/
A y A
Yo (@] ‘ .
| o
o |
@ i i

INTERNATIONAL
EMPLOYER

OF THE YEAR

Hyvien kdytdantdjen opas

Tekija: Ida-Maria Volturi



Sisallys

Aloitussanat

Suomen Nuorkauppakamarit ry

Suomen Nuorkauppakamarien yhteiskunnallinen vaikuttaminen

IEY — International Employer of the Year -kilpailu

Aineiston kasittely, anonymisointi ja tyypittely

Iso kuva 2022-2024 hakemuksista

Kansainvalisen henkil6stén osuus tyontekijoista

Apua sisdiseen kansainvalistymiseen on saatavilla

Tyokulttuurin ja yhteisollisyyden merkitys sisdisessa kansainvélistymisessa
Tyokielen merkitys tyonantajien sisdisessa kansainvalistymisessa
Rekrytointi

Anonyymirekrytointi

Erityispiirteet pienten/keskisuurien yrityksien rekrytointikaytanteissa
Erityispiirteet suurien yrityksien rekrytointikaytanteissa
Perehdyttaminen

Erityispiirteet pienten/keskisuurien yritysten perehdyttamisessa
Erityispiirteet suurten yritysten perehdyttamisessa

Sitouttaminen

Erityispiirteet sitouttamisessa pienissa/keskisuurissa yrityksissa
Erityispiirteet sitouttamisessa suurissa yrityksissa

Lopuksi

@ Suomen Nuorkauppakamarit
Finlands Juniorhandelskamrar
™ Junior Chamber International Finland

10

13

15

15

16

17

19

20

20

22

22

23



Aloitussanat

Tama katsaus on koonti hyvista kansainvélisen rekrytoinnin ja sitouttamisen
kaytanteista, jotka on koostettu Suomen Nuorkauppakamareiden
International Employer of the Year —kilpailun materiaaleista, joihin on ollut
kayttolupa. Kansainvélistymisen lisdksi tasta sisallosta voi saada hyvia
ideoita  yleisemminkin  laadukkaan  henkilostohallinnon  toimintaan.
Henkiloston sitouttamisen nakodkulmasta laadukasta rekrytointia tulee
seurata hyvd perehdyttaminen ja sellaiset sitouttamisen keinot, missa
tyontekijan urasuunnitelmat ja tyonantajan tarpeet kohtaavat. Tassa
katsauksessa paaset lukemaan tiivistelméan 99 kansainvalisia osaajia
palkanneen tyonantajan ndkemyksista sisdiseen kansainvélistymiseen ja

toimintatapoihin.
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Suomen Nuorkauppakamarit ry

Suomen Nuorkauppakamarit on alle 40-vuotiaille suunnattu aktiivinen
verkosto, joka tarjoaa mahdollisuuksia kehittya johtajana, kartuttaa
tyoelamataitoja ja vaikuttaa positiivisesti yhteiskuntaan. Jarjest6 toimii
paikallisesti eri puolilla Suomea ja sen jasenet osallistuvat monipuolisiin
projekteihin, koulutuksiin ja tapahtumiin, joissa kehitetaan esiintymis-,

johtamis- ja tiimity6taitoja.

Nuorkauppakamaritoiminta tarjoaa myds erinomaisen alustan
verkostoitumiseen muiden aktiivisten ja tavoitteellisten nuorten aikuisten

kanssa sekd Suomessa etta kansainvalisesti.

Suomen Nuorkauppakamarien yhteiskunnallinen

vaikuttaminen

Suomen Nuorkauppakamarit toimivat aktiivisena yhteiskunnallisena
vaikuttajana, joka tukee nuorten aikuisten johtamistaitoja,
tyoelamavalmiuksia ja osallistumista yhteiskunnalliseen kehittamiseen.
Vaikuttaminen ndkyy erityisesti projekteissa, jotka tarjoavat konkreettisia

ratkaisuja ajankohtaisiin haasteisiin.

Nuorten taloustaidot -projekti vahvistaa nuorten taloudenhallintaa ja
tyoelamassa tarvittavia valmiuksia. Osaaminen tukee seka yksilon
hyvinvointia etta kestavaa paatoksentekoa. Vaikuttajana eduskunnassa
-projekti avaa nuorille aikuisille mahdollisuuden tutustua lainsadadantson ja
paatoksentekoon ja lisdd ymmarrysta siitd, miten yhteiskuntaa voidaan

rakentavasti kehittaa.

Lisaksi Vastuullinen bisnes -projekti auttaa yrityksia omaksumaan kestavia

toimintatapoja ja huomioimaan vastuullisuuden osana strategista
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kehittamista. Tama tukee organisaatioiden kilpailukykya ja vastaa

tyontekijoiden seka yhteiskunnan kasvaviin odotuksiin.

Nuorkauppakamareiden toiminta ja projektit luovat perustaa osaavalle,
osallistavalle ja kansainvélisesti suuntautuneelle tydelamalle. Samoihin

tavoitteisiin kytkeytyy myos International Employer of the Year -kilpailu.

IEY — International Employer of the Year -kilpailu

International Employer of the Year -kilpailussa etsitéaan suomalaisia
organisaatioita, jotka ovat onnistuneesti rekrytoineet, ottaneet
palvelukseensa ja pitédneet palveluksessaan maahanmuuttajia ja
kansainvilisia osaajia. Kilpailun avulla Suomen Nuorkauppakamarit ry haluaa
esitella tybnantajien menestystarinoita ja kannustaa yha useampia
organisaatioita rekrytoimaan ulkomaalaisia, jotka ovat avainasemassa

Suomen tulevan talouskasvun kannalta.

JCI Unitedin vuonna 2021 kdynnistama kilpailu keskittyi alun perin
Pirkanmaan kansainvalisimman tyonantajan tunnistamiseen. Sittemmin se on

laajentunut valtakunnalliseksi ja jarjestetaan nyt vuosittain.

Aineiston kasittely, anonymisointi ja tyypittely

Taman katsauksen tiedot on keratty vuosien 2022-2024 International
Employer of the Year -kilpailun hakulomakkeista, joita oli yhteensa 103.
Naistda 4 hakemuksen tietoja ei ole saanut kayttaa kilpailun ulkopuolella,
joten ne on jatetty tastd katsauksesta pois. Kokonaisuudessaan kasiteltiin
siis 99 hakemusta. Katsaukseen mukaan otetuista hakemuksista
pienid/keskisuuria yrityksia oli 54 kpl, suuria yrityksia 36 kpl ja julkisten

organisaatioiden hakemuksia 9 kpl.
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On my6s hyva huomioida, etta kysymyksenasettelu ei ole pysynyt vakiona
ndind vuosina, mika tarkoittaa, ettda samoja asiasisalt6ja on kysytty hieman
eri tavoin ja v. 2023 eteenpdin myos kahdella kielella (suomi ja englanti),
aiemman suomenkielisen lomakkeen sijaan. Taman takia esimerkiksi

vuosien valista vertailua ei lahdetty tekemaan.

Ennen lomakkeiden kasittelya ne anonymisoitiin, eli kaikista hakemuksista
on poistettu kaikki tyonantajaan tai niiden yhteyteen (esim.
yhteistydokumppaneihin) liittyvat tiedot, aikaleimat, ilmoittajatiedot ja muut
tunnistetiedoiksi katsottavat sisallot. Tietoihin jatettiin tieto
tyonantajakategoriasta (suuret yritykset, pienet/keskisuuret yritykset ja
organisaatio), jotta naiden eri ryhmien sisdisia eroja voitiin tarkastella osana
isompaa kuvaa. Kaikki tassa katsauksessa olevat vinkit ja huomiot nousivat
esiin useammassa kuin yhdessa hakemuksessa. Tekodlya ei ole kaytetty

aineistonkasittelyn missaan vaiheessa.

Aineistosta todettiin, ettei eri kategorioihin ilmoittaneilla tyénantajilla ole
merkittavan erilaisia kaytanteitd monikulttuurisuuteen liittyvien rekrytointi-
ja sitouttamiskdytanteidensa suhteen. Taman takia suurin osa tekstista
kasittelee  kaikkien  kategorioiden  sisaltoja.  Julkisorganisaatioiden
vastauksista ei |6ytynyt omia erillisia erityispiirteitd. Suurin osa heidan
vastauksistaan toisti suurten yritysten kategorian vastauksia, joten julkisten
organisaatioiden erityispiirteita ei ole nostettu erillisind nostoina vaan
osana suurten yritysten erityispiirteita. Katsauksessa nostetaan kuitenkin
esille  muutamia esimerkkeja suurten ja pienten/keskikokoisten
kategorioissa nousseista erityispiirteistd, joita ei muissa kategorioissa ollut
mainittu. Tama ei valttamatta tarkoita, etteikd naita tehtaisiin ristiin eri
kokoisten tyonantajien toimesta, mutta taman aineiston perusteella nama

erottautuivat toisistaan vastauksissa.
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Iso kuva 2022-2024 hakemuksista

Kansainvalisen henkiloston osuus tydntekijoista

o Pienten/keskisuurien yrityksien kansainvalisen henkil6ston
maaran keskiarvo oli 39 % (vaihteluvali 5 % - 70 %)

o Pienten/keskisuurien kansainvélisen henkilostén maaran
keskiarvo oli 50 % (vaihteluvali 5 % - 100 %)

o Julkisella puolella tata dataa ei lomakkeisiin ollut ilmoitettu

Apua sisdiseen kansainvalistymiseen on saatavilla

Hakemuksissaan moni tyonantaja oli korostanut, ettd nykypdivana apua
sisdiseen kansainvélistymiseen on saatavilla monista eri lahteista ja juuri
niiden avulla he olivat paasseet liikkeelle sisdisessa kansainvalistymisessaan.

Kansalliset, alueelliset ja paikalliset julkishallinnon, seka yksityisen sektorin
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toimijat auttavat mielellddn niin  rekrytointi-, perehdytys-, kuin

sitouttamisasioissa.

Tyonantajat  olivat saaneet apua  esimerkiksi lupaprosesseihin,
maahantulosta aiheutuviin jarjestelyihin (esim. millaisia asioita on hyva
kertoa kansainvéliselle osaajalle ennen héanen saapumistaan ja saavuttuaan),
kotoutumistukeen ja konkreettista kielitukea tyopaikalleen ensimmaisiksi
viikoiksi. Erityisesti oppilaitosyhteistyd kansainvédlisten osaajien osalta oli
monille arkipaivaa. Naissa tapauksissa eri oppilaitokset ja
yhteistyohankkeet olivat auttaneet ty6nantajia sisdisen kansainvalistymisen
kanssa ja mahdollistaneet esimerkiksi tutustumiskdynteja, kielituettuja

harjoitteluja, opinndytetyoprosesseja ja niin edelleen.

Tyokulttuurin ja yhteisoéllisyyden merkitys sisdisessa

kansainvalistymisessa

Tyonantajan arvoilla luodaan yhteenkuuluvuutta. Kun arvot allekirjoitetaan
jo tyonhakuvaiheessa (hakijan taustasta riippumatta), tyoporukalla on
yhteinen tavoite ja suunta. Tyonantajien kirjoittaman mukaisesti, halu oppia
on ensisijaista kaikessa toiminnassa ja kun oppiminen laitetaan koko
henkilokunnan osalta keskioon, saadaan jo monia asioita aikaan niin
tyotehtavien, kuin tyopaikkakulttuurin osalta. Taman alaotsikon listauksesta
I6ytyy erilaisia inkluusiota ja tyokulttuuria edistdvia tekoja ja huomioita,

jotka auttavat yhteisen arjen rakentumisessa.

o Arjesta pyritéaan poistamaan me/he-jaottelu ja tuetaan aktiivisesti
yhteisen toiminnan rakentamista
o Tavoitteena tasa-arvoisuus ja asianmukainen kohtelu kaikille
o Uusien tekijoiden kansalaisuudesta ei kysella, eika ty6nantaja tue omalla
toiminnallaan ns. taustakeskusteluja (esimerkiksi mista joku on tullut),
vaan keskusteluja kdydaan nimenomaan ammatillisesta osaamisesta tai

yleisemmin arjen ilmidihin liittyvista teemoista
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o Yrityskulttuurin tulee rakentua luottamukselle, jossa kysytaan mita
osaat tehda, eika sita, mista olet tullut
o Panostetaan jokaisen henkilokohtaiseen kasvuun niin yksiléna kuin
osana tiimeja
o Luodaan aktiivisesti sisdista kulttuuria, jossa halutaan tehda toita
yhdessd, maaraamisen sijaan
o Mahdollistetaan esimerkiksi erilaisten kehitysprojektien tekeminen
yli tiimien
o Johto edistaa omalla toiminnallaan aktiivisesti erilaisten ennakkoluulojen
halventamista ja toimii esimerkillisesti edustamansa kulttuurinmuutoksen,
eli kansainvalistyminen puolesta
o Sisdinen kansainvélistyminen ei saa olla muutos, joka jaa yksin
henkilokunnan harteille
o Aktiivinen yhteiskulttuuri ja kehittaminen tapahtuu tiiviisti henkiloston
tai henkiloston edustajien kanssa
o Luodaan matalan kynnyksen anonyymeja kanavia, joihin voi ilmoittaa, jos
tyokulttuurissa on haasteita
o Matalahierarkisen tyokulttuurin luomiseen kannattaa panostaa ja
erityisesti sen sanoittamiseen
o Sisdinen viestinta on lapinakyvaa ja tulee osata olla niin objektiivinen
kuin kriittinenkin
o Jokaisella palautteella on sama painoarvo, esittajasta riippumatta
o Kulttuurisia erilaisuuksia kunnioitetaan ja niistd opitaan toisiltaan (esim.
eri kulttuurien juhlat ja kulttuurisen tiedon jakaminen), mutta samalla
pidetaan kiinni yhdessa sovituista tyokdytanteista
o Yhteiset kanavat missa voi kysya apua ja/tai kertoa mielipiteita
o Anonyymit palautetilaisuudet missa johto vastaa kysymyksiin
o Paivittainen/jaksottainen palautekanava missa kysytdan, miten sujuu ja
mika motivoi
o Jokaisella tiimilla oma, monikansallisuutta ymmartava tiiminvetaja

auttamaan paivittaista sujumista

@ Suomen Nuorkauppakamarit 9
Finlands Juniorhandelskamrar
™ Junior Chamber International Finland



o On tarkeaa loytaa omat sopivat roolit jokaiselle ja olla uskallusta myos
vaihtaa tyonkuvia tarvittaessa, jotta tavoitteisiin paastaan parhaiten
o Kunnioitetaan ja huomioidaan tyokavereita
o Suomea saa puhua vain, jos tilassa ei ole kansainvalisid osaajia
(sis. myOs tauot ja tapahtumat)
o Rakennetaan sisdinen ja ulkoinen rekrytointi niin, etta kaikki hakijat
kokevat tulevansa tasavertaisina hakijoina samalle viivalle
o Arvioidaan jokaisen tyotehtavan kohdalla suomen kielen tarve
o On huomattu, ettéd suomen kielen tarve vahenee koko ajan,
asiakasrajapinnan monikulttuuristuessa, etta sisaisesti kayttokielen
muuttuessa paaasiassa englanniksi
o Otetaan kayttoon erilaisia lomamalleja esim. Floating holidays, jolloin
tyontekija voi juhlia oman kulttuurinsa pyhia suomalaisten palkallisten
vapaiden sijaan
o TyOpaikalla juhlitaan eri kulttuurien pyhia, esim. eri kalenterijarjestelmien
uutta vuotta
o Annetaan myos tilaa tyoyhteisoissa erilaisille kulttuurisille tavoille,
esim. kulttuurijuhlapaivat, fyysiset tilaratkaisut erilaisten tarpeiden

mukaisesti ja arvokeskustelut

Tyokielen merkitys tyonantajien sisdisessa kansainvalistymisessa

Monesti erilaisissa keskusteluissa (asiantuntijalausunnot, somekirjoittelut,
webinaarit..) kuulee, ettd tyonantajan sisdisen kansainvalistymisen suurin
este on kieli. On totuttu toimimaan suomeksi, eika tyonantajalta l6ydy
resurssia kaantaa kaikkea materiaalia englanniksi. Voi my6s olla, ettd osa
henkilokunnasta ei puhu suomen tai ruotsin liséksi muita kielid. Suurimmalla
osalla kilpailuun osallistuneista tyonantajista kaytettiin suomea/ruotsia ja
englantia rinnakkain arkikielind ja osa oli siirtynyt kayttamaan vain
englantia sisdisena kielenaan. Alla olevasta listauksesta |6ytyy monia

erilaisia vinkkeja, miten tyonantajat ovat ratkaisseet kielikysymyksen.
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Huomionarvoista on, etta tapoja monikielistymiseen on monia, ja muutokset

on tehty aina tarve edella.

o Tarkein havainto suurimalla osalla oli, ettd englannin tai suomen kielen
tason ei koskaan tarvitse olla taydellinen. Riittaa, kun arjessa
ymmarretaan puolin ja toisin ammatillisesti, ja monesti suomen ja/tai
englannin perustaso oli riittava

o Rekrytoinneissa oli arvioitu niin suomen ja/tai englannin kielen
tasovaatimusta tyotehtavaan aidosti tarvittavan osaamisen
mukaan, ja suurimmaksi osaksi tasovaatimus oli alentunut

o Monimuotoinen kielten osaaminen on yritykselle selkea kilpailuetu
markkinoilla - myés Suomessal!

o TyOnantaja jarjestaa sisdisesti kielikursseja suomen ja englannin kielista

o Voi olla talon sisdisesti jarjestamia tai esim. jonkun muun
kielitukea tuottavan yrityksen tai organisaation jarjestamia

o Tyontekijat saavat kayttaa tydaikaa kielen oppimiseen (tyypillisesti 1-4
tuntia viikossa)

o Tulkkauspalveluja oli kaytetty tyontekijoiden alkuun paasemiseksi. Tama
oli kaytossa erityisesti, jos oli tultu kielialueelta missa ei osata englantia.

o Tybnantajat saattoivat vaiheittain kaantaa koko yrityksen sisdisen kielen
englanniksi, vaikka paikallista rajapintaa palvellaan suomeksi

o Tyypillisimmin kaantaminen tarkoitti alkumetreilla
tyonhakuilmoituksien, sisdisten viestien ja perehdytysoppaiden
kaantamista englanniksi. Muita osioita paivitettiin mychemmin

o Sisadisten materiaalien kdannoksien kesto arvioitiin muutamasta
kuukaudesta vuoteen. Osa oli kdyttanyt ulkoista kaantgjaa, osa
oli tehnyt kdannoksia itse ns. tarveperusteisesti tarkeimmista
materiaaleista ldhtien

o K&aannosprosessin yhdeksi positiiviseksi huomioksi nostettiin
se, etta samalla sai siivottua kaikki vanhat tiedostot pois

o Sisaisen kansainvalistymisen edetessa tuli uusi vaade myo6s

suomen/ruotsin kielta didinkielengaan puhuville tulevaisuuden
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rekrytointeihin: Vaikka tietty tyo vaatisi didinkielitasoista suomea, on
yleensa vaatimuksena myos tyokielitasoinen englanti, jotta tieto liikkuu
myoOs sisdisesti oikein
o Suomen/ruotsin kielta ei enaa vaadittu monissa rekrytoinneissa
o Huom! Nadiden osaamista ei myoskaan valttamatta laskettu enaa
erityiseksi eduksi hakijalle, vaan yhdeksi taidoksi muiden
joukossa
o Oli alettu miettia kriittisesti, millainen kielivaatimus eri tehtaviin tarvitaan
o Tama vaati tehtdavankuvien uudelleenarvioinnin ja suurimmassa
osassa oli tultu tulokseen, etta jatkossa kielivalinta tehdaan
tyotehtdavien vaatimuksien mukaan, ei automaationa
o Tyypillisemmin, esim. yrityksen lakipuolen tai markkinoinnin
tehtdvissa aidinkielitasoinen suomi oli pakollinen, mutta
suurimpaan osaan tehtdvista englanti oli riittava
o Tarvittaessa ja erityisesti alussa tyopaikan tehtavia oli jarjestetty
sisdisesti niin, etta kansainvalisen osaajan tyovuorossa oli myos
aidinkieleltdan suomea puhuva kollega tai esihenkilo
o Monilla oli kielikurssien lisaksi kdytossaan sisaisia
tyokielioppaita/koulutuksia, joilla tuettiin paivittdisessa arjessa oman alan
sanaston ja puheen kehittymista
o Osalle oli jopa enemman haittaa, jos ei osaa englantia kuin jos ei osaa
suomea
o Asiakaskunta (niin yksityishenkilot kuin tyonantajat)
monikielistyvat myos Suomessa vauhdilla
o Kun suurimmat markkinat olivat englantia puhuvissa maissa, oli
strategisesti viisasta, ettd suomea/ruotsia osaavat vain ne, joiden
asiakasrajapinta on Suomessa.
o Riippuen toimialasta, tydnantajat vaativat myos muita

kumppaniyrityskielia kuin englantia.
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Rekrytointi

Téamén osion alle on koottu erilaisia rekrytointikdytanteita ja hyvéksi
havaittuja toimia, parhaimman rekrytoinnin varmistamiseksi. Aineiston
pohjalta syntyi huomio, missa suurin osa painotti, etta kaikki rekrytoidaan
samalla tavalla. Téaman tueksi oli kuitenkin nostettu useampia tapoja
varmistaa tasa-arvoisuus ja rekrytoijien ammatillinen osaaminen, jotta
osaavin profiili valitaan uudeksi tyontekijaksi. Aineistoista voi my6s havaita,
ettd tiettyja asioita oli hyva avata jo rekrytointivaiheessa vaarinymmarrysten
vélttamiseksi. Esimerkiksi tyopaikkailmoituksissa ilmoitettiin tiimien olevan
kansainvalisia (niin kotimaassa kuin kansainvilisesti), mika oli tarkea tieto

kansainvélisten osaajien lisdksi myos suomalaisille.

o Eniten hakemuksissa korostui monimuotoisuuden ymmartaminen.
Tyypillisesti jokainen prosessiin osallistuva esihenkil6 koulutettiin
ymmartamaan diversiteettia

o Esihenkilsille oli monesti omat syventavat koulutukset, jossa
korostettiin, esimerkiksi ennakkoluulojen ja -asenteiden
havaitsemista, monimuotoisuuden ymmartamista ja neutraalia

kommunikaatiotyyleja sekd oman kdytdksen tunnistamista
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o Osalla oli my6s ohjeita, missa rekrytoijat ohjattiin keskustelemaan
prosessin aikana ennakkoluulohavainnoistaan &éneen ja/tai
myShemmin avaamaan ajatuksiaan ja huomioitaan

o Rekrytoinnin kielivalintaa oli mietitty. Jos tyon pystyi suorittamaan
englanniksi, myos tydhakemus oli englanniksi. Huomionarvoista on myoés,
ettd kun tyokieli oli suomi, myds hakemus oli kirjoitettu suomeksi

o Oli tarkeas, etta kumpikaan kieli ei olisi syy, miksi tyopaikkaa ei
haeta, vaan hakuilmoitukset kirjoitetaan osaamisprofiilit edella

o Oli my6s mietitty ennakkoon, millaista suomen kielen osaamista
tyo aidosti vaatii ja se oli kirjoitettu hakuilmoituksiin auki

o Monissa sisdisesti englantia kayttavilla tyonantajilla haastattelut pidettiin
kaikille englanniksi, vaikka ko. positiossa olisi vaade osata myo6s
didinkielitasoista suomea

o Suomen ulkopuolella kerrytetty kokemus katsottiin eduksi
rekrytoinneissa, silla sen katsottiin tuovan uusia ajatuksia ja osaamista
tiimeihin

o Myos ulkomaisista tutkinnoista katsottiin tietyissa tilanteissa olevan
lisaetua

o Koettiin, etta rekrytointitiimeihin on hyva osallistua henkil6ita
monenlaisilla taustoilla

o Jo rekrytointivaiheessa ilmaistiin tarjolla olevan erilaisia ja -sisaltoisia
sijoittautumispaketteja uudelle alueelle/maahan muuttamiseksi ja taman
katsottiin madaltavan kynnysta hakea paikkaa

o Nama sisalsivat esimeriksi palkallisen vapaapégivan muuttamiseen,
taloudellista tukea muuttamiseen, kulttuuri- ja/tai kielitukea
muuttamiseen ja asettautumiseen, tukea perheelle uudella
alueella, asunnon/sijaisasunnon oman |l6ytymiseen asti ja
kuljetuspalveluja ensimmaisiksi paiviksi

o Korkeakouluyhteisty6ta osana kansainvdlisia rekrytointeja kaytettiin

laajasti
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Anonyymirekrytointi

Mielenkiintoista kylla, suurin osa ei kannattanut anonyymirekrytointia, silla
sen koettiin ohjaavan ajattelua siihen suuntaan, ettei ty6nantaja osaisi
rekrytoida tasa-arvoisesti. Siind, missa yleisesti anonyymirekrytoinnin on
ajateltu  halventavan ennakkoluuloja, suurin osa taméan katsauksen
tyonantajista oli lahtenyt ratkomaan asiaa sisdisesti kouluttamalla.
Rekrytoijia ja esihenkiloita koulutettiin tyonantajien toimesta mm.
tunnistamaan ennakkoluulojaan ja asenteitaan. Sen sijaan, etta piilotetaan
hakijan tietoja, lahdettiin korostamaan tietoisesti “osaaminen edelld”

-ajattelua.

Osassa rekrytointeja kaytettiin myds rekrytointipareja tai -ryhmia, jotka
arvioivat toisistaan riippumattomasti hakijoiden osaamisen ja sen jalkeen
vertailemalla pa&aatettiin @ jatkoon p&asseet kandidaatit. Osaamisen
testaaminen koettiin rekrytoinneissa toimivan paljon paremmin kuin esim.

hakemusten anonymisointi.

MyOs anonyymirekrytointeja kdyttavia tyonantajia ilmeni muutamia. Osassa
tyopaikkoja poistettiin hakijoiden koulutus- ja tyotehtavanimiketaustat ja
arvioitiin osaamista vain kerrottujen taitojen kautta. Muissa esihenkilot
saivat taitokoosteita minka pohjalta kutsuttiin hakijoita haastatteluihin.

Anonymisointeja oli kuitenkin kaytossa vain harvoilla.

Erityispiirteet pienten/keskisuurien yrityksien rekrytointikdytanteissa

Pienissa nostettiin useamman kerran esille se, mista kansainvalisia osaajia
palkataan. Ensisijaisesti he etsivat kandidaatteja EU-maista, joissa ei vaadita
erityisia viisumi- tai tydlupa-asioita. Korostettiin, ettd sopiva tekija voidaan
palkata my6s EU:n ulkopuolelta, jos hén on selkeasti sopivin, mutta
pddasiassa rekrytoinnit tehtiin tuttu alue edelld. Pienemmissa yrityksissa

korostettiin myo6s palkka-avoimuutta ja monet lisasivat palkkahaitarin
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kaikkiin hakuihinsa, edistagkseen avoimuutta. Tyonhakuilmoituksissa haluttiin
myos valttaa jargonia ja pitkia vaatimuslistoja, jotta oleellisimmin tarvittavat

taidot saatiin korostumaan.

Toinen ilmi6 koski rekrytointiprofiileja. Monet rekrytoivat ensisijaisesti
Suomessa opiskelevia kansainvalisia osaajia, koska heidan koettiin olevan jo
paremmin sisallda suomalaisessa kulttuurissa kuin ulkomailta houkutellut
osaajat. Tahan mahdollisesti liittyen, moni totesi kaikkien
tyonhakuilmoituksien olevan suomeksi, mutta puskaradion toimivan niin
hyvin, ettd suurin osa lahiaikojen rekrytoinneista oli ollut kansainvalisia

osaajia, vaikka heilla ei viela suomen kielen taitoa olisi ollutkaan.

Erityispiirteet suurien yrityksien rekrytointikaytanteissa

Suurten  yritysten  vastauksissa  korostui  kansainvdlisen  osaajan
asettautumisen mahdollistavat palvelut. Mainintoja oli enemman, esimerkiksi
pankkitilin  avausavusta, majoittumisvaihtoehdoista ja perhetuests,
kouluasioihin ja puoliso-ohjelmiin. Oppilaitosyhteistydn puolelta mainittiin
laajemmin harjoittelu- ja opinndytepaikat systemaattisena kansainvalisten

osaajien rekrytointipolkuna.

Yksittdisena kuriositeettina isoissa rekrytointiprosesseissa nousi esille myos
ns. kulttuuriarviointi ennen p&aahaastattelua, missa HR-tiimi arvioi kaikkien
hakijoiden soveltuvuutta suhteessa tyonantajan arvopohjaan ja tyoarkeen.
Monet suurista yrityksistda antoivat myos palkallisen vapaapaivén
muuttopadivana ja kavivat rekrytoimassa uusia osaajia  aktiivisesti

kansainvilisilla vesilla, esimerkiksi alojen omissa konferensseissa.
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Perehdyttaminen

Taman osion sisaltoihin on nostettu erilaisia perehdyttamiskdytanteita, seka
hyvaksi havaittuja perehdytyskaudella tapahtuvia asioita. Monet taméan

osion sisallot ovat esimakua sitouttamisluvussa jatkettaviin toimiin.

o Rekrytoinnin loppumisen ja perehdyttamisen alkamisen valissa koettiin,
etta hakijan oli tarkeaa tuntea olonsa tervetulleeksi (mahdollisesti)
vieraassa maassa ja kulttuurissa, minka vuoksi monilla oli kdytossa
matalan kynnyksen kysymyskanava jo ennen téiden alkua.

o Tahan liittyi myos aktiivinen apu viisumi/tyolupa-asioissa seka
asunto-, koulu/paivahoitoapu/kielitukiasiat

o Ulkomaalaisille rekrytoinneille annettiin myds mahdollisuus
tutustua yritykseen, tyokavereihin tai kontaktihenkil66n
ennakkoon ennen toiden alkua

o Suurin osa korosti, ettéd perusperehdytys on kaikille samanlainen.
Koettiin myos tarkeaksi, etta erityisesti kaikki perehdytysmateriaalit
olivat saatavilla vdahintéaan englanniksi (mielelléaan myos kaikilla
henkiloston didinkielendaan puhutuilla kielilla), silla siita saa parhaan

lahdon arkeen ja kaikki ovat samalla viivalla
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o Naiden tulisi siséltaa seka yhteiset pelisaannot (sisdinen
tyoskentelykulttuuri), etta tyon perinteiset perehdytyssisallot
o Perehdytysmateriaalien kohdalla huomioitiin todella tarkeaksi pitaa
huolta siita, ettd suomalaisille selvemmat tyosopimus- ja lakiasiat avattiin
tarkoin kansainvalisille osaajille, esimerkiksi lomaoikeus, ty6ajat,
velvoitteet ja oikeudet
o Erityisesti ne, joilla oli paljon kansainvélisia osaajia tiimeissaan, korostivat
sitd, etta he antoivat jo perehdytysvaiheessa erillisen ohjeen
suomalaisesta kulttuurista ja kaytannoista (vinkkeja integroitumiseen ja
tyoarkeen) seka tukea puolison/perheen asioihin
o Todella toimivana keinona koettiin tydnantajan muiden
ulkomaalaistaustaisten tyontekijoiden osallistuminen vahvasti mukaan
perehdytykseen
o Monet tyonantajat olivat nimenneet erikseen henkilé(n/t), joiden
tehtdvana on yrityskulttuurin sanottaminen, tyotapojen auki kertominen,
perehdytyksen seuraaminen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin edistaminen
o Nailla toimilla edistettiin koko henkilokunnan hyvinvointia, vaikka
tama toiminta oli alun perin kehitetty paaosin tukemaan
kansainvilisia rekrytointeja
o Keskustelukanava toiden ulkopuolisiin sopeutumisasioihin koettiin
toimivana ratkaisuna
o Nailla kanavilla jaettiin erilaisia vinkkeja, esimerkiksi suomalaisesta
kulttuurista, vuodenajoista, Suomesta maana yleisesti,
ruokakulttuurista, lilkennekulttuurista tyon tekemisen kulttuurista
ja viikon sanastovinkkeja
o Jo perehdytysvaiheessa oli hyva olla tarjolla vahvaa suomen kielen
tukea. Osa sidosti suomen kielen opiskelun tydajalle, esimerkiksi
tyonantajalle erikseen tilattu kurssi tai alueelta lI6ytyvat kurssi.
Aikamaarallisesti kielta sai opiskella palkallisesti 1-2 kertaa viikossa ja

tyypillisimmin 1-4 tuntia. Osalla oli kdytossa kielikoulutusbudjetti,
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paivittdiset tehokielitreenit tai muita hieman erilaisilla kdaytannailla
sovellettuja viikoittaisia kielikoulutusmalleja
o Suomalaisia kollegoita opastettiin alusta alkaen kdyttamaan
suomea mahdollisimman paljon ja englantia vain tukikielena
tarvittaessa, esimerkiksi erityisesti kahvitauoilla
o Huom! Tarvittaessa englannin kielitukea seka yhteisia ammatillisen
englannin kielen koulutuksia jarjestettiin koko henkilostolle
o Niissa yrityksissa missa kansainvalisten osaajien rekrytoiminen oli viela
kohtuullisen uutta, yrityksen johtoryhmat seurasivat aktiivisesti heidan
urapolkujensa kehittymista ensimmaisista paivista lahtien, jotta voitiin
mahdollistaa kaikille tasa-arvoinen uralla kehittyminen ja seurata
perehdytyksen onnistumista
o Oli otettu kayttoon erilaisia tyokaverijarjestelmia, jossa pidemp&aan
tyoskennellyt oli uuden tyontekijan tukena arjessa. Talta tyokaverilta sai
kysya kaikki mieleen tulevat jutut niin tyoasioista, kuin vaikka
talvirenkaista
o Kun kansainvélisen osaajan integraatioprosessi (pelkkien tydtehtavien
lisaksi) oli mietitty osaksi tyoarkea, se lisasi myos yhteisollisyyden ja
sitoutumisen tunnetta. Se auttoi myos luomaan orgaanisia yhteyksia

tyontekijoiden valille, esimerkiksi yhteisten harrastuksien kautta.

Erityispiirteet pienten/keskisuurien yritysten perehdyttamisessa

Pienemmilla yrityksilla oli vahvuutenaan ketteryys, jossa jo
perehdytysvaiheessa pystyttiin raataléimaan hyvinkin yksityiskohtaisesti
perehdytys- ja urapolkua kansainviliselle osaajalle. Naissa tosin korostettiin
realistista aikataulua, silla pienissa yrityksissa uralla
etenemismahdollisuuksia oli tyypillisesti vdahemman. Samoin erityisesti
pienemmissa kunnissa myds integrointi ja tyopaivien ulkopuolinen tuki

hoitui nopeasti ja erittdin matalalla kynnykselld kuntoon.
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Erityispiirteet suurten yritysten perehdyttamisessa

Suurilla yrityksilla korostui erilaiset esikoulutukset jo ennen varsinaisen
perehdytyksen alkamista. Niissa oli tyypillisimmin seka ty6nantaja-asioihin
littyvia videosisaltoja, kuin myds Suomeen liittyvia asioita. Useilla
tyonantajilla oli myos mahdollisuus irrottaa perehdyttdja omista
tyotehtavistaan koko perehdytyksen ajaksi. Tama oli koettu nopeuttavan
perehdytystd ja lisdavan sen laatua. Jonkin verran myo6s korostettiin
ammattitulkkien kannattavuutta, erityisesti erikoissanastojen ja -laitteiden
kohdalla.

Sitouttaminen

Onnistunut  rekrytointi ja hyva perehdyttaminen antavat evaat
tyoskentelyyn, mutta laadukas sitouttaminen paivittdisessa arjessa, tuottaa
pitkdssa juoksussa tyonantajalle parhaan lopputuloksen. Aineistossa
todettiin, ettd paras todistusaineisto onnistuneesta sitouttamisesta on
tyontekijoiden pieni vaihtuvuus. Tassa osiossa oli kaikkein eniten
samantyyppisida  vastauksia, joten listat ovat Ilyhyempia, mutta

vastauspainoarvoltaan siis sitdkin arvokkaampia! Perinteisesti tdssakin
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osiossa moni aloitti kirjoittamalla siita, ettd kaikille tarjotaan samat
mahdollisuudet. On kuitenkin hyva muistaa, ettd monikielisessa ja
-kulttuurisessa  ympadristossa samojen mahdollisuuksien tarjoaminen
tarkoittaa aina sen miettimistd, miten voidaan varmistaa, etta kaikilla on
aidosti samanlaiset mahdollisuudet kaytdannossa, ei vain muodollisesti. Alla

tarkempia kdytannon toimia tasa-arvoisten mahdollisuuksien edistamiseksi.

o Uudet tyopaikat avataan aina ensin sisadisesti ja englannin kielella
o Osa tyonantajista seurasi erityisesti kansainvalisten osaajien urapolkuja,
jotta pystyttiin todentamaan, etté prosessi toimii tasa-arvoisesti
o Avoimuus organisaatiorakenteista ja niissa lilkkkumisessa
koettiin erittain tarkeana
o Vuosittaiset kehityskeskustelut ja kouluttautumismahdollisuudet
o Myos viikko/kuukausitason 1on1 keskustelut, palkkakeskustelut,
urapolkusuunnitelmat
o Annetaan mahdollisuus vierailla toisissa toimipisteissa tai ulkomailla
samalla alalla tarpeeksi usein
o Kysytdaan tyontekijoilta ovatko he sita mieltd, etta kaikki kohdellaan
tasapuolisesti (myos tyouran nakékulmasta)
o Tuetaan omien taitojen kehitysta
o Taydennyskoulutukset, kielikoulutukset, sisdinen
tiedonjakaminen, tyonkierto, vuosittaiset
kouluttautumisbudjetit/tuntimaarat
o Ollaan joustavia henkilokohtaisen elamén suhteen ja mahdollistetaan
tyojarjestelyilla pidemmat yhtgjaksoiset lomat, jotta kansainvéliset
osaajat voivat kayda kotimaissaan
o Panostetaan yhteiseen tekemiseen tarjoamalla kaikille paljon vapaa-ajan
mahdollisuuksia yhdessa, esimerkiksi kulttuuri ja urheilu
o Vaikka sisainen kieli on englanti, on siltikin kannustettu opiskelemaan
suomea ja tyokaverit opettaneet suomenkielisid sanoja ja sanontoja
o Yleiset tyokulttuuria ja sitoutumista lisaavat teot

o Etatyodoptiot
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o Kilpailukykyinen palkkaus

o Matalan kynnyksen palautemenetelmat

o Aktiivinen tiimihyvinvoinnin yllapito

o Lapinakyvyys kaikessa toiminnassa, niin etta esimerkiksi kaikki
koulutukset jarjestetaan englanniksi ja ovat kaikille avoimia

o Ajantasaiset koulutukset, esim. teknologiat

o Kulttuuri- ja liilkuntaedut

Erityispiirteet sitouttamisessa pienissa/keskisuurissa yrityksissa

Pienemmissa yrityksissa koettiin todella tarkedksi, etta keskusteltiin
tyontekijan osaamisen lisdksi myds yrityksesta itsestdan — historiasta,
tavoitteista, tulevaisuudesta. Pienempien tyonantajien etuna on
perhemaisyys ja tata haluttiin avata vahvasti myds kansainvalisille osaajille.
Matalan hierarkian koettiin auttavan arjen jokapaivaisissa asioissa
tyosuhteen kestosta riippumatta. Oli myds opittu hyodyntamaan
urakehityksessa muita alustoja apuna, joista useampi mainitsi Linkedin

Learningin.

Erityispiirteet sitouttamisessa suurissa yrityksissa

Suurien yritysten vastauksissa korostui pitkdjanteinen suunnitelmallisuus,
esimerkiksi suomen kielen ja kulttuurin  vuosisuunnitelmat seka
mentorointiohjelmat. N&iden liséksi oli olemassa erilaisia kehityspolkuja
tyontekijan oman ammatillisen kiinnostuksen mukaan, muun muassa
erityisammattilais- tai  esihenkil6koulutuspolkuja. Myos ammatillinen
tyonkierto oli hyvin vahvasti kaytossa oleva tyon aktivoinnin ja

sitouttamisen menetelma.
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JCI®

Lopuksi

Kiitamme kaikkia International Employer of the Year -kilpailuun vuosien
varrella  osallistuneita, sekd taman  katsauksen  mahdollistaneita
kumppaneitamme Business Finland ja Business Helsinki. Toivomme, etta
nama  esimerkit  onnistuneista  kansainvalistymistoimista  innostavat
kokeilemaan uusia, hyvia kaytanteita sisdisen kansainvalistymisen kentalla ja

avaamaan uusia tuulia myos tekemisen meininkiin!

Kiitos Ida-Maria Volturi, joka on analysoinut ja koostanut tassa oppaassa

esitellyn materiaalin.

Kiitos IEY-projektipaallikot; Katja Vainoldainen (2025), Heikki Hauskaviita
(2024), liro Ignatius (2023) ja Pauliina Papunen (2022).

IN COLLABORATION WITH Helsinki

WORKIN g -
FINLAND Heleini

Oikoluku: Sami Nisonen

Taitto: Roosa Hiltunen ja Jesse Soini
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