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2 JOHDANTO

Tyoelaman kansainvalistyminen ja tydvoiman saatavuuteen liittyvat haasteet ovat vaikuttaneet suomalaiseen
tyoeldmdan huomattavasti. Organisaatiot tarkastelevat rekrytointikdytantojdan strategisesti, jossa kansainvalisen
osaamisen hyddyntdminen nahdaan kilpailukyvyn, uudistumiskyvyn ja alueellisen elinvoiman vahvistamisen kannalta
merkityksellisena.

T&ssa tutkimuksessa monikulttuurista rekrytointia analysoidaan organisaatioiden oppimisen, muutosvalmiuden ja
toimintakulttuurin kehittdmisen nakokulmasta, painottamatta yksildiden sopeutumisprosessia. Tutkimuksen
keskeinen kysymys on, kuinka tydyhteiso ja organisaatio voivat sopeutua monikulttuuriseen tydymparistoon.
Tutkimus rajautuu tarkastelemaan teemaa jo alueelle asettautuneiden kansainvalisten osaajien rekrytoinnin
nakokulmasta ja jattaa siten tarkastelun ulkopuolelle kansainvalisen rekrytoinnin ilmict.

Tutkimuksen toimeksiantajana toimii Kuopion kaupungin tyéllisyyspalvelu, ja se liittyy kehittdmistyohon, jonka
tavoitteena on edistda yritysten valmiuksia kansainvalisten osaajien rekrytoinnissa seka tukea monikulttuuristen
tyOyhteisdjen rakentamista. Tutkimus perustuu laadulliseen lIahestymistapaan ja kehittdmistoimintaan, pyrkien
tuottamaan sekd tutkimuksellista tietoa ettd kdytannon sovellusratkaisuja.

Tama raportti kokoaa yhteen keskeiset havainnot monikulttuurisen rekrytoinnin esteista, rekrytointipaatoksiin
vaikuttavista tekijoista seka yritysten tuen tarpeista ja tuottaa kokonaiskuvan monikulttuurisesta rekrytoinnista
organisaatioiden nakokulmasta.

2.1 TAVOITE

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad, mitka psykologiset, kulttuuriset ja rakenteelliset tekijat vaikuttavat
kansainvélisten osaajien rekrytointiin sekd millaisilla tukitoimilla rekrytointia voidaan tukea. Tutkimus keskittyy
erityisesti tydnantajien nakokulmaan ja rekrytointipadtosten taustalla vaikuttaviin tekijoihin.

Tutkimuksen paakysymys on:
Milla tavalla paatoksenteon psykologiset taustavaikuttajat ohjaavat rekrytointipaatoksia monikulttuurisuuden
ndkokulmasta?

Alakysymykset ovat:

1. Millaisia esteitd yritykset tunnistavat monikulttuurisuuden ja kansainvdlisten osaajien sijoittumisessa omaan
tyoyhteisoon?

2. Miten rekrytoijien kulttuurinen tietoisuus ja asenteet vaikuttavat padtoksentekoon kansainvalisia
tyonhakijoita arvioitaessa?

3. Millaisia kdytannon tarpeita yrityksilla on, jotta rekrytointiprosessi tukisi paremmin monikulttuurisuuden
toteutumista?

Tutkimuskysymykset rakentavat kokonaiskuvan rekrytoinnista ilmiéng, jossa yhdistyvat yksilétason psykologiset
tekijat, organisaatiokulttuuri seka rakenteelliset tekijat.
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3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT JA MENETELMAVALINNAT

Tdssa tutkimuksessa tarkasteltiin kahta toisiaan tdydentdvaa ndkékulmaa. Ensimmaisessa pohdittiin, miten
monikulttuurisuus ndkyy tydeldmassa ja rekrytoinnissa ja milla tavoin yritysten kulttuurit, arvot seka toimintatavat
vaikuttavat niiden kykyyn ottaa vastaan kansainvalista tyévoimaa. Toisessa keskityttiin padtéksenteon psykologisiin
mekanismeihin, kuten intuitiivisiin (Systeemi 1) ja harkittuihin (Systeemi 2) prosesseihin, seka siihen, kuinka erilaiset
kokemukset ja tulkinnat vaikuttavat rekrytointipaatoksiin.

Monikulttuurisuus
tyoelamassa ja
rekrytoinnissa

Paatoksenteon

psykologiset vaikuttimet

rekrytoinnissa

e Monikulttuurisuus kasitteena

e Monikulttuurisuus
organisaatiokulttuurin ja
rekrytoinnin lahtékohdista

*Monikulttuurisuuden ilmentymat

tyOyhteisdssa

e Tietoisen ja tiedostamattoman
paatoksenteon dynamiikka

eIntuition ja tunteiden rooli
paatoksenteossa

eKongitiiviset oikopolut ajattelussa

Kuva 1. Tutkimuksen teoreettiset ldhtokohdat

3.1 LAADULLINEN LAHESTYMISTAPA

Tutkimus toteutettiin laadullisena fenomenologis-hermeneuttisena tutkimuksena. Tavoitteena oli syventaa
ymmarrysta tyonantajien kokemuksista ja tulkinnoista liittyen kansainvalisten osaajien rekrytointiin seka selvittaa
rekrytointiprosesseihin liittyvia haasteita ja kehittdmistarpeita.

Kyseessa on kehittamislahtoinen tutkimus, jonka pyrkimyksena on tiedon tuottamisen lisdksi tarjota kdytannon
ratkaisuja ja toimintamalleja. Tutkimuksen seuraava vaihe keskittyy kehitysprosessiin, jossa hyddynnetdan
tutkimuksessa esiin nousseita havaintoja.

Aineisto kerattiin teemahaastatteluin, mika mahdollistaa osallistujien kokemusten, ndkemyksien ja merkitysten
perusteellisen tarkastelun. Laadullinen [dhestymistapa soveltuu erityisesti ilmididen ymmartdmiseen osallistujien
nakokulmasta ja padtoksenteon taustatekijoiden analysointiin. Teemahaastattelut jdsennettiin neljan teeman
mukaisesti, joita kasitelldan tarkemmin seuraavissa alaluvuissa.

3.1.1  Monikulttuurisuus ty6elamassa

Monikulttuurisuus nakyy tydyhteisdissa niin organisaatiokulttuurissa kuin paivittdisessa vuorovaikutuksessakin. Se
vaikuttaa viestintaan, roolien ja vastuiden ymmartdmiseen seka yhteisten toimintatapojen muodostumiseen. Eri
kulttuuritaustat ilmenevat esimerkiksi siind, miten auktoriteetti kasitetdaan, miten palautetta annetaan, kuinka
paatoksia tehddan seka yhteistyon tavoissa.

Arjen tasolla monikulttuurisuus kietoutuu siihen, miten osallisuus ja vuorovaikutus sujuvat ja kuinka selvasti yhteiset
kaytannot seka odotukset hahmottuvat. Naihin kokemuksiin vaikuttavat henkilokohtaiset taidot seka se, miten
tyoyhteiso tukee yhteistda ymmarrysta, turvallista osallistumista ja sujuvaa arkea.

Tdmadn aiheen tavoitteena oli selvittdd, millaisena yritykset kokevat monikulttuurisuuden arjessaan. Tarkasteluun
otettiin tilanteet, joissa monikulttuurisuus on vahvuus, mutta myos ne hetket, jolloin se aiheuttaa haasteita. Samalla
pyrittiin kartoittamaan, missa arkisissa tilanteissa yritykset kaipaavat tukea, jotta monimuotoisuutta voidaan
hyodyntdaa luonnollisena osana tydyhteison toimintaa.



3.1.2 Rekrytointipaatosten kokemuksellinen rakentuminen

Rekrytointi on prosessi, jossa rekrytoijan aiemmat onnistumiset ja haasteet vaikuttavat siihen, mita han pitaa
tarkedna ja mihin kiinnittda huomionsa. Rekrytointia ohjaavat paitsi viralliset kriteerit my&s odotukset, kokemukset
ja hiljainen tieto, joiden perusteella muodostuu kasitys sopivasta ehdokkaasta.

Kulttuurinen sopivuus liittyy usein rekrytointiin ja voi ndkyd esimerkiksi yhteisten toimintatapojen tunteena tai
arviona siitd, miten hakija istuu tydyhteisén arkeen. Rekrytointipaatokset eivat perustu pelkdstdan osaamiseen, vaan
my®os siihen, miten vuorovaikutus ja yhteistyd koetaan rekrytoijan ndkdkulmasta.

Taman teeman kautta tarkasteltiin, kuinka rekrytoijan kokemukset ovat muodostuneet sekd mita merkityksid niille
annetaan. Teemassa keskityttiin myds siihen, miten rekrytoijat tulkitsevat hakijoita prosessin aikana ja miten ndma
tulkinnat vaikuttavat mydhempiin valintoihin. Kokemusten esiin tuominen auttaa tunnistamaan kehityskohteita
rekrytoinnissa ja pohtimaan, millainen tuki voisi edistda monikulttuurista rekrytointia kdytannossa.

3.1.3 Intuitio, tunne ja perustelut paatoksenteossa

Paatoksenteko rakentuu sekd nopeasta, intuitiivisesta ettd harkitsevammasta, analyyttisestd ajattelusta.
Rekrytointitilanteissa ndmd ajattelun muodot kietoutuvat usein toisiinsa, silld arviointia tehdaan rajallisessa ajassa ja
monen samanaikaisen havainnon varassa. Ensivaikutelmat, vuorovaikutuksen sujuvuus ja aiempi kokemus voivat
nousta keskeisiksi tekijoiksi jo varhaisessa vaiheessa prosessia.

Rekrytoijan tekemat arviot eivat tall6in perustu ainoastaan tietoiseen punnintaan, vaan myds kokemuspohijaisiin ja
tunneperdisiin tulkintoihin, jotka ohjaavat huomiota ja vaikuttavat siihen, millaisena hakija nayttaytyy. Siten
rekrytointi muodostuu tilanteeksi, jossa padtoksenteko rakentuu useiden rinnakkaisten ajatteluprosessien varaan.

Tdssa teemassa tarkasteltiin, millaisia kokemuksia ja havaintoja rekrytoijalle muodostuu rekrytointitilanteissa.
Tavoitteena on tehdd nakyvaksi rekrytointiprosessin kokemuksellista luonnetta ja ymmartaa, millaisissa tilanteissa
paatcksentekoa koetaan tukevan esimerkiksi yhteiset kdytdnnoét, rakenteet tai keskustelu muiden kanssa.
Lahtokohtana ei ole arviointi, vaan rekrytointiin liittyvien kokemusten kuvaaminen sellaisina kuin ne haastateltaville
nayttaytyvat.

3.1.4 Kaytannon ratkaisut ja tukitoimet

Haastattelun lopussa tarkastellaan, millaisia kdytanndn ratkaisuja yritykset kokevat tukevan monikulttuurisen arjen
sujuvuutta ja siirtymaa monikulttuurisempaan tyéymparistéon. Huomio on siind, millaiset toimet koetaan
hyodyllisiksi arjessa, esimerkiksi tuki ja valmennus tydpaikalla, esihenkildiden sparraus monikulttuurisissa tilanteissa,
perehdytyksen ja toimintatapojen selkeyttdminen seka rekrytointiprosessin rakenteet.

Tavoitteena oli tunnistaa ratkaisuja, jotka vahvistavat seka rekrytoinnin onnistumista ettd monikulttuurisen
tyOyhteison toimivuutta, ilman ettd asetetaan valmiita odotuksia tai arvioita etukateen.
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4 TULOKSET

Tutkimus toteutettiin suunnitelman mukaisesti joulukuussa 2025 ja tammikuussa 2026. Aineisto kerdttiin
haastattelemalla kymmenen yrityksen edustajaa, joista kaksi tydskenteli samassa organisaatiossa. Yritykset
edustivat eri kokoluokkia: nelja mikroyritysta (2—20 tyontekijaa), kaksi pienta yritysta (alle 100 tydntekijaa), kaksi
keskisuurta yritysta (100—200 tyontekijad) ja yksi suuryritys (yli 1 ooo tyontekijad). Edustetut toimialat olivat kauppa,
majoitus- ja ravitsemisala, asiantuntijapalvelut, teollisuus sekd puhtaanapito- ja kiinteistopalvelut.

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd psykologisten tekijoiden vaikutusta rekrytointipaatoksiin monikulttuurisuuden
nakokulmasta. Tarkastelun kohteena olivat nakyvien rekrytointikdytantojen liséksi paatoksenteon taustalla
vaikuttavat kokemukset, tunteet ja asenteet. Tulokset esitetddn kolmessa osassa tutkimuskysymysten mukaisesti, ja
luvussa kootaan johtopadtokset monikulttuurisen rekrytoinnin kehitystarpeista. Lisdksi tarkastellaan
organisaatioiden rakenteiden ja reflektiivisten taitojen vaatimuksia tietoisemman, oikeudenmukaisemman ja
kestdvamman paatoksenteon mahdollistamiseksi. N&itd havaintoja hyddynnetdan tulevan kehitystyon
suunnittelussa.

4.1 TYOYHTEISOIHIN SIJOITTUMISEN ESTEET KANSAINVALISTEN OSAAJIEN
REKRYTOINNISSA YRITYSTEN KOKEMUKSISSA

Tassa alaluvussa tarkastellaan yritysten nakékulmasta tydyhteisoihin liittyvia esteitd kansainvalisten osaajien
rekrytoinnissa seka niiden ilmenemista arjen tydeldmdssa. Aineistosta tunnistettiin viisi keskeista ilmicta (kuva 2).
Tulokset osoittavat, ettd monikulttuurisuuteen liittyvat esteet eivat rajaudu yksittdisiin rakenteellisiin tekijoihin, vaan
rakentuvat kokemuksellisina jannitteina, joissa kieli, kulttuuri, arvot ja johtamiskaytannot limittyvat tydyhteison
arkeen.

monikulttuurisuuden
jasentaminen
“meidan ja muiden”
kautta

kielen asema
keskeisena
tyoeldamakompe-
tenssina ja
yhteisollisyyden
kuvaajana

Organisaation rooli
monikulttuurisuuden
mahdollistajana

kulttuurierojen
ilmeneminen arjen
tyotilanteissa ja
tydyhteison
kulttuuriset
valmiudet

monikulttuurisuuden
kokeminen
organisatorisena
kuormituksena ja
oppimisprosessina

Kuva 2. Tybyhteisdihin sijoittumisen esteet kansainvdlisten osaajien rekrytoinnissa yritysten kokemuksissa.



Aineiston perusteella monikulttuurisuus ymmarretaan tyoyhteisdissa padasiassa suhteessa
maahanmuuttajataustaisiin tyontekijoihin. Vastaajat kuvasivat monikulttuurisuutta tilanteena, jossa tyontekijan
tausta, kieli tai kulttuuri poikkeaa suomalaisesta valtavaestosta.

Samalla monikulttuurisuus kytkeytyi organisaation muutokseen, sillad se nahtiin tekijand, joka muut-taa tyoyhteisdn
vuorovaikutusta, kdytantoja ja toimintatapoja. Vaikka osa vastaajista hahmotti ilmion myds laajempana
monimuotoisuutena, kuten erilaisina ajattelutapoina ja osaamisina, kdytannon puheessa monikulttuurisuus kohdistui
useimmiten tydyhteison ulkopuolelta tuleviin henkilihin ja monikieliseen kontekstiin.

"...Ensimmdisend tulee mieleen kieli, ettd siind vaiheessa tyépaikalla puhuttaisi muuta kuin suomea...”

"...md ajattelen, ettd se voisi olla sellaista erilaista osaamista tai sitten muuta taus-taa, ajattelutapoja
tai sellaista muuta, mikd liittyy monimuotoisuuteen...”

Tama ilmentaa implisiittista oletuskulttuuria, jossa suomalainen tydeldma toimii keskeisend ohjaavana
vertailukohtana. Talloin monikulttuurisuus rakentuu suhteessa tdhdn normiin ja johtaa hienovaraiseen erotteluun
"meidan” ja "muiden" valilla. Vastaajat kuitenkin tunnistivat monikulttuurisuuden entista pysyvammaksi osaksi
tyoelamaa sekd mahdolliseksi tulevaisuuden normaaliksi kdytannoksi.

"...mun mielestd se on niinku ihan nykypdivdin tavallaan oletus ja normi, ettd on monikulttuurisuutta...”

Monikulttuurisuus korostui kokemuksissa organisatorisena kuormituksena seka oppimisprosessina. Vaikka
monikulttuurisuus tulkittiin padosin myonteisena ja tyoeldmaa rikastavana ilmiona, siihen liitettiin myds
organisatorisia haasteita. Erityisesti perehdytys, kommunikointi ja resurssien riittdvyys nousivat esiin tilanteissa,
joissa kansainvalisella tyontekijalld ei ollut aiempaa kokemusta suomalaisesta tyoelamasta.

Kieliteema ilmenee aineistossa monitahoisena ilmiona. Yldkasitteena sitd pidetddn tydyhteison monimuotoisuutta ja
rikastumista edistavana tekijand, mutta toisaalta monikielisyys koettiin aiheuttavan lisatyota ja epdvarmuuden
tunteita. Organisaatioissa, joilla ei ole aikaisempaa kokemusta kansainvalisestd tydvoimasta, monikielisyys herattaa
huolta muun muassa perehdytyksen, viestinnan ja tyon sujuvuuden seka turvallisuuden kannalta. Kokonaiskuvassa
kieli ei kuitenkaan rajoitu pelkkaan tekniseen osaamiseen, vaan silla on myds kokemuksellisia ja emotionaalisia
ulottuvuuksia. Vieraan kielen kaytto saattaa lisdta epavarmuutta sekd nykyisessa henkildstdssd ettd uusissa
tyontekijoissd, mika puolestaan koettiin vaikuttavan tydyhteison vuorovaikutukseen ja yhteenkuuluvuuden
kokemuksiin.

"...pitdd miettid talossa jo olevia, ketkd osaa puhua englantia, ettd onko semmoisia
perehdytyshenkiléitd...”

"...pitdisi varmasti ensindkin kartoittaa, ettd kuinka moni meiddn organisaatiosta pdrjdisi mukana, jos
arjessa puhuttaisiin englannin kielelld...”

Samalla on tarkeda huomioida, ettd asenteet muodostuvat subjektiivisesti ja voivat siten vaihdella organisaation
sisalla. My0s ikarakenne liitettiin osittain kielitaidon kontekstiin, minka vuoksi tahan ilmiéon tulee kiinnittaa
huomiota ja tarkastella sitd osana laajempaa tydyhteisén moninaisuutta seka osaamisen kehittdmista.

”...meilld ehkd haasteena tietysti on tuo ikdrakennekin... No nykyddn meillé on myds niinku paljon
nuorempaa henkiléstéd, mutta ehkd ldhtékohtaisesti sitten kun on idkkddmpdd henkiléstod niin heilld ei
vélttdmadttd se kielitaito ole sitten niin korkealla tasolla...”

”...kylld se niin kun ehkd riippuu myés siitd minkd ikdisid ne tydntekijit on, ettd nuoremmat on
suvaitsevaisempia kuin vanhemmat...”

Kieli ei aineistossa jdsenny pelkastaan teknisend taitona, vaan myds kokemuksellisesti ja emotionaalisesti
merkityksellisend tekijana. Rekrytoijien puheessa vieraan kielen kdyttoon liitettiin epdvarmuutta, joka kytkeytyi
huoleen tydyhteison kuormittumisesta. Erityisesti pohdittiin, onko nykyisen henkildston englannin kielen osaaminen
riittdvaad arjen tydskentelyyn ja kansainvalisen tydntekijan ohjaamiseen. Kansainvalisen tydntekijan rekrytointi
nahtiin mahdollisuutena, mutta myos lisakuormituksena, koska siihen liittyi odotus perehdytyksen tarpeen,
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viestinnan hidastumisen seka tydyhteison sopeutumisen lisaantymisesta. Kielitaitoon liittyva epavarmuus heijasti
tyOyhteisdn valmiuden arviointia kansainvalisten tyontekijoiden vastaanottamiseen.

”...ensimmdisend tietysti tulee mieleen se, ettd kuinka hyvin kielitaito meilld nykyisellé henkildstélld on
esimerkiksi nyt sitten vaikka sen englannin osalta ...”

”...se ei toki tyonjohtajissa aiheuta pelkdstddn positiivisuuden tunteita, ettd se jopa véhdn niinku
stressaa siind, ettd miten mietitddn heidédn perehdytystd ja heiddn sopeutumista, tydyhteisdd ja kaikkia
tdmmodisid asioita silloin kun sitten sitd kielitaitoa ei ole ja kulttuuri on vihdn erilainen...ettd se vaatii
kylld sopeutumista....”

Organisaatioiden valilla havaittiin eroja monikulttuuristen kaytantojen kehitysvaiheessa. Yrityksissa, joilla oli
aiempaa kokemusta kansainvalisesta tyovoimasta, monikulttuurisuus jasentyi pikemminkin oppimisprosessina ja
organisatorisena kehittdmisena kuin riskind. Sen sijaan organisaatioissa, joissa kansainvalisyys ei ollut vield
vakiintunut osa toimintaa, monikulttuurisuuden lisaédminen liitettiin useammin resurssien kuormittumiseen ja tyon
lisadantymiseen. Siten monikulttuurisuus kytkeytyi aineistossa vahvasti siihen, millaisiksi organisaation valmiudet
kansainvélisen tydvoiman vastaanottamiseen kulloinkin arvioitiin.

"...kylldhdn se vaatii sellaista erilaista suhtautumista ja ehkd véhdn pitkdmielisyyttd sitten siind...”

"...ehkd ndin pessimistind ensimmdisend nédkee ne riskit ja uhat tai ldhinnd sen, ettd mitd kaikkea tyétd
se vaatisi meille...”

Monikulttuurisuus jdsentyi aineistossa osittain ajattelutapojen ja muutosvalmiuden kysymyksena. Rekrytoijien
puheessa tuli esiin, ettd suhtautuminen monikulttuurisuuteen saattoi vaihdella yksildiden ja organisaation sisalla.
Rekrytoija saattoi itse ndhda monikulttuurisuuden tydyhteisoa rikastuttavana mahdollisuutena, mutta samalla
tunnistaa, ettei organisaation tai henkildston valmius sen vastaanottamiseen ollut valttamattad samalla tasolla.
Monikulttuurisuus kytkeytyi ndin my0ds arvopohjaiseen ajatteluun ja siihen, millaisena tydyhteisén moninaisuus ja
kansainvalisyys organisaatiossa nahdaan. Téman seurauksena valmiudet kansainvalisen tyévoiman hyddyntamiseen
ndyttdytyivat aineistossa osin ajattelutapoihin ja muutokseen suhtautumiseen liittyvind kysymyksina.

”...toisaalta md itse tykkdisin siitd ajatuksesta, ettd semmoisessa yrityksessd miti md johdan, ettd sielld
on kylld just se monikulttuurisuus, se voisi rikastaa sitd rikas-taa sitd toimintaa. Vélttdmdttd taas kaikki
ei henkilostdstd koe sitd ndin....”

“...ldht6kohtaisesti musta tuntuu, ettd oon vililld yrittényt ehkd niinku viedd sitd asiaa eteenpdin ja
kdydd keskustelua, ettd missd vaiheessa me mahdollisesti oltaisiin sitten valmiita siihen, ettd voitaisiin
miettié myds sellaisia henkil6itd vaihtoehtona rooleihin, jolla ei ole se suomen kielen taito ole niin
hyvd...”

Kulttuurierot ilmentyvat ja konkretisoituivat erityisesti arkisissa tyotilanteissa. Esimerkiksi avun pyytamisen,
ymmartamattémyyden ilmaisemisen tai tydvuoron alkamiseen liittyvien kaytantodjen tulkittiin poikkeavan totutuista
toimintatavoista. Naita tilanteita ei kuitenkaan kuvattu yksinomaan ongelmina, vaan pikemminkin tilanteina, joissa
merkityksia on tarkasteltava uudelleen tydyhteison sisalld. Tama edellyttda tydyhteisolta kulttuurista sensitiivisyytta,
vuorovaikutustaitoja ja valmiutta tarkastella omia toimintatapojaan.

"...he on vihdn huonoja sanomaan, ettd en ymmadrtdnyt tai tarvitsevat lisdd apua...”

“...se ettd niinku oikeasti uskalletaan puhua ja uskalletaan olla. Toki se on meille ehkd niinku oman
kulttuurin kautta vdhdn haastavampaa kuin monille muille, mutta se on kuitenkin mun mielestd se isoin
este siind...”

Aineistossa korostui myds johdon ja organisaation rooli monikulttuurisuuden mahdollistajana. Pysyva muutos
edellyttaa tietoista johtamista, perehdytyskaytantojen kehittamista seka arvokeskustelua tydyhteisossa.
Teknologiset ratkaisut, kuten kaannostyokalut, nahtiin hyodyllisina tukikeinoina, mutta niiden ei katsottu korvaavan
asenteiden ja toimintakulttuurin muutosta. Positiiviset kokemukset kuitenkin koettiin vahvistavan avoimuutta,
jolloin ensimmaisten kokemusten merkityksellisyys onnistumisessa korostuu.



"...on meilld chat GPT, jotka pystyy kddntdmddn, mutta ettd on vaan halu tehdd yh-teistydtd...”

”...Positiivisia kokemuksia on kuulunut, ettd sitten varmaan se suomen kieli myés siind sitten harjaantuu
niin kun pddsee téihin mukaan...”

Kokonaisuutena tarkasteltuna tydyhteisdihin sijoittumisen esteet eivat aineistossa nayttdydy yksittdisina
rakenteellisina ongelmina, vaan moniulotteisina ja kokemuksellisina jannitteind. Ndissa kieli muodostaa keskeisen
rajapinnan, mutta sen taustalla vaikuttavat laajemmat kysymykset tydyhteison turvallisuuden tunteesta,
kuulumisesta sekad tyon arkeen liittyvistd vastuista ja resursseista.

Aineiston perusteella monikulttuurisuus ndhdaan yrityksissa padosin osana tulevaisuuden tydeld-mas, mutta sen
toteutuminen edellyttda tietoista organisaatiokulttuurin kehittdmistd seka tydyhteisén normien, arvojen ja
kaytantojen jatkuvaa tarkastelua. Tyoelamaan siirtyminen jdsentyy talloin paitsi tyétehtavien oppimisena myds
tyOyhteison toimintatapojen ja vuorovaikutuskdytantéjen omaksumisena. Perehdytys nayttaytyy tassa keskeisena
prosessina, joka tekee tydeldman pelisdantdja nakyviksi ja tukee tyontekijan osallisuuden kokemusta. Laajemmin
tarkasteltuna tydeldmavalmiuksien tukeminen kytkeytyy organisaatioiden vastuuseen luoda edellytyksia
tasavertaiselle tyoeldmadn osallistumiselle erilaisista Iahtokohdista tuleville tyontekijoille.

4.2 REKRYTOWIEN KULTTUURISEN TIETOISUUDEN JA ASENTEIDEN VAIKUTUS
REKRYTOINTIPAATOKSIIN

Tdssa alaluvussa keskitytdan siihen, miten sopivuus rakentuu kokemuksellisena sekd kulttuurisena tulkintana
rekrytoijien arviointiprosessissa. Tarkastelu kohdistuu siihen, miten kulttuurinen tietoisuus ja asenteet muodostuvat
osaksi padtoksentekoa, ja milld tavoin intuition, tunneperdiset tekijat ja systemaattisuus limittyvat rekrytoinnin
kaytannaissa. Kyseessd on tulkintaprosessi, jossa hakijan ominaisuudet suhteutetaan organisaatiokulttuuriin,
aikaisempiin kokemuksiin seka kdsityksiin toimivasta tyontekijdstd. Aineistosta korostui viisi keskeistd ilmiota (kuva

3).

intuition keskeinen
rooli
arviointiprosessissa

kollektiivinen ja kokemuksen
kokemuksellinen muokkaama
paatoksenteon tulkintakyky ja
varmistaminen itsevarmuus

kulttuurisen paatoksenteon
tuttuuden ja riskin rationaalinen ja

kokemuksen reflektiivinen
vaikutus arviointiin tasapainottaminen

Kuva 3. Kulttuurisen tietoisuuden ja asenteiden vaikutus rekrytointipdcdtoksiin.
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Aineiston perusteella intuitio ndyttaytyy keskeisend, mutta vaikeasti tdsmennettavana arviointikehyksena. Sita ei
kuvata satunnaisena tuntemuksena, vaan kokemukseen perustuvana ammatillisena tulkintatapana, joka vahvistuu
tyouran ja kokemuksen my6ta. Intuitio aktivoituu erityisesti ensikohtaamisissa ja vuorovaikutustilanteissa, joissa
nonverbaalinen viestintd ja tilanneherkkyys korostuvat.

”...0Onhan se ihan valtava, ettd tulee se fiilis tavallaan siitd henkiléstd, joka on vaikka siind
haastattelussa...me haastatellaan pddsddntdisesti livend, koska jotenkin silloin vield paremmin se
intuitio pddsee esille...”

Intuitioon pohjautuvat havainnot rakentuvat aikaisemmista rekrytointikokemuksista, onnistumisista ja
epaonnistumisista. Kokemukset lisddvat luottamusta omaan arviointikykyyn, mutta voivat siten myds synnyttaa
ennakko-oletuksia. Intuitio toimii osana oppimisprosessia, jossa aiemmat kokemukset ohjaavat tulkintaa tulevissa
arviointitilanteissa.

“...ja tietysti kun on ndhnyt paljon erilaisia ihmisid, niin sillé on tuota iso merkitys...toki varmaan ne
kokemuksetkin muokkaa sitd intuitiota, ettd sitten sitd osaa kdyttdd hyvdksi siind, ettd minkdlainen
ihminen siind niinkun on ja mikd tuntuu oikealle...”

Tunnepohjaiset tulkinnat vaikuttivat suuresti paatéksenteon muotoutumiseen. N&itd tunteita pidettiin helpommin
havaittavina ja kasiteltdving, minka vuoksi haastateltavat kokivat tunneperdisten vaikutusten tunnistamisen
kokonaisuutena, jota tulee tietoisesti tarkastella. Intuitio puolestaan koettiin vaikeammin maariteltavaksi kdsitteeksi.

“...Ehkd intuitio on toisaalta ehkd jotenkin vahvempi kuin ne tunteet, ettd ehkd enemmdn sitd sitten
pohtii, ettd minkd takia tdstd nyt ehkd tulee tdmmodinen fiilis...”

Rekrytoijien puheessa korostui luottamuksen kokemus omaan intuitioon, joka rakentui pitkalti aiempien
rekrytointikokemusten kautta. Aiemmat opitut kokemukset nayttaytyivat perustana, jonka varaan rekrytoijat
rakensivat kdsitystddn sopivasta tyontekijasta. Taman myota rekrytointipadtoksissa korostui myos
rekrytointiosaaminen ja kokemuksen kautta syntynyt itsevarmuus omaan arviointikykyyn. Intuitiivista arviota
tdydennettiin kuitenkin rationaalisella tarkastelulla, kuten keskusteluilla, tarkentavilla kysymyksilld ja
vertaisarvioinnilla, jolloin padtdksenteko rakentui kokemukseen pohjautuvan intuition ja tietoisen arvioinnin
vuoropuheluna.

"...just sen (Intuition) takia kokeekin, ettd tarvitsee siihen pddtoksentekoon muutakin, kun omaa
intuitiota, koska se on monesti ollut myés pielessd...”

Ajallisen ulottuvuuden merkitys nousee myos esiin. Rekrytointi ei ole hetkessd tehtdva paatos, vaan harkintaa
vaativa prosessi. Aineisto korostaa, etta rauhallinen eteneminen koettiin parantavan sekd pdatosten laatua ettd
yhdenvertaisuutta. Rekrytointia tarkastellaan prosessina, jossa pohdinnan tahti vaikuttaa lopputulokseen. Nopeat
ratkaisut liitettiin useammin intuitioon, kun taas pidempi harkinta ja rationaalisuuden huomioiminen tulkinnassa
lisdsivat varmuutta omille havainnoille.

”... Rekrytointi on kumminkin iso pdcitSs ja sitten se, ettd virheellinen rekrytointi tuo pahimmillaan
enemmdn tappiota, kun se ettd pitkitdt prosessia, vaikka muutamalla viikolla...”

“...vdlilld myés sitten nukutaan vield se yksi yon yli siind, jos ei oo hengenhditd, niin se auttaa sitd
jdsentelyd...”

TyOyhteisd6n sopivuus ilmenee keskeisend arviointikriteerind. Hakijan osaaminen on tarkead, mutta yhta
merkittavaa on kyky sulautua organisaation kulttuuriin ja tiimin dynamiikkaan. Arvioinnissa tarkastellaan
vuorovaikutustaitoja, arvojen yhteensopivuutta, motivaatiota seka valmiutta sitoutua tydyhteison toimintatapoihin.
Talloin voi muodostua riskiksi se, ettd vuorovaikutuksen kautta pyritddn myos sosiaalisesti vahvistamaan omia
intuitiivisia havaintoja.

"...kylld me peilataan paljon sitd, miten se sopisi meiddn yrityskulttuuriin ja arvoihin...”

”...0n se vaan hirvedn tdrkedd, ettd se tuntuu oikealta ja energiat kohtaa...”



Kulttuurinen tietoisuus liittyy normeihin ja valtaan. Rekrytoinnissa arvioidaan hakijan osaamista seka hanen
suhdettaan vallitsevaan jarjestelmaan. Turvallisuuden tunne, joka syntyy kulttuurisesta tuttuudesta, joka voi
vaikuttaa paatoksiin tiedostamatta. Rekrytoijat tiedostavat tdaman mahdollisen riskin. Silti rekrytointipadtokset
perustuvat paitsi hakijan kykyihin ja kulttuuriseen sopivuuteen, myds rekrytoijan henkilokohtaiseen kokemukseen
ammatillisesta vastuusta ja tydyhteison tasapainon ylldpidosta. Soveltuvuus ei ole tdysin objektiivinen ominaisuus,
vaan maardytyy rekrytoijan ar-vojen, kokemusten ja ndkemyksen mukaan siitd, miten uusi tyontekija sopeutuu
tyOyhteisoon.

“...siind on iso merkitys silld siind tydyhteiséssd, ettd kuinka se sulautuu sinne....sitten kun oon ndhnyt
niitd, ettd vaikka kuinka on paperilla pétevd ihminen, mutta kun ei sulaudu tyéyhteiséén, niin se tota ei
ole silloin pitkdaikainen rekrytointi...”

Monikulttuurisuuden kaksoismerkitys, joka rakentuu mahdollisuutena ja risking, voi aiheuttaa varovaisuutta uusien
kulttuuristen profiilien rekrytoinnissa. Rekrytoijat korostavat usein vastuuta tydyhteison toimivuudesta ja
vakiintuneiden kaytantojen yllapidosta. Tdman kaltainen ajattelu saattaa johtaa siihen, etta valintaprosessissa
suositaan hakijoita, jotka muistuttavat jo olemassa olevia profiileja.

”...Uskoisin, ettd monella se pieni jdnnitys on, ettd miten tdssd nyt kdy, jos se ulkomaalainen palkataan,
ettd vaikka se ei toki ole niinkddn hyvd siind haastattelussa sekddn, ettd ajatellaan ettd valitaan se
“helpompi” vaihtoehto...”

” se ettd sopiiko porukkaan, koska se viime kddessd on niinkun kuitenkin tdrkedd, koska on pieni tiimi ja
tiimin pitdd toimia, ja nyt kun on pddsty siihen tilanteeseen...silld on sitten viime kédessd iso rooli siind,
kenen puoleen kdédnnyt valinnassa.”

Kollektiivinen arviointi lisda padtoksenteon varmuutta rekrytointiprosessissa. Kun useampi rekrytoija osallistuu
haastatteluun, heiddn antamiaan arvioita voidaan vertailla ja keskustella niistd, mika toimii samalla peilauspintana
yksilon omalle intuitiiviselle tulkinnalle. Tallgin intuitiiviset havainnot voidaan asettaa osaksi rationaalista
arviointiprosessia, mika vahvistaa padtoksen perusteltavuutta ja vahentaa yksilon kokemaa vastuupainetta.
Testausvuorot seka suosittelijat tukevat arvioinnin konkreettisuutta, véhentdvat ennakkoluulojen vaikutusta ja
pienentdvat mahdollista riskin tunnetta paatoksessa.

” Silloin meitd on siind molemmat esihenkil6 sekd mind arvioimassa ja sitten pohditaan sitd
kokonaisuutta, mitkd oli mun fiilikset ja mitd ajatuksia tdstd sulle herdsi....siind on vdhdn sellaista
peilauspintaa, ettd ei ole vaan sen oman arvion varassa...”

"...pyydetddn tekijdd koevuoroihin, ja silld tavalla varmistellaan, ettd kyseessd on oikea henkilé...”

Kulttuurinen tietoisuus ilmenee rekrytoijien kyvyssa havainnoida ja jdsentda omia tulkintojaan hakijan patevyydestd
ja soveltuvuudesta tydyhteisoon. Arviointiprosessissa rekrytoijat pohtivat, mitka havainnot perustuvat aiempiin
kokemuksiin tai sosiaalisiin suhteisiin, ja miten ndma tulkinnat suhteutuvat hakijan osaamiseen. Tallainen reflektointi
mahdollistaa paatoksenteon kokonaisvaltaisen tarkastelun ja tukee objektiivisuutta seka tasa-arvoisia
arviointikdytantoja.

”Sen ei saa antaa hdmdtd...ettd onko se joku tuttuuden tunne vai mikd siind, ettd sosiaalisesti lahjakas
vai mikd se tekijd on.... silti pitdd kuitenkin harkita my6s ne muut (ehdokkaat) niin kun tasa-arvonkin
takia...”

Kokonaisuudessaan rekrytointipadtds rakentuu monitasoisena tulkintaprosessina, jossa intuitio, tunteet ja
systemaattisuus kietoutuvat toisiinsa. Kulttuurinen tietoisuus ilmenee ammatillisena vahvuutena ja eettisend
velvoitteena, mutta prosessiin sisaltyy myos riski tiedostamattomista vinoumista, erityisesti tuttuuden ja
turvallisuuden tunteen kautta. Kokonaisuudessaan tulokset ndyttdytyvat niin, etta rekrytointipadtokset eivat perustu
pelkdstaan objektiivisiin kriteereihin, vaan ne rakentuvat rekrytoijien kokemuksista, tulkinnoista ja
merkityksenantoprosesseista. Kulttuurinen tietoisuus nakyy erityisesti siind, missa madrin rekrytoijat tunnistavat
omat ennakkokdsityksensa ja pyrkivat reflektoimaan niitd paatoksenteossa.
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TyOyhteison soveltuvuutta arvioidaan osaamisen lisaksi vuorovaikutustaitojen, arvojen yhteensopivuuden seka
kulttuurisen dynamiikan nakokulmista. Rekrytoijat vertaavat havaintojaan organisaation vakiintuneisiin kdytantoihin
ja normeihin. Monikulttuurisuuteen liittyva kaksoisrooli mahdollisuutena ja riskina korostaa tyonantajan vastuuta
yllapitda tyoyhteison tasapainoa ja toimivuutta. Kollektiivinen arviointi ja reflektointi tukevat paatésten
perusteltavuutta, vahentdvat tiedostamattomien vaikutusten riskid ja edistavat yhdenvertaisia arviointikaytantoja.
Kokonaisuutena rekrytointi ndyttdytyy dynaamisena prosessing, jossa yksilon tulkinta ja kokemuspohjainen intuitio
yhdistyvat tietoiseen pohdintaan ja organisaation vaatimuksiin.

4.3 YRITYSTEN TUNNISTAMAT TARPEET MONIKULTTUURISTA REKRYTOINTIA TUKEVILLE
KAYTANNOILLE

Tassa alaluvussa kasitelldan yritysten tunnistamia konkreettisia ja rakenteellisia tarpeita monikulttuurisen
rekrytoinnin kehittdmiseksi. Yritysten vastauksissa korostuu useita rekrytointiprosessin kehittdmiskohteita, joilla
voidaan edistdad monikulttuurisuutta tydyhteisdissa. Keskeiset kehitystarpeet liittyvat erityisesti
rekrytointiosaamisen vahvistamiseen, tydyhteison kulttuurisen valmiuden parantamiseen, tydeldmataitojen
ennakointiin, kielelliseen tukeen seka laajempiin rakenteellisiin tukimuotoihin (Kuva 4).

rekrytointi-
osaamisen ja
neuvonnan
vahvistaminen

tyoyhteison
kulttuurinen
valmius ja yhteinen
oppimisprosessi

rakenteellinen ja
institutionaalinen
tuki

kielellinen tuki ja tydelamavalmiuk-
kielitietoisuuden sien ennakointi ja
kehittaminen ohjattu perehdytys

Kuva 4. Yritysten tunnistamat tarpeet monikulttuurista rekrytointia tukeville kéytdnndille.

Aineistosta ilmeni, ettd yritysten tukitarpeet eivat rajoitu yksittaisiin ratkaisuihin, vaan liittyvat tilanteisiin, joissa
rekrytointiin sisdltyva epavarmuus, vaarinymmarrykset ja resurssipaineet konkretisoituvat paivittdisessa tyossa.
Rekrytoinnin kehittamistarpeet painottuvat erityisesti epdvarmuuden hallintaan ja sen vahentamiseen. Yritykset
etsivat ratkaisuja, joiden avulla monikulttuurinen rekrytointi olisi paremmin ennakoitavissa, hallittavissa ja
vdhariskisempaa.

Pienissa yrityksissa rekrytointivastuu on useimmiten yrittajalla tai esihenkilolla, mika korostaa rekrytointiosaamisen
merkitysta. Rekrytointiprosessi koetaan henkilokohtaiseksi ja sen painoarvo kasvaa erityisesti pienissa
organisaatioissa, joissa sita tarkastellaan my0s kulttuurisen identiteetin nakdkulmasta. Epdonnistunut rekrytointi
aiheuttaa huomattavia taloudellisia ja toiminnallisia riskeja yrityksille.

"...siis isoin epdvarmuus tulee siind, ettd oonko nyt kysynyt kaiken ja onko tuo toinen kertonut kaiken ja
sitten alkaa miettimddn, ettd mitenhdn tdssd nyt kdy...”



"...tdmd rekrytointi on minun heikoin kohta ollut aina ja kun pienyritys ollaan, niin siind aika nopeasti
rupeaa sitten nikymddn, ettd jos on rekrytointi epdonnistunut...”

Monikulttuurinen rekrytointi koetaan tilanteena, jossa perustiedon tulisi olla helposti saatavilla jo ennen ensimmaista
kansainvalisen henkilon rekrytointia. Yritykset toivovat selkedd, jasenneltya tietoa seka neuvontakanavia tilanteisiin,
joissa rekrytointiin liittyy epavarmuutta tai uusia kysymyksia. Rekrytointiosaamisen kehittaminen liittyy myos
vastuullisuuden kokemukseen. Talloin rekrytoijat pyrkivat tekemaan oikeudenmukaisia ja perusteltuja paatoksia,
mutta kokevat tarvitsevansa ulkopuolista tukea epavarmuuden védhentamiseksi.

"...esimerkiksi sieltd kautta mistd tyontekijd tulee, niin olisi kanava mistd voi sitten kysyd neuvoja, jos
tulee jotakin semmoisia asioita mihinkd ei niinku itselle ole ratkaisua...”

”...kun ldhdetddn palkkaamaan ensimmadistd ja varsinkin ettd jos on ulkomaalainen niin olisi jo ihan ne
perusasiat tiedossa...”

Lisaksi yritykset tunnistavat tarpeen kehittda rekrytointikdytantoja ja arviointimenetelmia, jotka tukevat
monimuotoisuuden huomioimista. Erityisesti pienemmissd organisaatioissa, joissa rekrytointiprosessit eivat ole
valttamatta vakiintuneita, kaivataan keinoja hahmottaa hakijan osaaminen ja sopivuus selkeasti.

Aineisto korostaa my0s organisaatiokulttuurin merkitysta monikulttuurisuuden toteutumisessa. Monikulttuurisen
tyoyhteison rakentaminen ndhdaan pitkan aikavalin prosessina, joka edellyttdd avointa asennetta, uteliaisuutta
erilaisia taustoja kohtaan seka valmiutta tarkastella omia toimintatapoja kriittisesti. Monikulttuurisuus ei ndyttaydy
pelkdstaan rekrytointiprosessin kysymyksend, vaan laajempana organisaatiokulttuurin muutoksena, joka vaatii
pitkdjanteista tyota.

"...Ehkd kulttuurin muutos. Se on yksi tdrkeistd asioista niinku nykyisen henkil6stén kanssa, ettd
ndhdddn avarakatseisesti se asia...”

Monikulttuurisuus osaamisen ei katsota koskevan vain esihenkil6ita tai perehdyttajia, vaan koko tydyhteisoa.
Samalla tunnistetaan, ettd myds esihenkilot tarvitsevat erityisid valmiuksia ja osaamista monikulttuuristen
tilanteiden kasittelyyn ja tyonjohtamiseen.

"Suhtautuminen siihen monikulttuurisuuteen, niin se olisi varmaan hyvd kurssi kdydd tydyhteiséssd, ei
pelkdstddn perehdyttdjdlld vaan kaikilla tyéntekijoilld.”

"...Kaikki meilld tarvii ymmdrrystd ja koulutusta, mutta tietysti esihenkil6t tarvitsevat vusia erilaisia
valmiuksia erilaisten tilanteiden selvittimiseen...”

Yritykset toivovat kdytdnnonlaheisia koulutuksia, vertaistilaisuuksia sekd mahdollisuuksia kokemusten jakamiseen.
Erityisesti HR-verkostot ja asiantuntijatilaisuudet ndhdaan tarkeind oppimisymparistdina kulttuurin tarkastelulle ja
rakentumiselle.

"...ihan yritystasolla HR-henkildille kohtaamispdivid tai jotain tietoiskuja tai pajoja... ettd ne on aina tosi
hyvid ajatusten vaihtopaikkoja...”

”...semmoista yleistd tietoisuuden kulttuuritietoisuuden niinku puolin ja toisin rakentamista...”

Vastuksista nousi esiin myds, ettd kulttuuritietoisuus muodostuu yhteisen oppimisprosessin kautta, jossa
monikulttuurisuus kehittyy vuorovaikutuksen, kokemusten jakamisen seka reflektiivisten keskustelujen avulla.
Kulttuurinen valmius on lapileikkaava osaaminen, joka rakentuu ndiden prosessien myéta. Yritykset arvostavat
konkreettisia ja kdytannonldheisid materiaaleja seka foorumeita, jotka mahdollistavat kokemusten jakamisen myos
henkildston tasolla.

”...Varmasti niin kuin jotain kdytdnnGssd referenssejd. Esimerkiksi joku henkilé voisi tulla puhumaan
meille kdytdnndssd siis niistd hyvistd kokemuksista, jostain toisesta vastaavan tyyppisestd
organisaatiosta...”
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” Jonkunlainen semmoinen pieni paketti, ettd mitd tulee ottaa huomioon, ettd ei tule sit-ten niinku
yhteentérmdyksid..."”

Yritykset tunnistavat myds tarpeen vahvistaa kansainvalisten tyonhakijoiden tydeldméavalmiuksia jo ennen
tyosuhteen alkua. Ennakointityé ndhdaan keinona vahentda epavarmuutta seka tyéntekijan etta tyénantajan
nakokulmasta. Keskeiseksi tarpeeksi nousee suomalaisen tydelaman pelisdantdjen nakyvéksi tekeminen ja
tietoisuuden lisdédminen kansainvalisten tyénhakijoiden keskuudessa.

"...ettd mitkd on vaikka niin kun jos tuut jostain muualta niin ehkd ne ihan perusasiat Suomessa... ettd
tyontekijéillékin on oikeus vaatia asioita, ettd heille pitdd taata tyéturvallisuus ja reilu palkkaus...”

Tyo6elamavalmiuksien katsotaan kehittyvan ensisijaisesti kdytdnnon harjoittelun, ohjatun perehdytyksen ja matalan
kynnyksen ty6elaméakokeilujen kautta, ei pelkan teoriakoulutuksen varassa. Kaytannon harjoittelu madaltaa
kynnysta myos palkkaamiseen, silla se mahdollistaa hakijan osaamisen konkreettisen havainnoinnin ennen
varsinaista tyosopimusta.

“...paljon meille on tullut taloon sisdlle henkiléstéd suoraan kdytdnndssd niinku harjoitteluiden
kautta...sitten on todettu, ettd tdd ndyttdd menevdn hienosti, ettd eikohdn tehdd soppari saman tien...”

My0s selkedt oppaat ja kdytannonlaheiset valmennukset ndhdaan tukevina rakenteina, jotka helpottavat tydntekijan
siirtymista suomalaiseen tydeldamaan. Myds konkreettisia asettautumiseen liittyvid teemoja nousi esiin.

”... Yritykselle semmoinen paketti, jossa on koottu esim. ndistd paikoista voit hankkia tyéntekijille
asunnon, tietoa verokortin hankkimisesta ym...”

Kieli nayttaytyy aineistossa keskeisimpana yksittaisena tukitarpeena. Tarve on kaksisuuntainen, toisaalta nykyisen
henkilston englannin kielen osaamista tulisi vahvistaa, toisaalta uusille tyontekijoille tulisi tarjota mahdollisuuksia
suomen kielen oppimiseen.

"...ettd meiddn oma henkilékunta osaa englantia paremmin, mutta myés sitten se, ettd tarjotaan
mahdollisuuksia siihen, miten meille tulleet pystyy opiskelemaan sitd suomea...”

"...jos mietitddn vaikka ohjeistuksia ja muita viestintdd, niin kaikkihan meinaa tdlld hetkelld olla vaan
suomeksi.”

Kielikysymys ei kuitenkaan rajoitu yleiskielitaitoon. Erityisesti alakohtainen sanasto, ammattitermit ja lyhenteet
edellyttavat pitkdjanteista oppimista ja tyossa tapahtuvaa ohjausta. Rakenteellisena haasteena mainitaan myos
yksikieliset ohjeistukset, jotka voivat vaikeuttaa uusien tyontekijoiden perehtymista. Monikielisten materiaalien,
selkokielisen viestinnan seka mahdollisten tulkkipalvelujen néhtiin helpottavan erityisesti tydsuhteen alkuvaihetta.

"Tarvitaan tuommoista ihan perus ammattisanaston hallintaa ja se sddntésuomi, ettd ymmdrretddn,
mikd on vaikka verokortti tai tydterveys...”

”...se on tosi haastavaa, koska esimerkiksi tdytyy oppia se tyGkieli missd niinku hirvedsti kdytetddn
lyhenteitd ja on kaikkia eri termeji niinku jollekin tyévilineille tai laitteille....”

Aineistossa monikulttuurisen rekrytoinnin yhteys laajempaan yhteiskunnalliseen viitekehykseen korostuu.
Tyévoimapula seka kasvava kansainvalisen tydvoiman tarve on tunnistettu pysyvaksi ilmidksi. Samalla ilmenee huoli
tyoyhteisdjen valmiudesta integroida kansainvalisia tyontekijoita, mika tarvetta kehittaa monikulttuurista
ennakointia ja vahvistaa organisaatioiden osaamista talld alueella.

"...kun katsoo yleistd keskustelua niin kylld me ollaan oikeasti huolissamme suomalaisista
tybyhteisoistd.”

"...tarvitaan ulkomaalaisia tyéntekijoitd ja kun oma kokemus on, ettd ne on hyvid ja tarpeellisia...”

Monikielisten materiaalien ja tulkkipalvelujen mahdollistaminen ndhd&an tarkeana erityisesti rekrytoinnin
alkuvaiheessa. Monikielisten materiaalien tuottaminen ja kd&nnostyd nahdaan tarkeana, mutta samalla



kustannuskysymyksena. Nain kieli nayttaytyy seka integraation mahdollistajana etta resurssikysymyksena. Myos
kustannusten hallintaan nousi tarve tuelle, etenkin pienyritysten kohdalla.

” ettd saisi sitd tulkkipalvelua tai jotain tdllaista siihen alkuun mukaan...”

”..toki materiaalien kddntdminen on mahdollista, vaikka chatGTP:n kautta, mutta se on ndin
pienyrityksessd aikaa ja myos rahallista resurssia vaativa prosessi...”

Yritysten kehittdmistarpeet heijastavat organisaatioiden siirtymista yksikulttuurisesta toimintatavasta kohti
monikulttuurista tydeldmaa. Onnistunut monikulttuurinen rekrytointi edellyttda rakenteiden, osaamisen ja kulttuurin
kokonaisvaltaista kehittamista, jossa kieli-, kulttuuri- ja rekrytointiosaaminen seka tydeldmavalmiudet muodostavat
yhteispelin. Selkeat tukijarjestelmat ja neuvontakanavat auttavat erityisesti pienempia yrityksia tekemaan
rekrytointipaatoksia turvallisemmin ja perustellummin, jolloin monikulttuurisuus koetaan enemmaéan mahdollisuutena
kuin riskind. Lopulta kehittamistarpeet kytkeytyvat laajemmin tydeldman muutokseen, jossa osaamisen, tyon ja
yhteisollisyyden kasitteita tarkastellaan ja maaritellaan jatkuvasti uudelleen.

4.4 YHTEENVETO TULOKSISTA JA JOHTOPAATOKSET

Taman tutkimuksen perusteella monikulttuurisuus ymmarretaan organisaatioissa lahtokohtaisesti myonteisend
ilmiond, mutta samanaikaisesti se ndyttaytyy tydyhteison toimintakulttuuriin, vuorovaikutukseen seka arjen
kaytantoihin vaikuttavana kokonaisvaltaisena muutoksena. Monikulttuurisuuden omaksuminen ei siten rajoitu
yksittdisiin rekrytointipddtoksiin, vaan edellyttda organisaatioilta kykya kdsitelld kulttuurisia eroja, rakentaa yhteisia
toimintatapoja sekd kehittaa kielitietoista vuorovaikutusta. Siten monikulttuurisuutta ei koeta organisaatioissa
pelkastaan henkilostorakenteeseen liittyvana kysymyksend, vaan ennen kaikkea organisatoriseen kulttuuriin ja sen
muutokseen liittyvana ilmiona.

Tulokset viittaavat siihen, ettd monikulttuurisuus rakentuu organisaatioissa kokemuksellisesti ja subjektiivisesti
organisaation jasenten asenteissa, tulkinnoissa ja merkityksenantoprosesseissa. Tata voidaan tarkastella Scheinin
(2017, 44—49) organisaatiokulttuurin mallin kautta, jossa kulttuuri muodostuu ndkyvista rakenteista, julkilausutuista
arvoista seka syvalla olevista perusoletuksista. Erityisesti kulttuurin syvemmat tasot ohjaavat sitd, millaisia
toimintatapoja pidetddn hyvaksyttavina ja millaisia tyontekijoita koetaan kuuluviksi tydyhteiséon. Tuloksista oli
havaittavissa, kuinka monikulttuurisuuteen liittyvat asenteet sijoittuvat juuri ndille syville tasoille, sen perusteella
voidaan tulkita niiden vaikuttavan rekrytointipdatoksiin osin myds tiedostamattomasti.

Eriksenin (2010, 21—22) mukaan arkipuheessa etnisyys yhdistetdaan usein vahemmistoihin tai rotusuhteisiin, mutta
laajemmassa tarkastelussa se viittaa ryhmien véliseen suhteeseen, jossa ryhman jasenet kokevat itsensd ja joita muut
pitdvat kulttuurisesti erottuvina. Aineistossa monikulttuurisuus nayttaytyi joissakin organisaatioissa edelleen
suhteessa oletettuun normiin, jolloin valtavaestd toimii implisiittisena vertailukohtana ja siitd poikkeavat tulkitaan
toiseuden kautta. Tama viittaa siihen, ettei monikulttuurisuus ole kaikissa organisaatioissa vield vakiintunut osa
normaalia toimin-taa, vaan se voidaan edelleen kokea ulkopuolelta tulevana ilmiéna. Talldin monikulttuurisuuden
kohtaaminen liittyy kdaytannon jarjestelyjen lisaksi tydyhteison identiteettiin ja kasityksiin siita, millainen tyontekija
nahdaan tydyhteis66n sopivana.

Barrettin ja Borghettin (2025, 95-96) mukaan interkulttuurinen kompetenssi koostuu tiedollisista, taidollisista ja
asenteellisista valmiuksista. Tassa tutkimuksessa haastatteluissa nousi esiin kokemukset, jotka laajentavat tata
nakemysta osoittamalla, etta kyse ei ole ainoastaan yksilon omi-naisuudesta, vaan koko organisaation
toimintakulttuuriin liittyvasta valmiudesta. Monikulttuurisuus ndyttaytyy siten organisaatioissa oppimis- ja
kehittamisprosessina, joka edellyttaa seka rakenteellisia muutoksia etta kulttuuristen merkitysten
uudelleenmuotoutumista myos sen syvemmilla tasoilla.
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Rekrytoinnin tarkastelu strategisena ilmiona tukee tata tulkintaa. Luutosen ja Murtomaan (2025, 103—104) mukaan
rekrytoinnin tulisi kytkeytya organisaation pitkan aikavalin tavoitteisiin ja arvoihin. Vastauksissa monikulttuurinen
rekrytointi ndyttdytyi vastaavasti laajempana organisatorisena kysymyksena. Se koettiin ilmiong, jossa arvioidaan
samanaikaisesti seka hakijan soveltuvuutta ettd organisaation omaa valmiutta toimia monikulttuurisessa
ymparistossa. Siten keskeinen havainto on, ettd monikulttuurisen rekrytoinnin esteet eivdt ensisijaisesti liity
kansainvalisiin tyonhakijoihin, vaan organisaatioiden omiin rakenteellisiin ja kulttuurisiin valmiuksiin.

T&td voidaan tarkastella Vitikaisen (2014) normatiivisen monikulttuurisuuden kasitteen kautta, jonka mukaan
monikulttuurisuus hyvaksytdan periaatteellisella tasolla, mutta kaytannot voivat sailya yksikulttuurisina. Tuloksista
oli havaittavissa, ettd monikulttuurisuus koetaan samanaikaisesti sekd mahdollisuutena ettd kuormitustekijana, mika
selittad organisaatioiden valisiad eroja valmiuksissa ja korostaa tarvetta kohdennetuille tukitoimille.

Kieli nousi tutkimuksessa keskeiseksi monikulttuurista rekrytointia jasentdvaksi tekijaksi. Kieli ei kuitenkaan
ndyttdydy ainoastaan viestinndn valineend, vaan myds tydyhteiséon kuulumisen, osallistumisen ja ammatillisen
uskottavuuden symbolisena rajana. Barner-Rasmussenin, ym. (2024, 2) mukaan kielivaatimukset voivat muodostua
portinvartijoiksi tyoeldmaan pddsyssa ja urakehityksessa riippumatta siitd, vastaavatko ne tyon todellisia kielellisia
vaatimuksia. Tulokset tukevat tata havaintoa, mutta tuloksista voidaan paatell, etta kielitaitovaatimukset
linkittyivat myos rekrytointipddtdksissa laajemmin tydyhteison kuormituksen, sujuvan arjen ja riskienhallinnan
kokemuksiin.

Siten kieli vaikuttaa rekrytointipaatdksiin paitsi kdytannollisesti myds tunne- ja kokemustasolla. O’'Meara ym. (2020,
3) osoittavat, ettd suuri osa ajattelustamme on tiedostamatonta, mika saa aikaan automaattisia luokitteluja ja
ennakkokasityksia paatoksentekotilanteissa. Ndin ollen kielitaito saattaa toimia rekrytoinnissa erdanlaisena nopeana
apuvalineeng, jonka avulla paatoksentekija pyrkii vahentdmaan epavarmuutta ja arvioimaan tydyhteison yhteistyota.
Barner-Rasmussen ym. (2024, 2) tulkitsevat t&ta kieli ideologian ndkdkulmasta, jolloin standardikielen ideologia
korostaa yhden kielen asemaa muiden kielten jaddessa vahemman merkittaviksi. Siten voidaan havaita, etta
kielitaitoa vaaditaan paitsi tyon tarpeiden vuoksi, my&s siksi, ettd paatoksentekija kokee siihen liittyvan riskeja,
kuormitusta ja vaikutuksia tySyhteison toimivuuteen.

Lehtimaja ym. (2023, 38) painottavat kielellisten linjausten madrittelyn merkitysta tydyhteison toiminnassa, silla
ilman yhteisesti sovittua kielistrategiaa kielenkaytt6a ohjaavat usein oletukset, joiden tarkoituksenmukaisuutta ei
systemaattisesti arvioida. Taman tutkimuksen havainnot vahvistavat kasitysta siitd, etta kieli toimii tydyhteisdssa
dynaamisena vuorovaikutuksen osatekijang, jossa seka kielitaito etta kulttuurinen ymmarrys kehittyvat yhteistyon
myota. Kieli ndyttaytyy sekd kommunikoinnin valineena ettd kokemuksellisena ilmiong, joka liittyy ymmarretyksi
tulemiseen, osallisuuteen sekd tydyhteison jasenyyden tunteeseen.

Rekrytointipdatosten tarkastelu osoittaa, ettd padtoksenteko ei ole yksinomaan rationaalista, vaan siihen vaikuttavat
kokemukselliset, intuitiiviset ja tunneperdiset tekijat. Palmusen (2019, 20) mukaan paatokset perustuvat aiempiin
kokemuksiin muotoutuneisiin uskomuksiin, jotka ohjaavat toimintaa usein tiedostamattomasti. Tuloksissa tama
ilmeni erityisesti organisaatiosopivuuden arvioinnissa. Arvioinnin kuitenkin voitiin havaita perustuvan rekrytoijan
subjektiiviseen tulkintaan, silla rekrytoijien kokemuksissa nousi my®6s esiin, etta rekrytointiprosessissa hyddynnetdan
muodollisten arviointikriteerien lisdksi rekrytoijan kokemukseen perustuvaa hiljaista tietoa.

Organisaatiosopivuuden arviointi on noussut keskeiseksi valintakriteeriksi, mutta sen tasmallinen maarittely
muodostaa haasteen. Monikulttuurisuuden edistdmisen kannalta kulttuurinen sopivuus ei valttamatta liity hakijan
kulttuuritaustaan, vaan pikemminkin siihen, miten rekrytoija arvioi hakijan toimintatapoja, vuorovaikutusta seka
tydskentelytyylid suhteessa tydyhteison vallitseviin kdytan-téihin. Taman seurauksena kulttuurinen sopivuus voi
toimia epasuorana keinona ylldpitda organisaation ennakoitavuutta.

Lu ym. (2023, 2—3) korostavat, etta kulttuurinen sopivuus sisaltaa muutakin kuin arvojen yhtenevdisyyden, se kattaa
my0s kyvyn ymmartad ja toimia organisaation kulttuuristen odotusten mukaisesti. Arvopohjaisella sopivuudella
mitataan henkilon sitoutumista ja pysyvyytta yrityksen arvoihin nadhden, kun taas havaintopohjainen sopivuus
perustuu paivittaisiin vuorovaikutustilanteisiin seka tehtavasopivuuteen ja yleisiin kdytantdihin organisaatiossa. Siten
voidaan todeta, ettd yhteensopivuuden arvioinnissa painottuu arvopohja, kun taas kulttuurinen tausta nakyy
enemman havaintopohjaisen sopivuuden kautta, jota on vaikeampi tulkita.



Mokhtech ym. (2022, 2) tarkastelevat paatoksentekoprosesseja heuristiikkojen ja kognitiivisten vinoumien
nakokulmasta, todeten ettd epdvarmoissa ja monimutkaisissa tilanteissa ihmiset tukeutuvat usein yksinkertaistaviin
ajattelumalleihin, jotka nopeuttavat paatoksenteon etenemistd. Tallaiset ajattelutavat voivat kuitenkin altistaa
yleistyksille ja virhetulkinnoille. Vastauksista voitiin todeta, etta rekrytointipaatdkset muodostuvat yksil6tason
psykologisten mekanismien seka organisatoristen rakenteiden vuorovaikutuksesta. Siten epavarmuuden vallitessa
paatoksenteko saattaa perustua kriteereihin, joita on helppo perustella ja jotka ovat organisaation kannalta
hyvaksyttavia.

Intuition merkitys rekrytointiprosessissa osoittautui tutkimuksessa huomattavaksi. Raami (2020, 86) painottaa, ettd
intuitio pohjautuu aiempiin kokemuksiin ja hiljaiseen tietoon, mahdollistaen nopeat tulkinnat erityisesti
vuorovaikutustilanteissa. N&in ollen intuitio toimii rekrytoinnin yhteydessa sekd ammatillisena tyokaluna ettd
tiedostamattomien ennakkokasitysten valittdjana. Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd rekrytoijan
kokemukset vaikuttavat siihen, kuinka paljon hadn luot-taa omaan intuitioonsa. Mydnteiset kokemukset vahvistavat
luottamusta intuitiiviseen paatoksentekoon, kun taas kielteiset kokemukset johtavat suurempaan varovaisuuteen ja
rationaalisen arvioinnin korostamiseen.

Ajallinen ulottuvuus nousi my®ds esiin tuloksissa. Lindemanin (1997, 1) mukaan rationaalinen paattely on tehokasta
silloin, kun tarvitaan perusteellista analyysia. Rekrytoijat kokivat padtoksenteon tasapuolisemmaksi, kun paatokselle
annettiin aikaa. Siten myds rationaalisen arvioinnin ihanne nousi esiin. Se koettiin yhdenvertaisuuden vahvistamisena
sekd oman pdatoksen teon perustelujen kannalta intuitiota luotattavampana tekijana. Samalla on kuitenkin
mahdollista, etta intuitiivinen paatds perustellaan jalkikateen rationaalisesti. Leisti ja Poskiparta (2022, 75)
muistuttavat, etta suurin osa informaatiosta kasitelldan tiedostamattomasti, mika selittaa intuitiivisen ja
rationaalisen ajattelun limittymisen myos padtoksenteon rakentumisessa.

Kokemuksellisuus nousi keskeiseksi tekijaksi monikulttuurisessa rekrytoinnissa. Positiiviset kokemukset lisasivat
avoimuutta, kun taas haastavat kokemukset vahvistivat varovaisuutta. Silfversten ym. (2022, 234, 237) korostavat,
ettd organisaatiomuutokset vaativat pitkdjanteistd tyota ja riittavid resursseja. Rekrytointivirheet voivat johtua
puutteellisista valmisteluista, kokemattomuudesta, haastattelutekniikoista tai valitsijan ennakkokasityksista. Tama
korostaa riskin tunnetta, joka voi ohjata paatoksentekoa.

Haastatteluissa nousi esiin myds kokemus, ettd organisaatiot tarvitsevat tukea epavarmuuden hallintaan ja
mahdollisuuksia toteuttaa monikulttuurista rekrytointia matalalla riskilla. Tama liittyy organisatoriseen oppimiseen,
jossa kokemukset, kokeilut ja reflektio vahvistavat valmiuksia. Verkostot, vertaistuki ja hyvien kdytantojen jakaminen
mahdollistavat oppimisen myds ilman omia negatiivisia kokemuksia. Silfversten ym. (2022, 253) tunnistivat
kahdeksan rekrytointiriskid, jotka jakautuvat henkil6on ja prosessiin liittyviin riskeihin, kuten puutteelliseen
kokemukseen, tuntemattoman henkilén valintaan, intuitioon perustuvaan valintaan ja puutteellisiin prosesseihin.
Taman kaltaisia riskin tunteita voidaan madaltaa selkeilla kriteereilld, strukturoiduilla prosesseilla ja yritysten
tukemisella rekrytoinnissa.

Kalliokanta ja Salakari (2025, 461) korostavat, ettd monikulttuurisuus on osa nykyista tyoeldamaa ja sen
hyodyntaminen edellyttdd muutoksia seka rakenteissa etta asenteissa. Tutkimuksen perusteella monikulttuurinen
rekrytointi liittyy laajempaan tydeldman muutokseen, jossa organisaatiot arvioivat uudelleen toimintamallejaan,
kielikdytantojaan ja kasityksiddn osaamisesta ja tydyhteison jasenyydestd. Monikulttuurisen rekrytoinnin
onnistuminen edellyttaa useiden toisiinsa kietoutuvien tekijoiden samanaikaista kehittamista. Naita ovat
rekrytointiosaaminen, tyoyhteison kulttuurinen valmius, kielitietoiset kdytannot, perehdytys seka rakenteellinen
tuki. Kun monikulttuurinen rekrytointi ymmarretaan organisaation oppimis- ja muutosprosessina, se nayttaytyy
strategisena mahdollisuutena vahvistaa organisaation osaamista, uudistumiskykya ja tydeldman monimuotoisuutta.
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