa. (Sippola 2005, 93-94.)

Alhon, Viitamaa-Tervosen ja Juutin (2007) mukaan organisaation monimuotoi-
suuden kannalta tarkeita prosesseja ovat tyohonotto, henkiloston valinta, tyo-
ymparisto, koulutus, kehittaminen, ylennykset ja urakehitys, palkat, palkkiot ja
edut, irtisanominen ja tydsuhteen paattyminen, terveys ja turvallisuus seka vies-
tintd. Yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta on mahdollista edistaa naita pro-

sesseja arvioimalla ja muuttamalla. (Alho ym. 2007, 17.)

Kulttuurisen monimuotoisuuden lisaantyessa henkildstdjohtamiseen on tullut
uudenlaisia menettelytapoja. Naita ovat Sippolan (2005) mukaan olleet esimer-
kiksi uusien rekrytointimenetelmien- ja kanavien kayttaminen, yhteistyo tyovoi-
maviranomaisten kanssa, uudet perehdyttamisen ja tydnohjauksen tavat seka
ammatillisen ja oppisopimuskoulutuksen jarjestaminen tydpaikalla. (Sippola
2005, 94.) Organisaatiokulttuurin kehittaminen tapahtuu moninaisuuden lisaami-
sella ja monimuotoisuusjohtamisella, jonka kautta tasa-arvo ja oikeudenmukai-

suus lisaantyy (Timonen ym. 2015, 38).

Johtajan tavoitteena tulisi olla saada aikaan muutoksia ja poistaa organisaa-
tiorakenteiden valta- ja asemaerot, jotta kaikki tyOyhteison jasenet voivat osallis-
tua monimuotoisuuden edistamiseen ja tuomaan esille sen etuja. Tehokas joh-
taja voi kaynnistaa organisaatiossa muutoksia, jotka voivat muuttaa monipuoli-
sen tyovoiman arvokkaaksi resurssiksi, jota kilpailijoiden on vaikea jaljitella.

Osallistavan monimuotoisuusilmapiirin luominen tarjoaa lisaa luovuutta,
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parantaa ongelmaratkaisukykya ja viime kadessa parantaa yrityksen suoritusky-
kya. (Roberson 2013, 247.)

Monimuotoisuuden tuominen organisaatioon on Owyoung (2022) mukaan suh-
teellisen helppoa, mutta on paljon vaikeampaa luoda todella osallistavaa kult-
tuuria, jossa monimuotoisuus on pysyvaa. Tasa-arvo on monimuotoisuuden ja
osallisuuden edistamisen keskeinen tulos organisaatiossa. Tasa-arvo tarkoittaa
sita, etta kaikilla on samat mahdollisuudet, oikeudet ja resurssit. Oikeudenmu-
kaisuus tarkoittaa sita, etta annetaan ihmisille, mita he tarvitsevat. Yhdessa yri-
tyksessa oli ollut tapana suosia rekrytoinnissa ihmisia, joilla oli aikaisempaa tie-
toa ja tydkokemusta. Yrityksessa havaittiin kuitenkin, etta ihmiset, joilla oli vahi-
ten aiempaa tietoa ja kokemusta, onnistuivat parhaiten tyotehtavissa. Naiden
henkildiden palkkaamisen jalkeen kavi kuitenkin selvaksi, etta he eivat lapais-
seet vaadittuja koulutusvaatimuksia. Tama vaikutti negatiivisesti aliedustettuim-
piin ryhmiin, kuten naisiin ja etniseen vahemmistoon. Taman seurauksena yritys
suunnitteli koulutusprosessin uudelleen, mika mahdollisti eri Iahtokohdista tule-
vien koulutuksen sisaisesti. Yrityksessa toteutui oikeudenmukaisuus, jossa re-
surssit kohdennettiin yksildllisten olosuhteiden ja tarpeiden mukaan. (Owyoung
2022, 6-7.)

Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan monimuotoisuuden haasteeksi koettiin
monimuotoisuuden johtaminen. Monimuotoisuuden johtaminen edellyttaa re-
sursseja ja erityista johtamisosaamista. Monikielisyyden huomioiminen on ko-
ettu tyolaaksi. Monikielisten ohjeiden laatiminen on hidasta ja kdanndstyot ai-
heuttavan lisdkustannuksia. Asioiden kasitteleminen useammalla kiellella tai eri
keinoilla vie enemman aikaa. Haasteista huolimatta, monimuotoisuudesta on
koettu olevan enemman hyotya, eika sita ole pidetty lilan hankalana tai kuormit-
tavana. (Bergbom ym. 2020.)

Monikulttuurinen, oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen henkildstdjohtaminen ra-
kentuu Lahden (2014) mukaan seuraavasti:

e lapinakyvat ja yhdenmukaiset patevyysvaatimukset ja valintakriteerit

e lapinakyvat rekrytointi- ja ylennysprosessit

e johdonmukaiset ja selkeat kaskysuhteet seka paatos- ja viestintavalta
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o tiukat periaatteet yhdenvertaisuuden ja tasa-arvon toteutumiseksi
o selkeat pelisaannot ongelmien ratkaisemiseksi
e johtajien ja esimiesten henkilokohtainen siviilirohkeus puuttua vaikeisiin

tilanteisiin

koko henkildstdlle suunnattu yhteisdssa toteutettu koulutusprosessi.
(Lahti 2014, 147.)

Rohkeus on moninaisuuden, tasa-arvon, osallisuuden seka kuulumisen menes-
tymisen perusta. Osallistavat johtajat eivat pelkaa haasteita ja ovat valmiita otta-
maan henkilokohtaisia riskeja ja osallistumaan epamukaviin keskusteluihin saa-
dakseen ihmiset tarkastelemaan nakemyksiaan ja saamaan aikaan oikeita muu-
toksia. Rohkeus tarkoittaa my0s sita, etta johtaja saattaa joutua luopumaan ta-
voista tehda asioita niin, kun on tottunut niita tekemaan aikaisemmin. Moninai-
suuden, tasa-arvon, osallisuuden ja kuulumisen edistaminen tarkoittaa myos ih-
misten kohtaamista, kun he kayttaytyvat puolueellisella tai sopimattomalla ta-
valla. Monimuotoisuuden edistamisen tavoitteena on opettaa, kuinka ennakko-
luulot ilmenevat ja auttaa muuttamaan kayttaytymista. Moninaisuuden, tasa-ar-
von, osallisuuden seka kuulumisen edistamisella ohjataan muutosta proses-
seissa, jarjestelmissa, kayttaytymisessa tai kaikissa kolmessa. Siksi johtajalla
on oltava rohkeutta, koska ihmiset yleensa vastustavat muutosta. (Owyoung
2022, 57-58.)

Esihenkil6iden on hallitava monimuotoisuus laajasti tydelaman ja johtamisen
muuttuessa digitalisoitumisen ja globalisoitumisen myoéta. Esihenkilon tulee hal-
lita monimuotoisuus, koska monimuotoisuus on paivittainen osa esihenkilotyota
ja keskeinen osa henkilostojohtamista. Monimuotoisuuden hallitsemisella esi-
henkil6 kykenee ratkaisemaan haastavia tydyhteisétilanteita, kasvattaa luotta-
musta ja vaikuttaa omaan ja tyontekijdiden tydssa jaksamiseen. Monimuotoi-
suuden johtaminen edistaa henkiloston tasavertaista kohtelua ja edistaa organi-
saation tavoitteiden toteutumista. (Timonen ym. 2015, 81-82, 86.)

Esihenkildiden suhtautuminen monikulttuurisuuteen vaihtelee, mutta yhteisena
piirteena on kohdata tyontekija yksilona, eika tietyn kulttuurin edustajana. Osa
esihenkiloista kokivat eri kulttuuritaustaisten kanssa tyoskentelyn rikkautena.
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Toiset pyrkivat siihen, ettd monikulttuurisuus ei erityisemmin nakyisi tyopaikalla.
Kulttuurien valissa tasapainoilevat esihenkilot nakivat tarkeana tuntea henkilos-
ton kulttuurit, jotta tietoa voi soveltaa johtamisessa. (Laaksonen & Ollilla 2022,
44.)

Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan organisaation monimuotoisuuteen on
kiinnitetty huomiota ja monimuotoisuutta pyritaan lisaamaan tavoitteellisesti.
Toisaalta johdon asenteet haastavat monimuotoisuuden edistamista, koska on
katsottu, ettd henkiloston tulee edustaa mahdollisimman hyvin koko vaestoa.
(Bergbom ym. 2020.) Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Sal-
minen (2007) kertovat, etta tydelamassa olevat maahanmuuttajat olivat koke-
neet esihenkildiden asenteiden takia eriarvoista kohtelua suomalaisia useam-
min. He toteavat, etta ne esihenkil6t, joilla on enemman kokemusta maahan-
muuttajatyontekijoista omaavat enemman valmiuksia ja kykenevat paremmin

johtamaan moninaista tyoyhteiséa. (Vartia ym. 2007, 124.)

Monikulttuurinen tyoyhteiso tarkoittaa sita, etta tyopaikalla tyoskentelevat eri
kulttuuritaustaiset henkilot, jotka pyrkivat ymmartamaan ja kunnioittamaan toisi-
aan. Monikulttuurisen tyoyhteison johtamiselle asettaa haasteita erilaiset kult-
tuuriset arvot, toimintatavat ja taustat seka miten paljon on tarvetta yhteensovit-
taa tyokulttuurien valisia erilaisuuksia. Eri kulttuuritaustaisten tyontekijoiden
kohtaamisissa voi syntya ongelmia, koska ei tunneta toisten kulttuureja ja kult-
tuurisia eroja. Suomalaisilla tydpaikoilla Suomen laki, asetukset ja muut ohjeet
velvoittavat muista tyokulttuureista tulevia sopeutumaan. (Laaksonen & Ollila
2022, 36—37.) Monikulttuurisen tydyhteison tarkeimpana johtamistaitona pide-
taan kommunikaatiotaitoja, koska vaarinymmartamisen riskit ovat suuria. Toi-
nen taito on kulttuuriin sopeutuminen ja johtajan tarkeaa olla pakottamatta alai-
siaan omaan kulttuuriin. (Passila 2009, 23.) Wallin korostaa, ettd monimuotoi-
sen tyOyhteisdn johtajan tydvalineita ovat kuunteleminen, kunnioitus ja perehdy-
tys (Wallin 2013, 74).

Oikein johdettu monikulttuurinen henkilosto tydyhteisdssa nahdaan hyodyllisena
ja nakokulmia avartavana, mika edistaa vastavuoroista oppimista. Monimuotoi-

nen tydyhteisd voi opettaa tasa-arvoa ja vaikuttaa mydnteisesti tyoilmapiiriin.
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(Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila & Vaananen 2013, 13.) Monikulttuuriset
tiimit ovat tavallisia timeja tehokkaampia, luovempia ja tuotteliaampia, jos ne on
rakennettu oikein ja niita osataan johtaa taitavasti. Myos Passila nostaa esille
monikulttuurisuuden tuomana etuna luovuuden ja lisaa, etta monikulttuuriset
tyoryhmat ja tyOyhteisot tuovat kilpailuetua kustannusrakenteissa, organisaa-
tiorakenteissa, innovatiivisuudessa, ongelmien ratkaisuissa ja muutoksien ai-
kaansaamisessa. (Passila 2009, 24.) Wallin toteaa, etta erilaisuuden voima, rik-

kaus ja mahdollisuudet nahdaan menestystekijana (Wallin 2013, 68).

Wallin (2013) mukaan monimuotoisen tydyhteisdn johtaminen on jatkuvaa tasa-
painoilua erilaisuuden ja samalaisuuden valilla. Tasapainoisen monimuotoisen
tydyhteisdn johtaminen pitaa sisallaan vastuun henkildston sopeutumisesta ja
hyvinvoinnista, erilaisuuden voiman hyddyntamisen, uudenlaisen tyon- ja toi-
mintakulttuurin edistdmisen seka suostumisen omaan kasvuun. (Wallin 2013,
70.) Monikulttuurisessa tydyhteisdssa esihenkilbilta edellytetdan kulttuurista hie-
novaraisuutta tyontekijoiden kanssakaymisessa ja jokaisen tyontekijan kohtaa-
mista omana persoonana (Laaksonen & Ollilla 2022, 45). Laaksonen ja Ollila to-
teavat (2002, 45): "Esihenkil6lla tulisi olla rohkeutta kyseenalaistaa oman kult-
tuurin toimintatapoja ja uskallusta yhdistaa toimivia kaytantoja eri kulttuureista”.
Esihenkilon on hyva tiedostaa, ettd maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kult-
tuuri ohjaa hanen kaytdstaan tiedostamattomasti ennen, kun han paasee sisalle

suomalaiseen tydkulttuuriin (Laaksonen & Ollilla 2022, 46).

Wallin (2013) kertoo monimuotoisen tydyhteison johtamisen erityispiirteista.
Vastuu sopeutumisesta on yhteiskunnallinen tehtava ja erilaisuuden voimasta
tulee tuloksia seka yhteistoimintaa. Moninaisuuden johtamisen lahtokohtana on
uusi humaani johtajuus ja tyoyhteiso, jossa ihmisyys, kohtaaminen ja palvelu on
tarkeassa roolissa. Johtavassa asemassa olevan ammatillinen kasvu ja uudistu-
minen on jatkuvaa. Wallin kiteyttdd monimuotoisen tydyhteison johtamisen eri-
tyispiirteet kuviossa 3. (Wallin 2013, 71.)
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Kuvio 3. Monimuotoisen tydyhteison johtamisen erityispiirteet (Wallin 2013, 71.)

Moninaisuusosaaminen on tyOyhteisdssa toteutuvaa moninaisuuden ja erilai-
suuden arvostamista, tasa-arvoista kohtelua, mahdollisuuksien tasavertaista-
mista seka moninaisuuden kunnioittamista. Moninaisuusosaamisen lahtokoh-
tana on, etta pystytaan tekemaan erotteluja eli nakemaan ihmisten valista erilai-
suutta ja yhtalaisyytta. (Colliander ym. 2009, 38.) Moninaisuusosaamista pide-
taan kilpailuetuna, silla osaavan ja moninaisen tyovoiman riittavyyden takaa-
miseksi kaydaan kilpailua EU maiden valilla. Colliander, Ruoppila ja Harkénen
(2009) kertovat, etta vuosina 2001-2005 toteutettiin Mosaiikki-hankkeet, jotka
olivat ensimmaisia suomalaisen tydelaman tasa-arvoa, moninaisuutta ja moni-
naisuusjohtamista koskevia tutkimus-, kehittamis- ja tiedottamishankkeita. Moni-
naisuutta on alettu vasta askettain ottaa huomioon tuottavuuden ja tyohyvin-
voinnin edistdjana suomalaisessa tydelamassa. Moninaisuusosaamista tarvi-
taan lisda suomalaisessa tydelamassa, koska lahivuosina suuri maara tyonteki-
jOita on jaamassa elakkeelle ja tyovoiman ikarakenne muuttuu siten, etta nuoria
ei riita enaa korvaamaan elakkeelle siirtyvia. Tasta syysta katse on siirtynyt tyon
ulkopuolella oleviin ryhmiin, kuten esimerkiksi maahanmuuttajiin. (Colliander
ym. 2009, 11; 42.)
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Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) kirjoitta-
vat, ettd Suomen ikarakenne vanhenee monia muita Euroopan maita nopeam-
min ja elakkeelle siirtyminen aiheuttaa tyovoimavajetta. Vuosina 2004—-2005
tyomakkinoilta 1ahti elakkeelle ensimmaista kertaa enemman tydvoimaa kuin
sinne tuli tilalle. Maahanmuuttajien tyollistymista pidetaan yhtena keinona tyo-
voimavajeen kattamiseksi. (Vartia ym. 2007, 17.) Monikulttuurisuusosaaminen
on suomalaisilla tyopaikoilla vahaista, joten koulutusta ja valmennusta tarvitaan
lisda, kun tyopaikoille saadaan lisdd maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita.
Esihenkilon tehtadvana on esimerkkina toimiminen ja haneltd odotetaan myon-
teista asennetta monikulttuurisuutta kohtaan. Maahanmuuttajataustaiset tarvit-
sevat uuteen kulttuurin sisalle paasemiseksi paljon tukea, ohjausta ja kannus-
tusta. (Laaksonen & Ollila 2022, 46.)

Kulttuurienvalinen osaaminen pitaa sisallaan muun muassa kommunikointi- ja
sosiaaliset taidot, ongelmaratkaisutaidot, kielitaito ja kulttuurien tuntemuksen ja
ymmartamisen. Lasonen (2009) kertoo, etta kulttuurienvalinen osaaminen kehit-
tyy koulutusten kautta. Kulttuurien valinen osaaminen on kyky toimia monikult-
tuurisessa tydymparistdssa ja oppia niista. (Lasonen 2009, 88.) Wallin mukaan
monikulttuurisuusosaaminen perustuu yksilollisin ominaisuuksin, kuten jousta-
vuuteen, karsivallisyyteen, avoimuuteen, kiinnostukseen, uteliaisuuteen, empa-

tiaan ja oikeudenmukaisuuteen (Wallin 2013, 75-76).

Johdon, esihenkildiden ja tydyhteison kouluttaminen edistda monimuotoisuutta.
Koulutuksen avulla voidaan esimerkiksi tydstaa ja murtaa ennakkoluuloja seka
stereotypioita ja keskustella avoimemmin ja turvallisemmin erilaisuuden kohtaa-
misesta seka sen hyvaksymisesta. Koulutus lisaa kulttuurista ymmarrysta ja nii-
hin liittyvia haasteita seka auttaa asettumaan toisen asemaan rasismin ja syrjin-
nan kokemusten kautta. Koulutuksen kautta laajennetaan ymmarrysta ja inklu-
siivisia toimintoja johtamisessa, rekrytoinnissa ja tydhyvinvoinnissa seka voi-
daan tarjota malleja, tydkaluja ja mittareita moninaisuuden edistamiseksi. (Val-

tioneuvosto 2022.)

Pitkanen kertoo, etta vuonna 2005 tekeman tutkimuksen mukaan enemmisto

tutkimukseen vastanneista koki oman koulutuksensa jossakin maarin
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riittamattomaksi maahanmuuttajataustaisten kanssa tyoskentelemiseksi. Tutki-
mukseen osallistuneiden viranomaisten keskuudessa nousi tarve kehittaa omaa
kielitaitoa seka kulttuurisiin kaytantoihin seka vuorovaikutukseen liittyvaa osaa-
mista. Pitkdsen mukaan tyon organisointiin liittyvissa kysymyksissa koettiin on-
gelmalliseksi esimerkiksi kiire, henkilosto- ja taloudellisten resurssien puute
seka ohjeiden ja kaytannon ristiriidat tai toimintaohjeiden puute. (Pitkdnen
2006b, 87-89.)

Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan monimuotoisuuden haasteena on kieli-
taitoon liittyvat ongelmat, jotka aiheuttavat vaarinymmarryksia, erityisesti kun sii-
hen yhdistetaan kulttuurierot. Kielitaidon haasteet edellyttavat panostusta pe-
rehdytykseen, ohjeistukseen ja tiedottamiseen. Puutteellisen kielitaidon ongel-
mat eivat aina littyneet maahanmuuttajataustaisten heikkoon suomen tai ruot-
sin kielen taitoon. Heikko kielitaito on haasteena henkilostolle esimerkiksi niissa

tydyhteisodissa, joissa tyokieli on englanti. (Bergbom ym. 2020.)

Owyoung kertoo, etta jos johtaijilla ei ole tarpeeksi patevyyttd monimuotoisuu-
den, tasa-arvon ja osallisuuden edistamiseksi, niin heidan on saatava siihen
koulutusta tai valmennusta (Owyoung 2022, 45). Myo6s Vartia, Bergbom, Gior-
giani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) tuovat esille esihenkildiden riit-
tavan tiedon ja koulutuksen tarpeen kulttuurien erilaisuudesta. Esihenkildiden
on tarkeaa ymmartaa ja tietaa erilaisten kulttuurien tavoista, perinteista ja suh-
tautumisista erilaisiin asioihin, mitka ohjaavat maahanmuuttajataustaisen tyon-
tekijan kayttaytymista ja mahdollisia erityistarpeita. (Vartia ym. 2007, 183.) Var-
haiskasvatuksen ja koulun henkiléston valmentaminen kulttuuriseen monimuo-
toisuuteen koetaan tarkeana, koska se kehittaa tyontekijan arvomaailmaa ja
laajentaa maailmankuvaa. Monikulttuurinen paivakoti ja koulu ovat herkassa
asemassa kulttuurienvalisissa ristiriidoissa ja vaarinkasityksissa. Koulutus tai
kokemus maahanmuuttajataustaisten kohtaamisesta nahdaan mahdollisuutena
valttda ongelmia. (Paavola & Talib 2010, 74-75.)

Monimuotoisen tyoyhteison saavuttaminen vaatii koko henkiloston muutosval-
miuden ja sopeutumisen. Henkildston koulutus nahdaan mahdollisuutena

paasta kestaviin ratkaisuihin, kun on enemman tietoa vieraiden maiden
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kulttuurista, muiden maiden ja kansojen toimintatavoista ja arvoista. Monimuo-
toisen tyoyhteison esihenkilolta vaaditaan kulttuurista herkkyytta ja omien asen-
teiden tiedostamista. Etniseen ja kulttuuriseen monimuotoisuuteen tottuminen
voi olla vaativaa ja vieda paljon aikaa, mutta monikulttuuriseen tyoyhteis6on
paivittaiseen toimintaan osallistuminen on parasta kulttuurikoulutusta. Talloin
kulttuurien valinen keskinainen kommunikointi paranee seka opitaan tuntemaan
vieraita kulttuureja ja tapoja. Kulttuurinen tuntemus lisaantyy ja sen kautta su-
vaitsevaisuus erilaisuuteen. Pitkdnen (2006) korostaa, etta pelkka kanssakay-
minen ei riitd ennakkoluulojen ja asenneilmapiirin paranemiseen, vaan muutok-
sien aikaansaamiseksi vuorovaikutuksen ja yhteistyon on oltava onnistunutta ja
tuloksellista. Monietnisen ja kulttuurienvalisen yhteistydn onnistumiseksi tarvi-
taan aitoa halua ja pyrkimysta. Eraan itdsuomalaisen yrittdjan mukaan hyvan-
tahtoisuus on henkildstdjohtamisen ydin. (Pitkdnen 2005, 109; Pitkdnen 200643,
131-132.)

Jotkut kaytannot etnisten vahemmistojen lisdamiseksi johtamisessa, kuten mo-
nimuotoisuuskoulutus, mentorointi ja esimiesvastuu monimuotoisuustavoitteista,
eivat kuitenkaan ole olleet niin tehokkaita, kuin on toivottu. Tama voi johtua Ro-
bersonin (2013) mukaan siita, ettd nama kaytannot kohdistuvat henkildston
paatoksenteon hetkiin, kuten esimerkiksi palkkaamiseen, mutta eivat muuta ar-
kipaivaisia syrjinnan lahteita, jotka estavat syrjaytyneiden ryhmien jasenten
taytta sitoutumista ja etenemista. Organisaation osallisuuden edistamiseksi joh-
tajien on siis keskityttava paitsi tehokkaaseen ja oikeudenmukaiseen henkilos-
téresurssien ja monimuotisuuskaytantdjen toteuttamiseen, myds sellaisen ilma-
piirin luomiseen, mika edistaa yksildllista vuorovaikutusta ja monimuotoisuu-
desta oppimista. (Roberson 2013, 334.)

Monikulttuurisessa tyoyhteisossa kantavaeston sekd maahanmuuttajataustais-
ten tyontekijdiden kulttuurien valisen osaamisen laajentaminen on tarkeaa.
Osaamista tarvitaan syrjinnan tunnistamisessa ja siihen puuttumiseen seka vai-
keiden asioiden puheeksi ottamisessa. Lisaksi tarvitaan osaamista monikulttuu-
risessa tyoyhteisdssa toimimisessa ja monikulttuurisuuden hyédyntamisessa.
Monikulttuurinen tyoyhteisd hyotyy koulutuksesta, joka auttaa tydntekijoita koh-

taamaan erilaisuutta tydssaan, luomaan avoimen ja suvaitsevaisen ilmapiirin
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seka ymmartamaan erilaisia kulttuurisia kaytantoja. Koulutusten kautta ymmar-
rys kasvaa oman kulttuurin vaikutuksesta ajatteluun ja vuorovaikutukseen. Kou-
lutusten on kerrottu lisaavaan taitoja seka kehittavan eritaustaisten valista vies-
tintda ja vuorovaikutusta. (Laaksonen & Ollilla 2022, 41-42.)

Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan kulttuurierot ovat haasteena erityisesti,
kun yhteinen kieli on puutteellinen. Talldin syntyy helposti vaarinymmarryksia
seka kaikki tydhon liittyvien asioiden selittdminen vie tavallista enemman aikaa.
Erilaiset tybtavat aiheuttavat haasteita ja ovat aiheuttaneet vaarinymmarryksia,
yhteentormayksia ja ristiriitoja. Erilaisten tydoskentelytapojen lisaksi kyseenalais-
tava suhtautuminen naispuolisiin johtajiin ja tyoaikoihin ovat nousseet esille

haasteena. (Bergbom ym. 2020.)

Sippola (2005) ehdottaa vuorovaikutustaitojen ja yhteisen ymmarryksen lisaa-
miseksi sensitiivisyys- ja monimuotoisuuskoulutuksia tyoyhteisoihin. Tyoyhteiso-
jen johtamisessa korostuu sellainen esihenkildtyoskentely, jossa tunnistetaan
kulttuuriset erot ja niiden mukanaan tuomat hyddyt. Kehittamis- ja muutostarpei-
den selvittamiseksi Sippola esittaa eri henkildstéryhmien haastatteluja, asenne-
ja monimuotoisuuskartoituksia tai sisaisia sisapiiritutkimuksia. Sippola korostaa,
etta ylimman johdon sitoutuminen muutostoimenpiteisiin on tarkeaa. (Sippola
2005, 94.)

Johtajilla on merkittava rooli tydntekijoiden rekrytoinnissa ja kehittdmisessa. Or-
ganisaation tasolla henkiléstdjohtamisella johtajat voivat vaikuttaa siihen, missa
maarin monimuotoisuus on lasna, arvostettu ja hyddynnetty. Johtajuudella luo-
daan suunta, linjaus ja sitoutuminen, jolla toteutetaan organisaation yhteisia ta-
voitteita. (Roberson 2013, 332.) Johtajat kaikkialla organisaatiossa, mutta erityi-
sesti korkean tason johtajat, toimivat roolimallina ja esimerkkina, millaista kayt-
taytymista organisaatiossa odotetaan ja arvostetaan (Roberson 2013, 332;
Owyoung 2022, 45).
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2.3.2 Rekrytointi

Henkilostohankinta eli rekrytointi sisaltaa ne toimenpiteet, joilla varmistetaan
tarvittavien henkildiden saatavuus vastaamaan organisaation tyotaakkaa (Nieto
2014, 39; Viitala 2007, 100). Rekrytointiprosessi pitaa sisallaan seuraavat ele-
mentit: tyopaikkailmoituksen toteuttaminen, rekrymarkkinointi, tydhakemusten
lapikaynti, hakijoiden haastattelu ja karsiminen. Rekrytointiprosessi paattyy, kun

uusi tyontekija on palkattu. (Wellpack 2023.)

Passilan mukaan suomalaisessa yrityksissa ulkomaisen henkilon rekrytointi ta-
pahtuu usein tarpeesta lisata palveluun kieliosaamista ja kulttuuritietamysta
(Passila 2009, 24). Timonen, Makela ja Raivio (2015) lisdavat, etta yksilon na-
kokulmasta silla on negatiivisia vaikutuksia, jos maahanmuuttajatyontekija on
rekrytoitu vain tietyn osaamisen takia, koska se saattaa sulkea uralla etenemi-
sen mahdollisuudet. Esimerkiksi palkataan aasialaistaustainen tyontekija palve-
lemaan aasialaisia asiakkaita (Timonen ym. 2015, 32) tai venajan kielen taitoi-
nen ulkomaalaisten turistien asiakaspalveluun hotelliin tai kauppakeskukseen
(Passila 2009, 24). Henkilostod on kirjaimellisesti yrityksen tai organisaation voi-
mavara, kun halutaan palvella moninaisia asiakkaita. Sopivat moninaisuusomi-
naisuudet on hyva ottaa huomioon jo rekrytointiprosessin aikana tai tydvuoro-
suunnittelussa. Jos organisaation tai yrityksen asiakkaista suurin osa edustaa
jotakin tiettya moninasta ryhmaa, niin asiakaspalvelijaksi tai naiden asiakkaiden
parissa tyoskentelevaksi henkildiksi kannattaa valita tyontekijat, jotka kuuluvat
samaan ryhmaan tai joilla on tietoa, taitoa ja aitoa halua palvella monimuotoisia
asiakkaita. (Timonen ym. 2015, 162.)

Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan monimuotoinen tydoyhteiso kykenee
palvelemaan monimuotoistuvaa vaestoa ja asiakkaita paremmin, koska moni-
muotoinen tydyhteisd kykenee ottamaan heidan tarpeensa paremmin huomi-
oon. Julkisten virkojen suomen ja ruotsin kielitaitovaatimuksiin maahanmuutta-
jataustaiset tyonhakijat pystyvat harvoin vastaamaan. Rekrytoijat pitavat kielitai-
toa erittain tarkeana ja alle neljannes on valmis palkkaamaan maahanmuuttaja-
taustaisen tyontekija, jonka kielitaito ei ole sujuvaa. Selvityksen mukaan 88%

vastaajista uskoi, ettei taydellista suomen ja ruotsin kielen osaamista tarvita,
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ellei tyotehtavien luonne sita edellyta. Silti kaikista vastaajista kuitenkin joka
kymmenes oli sita mielta, etta taydellisen suomen ja ruotsin kielen osaamisella
on rekrytoinnissa merkitysta, vaikka tyétehtavat eivat sita vaadi. (Bergbom ym.
2020.)

Maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen haasteisiin voi vaikuttaa syrjinta tai
rekrytoijien ennakkoluulot (Bergbom ym. 2020; Kazi, Alitolppa- Niitamo & Kaiho-
vaara 2019). Henkiloston rekrytoinnissa esiintyy paljon tahatonta ja tiedostama-
tonta syrjintaa. Syrjinta on laitonta, joten rekrytointikaytantoihin on kiinnitettava
huomiota. (Valtioneuvosto 2022.) Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus,
Riala ja Salminen (2007) kertovat yhdenvertaisuuden edistamisesta tydnhaussa
ja tuovat esille rekrytointiprosessin kaytannon haasteita, jossa maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija on asetettu tahattomasti epasuotuisaan asemaan. He suo-
sittelevat rekrytointiprosessien tarkistamista, jotta kaytannot tukisivat yhdenver-
taisuutta rekrytoinneissa. Yhdenvertaisen tydhonoton edistamiseksi suositellaan
valttdamaan asenteiden vaikutusta valintapaatoksessa ja kehittamaan organisaa-
tion hakumenetelmat, lomakkeet, haastattelurungot ottamaan huomioon maa-
hanmuuttajataustaiset tyontekijat. Rekrytoijan ja perehdyttajan kouluttautumista
kulttuurituntemuksen ja henkilovalintojen hyvista kaytannoista pidetaan tar-
keana. (Vartia ym. 2007, 180-181.)

Rekrytoinnissa monikulttuurisuuden, tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden to-
teuttaminen vaatii suurta eettista ja ammatillista vastuuta. Rekrytoinnista vas-
tuussa olevien henkildiden kulttuurinen tietoisuus ja patevyys on Lahden (2008)
mukaan valttamatonta, etta rekrytointiprosessit olisivat mahdollisimman tasa-
puolisia ja puolueettomia. Rekrytointimateriaalin kieli, visuaalinen ilme ja esitet-
tava tieto vaikuttaa siihen, minkalaisia hakijoita halutaan. Jos tarkoitus on saada
uusia hakijoita, on tarkeda muuttaa rekrytointimateriaalia. Rekrytointimateriaalin
on oltava yhdenmukainen ja uskottava organisaation toimialan, johdon julki-

suuskuvan ja johtamiskulttuurin kanssa. (Lahti 2008, 140.)

TyOpaikkailmoitukset sisaltavat viesteja, mitka houkuttelevat hakijoita seka an-
tavat tietoa organisaation arvoista ja prioriteeteista. Rekrytointimateriaalin pe-

rusteella tydnhakijat tekevat oletuksia organisaatiosta. Siksi Roberson (2013)
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mukaan on tarkeaa, etta rekrytointimateriaalissa olevat ilmaukset saisivat kaik-
kien hakijoiden olon mukavaksi ja tervetulleeksi. (Roberson 2013, 285.) Owy-
oung (2022) kertoo, etta rekrytoidessa on yleista, etta tydpaikkailmoituksiin si-
sallytetéan koulutus- tai kokemusvaatimus, jolla mitataan tyontekijan osaamista.
Tama voi kuitenkin olla erittain poissulkevaa joissakin tapauksissa. Owyoung
(2022) on kokemuksensa mukaan tormannyt moniin rekrytointipaallikdihin, jotka
palkkaavat vain huippukouluista valmistuneita henkildita, joista itsekin ovat val-
mistuneet, mutta eivat huomioi muita hyvia ehdokkaita ja siten poissulkevat

muista kouluista valmistuneet hakijat. (Owyoung 2022, 23.)

Monimuotoisuutta voi edistaa jo rekrytointivaiheessa kohdistamalla mainonnan
tietylle kohderyhmalle. Alho, Viitamaa-Tervonen ja Juuti (2007) kertovat yrityk-
sista, joissa tyOpaikkailmoitukset oli raataloity houkuttelemaan taustaltaan moni-
kielisia tai monikulttuurisia osaajia. Toisaalta rekrytoinnissa voidaan poistaa ih-
misia valikoivat tyopaikkailmoitukset. Yhdenvertaisuuden edistamiseksi rekry-
toinnissa ja henkilostovalinnoissa on oleellista, etta rekrytointi- ja valintakaytan-
not, kuten tydpaikkailmoitukset, haastattelutilanteet ja mahdolliset soveltuvuus-
testit, ovat kaikille hakijoille tasapuolisia. Rekrytoinnissa ja valinnoissa voi poh-
tia, olisiko mahdollisuuksia rekrytoida esimerkiksi sukupuoli, ika tai etniseen va-
hemmistoon kuuluvia henkil6ita. (Alho ym. 2007, 16—17, 25.) Yhdenvertaisuus-
lain mukaan tyopaikkailmoituksessa ei saa syrjia ketdan ian, alkuperan, kansa-
laisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisen toiminnan,
ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden,
seksuaalisensuuntautumisen tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella (Val-

tioneuvosto 2022).

Organisaatioilla on Lahden (2008) mukaan hyvin erilaisia rekrytointikaytantdja
monikulttuurisuuden edistamiseksi. Rekrytointi voi olla taysin patevyysperustei-
nen, jolloin vahemmistoja voidaan sulkea hakuprosessista pois. Toisessa aari-
paassa enemmisto jatetdan hakemusprosessissa ja hakemusten kasittelyssa
ulkopuolelle, jolloin enemmistda syrjitdan, mika ei ole sen oikeutetumpaa kuin
vahemmistoon kohdistuva syrjinta. Kaytannot vaihtelevat, mutta molempia aari-
paita perustellaan tasa-arvon ja oikeudenmukaisuuden edistamisella. Molempia

tapoja Lahden (2008) mukaan kritisoidaan ja Lahti toteaa, etta
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rekrytointiprosessin valintaperusteiden ja toteutumisperiaatteiden on oltava la-
pinakyvia ja johdonmukaisia henkilostojohtamisen kokonaisstrategian kanssa.
(Lahti 2008, 142-143.)
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Monikulttuurisen rekrytointiprosessin onnistumisen edellytykset on esitetty alla

olevassa taululukossa (taulukko 1).

+ Selkea diversiteettistrategia ja motivoiva business case

+ Kirjatut resurssipddmaarat ja tavoitteet

* Analyysi olemassa olevista resursseista, uusiutumisky-
vysta ja uusista tarpeista

« Selkeasti maaritellyt vastuut ja yhteistyovelvoitteet

+ Johdon sitoutuminen ja sen konkreettinen osoittaminen
yksittaisissa paatoksissa

* Yksiselitteinen raportointijarjestelma

+ Toimintaperiaatteet ristiriitatilanteita ja mahdollisia poliitti-
sia paineita varten

+ Selkeat ja monipuoliset valintakriteerit ja pelisaannot

+ Ammatillisesti korkeatasoiset haku-, haastattelu- ja valin-
tametodit ja toimintatavat

*  Monikulttuurisuuteen ja tasa-arvoon erikoistuneet head-

Strategia ja johtaminen

. . hunterit
Standardit, metodit ja « Toimivat yhteydet tavoiteltuihin hakijaryhmiin
toimintatavat « Asianmukaisesti koulutettu, monikulttuurinen valintapa-
neeli

« Hakijoiden, haastateltavien ja valikoitujen henkildiden di-
versiteettistandardit

+ Luotettava ja kattava dokumentointijarjestelma

+ Riittavat taloudelliset ja ammatilliset resurssit

+ Pitkdjanteinen ja oikea-aikainen henkiléstdsuunnittelu ja
resurssien haku

*  Monikulttuurisuutta kunnioittava ja edistava kommunikointi
ja markkinointi

+ Oikeudenmukainen ja objektiivinen tehtavan-, aseman- ja

Suunnittelu, hallinto ja palkkauksen maaritysjarjestelma

+ Oikea-aikainen ja kattava alkuvalmennus jokaiselle tulok-
kaalle organisaatio- ja tydpistetasolla

+ Tasa-arvoa edistdva mentorointi, vertaistuki, tydohjaus ja
esimiestyd

+ Kohdennettu tukipalvelu valikoiduille erityisryhmille

«  Tiivis suoritusarviointi ja dialoginomainen palautejarjes-
telma

« Tasa-arvoa edistava yksildllinen kehittdmis- ja urasuunnit-
telu

»  Pitkan aikajanteen urasuunnittelu ja ohjaus

+ Kasvun ja kannatuksen kulttuuri

*  Yksilon kunnioitus ja luottamuksen ilmapiiri

* Yhteisen edun asettaminen yksilén ja yksikdn edun edelle

+ Linjaorganisaation ja henkildstéfunktion keskindinen am-
matillinen arvostus ja luottamus

» Tilastojen jatkuva seuranta ja vuositason raportointi

+ Ajantasainen informaation saattaminen linjaesimiesten
kayttéon

Seuranta + Tehtyjen valintojen onnistumisen arviointi myohemman
urakehityksen valossa

* Kilpailijoiden benchmarking, niilta oppiminen

» Systemaattinen palautteen keruu seka valituilta etta hyla-
tyilta, lahtdhaastattelut

infrastruktuuri

Organisaatiokulttuuri

Taulukko 1. Monikulttuurisen rekrytointiprosessin onnistumisen edellytyksia
(Lahti 2008, 147.)
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Vartian, Bergbomin, Giorgianin, Rintala-Rasmuksen, Rialan ja Salmisen (2007)
mukaan kielitaidon merkitys korostuu jo haastattelutilanteessa, ja rekrytoijat
ovat kokeneet tarvitsevansa enemman kielitaitoa haastatellessaan vieraskielisia
hakijoita. Rekrytointiprosessin aikana suomen kielen osaamisen vaatimukset
karsivat hakijoita, joilla muuten olisi edellytyksia tyohon. Lisaksi ulkomaisen
koulutuksen vastaavuuden arviointi on koettu haasteelliseksi. (Vartia ym. 2007,
49.) Pitkasen (2019) ja Valtioneuvoston (2022) mukaan, kielitaidon puute estaa
tyollistymisen, vaikka maahanmuuttajataustaisella olisi koulutusta ja tyokoke-
musta. Nimikin voi aiheuttaa syrjintaa ja asenteet vaikuttavat maahanmuuttajan
tydllistymispolkuun. (Kazi, Alitolppa- Niitamo & Kaihovaara 2019; Pitkanen
2019; Valtioneuvosto 2022.) Pitkanen (2019) toteaa, etta ilmapiiri on muuttunut
Suomessa huonompaan suuntaan ja pohtii, ettda ehka suomalaiset eivat ym-
marra kaikkien olevan pohjimmiltaan samanlaisia. Pitkdsen mielesta suomalai-
sille tyopaikoille tarvitaan lisaa hyvaa johtamista, avoimuutta ja suvaitsevai-
suutta. (Pitkanen 2019.)

Lahti (2014) kertoo esihenkildiden ja henkilostbammattilaisten kokemuksista
maahanmuuttaja tyontekijoista. Kokemusten mukaan maahanmuuttajatyonteki-
jat ovat tuoneet tyoyhteisoon joustavuutta, vaihtoehtoisia tyotapoja, toisten aut-
tamista ja iloa. My0s maahanmuuttajien tydmotivaatio on ollut vahva. He halua-
vat tosissaan osoittaa kykynsa ja olevansa uuden kotimaan arvoisia. He halua-
vat oppia suomen Kielta ja omaksua maan tavat seka kokevat olevansa etuoi-
keutettuja saadessaan asua turvallisessa maassa, kouluttautua ja tyollistya.
(Lahti 2014, 58.) Maahanmuuttajat ovat tuoneet omaa erityisosaamistaan tydyh-
teisdon. Erityisosaaminen voidaan hyddyntaa, kun tydyhteisdé on oppinut arvos-
tamaan erilaisesta kulttuurista tulevia inmisia. Tyon kautta maahanmuuttajien ja
suomalaisten tutustuminen toisiinsa ja omakohtaiset kontaktit ovat edistaneet
myodnteista suhtautumista maahanmuuttajiin. (Koukkari & Vartiainen- Gomes
2011, 145.)

Pitkasen (2005) mukaan osa henkilostdjohtajista on kokenut etnisesti ja kulttuu-
risesti monimuotoisen henkildston resurssina ja positiivisena muutosvoimana.
Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan erilaiset kaytannot ja toimintatavat on

katsottu tuovan mahdollisuuksia nahda asioita eri tavalla ja avannut silmia
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asioihin, joihin kantavaesto on sokeutunut. Pitkanen (2005) toteaa, etta moni-
muotoisuuden lisaantymisen ansiosta tyoyhteison palveluhenkisyys, kielitaito,
kulttuurien tuntemus ja henkiloston kielitaito ovat parantuneet ja suvaitsevai-
suus on lisaantynyt. (Pitkanen 2005, 102-103.)

Henkilostohankinnan ammattilaisilla on ollut myonteisia kokemuksia maahan-
muuttajatyontekijoista, ja tyontekijat ovat olleet sitoutuvia ja motivoituneita.
Mydnteisten kokemusten valittyminen muille tydpaikoille avaisi maahanmuutta-
jataustaisille mahdollisuuksia tyollistya ja tukisi asenteen muutosta positiivisesti.
Myonteisia kokemuksia maahanmuuttaja tyontekijoista voi valittaa median, mo-
nikulttuurisuuskoulutuksen, henkiléstdhallinnon ja vertaisryhmien kautta. (Vartia
ym. 2007, 180.) Pitkdsen (2019) mukaan ihmisten ennakkoluulo maahanmuut-
tajan tyollistamisesta ja kokemuksen puute maahanmuuttajasta tydkaverina vai-

keuttavat maahanmuuttajan tyoéllistymista (Pitkanen 2019).

Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan monimuotoisuus lisaa suvaitsevai-
suutta, erilaisuuden ymmartamista ja erilaisuuden arvostamista. Edella mainittu-
jen on koettu parantaneen tyoyhteisojen ilmapiiria ja vuorovaikutusta. Monimuo-
toisuus haastaa tyoyhteisoja kohtaamaan, tarkastelemaan ja uudelleenarvioi-
maan omia ennakkoluuloja. Nailla toimilla on edistetty erilaisuuden arvostamista
seka henkiloston yhdenvertaista ja reilua kohtelua. Lisaksi tydyhteisdjen salli-
vuus paranee seka eriarvoiseen ja epaasialliseen kohteluun puututaan tehok-
kaammin. Yleisesti monimuotoisuuden on kerrottu syventavan ja avartavan ym-

marrysta ihmisista, maailmasta ja yhteiskunnasta. (Bergbom ym. 2020.)

Pitkasen (2006) mukaan viranomaistydssa ulkomaanlaisia kohdataan paaosin
asiakastyodssa, poikkeuksena terveysala. Selva enemmistd ulkomaalaistaustai-
sia tyoskentelee vahemman koulutusta vaativissa tyotehtavissa, kuten esimer-
kiksi autonkuljettajana, siivoojana, tarjoilijana, hierojana, toimistosihteerina, lai-
tosapulaisena, koulunkaynninavustajana tai tukiopettajana, vahtimestarina,
huoltomiehena tai lahettind. (Pitkanen 2006b, 77.) Maahanmuuttajataustaisen
tyollistymiseen vaikuttavat tekijat ovat: etninen tausta, maahanmuuttovuosi,
maahanmuuttoika, maassa asuttu aika, koulutus sekad suomen kielen osaami-

nen. Ammatillisella koulutuksella, erityisesti Suomessa hankitulla on vaikutus
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tyollistymiselle. Eroavaisuuksia l0ytyi eri maahanmuuttajaryhmien valilla. Ylei-
sesti vain harva maahanmuuttaja tyollistyy koulutustaan vastaavaan ammattiin
tai tyotehtaviin. (Harkapaa & Peltola, 26—29.) Pitkanen (2005) lisaa, etta maa-
hanmuuttajataustaisen lahtomaan lisaksi maahanmuuton syyt vaikuttavat tyol-
listymiseen. Huomattavan suuria tyollistymisen haasteita ovat kokeneet pako-

laistaustaiset tai inkerilaistaustaiset paluumuuttajat. (Pitkdnen 2005, 102.)

Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat usein ylikoulutettuja nykyisiin tehta-
viinsa. (Laaksonen & Ollila 2022, 42; Pitkanen 2005, 106; Pitkanen 2006a,
128.) Pitkdnen (2006) lisaa, etta ulkomailta Suomeen muuttavien ammattitaito
pitaisi muokata suomalaiseen tydelamaan sopivaksi, koska ulkomailla suoritet-
tua tutkintoa kohtaan on ennakkoluuloja (Pitkdnen 2006a, 128). Kuitunen (2017)
toteaa, etta ulkomailla opittu ammatti ei kuitenkaan aina ole suoraan sovelletta-
vissa suomalaisessa tyOpaikassa, koska monissa ammateissa vaaditaan lain
edellyttama patevyys (Kuitunen 2017). Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Ras-
mus, Riala ja Salminen (2007) kertovat, ettd aiempien tutkimusten mukaan
maahanmuuttaja saa koulutustaan vastaavaa tyota helpommin, jos koulutus on
hankittu Suomessa. Lisaksi etnisella alkuperalla ja suomen kielen taidolla on

merkittava vaikutus tyollistymiseen. (Vartia ym. 2007, 86.)

Maahanmuuttajataustaisen tyollistymisen esteet voidaan jakaa epamuodollisiin
ja muodollisiin tekijoihin. Epamuodolliset tyollistymisen esteet ovat ulkoinen eri-
laisuus tai tydnantajan ennakkoasenne, joihin maahanmuuttaja ei voi yksin vai-
kuttaa. Muodollisiin tekijdihin, kuten kielitaitoon ja tutkinnon vastaavuuteen seka
suomalaisen tyokokemuksen hankkimiseen voi maahanmuuttaja itse vaikuttaa
ja siten edistaa tyollistymisen mahdollisuuksia. Yhdenvertaisuuden edistaminen
maahanmuuttajan tyon haussa ja tyon saannissa vaatii tyOpaikan ja yhteiskun-
nan asenteiden muokkaamista myonteisemmaksi. (Salminen 2007; Vartia ym.
2007, 180.)

Akhlag Ahmadin tutkimuksessa vuonna 2000 vastattiin 400 tydpaikkailmoituk-
seen ja haastateltiin 40 maahanmuuttajaa paakaupunkiseudulla. Ahmad kertoo
vaitoskirjassaan, etta vaikka maahanmuuttajan inhimillinen padoma on oleelli-

nen ehto tyodllistymiseksi, niin se ei silti riita selitamaan heidan heikompia
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tyollistymismahdollisuuksiansa ja korkeita tyottomyyslukuja. Ahmadin mukaan
siihen on syyna tyonantajien henkilokohtaiset mieltymykset, joilla on vaikutusta
maahanmuuttajan tyollistymiseen. (Ahmad 2005; Ahmad 2010, 73.)

Organisaatioiden syrjimattomia rekrytointikayntantoja voi kehittda ottamalla
kayttdon anonyymi rekrytointi tai edistaa anonyymin rekrytoinnin kokeilemista
suunnittelun, koulutuksen ja ohjeistusten avulla. Lisaksi rekrytoivien esihenkiloi-
den osaamista voi kehittaa jarjestamalla koulutuksia ennakkoluulojen ja asentei-
den tunnistamiseksi syrjimattdmasta rekrytoinnista, hyvasta hakijakokemuk-
sesta, strukturoidusta haastattelusta ja moninaisuuden lisaamisesta tyopaikalla.
Esihenkildiden lisaksi koulutusta voi jarjestaa esivalintoja tekeville rekrytoijille,
jotka tekevat hakijoiden valilla karsintoja tai valitsevat haastatteluun kutsuttavia.
(Bergbom ym. 2020.)

Rekrytointikayntantdjen ja -ohjeiden kehittamiseksi on tuotu esille tarvetta tar-
kentaa hakijoiden ja erilaisten haastattelijoiden maaraa koskevia linjauksia seka
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusohjeiden sisallyttaminen rekrytointiohjeisiin. Muita
tarkeita kaytantoja ovat:
e syrjimattdmyyden huomioiminen tydpaikkailmoituksissa
¢ rekrytoivan esihenkilon tukeminen rekrytointiprosessin aikana
¢ rekrytointiprosessien eri vaiheiden tarkastelu ja arviointi syrjimattomyy-
den nakokulmasta
e rekrytointiprosessin ja -paatosten lapinakyvaksi tekeminen
o tietoisuuden lisaaminen positiivisesta erityiskohtelusta organisaatiossa.
(Bergbom ym. 2020.)

Yleisesti syrjimattomien rekrytointikaytantdjen kehittamiseen on harvoissa orga-
nisaatioissa kiinnitetty huomioita ja monet organisaatiot ovat viela kehittamis-
tydn alussa (Bergbom ym. 2020). Monimuotoisuusbarometri 2020 mukaan rek-
rytoijien asenteet vaikuttavat siihen, kenet rekrytoidaan. Samankaltaisuus vetaa
puoleensa ja on todettu, etta rekrytoijat suhtautuvat niita hakijoita kohtaan
myonteisimmin, jotka muistuttavat heita itseaan. Nain ollen erilaisiksi koetuilla
on heikommat mahdollisuudet tulla valituksi, koska lahtdkohtaisesti suhtautumi-

nen on jo kielteinen. Rekrytoijan ennakkoluulot ja stereotypiat vaikuttavat
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rekrytointipaatoksiin. Vaitetaan, etta syrjivampia ratkaisuja tekevat ne, jotka us-
kovat, ettei syrjintaa monimuotoisuuden osalta esiinny, kuin he, jotka uskovat
syrjinnan tapahtuvan. Rekrytointiasenteiden kehittaminen on tarkeaa syrjinnan
vahentamiseksi ja tasa-arvon seka yhdenvertaisuuden edistamisen lisaksi myos
silloin, kun organisaatiota halutaan strategisesti kehittdd monimuotoisempaan

suuntaan. (Bergbom ym. 2020.)

Anonyymi rekrytointi on yksi keino vahentaa syrjintaa ja epatasapuolisuutta
rekrytoinnissa. Bergbom, Toivanen ja Vaananen (2020) kertovat: "Anonyymissa
rekrytoinnissa hakemuksesta poistetaan kaikki henkiloon ja hanen taustaansa
liittyvat tiedot, jotka eivat liity sinansa osaamiseen ja kelpoisuusvaatimuksiin,
kuten nimi, sukupuoli, ika, kansalaisuus tai kuva”. Hakijoita arvioidaan vain
osaamisen ja tydbkokemuksen perustella ja rekrytointiprosessissa anonyymi
vaihe kestaa tydohaastatteluvaiheeseen asti. Monimuotoisuusbarometri 2020
mukaan 12 % vastanneista ilmoitti, ettd heidan tydpaikallansa anonyymia rekry-
tointia on kokeiltu tai se on jossakin maarin kaytdssa. Vastausten perusteella
taysin anonyymia rekrytointia kaytetaan vain harvoissa organisaatioissa ja ano-
nymiteetti koski vain ikaa ja/tai sukupuolta, mutta ei nimea. (Bergbom ym.
2020.)

Aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, etta vierasperainen nimi vaikuttaa nega-
tiiviesti maahanmuuttajataustaisen hakijan tyopaikan saamiseen, vaikka suo-
men kielen taito vastaisi aidinkielen tasoa ja koulutus seka tyokokemus olisi
hankittu Suomessa. Aiempien tutkimusten mukaan maahanmuuttajataustaiset
kohtaavat syrjintaa rekrytoinnissa ja 39 % henkildstdalan ammattilaisista on sita
mielta, etta vierasperaisella nimella on vaikutusta tyohaastatteluun paase-
miseksi. Vierasperaisen nimen lisaksi maahanmuuttajataustaisiin ja tiettyihin
kansalaisuuksiin liittyva syrjinta rekrytoinnissa perustuu ennakkoluuloihin ja ste-
reotypioihin. Ulkomaalaisuus on heikentanyt mahdollisuuksia tulla valituksi,
vaikka tehtavaan vaadittu osaaminen ja vastaavuus olisi riittava. (Bergbom ym.
2020.)

Mattlarin (2023) mukaan anonyymi rekrytointi eli nimettdman tydnhaun kayttd

on yleistynyt kunta-alalla. Kunta-alan tydnhakupalvelu Kuntarekryn mukaan
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anonyymin rekrytoinnin avulla tyollistyneiden maara kasvoi 45 prosenttia
vuonna 2023. Anonyymi rekrytointi tarkoittaa sita, etta tyonhaussa hakemuk-
sista piilotetaan hakijan nimi, ika, sukupuoli ja aidinkieli. Anonyymin rekrytoinnin
yleistymisen takana on monien tyonantajien halu huomioida yhdenvertaisuus
entista tarkemmin. Mattlar (2023) kertoo, etta asiantuntijoiden mukaan anonyy-
milla rekrytoinnilla on mahdollista vahentaa syrjintaa, mutta se ei ole ainoa tapa
edistaa yhdenvertaisuutta ja vahentaa syrjintaa tydelamassa. Tyoterveyslaitok-
sen johtavan asiantuntijan Barbara Bergbomin mukaan anonyymi rekrytointi ta-
kaa nimettdmyyden vain tybhaastatteluun asti, mutta syrjintaa voi tapahtua sen
jalkeen haastattelussa ja valintavaiheessa. Helsingin kaupungin vuonna 2020
toteuttamassa kokeilussa anonyymi rekrytointi paransi maahanmuuttajataus-

taisten tyontekijoiden paasya tydhaastatteluun ja téihin. (Mattlar 2023.)

2.3.3 Perehdytys

Perehdyttaminen pitaa sisallaan toimenpiteet, joiden avulla uusi tyontekija
omaksuu tyopaikan kaytannaot, tyoyhteison tavat, inmiset ja muut tyohon liittyvat
asiat (Ahokas & Makelainen 2013; Kuitunen 2017). Viitalan (2007) mukaan pe-
rehdyttdmisen tavoitteena on auttaa uusi tyontekija mahdollisimman pian tehok-
kaaksi tyontekijaksi. Kokonaisvalainen perehdyttamisjarjestelma pitaa sisallaan
tiedottamisen ennen tyohon tuloa, vastaanoton ja yritykseen perehdyttamisen,
tyosuhdeperehdyttamisen ja tyohon opastuksen. Perehdyttaminen alkaa Viita-
lan (2007) mukaan jo valintamenettelyn aikana ja se toimii samalla yrityskuvan
markkinointina, silla silloin hakijoille annetaan tietoa organisaatiosta ja tyosta.
Taman jalkeen tehtavaan valitun perehdytys jatkuu tutustumalla organisaation
tavoitteisiin, toimintatapaan, ulkoisiin sidosryhmiin ja tulevaisuuden nakymiin.
Perehdytyksen seuraavaan tasoon kuuluu tyoyhteisoon, tiloihin ja jarjestelmiin
ja tydyhteisdn kaytantdihin tutustuminen. Perehdytyksen ydin on itse tyotehta-
vaan perehdyttaminen. Perehdyttamisessa on tarkeaa perehdyttaa uusi tydnte-
kija tyosuhdetta maarittaviin periaatteisiin ja saantoihin, joita ovat palkkaus, tyo-
aika, aikataulut, poissaolokaytannét, vastuut ja seuraamukset saantojen laimin-
lydnnista, tietoturva-asiat, ruokailu- ja taukotila kaytanteet, tyéterveyshuolto
seka tydsuhde-edut. (Viitala 2007, 189-190.)
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Maahanmuuttajataustainen tyontekija tarvitsee yksityiskohtaisemman perehdy-
tyksen tyohon ja tyopaikan toimintaan liittyviin saantoihin, kuten esimerkiksi tyo-
aikoihin ja poissaoloihin (Laaksonen & Ollilla 2022, 46). Kuitunen (2017) lisaa,
ettd uuden tyontekijan organisaatiokulttuuriin sopeutuminen on tarkea perehdyt-
tamisen tavoite. Perehdytykseen kuuluvat kaikki itse tyontekemiseen liittyvat
asiat, kuten tyokokonaisuus, mista tyo koostuu, tydomenetelmat ja mita tietoa ja
osaamista tyo vaatii. (Ahokas & Makelainen 2013; Kuitunen 2017.) Ulkomailla
opittu ammatti ei ole aina suoraan sovellettavissa suomalaisessa tyopaikassa ja
tama voi aiheuttaa haasteita tydnopastukseen ja tehtavakohtaiseen perehdytta-

miseen (Kuitunen 2017).

Esihenkil6 voi tukea aloittavaa maahanmuuttajataustaista tyontekijaa pitamalla
huolen siita, ettd han saa hyvan perehdytyksen. Perehdytys tarkoittaa sita, etta
uusi tyontekija ohjataan tyotehtaviin, tutustutetaan organisaatioon tavoitteisiin,
jokapaivaiseen toimintaan ja henkilostoon. Perehdytyksen tavoitteena on, etta
uusi tyontekija kykenee itsenaiseen tyoskentelyyn. Tyosopimuslaki (55/2001) ja
tyoturvallisuuslaki (738/2002) edellyttavat perehdyttamista. Tydnantajalla on
velvollisuus jarjestaa perehdytys uudelle tyontekijalle ja tyontekijalla on oikeus
saada asianmukainen perehdytys tyohonsa. (Yli-Kaitala ym. 2013, 25). Huolel-
lista tydhon perehdytysta korostetaan erityisesti erilaisen kieli- ja kulttuuritaus-
taisen tyontekijan kohdalla. Perehdytys tuo esille uuden tydntekijan osaamisen
ja kehittamisen kohdat seka vahvistaa maahanmuuttajataustaisen sopeutumista
suomalaiseen tyoelamaan. Perehdytys tulisi aloittaa jo rekrytointiprosessin ai-
kana, jolloin tydn sisaltd, kielitaito, tydaika, palkka ja muut seikat tuodaan esille.
Perehdytykseen on varattava riittavasti aikaa, etenkin silloin, jos ei ole yhteista
kielta. Riittdvan ajan varaaminen perehdytysprosessiin vahentaa vaarinymmar-
ryksien riskia. (Yli-Kaitala ym. 2013, 25; 27-29.)

Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdytykseen tulee varata aikaa,
koska tavanomainen perehdyttaminen ei riitd. Tyohon opastuksen lisaksi on
varmistettava, etta uusi tulija ymmartaa suomalaisen tyokulttuurin ja ohjeet.
(Alho ym. 2007, 57.) Koukkari ja Vartiainen- Gomes (2011) ovat kuitenkin sita
mielta, ettd maahanmuuttajataustaisen perehdyttaminen tyéhon ei vie kohtuut-

tomasti aikaa ja siitéd on jokainen tydntekija omalta osaltaan vastuussa. Ajan
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puute on koettu hankaloittavan tyoyhteisoon perehdyttamista, koska kiireisissa
tyoymparistoissa ei ole mahdollisuutta jarjestaa tyontekijaa harjoittelijan ohjaa-
miseen koko tydpaivan ajaksi. Koukkari ja Vartiainen- Gomes (2011) kertovat,
etta hyva kielitaito on tarkeaa ja helpottaa perehdytysta ja toteaa, etta esimer-
kiksi kielitaidottomalle harjoittelijalle on vaikea antaa vastuullisia tehtavia.
(Koukkari & Vartiainen- Gomes 2011, 144.)

Johdon velvollisuus on pitaa huolta siita, etta uusi tyontekija voi kokea olevansa
hyvaksytty tyOyhteisdssa ja saa tarvitsemansa tuen (Kuitunen 2017). Tyopaik-
kaosaamisen alueet, mitka tulisi huomioida maahanmuuttajataustaisen pereh-
dytyksessa ovat: tyon kokonaisuus, roolit, tyoturvallisuus, osallistumisen tavat,
tydpaikan pelisaannét, suomalaisen tydelaman pelisdannaot, tydpaikan vuorovai-
kutus ja tyoterveys (Laaksonen & Ollilla 2022, 44). Alhon, Viitamaa-Tervosen ja
Juutin (2007, 59) mukaan ty6turvallisuus seka tydntekijan oikeudet ja velvolli-
suudet on tarkeaa tuoda maahanmuuttajataustaisen perehdytyksessa esille.
Kuitunen (2017) tuo esille esimerkiksi aikakasitykset, mitka voivat olla erilaisia
eri kulttuureissa. Lisaksi maahanmuuttajataustaisen kotimassa hankkimalla
koulutuksella ja tydkokemuksella seka Suomessa asutulla ajalla ja aikaisem-
malla Suomessa hankitulla tydkokemuksella on vaikutusta siihen, minkalaisen

perehdytyksen tyontekija tarvitsee. (Kuitunen 2017.)

Onnistunut tydhon opastaminen ja nopea tyopaikan tapojen oppiminen nahdaan
Sippolan (2005) mukaan mahdollisuutena henkiléstdon sitoutumiseen, pysyvyy-
teen ja tydviihtyvyyteen. Haasteeksi nousee jatkuva tarve kehittdd perehdytys-
menetelmid. Perehdytyksen tai mentoroinnin tarkoitus on luoda kaikille samat
lahtokohdat tyon tekemiseksi. Sippola (2005) kertoo, ettd vaikka maahanmuut-
tajataustaisen perehdyttamiseen kuluu enemman aikaa, niin se on koettu kui-

tenkin investointina tulevaisuuteen. (Sippola 2005, 94.)

Maahanmuuttajataustaisen perehdytys tydhon vaatii koko tydyhteisdn sitoutumi-
sen. Sorainen (2014) tuo esille esimerkkeja mahdollisista perehdytyksen erityis-
jarjestelyista, kuten tyoohjeiden kaannattamisen ja selkokieliseksi muuttamisen.
Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdytys vaatii tyoyhteisolta jousta-

vuutta ja tavallista enemman ajallista resurssia. Soraisen (2014) mukaan
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toimintaympariston muuttaminen monimuotoiseksi vaatii tyoyhteison perehdyt-
tamista maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin ja yrityksen toimintatapojen
muuttamista. (Sorainen 2014, 144—145.) Kuitusen mukaan perehdyttamisen
kannalta on pyrittava tunnistamaan kulttuurieroja ja tunnettava kulttuurien eri-
tyispiirteita, jotka vaikuttavat tyoyhteison toimintaan (Kuitunen 2017). Uuden
tyontekijan lisaksi myos tyoyhteiso tarvitsee perehdytysta. Tydyhteisolle on an-
nettava tilaisuus kasvattaa monikulttuurisuustaitoja, tutustua uuden tyontekijan
kulttuuriin ja vahentaa ennakkoluuloja. Johdon viestinta, avoin keskustelu asi-
asta ja oikeudenmukaisuuden korostaminen ovat avainasemassa monikulttuuri-

suuden edistamiseksi tydyhteisdssa. (Alho ym. 2007, 59.)

Tyon avulla ja yhdessa tekemisella suhtautuminen muuttuu positiivisemmaksi ja
ennakkoluulot vahenevat seka suomalaiset ettd maahanmuuttajat oppivat tunte-
maan toisensa (Koukkari & Vartiainen- Gomes 2011, 143). Myds Pitkanen
(2006) kertoo, etta ennakkoluulot vahenevan silloin, kun kulttuurinen vuorovai-
kutus lisdantyy, monipuolistuu ja muuttuu henkilokohtaisemmaksi (Pitkdnen
2006b, 75). Ennakkoluulot voivat olla taysin tietoisia tai tiedostamattomia ja ne
ovat osa ihmisyytta. On kuitenkin oltava varovaisia, ettd ennakkoluulot eivat
johda epatarkkoihin tai kohtuuttomiin johtopaatdksiin ihmisista. Owyoung (2022)
pitaa tarkeana lisata tietoisuutta erityyppisistd ennakkoluuloista ja ryhtya toimiin
mahdollisten kielteisten vaikutusten lieventamiseksi ja torjumiseksi. (Owyoung
2022, 9.) Bergbom, Toivanen ja Vaananen (2020) kertovat, etta "tydyhteisdjen
ennakkoluulot ja suvaitsevaisuus ovat haasteena erityisesti tydyhteison moni-

muotoistumisen alkuvaiheessa”.

Yli-Kaitalan, Toivasen, Bergbomin, Airilan ja Vaanasen (2013) mukaan tydyhtei-
son perehdyttamisessa tulisi huomioida se, ettd maahanmuuttajien ja muiden
tyoyhteison jasenten hyvien suhteiden kehittymisen kannalta on tarkeaa pitaa
ylla erilaisuutta kunnioittava kulttuuri. Organisaation pitaisi viestinnan avulla ko-
rostaa yhdenvertaisuutta, oikeudenmukaisuutta ja tasa-arvoa. Esihenkilon teh-
taviin kuuluu huolehtia siita, etta nama arvot ovat selvia tydyhteison jasenille.
Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila ja Vaananen (2013) ja ty6- ja elinkeinomi-
nisterid (Valtioneuvosto 2022) esittavat kulttuurien kohtaamisen edistamiseksi

kaksisuuntaista perehdytysta. Kaksisuuntaisen perehdytyksen tarkoitus on
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valmistaa tyoyhteis6 monikulttuurisuuteen ja tata suositellaan etenkin niille tyo-
paikoille, joissa ei ole aiemmin ollut maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita.
Kaytannossa kaksisuuntainen perehdytys tarkoittaa sita, etta uuden tyontekijan
lisdksi otetaan olemassa olevan tyOyhteison tarpeet huomioon ja sita kautta
muutetaan tydyhteis6a monimuotoisemmaksi. Perehdytyksessa kaydaan lapi
esimerkiksi, miten erilaisuus kohdataan ja hyvaksytaan, poistetaan ennakkoluu-
loja, kaydaan lapi mahdollisia kulttuurieroista johtuvia haasteita ja pohditaan toi-
menpiteita niiden poistamiseksi. Tydyhteison jasenia on tarkea muistuttaa, etta
ei pida olettaa, ettd omat ajattelun ja toiminnan tavat olisivat selvia kaikille. Kak-
sisuuntainen perehdytys voi olla vapaamuotoista keskustelua oman tydyhteison
kesken tai tarvittaessa voidaan kayttaa ulkopuolisia kouluttajia. Yli-Kaitala, Toi-
vanen, Bergbom, Airila ja Vaananen (2013) suosittelevat monimuotoisuusval-
mennuksia yrityksen johdon edustajille ja maahanmuuttajataustaisten tyonteki-
jéiden esihenkildille. (Yli-Kaitala ym. 2013, 55-56.)

Kielitaidon puute on Koukkarin ja Vartiainen- Gomesin (2011) mukaan aiheutta-
nut jonkin verran vaarinkasityksia tyontekemisessa. Maahanmuuttajataustainen
ei mielellaan kerro, jos han ei ole opetettua asiaa ymmartanyt, eika siksi myos-
kaan uskalla tehda lisakysymyksia. Lisaksi suomalaisten puhekieli on aiheutta-
nut vaarinkasityksia. (Koukkari & Vartiainen- Gomes 2011, 143.) Lahti (2014) li-
saa, ettd on hankalaa korjata virheita ja vaaryyksia, jos vahemmistot eivat itse
tuo asioita esille. Lahti (2014) suosittelee laatimaan toimintamallit etukateen sel-
laisiksi, etta kannustamis- ja tukitoimia seka tyovalineita on saatavilla, ennen
kuin ongelmia syntyy. Tallaisia tukitoimia voi olla esimerkiksi apuvalinerahastot,
mentoriohjelmat, vuorovaikutuskoulutukset tai konfliktienratkaisumallit. (Lahti
2014, 109.)

Kielitaidolla on suuri merkitys tydpaikan viestinnassa (Kuitunen 2017). Vartia,
Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) kertovat Moni-
kulttuuriset tydyhteisot -tutkimuksessa, ettda suomen kielen taito nousi vahvasti
esille perehdytyksessa. Perehdytykseen on tarkeaa kiinnittaa erityista huomiota,
jos maahanmuuttajataustaisen suomen kielen taito on viela heikko. Kaikki tyo-
hon liittyvan puhutun ja kirjoitetun tiedon, kuten tyéohjeiden, saantdjen ja maa-

raysten ymmartaminen on erityisen tarkeaa. Sen varmistamiseksi ja tydhon
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perehdyttamisen tueksi tarvitaan kdannoksia, kielikursseja, kuvia ja esimerk-
keja. Tyopaikoilla on mietittava, mitka ohjeet, tiedotteet ja maaraykset voisivat
olla saatavilla myos muilla kielilla, kuin suomen kielella. Maahanmuuttajataustai-
sen tyontekijan on tarkeda ymmartaa erityisesti tyo- ja asiakasturvallisuuden
kannalta olennaiset ohjeet ja maaraykset. Taman liséksi tyopaikoilla taytyy poh-
tia, miten maahanmuuttajatyontekija oppii suomeksi oman tyonsa keskeisen eri-
tyissanaston. Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen
(2007) ehdottavat, etta tyopaikoilla voisi olla maahanmuuttajataustaisille lyhyita
kursseja tai yhteisia keskusteluja tyosta ja tydalasta, jolloin tarkeimmat termit
omaksutaan. Vaihtoehtoisesti tyopaikalle voisi laatia henkiloston kanssa yh-
dessa sanaston tarkeimmista tyohon liittyvista sanoista. Tyopaikoille laaditun
sanaston lisaksi henkildston koulutuksen suunnittelussa tydpaikoilla voisi huo-
mioida maahanmuuttajataustaisten suomen kielen opiskelun tukeminen. Vartia,
Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) suosittelevat
kayttamaan perehdytyksessa mahdollisimman paljon kuvia ja esimerkkeja pu-
humisen sijaan. Perehdyttamisen jalkeen uuden tydntekijan seuranta on tar-
keaa, jotta varmistutaan, ettda han on omaksunut turvalliset tyétavat. Perehdytta-
miseen panostaminen maksaa Vartian, Bergbomin, Giorgianin, Rintala-Ras-
muksen, Rialan ja Salmisen (2007) mukaan yleensa itsensa takaisin, oli sitten
kyse valtavaestosta tai maahanmuuttajataustaisesta tyontekijasta. Perehdytyk-
sessa on hyva ottaa huomioon, etta asiat, jotka ovat itsestaan selvia suomalai-
sille, eivat sita valttamatta ole maahanmuuttajataustaiselle. (Vartia ym. 2007,
184-185.)

Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdytyksen avuksi suositellaan kayt-
tamaan selkokielistd materiaalia, kuvallisia ohjeita ja videoita. (Laaksonen & Ol-
lilla 2022, 46; Yli-Kaitala ym. 2013, 30-31.) Kuitunen (2017) suosittelee, etta pe-
rehdyttamismateriaalin tulisi olla kaytettavissa kaikille henkilostoryhmille tasa-
puolisesti. Materiaalin sisalléssa tulisi huomioida eri kohderyhmat ja tiedontar-
peet. Materiaalin tulisi olla helposti saatavilla joko painotuotteena tai sahkdisesti

seka yleisimmilla kielilla, joita tyontekijat voivat ymmartaa. (Kuitunen 2017.)

Perehdytyksen tehostamiseksi ehdotetaan mentoroinnin ja tydparitydskentelyn
kayttdéa (Yli-Kaitala ym. 2013, 34). Mentorointi on Kuitusen (2017) mukaan yksi
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suosituimpia perehdyttdmisen menetelmia. Mentoroinnilla tarkoitetaan, etta van-
hempi ja kokeneempi tyontekija tukee ja opastaa uutta tydntekijaa. (Kuitunen
2017.) Mentorointiohjelmien on katsottu olevan yksi tapa edistda monimuotoi-
suutta ja niiden avulla voidaan nopeuttaa ja helpottaa uusien tyontekijoiden pe-
rehtymista (Alho ym. 2007, 89). Timonen, Makela ja Raivio (2015) toteavat, etta
tyoparitoiminta ja mentorointi ovat hyvia tyokaluja moninaisuuden edistamiseksi
ja osaamisen lisaamiseksi (Timonen ym. 2015, 162). Mentoroinnin on kerrottu
lisddvan organisaation moninaisuuden tasoa jopa 10—24 prosenttia. (Valtioneu-
vosto 2022.)

Ongelmien ennaltaehkaisemiseksi ennakoinnilla on suuri merkitys ja se vaatii
hyvaa kommunikointia. Lahti (2014, 131) toteaa: "Esihenkilon on oltava herk-
kana ja tarkkana, kerrata ja muistuttaa ja pyytaa tyontekijaa toistamaan ymmar-
tamansa ohjeet.” liman luottamusta monikulttuurinen tydyhteiso ei toimi (Lahti
2014, 131). Suomalaisessa tydyhteisdssa oletuksena on, etta esihenkild voi
luottaa alaiseen ja alainen esihenkiloon. Luottamus perustuu sanattomaan sopi-
mukseen. Luottamuksen pettamista pidetaan paheksuttavana ja vaarana kai-
kissa kulttuureissa. Tulkinnat sen sijaan voivat Kuitusen (2017) mukaan poiketa
toisistaan. Esimerkiksi luottamuksen pettanyt tyontekija saattaa yrittaa peittaa
tekojaan mielistelemalla ja ystavallisella kaytoksella, mika voidaan tulkita tahdik-
kaana kaytoksena tai petollisuuden osoituksena. Esihenkildlta vaaditaankin kult-
tuurista herkkyytta ja ymmarrysta myos perehdytyksessa osatakseen motivoida

ja johtaa maahanmuuttajataustaisia tydntekijéita onnistuneesti. (Kuitunen 2017.)

Syrjintdan ja hairintaan taytyy kiinnittdd enemman huomiota monikulttuurisilla

tyopaikoilla. Syrjinta ja hairintd on oltava osa jokaisen uuden tyontekijan henki-
|Okohtaista perehdytysta, mutta myos koko tydyhteisdon valmentamista. Pohjois-
maiset ihnmisoikeudet tai kantasuomalaisten keskuudessa oleva tavallinen kay-

tOs saattaa olla muista kulttuureista tuleville taysin vieraita. (Lahti 2014, 118.)

Hiltunen ja Havi (2012) kertovat Pohjois-Karjalaisen yrittajan nakemyksista
maahanmuuttajatyontekijoistd suomalaisessa tyoelamassa. Yrittaja on tyollista-
nyt maahanmuuttajia enimmakseen tydharjoitteluun, jossa tutustutaan tyohon ja

kehitetaan kielitaitoa. Yrittdjan mukaan maahanmuuttajatyontekijan heikko



53

suomen kielen taito nousee ensimmaisena tydllistymisen esteeksi, mutta toteaa
tyoharjoittelun motivoivan oppimaan suomen kielta. Tyonohjauksella on katsottu
olevan vaikutus kielenoppimiseen ja tyoelamaan sopeutumiseen. Ajanpuute ja
tydnantajan taidot erilaisten kulttuurien tuntemuksesta nousevat esille maahan-
muuttajataustaisen tyontekijan perehdyttamisen haasteeksi. (Hiltunen & Havi
2012, 89-90.)

2.4 Maahanmuuttajien tyollistymisen haasteet ja mahdollisuudet

Vuonna 2005 tehtiin Etninen ja kulttuurinen monimuotoisuus viranomaistyossa -
niminen tutkimus. Tutkimuksessa kerrotaan rajavartiomiesten, poliisien, oikeus-
viranomaisten, tydvoimaviranomaisten, opettajien, sosiaalityontekijoiden, 1aaka-
rien seka sairaan- ja terveydenhoitajien kokemuksia monikulttuurisesta tyosta.
Tutkimusraportin mukaan kielivaikeudet nousevat esille ulkomaanlaistaustaisen
tyollistymisen haasteena. Eniten ongelmallisena asia koettiin tydvoimaviran-
omaisten ja sosiaalitydntekijoiden mielesta, kun taas opettajat kokivat kielivai-

keudet aiempaa harvemmin ongelmaksi. (Pitkanen 2006b, 86.)

Akhlag Ahmad tuo esille samoja havaintoja, ettd ensimmainen usein mainittu
syy maahanmuuttajien tyodllistymisen esteeksi on heikko suomen kielen taito.
Toisaalta tyonantajien kielitaitovaatimuksia on pidetty kohtuuttomina. Pellervon
taloudellisen tutkimuslaitoksen vuonna 2008 laaditun raportin mukaan puutteel-
lisen kielitaidon ei pitaisi olla liian suurena tyollistymisen esteena, koska lahes
70 prosentilla maahanmuuttajista on hyva tai riittava suomen kielen taito. (Ah-
mad 2010, 75-76.) Itdsuomalaisissa yrityksissa nostettiin myos heikko kielitaito
ja kommunikaatiovaikeudet maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen haas-
teiksi. Toisaalta venajan kielen osaaminen nahtiin itdsuomalaisissa yrityksissa
arvokkaana asiakaspalvelutydssa. (Pitkanen 2006a, 126, 129.) Myds Vartia,
Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) tuovat esille,
ettd maahanmuuttajataustaisten merkittavimmaksi tyollistymiseen vaikuttavaksi
tekijaksi nousee suomen kielen taito. (Vartia ym. 2007, 52-53.)

Seuraavat tyollistymisen haasteet ovat koulutus ja tydkokemus. Maahanmuutta-

jataustaisten tydllistymisen esteena on se, etta tydnantajat eivat tunnusta
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muualla, kuin Suomessa suoritettua tutkintoa tai tyokokemusta. (Ahmad 2010,
76; Bergbom ym. 2020; Vartia ym. 2007, 52-53, 56.) Ulkomailla suoritettuihin
tutkintoihin ja ulkomailla hankittuun tyokokemukseen suhtaudutaan kriittisesti ja
suomalaiset tydnantajat odottavat maahanmuuttajataustaisilta Suomessa han-
kittua ammatillista koulutusta ja tydkokemusta. Harjoittelupaikkojen ja muiden
sisaantulotyopaikkojen mahdollistaminen edistaa maahanmuuttajataustaisten
tydllistymisen mahdollisuuksia. (Pitkdnen 2005, 106; Pitkanen 2006a, 128-129.)

Pitkanen (2006) tuo esille, ettd Suomessa hankitun koulutuksen ja tydkokemuk-
sen lisaksi maahanmuuttajataustaiselta tyontekijalta vaaditaan oikeanlaisia hen-
kilokohtaisia ominaisuuksia, kuten esimerkiksi ahkeruutta ja positiivista mielta
(Pitkanen 2006a, 129). Myos Hiltusen ja Havin (2012) mukaan suurimpana es-
teena maahanmuuttajataustaisen tyollistymiselle on kielitaidon puute, mutta toi-
sena suurena tyollistymisen esteena on kulttuurierot. He lisaavat, etta kieli- ja
kulttuurierot eivat ole ainoita ongelmia, vaan Suomesta ei 16ydy kaikkia samoja
ammatteja, kuin maahanmuuttajataustaisen lahtomaasta. (Hiltunen & Havi
2012, 91.)

Lahti (2014) kertoo esihenkildiden korostavan kielitaitoa kriittisena taitona maa-
hanmuuttajataustaisen tydllistymisen kannalta ja kielitaito maarittelee pitkalti ih-
misen patevyyden tyopaikalla. Maahanmuuttajataustaisilta vaaditaan usein la-
hes taydellista suomen kielen taitoa muihin tydkavereihin verrattuna. Lahti
(2014) toteaa, ettd muualla hankittua koulutusta ja tydbkokemusta ei arvosteta
suomalaiseen koulutukseen verrattuna yhta paljon. Lahti pohtii (2014), etta tyo-
hon liittyva kansainvalistymis- ja maahanmuuttajakeskustelu pyoérii rajoittuneen
tyoelama- ja ihmiskasityksen ymparilla. Puheet keskittyvat sietamiseen, suvait-
semiseen ja kielitaito- ongelmiin. (Lahti 2014, 100, 21.)

Yhtena maahanmuuttajataustaisten tyodllistymisen esteena on esitetty Suomi-
spesifisen kulttuurisen osaamisen ja epamuodollisen inhimillisen padoman
puute. Vaitetaan, ettd maahanmuuttajan tyollistyminen ja tyouralla eteneminen
riippuu tyoyhteison kulttuurisesta johtamisesta ja osaamisesta. Tutkijoiden mu-
kaan monissa ammateissa tehdaan tiimity6ta ja tiimityd osaaminen saattaa jois-

sakin tehtavissa ylittda tavanomaiset kieli- ja ammattitaitovaatimukset.
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Tallaisissa tapauksissa tyonantajat ovat olleet enemman kiinnostuneita maa-
hanmuuttajataustaisen oikeasta asenteesta tyopaikan kulttuuria kohtaan, kuin

varsinaisesta tydssa vaadittavasta osaamisesta. (Ahmad 2010, 76-77.)

Maahanmuuttajataustaisten tyollistymiseen vaikuttaa kansalaisuus, maahan-
muuton syyt ja talouskysymykset. Henkilostohallinnon nakokulmasta keskeisia
kysymyksia ovat taloudellinen tuottavuus ja henkiloston viihtyvyys. Monimuotoi-
nen henkildstd on kuitenkin nahty itdsuomalaisista yrityksista voimavarana ja
positiivisena muutoksena. Ulkomaanlaisen tyontekijan tai harjoittelijan myoéta
tyoyhteisOn palveluhenkisyys ja henkiloston kielitaito ovat parantuneet seka
kulttuurin tunteminen ja suvaitsevaisuus lisaantyneet. (Pitkanen 2006a, 120—
123.) Vuosina 2001-2002 tehdyn selvityksen mukaan maahanmuuttajataustais-
ten tydllistymisen hidasteena Ita-Suomessa oli tydnantajien asenne (Pitkanen
2005, 102; Pitkanen 2006a, 120). Viela nykypaivana maahanmuuttajan tyollisty-

mista vaikeuttaa suomalaisen yhteiskunnan asenne (Valtioneuvosto 2022).

Akhlag Ahmadin mukaan maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen haasteena
on tyonantajien epaluottamus maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita kohtaan,
mika on ollut tyonantajien esteena edes harkita ulkomaalaisen palkkaamista.
Maahanmuuttajataustaisten I6yha tyokulttuuri on noussut esille joissakin ta-
pauksissa. Usein kuitenkin uskotaan, etta viranomaisten ja muiden luotettavien
tahojen suositukset palkata maahanmuuttajataustaisa vahentavat epaluotta-
musta ja luovat mahdollisuuksia maahanmuuttajataustaisen tyollistymiseksi. Ah-
mad viittaa erilaisin tutkimuksiin ja kertoo, ettéd vuonna 2002 tehdyn tutkimuksen
mukaan syrjintd maahanmuuttajatydntekijaa kohtaan hidastaa heidan tyollisty-
mistaan. Inga Jasinskaja-Lahden ja tutkimusryhman kyselytutkimuksesta nousi
esille ennakkoluuloja ulkomaalaistaustaisen tyontekijan palkkaamista kohtaan.
Seppo Paananen on tutkinut maahanmuuttajien tyollistymista ja hanen tutki-
muksensa osoitti, ettd eraat tydnantajat eivat halunneet palkata maahanmuutta-
jia, vaikka tyovoimahallinto kustantaisi harjoittelupaikan. Paanasen tutkimuk-
sessa nousi esille epasuora syrjinta, mika tarkoittaa sita, etta tyonantajilla ol
kohtuuttomat kielitaito vaatimukset, vaikka kaytannodssa tyotehtavista suoriutuisi
heikommalla kielitaidolla. (Ahmad 2010, 77-78.)
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TyoOyhteisOn asenne maahanmuuttajan palkkaamiseen koettiin Vartian, Bergbo-
min, Giorgianin, Rintala-Rasmuksen, Rialan ja Salmisen (2007) mukaan haas-
teena, mutta myos mahdollisuutena. Tulevien esihenkildiden ja kollegoiden
seka myos asiakkaiden seassa on ollut enemman ja vahemman myonteista ja
kielteista suhtautumista maahanmuuttaja tyontekijaa kohtaan. Kokemukset
maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kanssa tyoskentelysta ovat muuttaneet
kKielteisia asenteita. Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salmi-
nen (2007) tuovat esille, ettd ennen maahanmuuttajatyontekijoihin varaukselli-
sesti suhtautunut esihenkild on kokemusten kautta ryhtynyt monikulttuurisuuden
puolestapuhujaksi. (Vartia ym. 2007, 50.) Sorainen (2014) kertoo, etta ulkomai-
sen tyovoiman rekrytointiprosessista aiheutuu tyonantajalle tavallista enemman
kustannuksia. Sorainen (2014) esittaa samoja havaintoja kuin Vartia, Bergbom,
Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) ja toteaa, etta useat tyoyh-
teisot vierastavat ulkomaanlaisen tyontekijoiden palkkaamista. Esille nousee
epaileva suhtautuminen ulkomaanlaisen koulutuksesta, tydokokemuksesta ja
ammattiosaamisesta. Lisaksi heikko kielitaito nahdaan tyoturvallisuusriskina.
Soraisen (2014) mukaan yrityksilla voi olla pelko asiakkaiden negatiivisesta re-
aktiosta, jos heilla tydskentelee ulkomaanlaisia. (Sorainen 2014, 32.) Hiltunen ja
Havi (2012) tuovat esille esimerkkina itdsuomalaisen yrityksen, jonka tyonteki-
joiden lisaksi asiakkaat eivat hyvaksy maahanmuuttaja tyontekijoita ja kertoivat

lopettavansa asioinnin yrityksessa siita syysta. (Hiltunen & Havi 2012, 92.)

Lahti (2014) kertoo, etta suvaitsevaisuus kehittyy ja lisdantyy seka ennakkoluu-
lot vahentyvat henkildkohtaisten kokemusten kautta erilaisten ihmisten kanssa.
Lansimaiden tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta Lahti (2014) pitaa kuitenkin pin-
nallisesti opituksi, silla kulissien takana puheet voivat olla aivan muuta ja toteaa,
ettd ne maahanmuuttajataustaiset ovat enemman toivottuja, joihin pystytaan sa-
maistumaan tai joita kohtaan tunnetaan myoétatuntoa. (Lahti 2014, 25.) Kuten
Lahti (2014, 109) aikaisemmin kertoi, myds Owyoung (2022) toteaa samoin,
ettd meilla on taipumus tuntea positiivisemmin ihmisia kohtaan, joiden koemme
olevan enemman itsemme kaltaisia (Owyoung 2022, 9). Toisin sanoen ihmiset,
joilla on samankaltaisia piirteita, ryhmitellaan sisaryhmaan ja ne, joilla on erilai-

sia piirteita, luokitellaan ulkopuolisiksi (Roberson 2013, 240).
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Monimuotoisuuden, tasa-arvon ja osallisuuden edistamiseksi johtajan on teh-
tava paatoksia, jotka tukevat tai hyodyttavat vahemmistoryhmaa enemmistoryh-
man sijaan. Tama voi tuntua yleensa epamukavalta ja ristiriitaiselta, koska liike-
toimintapaatokset tehdaan usein enemmiston mukaan. (Owyoung 2022, 57.)
Lahden (2008) mukaan ulkomaanlainen tausta, kielitaidosta tai koulutustasosta
huolimatta, aiheuttaa usein epaluuloa ja jopa syrjintaa heterogeenisissa maissa.
Lahti (2008) toteaa, ettd enemmistéon kuuluvilla on paremmat lahtékohdat, kun
vahemmistoon kuuluvilla, vaikka erilaisuus ei liity mitenkaan patevyyteen tai

tydssa suoriutumiseen. (Lahti 2008, 26.)

Passila (2009, 25) nostaa esille, etta suomalaiselle ei ole luonteenomaista eri-
laisuuden hyvaksyminen ja ulkomaanlaisen kanssa tyoskentely, mutta toteaa,
etta tilanne on paranemassa ymmarryksen kasvaessa kulttuureista. Tydnantajat
kaipaavat enemman tietoa monikulttuurisuudesta ja maahanmuuttajatyonhakijat
tietoa suomalaisesta tyoelamasta. Jotkut tyonantajat ovat kokeneet maahan-
muuttajatydnhakijoiden maailmankatsomukseen liittyvat seikat rajoittavana teki-

jana kaikista tyotehtavista suoriutumiseen. (Vartia ym. 2007, 51.)

Lahden (2014) mukaan hyvan esihenkilon tehtava on varmistaa tydyhteison toi-
mivuus ja ohjata sita omalla kaytdksellaan. Monikulttuurisella tydpaikalla yh-
teenkuuluvuuden ja luottamuksen rakentaminen vaatii tavallista enemman huo-
miota ja tydelamaan tarvitaan enemman moninaisuutta vastaamaan muuttuvien
markkinoiden ja asiakkaiden tarpeita. (Lahti 2014, 76—77.) Vartia, Bergbom,
Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) kertovat, ettd maahan-
muuttajatyontekijat nahdaan arvokkaana voimavarana ja erilaisuus koettiin rik-
kautena. Monikulttuurisen tydyhteison katsottiin tuovan laajempia nakokulmia ja
luovempia ratkaisumalleja tyohon. Lisaksi maahanmuuttajien kielitaito ja kulttuu-

rituntemus nahtiin resurssina. (Vartia ym. 2007, 52-53.)

Lahden (2014) mukaan julkinen sektori on monikulttuurisen tydelaman edellaka-
vija Suomessa, ja monikulttuurisuus on ollut jo pitkdan normaalia esimerkiksi
kouluissa, paivakodeissa, kirjastoissa, terveyskeskuksissa ja vanhustenhoitoyk-

sikdissa. Tahan on vaikuttanut asiakaskunnan tarpeet ja tarvittavan koulutuksen
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saatavuus. Monikulttuurisuus ja uusien tyontekijoiden saatavuus on vastannut

tydvoimatarpeisiin seka asiakkaiden odotuksiin. (Lahti 2014, 53.)

TyoOnantajien asennetta maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin on Euroo-
passa aikaisemmin tutkittu ja tutkimuksessa selvitettiin, miten johtajien odotuk-
set ja yksilolliset ominaisuudet vaikuttivat suhtautumiseen maahanmuuttajia
kohtaan. Tutkimuksessa havaittiin, etta muissa Euroopan maissa maahanmuut-
tajien sitoutuminen isdntamaan elamantapaan nahtiin tarkedampana, kun kieli-
taito, koulutustaso ja tyotaidot. Tutkimuksessa esitettiin, ettd maahanmuuttajien
tyollistymiseen vaikuttivat osaamisen ja patevyyden lisaksi tydnantajien arvot ja
kulttuuriset odotukset. (Farashah & Blomquist 2019.)

Pitkanen (2019) kertoo, etta tydvoimapulasta karsivilla aloilla, kuten esimerkiksi
metalliala, erilaiset kiinteistojen ja teiden kunnossapitotehtavat seka hitsaus- ja
asennustyot, kieliosaaminen ei ole enaa tyollistymisen esteena, jos maahan-
muuttaja tyontekijan tyontekemisen tahtoa riittaa ja osaaminen, tyéelamataidot
ja tyon tekemiseen vaadittavat asiakirjat ovat kunnossa (Pitkanen 2019). Akhlaq
Ahmad kertoo, etta vaikka viranomaiset ovat tehneet useita tarkeita aloitteita
maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen edistamiseksi, kuten kieli- ja ammatti-
koulutuksia, niin pelkastaan niiden avulla ei saavuteta asetettuja tavoitteita. Toi-
mia pitaisi suunnata myods tydnantajien asenteisiin ja kaytantoihin. Tyopaikoista
paattavien ihmisten kaytoksen ja asenteen muutos parantaisi maahanmuuttaja-
taustaisten tyollistymisen mahdollisuuksia tehokkaammin, kuin pelkastaan maa-

hanmuuttajataustaisille suunnatut toimet. (Ahmad 2010, 89-90.)

Hiltunen ja Havi (2012) nakevat kielitaidon ja koulutuksen kehittdmisen olennai-
sena maahanmuuttajataustaisen integroitumiseksi suomalaiseen yhteiskuntaan
ja tyéelamaan. Osaamisen ja koulutuksen tunnistamisen kehittamistydssa olisi
tarkeaa olla mukana aikaisemmin Suomeen tullut koulutettu maahanmuuttaja-
taustainen. Tata ehdotetaan siksi, etta toiminta ei olisi vain suomalaisten arvioi-
tavana, koska nykyaan usein vain suomalaiset puhuvat keskenaan, mika olisi
maahanmuuttajataustaiselle parasta. Osaavan maahanmuuttajataustaisen osal-
listaminen kehittdmistydhén nahdaan hyvana, koska eri maiden koulutusjarjes-

telman ja osaamisen tunnistamiseksi voi hydédyntaa suoraan
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kokemusasiantuntijaa. Hiltunen ja Havi (2012) tuovat esille maahanmuuttaja-
taustaisen tyollistymisen mahdollisuuksia tyonantajan nakokulmasta ja ehdot-
taa, etta tyollistamiselle voisi olla jokin houkutin, kuten esimerkiksi taloudellinen
korvaus. Maahanmuuttajataustaisen palkkaaminen vaatii paljon tyonantajan re-
sursseja ja kaikilla yrittgjilla ei ole siihen talla hetkella mahdollisuuksia. Hiltunen
ja Havi (2012) toteavat, etta yritykset tarvitsevat enemman tietoa ja koulutusta
vastaanottaakseen erilaisista kulttuureista tulevia ihmisia. Monikulttuurisuuden
ja monimuotoisuuden edistamiseksi tarkeaa luoda positiivisia asenteita ja mah-
dollisuuksia niin tydnantajille kuin maahanmuuttajataustaisille tyontekijoille. (Hil-
tunen & Havi 2012, 91-92.)

Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) kertovat,
ettd maahanmuuttajatydnhakijoilla on innokas ja motivoitunut asenne ty6ta koh-
taan. Erityisesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden ihmislaheisyys asia-
kaskohtaamisissa nahtiin yhtena mahdollisuutena erottua edukseen tyonhaku-

prosessissa. (Vartia ym. 2007, 52-53.)
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3 Opinnaytetyon lahtokohdat

3.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Joensuun kaupunki. Joensuu sijaitsee
Ita- Suomessa, Pohjois-Karjalassa. Joensuun kaupungin vaeston maara on ol-

lut kasvussa ja vuonna 2022 Joensuussa oli 77 513 asukasta (kuvio 4).
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Kuvio 4. Joensuun vakiluku vuosina 2017-2022 (Tilastokeskus 2023a.)

Ulkomaalaistaustaisten maara Joensuussa on kasvanut vuosina 2017-2022.

Vuonna 2022 ulkomaalaistaustaisia oli Joensuussa 4 918. (kuvio 5).
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Kuvio 5. Ulkomaalaistaustaisten maara Joensuussa 2017-2022 (Tilastokeskus
2023b.)
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Pohjois-Karjalan Maakuntaliiton tiedotteen mukaan vuonna 2023 maahan-
muutto vaikutti myonteisesti Pohjois-Karjalan vaestonkehitykseen, minka ansi-
osta muuttovoitto on ollut ennatyksellista. Tilastokeskuksen ennakollisten vaes-
totietojen perusteella vuoden 2023 lopussa muista maista maakuntaan muutta-
neita oli 1907, joista suuren osan muodostivat ukrainalaiset. Vuoden 2022 |u-
vuista puuttuvat viela ukrainalaiset turvapaikanhakijat. Tiedotteen mukaan luon-
nollisen vaestomuutoksen ja muuttoliikkeen ansiosta Joensuun kokonaisvaki-
luku kasvoi 547 henkildlla. Vuoden 2023 julkistetut vaestonmuutostiedot ovat
ennakollisia ja lopulliset luonnollisen vaestonmuutoksen luvut julkistetaan 2024

huhtikuun lopulla ja muuttoliiketilastot julkistetaan toukokuussa. (Niiranen 2024.)

Joensuun kaupunki tyollistaa noin 2800 tydntekijaa kasvatuksen ja koulutuksen,
kulttuurin ja vapaa-ajan seka kaupunkiympariston toimialoilla. Joensuun kau-
punki tarvitsee jatkuvasti osaavia ihmisia toihin ja tarjoaa mahdollisuuksia tyo-

harjoitteluun eri toimialoille. (Joensuun kaupunki 2023b.)

Joensuun strategian 2021-2025 tavoitteena on hyvinvoivat ja onnelliset asuk-
kaat. Strategiassa on kuusi painopistetta, joista yksi on elinvoiman, yrittajyyden
ja tyollisyyden Joensuu. Tavoitelinjauksena on kasvattaa asukaslukua, saavu-
tettavuutta, mahdollistaa yritysten kasvua, kansainvalistymista ja uusien yritys-
ten syntymista. Naiden lisdksi Joensuussa pyritdaan parantamaan tyollisyytta ja
edistdmaan koulutus- ja tydperaista maahanmuuttoa ja kotoutumista. (Joen-
suun strategia 2021-2025.)

Kotoutumisen edistamisen laki (681/2023) velvoittaa kuntia laatimaan kotoutta-
misohjelman. Joensuun kaupungin kotoutumisen edistamisen ohjelma on laa-
dittu vuosille 2022—-2025. Lain, kuten myos Joensuun kaupungin kotoutumisen
edistamisen ohjelman tavoitteena, on edistaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta.
Kotoutumisen edistamisen ohjelman tavoitteena on vahvistaa yhteiskunnan ja
tydpaikkojen valmiutta vastaanottaa monimuotoisista lahtékohdista tulevia ihmi-

sia tyopaikoilla. (Kotoutumisen edistaminen Joensuussa kaudella 2022—-2025.)
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Kotoutumisen edistamisen tavoitteet Joensuussa kaudella 2022—-2025 ovat seu-
raavat:
e jarjestaa mahdollisuuksia kayttaa ja harjoitella suomen kielta
e lisata monikielisyytta kunnan palveluissa
e testata anonyymia rekrytointia
o tehostaa harjoittelupaikkojen tarjontaa henkilGille, joilla on kehittyva suo-
men kielen osaaminen. (Kotoutumisen edistaminen Joensuussa kaudella
2022-2025.)

Joensuun kaupungin henkilostoohjelman 2022-2025 mukaan rekrytointikaytan-
téja kehitetddn kokeilemalla anonyymia rekrytointia. Henkilostdohjelman tavoit-
teena osaamisen kehittamisen osalta on rakentaa ja kuvata osaamisen kehitta-
misen kokonaisuus ja kehittda seka testata mentorointimallia. (Henkildstooh-
jelma 2022-2025.)

Kotoutumisen edistamisesta annetun lain (2023/681) kokonaisuudistuksen on
tarkoitus astua voimaan 1.1.2025. Lain tavoitteena on Sinkkosen (2023) mu-
kaan "vahvistaa maahanmuuttajien tyollisyytta, tyollisyytta tukevia valmiuksia,
kielitaitoa ja osallisuutta yhteiskuntaan. Lisaksi tavoitteena on edistaa tasa-ar-
voa, yhdenvertaisuutta seka myonteista vuorovaikutusta eri vaestoryhmien kes-
ken” (Sinkkonen 2023). Monikulttuurisuuden ja maahanmuuttopolitikan naké-
kulmasta tyodlla ja tydyhteisolla on suuri merkitys kotoutumisen onnistumiseksi
(Pitkanen 2019; Wallin 2013, 71). Vaikka tyolla ja tydyhteisdlla on suuri merkitys
maahanmuuttajataustaisen kotoutumisessa, niin taman opinnaytetyon tarkoituk-

sena ei ole paneutua kotoutumisen edistamiseen liittyviin kysymyksiin.

3.2 Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus tai tehtava. Tutkimuksen tarkoitus jakautuu
neljan piirteen perusteella. Tutkimus voi olla kartoittava, selittdva, kuvaileva tai
ennustava. Tutkimuksessa voi olla useita tarkoituksia ja se voi myds muuttua

tutkimuksen edistyessa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 134.)
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Kansainvalinen muuttoliike on lisdnnyt monimuotoisuutta tyopaikoilla Suomessa
ja muualla maailmassa. Suomalaisilla tydpaikoilla tarvitaan yha enemman tieta-
mysta monikulttuurisen tydyhteisdn johtamiseen (Bergbom ym. 2020). Tassa
opinnaytetydssa paneudutaan henkildstdjohtamisen moninaisuuden, rekrytoin-
nin ja perehdyttamisen kysymyksiin Joensuun kaupungin esihenkildiden nako-
kulmasta. Opinnaytetyd on tyéelaman kehittdmishanke, jonka tavoitteena oli
selvittaa, etta minkalaisia mahdollisuuksia ja haasteita kunta-alan, Joensuun
kaupungin, esihenkildt nakevat maahanmuuttajien tydllistymiselle talla hetkella
ja tulevaisuudessa seka minkalaisia henkildstojohtamisen taitoja kaupungin esi-
henkilot tarvitsevat. Lisaksi tavoitteena oli kartoittaa, millaisia kokemuksia kau-
pungin esihenkildilla on maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ja heidan joh-
tamisestaan sekd miten maahanmuuttajataustaiset tyontekijat on otettu rekry-

tointi- ja perehdytysprosessia huomioon.

Opinnaytetyon tehtavana oli saada nykyhetkista tietoa Joensuun kaupungin esi-
henkil6iltd maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden henkildostéjohtamisesta
seka rekrytointi- ja perehdytysprosessista ja siitd miten maahanmuuttajataustai-
nen tyontekija on niissa huomioitu. Nykypaivaisen tiedon avulla voidaan rat-
kaista kaytannossa nousseita ongelmia, uudistamaa kaytantoja ja kehittaa hen-
kiloston osaamista. Opinnaytetydn kohderyhmana oli Joensuun kaupungin esi-
henkildbasemassa olevat paallikot, esihenkilot ja johtajat. Tutkimus toteutettiin
laadullisena tutkimuksena ja teoriapohjan lisaksi aineistoa kerattiin kaupungin
esihenkildille jarjestettavan ryhmakeskustelun kautta. Aihe oli kohdennettu opin-
naytetyon tekijan oman kiinnostuksen ja toimeksiantajan toiveen mukaisesti Jo-
ensuun kaupungin kaupunkiympariston, varhaiskasvatuspalvelun, koulutuspal-
velun ja kulttuuripalvelun osa-alueisiin. Esihenkilot olivat kohdennettu sellaiseen
joukkoon, joilla mahdollisesti voi olla kokemusta maahanmuuttajataustaisista
tyontekijoista seka sellaisiin kaupungin yksikoihin, joihin maahanmuuttajataus-

tainen voisi tyollistya.

Tutkimuksen tavoitteiden saavuttamiseksi luotiin seuraavat tutkimuskysymyk-
set:
1. Millaisia kokemuksia Joensuun kaupungin esihenkil6illa on maahanmuut-

tajataustaisista tyontekijoista?
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2. Minkalaisia henkilost6johtamisen taitoja esihenkilot tarvitset tyoskennel-
lessdan maahanmuuttajataustaisen tydntekijan kanssa?

3. Miten maahanmuuttajataustainen tyontekija on otettu Joensuun kaupun-
gin rekrytointiprosessissa ja perehdytyksessa huomioon?

4. Millaisia mahdollisuuksia ja haasteita esihenkilot nakevat maahanmuutta-

jien tyollistymiselle Joensuun kaupungin tehtaviin?

Tutkimukseen osallistuminen ei vaatinut kokemusta maahanmuuttajataustaisten
tyontekijoiden henkildostdjohtamisesta. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaa-

ehtoista. Osallistujien henkildllisyys ja yksityisyys on suojattu.
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4 Opinnaytetyon toteuttaminen

4.1 Opinnaytetyon prosessi

Opinnaytetyon prosessi eteni Salosen (2013) esittdman lineaarisen mallin mu-

kaisesti (kuvio 6).

Paataminen
ja arviointi

Tavoitteen
maarittely

* opinnaytetyo-
suunnitelma

« kirjallisuuskat-
saus

* seminaari |

* suunnitelman « aineiston
taytantéénpano Talvi/ke- analyysi

+ aineistonkeruu vat2024 « opinnaytetyon

« seminaari Il viimeistely

Kuvio 6. Opinnaytetyon eteneminen lineaarisen mallin mukaan (Salonen 2013.)

Opinnaytetydprosessi alkoi tammikuussa 2023 opinnaytetydn aiheen valinalla ja
toimeksiantajan kanssa keskustelemalla. Samalla opinnaytetydn tavoitteet maa-
riteltiin. Opinnaytetydn suunnitelman laatiminen aloitettiin maaliskuussa 2023,
kun aihe oli hyvaksytty oppilaitoksen ja toimeksiantajan puolesta. Opinnayte-
tyon laatimiseksi haettiin tutkimuslupa ja se myonnettiin 24.4.2023 henkilosto- ja
yhteysjohtajan viranhaltijapaatoksella 587/13.00.00/2023. Paatds on asetettu
yleisesti nahtavaksi yleisessa tietoverkossa 25.4.2023. Opinnaytetyon aiheen
hyvaksymisen jalkeen kevaalla 2023 keskittyminen siirtyi teoreettisen viiteke-
hyksen luomiseen. Tietoa aiheesta haettiin internetista, tutkimusaiheeseen liit-
tyen alettiin seuraamaan ajankohtaisia uutisia lehdista, perehdyttiin tutkimusai-
hetta kasittelevaan kirjallisuuteen ja selvitettiin aikaisempia aiheeseen liittyvia
tutkimuksia. Samalla laadittiin opinnaytetyon alustava sisallysluettelo, paaotsi-

kot ja keskeisten kasitteiden kirjallisuuskatsaus.
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Kevaalla 2023 jarjestettiin ensimmainen opinnaytetydn seminaari, jossa opin-
naytetyon aihe julkaistiin. Syksylla 2023 aloitettiin opinnaytetyon toteutus suun-
nitelman mukaisesti aineiston keruulla. Ensimmaiset kutsut tutkimukseen osal-
listumiseksi lahetettiin sahkopostitse viidellekymmenelle Joensuun kaupungin
esihenkilolle syyskuussa 2023. Lokakuussa 2023 jarjestettiin opinnaytetyon toi-
nen seminaari ja opinnaytetyon aineistonkeruu suoritettiin marraskuussa 2023.
Ryhmakeskustelutilaisuuksia toteutettiin kolmena tapaamisena ja niiden lisaksi
jarjestettiin yksi yksilohaastattelu. Aineisto litteroitiin ja anonymisoitiin pian ai-
neistonkeruun jalkeen. Aineiston analyysi suoritettiin ja tuloksiin paastiin talvella

2024. Opinnaytetyo viimeisteltiin ja palautettiin arvioitavaksi kevaalla 2024.

4.2 Tutkimuksellinen kehittamistyo

Tutkimuksellinen kehittamistyo saa alkunsa organisaation kehittamistarpeista tai
halusta saada aikaan muutoksia. Tutkimuksellinen kehittaminen pyrkii ratkaise-
maan kaytannosta nousseita ongelmia tai uudistamaan kaytantoja ja luomaan
uutta tietoa tydelaman kaytannaoista. Tutkimuksellista kehittamistyota ohjaa en-
sisijaisesti kaytanndlliset tavoitteet, joihin etsitaan tukea teoriasta. Tutkimukselli-
nen kehittamistyod soveltuu kehittamistyon Iahestymistavaksi, kun tehtavana on
tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita. Tutkimuksellinen kehittaminen tuottaa
tietoa tamanhetkisesta tilanteesta ja toimintaymparistosta. Tutkimuksellisen ke-
hittamistyon tarkoitus on tuottaa syvallista, yksityiskohtaista seka uutta tietoa
tutkimuskohteesta ja siten tukea kehitysta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2010,
18-20, 52-53.)

Opinnaytetydn paamaarana oli tutkimuksellinen kehittamistyo, jolla tuotettiin ta-
manhetkista tietoa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden henkilostojohtami-
sesta Joensuun kaupungin esihenkildiden nakdkulmasta. Opinnaytetydsta on
mahdollista saada uutta tietoa tydelaman kaytanndista. Saadun tiedon avulla
voi tehda kaytannon parannuksia ja uusia ratkaisuja tyoelamassa ja edistaa
maahanmuuttajataustaisten tyollistymista Joensuun kaupungin tai muun organi-
saation tehtaviin. Opinnaytetyon tehtavana oli saada nykyhetken tietoa Joen-

suun kaupungin esihenkiléilta heidan kokemuksistaan
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maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ja mita henkilostojohtamisen taitoja
esihenkilot kokevat tarvitsevansa. Lisaksi selvitettiin, miten maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija on huomioitu rekrytointi- ja perehdytysprosessissa ja mil-
laisia tyOllistymisen mahdollisuuksia ja haasteita heilla on. Keratyn tiedon avulla

pystyttiin esittdmaan mahdollisia kehittdmisehdotuksia.

4.3 Tapaustutkimus lahestymistapana

Tapaustutkimus sopii hyvin lahestymistavaksi, kun halutaan tuottaa kehittamis-
ehdotuksia. Tapaustutkimuksessa ei viela vieda kaytannossa muutoksia eteen-
pain, mutta sen avulla luodaan kehittamisideoita tai ratkaisuja. Tapauksen voi
muodostaa esimerkiksi yritys tai sen osasto, jarjestelma, tuote, palvelu, toi-
minta, prosessi tai henkil0sto-, tuote- tai asiakasryhma. Tapaustutkimus tuottaa
tietoa nykyhetken tilanteesta ja toimintaymparistosta. Tapaustutkimus antaa
realistisen ymmarryksen toimintaymparistosta. Tapaustutkimuksessa on tar-
keaa saada tietoa pienesta joukosta paljon, eika isosta joukosta vahan. Tutki-
muksella ei pyrita yleistamiseen ja tapaustutkimuksessa kehittamistyon tarkoi-
tus on tuottaa uutta tietoa tukemaan kehitysta. Tapaustutkimuksen vaiheet ovat
seuraavat: alustava kehittamistehtava tai -ongelma, ilmiédn perehtyminen kay-
tanndssa ja teoriassa, kehittamistehtavan tasmennys, empiirisen aineiston ke-
ruu ja analysointi eri menetelmilla: haastattelut, kyselyt ja havainnoinnit seka ke-
hittamisehdotukset tai -malli. Tapaustutkimuksen tyypilliset menetelmat ovat eri-
laiset laadullisen tutkimuksen menetelmat, kuten teemahaastattelu, avoin haas-
tattelu ja ryhmahaastattelu. Tapaustutkimuksessa voidaan hyédyntaa myds
maarallisia menetelmia, kuten esimerkiksi kyselyja tai yrityksen raportteja. (Oja-
salo ym. 2010, 37-38; 52-55.) Taman opinnaytetydn ldhestymistavaksi valittiin
tapaustutkimus, silla tapaustutkimuksen tavoitteena on nykyhetken tiedon tuot-

taminen tutkitusta kohteesta ja luoda kehittamisideoita.
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4.4 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa kvantitatiivisiin eli maarallisiin ja kvalitatiivi-
siin eli laadullisiin menetelmiin (Ojasalo ym. 2010; Hirsjarvi ym. 2007, 131).
Maarallisia menetelmia ovat esimerkiksi lomakekysely tai strukturoitu lomake-
haastattelu, jossa kysytaan samoja asioita samassa muodossa isolta joukolta
vastaajia. Vastaajien joukko muodostaa otoksen tietyn kohteen perusjoukosta.
Maarallinen menetelma sopii jonkin teorian paikkansa pitamisen testaamiseksi.
Aineisto analysoidaan tilastollisin menetelmin ja tieto yleistetaan koskemaan
koko perusjoukkoa. Laadullisia menetelmia ovat teema-, avoin ja ryhmahaastat-
telu seka osallistuva havainnointi. Laadullista menetelmaa kayttaessa tutkitta-
vien maara on pienempi, kun maarallisessa menetelmassa, mutta analysoita-
vaa aineistoa, kuten esimerkiksi aukikirjoitettuja haastatteluja, on usein paljon.
(Ojasalo ym. 2010, 93-94.) Laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen
elaman kuvaaminen ja pyrkimyksena on I0ytaa tai paljastaa tosiasioita sen si-
jaan, etta todennetaan olemassa olevia vaittamia. Laadullisen tutkimuksen la-
jeja loytyy 43, kuten esimerkiksi Delphi-tutkimus, elamankertatutkimus, kentta-
tutkimus, paneelitutkimus, toimintatutkimus ja tapaustutkimus. (Hirsjarvi ym.
2007, 157-158.)

Tassa opinnaytetydssa on kaytetty laadullista tutkimusotetta ja aineistokeruu-
menetelmana ryhmakeskustelua. Haastattelu on yksi laadullisen tutkimuksen
yleisimmin kaytetysta tiedonkeruumenetelmista. Ryhmakeskustelu valikoitui ta-
man opinnaytetydn tiedonkeruumenetelmaksi, koska se on ajallisesti ja talou-
dellisesti yksilohaastatteluja tehokkaampi tapa saada tietoa. (Hyvarinen, Nikan-
der & Ruusuvuori 2017, 111.) Ryhmakeskustelu valittiin aineistonkeruutavaksi,
koska tutkimuksen kysymykset ja siihen saadut vastaukset kasvattavat ymmar-
rysta aiheesta ja nostavat esille uusia kysymyksia. (Kananen 2014, 70; 72.)

Tutkimuksen kannalta oleellista tietoa voi jadda saamatta, jos ei ole osattu ky-
sya oikeita kysymyksia. Haastattelun idea on, etta jos halutaan tietaa mita ihmi-
nen ajattelee tai miten toimii eri tilanteissa, niin siihen saa parhaiten vastauksen
kysymalla suoraan hanelta itseltdan. (Valli 2018b, 27; Tuomi & Sarajarvi 2009,

72.) Haastattelun etuna on joustavuus ja tutkijalla on mahdollisuus toistaa
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kysymys, pyytaa selvennysta ja kysya kysymyksia siina jarjestyksessa, kun on
aiheellista. Tallaisia mahdollisuuksia ei ole esimerkiksi kyselyssa. (Tuomi & Sa-
rajarvi 2009, 72—-73.) Ryhmahaastattelu on tehokas aineistonkeruun muoto,
koska silla saa kerattya aineistoa usealta henkilolta yhta aikaa. Ryhmahaastat-
telulla voi olla seka kielteisia ettd myonteisia vaikutuksia. Ryhmasta voi olla
apua, jos korjataan vaarinymmarryksia tai keskusteluissa kasitellaan muistinva-
rassa olevia asioita. Toisaalta ryhma voi estaa kielteisten asioiden esiintulon tai
ryhmassa voi olla dominoivia henkildita, jotka pyrkivat maaraamaan keskustelun
suuntaa. Nama asiat on tarkeda ottaa huomioon tutkimuksen tuloksissa ja joh-
topaatoksia tehdessa. (Hirsjarvi ym. 2007, 205-206.)

Haastattelun pitaisi Makisen (2006) mukaan yleensa olla rakenteellinen litteroin-
nin ja analysoinnin vuoksi. Haastattelut voivat olla tiukan kysymyskaavakkeen
ohjaamia tai enemman ja vahemman avoimia. (Makinen 2006, 96.) Vallin
(2018) mukaan kokemuksia tavoittelevan haastattelun on hyva olla mahdollisim-
man avoin ja haastattelukysymysten on pyrittava ohjailemaan vastauksia mah-
dollisimman vahan. Tasta syysta strukturoitua haastattelua ei pideta hyvana
vaihtoehtona kokemusten selvittamiseksi. Avoimet kysymyksetkin saattavat si-
saltaa rajoittavia nakokulmia, vaikka ne eivat valttamatta ohjaa vastausten sisal-
téja, vaan niiden tarkoitus on ohjata keskustelu tietylle alueelle. (Valli 2018a,
39.) Taman opinnaytetydn ryhmakeskusteluissa kaytettiin puoliavoimia kysy-
myksia. Puolistrukturoidun ryhmakeskustelun avulla etsittiin vastauksia seuraa-

viin kysymyksiin:

1. Millaisia kokemuksia Joensuun kaupungin esihenkil6illa on maahanmuut-
tajataustaisista tyontekijoista?

2. Minkalaisia henkilostojohtamisen taitoja esihenkilot tarvitset tyoskennel-
lessda maahanmuuttajataustaisen tyontekijan kanssa?

3. Miten maahanmuuttajataustainen tyontekija on otettu Joensuun kaupun-
gin rekrytointiprosessissa ja perehdytyksessa huomioon?

4. Millaisia mahdollisuuksia ja haasteita esihenkilot nakevat maahanmuutta-

jien tydllistymiselle Joensuun kaupungin tehtaviin?



70

Edella mainitut kysymykset lahetettiin tutkimukseen osallistujille ryhmakeskuste-
lukutsussa (liite 1), jotta tutkimukseen osallistujat pystyivat valmistautumaan

keskustelutilaisuuteen etukateen.

4.5 Kohderyhma ja aineisto

Taman tutkimuksen kohderyhmana olivat Joensuun kaupungin esihenkilot. Ta-
man opinnaytetyon ryhmakeskusteluihin osallistuvien esihenkildiden valinta pe-
rustui harkintaan ja valinta suoritettiin siten, etta opinnaytetyon tavoitteeseen
paastaan. Lopullisen valinnan teki opinnaytetyon tekija ja toimeksiantaja yh-
dessa. Ryhmakeskusteluihin valittiin esihenkil6ita niiltd osa-alueelta, joissa
maahanmuuttajataustaisia tydskentelee tai jonne heilla voisi todennakdisesti
olla mahdollisuuksia tyollistya. Tahan tutkimukseen osallistui esihenkiloita kau-
punkiymparistdn, varhaiskasvatuspalvelun, koulutuspalvelun seka kulttuuripal-
velun osa-alueilta. Keskusteluun kutsuttuja ja osallistuneita esihenkildiden jouk-
koa ei eritelty osa-alueiden mukaan ryhmakeskustelun tapaamisilla, vaan eri

ryhmakeskustelutilaisuuksia saattoi olla esihenkildita eri toimialoilta.

Tutkittaviin voidaan viitata numeroilla, kirjaimilla tai tarvittaessa voi kayttaa fiktii-
visia nimia. Talla varmistetaan, etta tutkittavia ei voi tunnistaa. Jos tutkimuksen
kohteena on organisaatio, niin usein on valttamatonta tuoda esille joitakin sita
kuvaavia piirteita, esimerkiksi yksittaisten henkildiden asemaa kyseisessa orga-
nisaatiossa. Kaikki tama on kuitenkin yleensa mahdollista tehda niin, ettei hen-
kiloita tunnisteta. (Makinen 2006, 115.)

Haastattelut suositellaan nauhoittamaan, jolloin tutkija vapautuu tarkkailemaan
haastateltavia seka tutkijan on helppo palata haastattelutilanteisiin uudelleen.
Haastattelujen jalkeen kannattaa varata aikaa aineiston auki kirjoittamiseen eli
litterointiin ja haastattelujen analysointiin. Ryhmahaastattelussa eli fokusryhma-
menetelmassa osallistujia on noin 6-12 henkil6a ja keskustelutilaisuus kestaa
yleensa 1-3 tuntia. Fokusryhmamenetelmassa maaritetaan mita tietoa halutaan
saada ja minka tyyppisia osallistujia rynmaan halutaan. Anonymiteetin ansiosta

ryhmahaastattelusta on mahdollista saada kaunistelematonta ja
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totuudenmukaista tietoa, koska osallistujien ei tarvitse pelatad mahdollisia jalki-
seurauksia. (Ojasalo ym. 2009, 96, 100-102.)

Taman opinnaytetyon aineisto anonymisoitiin jo litteroinnin vaiheessa, jolloin
kaikki tiedot muutettiin niin, ettd ketadan haastateltavaa ei ole mahdollista tunnis-
taa (Hyvarinen ym. 2017, 438). Opinnaytetyon tekija toimi keskustelujen mode-
raattorina ja rohkaisijana. Kallinen ja Kinnunen (2021) kertovat, etta haasteena
voi olla se, ettd miten saada kaikki osallistujat mukaan keskusteluun (Kallinen &
Kinnunen 2021). Moderaattorin tehtavana on tukea keskusteltavien keskinaista
vuorovaikutusta ja suunnata keskustelua, etta erilaiset nakdkulmat tulevat esille.
Nain ryhmakeskustelu on onnistunut. Ryhmakeskustelun muita haasteita ovat
lian dominoivat tai lilan varovaiset osallistujat seka ronsyileva ja aiheesta har-

hautuva keskustelu. (Hyvarinen ym. 2017, 114-115.)

Tahan tutkimukseen osallistujien anonyymisyys on suojattu ja aineiston litteroin-
nin vaiheessa osallistujille keksittiin koodinimet, kuten H1, H2 ja niin edelleen.
Tutkimukseen osallistuneiden esihenkildiden vastauksia ei ole tassa tyossa eri-
telty eri toimialojen mukaan, vaan aineisto on kasitelty yhtenaisena. Opinnayte-
tyossa kaytettiin ryhmakeskustelumenetelmaa, mika on yksi laadullisen tutki-

muksen yleisimmin kaytetysta tiedonkeruumenetelmista.

Vallin mukaan tehokkain yhteydenotto tapa ryhmakeskusteluehdokkaiden |0y-
dyttya on suora henkilokohtainen yhteydenotto ja luotettavimmaksi kanavaksi
on esitetty sahkoposti (Valli 2018b, 31, 35). Ryhmakeskustelukutsuja (liite 1) I1&-
hetettiin viidellekymmenelle Joensuun kaupungin esihenkildlle sahkdpostitse.
Kutsussa oli etukateen kerrottu tutkimuksen teemat ja kysymykset ennalta tu-
tustuttavaksi, joita kasitellaan keskustelutilaisuudessa. Ensimmaiset kutsut |a-
hetettiin 28.8.2023, jossa pyydettiin ilmoittamaan osallistumisesta 22.9.2023
mennessa. Maaraaikaan mennessa osallistuneita oli niukasti, joten tutkimuk-
seen kutsuttuja esihenkilita lahestyttiin uudelleen ja muistutusviestit [ahetettiin
sahkopostitse 18.9.2023. Ryhmakeskusteluun ilmoittautuneita esihenkildita ol

syyskuun aikana yhteensa kaksi.
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Tassa vaiheessa opinnaytetyodn tekija pohti, etta oliko tutkimukseen kutsu-
miseksi valittu lahestymistapa sopiva. Pohdittiin myds, etta vaikuttiko valittu tie-
donkeruumenetelma tutkimukseen kutsuttujen halukkuuteen osallistua tutkimuk-
seen ja pitaisiko tiedonhankintamenetelma miettia uudelleen. Esihenkiloita 1a-
hestyttiin vield kerran ilmoittautumisen maaraajan jalkeen puhelimitse ja henki-
|IOkohtaisempi lahestymistapa osoittautui toimivammaksi. Lisaksi selvisi, etta
osa esihenkildista toivoi rynmakeskustelun sijaan yksilohaastattelua, joita tutki-
muksen tekija oli valmis jarjestamaan toiveiden mukaisesti. Lopulta yksildhaas-

tatteluun osallistui yksi esihenkilo.

Esihenkilot saivat osallistua yhteen mihin tahansa ehdotetusta keskusteluajan-
kohdasta ja valita itselleen sopivan keskusteluajan. Esihenkilot jaettiin Microsoft
365 Forms kyselyn avulla omiin tapaamisaikoihin (liite 2) ja tutkimukseen osal-
listuneet esihenkilot jakautuivat melko tasaisesti kaikkiin toteutuneisiin keskus-
teluajankohtiin. Alustavasti ryhmakeskustelutilaisuuksia oli suunniteltu viidelle
erilliselle paivalle, tunnin pituisina tapaamisina (liite 2). Ryhmakeskustelutilai-
suuksista toteutui kolme, joiden lisaksi jarjestettiin yksi yksildhaastattelu. Tutki-

mukseen osallistui yhteensa yhdeksan henkiloa.

Kaikki opinnaytetydn keskustelutilaisuudet jarjestettiin verkossa, Teams ympa-
ristdssa. Teams keskustelut nauhoitettiin ja samalla kaytettiin sanelukonetta va-
hentamaan tietoteknisista ongelmista aiheutuvia riskeja. Sanelukoneen nauhoi-
tukset tuhottiin melko pian litteroinnin jalkeen ja Teams keskustelujen nauhoi-

tukset poistetaan, kun tama opinnaytetyd on arvioitu.
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Haastateltavien kokoonpano ja lukumaara on esitetty taulukossa 2.

Ryhmakes- Osallistu- Varhaiskas- Koulutus- Ymparistdo-  Kulttuuri-

kustelu jien vatuspalve- palvelut palvelut palvelut

7.11.2023
8.11.2023

maara lut

16.11.2023

Yksilo-

haastattelu

30.11.2023

Taulukko 2. Ryhmakeskusteluun ja yksilohaastatteluun osallistuvien maarat

Ensimmaiseen keskustelutilaisuuteen osallistui kolme esihenkil6a, joista kaksi
oli varhaiskasvatuspalveluista ja yksi koulutuspalveluista. Toiseen ryhmakes-
kusteluun osallistui kaksi ymparistopalvelun esihenkilda. Kolmanteen keskuste-
luun osallistui yhteensa kolme esihenkil6a, yksi varhaiskasvatuspalveluista, yksi
koulutuspalveluista ja yksi kulttuuripalveluista. Kaikkiin keskustelutilaisuuksiin ol

varattu yksi tunti.

Keskustelutilaisuuksien alkupuheenvuorossa opinnaytetyontekija esitti lyhyeen
PowerPoint-esityksen, jossa esiteltiin ja kerrattiin lyhyesti opinnaytetyon aihe,
tarkoitus ja tavoitteet seka tutkimuksen kasitteet. Jokaisen keskustelun alussa
pyydettiin lupa nauhoittaa keskustelut ja kerrottiin, etta voidakseen kertoa koke-
mastaan mahdollisimman avoimesti, opinnaytetyon kaikkien osallistujien henki-
I6llisyys salataan. Alkupuheenvuorossa keskusteluun osallistuvia rohkaistiin
kertomaan omia ndkemyksiaan avoimesti vuorollaan mikkia avaamalla ja pyrit-
tiin luomaan vapaata keskusteluilmapiiria. PowerPoint-esityksen kautta esitettiin
opinnaytetyon tutkimuskysymykset osallistujille koko keskustelun ajan.
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Opinnaytetyon tekija toimi keskustelun moderaattorina ja jokainen osallistuja
kaytti puheenvuoroja vuorollaan. Kameroita sai pitaa auki halutessaan. Kaikissa
keskustelutilaisuuksissa osallistujat olivat aktiivisia ja jokainen osallistuja oli
vuorollaan aanessa. Keskustelu pysyi paapiirteittain tutkimuskysymyksissa ole-
vien aiheiden ymparilla. Osallistujien vastaukset olivat selvia ja napakoita. Tutki-
muksen aiheen sivuun mentiin keskustelujen aikana jonkun verran, mutta itse
aiheeseen palattiin kuitenkin nopeasti. Lisakysymyksia nousi keskustelujen ede-
tessa monia, joiden avulla keskustelu pysyi hyvin raiteilla. Ensimmainen kes-
kustelutilaisuus kesti 65 minuuttia, toinen 60 minuuttia, kolmas 65 minuuttia ja

neljas 51 minuuttia. Aineistoa kertyi yhteensa 241 minuuttia.

4.6 Aineiston analyysi

Laadullisen tutkimuksen analyysimuotoja ovat aineistolahtdinen, teoriasidonnai-
nen tai teorialahtdinen analyysi. Aineistolahtdisessa analyysissa teoria pyritaan
luomaan tutkimusaineisosta. Teoriasidonnaisessa analyysissa on kytkentoja
teoriaan, mutta analyysi ei pohjaudu suoraan teoriaan tai teoria on vain apuna
analyysin etenemisessa. Teorialahtdinen analyysi on perinteinen analyysimalli,
jossa nojataan teoriaan, malliin tai auktoriteetin esittamaan ajatukseen. Aineis-
ton analyysia ohjaa aikaisemmat tutkimukset ja analyysin tarkoituksena onkin
aikaisemman tiedon testaaminen uudessa ymparistossa tai olosuhteessa.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 95-100; Vallin 2018a, 212-216.)

Tutkimusten yleisohjeena on, etta aineiston kasittely ja analysointi on hyva aloit-
taa mahdollisimman pian aineistokeruun jalkeen. Laadullisen aineiston tavalli-
simmat analyysimenetelmat ovat teemoittelu, tyypittely, sisallonerittely, diskuu-
sianalyysi ja keskusteluanalyysi. Analyyseissa on kaytetty myods grounded
theory -metodia. (Hirsjarvi ym. 2007, 218-219.) Aineistolahtdisia analyysimal-
leja on kolme. Miles ja Huberman (1984 ) puhuvat aineiston pelkistamisesta ja
ryhmittelysta, alakategorioiden, ylakategorioiden ja yhdistavien kategorioiden
luomisesta. Laineen (2001) mukaan arvioidaan kokonaisuutta ja nostetaan tutki-

muskysymysten perusteella aineistosta esiin olennainen. Kolmas malli on
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Siljanderin (1988) mukaan Dannerin ja Klafkin teksti-immanentti ja koordinoiva
tulkinta. (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 101-102.)

Opinnaytetyon aineiston analyysimenetelmana kaytettiin aineistolahtoista sisal-
Idnanalyysia. Aineistolahtoinen sisallonanalyysi etenee Tuomen ja Sarajarven

mukaan seuraavasti (kuvio 7).

Haastattelujen kuunteleminen ja aukikirjoitus sana sanalta

Haastattelujen lukeminen ja sisaltdon perehtyminen

Pelkistettyjen ilmausten etsiminen ja alleviivaaminen

Pelkistettyjen ilmausten listaaminen

Samankaltaisuuksien ja erilaisuuksien etsiminen pelkistetyista

ilmauksista

Pelkistettyjen ilmausten yhdistaminen ja alaluokkien muodostaminen

Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

Ylaluokkien yhdistaminen ja kokoavan kasitteen muodostaminen

Kuvio 7. Aineistolahtdisen sisalldnanalyysin eteneminen (Tuomi & Sarajarvi
2018, 123.)

Aineiston hankinnan jalkeen aloitettiin aineistolahtodinen sisallonanalyysi edella
olevien vaiheiden mukaan. Aineisto litteroitiin eli nauhoitukset purettiin kirjoitet-
tuun muotoon. (Hirsjarvi ym. 2007, 217; Hyvarinen ym. 2017, 427; Kallinen &
Kinnunen 2021; Ojasalo ym. 2009, 99.) Aineiston litterointitapoja on Vallin
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mukaan useita erilaisia ja aineiston purkamiseen kannattaa varata aikaa. Valli
(2018) ja Hyvarinen, Nikander ja Ruusuvuori (2017) suosittelevat litteroinnin
tyovaiheen tyolaisyydesta huolimatta purkamaan aineiston kokonaan, vaikka
sita ei taysin voisikaan hyodyntaa. (Hyvarinen ym. 2017, 435; Valli 2018a, 210.)
Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007) mukaan litteroinnin voi tehda mo-
nella tavalla, koska litteroinnin tarkkuudesta ei ole yksiselitteista ohjetta. Litte-
roinnin voi suorittaa litteroimalla koko keratyn aineiston tai valikoiden esimer-
kiksi teema-alueiden mukaan. (Hirsjarvi ym. 1997, 217.) Kuten Tuomi ja Sara-
jarvi (2018, 123) esittavat, myos Hyvarisen, Nikanderin ja Ruusuvuoren (2017)
mukaan litterointi on analyysin ensimmainen vaihe (Hyvarinen ym. 2017, 437).
Litterointi kannattaa tehda mahdollisimman pian aineistokeruun jalkeen ja siihen
voi kayttaa apuna litterointiohjelmia. Valli (2018) kertoo, ettd yhden haastattelu-

tunnin litterointiin kuluu tavallisesti yksi tyopaiva. (Valli 2018b, 49.)

Taman opinnaytetyon aineisto litteroitiin kokonaan hyvin pian ryhmakeskustelu-
jen ja yksilohaastattelun jalkeen. Yhden nauhoitetun keskustelu tunnin litteroin-
tiin kului keskimaarin kahdeksan tuntia. Teams-ympariston omaa litterointi tyo-
kalua ei ollut mahdollista kayttaa, joten opinnaytetyon litteroinnissa hyodynnet-
tiin Microsoft Office365 Wordin sanelutydkalua, mika muutti nauhoitetun aanen
kirjalliseen muotoon. Sanelutydkalun kayttamisen jalkeen teksti luettiin ja tarkis-
tettiin useita kertoja, samalla tallennettuja keskusteluja seuraten ja mahdolliset
virheet korjattiin. Aineisto litteroitiin sanasta sanaan suorana puheena ja mutta
siita jatettiin pois toistot ja yksittaiset tavut seka muut ylimaaraiset aannahdyk-

set. Litteroitua aineistoa syntyi yhteensa 33 sivua.

Aineiston purkamisen jalkeen alkaa Vallin (2018) mukaan kaikkein jyrkin maki
eli aineiston analyysi (Valli 2018a, 210.) Kun aineisto oli litteroitu, pystyttiin kes-
kittymaan haastattelujen lukemiseen ja sisaltoon perehtymiseen. Taman jalkeen
tekstista yliviivattiin yliviivaustussilla kaikki ilmaisut, jotka vastasivat tutkimusky-
symyksiin. Alleviivatut lauseet siirrettiin taulukkoon alkuperaisena ilmauksena.
Aineiston pelkistamisessa eli redusoinnissa etsittiin ja yliviivattiin aineistosta pel-
kistettyja ilmauksia, josta karsittiin tutkimuksen kannalta epaoleelliset asiat pois.
Pelkistetyt ilmaukset listattiin ja aineisto klusteroitiin eli ryhmiteltiin, jolloin aineis-

tosta etsittiin samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia. Taman jalkeen aineisto
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abstrahoitiin eli tutkimuksen kannalta erotettiin olennainen tieto ja muodostettiin
teoreettisia kasitteita. Pelkistettyja ilmauksia yhdistamalla pystyttiin muodosta-
maan alaluokkia. Alaluokkia yhdistamalla muodostui ylaluokat ja ylaluokkia yh-
distamalld muodostui kokoava kasite. Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa
kasitteita yhdistamalla saatiin vastaus tutkimustehtavaan. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 124-127.) Luokittelua pidetaan yksinkertaisimpana aineiston jarjestami-
sen muotona (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93). Sisallénanalyysia voidaan tehda ka-
sitydbnomaisesti ja lisaksi apuna voi kayttaa esimerkiksi leikkaa ja liimaa -tekniik-
kaa tai erilaisia taulukoita, matriiseja ja kasitekarttoja hyddyntaen (Kallinen &
Kinnunen 2021). Taman opinnaytetydn sisallonanalyysia tehtiin osittain myds
kasityonomaisesti, koska taulukoita muodostui useampi sivu. Aineiston hahmot-
tamiseksi kaytettiin apuna leikkaa ja limaa -tekniikkaa. Alkuperaisilmauksia syn-

tyi yhteensa 29 sivua, joista lopulta muodostui paaluokkia.
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Taulukossa 3 on esimerkki aineiston pelkistamisesta ja ryhmittelysta. Tauluk-

koon kirjattiin litteroidusta aineistosta alkuperaisilmaukset, jonka jalkeen ne pel-

kistettiin. Taman jalkeen ilmaisut luokiteltiin alaluokkaan, josta muodostui yla-

luokat. Ylaluokkien kasitteita yhdistamalla muodostui paaluokat.

Alkuperaisilmaukset

Pelkistetyt iimaukset

Alaluokka

Ylaluokka

Ehka siis semmoinen laaja alai-
nen kulttuurien tuntemus, etta
tietda, jos ja kun tulee ihmisia
muista kulttuureista toihin, etta
kuinka lahtea sité henkildstojoh-
tamista juuri naiden henkildiden
kanssa toteuttamaan

Laaja tieto kulttuureista hen-
kiléstéjohtamisen toteutta-
miseksi

Tietoa erilaisista kulttuu-
reista

My®dskin olisin toivonut enem-
man taitoa eri taustoista tulevien
ihmisten niinku kohtaamiseen ja
taustojen ymmartamiseen

Eri taustoista tulevien ihmis-
ten kohtaamiseen ja ymmar-
tamiseen tietoa

Kulttuurien ymmarrys

Paljon ois hienoa, jos mulla olisi
naiden kulttuurien tietdmys,
misté he tulee, mihin ne on kas-
vanu, minkalaisiin tapoihin
vaikka

Tieto kulttuureista sujuvoittaa
johtamista

Kulttuuritietamys

Kulttuuritietdmyksen puute

Ehka semmoista niinku intensii-
vista tdsma plus viela, ota nama
asiat huomioon, kun otat téihin
maahanmuuttajataustaisen hen-
kilon

Tasmatietoa maahanmuutta-
jataustaisen tyontekijan huo-
mioimiseksi

Tasmatietoa

Esimiesten ryhméakeskustelu tai
tyénohjaus niille jotka maahan-
muuttajien kanssa tydskentelee

Esihenkildiden ryhméakeskus-
telu tai tydnohjaus niille,
jotka tyoskentelevat maa-
hanmuuttajien kanssa

Esihenkildiden hiljaisen
tiedon jakaminen

Ehka koulutusta joo, mutta ehka
enemman sita vertaistukea ja
tyénohjausta ja siihen niinkun
tdmmosta tdsmaa

Vertaistukiryhma tai tydnoh-
jaus koulutukseen sijaan

Sparrailu

Sen niinku myds ymmartéaminen
tuolla kaupungin puolella, etta
mina olen kokenut jaavani yksin
monessa asiassa

Yhdyn tuohon kokemukseen
siité, kuinka yksin me esimiehet
ollaan jaaty naihin maahan-
muuttajataustaisiin tyontekijéihin
tai niiden kanssa tyoskentelyyn
tarvittavien taitojen kanssa

Esihenkildiden yksindisyys
maahanmuuttajataustaisten
tydntekijdiden johtamisessa

Yksinaisyyden tunne

Esihenkilbiden vertaistuki-
ryhma

Niin kun naa kulttuurit tosi paljon
vaikuttaa siihen, meilla ei ole mi-
téaan koulutusta, etta niinku kun
me voitaisiin jotenkin tunnistaa
niita iimigita ettei aina otettaisi it-
seamme siita etta nyt se on mi-
nun vika

Koulutuksen puute kulttuuris-
ten ilmididen tunnistamiseksi

Koulutuksen puute

Henkildstéjohtamisessa voisi
hyvin ottaa huomioon tommo-
sen maahanmuuttajan, niin se
on minun mielestd semmonen,
misté tarviisi koulutusta

Koulutuksen tarve maahan-
muuttajataustaisen henkilos-
téjohtamiseen

Koulutusta maahan-
muuttajataustaisen hen-
kildstéjohtamiseen

Esihenkildiden koulutus

Taulukko 3. Esimerkki aineiston pelkistamisesta ja ryhmittelysta.

Haastatteluaineiston analyysissa aineiston maaralla ei ole vaikutusta aineiston

laatuun. Haastattelun maaraa tarkasteltaessa analysoidaan aineiston kyllaanty-

mista eli saturaatiopistetta. Saturaatiopiste on saavutettu ja haastatteluja on
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tarpeeksi, kun haastattelut alkavat toistaa itsedan ja uusista haastatteluista ei
enaa saa oleellista uutta tietoa. (Ojasalo ym. 2009, 100; Valli 2018b, 32-33.)

Opinnaytetyon aineisto kasiteltiin analyysissa yhtenaisena, vaikka keskusteluti-
laisuuksia oli yhteensa nelja. Aineisto paatettiin yhdistaa anonymiteetin takaa-
miseksi ja toisaalta tassa opinnaytetyodssa ei ollut tarkoitus eritella tutkittavien
osa-alueiden esihenkildiden mielipiteita toisistaan. Opinnaytetydn saturaatio-
piste saavutettiin, koska keskustelut alkoivat toistaa itseaan ja keskusteluaineis-

ton analyysissa keskustelut taydensivat toinen toisiaan.
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5 Tutkimustulokset

5.1 Kokemuksia maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista

Keskusteluihin osallistuvilta esihenkildilta kysyttiin, minkalaisia kokemuksia
heilla on maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ja vastausten perusteella
esihenkildilla oli erilaisia kokemuksia maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista
omilla toimialoillaan. Esihenkilot toivat ilmi, etta heilla on ollut maahanmuuttaja-
taustaisista tyontekijoista paaosin hyvia ja positiivisia kokemuksia. Maahan-
muuttajataustainen tyontekija nahdaan tyoyhteisdssa rikkautena ja monikulttuu-
risuus on nykypaivaa monella tdman tutkimuksen kohteena olevalla toimialalla.
Erityisesti maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden omaa aidinkielta on arvos-
tettu ja se on koettu arjessa valtavan isona hyotyna ja helpotuksena. Esihenki-
I6iden kokemusten mukaan maahanmuuttajataustaisesta tyontekijasta on hyo-
tya esimerkiksi asiakaspalvelussa, koska maahanmuuttajataustaisen tyonteki-
jan kulttuuritietamysta ja kieliosaamista on pystytty hyodyntamaan samalta alu-

eelta tulleiden asiakkaiden palveluun.

Muutamat esihenkil6t toivat esille, ettd heidan kokemustensa perusteella kan-
tasuomalaiset tyontekijat ovat ottaneet maahanmuuttajataustaiset tyontekijat
hyvin vastaan tyoyhteisdissa. Esihenkilot eivat ole kokeneet tai aistineet vastus-
tusta tydyhteisdissa, eika merkittavia erimielisyyksia tai ongelmia ole ilmennyt.
Esihenkil6t kuvailivat maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita ahkeriksi, jousta-
viksi, motivoituneiksi, iloisiksi ja heilla on hyva asenne tyohon. Maahanmuuttaja-
taustaiset tyontekijat ovat siis tuoneet merkittavaa lisaarvoa tydyhteisolle ja asi-

akkaille.

"Maahanmuuttajataustaiset ihmiset siella tyoyhteisdssa, niin mina
oon kokenut niinku suurena rikkautena” (H1).

"Niin han on tullut sitten sinne antamaan tulkkipalveluja esimerkiksi
ja sehan on ollut ihan hirvea rikkaus ja helpotus, aivan valtava posi-

tiivinen asia, miten ilme kirkastuu siina kohtaa kun toinen puhuukin
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samaa kielta, kun ei ole viela mitdan suomen kielen sanoja hal-

lussa, siita on valtavan iso hyoty” (H1).

"Mutta sitten niin kun mulla on se kokemus naista omista maahan-
muuttajataustaisista tyontekijoista, ettd kovempia ne on tekee duu-

nia, kuin suomalaiset” (H5).

"Minun silmissa, mina en on nahnyt minkaanlaista niinku sem-
moista rasismia tai semmoista silmien pyorittelya tai semmoista etta

aijaa meille tulee tallainen tai muuta” (H9).

Esihenkildiden nakokulmasta maahanmuuttajataustainen henkilo tyollistyy kau-
pungin tehtaviin enimmakseen TE-toimiston kautta. Joillakin esihenkildilla oli ko-
kemusta myds Joensuun kaupungin tyollisyyspalveluiden, Luotsin kautta maa-
hanmuuttajataustaisen tyollistamisesta. Esihenkilot kertoivat, etta yleensa maa-
hanmuuttajataustainen henkild on otettu tydokokeiluun, suomen kielen harjoitte-
luun tai han on hakenut kaupungin avoimiin tehtaviin, kuten esimerkiksi kesatoi-
hin. Joidenkin esihenkildiden mielesta kieliharjoittelijoita on ollut viime aikoina
tarjolla tavallista vahemman, mutta kaikki tutkimukseen osallistuvat suhtautuivat
myonteisesti harjoitteluun tulijoihin. Jonkin verran 16ytyi kokemusta myds Joen-
suun kaupungin maahanmuuttaja pilotin myo6ta esivalmennetuista maahanmuut-
tajataustaisista tyontekijoista. Tyo- ja kieliharjoittelijoista oli esihenkildilla hyvia
kokemuksia ja esihenkilot kertoivat, etta siina maahanmuuttajataustainen paa-
see suomalaiseen tyokulttuurin sisalle ja hanen kielitaitoansa saadaan kartutet-
tua samalla. Esihenkil6t toivat kuitenkin esille, ettéd onnistuneempia tydsuhteita
ovat olleet sellaisia, joissa maahanmuuttajataustainen henkilo on suorittanut
kielikurssien lisaksi suomalaisen peruskoulun tai muun Suomessa suoritetun
tutkinnon, jossa han on paassyt tutustumaan suomalaiseen kulttuuriin ja tyoela-

man pelisaantoihin laajemmin.

Esihenkildiden kokemusten mukaan paallimmaisia haasteita arkeen asettavat
kielikysymykset, jotka nousevat esille aineistosta pitkin matkaa. Kielikysymysten
lisdksi haasteita tuo jonkun verran maahanmuuttajataustaisten erilainen tyo- ja

tapakulttuuri. Esihenkilot toivat esille esimerkkeja arjen haasteista, kuten téihin
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saapumisen tasmallisyys, tydaikakasitteen haltuunotto, mutta harvemmin on tul-

lut esille tilanteita, jossa tydosuhde on jouduttu lopettamaan ennen aikojaan.

"Harvassa on ollut, ettd ollaan jouduttu ihan katkaisemaan, etta ei
vaan tule sitten sellaista tai on huomattukin, etta kielitaito ei ole-

kaan niin hyva, kuin mita on oletettu” (H9).

Valtaosalla keskusteluihin osallistuneista esihenkil6ista oli monien vuosien ko-
kemus maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista ja heidan johtamisestansa.
Vain yksittaisilla keskusteluihin osallistuneilla esihenkildlla ei ollut kokemusta ol-
lenkaan tai kokemukset olivat vahaisempia. Esihenkilot kuvailivat itseaan avara-
katseisiksi, avoimiksi ja he ovat palkanneet monia maahanmuuttajataustaisia
tyontekijoita. Joillakin keskusteluun osallistuvilla oli kokemusta maahanmuutta-
jataustaisista henkildista tyon lisaksi myos yksityisessa elamassa tai esihenkilo
on itse asunut ulkomailla. Yhdenvertaisuuden ja erilaisuuden arvostaminen hei-
jastui kaikista keskusteluihin osallistuvista esihenkildista. Keskusteluissa paas-

tiin hyvin nopeasti syvallisiin aiheisiin ja erilaisiin kokemuksiin.

5.2 Henkilostojohtamisen taitojen kehittaminen

Keskusteluihin osallistuneilta esihenkildilta kysyttiin, minkalaisia henkilostojohta-
misen taitoja he kokevat tarvitsevansa tyoskennellessa maahanmuuttajataus-
taisten tyontekijdoiden kanssa. Keskusteluissa eras esihenkilo toi esille, etta ih-
misten taustalla ei ole merkitysta, miten heidan kanssansa toimitaan. Esihenki-
|0ista osa totesi, ettd maahanmuuttajataustaisen tyontekijan esihenkilolta vaadi-
taan enemman perehtymista erilaisiin kulttuureihin, kuuntelemisen taitoja ja em-
paattisuutta, koska johtamisessa joutuu helposti nakemaan enemman vaivaa.
Keskusteluaineistosta nousivat useampaan kertaan esille esihenkildiden kult-
tuurituntemuksen puute ja tyokulttuurin haasteet. Toiminta- ja tapakulttuurien
erot verrattuna suomalaiseen toiminta- ja tapakulttuuriin nousivat vahvasti esille
kaikissa keskustelutilaisuuksissa. Esihenkilot kertoivat, etta erilaiset toimintata-
vat, tyOkulttuurit ja esihenkildiden oma kulttuuritietdmyksen puute ovat aiheutta-

neet jonkun verran haasteita henkilostdjohtamiseen ja tydon tekemisen arkeen
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tyoyhteisoissa. Laaja-alaisen kulttuuritietdmyksen tai kulttuurituntemuksen sy-
ventaminen nahtiin paaosin kaikkien esihenkildiden kehittamisen kohteena. Esi-
henkilot kuvailivat tarvitsevansa enemman tietoa eri kulttuureista ja niiden toi-

mintatavoista, jotta henkilostdjohtamista voi lahtea paremmin toteuttamaan.

Muutama esihenkild nosti esille, etta henkilostojohtamisen osaamisen kehittami-
nen on jonkun verran esihenkilon itsensa harteilla ja naiden taitojen kehittami-
nen on samalla itsensa johtamista. Esihenkildista suurin osa toivoi kuitenkin [i-
saa tyokaluja, miten toimia erilaisissa haastavissa tilanteissa ja saada tietoa eri
taustoista tulevien ihmisten ymmartamiseen ja kohtaamiseen. Muutama esihen-
kilo nosti esille, etta he ovat kokeneet jaaneensa yksin monessa maahanmuut-
tajataustaisen tyontekijan johtamiseen liittyvassa asiassa ja olisivat toivoneet
enemman tukea tydnantajaltaan. Esihenkilot toivat avoimesti esille monia esi-
merkkeja, miten haastavat henkilostdjohtamisen tilanteet nakyvat arjessa. Naita
yksityiskohtaisempia kokemuksia ei tassa opinnaytetydssa suorina ilmauksina
esiteta. Yksityiskohtaisempien esimerkkien esittamatta jattamisella suojataan
tutkimukseen osallistuvien anonyymisyytta. Toisaalta suorien ilmauksien esitta-

matta jattaminen ei muuttanut opinnaytetyon tutkimustuloksia.

Yleisesti keskusteluissa nousi esille se, etta esihenkildilla on joitakin arjessa rat-
kaistavia haasteita maahanmuuttajataustaisen tyontekijan henkilostdjohtami-
sessa. Esihenkilot pohtivat, etta miten kohdella kaikkia tyontekijoita tasavertai-
sesti, mutta samalla huomioida heidan yksilollisyytensa. Haasteita tuo esimer-
kiksi tilanteet, joissa esihenkil6 joutuu pohtimaan, missd maarin erityistarpeiden
huomioiminen on hyvaa esihenkildty6ta, miten voi ottaa hankalia asioita pu-
heeksi, miten motivoida maahanmuuttajataustaista tyontekijaa opiskelemaan
enemman suomen Kielta tai rohkaista hanta kertomaan epakohdista, tuomaan

esille eriava mielipide tai turvallisuusongelma.

"Etta milloin se on niin kun minun niinku hyva esimiesty6ta, etta
mind ymmarran hanen kulttuurisen taustan, mutta missa kohdissa
se on reiluutta muita tyontekijoita kohtaan edellyttaa hanelta sa-

moja asioita, kuin muilta tydntekijoilta” (H8).
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"Varmasti just sita, etta tota jos siina tiimissa joku hiertaa ja se jo-
tenkin kulminoituu siihen maahanmuuttajataustaisen tyontekijaan
niin, etta ihan oikeasti sitten on rohkeutta ottaa puheeksi se, etta

sitten siita ei kasva mitdan semmoista lumipalloilmiota” (H7).

Monet esihenkilot pohtivat, etta missa maarin heidan empatiallansa tai kilttey-
della on pelattu ja milloin he ovat kokeneet tulleensa esimerkiksi vedatetyksi,
hoynaytetyksi tai johdatetuksi harhaan, koska se on ehka ollut maahanmuutta-
jataustaisen tydntekijan kulttuuriin liittyva seikka. Samat esihenkilot myonsivat,
etta ovat joskus kokeneet tulleensa hoynaytetyksi tai harhaan johdetuksi ja tote-
sivat, etta se johtuu suomalaisesta luottamusyhteiskunnasta ja tyonteon etii-
kasta. Toisaalta esihenkildt pohtivat, ettd mika on tydntekijan persoonaan liitty-

vaa ja mika hanen kulttuuritaustansa liittyvaa.

Keskusteluissa nousi vahvasti esille esihenkildiden koulutuksen tarve henkilos-
téjohtamisen moninaisuuden kehittamiseksi, jossa otettaisi maahanmuuttaja-
taustainen tyontekija huomioon. Esihenkilot toivat keskusteluissa pitkin matkaa
esille tarvetta kehittdaa osaamistaan juuri edella mainitun kulttuuritietamyksen li-
saamiseksi. Esihenkildiden oman englannin kielen osaamisen parantamiseen
koettiin myds olevan tarvetta. Kuitenkin jo pidempaa maahanmuuttajataustais-
ten kanssa tyoskennelleet esihenkilot kokivat koulutuksen sijaan enemman tar-
vetta esihenkildiden vertaistukiryhmalle, esihenkildiden ryhmakeskustelulle tai
tyonohjaukselle, jossa voi sparrailla seka saada tasmaa tietoa siita, miten voisi
toimia ja jakaa kokemuksia luottamuksellisesti. Keskusteluaineiston perusteella
jotkut esihenkildt toivovat saavansa vinkkeja oman henkildstdjohtamisen kehit-
tamiseksi suoraan maahanmuuttajataustaiselta tyontekijalta ja pitavat maahan-

muuttajataustaisilta kokemusasiantuntijoilta saatua tietoa kullanarvoisena.

"Just milla tavalla henkildstojohtamisessa voisi hyvin ottaa huomi-
oon maahanmuuttajan, niin se on minun mielesta semmoinen,

mista tarviisi koulutusta” (H2).

"Mutta mina tarviin ite kiitettdvan englanninkielen taidon. Ei haittaisi

vaikka olisi erinomainen. Ja tuota aika paljon ois hienoa, jos mulla
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olisi naiden kulttuurien tietamys, mista he tulee, mihin ne on kas-

vanu, minkalaisiin tapoihin vaikka” (H6).

"Niin kun naa kulttuurit tosi paljon vaikuttaa siihen, meilla ei ole mi-
taan koulutusta, etta niinku kun me voitaisiin jotenkin tunnistaa niita
iimidita ettei aina otettaisi itseamme siita, etta nyt se on minun vika”
(H8).

"Ehka koulutusta joo, mutta ehkd enemman sita vertaistukea ja
tyonohjausta ja siihen niinkun tammaosta tasmaa, kun etta tule kou-
luttautumaan maahanmuuttajien johtajaksi, koska olet sita jo ollut
vuositolkulla” (H6).

"Mutta jos nyt olisi jotain niin ehkd semmoista niinku intensiivista
tasma plus viela, ota nama asiat huomioon, kun otat téihin maahan-

muuttajataustaisen henkilon” (H3).

Esihenkilot pohtivat myos, etta miten he voivat saada lisaa henkilostojohtami-
sen taitoja, kun monet johtamisen haasteet ja esille nousseet asiat ovat niin tu-
lenarkoja, etta niista ei voi edes keskustella aaneen tulematta leimatuksi rasis-

tiksi tai suvaitsemattomia ajatuksia omaavaksi henkilOksi.

"Tassa on meille kaikille kysymys, etta miten me voidaan saada
niita taitoja, kun naa asiat on niin tulenarkoja, ettei naista edes voi

keskustella aaneen” (H8).

Joensuun kaupunki jarjesti vuonna 2023 monimuotoisuuden tyoyhteison edista-
misen koulutuksia. Kaikilta keskusteluihin osallistuneilta esihenkilGilta kysyttiin,
olivatko he paasseet osallistumaan kyseiseen koulutukseen ja minkalaisia koke-
muksia siita oli. Vastausten perusteella kukaan keskusteluihin osallistuneista
esihenkildista ei ollut paassyt osallistumaan tai edes kuullut kyseisesta koulu-
tuksesta. Jotkut esihenkilot pitivat koulutuksen otsikkoa hamaavana, eivatka

hoksanneet sen liittyvan esimerkiksi kasilla olevaan aiheeseen.
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5.3 Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan huomioiminen rekrytointi-

prosessissa ja perehdytyksessa

Tutkimustehtavan mukaisesti keskusteluihin osallistuvilta kysyttiin, miten maa-
hanmuuttajataustainen tyontekija on otettu Joensuun kaupungin rekrytointipro-
sessissa ja perehdytyksessa huomioon. Kaikki taman opinnaytetyon keskuste-
luihin osallistuneet esihenkilot ovat vastuussa maaraaikaisten tyontekijoiden
rekrytoinnista itse. Vakituisten tyotekijoiden rekrytoinnissa on esihenkildiden li-
saksi mukana muuta henkildstda rekrytoinnista. Kaikki esihenkilot ovat vas-

tuussa omien tyontekijoidensa perehdytyksesta.

Rekrytointiin liittyvissa kysymyksissa nousi esille erityisesti maahanmuuttaja-
taustaisen hakijan koulutus ja suomen kielen osaaminen seka muut osaamiset
suhteessa vaadittuun tehtavaan. Suomen kielen osaaminen ja suomalaisen tyo-
kulttuurin tuntemus nousivat vaistamatta esiin keskusteluissa ja ne nahtiin tar-
keana osana niin rekrytointia kuin myos perehdytysta. Tutkimusaineiston mu-
kaan maahanmuuttajataustainen tydnhakija on tasavertainen hakija. Monet kes-
kusteluihin osallistuneet esihenkilot totesivat, etta heidan alallansa karsitaan
tyovoimapulasta ja silla ei ole merkitysta, onko téihin hakeva maahanmuuttaja-
taustainen vai ei. Jokaisella ihmisella on yhtalainen mahdollisuus tyollistya kou-
lutustaan vastaavaan tehtavaan, taustasta huolimatta. Jokainen hakemus kasi-
tellaan koulutuksen ja kykyjen perusteella, eika ihmisen etnisen taustan perus-
teella. Aineiston perusteella tarkeana pidettiin suomen kielen osaamista ja teh-

tavaan vaadittua koulutustasoa.

Esihenkilot kokivat nykyisen rekrytointiprosessin enimmakseen toimivana. Rek-
rytointiprosessin kehittamiseksi esihenkilot toivat esille tarpeen englanninkieli-
sille hakulomakkeille, koska nykyiset hakulomakkeet ovat vain suomeksi. Muu-
tamat esihenkil6t perustelivat taman tarpeen rekrytointiprosessiin liittyvien koke-
musten kautta. Kokemusten mukaan esihenkil6ihin on moni maahanmuuttaja-
taustainen hakija ollut englannin kielella sahkopostitse yhteydessa hakeakseen
avoimiin tehtaviin. Esihenkilot ovat talldin ohjanneet hakemaan tyopaikkaa viral-
lisen sahkoisen hakulomakkeen kautta. Samat esihenkil6t totesivat, etta myo-

hemmin hakijalistaa katsoessa kyseiset maahanmuuttajataustaiset hakijat eivat
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ole kuitenkaan hakijalistoilla olleet. Toisaalta suurin osa esihenkilGista totesi,
etta koska tydssa suoriutumisen vaatimuksena on vahintaan valttava tai joissa-
kin tehtavissa erinomainen suomen kielen taito, niin talloin hakulomakkeen
kaannoksella ei olisi kovin suurta merkitysta. Eras esihenkild pohti, etta voi jos-
kus tuntua silta, etta kielitaitovaatimuksilla asetetaan esteitd maahanmuuttaja-
taustaisten tyollistymiseksi, mutta toteaa samalla, etta kielitaito on keskeisessa
roolissa tyotehtavissa suoriutumiseksi monella toimialla. Keskusteluaineiston
perusteella rekrytointimateriaalia voisi kehittaa siten, etta luodaan infopaketti
maahanmuuttajataustaisille ennen, kuin he hakevat toihin ja tata materiaalia
voisi jakaa erilaisissa tyollistymiseen liittyvissa tapahtumissa, kuten esimerkiksi

rekrytointimessuilla.

"Esittaa osalle oletko jo tietoinen naista asioista, jos on, niin ihan
hyva, mutta jos ei ole, niin sitten lyddaan infopaketti kateen, etta ota

nama huomioon ennen kuin haet meille t6ihin” (H3).

Esihenkil6ilta kysyttiin kokemuksia anonyymista rekrytoinnista, josta on kerrottu
myos Joensuun kaupungin henkilostoohjelmassa. Vastausten perusteella suu-
rimmalla osalla keskusteluihin osallistuneista esihenkilGista ei ollut ollenkaan
kokemusta anonyymista rekrytoinnista ja sita pidettiin pelottavana tai sita ei ko-
ettu sopivaksi omaan yksikkoon. Anonyymi rekrytointi sopii esihenkildiden vas-
tausten perusteella enemman koulutettuihin tehtaviin. Keskusteluaineiston pe-
rusteella anonyymista rekrytoinnista on kuultu hyvaa, mutta enemmisto tahan
tutkimukseen osallistuneista esihenkildista ei kokenut tarvetta ottaa anonyymia
rekrytointia kayttoon. Esihenkilot pohtivat keskustelujen aikana, ettd oma tieta-
mattomyys ja kokemuksen puute vaikuttaa anonyymiin rekrytointiin suhtautumi-
seen. Toisaalta esihenkilot toivat esille, etta joillakin toimialoilla karsitaan jo tyo-
voimapulasta ja talloin anonyymilla rekrytoinnilla ei ole merkitysta, kunhan haki-

joilla on tarvittava patevyys seka kielitaito.

"Ei mitdan kokemuksia ja joka puolelta kuullut, etta hirmu hyvaa,
mutta vahan pelottavalta kylla kuulostaa, suoraan kun sanon” (H2).
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"Etta miten paljon se loppupeleissa se kuva ja tausta vaikuttaa sii-
hen keta otetaan toihin vai ei. Joku anonyymi rekry ollut kaupungilla
kaynnissa, en muista missa sita kaytettiin. Ei mun mielesta meidan

toimialalla ei ole tata viela ollut” (H1).

"Ehka tassa on sitd omaa tietamattomyytta tai pelkoa, mutta olen
samaa mielta, kylla se vahan pelottaa. Ja ehka se meidan konteks-
tissa ne tyontekijat jotka on hyvia, niin ne me otetaan tdihin ja kai-
kille me annetaan mahdollisuus melkein siina vaiheessa, kun on se
patevyys olemassa, enemman me karsitaan siita tyévoimapulasta”
(H3).

"Varmasti tammoinen anonyymi rekrytointi olisi ihan hieno uudistus
ja mahdollistaisi varmasti paremmin, vaikka vierasperaisemman ni-
misen henkilon tyopaikan saamiseen, mutta se lahtokohta on viela-
kin se, etta se meidan alalle tyodllistyminen vaatii niin erinomaisen
suomen kielen taidon, etta ehka se etunimi ei siina enaa ole es-

teena siina vaiheessa” (H8).

"Mina mietin se anonyymi rekrytointi, juu sehan on minusta ihan
hyva, etta se on nyt tullut, tulossa. En tieda miten paljon sita nyt
kaytetaan viela. Mutta jos halutaan tasavertainen hakija, niin silla
minusta ei ole mitaan merkitysta, etta mika on synnyinmaa tai muu”
(H9).

Perehdytykseen liittyvissa kysymyksissa esihenkilot kertoivat, etta esihenkilon
velvollisuus on perehdyttaa ja totesivat, etta perehdytyksessa ei ole kuitenkaan
huomioitu maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita tarpeeksi. Esihenkilot ovat ko-
keneet jadneensa maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdytyksessa
usein taysin yksin. Esihenkildiden vastausten mukaan perehdytysmateriaalia on
vain suomen kielella. Joillakin yksikoilla on kaytdssa oma perehdytysmateriaali,
mutta ne ovat jo aikansa elaneet ja kaipaisivat uudistamista. Eras keskusteluun
osallistunut esihenkilo kertoi, etta tarkoituksena on ollut tehda yhtenainen pe-

rehdytysmateriaali verkkoon, jota voi tarvittaessa helposti paivittaa ja taydentaa
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omien yksikoiden yksityiskohdilla. Saman materiaalin voisi tarvittaessa kaannat-
taa eri kielille, mutta taman yhteisen perehdytysmateriaalin laatiminen on viela

toistaiseksi tyon alla.

Esihenkilot kertoivat, etta nyt on selvasti noussut esille joidenkin maahanmuut-
tajataustaustaisten tyontekijoiden riittamaton suomen kielen taito ja totesivat,
etta he varmaan jaavat perehdytyksessa jostakin vahan paitsi. Keskusteluissa
nousi useampaan kertaan esille, ettd perehdytysmateriaalin kdannoksille olisi
tarvetta, koska esihenkil6illa menee kdannostyohon paljon omaa tybaikaa. Esi-
henkilot toivovat maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdytyksen tu-
eksi kaannoksia esimerkiksi kunta-alan yleisesta virka- ja tydehtosopimuksesta,
ammattialaisista tydehtosopimuksista, yhteistoimintaneuvotteluista, verotuk-
sesta seka yleista perehdytysmateriaalia suomalaiseen kulttuuriin ja tyokulttuu-
riin. Toivetta perusteltiin silla, etta tyontekijoille pitad ymmarrettavasti osata se-
littaa, mita kaupungin organisaatiossa tapahtuu ja miten suomalaisessa tyoela-
massa toimitaan. Toisaalta, kuten rekrytointiprosessissa myos perehdytyk-
sessa, materiaalia ei ole muulla, kuin suomen kielella siksi, etta oletetaan tyon-

tekijan suomen kielen taidon olevan riittavan hyva.

Keskusteluaineistosta nousi esille, etta jotkut esihenkilot kayttavat perehdytyk-
seen erillista perehdytyskaavaketta, mika on koettu ihan hyvaksi perehdytyksen
tyokaluksi. Toisaalta jotkut esihenkilot ja myos tyontekijat ovat kokeneet kaa-

vakkeen kuitenkin hieman ahdistavana.

"Semmoinen, etta lakisdateinen velvoite on taytetty ja pistan tyonte-
kijan allekirjoittamaan paperin, etta mina olen nama nyt sinulle ker-
tonut ja piste. Se on ehkd minusta vahan semmoista ahdistavaa ja

olen saanut siitd palautetta, ettd se on hyvin ahdistavaa” (H9).

Maahanmuuttajataustaisten tyontekijoiden perehdytyksesta puhuttaessa nousi
vahvasti esille ajatus siita, ettéd perehdytyksen olisi hyva olla vahan laajempi.
Esihenkilot kertoivat, ettd maahanmuuttajataustainen tyontekija tarvitsee usein
neuvoja omien arkisten asioiden hoitamiseen, jotka eivat valttamatta liity tyoela-

maan. Esihenkilot toivoivat, etta voisivat auttaa maahanmuuttajataustaisia
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tyontekijoita vahan laajemmin ja etta ei niin jyrkasti rajattaisi sita, mita perehdy-
tykseen kuuluu. Samalla esihenkil6t pohtivat, etta maahanmuuttajataustaisen
perehdyttamiseen ei aina aika riita, vaikka heita todella paljon halutaan auttaa.
Eras esihenkild ehdotti perehdytyksen kehittdamiseksi neuvovan puhelinpalve-
lun, josta saisi selkokielella suomeksi neuvontaa esimerkiksi tyolainsaadan-
nosta, verotuksesta ja muuhun tyoelamassa esille nouseviin kysymyksiin. Kau-
pungin yhteisiin perehdytystilaisuuksiin ei esihenkildiden mukaan aina uusi
tyontekija pysty osallistumaan ja esihenkilot ehdottivat, ettd perehdytystilaisuuk-
sia voisi olla tydpaikoilla, pienemmissa ryhmissa. Esihenkilot totesivat, etta
semmoinen raataldity perehdytystilaisuus toimisi paremmin, koska kaupungin
yleisessa perehdytyksessa on paljon semmoista tietoa, mika ei kosketa ensisi-
jaisesti omaa yksikkoda. Keskusteluaineiston perusteella perehdytys vaatii myos
uudelta tyontekijalta itseltaan aktiivisuutta, etta kysyy silloin, kun tulee epaselvia

asioita vastaan.

Aineiston perusteella molemminpuolinen perehdytys kulttuureihin on tarkeaa.
Esihenkilot kertoivat aikaisemmin heidan tarpeestansa syventda omaa kulttuuri-
tietamysta, mutta toivat perehdytyskysymyksissa esille, etta myds maahan-

muuttajataustaisen tyontekijan on tarkeaa avautua suomalaiseen kulttuuriin.

"Ei pelkastaan voi ajatella, ettd meille pitda avautua hanen kulttuu-
rinsa, vaan hanelle pitaa olla tilaa avautua meidan kulttuurin. Oppia
kuinka meille tydelamassa toimitaan, miten ihmisten kanssa tyos-
kennellaan. Mita seuraa siita, jos silla omalla kotimaan kulttuurilla
yrittda tydskennella, niin millaisia tormayksia siité voisi seurata. Tai
etta vaikka pomo ottaa sinut ihan tosissaan, mihin han ei ole vaikka
tottunut” (H8).

Keskusteluissa kysyttiin esihenkildiden ajatuksia ja kokemusta mentorointimal-
lista. Valtaosalla tutkimukseen osallistuneista esihenkildista oli mentorointimal-
lista kokemuksia, vain yksittaisilla esihenkil6illa kokemukset olivat vahaisempia
tai ei ollut kokemusta ollenkaan. Esihenkil6t, joilla oli enemman kokemusta

mentorointimallista, kuvailivat mentoroinnin hyvana ja totesivat, ettd mentoroin-

tia voisi olla omassa yksikdssa enemman, riippumatta siita, onko tyéntekija
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maahanmuuttajataustainen vai kantasuomalainen. Maahanmuuttajataustaisen
tyontekijan kohdalla perehdytys voisi olla laajempi, joten mentorointi on tarke-
assa roolissa. Erityisesti pidempaan Suomessa tydskennellyt maahanmuuttaja-
taustainen olisi esihenkildiden mielesta erinomainen mentori toiselle vahemman
tyokokemusta omaavalle maahanmuuttajataustaiselle. Yleisesti mentoroinnin

toteuttamisen haasteeksi nousi kuitenkin henkilosto- ja talousresurssit.

"Mentorointi voisi olla semmoinen, mita me voitaisiin kehittda. Naen
sen kylla mahdollisuutena, etta jos me sellainen saadaan ja se olisi
kaikkein hienointa, etta siina maahanmuuttajataustainen henkilo toi-

misi mentorina. Se olisi ihan huippu juttu” (H3).

"Meilla vois kans toimia niin kun pitempaan maahanmuuttajana
taalla tydoskennellyt vois niin kuin ehka meidan tyokulttuuriamme ja

tapoja sitten avata” (H6).

"Meidan naa vahaiset resurssit, mitd meillakin nyt on, etta kuormit-
taa sitten aika paljon, etta sitten sen tietaa, etta jos menee jollakin

aikaa niinku, kuka sitten paikkaa sen reian sitten” (H4).

Lisaksi mentoroinnin esteeksi tuotiin esille erillinen palkanlisa, jota mentorointi-
tehtavan hoitamisesta voidaan vaatia. Esihenkildilta tuli yhtena ehdotuksena yk-
sittdisen mentorin sijaan mentorointiryhma, jossa uusi tyontekija voisi oppia

muiden mukana.

5.4 Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan tyollistymisen haasteet ja
mahdollisuudet

Keskusteluihin osallistuneet pohtivat, millaisia haasteita he esihenkildina nake-
vat maahanmuuttajataustaisten tyollistymiseksi. Aineistosta nousi esille haas-
teena useampaan kertaan kielikysymykset. Esihenkildiden vastauksien mukaan
heikko suomen kielen taito heijastuu suoraan rekrytointiin, perehdytykseen, ty6-

yhteisdssa toimimiseen, tydtehtavista suoriutumiseen ja tyoturvallisuuteen. Silla
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on my0s suora vaikutus asiakaspalveluun ja tydssa viihtyvyyteen. Maahanmuut-
tajataustaisen oma kulttuuritietamys ja kielitaito nahtiin usean esihenkilon koke-
muksesta hyvana lisana, mutta merkittavin ja eniten keskustelua herattavaa oli

maahanmuuttajataustaisen heikko suomen kielen osaaminen.

"Haasteita tietysti asettaa kielikysymykset. Taytyy olla ainakin hyva

suomen kielen taito” (H6).

"Pitaisi niinku sita suomen kieltd osata ihan sujuvasti puhua ja silla
parjata etta meidan toimialalla se kielivaatimus on varmaan aika
kova” (H1).

"Tietysti meilla on siella sit se vaatimuksena, etta se suomen kielen

taito on niinku osattava ja se ymmarrys sitte” (H4).

"Tietysti se etta taytyy olla vahintaan se auttava suomen kielen

taito. Ihan ne alkeet lahdetaan opettelemaan jossain muualla” (H9).

Toisena mahanmuuttajataustaisen tyollistymisen haasteena esihenkilot nakivat
matalan koulutustason tai ulkomailla suoritetun tutkinnon. Esihenkildiden vas-
tausten mukaan lain saatelema koulutusvaatimus on monen maahanmuuttaja-

taustaisen tyollistymisen haasteena omalla toimialalla.

"Kuitenkin moneen tehtavaan vaaditaan lain saatelema koulutus,
niin se niinku rajoittaa sitd meidan maahanmuuttajiamme ja tai

vasta maahan tulleiden palkkaamista tosi paljon” (H1)

"Mahdollisuudet tietenkin tassa on huonoja, jos ajatellaan, etta
maahanmuuttajien koulutustasoa, jos tarkastellaan eri ryhmia, niin
nailla pakolaisilla maahanmuuttajilla koulutustaso on matala ja kun
meilla on lahtokohtaisesti korkeakoulutettujen ihmisten tyopaikkoja,
niin silloin voi ajatella, etta se mahdollisuus on huono, jos se oma

koulutustaso ei riita siihen” (H8)
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Esihenkildiden vastausten mukaan talouskysymykset ja henkilostoresurssit nou-

sivat maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen haasteiksi.

"Mina naen resurssit haasteena, onko meilla yleensa voimavaroja.
Tuota henkildstoresursseja ja sitten tuota toinen on, etta rahaa re-

sursseja” (H4)

"Se kuluttaa yksikon resursseja, etenkin henkilostoresursseja, jos
joutuu paljon sitten tekemaan toita heidan eteensa, mutta etenkin

taloudellisia resursseja” (H5)

"Sitten se vaatii sitten sita, ettd meilla on aikaa, resursseja, halua
oppia tyoskentelemaan erilaisten ihmisten kanssa ja onhan meilla
niita. Kun niin paastetaan tehda, etta enemman mina naen mahdol-

lisuuksia kuin haasteita” (H8)

Keskusteluaineiston mukaan esihenkilot nakivat haasteena myds tapakulttuuriin
ja arvostukseen liittyvia pulmia, mutta totesivat samalla, etta nekin ovat sellaisia
asioita, joita voi ottaa huomioon jo perehdytyksessa. Keskusteluissa tuli esille
lakisaateinen rikosrekisteriote, jota Joensuun kaupunki vaatii kaikilta, lyhyita si-
jaisuuksia tayttavilta tyontekijoilta ja lisaksi nyt myos kieliharjoittelijoilta. Eras
esihenkild kertoi kokemuksestaan, etta haastavaa ja tyollistavaa on ollut selvit-
taa ja jarjestaa kieliharjoittelijoille vaadittua rikosrekisteriotetta ja tahan toivottiin

helpotusta.

"Niin sitten tulee tanne semmoinen suomea opiskeleva maahan-
muuttajataustainen henkild ja mina sitten rupeen heti siina puhu-
maan rikoksista, rikosrekisterista ja paperista ja muuta ja tuota etta
se on semmoinen, etta siihen melkein tarvitsisi. Koska taa liittyy hy-
vin vahvasti nyt siis maahanmuuttajien tydllistymiseen ja se voi olla
tosiaan mahdollisuus saada palkkatyota tai muuta, mutta se kaatuu
tahan” (H9).
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Haasteista huolimatta esihenkilot nakivat monia mahdollisuuksia maahanmuut-

tajataustaisten tyollistymiseksi. Oleellisena tyollistymisen mahdollisuutena nah-

tiin Suomessa suoritetun perustutkinnon tai muun tutkinnon, jolloin maahan-

muuttajataustainen on samalla tutustunut suomalaiseen kulttuuriin seka tyoela-

man pelisaantoihin. Esihenkildiden vastausten perusteella maahanmuuttaja-

taustaisten tyollistymisen mahdollisuudet ovat hyvia koulutustaan vastaaviin

tehtaviin. Vastausten mukaan hallituksen toimenpiteet, maahanmuuttajataus-

taisten maaran lisdantyminen Joensuussa seka esihenkildiden osaamisen ja

kokemusten lisadantyminen maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista nahtiin

maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen mahdollisuuksina.

"Toki siina vaiheessa, jos ihminen on meilla koulun kaynyt ja hakee
toihin niin sitten ei siina vaiheessa enaa sitten mitdan estetta sille

maahanmuuttaja statuksella” (H1).

"No mina sanoisin, ettda ne mahdollisuudet riippuvat tietysti siita,
ettd mihin tydhon maahanmuuttaja haluaa ja mihin hanella on kou-
lutus. Sanoisin, ettd hanelld on mahdollisuus tyollistya koulutustaan
vastaaviin tehtaviin, etta silla ei ole mitaan estetta. Ei meilla ole mi-
taan semmoista ajatusta, etta koulutusta vastaavassa tehtavassa

me pantaisi jotenkin suomalainen etusijalle” (H8).

"Niin kun naita avustavia tehtavia tai tyokokeilija tehtavia, joihin me
l&hinnd maahanmuuttajataustaisia ihmisia talla hetkella pystytaan

palkkaamaan” (H1)

"Maahanmuuttajataustaisinten henkildiden niin sanottu esivalmen-
nus eli siella opetettaisi tydelaman pelisaantoja, meidan vaatimia

tydmenetelmia seka suomen kieltéd” (H5).

"Kylla mina naen valtavasti mahdollisuuksia maahanmuuttajien tyol-
listymiselle. Kysymys on vaan siita, etta me esimiehet saadaan li-
saa taitoja ja sitten, etta meille tulee sellaisia maahanmuuttajia,

joilla on juuri se ammattitaito. Jos se ammattitaito on niin, en mina
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nae mitaan esteita, naen paljon mahdollisuuksia. Sitten ma naen
myos tammaista positiivista diskriminointia maahanmuuttajia koh-
taan” (H8).

"Naen mahdollisuuksia pelkastaan, ihan mahdollisuuksia. Mahdolli-
suudet ovat monet, mutta pystyyko kaupunki tosiaan, etta jos kau-
punki enempi saisi panostettua siihen kielen tukemiseen. Tulisi
semmoinen positiivinen kuva myoskin sita tyonteosta ja sen kan-

nattavuudesta ja siitd yhteiskuntaan integroitumisesta” (H9).

"Toki siindhan on mahdollisuus, jos meilta ainakin hallituksen mu-
kaisesti tydvoima vahenee. Kai se on niin, etta Joensuussakin se
kasvu perustuu siihen maahanmuuttoon ja kai se on sitten tulevai-
suudessa yha suurempi osa tyovaesta hallittavana. Siina on sitten
suuri mahdollisuus, etta tulee koulutettuja, vaikka ei nyt aina hirve-
asti koulutusta tarvitse, mutta siina on sitten tulevaisuuden mahdol-
lisuus” (H5).

Aineistosta nousi esille, etta Joensuun kaupungilla on otollisia tyokenttia maa-
hanmuuttajataustaisille. Maahanmuuttajataustaisille suunnattu tyéelaman esi-
valmennus, tydvoiman vaheneminen ja jatko-opinto mahdollisuudet nahtiin esi-
henkildiden vastausten perusteella tyollistymisen mahdollisuuksina. Esihenkilot
toivat esille, etta Joensuun kaupunki tarjoaa erinomaiset mahdollisuudet maa-
hanmuuttaja aikuiselle kohottaa omaa koulutustasoa ja peruskoulun jalkeen on

laajat jatko-opinto mahdollisuudet lisatd omaa osaamistaan.

Esihenkilot toivoivat kuitenkin kaupungilta lisaa panostusta suomen kielen opis-
kelun mahdollistamiseksi. Eras esihenkild nosti esille positiivisen syrjinnan jo
rekrytointi vaiheessa, jossa voidaan palkata yhta pateva, mutta vahemman ko-
kemusta omaavan maahanmuuttajataustaisen tyontekijan, koska han toimii
omalle yhteisodlleen isona esimerkkina siita, miten aikuinen ihminen on tyollisty-
nyt Suomessa ja sopeutuu suomalaisiin tydelaman saantoihin ja tydpaikan kult-

tuureihin.
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6 Johtopaatokset ja pohdinta

6.1 Tulosten tarkastelua

Tahan tutkimukseen osallistuneilla esihenkilGilla on erilaisia kokemuksia maa-
hanmuuttajataustaisista tyontekijoista omilla aloillaan. Maahanmuuttajataustai-
sista tyontekijoista oli enimmakseen positiivisia kokemuksia ja heidat koettiin
rikkautena niiden esihenkildiden nakokulmasta, joilla kokemusta Ioytyi. Yksittai-
silla esihenkilGilla, joilla ei ollut kokemusta ollenkaan tai kokemukset olivat va-
haisa, vaikutti olevan hieman ennakkoluuloja maahanmuuttajataustaisia tyonte-
kijoita kohtaan. Yhteenvetona voidaan todeta, ettda maahanmuuttajataustaiset
tyontekijat ovat monipuolinen resurssi ja rikkaus tyoyhteisaille. Monilla maahan-
muuttajataustaisilla tyonhakijoilla on halu ja motivaatio tehda toita seka he ovat
iloisia tyollistymisestdan Suomessa. Maahanmuuttajataustaiset tyontekijat ovat
tuoneet merkittavaa lisaarvoa tydyhteisodlle ja asiakkaille. Maahanmuuttajataus-
taiset tyontekijat ovat motivoituneita ja hyvia tyontekijoita monilla Joensuun kau-
pungin toimialoilla. Lahti (2014), Vartia, Bergbom, Giorgiani, Rintala-Rasmus,
Riala ja Salminen (2007) ja Laaksonen ja Ollilla (2022) esittdvat saman suuntai-
sia tuloksia kokemuksista maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista (Lahti
2014, 58; Laaksonen & Ollila 2022, 44; Vartia ym. 2007, 52-53). Kaiken kaikki-
aan monilla tahan tutkimukseen osallistuneilla esihenkiloilla on omalla toimialu-
eella totuttu monikieliseen ja monikulttuuriseen tydymparistoon. Lahti (2014)
nostaa esille samoja johtopaatoksia, jonka mukaan julkinen sektori on ollut mo-

nikulttuurisen tyéelaman edellakavija jo pitkadan (Lahti 2014, 53).

Monet aikaisemmat tutkimukset osoittavat, ettd ennakkoluulot vaikuttavat maa-
hanmuuttajataustaisiin tydntekijoihin suhtautumiseen (Ahmad 2010, 77-78;
Bergbom ym. 2020; Pitkdnen 2006a, 128; Pitkanen 2019; Sorainen 2014, 144;
Vartia ym. 2007, 180). Myonteisten kokemusten valittyminen muille tyopaikoille
avaisi maahanmuuttajataustaisten mahdollisuuksia tyollistya ja muuttaisi suh-
tautumista seka asenteita positiivisemmaksi. Myonteisia kokemuksia maahan-
muuttajataustaisista tyontekijoista voisi valittaa enemman median, koulutuksien,

henkilostohallinnon ja vertaistukiryhmien kautta. (Vartia ym. 2007, 180.)
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Suvaitsevaisuus kehittyy ja lisdantyy seka ennakkoluulot vahenevat, kun saa-
daan lisaa henkilokohtaisia kokemuksia maahanmuuttajataustaisista tyonteki-
joista (Bergbom ym. 2020; Koukkari & Vartiainen- Gomes 2011, 143; Lahti
2014, 25; Pitkanen 2006b, 75).

Kielitaito ja kulttuurierot voivat kuitenkin olla haasteena ja aiheuttaa turhautu-
mista tyOyhteisOissa, erityisesti tiimityossa, arjen tilanteissa ja sellaisissa tehta-
vissa, joissa tarvitaan suomen kielen hallintaa ja jossa jatkuva kommunikaatio
on tarkeaa. Aikaisemmat tutkimukset osoittavat, etta kulttuurierot haastavat tyo-
yhteisgja erityisesti, jos yhteinen kieli on puutteellinen. Vaarinymmarryksia syn-
tyy helposti ja asioiden seka saantdjen selittaminen vie tavallista enemman ai-
kaa. (Bergbom ym. 2020) Maahanmuuttajataustaisten kielitaidon haasteet nou-
sivat esille monissa aikaisemmissa tutkimuksissa ja useat tutkimukset osoitta-
vat, etta kielitaidolla on suuri merkitys rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja ylipaa-
tdan maahanmuuttajataustaisen tydllistymisessa (Ahmad 2010, 75-76; Berg-
bom ym. 2020; Hiltunen & Havi 2012, 91; Lahti 2014, 100; Vartia ym. 2007, 52—
53).

Tahan tutkimukseen osallistuneiden esihenkildiden mukaan henkilostéjohtami-
sen taitojen kehittamiseksi tarvitaan lisda kulttuurituntemusta ja vuorovaikutus-
taitoja. Esihenkilot toivat esille, etté he tarvitsevat enemman ymmarrysta eri
kulttuureista ja tyOkulttuureista saumattoman yhteistyon luomiseksi eri kulttuu-
rien valilla. Laaksonen ja Ollila (2022) tuovat esille, ettd monikulttuurisuusosaa-
minen on suomalaisilla tydpaikoilla vahaista, joten koulutusta ja valmennusta
tarvitaan lisaa, jotta tyopaikoille saadaan lisda maahanmuuttajataustaisia tyon-
tekijoita (Laaksonen & Ollila 2022, 46.) Monien aikaisempien tutkimusten mu-
kaan kulttuurienvalinen osaaminen kehittyy ja kulttuurinen ymmarrys lisaantyy
koulutusten kautta (Lasonen 2009, 88; Valtioneuvosto 2022; Vartia ym. 2007,
183.) Lahden (2008) mukaan monikulttuurisuuden hyddyt tulevat esille hyvan
johtamisen kautta, joten on tarkeaa kiinnittda huomiota hyvan henkiléstdjohta-
misen periaatteisiin (Lahti 2008, 22) seka miten monikulttuurinen henkilostojoh-
taminen rakentuu (Lahti 2014, 147).
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Tahan tutkimukseen osallistuneet esihenkilot toivat esille erilaisia kehittamiside-
oita. Kehittamisideoina esihenkilot mainitsivat mentoroinnin kehittamisen, rekry-
tointi- ja perehdytysmateriaalien kaannattamisen muille kielille ja yhtenaisen pe-
rehdytysmateriaalin luomisen, joissa otetaan huomioon maahanmuuttajataus-
taisten tyontekijoiden tarpeet. Esihenkilot kertoivat, etta perehdytysmateriaalin
kaannoksille olisi tarvetta, koska kaannostyohon menee paljon omaa tyoaikaa.
Lisaksi tyohakulomakkeet voisivat olla myos muulla, kuin suomen kielella.
Bergbom, Toivanen ja Vaananen (2020) toteavat, etta monikielisyyden huomioi-
minen on tyolasta ja monikielisten ohjeiden laatiminen hidasta ja kdannostyot
aiheuttavan lisakustannuksia. Asioiden kasitteleminen useammalla kiellella tai
eri keinoilla vie enemman aikaa. (Bergbom ym. 2020). Vartia, Bergbom, Gior-
giani, Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) suosittelevat kehittdmaan or-
ganisaation hakumenetelmat, lomakkeet, haastattelurungot ottamaan huomioon

maahanmuuttajataustaiset tyontekijat (Vartia ym. 2007, 180—181).

Tarkeana johtamisen osaamisen kehittamisena pidettiin sita, miten motivoida ja
kannustaa maahanmuuttajataustaisia tyontekijoita parantamaan kielitaitoaan ja
tarjota heille mahdollisuuksia kielitaidon kehittamiseen. Johtamisen taidot, kuten
jarjestyksen ja turvallisuuden luominen seka itsensa johtaminen ovat myos tar-
peellisia. Esihenkilot kertoivat, etta turvallisuus ja tyon turvallisuus voivat aiheut-
taa nakemyseroja maahanmuuttajataustaisten kanssa. Maahanmuuttajataus-
taisten suhtautuminen esihenkildihin, erityisesti naispuolisiin, heratti jonkun ver-
ran kysymyksia. Erilaiset tyotavat aiheuttavat haasteita ja ovat aiheuttaneet
vaarinymmarryksia, yhteentérmayksia ja ristiriitoja. Erilaisten tydskentelytapojen
lisdksi kyseenalaistava suhtautuminen naispuolisiin johtajiin ja tyéaikoihin ovat
nousseet esille haasteena. (Bergbom ym. 2020) Vartia, Bergbom, Giorgiani,
Rintala-Rasmus, Riala ja Salminen (2007) kertovat, etta lyhyet kielikurssit, yh-
teiset keskustelut tyosta ja tydalasta seka sanaston laatiminen tarkeimmista tyo-
hon liittyvista sanoista edistdd maahanmuuttajan kielitaitoa tyopaikoilla. Naiden
lisdksi henkildstdon koulutuksen suunnittelussa tyénantaja voisi huomioida maa-
hanmuuttajataustaisten suomen kielen opiskelun tukemisen tyopaikoilla. (Vartia
ym. 2007, 184-185.)
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Esihenkildiden vastausten perusteella henkildstojohtamisessa on tarkeda osata
ottaa huomioon maahanmuuttajataustainen tyontekija ja koettiin, etta siihen liit-
tyvaa koulutusta tarvitaan lisaa. Toisaalta vuosia maahanmuuttajataustaisten
kanssa tyoskennelleet esihenkilot totesivat, etta pelkkaan koulutukseen osallis-
tumiseksi I10ytyy kalenterista usein huonosti aikaa. Kokeneemmat esihenkilot
toivoivat oman henkilostojohtamisen tueksi koulutuksen sijaan esihenkildiden
omaa luottamuksellista vertaistukiryhmaa tai tyonohjausta. Aikaisempien tutki-
musten mukaan monikulttuuristuminen on tyoterveys- ja tydsuojeluasiantuntijoi-
den mukaan huolestuttava kuormitustekija (Lahti 2014, 22—-23; Timonen ym.
2015, 108). Esihenkilon kuormitukseen ja haasteilta suojautumiseksi suositel-

laan hakemaan apua esimerkiksi tydnohjauksesta (Timonen ym. 2015, 89).

Moninaisuuden johtaminen kasitteena vaikutti olevan vieras joidenkin esihenki-
|6iden vastausten perusteella, eika sita osattu kytkea tutkittavaan aiheeseen tai
ylipaataan maahanmuuttajataustaisiin. Taman opinnaytetyon tutkimustulokset
osoittavat, ettd henkildstojohtamisen kehittdmisen lisaksi on tarkeaa kehittaa
moninaisuuden johtamista ja -osaamista, mita se tarkoittaa ja miten sita voi hyo-

dyntaa.

Esihenkil6t kertoivat, ettda Joensuun kaupungin rekrytointiprosessissa maahan-
muuttajataustaiset tyontekijat otetaan huomioon samalla tavalla, kuin muutkin
hakijat ja kaikki hakemukset kaydaan lapi. Valinta tehdaan hakijoiden patevyy-
den perusteella, eivatkd maahanmuuttajataustaiset hakijat ole mitenkaan eris-
tettyind omaksi ryhmakseen. Esihenkil6illa on kuitenkin joskus vaikeuksia pal-
kata maahanmuuttajataustaisia tyontekijoiksi, koska heidan kielitaitonsa ei aina
vastaa tarvittavaa suomen kielen tasoa. Lisaksi maahanmuuttajataustaisten
palkkaaminen on vaikeaa niihin tehtaviin, joihin on lakisaateinen koulutusvaati-
mus. Maahanmuuttajataustaisia voidaan palkata kuitenkin sellaisiin tehtaviin,
joihin ei vaadita akateemista koulutusta, kuten avustaviin tehtaviin. Tydntekijoi-
den patevyyden perusteella pyritdan kuitenkin tarjoamaan kaikille mahdollisuus
tyopaikkaan. Lahti (2008) on tuonut esille monikulttuurisen rekrytointiprosessin
onnistumisen edellytyksia (Lahti 2008, 147).
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Anonyymi rekrytointi sen sijaan heratti pelkoa ja epavarmuutta. Suurimmalla
osalla tahan tutkimukseen osallistuneilla esihenkildilla ei ollut minkaanlaista ko-
kemusta anonyymista rekrytoinnista. Aineiston perusteella esihenkilot tarvitse-
vat lisaa tietoa anonyymista rekrytoinnista, mita se kaytannossa tarkoittaa. Mo-
nilla esihenkil6illa oli pelkoa anonyymista rekrytoinnista ja se koettiin sopimatto-
maksi omalle toimialalle. Pelot vaikuttivat johtuvan paaosin tietamattomyydesta,
miten anonyymi rekrytointi toimii. Rekrytoivien esihenkildiden osaamista ano-
nyymista rekrytoinnista voidaan kehittaa jarjestamalla koulutuksia. Tiedon lisaa-
minen ja positiivisten kokemusten jakaminen anonyymista rekrytoinnista var-

masti poistaisi ennakkoluuloja ja pelkoja. (Valtioneuvosto 2022.)

Perehdytyksessa maahanmuuttajien kanssa on otettava erilainen asenne ja
heitd on usein autettava arkisissa asioissa, jotka eivat liity suoraan tyohon. Esi-
henkildiden mielesta on tarkeaa olla ystavallinen ja auttavainen maahanmuutta-
jia kohtaan, mutta toisaalta, esihenkildiden tydaika ei aina riita naiden ylimaa-
raisten asioiden hoitamiseen. Esille nostettiin tarvetta kehittda perehdytysta niin,
etta tydehtosopimuksiin, verotukseen, palkkaukseen, suomalaiseen tyokulttuu-
riin ja kaikkeen, joskus inhottaviinkin, mutta tarkeisiin asioihin olisi kaannatettya
materiaalia. Esihenkilot kertoivat, etta jotkut maahanmuuttajataustaiset tyonteki-

jat todennakoisesti jadvat perehdytyksessa jostain tiedosta vahan paitsi.

Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdytykseen tulee kiinnittaa erityista
huomiota, erityisesti jos tyontekijalla on viela heikko suomen kielen taito. Kaikki
tydhon liittyva puhuttu ja kirjoitettu tieto on tarkeda ymmartaa. Tyohon perehdyt-
tamisen tueksi tarvitaan kdannoksia, kielikursseja, kuvia ja esimerkkeja. Tyopai-
koilla on mietittava, mitka ohjeet, tiedotteet ja maaraykset voisivat olla myos
muilla kielilla, kuin suomen kielella ja miten maahanmuuttajataustainen tyonte-
kija oppii suomeksi oman tydnsa keskeisen erityissanaston. (Vartia ym. 2007,
184-185.)

Maahanmuuttajataustaisen tyontekijan perehdytyksen avuksi suositellaan kayt-
tamaan selkokielista materiaalia, kuvallisia ohjeita ja videoita (Laaksonen & OlI-
lilla 2022, 46; Yli-Kaitala ym. 2013, 30-31). Kuitunen (2017) suosittelee, etta pe-

rehdyttamismateriaalin tulisi olla kaytettavissa kaikille henkiléstoryhmille tasa-
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puolisesti. Materiaalin tulisi olla helposti saatavilla joko painotuotteena tai sah-
koisesti seka yleisimmilla kielilla, joita tydntekijat voivat ymmartaa. (Kuitunen
2017.) Tutkimusaineiston perusteella yhtenaista verkossa olevaa perehdytys-
materiaalia ollaan parhaillaan laatimassa. Perehdytyksen kehittamiseksi voisi
laatia toimialakohtaisia perehdytysvideoita perinteisen perehdytysmateriaalin li-
saksi. Talléin on mahdollista samalla jonkun verran saastaa myos perehdytta-

mista jarjestavien henkilostoresursseja.

Joensuun kaupungilla on kaytdssa mentorointimalli ja mentoreita on koulutettu
ja koulutetaan lisaa. Esihenkiloiden vastausten mukaan mentorointi on koettu
hyvaksi ja turvalliseksi tavaksi auttaa tyontekijoita. Mentorointiin osallistuminen
voi kuitenkin aiheuttaa haasteita, kuten erillisen palkan lisan vaatimisen, mika
on hidastanut joillakin toimialoilla mentoroinnin edistamista. Taman tutkimuksen
tulosten perusteella, mentorointiin osallistumisen haasteisiin tulisi Joensuun
kaupunki tydnantajana kiinnittaa viela huomiota. Kuten tahan tutkimukseen
osallistuneet esihenkilot kertoivat, myos Yli-Kaitala, Toivanen, Bergbom, Airila
ja Vaananen (2013, 34) ehdottavat perehdytyksen tehostamiseksi mentoroinnin
ja tyoparitydskentelyn kayttéa, joka on Kuitusen (2017) mukaan yksi suosituim-
pia perehdyttamisen menetelmista. Mentorointi edistdd monimuotoisuutta (Alho
ym. 2007, 89; Timonen ym. 2015, 162). Mentoroinnin on kerrottu lisdavan orga-

nisaation moninaisuuden tasoa jopa 10-24 prosenttia (Valtioneuvosto 2022).

Maahanmuuttajataustaisten tyollistymisessa Joensuun kaupungin tehtaviin on
seka mahdollisuuksia etta haasteita. Maahanmuuttajataustaisen tydllistymisen
haasteeksi nousee kielitaito ja koulutus. Esihenkildiden vastausten perusteella
maahanmuuttajataustaisella on paremmat mahdollisuudet tyollistya, jos hanella
on Suomessa suoritettu perustutkinto tai muu tutkinto, jonka kautta han on
omaksunut suomalaisen kulttuurin ja tydelaman pelisaannot. Vuorovaikutustai-
dot seka tapa- ja arvokulttuuriin liittyvat pulmat voivat myos aiheuttaa haasteita.
Taloudellisten ja henkildstoresurssien niukkuus on myds merkittava haaste,
koska maahanmuuttajataustaisen perehdyttamiseen tarvitaan enemman aikaa.
Tama voi johtaa siihen, etta monia tyotehtavia jaa tekematta tai tyot tehdaan yli-

malkaisesti, mutta myds tydyhteison ja asiakkaiden turvallisuus heratti
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kysymyksia. Yhteinen kieli on tarkea tekija tyollistymisessa, mutta sen opettami-

nen ja oppiminen voi olla haastavaa.

Monien aikaisempien tutkimusten mukaan maahanmuuttajataustaisten tyollisty-
misen haasteena on koulutus ja/tai tydbkokemus (Ahmad 2010, 76; Bergbom
ym. 2020; Harkapaa & Peltola, 26—-29; Pitkanen 2005, 106; Pitkdnen 2006a,
128-129; Vartia ym. 2007, 52-53, 56). Harjoittelupaikkojen ja muiden sisaantu-
lotydpaikkojen mahdollistaminen edistdd maahanmuuttajataustaisten tyollistymi-
sen mahdollisuuksia (Pitkdnen 2005, 106; Pitkdnen 2006a, 128-129). Selva
enemmistd ulkomaalaistaustaisia tyoskentelee vahemman koulutusta vaativissa
tyotehtavissa (Pitkanen 2006b, 77) ja maahanmuuttajataustainen saa koulutus-
taan vastaavaa ty6ta helpommin, jos koulutus on hankittu Suomessa (Vartia
ym. 2007, 86).

Maahanmuuttajataustaisen tyollistymisen mahdollisuuksina nahdaan kulttuurien
rikastuminen ja erilaisen tyonteon kulttuurin tuominen tydelamaan. Esihenkilot
ovat olleet tyytyvaisia Taitamolla jarjestettyyn maahanmuuttajataustaisten esi-
valmennukseen, jota olisi voitu jatkaa pidempaankin. Kevan (2023) ennusteen
mukaan vuonna 2032 Pohjois-Karjalassa on suuri tydvoimatarve lastentarhan-
opettajista, erityisopettajista ja luokanopettajista. (Keva 2023; Kainulainen
2023.) Esihenkildiden mukaan tydvoimapulasta karsitaan jo joillakin Joensuun
kaupungin toimialoilla. Tydovoiman tarve kasvaa tulevaisuudessa, mutta tama
heratti kysymyksia siita, ovatko kaupungit ja kunnat ainoat mahdollisuudet tyol-
listymiselle vai tulisiko myos yksityissektorin tarttua tdhan mahdollisuuteen. Tyo-
voimapulaa pyritdan helpottamaan tyoperaisella maahanmuutolla, mika tarkoit-
taa sita, etta tyoyhteisot kansainvalistyvat ja monimuotoistuvat kovaa vauhtia.
Esihenkilot tarvitsevat uutta osaamista henkilostojohtamiseen ja lisaksi rekry-
tointi- ja perehdytysprosesseja taytyy kehittaa.

Maahanmuuttajataustaisten tyollistymista voidaan edistaa monilla keinoilla.
Joustavampi hallituksen maahanmuuttopolitiikka houkuttelisi osaajia Suomeen,
koska on tarkeaa mahdollistaa ja tukea maahanmuuttajataustaisten tyollisty-
mista eri aloille. Tahan tutkimukseen osallistuneiden esihenkildiden nakdkul-

masta maahanmuuttajataustaisen tydllistymisen edistamista tukee
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tydvalmennus, jossa opetetaan tydelaman saantoja, tydmenetelmia ja suomen
kieltd. Suomen kielen opetuksen panostamalla ja jatko-opiskelujen mahdollista-
misella on suuri merkitys maahanmuuttajataustaisten tyollistymisen edista-
miseksi. Lain saatelemaa koulutusvaatimusta ei ole kaikilla kaupungin osa-alu-
eilla valttamaton. Esihenkildiden nakdkulmasta Joensuun kaupungilla on monia
otollisia tyokenttia maahanmuuttajataustaisen tyontekijan tyollistamiseksi. Maa-
hanmuuttajataustaiselta tyonhakijalta odotetaan tiettyja taitoja, kuten auttavan
suomen kielen osaamisen ja suomalaiseen tydelaman pelisaantdjen tuntemi-

sen.

Maahanmuuttajataustaisten maara kasvaa Pohjois-Karjalassa ja Joensuussa,
mika tarkoittaa sita, etta tydpaikat monimuotoistuvat ja monikulttuurisuus lisaan-
tyy. Taman opinnaytetyon tutkimustulokset osoittavat, ettd monikulttuurisuus on
lisaantynyt ja tulee lisaantymaan Joensuun kaupungin tyopaikoilla. Esihenkilot
tarvitsevat lisaa henkilostojohtamisen taitoja ja tukea esihenkilotyohon. Joen-
suun kaupungin toimialoille tarvitaan monikulttuurisuuden edistdmiseksi tyonan-
tajalta konkreettisia ohjeita ja linjauksia seka lisaa tyokaluja henkilostdjohtami-
seen, rekrytointiin ja perehdytykseen, joissa maahanmuuttajataustaisia tyonteki-

joita otettaisi enemman huomioon.

6.2 Ammatillinen kasvu

Koko opinnaytetydprosessi oli tutkijalle alusta loppuun hyvin antoisa. Taman tut-
kimuksen laatiminen opetti ja antoi paljon evaita monikulttuurisesta johtami-
sesta, henkilostdjohtamisesta, rekrytoinnista, perehdytyksesta, moninaisuuden
johtamisesta- ja osaamisesta seka monikulttuurisesta tyoelamasta. Tutkijan am-
matillinen kasvu tata opinnaytetyota tehdessa on ollut valtava ja siita on tulevai-
suudessa paljon hyodtya. Ammatillista kehitysta ja osaamista karttui lisaksi erilai-
sista tutkimuksellisista menetelmista, tiedonkeruusta ja analyysin tekemisesta.
Aineistonkeruuvaihe oli tydon yksi mielenkiintoisimmasta vaiheesta, jolloin paasi
konkreettisesti tutkimuksen ytimeen. Yhteistyo tutkimukseen osallistuvien esi-
henkildiden kanssa sujui erinomaisesti ja heidan jakamansa tieto on ollut kallis-

arvoista tata opinnaytetyota tehdessa.
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Opinnaytetyon aihe on yhteiskunnallisesti merkittava ja erittain ajankohtainen.
Tutkimusaihe motivoi tutkimaan aihetta syvallisemmin seka laajemmin eri nako-
kulmista ja lahdekirjallisuuden etsimiseen kaytettiin paljon aikaa. Haasteeksi tut-
kijalle osoittautui tyon rajaus, silla aiheeseen paneutuessa I0ytyi aina jotakin
uutta ja kilnnostavaa, josta olisi haluttu kirjoittaa enemman. Toisaalta aihe on
myos mielipiteita jakava, mika oli tarkeaa ottaa huomioon tata tutkimusta laa-
tiessa. Haasteista huolimatta opinnaytetydprosessi eteni suunnitelmien mukaan
ja aikatauluun liittyvia ongelmia ei juurikaan esiintynyt. Opinnaytetyon tekemi-

nen opetti ja kehitti tutkijan itsenaisia tyoskentelytapoja ja vastuullisuutta.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Monimuotoisuus on laaja kasite (Bergbom ym. 2020; Sorainen 2014, 143; Timo-
nen ym. 2015, 84). Tassa opinnaytetyossa tarkasteltiin henkildstdjohtamisen
monimuotoisuutta monikulttuurisuuden nakokulmasta. Tata tutkimusta tehdessa
selvisi, etta esihenkildilla on yleisesti muitakin, jopa suurempia, tarpeita kehittaa
henkilostojohtamistaan. Esihenkilot toivat esille, etta heilla on tydssa monia
muita puutteita henkiléstdjohtamisen osaamisessa, johon he toivovat tydnanta-
jaltaan tai omalta esihenkiloltaan tukea tai saada lisda koulutusta. Esihenkil6t
toivat esille, etta heidan omassa yksikdssansa suurimmat ongelmat kohdistuvat
johonkin aivan muuhun, kuin maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin ja henki-
|6stéjohtamisen haasteet maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin liittyen ovat
kuitenkin marginaalisia. Jatkossa olisi syyta tutkia henkilostéjohtamista syvalli-
semmin, erittelematta osa-alueita tiettyyn aiheeseen ja selvittaa, minkalaista
henkilostdojohtamisen osaamista ja tyokaluja esihenkilot yleisesti tarvitsevat niin

julkisella, kun myos yksityisella sektorilla.

Tassa tutkimuksessa ei eritelty maahanmuuttajataustaisia henkildita millaan pe-
rusteella, eika selvitetty maahanmuuttajataustaisten omia kokemuksia tyollisty-
miseen, rekrytointiin tai perehdytykseen liittyen. Tulevaisuudessa olisi hyva
erottaa esimerkiksi korkeasti koulutetut ja pakolaistaustaiset tyodllistymisen

haasteiden ja mahdollisuuksien selvittamiseksi, koska heidan
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elamantilanteensa ja tyollistymisen polut ovat erilaisia. Jatkotutkimuksena voisi
olla sellainen tutkimus, jossa selvitettaisi korkeakoulutettujen tai pakolaistaus-
taisten maahan muuttaneiden omia kokemuksia rekrytoinnin, perehdytyksen ja

tyollistymisen nakokulmasta Pohjois-Karjalassa tai Joensuussa.

Tahan tutkimukseen osallistuneilla esihenkildilla oli hyva kokemuksia maahan-
muuttajataustaisista tyontekijoista ja aineistosta ei noussut esille, etta tyoyhtei-
soissa olisi ollut vastustusta maahanmuuttajataustaisista tyontekijoista. Esihen-
kiloiden kokemusten perusteella kantasuomalaiset tyontekijat ovat ottaneet
muun kieliset tyontekijat hyvin vastaan, eika merkittavia erimielisyyksia tai on-
gelmia ole ilmennyt. Toisaalta tassa opinnaytetyossa ei varsinaisesti tutkittu tyo-
yhteisOjen vastaanottavuutta. Jatkotutkimuksena olisi tarkeaa selvittaa tyoyhtei-
sojen vastaanottavuutta tydyhteisdjen nakdkulmasta koskien uusia tyontekijoita,
erityisesti maahanmuuttajataustaisia ja miten sen voi ottaa huomioon johtami-

Sessa.

6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksessa on pyrkimys valttaa virheita, mutta Hirsjarven, Remeksen ja Sa-
javaaran (2007) mukaan tutkimusten tuloksissa luotettavuus ja patevyys vaihte-
levat. Tasta syysta kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan tutkimuksen luo-
tettavuutta, johon on monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Reliaabelius tar-
koittaa tutkimuksen mittaustulosten toistettavuutta ja sita, etta tutkimuksen mit-
taukset tai tutkimustulokset eivat ole sattumanvaraisia. Tutkimustulosta voi pitaa
reliaabelina esimerkiksi silloin, jos kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen tai
samaa henkiloa tutkittaessa eri tutkimuskerroilla paastaan samaan tulokseen.
Toinen tutkimukseen arviointiin liittyva kasite on validius eli patevyys. Validius
on mittarin tai tutkimusmenetelman kyky mitata sita, mita on tarkoitus mitata.
Mittarit tai menetelmat eivat aina kuitenkaan vastaa sita todellisuutta, mita tut-
kija on ollut tutkimassa. Esimerkiksi kyselylomakkeen vastanneet vastaajat ovat
voineet ymmartaa kysymykset aivan eri tavalla kuin tutkija oli ajatellut. Jos vas-
taajilta saatuja tuloksia kasitellaan edelleen tutkijan alkuperaisen ajattelumallin

mukaisesti, niin tuloksia ei voida pitaa tosina ja patevina. Laadullisen
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tutkimuksen luotettavuutta lisaa Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2007)
mukaan tutkijan on tarkeaa tehda tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta
ja tarkkuutta on noudatettava kaikissa tutkimuksen vaiheissa. Aineiston keruun
olosuhteita on kerrottava mahdollisimman selvasti ja totuudenmukaisesti. Esi-
merkiksi haastattelututkimuksessa kerrotaan olosuhteista ja paikoista, jossa ai-
neistokeruu suoritettiin, haastatteluun kaytetty aika, mahdolliset hairictekijat ja
virheelliset tulkinnat haastattelussa. Laadullisen aineiston analyysissa on kes-
keista luokittelujen tekeminen ja tutkimuksessa on kerrottava luokittelun alkujuu-
ret ja perusteet. Tutkimustuloksia esittaessa on tarkeaa perustella nakemyksia
ja mihin ne perustuvat. Tutkimuksen validiutta voi lisata kayttamalla useita tutki-
musmenetelmia. (Hirsjarvi 2007, 226—228.)

Etiikan tutkimusala perustuu kasityksiin hyvasta ja pahasta, oikeasta ja vaa-
rasta. Tutkimuksen tekemiseen liittyy monia eettisia kysymyksia, jotka tutkijan
on otettava huomioon. Tutkijan vastuulla on toimia tiedon hankinnan ja julkista-
misen tutkimuseettisten periaatteiden mukaan. Eettisesti hyvassa tutkimuk-
sessa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytantéa. Suomessa on erillisia julkisia
elimia, joiden tehtavana on valvoja ja ohjata tutkimushankkeiden asianmukai-
suutta ja eettisyytta. Esimerkiksi opetusministeriossa on tutkimuseettinen neu-
vottelukunta, jossa on laadittu ohjeet tieteellisten menettelytapojen noudatta-
miseksi. Myds oppilaitokset ovat laatineet menettelytapoja ja periaatteita. Hyvaa
tieteellista kaytantoa voi rikkoa monin tavoin, mutta ihmisarvon kunnioittaminen
tulee olla tutkimuksen lahtokohtana. lhmisten itsemaaraamisoikeutta tulee kun-
nioittaa silla, ettd antaa hanen itse paattaa, haluaako osallistua tutkimukseen.
Tutkimushenkildlle ei saa koitua haittaa tutkimuksen aikana eikd myéhemmin
tutkimuksen jalkeen. Tutkimusta tehdessa on valtettava eparehellisyytta kai-
kissa tutkimuksen vaiheissa. Eestisesti hyvan tutkimuksen tekeminen niin, etta
keskeiset eettiset nakokulmat on otettu riittavasti huomioon, on vaativa tehtava.
(Hirsjarvi ym. 2007, 23-25.)

Tieteen sisaisiin haastatteluihin liittyy eettisia kysymyksia ja ne koskevat Maki-
sen (2006) mukaan reliabiliteettia ja validiteettia. Haastateltavalle pitad myos
kertoa, miten tutkimusaineisto tullaan arkistoimaan, miten hanen anonymiteet-

tinsa turvataan ja miten aineisto tuhotaan litteroinnin jalkeen. Haastattelijan on
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tarkeaa varmistaa, ettd han osaa vastata kaikkiin mahdollisiin haastateltavan
kysymyksiin. Haastateltavalla pitaa olla aina mahdollisuus keskeyttaa haastat-
telu ja kieltaytya osallistumisesta, vaikka olisikin jo antanut etukateen suostu-
muksensa. Haastattelija joutuu usein tilanteisiin, jossa haastateltava paljastaa
arkaluontoisia asioita tai saattaa kysya jopa neuvoa. Haastatteluissa on siis
aina ongelmana se, etta miten vapaasti haastateltavan annetaan kertoa tutkitta-
vasta aiheesta. Yleensa tutkija ja haastateltavat sopivat ennen kasiteltavat ai-
heet ennen haastattelua. Jos haastateltava haluaa jattaa jonkin aiheen kasitte-
lematta tai jattaa kasittelyn kesken, niin haastattelija ei saa pakottaa haastatteli-
jaa jatkamaan. (Makinen 2006, 92-96.)

Luottamuksellisuus tutkimusaineiston kasittelyssa on Makisen (2006) mukaan
yhteydessa yksityisyyden kasitteeseen. Luottamuksellisuus on siis tutkijan an-
tama lupaus tutkimukseen osallistuville henkildille, etta hanen henkilokohtaisia
asioitansa tai tietoja ei levitella ympariinsa. Osana luottamuksellisuuden proses-
sia tutkittava antaa suostumuksensa tutkimuksen tekemiseksi. Pelkka lupaus
luottamuksellisuudesta ei Makisen mukaan kuitenkaan riita. Tutkijan tulisi selvit-
taa tutkittavilleen yksityiskohtaisesti, kuinka luottamuksellisuus taataan tutki-
muksen eri vaiheissa. Tutkittaville on selvitettava, ketka paasevat kasiksi heidan
antamiinsa tietoihin ja kuinka henkilollisyyden salaaminen kaytanndssa tapah-
tuu. Tutkittavien anonymiteetti on Makisen mukaan tutkijan yksi tapa varmistaa
luottamuksellisuutta. Luottamuksen takaaminen on tutkijan moraalinen velvolli-

suus, josta on my6s maaratty laissa. (Makinen 2006, 115-116.)

Tutkijan taytyy huolellisesti pohtia tutkimusaineiston sailyttamiseen liittyvia kysy-
myksia. Vaikka tutkija itse noudattaa aineiston yksityisyyden ja luottamukselli-
suuden vaatimuksia aineiston kasittelyssa, myohemmat kayttajat eivat Makisen
(2006) mukaan valttamatta ole yhta huolellisia. Tarkeintd on varmistaa kaikkien
tutkimukseen osallistuneiden anonymiteetti aineistossa, jolla estetdan mahdolli-
set mydhemmin koituvat haitat. Aina ei ole valttdamatonta sailyttda koko tutki-
musaineistoa tutkimuksen julkaisun jalkeen. Riittaa siis, etta aineistosta sailyte-
taan vain ne osat, joihin tutkimuksen argumentit ja analyysit perustuvat, mutta

eivat sisalla tutkimukseen osallistuneiden tietoja. (Makinen 2006, 120.)
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Yksityisyyden suojaaminen ja sen asianmukainen kunnioittaminen on tutkijan
velvollisuus. Yksityisyytta turvataan useilla kansainvalisilla sopimuksilla ja Suo-
messa yksityiselaman suoja on kirjattu Suomen perustuslakiin (731/1999, PL).
Tietosuojalainsaadanndlla maaritetaan oikeudelliset periaatteet yksityisyyden
suojelemiseksi ja lain tarkoituksena on taata henkilotietojen asianmukainen ke-
raaminen, kaytto, sailyttaminen ja luovuttaminen niin, etta ihmisten yksityisyytta
ei loukata. Henkilotietojen kasittelysta saadetaan henkilotietolaissa. Yhteenve-
tona Makinen (2006) toteaa, etta tutkittavalla henkildlla on ehdoton oikeus va-
paasti valita, osallistuuko tutkimukseen ja tama tarkoittaa myos sita, etta ketaan
ei saa tutkia salaa. (Makinen 2006, 146—147.)

Jos tutkija on luvannut kayttavansa aineistoa vain itse ja meneilla olevaan tutki-
mukseen, niin silloin aineistoa ei saa antaa kenenkaan muun kasiin tai kayttaa
mihinkdan muuhun tarkoitukseen. Lisaksi aineisto on havitettava tutkimuksen
valmistuttua tai vaihtoehtoisesti on haettava arkistointilupaa. Makinen (2006)
kertoo, etta kaikkia henkilGtietoja sisaltavia tutkimusaineistona kasittelevia tutki-
joita sitoo vaitiolovelvollisuus, josta saadetaan henkildtietolaissa. Lain mukaan
tutkimusaineistoa ei saa luovuttaa eika tutkittavien yksityisasioita saa paljastaa
ulkopuolisille, ei tutkimuksen aikana eika tutkimuksen paattymisen jalkeen. Ylei-
sesti vaitiolovelvollisuus on osa tutkijoiden ammattietiikkaa. Tutkijan on muistet-
tava oma roolinsa ja pysyttava siina. Tutkimuksen periaatteellisena lahtdkoh-
tana on aina luottamuksellisuus. Makisen (2006) mukaan tutkijan on tarkeaa
muistaa olevansa ensisijaisesti tieteellisen tiedon tuottaja ja pysya tutkijan roo-
lissa. Vaitiolovelvollisuuden rikkominen on lainvastaista ja tutkimuseettisesti on-
gelmallista, jolla voi olla negatiivisia vaikutuksia tutkijoiden maineeseen ammat-
tikuntana. Se johtaa luottamuksen menettamiseen ja nain vaikeuttaa tulevien
tutkimuksien suorittamista. (Makinen 2006, 148—149.)

Opinnaytetyon toteutus on selostettu mahdollisimman tarkkaan alusta loppuun.
Opinnaytetyon laatimiseksi haettiin tutkimuslupa ja se myodnnettiin 24.4.2023
henkilosto- ja yhteysjohtajan viranhaltijapaatoksella 587/13.00.00/2023. Paatos
on asetettu yleisesti nahtavaksi yleisessa tietoverkossa 25.4.2023. Aineiston
keruun olosuhteet ja tutkimustulokset on kerrottu selvasti ja totuudenmukaisesti.

Tutkimukseen osallistujille on kerrottu, etta aineistoa kaytetaan vain taman
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opinnaytetyon laatimiseksi ja aineisto seka nauhoitukset tuhotaan opinnayte-
tyon valmistuttua. Litteroitu aineisto sailytetaan ja se anonymisoitiin eli aineis-
tosta on poistettu kaikki henkilGtietoja sisaltava tieto. Taten osallistujien yksityi-
syys on suojattu. Tutkimukseen osallistuminen on ollut vapaaehtoista. Tutkija
ymmartaa tutkimuksen tuoman vastuun seka toimii tiedon hankinnan ja julkista-
misen tutkimuseettisten periaatteiden mukaan. Tutkija on noudattanut hyvaa tie-

teellista kaytantoa.

Pohtiessa tutkimuksen tekijan objektiivisuutta opinnaytetydn toteutuksessa, on
haasteena se, etta tutkijalla on maahanmuuttaneiden ja monikulttuurisuuden
parissa tyoskentelysta tyokokemusta ja tutkijan oma tausta voi tuottaa ennalta
olevia mielikuvia. Toisaalta vahva tietamys opinnaytetyon aiheesta voidaan aja-
tella positiivisena asiana, koska tutkija pystyy tuomaan tutkimuksessa esille tar-

keita ja ajankohtaisia asioita syvallisemmin.
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Ryhmakeskustelupyynto

Sahkopostiviesti kunta- alan esihenkildille.

Aihe: Opinnaytetydn Maahanmuuttajataustaisten henkildstéjohtaminen kunta-

alalla esihenkiloiden nakokulmasta aineiston keruu

Viesti:

Hei!

Opiskelen Karelia-ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta, jonka ai-
heena on maahanmuuttajataustaisten henkilostéjohtaminen kunta-alalla esihen-

kiloiden nakokulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, millaisia mahdollisuuksia ja haasteita Jo-
ensuun kaupungin esihenkilot nakevat maahanmuuttajataustaisen tyollistymi-
selle. Tutkimuksessa selvitetaan myos, millaisia henkilostdjohtamisen taitoja
kaupungin esihenkilot mielestaan tarvitsevat. Lisaksi tavoitteena on kartoittaa,
millaisia kokemuksia kaupungin esihenkil6illa on maahanmuuttajataustaisista
tyontekijoista ja heidan johtamisestaan seka miten tyontekijan maahanmuuttaja-

taustaisuus on otettu perehdytyksessa ja rekrytointiprosessissa huomioon.

Keraan aineistoa opinnaytetydhoni Joensuun kaupungin esihenkildille jarjestet-
tavista ryhmakeskusteluista, joita on yhteensa viisi. Jokaiseen ryhmakeskuste-
luun osallistuu korkeintaan kymmenen kunta- alan esihenkiloa. Keskusteluun
osallistuminen vaatii yhden tunnin. Osallistuminen ei vaadi kokemusta maahan-
muuttajataustaisten tydntekijoiden henkildstéjohtamisesta. Tutkimuksen osallis-
tuvien henkildllisyys salataan ja osallistujien yksityisyys ja anonymiteetti on suo-
jattu. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista.

Toivon, etta ilmoittaudut ryhmakeskusteluun vastamaalla tdman linkin takaa 10y-
tyvaan lyhyeen kyselyyn: https://forms.office.com/Pages/Respon-
sePage.aspx?id=x8LfD9eDZkubzJj4X4LplHdd zmVS4VHh2Vy1a46wRZUNFp
WMUVCSKM1VUIQMOIURTJQTKVBSFZYOS4u
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Liite 1 2(2)

Ryhmakeskustelu kaydaan verkossa (Microsoft Teams). Linkki keskusteluun 13-

hetetaan sinulle lahempana keskustelutilaisuutta.

Voit valmistautua ryhmakeskusteluun miettimalla vastauksia seuraaviin kysy-
myksiin:

1. Millaisia kokemuksia sinulla on maahanmuuttajataustaisista tyontekijdista?
2. Minkalaisia henkilostdjohtamisen taitoja sina tarvitset tyoskennellessasi maa-
hanmuuttajataustaisen tyontekijan kanssa?

3. Miten maahanmuuttajataustainen tydntekija on otettu huomioon Joensuun
kaupungin rekrytointiprosessissa ja perehdytyksessa?

4. Millaisia mahdollisuuksia ja haasteita naet maahanmuuttajien tyollistymiselle

Joensuun kaupungin tehtaviin?

ANONYMITEETTI

Tutkimuksen osallistuvien henkilollisyys salataan. Tutkimuksessa osallistuvien
nimia tai muita henkildtietoja ei tuoda esille opinnaytetydssa. Tutkittaviin viita-
taan tutkimuksessa vain numeroilla tai kirjaimilla, esimerkiksi H1, H2 jne. Ryh-
makeskusteluun osallistuneista tuodaan opinnaytetyossa esille vain organisaa-
tio, organisaation osa-alue ja asema organisaatiossa. Kaikki tama tehdaan si-

ten, ettei henkil6itd voi kuvauksesta huolimatta tunnistaa.

SALASSAPITOVELVOLLISUUS JA LUOTTAMUKSELLISUUS

Tutkijana sitoudun, etta tutkimusaineiston kasittelyssa tutkittavien henkilokohtai-
sia asioita ja tietoja ei levitella ympariinsa. Keraamani tietoa kaytetaan vain
opinnaytetyon tutkimustarkoitukseen. Tutkimuksen aineistoon paasee kasiksi
vain mina itse opinnaytetyon tekijana. Tietoa sailytan vain omalla tietokoneella,
salasanan takana. Opinnaytetyon laatimisessa noudatetaan yleisia eettisia peri-
aatteitta kunnioittamalla ryhmakeskusteluun osallistuvien ihmisarvoa, yksityi-

syytta, itsemaaraamisoikeutta ja muita oikeuksia.
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Microsoft Forms kysely

Ryhmakeskustelunajankohdan valinta

Ryhmakeskustelunajankohdan valinta

Maahanmuuttajataustaisten henkilostojohtaminen a-alalla esihenkiliden nak
Osallistu opinnaytetycn aineistokeruuseen ja varaa skusteluun!

* Pakollinen

1. Kirjoita sahkopostiosoite, johon Teams-kutsu lahetetdan
*

Kirjoita vastaus

2. Valitse itsellesi sopivimmat keskusteluajankohdat. Valikosta voit valita useamman ajan, mutta saat

kutsun vain yhteen valitusta keskusteluajasta.
*

O tistal 7.17 kello 9:00-10:00

O keskiviikko 8.11 kello 8:00-9:00
O perjantai 10.11 kello 14:00-15:00
O keskiviikko 15.11 kello 8:30-9:30

() torstai 16.11 kello 9:00-10:00
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