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TIVISTELMA:

Kansainvaliset tyontekijat kokevat monenlaisia haasteita uudessa kotimaassaan, jotka
vaikuttavat heiddn sitoutumiseensa ja sopeutumiseensa. Kulttuurilliset eroavaisuudet seka
uuden kulttuurin ja sen tapojen ymmartaminen ovat yleisid ongelmia, joita kansainviliset
tyontekijat kohtaavat tyopaikoillaan. Toisaalta on myds olemassa universaaleja
sitoutumistekijoitd, jotka vaikuttavat ymparistotekijoista huolimatta tyodntekijoiden
sitoutumiseen. Taman tutkielman tarkoituksena on selvittdd, miten eri sitoutumiseen
vaikuttavat osa-alueet vaikuttavat korkeasti koulutettujen kansainvalisten tydntekijoiden
tunnesitoutumiseen, ja mitd sitoutumista heikentdvia haasteita he kokevat tyopaikoillaan
Suomessa. Tunnesitoutuminen on moniulotteinen kasite, joka usein syntyy useiden eri
tekijoiden vaikutuksesta. Tunnesitoutumisen on todettu olevan organisaatioille erittain suotuisa
sitoutumisen muoto ja se perustuu vahvaan tunnesiteeseen tydpaikkaa kohtaan.

Tutkimus toteutettiin monimenetelmatutkimuksena. Aineistoa kerattiin kolmella haastattelulla
seka kyselylomakkeella. Laadullisessa tutkimuksessa hyédynnettiin ohjattua sisallénanalyysia eli
haastatteluiden ja kyselylomakkeen avointen kysymysten vastauksia analysoitiin valmiiksi
maadriteltyjen teemojen eli erilaisten sitoutumiseen vaikuttavien tekijdiden kautta. Maarallisessa
tutkimuksessa pddanalyysimenetelmdna toimi korrelaatioanalyysi. Koska kyselylomakkeelle
vastaajista suurin osa tydskenteli korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa, taytyi taman
toimialan vastaajien tuloksia verrata korrelaatioanalyysissa muilla toimialoilla tydskentelevien
vastaajien tuloksiin.

Tutkimuksen p&dahavainnot vahvistivat aikaisempien tutkimuksien havaintoja kansainvalisten
tyontekijoiden kohtaamista haasteista: suomalaisissa tydpaikoissa erityisesti kielelliset haasteet,
kulttuurilliset erot ja suomalaisten tyontekijoiden asenteet ja kayttdytyminen vaikuttavat
negatiivisesti  kansainvilisten tyontekijéiden tunteeseen omasta sitoutumisesta ja
sopeutumisesta. Tutkimuksessa havaittiin, ettd tunnesitoutumiseen vaikutti erityisen
voimakkaasti tydpaikan monimuotoisuuden huomioiminen, erityisesti tyopaikan tietoisuus eri
kulttuureista ja erilaisten tyopaikan kaytanteiden mukauttaminen eri kulttuuritaustoista
tuleville ihmisille sopivaksi. Kaikkien tutkittujen sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden, eli
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen, tyOntekijan odotusten tayttymisen,
sosiaalisen tuen, ammatillisen kehityksen ja tydn- ja organisaation piirteiden havaittiin kuitenkin
vaikuttavan positiivisesti jollain tasolla tunnesitoutumiseen joko maarallisen tai laadullisen
tutkimuksen mukaan. Tottumus Suomen kulttuuriin tai samankaltaiseen kulttuuriin havaittiin
helpottavan kansainvadlisen tyontekijan sopeutumista ja sitoutumista suomalaisiin
tyopaikkoihin.

AVAINSANAT: tunnesitoutuminen, kansainvalinen tyontekija, sitoutumistekija,
sopeutumistekija
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1 Johdanto

Taman pro gradun tavoitteena on tutkia kansainvalisten tyontekijéiden sitoutumiseen ja
sopeutumiseen vaikuttavia tekijoita suomalaisilla tydpaikoilla. Aihe on erityisen
ajankohtainen Suomessa tyovoimapulan ja maahanmuuton lisdantyessa. Tassa luvussa
esitelldadan aihetta ja tutkielman tavoitetta tarkemmin, avataan tutkimuksen

tutkimuskysymyksia ja -ongelmaa seka kerrotaan tutkielman rakenteesta.

1.1 Kansainvilisten tyontekijoiden tunnesitoutumisen hyodyt

Maahanmuutto ja tyévoimapula Suomessa, maassa, jossa on yksi Euroopan nopeimmin
vanhenevista vaestoista (THL, 2020), on herattdnyt viime vuosien ajan runsaasti
keskustelua. Osan mielestda ulkomaalainen maahanmuutto on valttamatén vastaus
Suomen kasvavaan tyovoimapulaan, kun taas osan mielestd maahanmuuttajat vievat
kantasuomalaisten ty6t ja tuhoavat suomalaisen kulttuurin. Maahanmuuttajat
kohtaavat monia haasteita: taman osoittaa esimerkiksi Harvard Political Reviewin
artikkeli, jonka mukaan Suomi oli yksi Euroopan rasistisimmista maista vuonna 2020

(Kataja, 2020).

Suomeen on virrannut koko olemassaolonsa aikana maahanmuuttajia, aluksi Iahinna
naapurimaista, kuten Venajalta tai Virosta ja viime vuosikymmenind ympari maailmaa
(Olakivi, 2013). Jo pelkdstaan kansainvalisten opiskelijoiden maara on kasvanut
voimakkaasti viime vuosikymmenina runsaasti ja on nykydan kolminkertainen verrattuna
vuoteen 2001 (Lu & Everson, Harkala, 2024). Maahanmuuton lisddntymisesta huolimatta
suomalaiset ovat perinteisesti pitdneet itsedan hyvin homogeenisena kansana, jossa
ulkomaalaisia pidetddan ulkopuolisina eikd osana suomalaista yhteiskuntaa (Olakivi,
2013). Homogeenisuus nakyy useassa yrityksessa erilaisten toimintatapojen muodossa:
yritysten kaytanteet soveltuvat parhaiten suomalaiseen kulttuuriin, eikd niiden
soveltuvuutta monimuotoiseen henkilostoon pohdita tarpeeksi. Monessa tyopaikassa

kielimuuri aiheuttaa vaikeuksia kansainvilisille tyontekijoille (Alho, 2023) ja



kansainvadliset tyontekijat kuvailevat suomalaisten tyontekijoiden asenteita heita
kohtaan epéluuloisina ja jopa syrjivina (Olakivi, 2013; Kauhanen ja muut, 2024). Tallaiset
vastakkaisasettelut ja kansainvdlisen tydvoiman ulkopuolelle jattdminen tuovat
suomalaiseen tyOelamaan haasteita, jotka nakyvat selkedsti kansainvélisten
tyontekijoiden kohtelussa ja sitouttamisessa suomalaiseen tyoelamaan (Olakivi, 2013;

Kauhanen ja muut, 2024).

Kansainvdlisten tyontekijoiden madara on kasvanut Suomessa merkittavasti, ja
organisaatiot ovat muuttuneet entistd monimuotoisemmiksi (Maahanmuuttovirasto,
2024). Monimuotoisuuden lisddantymisestd huolimatta kansainvilisten osaajien
sitouttaminen Suomeen on edelleen haasteellista. Kauhasen ja muiden (2024) mukaan
noin 45 prosenttia Suomeen saapuvista asiantuntijoista muuttaa pois viiden vuoden
aikana ja 60 prosenttia ndista asiantuntijoista ovat muuttaneet pois Suomesta 10 vuoden
aikana (Kauhanen ja muut, 2024). Vaikka kansainvalisten osaajien merkitysta
tyovoimapulan ratkaisemisessa ja organisaatioiden kehittamisessa on alettu ymmartaa
yhda enemman ja enemman, suomalaisessa tyoelamassa on edelleen rakenteita ja
asenteita, jotka vaikeuttavat kansainvalisten tyontekijoiden integroitumista Suomeen
(Kauhanen ja muut, 2024). Kauhasen ja muiden (2024) mukaan kansainvaliset tyontekijat
poistuvat Suomesta erityisesti huonon kulttuurien valisen integraation ja -ymmarryksen

takia.

Kansainvalisten tyodntekijoiden tuomat hyoddyt Suomelle ovat todistetusti suuret.
Korkeasti koulutettujen maahanmuuttajien on esimerkiksi todistettu tuovan uusia
nakoékulmia ja taitoja tyoyhteis6on (Jaumotte ja muut, 2016; 1LO,2022; Malminen, 2024).
Asiantuntijatyohon moninaiset nakokulmat tuovat kaivattua tuoreutta, mika lahes
poikkeuksetta parantaa tyon laatua ja eri taustoista tulevien ihmisten erilaiset ideat ja
nakemykset rikastuttavat tydskentelya ja edistdvat sen kehittamista (Malminen, 2024).
Maahanmuutto tukee myds investointien saamista Suomeen ja kansainvélistda seka

vahvistaa innovaatiotoimintaa (Ty0- ja elinkeinoministerio, n.d).



Toisaalta kustannukset yrityksille ovat todettu olevan suuria, jos kansainvalisen
tyontekijan integraatio ja yritykseen sitouttaminen epdonnistuu (Black & Mendenhall,
1991; Swaak, 1995). Integraation ja sitoutumisen epdonnistuminen aiheuttaa suoria
seka epdsuoria kustannuksia yrityksille, kuten tyontekijan vaihtuvuuteen liittyvia kuluja
ja tehokkuuden laskua (Black, 1988; Naumann, 1993; Swaak, 1995). Tyodntekijan
onnistuneesta sitoutumisesta seuraa puolestaan tydpaikalle merkittavia hyotyja, kuten
suurempi tuottavuus, parempi tyotyytyvaisyys, tehokkuuden lisadantyminen, vahentynyt
tyontekijavaihtuvuus, parempi tyonantajakuva sekd vahentynyt poissaolojen maara

(Allen ja muut, 1990, Mathieu ja Zajak, 1990; ILO, 2022).

Koska yritykset hyotyvat tydntekijan sitoutumisesta laajasti, on sitoutumiseen johtavia
tekijoita ja seurauksia tutkittu jo vuosikymmenten ajan laajasti. Sitoutumisen on todettu
olevan moniulotteinen kasite, johon vaikuttavat monet eri tekijat, kuten tyopaikan
antama tuki, organisaatiokulttuuri, yksilon persoonallisuus ja kokemukset tai tyotehtavat
ja niiden monipuolisuus (Allen & Meyer, 1990; Mathieu ja Zajak, 1990). Toisaalta my0s
kulttuurierot vaikuttavat merkittavasti siihen, kuinka erilaiset sitouttamiskaytanteet
toimivat eri kulttuureista kotoisin oleviin tyontekijoihin (Mathieu & Zajak, 1990).

Tassa tutkimuksessa kadytettdvia kasitteitd ovat tunnesitoutuminen, sitoutumis- ja

sopeutumistekijat ja kansainvalinen tyontekija.

Tunnesitoutuminen eli affektiivinen sitoutuminen, viittaa tyontekijan emotionaaliseen
kiintymykseen tyopaikkaansa kohtaan. Tama sitoutumisen muoto tarkoittaa, etta
tyontekija on osa organisaatiota, koska han haluaa olla osa organisaatiota. Halu pysya
tyopaikalla ei ndin ollen johdu vain velvollisuudesta tai taloudellisista syistd. Allen ja
Meyer (1990) kuvaavat affektiivisesti sitoutunutta tyontekijaa sellaisena, joka kokee

tyoyhteisOnsad perheenomaisena ja on sisdistanyt organisaation arvot.

Kansainvilinen tydntekijg viittaa henkiloon, joka muuttaa toiseen maahan

tyoskentelemaan ja integroituu uuteen kulttuuriin ja tydymparistoon. Black ja muut
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(1991) maarittelevat kansainvaliset tyontekijat henkildiksi, jotka ovat nimetty
tyoskentelemdan muussa kuin kotimaassaan, usein eri kulttuuriin  kuuluvissa
organisaatioissa. Tahan kategoriaan kuuluvat muun muassa ekspatriaatit (expatriates) ja
muut kansainvaliset tyontekijat. Expatriaateilla tarkoitetaan ulkomaankomennuksella
olevia tydntekijoita. Kansainvaliset tyontekijat kohtaavat [ahes aina kulttuurisia haasteita,

jotka vaikuttavat heidan tyosuoritukseensa ja sitoutumiseensa (Forster, 2000).

Kansainvdilisen tydntekijén sopeutumis- ja sitoutumistekijéit tarkoittavat tekijoitd, jotka
edesauttavat tdman sitoutumista ja sopeutumista tydpaikkaan seka uuteen kotimaahan.
Kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat monet tekijat, kuten yksilon
persoonan ominaisuudet ja kokemukset, organisaation kulttuuri ja rakenne, tyontekijan
odotusten tayttyminen tyopaikkaa kohtaan, ammatillinen kehitys, sosiaalinen tuki ja
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen (Awais Bhatti ja muut, 2013; Canhilal
ja muut 2015; Lii & Wong, 2008; Kang & Shen, 2018; Chen & Chiu, 2009; Tornikoski, 2011;
Hansen & Baungaard, 2016). Tyopaikkaan ja -yhteis66n sopeutumisella on merkittava

rooli yksilon sitoutumisen kannalta (Aycan ja muut, 1997).

1.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimusongelma- ja kysymykset

Kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumista on tutkittu kohtalaisen paljon
akateemisessa maailmassa (Lii & Wong, 2008). Kulttuurien valisia vaikutuksia on
selvitetty runsaasti ja kulttuurillisia eroja on pystytty tarkastelemaan lukuisissa erilaisissa
kulttuurikonteksteissa (Lii & Wong, 2008; Chen & Chiu, 2009). Suomalaisessa
kontekstissa tutkimuksia ei kuitenkaan ole tehty riittavasti (Tornikoski, 2011; Kauhanen
ja muut, 2024), jotta voitaisiin ymmartda tilannetta Suomessa tyoskentelevien

kansainvélisten tyontekijoiden nakokulmasta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, mitkd aiemmissa tutkimuksissa tunnistetut
tunnesitoutumiseen vaikuttavat tekijat vaikuttavat taman tutkielman otosjoukon, eli

korkeasti  koulutettujen  kansainvélisten  tyOntekijoiden, tunnesitoutumiseen
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suomalaisilla tyopaikoilla. Lisdksi tavoitteena on selvittda, millaisia tunnesitoutumista

heikentdvia haasteita tutkielman otosjoukko kohtaa tyopaikoillaan Suomessa.

Tutkielman tutkimuskysymyksina ovat:
- Mita haasteita korkeasti koulutetut kansainvaliset tyontekijat kohtaavat
Suomessa?
- Mitka tekijat ovat vyhteydessda korkeasti koulutettujen kansainvalisten

tyontekijoiden tunnesitoutumiseen Suomessa?

Korkeasti koulutetuilla tyontekijoilla tarkoitetaan tdssa tutkielmassa kandidaatin

tutkinnon, tai vastaavan, ja tata ylempien tutkintojen saavuttaneita henkiloita.

1.2.1 Aineistot ja menetelmit

Tassa tutkielmassa padaineistonkeruumenetelmana toimii kyselylomake.
Kyselylomakkeella on sekd numeroasteikollisia vaittamia ettd avoimia kysymyksia.

Tutkielman tieteellinen viitekehys rakentuu aikaisempia tutkimuksia hyodyntden, jotka
kasittelevat sitoutumista, kansainvalisia tyontekijoita sekd ndiden sitoutumiseen ja
sopeutumiseen vaikuttavia tekijoitd. Tieteellisen viitekehyksen avulla muodostetaan
kyselylomakkeella kysyttavat kysymykset. Ennen kyselylomakkeen muodostamista
tehddan kolme haastattelua tutkimuksen kannalta sopiville henkilille. Haastatteluilla
arvioidaan, kuinka hyvin kyselylomakkeen taustalla oleva teoria toimii kdytanndssa.
Kyselylomakkeella puolestaan selvitetadn, mitkda aiemmissa tutkimuksissa tunnistetut
kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat tekijat korostuvat erityisesti
suomalaisten tyopaikkojen toimintaymparistossa sekd millaisia haasteita kansainvéliset
tyontekijat ovat kohdanneet tydskennellessddan Suomessa. Allenin ja Meyerin (1990)
tunnesitoutumista mittaavaa kyselypohjaa hyddyntden selvitetdan tyontekijan
tunnesitoutumisen vahvuus. Tutkimusmenetelmdna toimii monimuotomenetelma.

Tunnesitoutumisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden valista yhteyttd analysoidaan
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maarallisesti korrelaatioanalyysin avulla. Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita ja
suomalaisessa  tyOeldamadssda  kohdattuja  haasteita  selvitetdan  laadullisesti
kyselylomakkeen avoimien vastausten ja haastatteluiden avulla hyédyntaen ohjattua

sisallénanalyysia.

On tarkeda nostaa esille tutkimuksen aineiston keraamisen aikana noussut ilmio, joka
vaikuttaa merkittavasti tutkimuksen analysointiin ja arviointiin: kyselylomakkeen
vastaajista 66 prosenttia kuuluu korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioihin. Taman takia
tutkielman teoriaosuudessa keskitytdan korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioiden
erityispiirteisiin, silla yli puolet aineiston vastaajista kuuluu tdhan joukkoon. Tasta syysta
sitoutumiseen vaikuttavia tekijoita vertaillaan korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa

tyoskentelevien seka muilla toimialoilla tydskentelevien vastaajien valilla.

1.2.2 Tutkimuksen rakenne

Johdantoluvun jalkeen tutkimuksen luvussa kaksi kasitellddn tunnesitoutumista,
keskittyen erityisesti sen teoreettisiin maaritelmiin ja vaikutuksiin. Luvussa kolme
tarkastellaan kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamia haasteita sekd Suomessa etta
muissa maissa. Lisdksi luvun kolme alussa kerrotaan Iyhyesti korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioiden  erityispiirteistd. = Neljannessd  luvussa  keskitytdan
kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin. Taman jalkeen
viidennessa luvussa syvennytaan aineiston keruuseen, aineiston kuvailuun, tutkimus- ja
analyysimenetelmiin ja tutkielman eettisyyteen. Kuudennessa luvussa esitelldan
tutkielman maarallisen osuuden analyysi. Seitsemannessa luvussa tarkastelun kohteena
on laadullisen tutkimuksen analyysi. Kahdeksannessa luvussa yhdistetaan tutkimuksen
tieteellinen viitekehys empiirisen aineiston kanssa ja vastataan tutkielman alussa
esiteltyihin tutkimuskysymyksiin. Yhdeksdannessa luvussa keskustellaan tutkimuksen

pdadhavainnoista, rajoitteista ja jatkotutkimusehdotuksista.
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2 Organisaatiositoutuminen

Tassa luvussa kasitellaan organisaatiositoutumista seka siita seuraavia hyotyja ja avataan
tarkemmin tunnesitoutumisen maaritelmaa. Organisatorinen sitoutuminen on ollut
lukuisien tutkijoiden kiinnostuksen kohteena jo pitkdan aikaa. Sitoutumisesta on kehitetty

useita teorioita ja maaritelmia, joista tassa tutkielmassa kasitelldan vain tunnetuimpia.

2.1 Organisaatiositoutumisen maaritelma

Yhden vanhimmista teorioista organisatoriseen sitoutumiseen liittyen julkaisi Howard
Becker (1960). Becker (1960) ei ollut tyytyvdinen aikaisempien tutkimuksen tapaan
kuvailla sitoutumista jatkuvana ja muuttumattomana toimintana. Han halusi tutkia,
kuinka sitoutumisen vaihtelee eri tekijoiden vaikutuksesta. Beckerin (1960) teorian
mukaan vyksilon sitoutuminen saavutetaan tekemalld “sivupanos” (side-bet).
Sivupanoksella tarkoitetaan asiaa tai toimintaa, joka kytkee mukaansa ulkopuolisia
tekijoita, jotka puolestaan varmistavat yksilon pysyvan johdonmukaisesti sitoutuneena
tiettyyn asiaan. Nama sivupanokset johtavat siihen, ettd sitoutumisesta poikkeaminen

johtaisi yksil6lle epaedullisiin seurauksiin.

Tilannetta voidaan havainnollistaa seuraavanlaisesti: tyontekija saa parempipalkkaisen
tyotarjouksen toisesta tyopaikasta, eikd nykyinen tyopaikka pysty tarjoamaan yhta
korkeaa palkkaa. Paatoksen tekoon kuitenkin liittyy muitakin tekijoita kuin vain palkka,
sillda nykyiseen tyosuhteeseen on yhdistetty runsaasti erilaisia tyosuhde-etuja, kuten
auto ja muita hyodykkeita, jotka tyontekija menettaisi vaihtaessaan tyopaikkaa. Nama
tappiot huomioiden nykyisessd organisaatiossa pysyminen on houkuttelevampi
vaihtoehto ja tyontekija pysyy sitoutuneena organisaatioon. Becker (1960) kertoo, etta
monet yksilon arvostamat asiat, esimerkiksi maine tai rahallinen korvaus, ovat arvokkaita
vain tietyissd alakulttuureissa tai kulttuurikonteksteissa. Tastd syysta on tarkeda
tunnistaa sekd yleismaailmalliset arvot, joita monet ihmiset pitavat tarkeina, etta

kulttuurikohtaiset arvot, joiden merkitys vaihtelee eri kulttuureissa.
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Mowdayn ja muiden (1982) klassisessa mallissa sitoutumista kuvaillaan moniulotteisena
tapahtumana, johon kuuluu muun muassa emotionaalinen tunneside organisaatioon,
yhteyden tunne organisaation arvojen kanssa ja organisaatioista saatujen hyotyjen ja
haittapuolten summa. Mowday ja muut (1982) toteavat tutkimuksessaan sitoutumisen
olevan aikaa vaativa tapahtuma, joka kehittyy vahvemmaksi ajan myéta. Myos Farrel ja
Rusbult (1983) kuvailevat sitoutumista monien tekijéiden summana. Heiddan mukaansa
sitoutuminen syntyy tydntekijan organisaatiosta saaduista hyodyista ja palkitsemisesta,
muiden tyomahdollisuuksien laadusta ja maarasta ja siitd, kuinka paljon tyontekija on
investoinut tyopaikkaan. Naista sivupanoksista saadut hyodyt ja palkitsemiset seka
tyontekijan omien investointien maara ovat positiivisesti yhteydessa sitoutumisen
kanssa, kun taas muiden ulkopuolisten tydmahdollisuuksien hyva laatu ja suuri maara on

negatiivisesti yhteydessa sitoutumisen kanssa.

O’Reillyn ja Chatmaniin (1986) teoriassa sitoutuminen on jaettu kolmeen psykologiseen
prosessiin: mukautumiseen, identifikaatioon ja sisdistimiseen. Mukautumisella viitataan
siihen, ettd tyontekija kokee tydpaikasta saadut hyodyt, kuten palkan, sitoutumisen
arvoiseksi. Identifikaatiolla tarkoitetaan tyOntekijan samaistumista organisaation
arvoihin ja kulttuuriin, mika saa hanet haluamaan olla osa organisaatiota. Sisdistaminen
puolestaan tapahtuu, kun tyontekija omaksuu ja sisdistda tyopaikan arvot ja uskoo niiden
olevan osa hanen omaa identiteettiaan. Talléin sitoutuminen on osa tyontekijan omia
sisdistettyja arvoja. Myos O’Reillyn ja Chatmanin (1986) tutkimuksen mukaan

sitoutuminen vaikuttaa tyontekijoiden vaihtuvuuteen seka poissaolojen maaraan.

Allen ja Meyer (1990) ovat maaritelleet yhden sitoutumismallien keskeisimmista
teorioista, joka perustuu sitoutumisen jakamiseen kolmeen eri osa-alueeseen. Nama
sitoutumismallit syntyvat kaikki erilaisten tekijoiden seurauksena (Allen & Meyer, 1990).
Allen ja Meyer (1990) kertovat organisaatiositoutumisen jakaantuvan kolmeen
mahdolliseen sitoutumismuotoon: affektiiviseen sitoutumiseen eli tunnesitoutumiseen,

rippuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen ja normatiiviseen sitoutumiseen.
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Tunnesitoutuminen perustuu nimensa mukaisesti tunteisiin perustuvaan sitoutumiseen,
normatiivinen velvollisuuteen perustuvaan sitoutumiseen ja riippuvuuteen perustuva
sitoutuminen puolestaan esimerkiksi rahallisiin tai kdytannén syihin perustuvaan
riippuvuuteen tyopaikkaa kohtaan (Allen & Meyer, 1990). Tyontekijan kokemukset ja
suhde tydpaikkaan vaikuttavasti merkittavasti siihen, millainen sitoutumismuoto
tyontekijalle syntyy organisaatiota kohtaan (Allen & Meyer, 1990). Tassa tutkielmassa
keskitytdan vain tunnesitoutumiseen, silla se on otollisin sitoutumisen muoto

tyonantajalle ja yleisesti myds vahvin sitoutumisen muoto (Allen & Meyer, 1990).

2.2 Tunnesitoutuminen

Sitoutuminen kasitetddn usein emotionaalisena kiintymyksena tyopaikkaa kohtaan
(Allen & Meyer, 1990). Tunnesitoutuminen viittaakin juuri tallaiseen sitoutumisen
muotoon. Allen ja Meyer (1990) tiivistavat tunnesitoutuneen tyontekijan olevan osa
organisaatiota, koska han haluaa olla osa sitd. Tunnesitoutumiseen liittyy usein
yhteisollisyyden tunne ja organisaation arvojen sisdistaiminen (Allen ja Meyer, 1990).
Tunnesitoutumisen on todistettu olevan kaikista kolmesta sitoutumismuodosta
voimakkaimmin yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, suorituskykyyn ja tyon laatuun (Allen &
Meyer, 1990) seka yksilon tydmotivaatioon ja oppimisen haluun (Andersén & Jansson,

2024).

Tunnesitoutuminen on siis voimakkain Allenin ja Meyerin (1990) kolmesta
sitoutumismallista, mutta se vaatii myos kaikista kolmesta mallista eniten aikaa
kehittydkseen (Park ja muut, 2014; Lambert ja muut, 2021). Tunnesitoutumisen
muodostuminen vaatii kuitenkin vahemman rahallista panostusta yksittaista tyontekijaa
kohtaan kuin esimerkiksi riippuvuuteen perustuvan sitoutumismallin muodostuminen
(Park ja muut, 2014; Lambert ja muut, 2021). Tunnesitoutuminen syntyy ja vahvistuu
yleisesti tydontekijan hyvasta kohtelusta ja yksilollisestd tarpeiden kuuntelemisesta, kun

taas riippuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen liittyy usein vahvasti esimerkiksi
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palkankorotukset tai muut yritykseltd saadut rahalliset hyédyt (Park ja muut, 2014,

Lambert ja muut, 2021).

2.3 Tunnesitoutumisen seuraukset

Seuraavaksi kasitelladn lyhyesti niita seurauksia, jotka organisaatiolle syntyvat, kun
tyontekija on sitoutunut organisaatioon. Tunnesitoutuminen johtaa muun muassa
pienempaan tyontekijavaihtuvuuteen ja poissaolojen vahentymiseen sekd parempaan

tehokkuuteen ja tyotyytyvadisyyteen. (Allen & Meyer, 1990; Randall,1990; Yiicel,2012).

Randallin (1990) tutkimuksen mukaan tunnesitoutumisella on merkittavid vaikutuksia
tydssa suoriutumiseen ja motivaatioon. Tunnesitoutuneet tyontekijat panostavat
tybhonsa enemman, pysyvat aikataulussa ja ovat motivoituneempia. Sitoutuminen
tyOpaikkaan tarkoittaa usein tyon priorisointia, mika selittdd, miksi tyontekijat, jotka

tuntevat vahvaa yhteytta organisaatioonsa, asettavat tyonsa etusijalle.

TyoOtyytyvaisyys ja organisaatioon sitoutuminen kulkevat kasi kddessa. Yiicelin (2012)
tutkimus, joka pohjautui Allenin ja Meyerin (1990) maarittelemiin kolmeen sitoutumisen
muotoon, affektiiviseen, normatiiviseen ja riippuvuuteen perustuvaan sitoutumiseen,
osoitti, ettd tunnesitoutuminen edistdad tyotyytyvadisyyttda eniten kolmesta
sitoutumismallista. Tunnesitoutuneet tyontekijat kokevat itsensd arvostetuiksi ja
motivoituneiksi, mikd luo pohjan tyotyytyvdisyydelle (Yicel, 2012). Lisaksi
tunnesitoutuminen on yhteydessa korkeampaan tyon laatuun, vahdisempaan
vaihtuvuuteen seka tyontekijoiden aloitteellisuuteen ja luovuuteen (Mathieu & Zajac,
1990). Tunnesitoutuminen tyOpaikkaa kohtaan voi myos vahentda poissaoloja ja

parantaa tuottavuutta seka tyontekijoiden suorituskykya (Mathieu & Zajak, 1990).

Srithongrungin (2011) mukaan organisaatioon sitoutumisen ja tehokkuuden vélinen
yhteys perustuu psykologiseen siteeseen eli tyontekijan kokemaan merkityksellisyyteen

ja tunnesiteeseen tyopaikkaansa kohtaan. Kun tyontekija kokee tyonsa merkitykselliseksi,
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han tyoskentelee tehokkaasti ja tunnollisesti, koska haluaa edistdd organisaation
menestystd. Tama tehokkuus hyddyttaa yritysta seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla, silla
taloudellinen menestys ja tyontekijoéiden vahva tunneside organisaatioon tukevat
toisiaan. Hyvinvoivat ja sitoutuneet tyontekijat muodostavat yritykselle merkittavan

kilpailuedun (Srithongrung, 2011).

Kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumisen seuraukset ovat lahtokohtaisesti hyvin
samankaltaisia kuin muidenkin tyéntekijoiden (Canhilal ja muut, 2015). Organisatorisen
sitoutumisen kasvaessa kansainvaliset tyontekijat todennakdisesti tuovat esiin omia
nakokulmiaan ja innovaatioitaan entistd paremmin, mika hyodyttda seka kansainvilisia
tyontekijoita ettd heidan tyopaikkojaan (Canhilal ja muut, 2015). Jaumette ja muut
(2016) vaittavat, etta akateemisesti koulutetut maahanmuuttajat tuovat mukanaan
erityisosaamista, jota ei valttamatta opeteta suomalaisissa korkeakouluissa (Jaumette ja
muut, 2016). Myos Brady ja muut (2017) korostavat, etta tietyista kulttuureista tulevilla
korkeasti koulutetuilla henkil6illa on usein poikkeuksellinen taitotaso, silla heidan on
taytynyt erottautua joukosta paastakseen yliopistoon kotimaassaan. Tama monipuolinen
osaaminen tukee yritysten kehitystyotd ja luovia innovaatioita (ILO, 2022; Tyo- ja
elinkeinoministerid, n.d). Kulttuurisesti monimuotoiset organisaatiot myds ymmartavat
paremmin globaaleja markkinoita, mikd vahvistaa niiden kilpailukykya (Tyo- ja

elinkeinoministerio, n.d).
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3 Kansainvaliset tyontekijat

Tassa luvussa tarkastellaan tarkemmin korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioiden
erityispiirteitd toimialana sekd kasitelladn haasteita, joita kansainvaliset tyontekijat
kohtaavat tyopaikoilla niin maailmanlaajuisesti kuin suomalaisilla tyopaikoilla. Luvussa
kerrotaan my0Os yleisimmistd sitouttamis- ja sopeuttamiskeinoista suomalaisilla

tyopaikoilla seka avataan sitoutumisen ja sopeutumisen valista yhteytta tarkemmin.

3.1 Korkeakoulut ja tutkimusorganisaatiot

Taman  tutkielman  otosryhmastd  suuri  osuus  kuuluu  korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioihin, jonka takia on tdrked tarkastella toimialan erityispiirteita.
Fulbright Finland Foundation (n.d) kuvailee korkeakoulujen ja tutkimusorganisaatioiden
muodostuvan Suomessa kahdesta sektorista: yliopistoista ja ammattikorkeakouluista.
Yliopistot  keskittyvat seka tieteelliseen tutkimukseen ettd -opetukseen,
ammattikorkeakoulut puolestaan antavat kdytdannonlaheisempaa koulutusta. Suomessa
on 14 toiminnassa olevaa yliopistoa (Kallio, 2014; Yliopistonlaki 1. luku 2) ja 24
ammattikorkeakoulua. Koulutuksen tarjoamisen lisdksi nama organisaatiot tukevat
innovaatioita ja kehitysta tieteellisten tutkimuksien avulla (Fulbright Foundation, n.d).
Opetus- ja kulttuuriministerié hallinnoi yliopistoja, lukuun ottamatta puolustushallinnon
alla olevaa Maanpuolustuskorkeakoulua (Kallio, 2014; Yliopistolaki 1. luku 2).
Yliopistojen paatarkoituksena on harjoittaa tieteellista tutkimusta seka antaa ylempaa

opetusta (Kallio, 2014; Yliopistonlaki 1. luku 2).

Akateemisen asiantuntijan suhde omaan tydpaikkaan eroaa monen muun
ammatinkuvan tyopaikkasuhteesta: voimakas sidonnaisuus omaan tieteenalaan
heikentdd asiantuntijan organisatorisen sitoutumisen tasoa (Pekkola, 2014).
Korkeakouluille- ja tutkimusorganisaatioille erityislaatuista on asiantuntijoiden vahva
sitoutuneisuuden tunne sekd kiinnostus omaa tyotd kohtaan, ei valttamattd omaa

tyopaikkaa kohtaan (Kallio, 2015). Toisaalta on huomionarvoista, etta itse tyopaikan ja -
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yhteison  merkitys  “professiotutkimuksessa” eli akateemisen asiantuntijan
tutkimustyossa on kasvanut akateemisten tydomarkkinoiden heikkouden takia (Pekkola,
2014). Korkeakouluorganisaatioissa tyypillista on professorien vahva asema seka korkea
hierarkia, vaikkakin tdhan jarjestelmadan on tullut ajan myota muutoksia matalampaa
hierarkiaa kohti (Pekkola, 2014). Erityisesti nuorten akateemisten tyontekijoiden asema

vaikuttamisen suhteen on heikko ja heiddn asemansa epavarma (Pekkola, 2014).

3.2 Kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamat haasteet

Muun muassa kielelliset haasteet, kulttuurilliset eroavaisuudet sekd suomalaisten
tyontekijoiden asenteet maahanmuuttajia kohtaan ovat ongelmia, joita kansainvaliset
tyontekijat kohtaavat yleisesti suomalaisilla tyopaikoilla (Ty6- ja elinkeinoministerio, n.d;
Eurostat, 2019; Heponiemi ja muut, 2018). Tassa luvussa kasitelladn kansainvalisten
tyontekijoiden kohtaamia haasteita tarkemmin sekd Suomen nadkokulmasta ettd
maailmanlaajuisesti. Kuvio 1 luvun lopussa tiivistad kansainvalisten tyontekijoiden

yleisesti kohtaamat haasteet tyopaikoilla Suomessa.

3.2.1 Kielihaasteet

Paikallisen kielen osaamattomuuden tuomat haasteet ovat vyksi suurimmista
kansainvélisten tyontekijoiden kohtaamista haasteista (Eurostat, 2019; Yle, 2024).
Vertailussa muiden Euroopan maiden kanssa, esimerkiksi Alankomaat ja Ruotsi eivat
vaadi kansainvalisilta tyontekijoiltadn kansallisen kielen sujuvaa osaamista laheskaan
yhta monessa tyopaikassa kuin Suomessa (Eurostat, 2019). Louvrier (2013, s. 69) kertoo,
ettd suomalaisissa tyopaikoissa yleisesti vaaditaan suomen kielen taitoa jopa englannin
kielelld suoritettavia tyotehtdvia varten. Lisdksi suomalaisten tyontekijoiden asenteet
eivat ole vield muovautuneet hyvaksymaan kulttuurisia muutoksia (Louvrier, 2013, s.67),

kuten kielellisia muutoksia.
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Kielivaatimukset luovat maahanmuuttajille haasteita tyoelamassa ympari maailmaa
(Bedrina & Lazareva, 2021). Bedrina ja Lazarevan (2021) mukaan keskiaasialaiset
tyontekijat kohtaavat etenkin EU-maissa ongelmia paikallisen maan kielitaidon
osaamattomuuden takia. Kielimuuri voi aiheuttaa tydpaikoilla ongelmia sosiaalisen
vuorovaikutuksen kanssa seka olla yhteisollisyyden esteena maahanmuuttajalle (Bedrina

& Lazareva, 2021).

Toisaalta suomalaisten tyontekijoiden keskuudessa ongelmana ei usein ole englannin
kielen osaamattomuus, vaan kynnys puhua englantia (Leppdnen ja muut, 2011). Suomen
kieltd osaamattomalle on haastavaa luoda Ildheisempid suhteita paikallisiin
tyontekijoihin (Alho, 2023), mikd puolestaan vaikeuttaa verkostojen rakentamista
uudessa kotimaassa. Maahanmuuttajat muodostavatkin ystavyyssuhteita Alhon (2023)
tutkimuksen mukaan usein Iahinnd muiden maahanmuuttajien kanssa, etenkin jos he

eivat osaa puhua suomea.

Suomen kielen oppimismahdollisuudet voivat auttaa kansainvalista tyontekijaa
ymmartdmaan muita ja taten padsemadan ldhemmaksi suomalaista kulttuuria seka
kehittdmadan omia uramahdollisuuksiaan. (Euroopan neuvosto, 2020; Olakivi, 2013).
Vaikka itse tyon kannalta suomen kielen taito ei olisi edes oleellista, on huomattu, etta
kielitaito lisad muiden paikallisten tyontekijoiden hyvaksyntaa ulkomaalaista tyontekijaa
kohtaan (Olakivi, 2013). Kulttuurin sopeutuminen myds parantuu kielen ymmartamisen
kautta (Alho, 2023). Monet tyopaikat tarjoavat jo suomen kielen kursseja
tyontekijoilleen, esimerkiksi yhteisollisyyteen ja integroitumiseen liittyvien syiden vuoksi

(Louvrier, 2013, s.69).

3.2.2 Kulttuurilliset eroavaisuudet

Suomen kulttuurin  ominaispiirteind korostuu matala valtasuhde, korkea tyon
vaatimustaso, matala maskuliinisuus ja suhteellisen korkea epamaaraisyyden sietdminen

(Taipale ja muut, 2011; Suutari & Brewster, 1998). Suomalaisten tydyhteisdjen
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yhteisollisyys voidaan nahda puutteellisena sellaisten ihmisten silmin, jotka tulevat hyvin
yhteisollisista kulttuureista, kuten Aasiasta (Fatehi, 2020). Suomalaiset ovat myds
vahasanaisempia verrattuna moniin muihin Euroopankin maihin: Isosavi (2020) jopa
kertoo, ettd suomalaisten vahasanaisuus nahdaan ranskalaisessa kulttuurissa
epakohteliaana. Toisaalta ranskalaisten tapa puhua paalle seka jatkuva tervehtiminen
voidaan ndahda suomalaisten silmissa epakohteliaana (Isosavi, 2020). Lisdksi suomalaiset
mielletdadn maahanmuuttajien mukaan usein kylmina ja etdisina (Koskela, 2010). Tama
saattaa luoda yhteisollisyyteen tottuneemmalle tyontekijalle eristaytyneisyyden ja
yksindisyyden tunnetta (Taipale ja muut, 2011). Sosiaalisen tuen merkitys
maahanmuuttajille korostuu suomalaisissa tyoyhteisdissa (Koskela, 2010), silld riski
yhteisollisyyden puutteellisuudelle ja eristaytyneisyyden tunteelle ovat suurempia
suomalaisessa yhteiskunnassa, jossa panostukset yhteisollisyyteen saattavat muutenkin

olla puutteellisia (Taipale ja muut, 2011).

Suomalaisille sosiaalista tukea tarkedmpdna arvona korostuu autonomia, eli
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon (Taipale ja muut, 2011). Suomalaisessa
tyokulttuurissa keskitytdan tastd syystd runsaissa maarin kdytanteisiin, jotka tukevat
itsendista tydotetta (Taipale ja muut, 2011, Suutari & Brewster, 1998). Autonomian on
todettu lisddvan motivaatiota ja jopa sitoutumista suomalaisilla tyopaikoilla (Taipale ja
muut, 2011). Korkean autonomian toimivuus suomalaisilla tyépaikoilla voidaan olettaa
johtuvan siita, ettda pohjoismaalaisilla tyontekijoilla on yleisesti hyva kyky tyoskennella
itsendisesti ja toimia korkean autonomian ohjaamana, kun taas esimerkiksi
itdeurooppalaisilla tyontekijoilla tdma kyky on usein heikompi (Taipale ja muut, 2011).
Suomalaisilla tyopaikoilla arvostetaan autonomian lisdksi avoimuutta sekd yhteisten
tavoitteiden saavuttamista ja kulttuurissa painottuu selkea tyon ja vapaa-ajan tasapaino
(Saukkonen & Pyykkonen, 2008). Suomalaisessa kulttuurissa tyon ja yksityisen elaman
tasapaino onkin tdrked arvo ja monet kansainvidliset tyontekijat kokevat tdman

tasapainon myos hyvin arvokkaana (Saukkonen & Pyykkonen, 2008; Yle, 2024).
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Toisaalta suomalaiset tyon- ja yksityiseldma arvostus saattaa olla ristiriidassa tyon
vaatimusten kanssa: suomalaisessa tyoeldmassd tyon vaatimukset ovat usein
korkeammalla verrattuna esimerkiksi Ruotsiin, Portugaliin, Unkariin tai Isoon-
Britanniaan (Taipale ja muut, 2011). Vaikka Suomessa urakeskeisyys ei usein ole etusijalla
ja tyd- ja vapaa-ajan tasapainoa arvostetaan, erityisesti asiantuntijatydssa ammattitaito
ja tyon korkeat vaatimukset voivat olla tekijoitd, jotka aiheuttavat kuormitusta ja

uupumusta asiantuntijoille (Taipale ja muut, 2011).

Kulttuurillisia haasteita esiintyy ympari maailmaa ja nadiden haasteiden voimakkuus
riippuu usein maahanmuuttajan ja kohdemaan kulttuurin yhteensopivuudesta ja
kulttuurillisesti etaisyydestd (Bedrina & Lazareva, 2021; Suutari & Brewster, 1998).
Esimerkiksi Keski-Aasiasta saapuvilla maahanmuuttajilla on raportoitu olevan kulttuuriin
liittyvia sopeutumisvaikeuksia venaldisessa kulttuurissa, silla kulttuurit ovat keskenaan
hyvin erilaisia (Bedrina & Lazareva, 2021). Kulttuurillisia vaikeuksia esiintyy samasta
syystd keskiaasialaisilla tyontekijoilla myos Euroopan Unionin maissa (Bedrina &
Lazareva, 2021). Maahanmuuttajan ja kohdemaan kulttuurillinen yhteensopimattomuus
voi johtaa esimerkiksi maahanmuuttajan syrjaytymiseen ja kohdemaasta poismuuttoon

(Bedrina & Lazareva, 2021).

3.2.3 Paikallisten tyontekijoiden asenteet

Monet maahanmuuttajat kokevat ulkopuolisuuden tunnetta suomalaisissa
tyoyhteisOissd (Koskela, 2010). Heponiemi ja muut (2018) tarkastelivat ulkomailla
syntyneiden ladkareiden kokemuksia syrjinndsta ja stressista suomalaisilla tyopaikoilla.
Tuloksista paljastui syrjinndn tulevan suurimmaksi osaksi potilailta ja ndiden ldheisilta.
Jopa 27 prosenttia lddkareista ilmoitti kokeneensa syrjintaa kansallisuutensa perusteella.
Lisdksi vanhemmat ulkomaalaistaustaiset |adkarit kertoivat sopeutuvansa heikosti
suomalaiseen kulttuuriin tyoyhteison syrjivan asenteen tai kielimuurin takia. Etenkin

sairaaloissa, joissa paineet ovat kovat ja organisaatiot toimivat hierarkkisen rakenteen
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pohjalta, koetaan enemman syrjintaa kansallisuuden tai kielen osaamattomuuden

perusteella. (Heponiemi ja muut, 2018).

Olakivi (2013) havaitsi tutkimuksessaan maahanmuuttajataustaisten sairaaloissa
tyoskentelevien ihmisten kokemuksista, etta syrjinnan ja maahanmuuton valissa on
selked yhteys. Erityisesti tutkimuksessa korostui “me” ja "he” -henkisyys puhuttaessa
ulkomaalaistaustaisista tyontekijoista: ihmiset jaetaan kansallisuuden mukaan lokeroihin,
jonka mukaan heitd kohdellaan eri tavoin kuin omaan kansallisuuteen kuuluvia
henkiloita. Myo6s Louvrier (2013, s.75) raportoi haastattelemiensa esihenkildiden
luokittelevan maahanmuuttajat homogeeniseksi ryhmaksi, joita kaikkia kohdellaan

samalla tavoin yksildiden valtavista kulttuurieroista huolimatta.

Louvrier (2013, s.70) kertoo 2000-vuoden alkupuolella ulkomaalaisten syrjinnan olleen
niin raikeaa Suomessa, ettei ollut epatavanomaista, etta ulkomaalaisia tyontekijoita
tuijotettiin tai heille ei puhuttu ollenkaan. Maahanmuuttajia syrjittiin, heihin ei luotettu,
heita ei arvostettu ja paikalliset tyontekijat saivat usein ylennyksen heidan sijastaan
(Louvrier, 2013, s.70). Tilanne on parantunut maahanmuuton yleistyessa entisestdan
sekd yhdenvertaisuusohjelmien ja kaytdnteiden yleistyessa (Louvrier, 2013, s.71-78).
Maahanmuuttajiin kohdistuu tdstd huolimatta yha huomattava maara syrjintaa,
kiusaamista ja ulkopuolelle jattdmistda suomalaisissa tyopaikoissa (Louvrier, 2013, s. 98).
Syrjintdaa ja pilkkaa esiintyy erityisesti muslimeja ja kulttuurillisesti Suomea
kaukaisemmista maista saapuvia ihmisida kohtaan (Mashaire, 2013), kuten Afrikasta

kotoisin olevia maahanmuuttajia kohtaan (Mannila, 2020).

Syrjintd ja marginalisaatio eivat ole vain Suomeen muuttavien maahanmuuttajien
ongelma. Stereotypiat eri kansallisuuksia kohtaan vaikuttavat paikallisten tyontekijoiden
asenteisiin ja kdyttdytymiseen ympari maailmaa. Kang ja Shenin (2018) tutkimuksessa
todettiin, ettd kiinalaiset tyontekijat halusivat todenndkdisemmin tyoskennelld

intialaisten tyontekijoiden kanssa mieluummin kuin yhdysvaltalaisten tyontekijoiden.
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Bedrina ja Lazarevan (2021) mukaan myos Euroopan Unionin sisdlld monessa maassa
esiintyy syrjintdd maahanmuuttajia kohtaan myo6s eurooppalaisten valilla. Omanovic ja
muut (2022) havainnoivat tadta etnisesti paikallisesta vaestostda poikkeavien
tyontekijoiden syrjintada “esimerkkityontekijan” avulla, joka on hyvin useassa
tapauksessa lansimaisissa organisaatioissa valkoihoinen, miespuolinen, fyysisesti
hyvakuntoinen ja liikkumisrajoitteeton tyontekija. Tastda “esimerkkityontekijasta”
ulkonadllisesti tai kayttaytymisen puolesta eroavat tyontekijat nahdaan usein
vahemman haluttuina tyontekijoind ja automaattisesti huonompina tyodntekijoina

(Omanovic ja muut, 2022). Tama johtuu siita, ettd mielikuva hyvasta tyontekijasta on

usein yhdistetty tiettyyn ylla kuvailtuun malliin.

Kuva 1. Kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamat yleiset ongelmat Suomessa.

; / Paikallisten\
Kielihaasteet tyontekijoiden
asentee

Kulturelliset
eroavaisuudet

Kansainvéliset tyontekijoiden
kohtaamat yleiset ongelmat
tyopaikoilla Suomessa

3.3 Yleisimmat sopeuttamis- ja sitouttamismenetelmat Suomessa

Sopeuttamiskdytanteet kansainvalisia tyontekijoitd kohtaan ovat vyleisesti ympari
Eurooppaa toteutettu siitd nakokulmasta, ettd ulkomailta tulevan tyontekijan taytyy
sopeutua paikalliseen maahan ja kulttuuriin (Omanovic ja muut, 2022). Harvemmin

pohditaan sitd mahdollisuutta, ettd tyopaikka itse mukauttaisi kaytantéjaan eri
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kulttuuritaustoista tuleville tydntekijoille sopivammiksi (Omanovic ja muut, 2022).
Kdytanteita toteuttaessa ei usein ole tietoisesti ajateltu, miksi naita
sopeuttamismenetelmia hyodynnetdan ja miten ne ovat yhteydessda organisaation
strategiaan ja muihin tavoitteisiin (Omanovic ja muut, 2022). Seuraavaksi kasitelldan
tarkemmin, mita sopeuttamis- ja sitouttamismenetelmia Suomessa on yleisesti kaytdssa

aikaisempien tutkimusten mukaan.

Koko Euroopan laajuudella yleisimpida sopeuttamiskdytdnteitd ovat muun muassa
koulutukset, kehittdmiseen osallistaminen, tiimityd, tyodkierrot, mentorointi ja
sosialisointi muun tydyhteison kanssa (Omanovic ja muut, 2022). Tyopaikkaan
sosialisointia ja koulutusta pidetaan yleisesti tarkeimpina sopeuttamismenetelmina seka
paikalliselle ettd kansainvaliselle henkildstolle (Omanovic ja muut, 2022). Yksi harvoista
kdytannoistd, jolla pyritdan lisédmaan kansainvalisen tyontekijan ymmarrystd uudesta
kulttuurista Suomessa, on koulutus (Louvrier, 2013, s. 67). Ulkomailta tulevia
tyontekijoita perehdytetdadan suomalaisiin tydskentelytapoihin ja kulttuuriin, mutta
Louvrierin (2013, s.67) mukaan myo6s esihenkildiden koulutusta tulisi lisata, jotta he

ymmartdisivat paremmin eri kulttuureista tulevien tyontekijoiden tarpeita.

Suomen laissa on asetettuna Yhdenvertaisuuslaki (1325/2004), joka koskee ikdan,
rotuun tai etniseen alkuperdan, kansallisuuteen, kieleen, uskontoon, mielipiteisiin,
terveydentilaan, rajoitteisuuksien, seksuaalisen suuntauksen tai muihin piirteisiin
liittyvaa syrjimattomyytta ja jonka tarkoituksena on edistda yhdenvertaisuutta.
Yhdenvertaisuuslain (1325/2004) 7 f§ vaatii yrityksid ottamaan aktiivisin keinoin eri
taustoista ja ldahtokohdista tulevat ihmiset tasapuolisesti huomioon. Monien
suomalaisten yritysten tyontekijat ja esihenkilot olivat 2000-luvulla vield sitd mieltd, etta
tallaista syrjinnan vastaista toimintaa ei tarvita, silld heidan mielestdan organisaatioissa
Suomessa ei tapahdu syrjintdd maahanmuuttajia kohtaan (Wrench ja muut, 2007, s.38).
Lisdksi Louvrierin (2013, s. 67) tutkimuksen mukaan monien organisaatioiden

kansainvaliset tyontekijat kertovat, ettd monia asioita on taytynyt kdyda esihenkildiden
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kanssa yksityiskohtaisesti lapi kansainvadlisten tyontekijoiden kouluttamiseen liittyen.
Tama johtuu siitd, ettd suomalaiset esihenkilot ovat usein olettaneet, etta kansainvaliset
tyontekijat olisivat jo tietoisia monista asioista, jotka esihenkildiden mielesta ovat

itsestadnselvia (Louvrier, 2013, 5.67).

Monia kaytanteitd ei muokata kansainvidlisille tyontekijoille sopivammaksi, vaan
kansainvalisten tyontekijoiden odotetaan mahtuvan samaan muottiin suomalaisten
tyontekijoiden kanssa (Louvrier, 2013, s.68). Tama Iluo haasteita erityisesti
kommunikaatiossa, silla ymmarrys samasta asiasta saattaa poiketa eri kansallisuuksien
valilla (Louvrier, 2013, s.68). Erilaisen kulttuurin tuominen tydpaikalle on Louvrierin
(2013, s. 68) mukaan nahty Suomessa jopa epahaluttuna kadytoksena ja esimerkiksi
uskonnon harjoittaminen kesken tyépaivan on nahty hairitsevan suomalaisia kollegoita.
Talla viitataan esimerkiksi muslimien harjoittamaan rukoiluun kesken tyopaivan (Louvrier,

2013. s. 68).

3.4 Sopeuttamiskdytanteiden ja sitoutumisen yhteys

Tassa tutkielmassa sopeutumista ja sitoutumista kasitelldan hyvin vahvasti toisiinsa
liittyvind kasitteind. Tama johtuu sopeutumistekijoiden vahvasta vaikutuksesta
tyontekijan sitoutumiseen (Aycan ja muut, 1997). Aycan ja muut (1997) kasittelivat
tutkimuksessaan kriittisia tekijoita, jotka vaikuttavat expatriaattien sopeutumiseen
kohdeorganisaatiossa. Tutkimuksen mukaan erilaisilla sopeuttamiskaytanteilla on
merkittavia vaikutuksia yksilon sitoutumiseen ja sen laatuun. Aycanin ja muut (1997)
vaittavat yrityksen kulttuurin, perehdyttamisen, mentoroinnin ja riittdvan kouluttamisen
olevan vyleisid sopeuttamismenetelmid, jotka vaikuttavat onnistuessaan myods
expatriaatin sitoutumiseen. Kouluttautumisen on tarkead olla molemminpuolista ja
koskea expatriaatin lisdksi paikallisia tyontekijoita ja esihenkil6itd (Aycan ja muut, 1997).
N&ita sopeutumiseen ja sitoutumiseen liittyvia tekijoitd tarkastellaan seuraavassa

luvussa.
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4 Kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumiseen vaikuttavat

tekijat

Tassa luvussa tarkastellaan niita tekijoita, jotka vaikuttavat kansainvalisen tydntekijan
sitoutumiseen ja sopeutumiseen. Luvussa keskitytdaan tekijoihin, jotka aikaisempien
tutkimusten mukaan vaikuttavat tunnesitoutumiseen tai sitoutumiseen ylipdaataan.
Tassa tutkielmassa tarkastelun kohteena ovat yksilon kokemukset ja persoonallisuus,
organisaation piirteet, tyontekijan odotusten tayttyminen tyonantajaa ja tyota kohtaan
seka tyon piirteet ja kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen. Kuvio 2 luvun
lopussa tiivistaa tassa luvussa kasitellyt kansainvalisen tyontekijan tunnesitoutumiseen

vaikuttavat tekijat.

4.1 Yksilon kokemukset ja persoonallisuus

Awais Bhattin ja muiden (2013) tutkimuksesta selvisi, ettd expatriaatin tehokkuus ja
oma-aloitteisuus  vaikuttavat positiivisesti taman tydssa suoriutumiseen ja
sopeutumiseen. Tutkimuksen mukaan yksilon kulturellinen sensitiivisyys vaikuttaa
positiivisesti  expatriaatin  tyossa  suoriutumiseen ja  kulttuurien véliseen
kommunikaatioon. Aikaisempi kansainvalinen kokemus ja kielitaito kasvattavat yksilén
kulttuurillista sensitiivisyytta (Canhilal ja muut, 2015). Tyontekijat, jotka omaavat hyvat
tekniset taidot, kielitaidon, kulttuurillista herkkyyttda ja kykya toimia yhteistytssa
paikallisen maan tyontekijoiden kanssa, sopeutuvat yleisesti paremmin uuteen
tyopaikkaansa uudessa maassa (Forster, 2000; Canhilal ja muut, 2015). Lisaksi joustavuus,
optimismi, itseluottamus ja aloitteellisuus vaikuttavat siihen, kuinka kansainvélinen
tyontekija menestyy ulkomailla tydskennellessdan (Forster, 200). Itsevarmat
kansainvéliset tyontekijat luovat myds vahvempia sosiaalisia verkostoja ja samalla

integroituvat vahvemmin isantdmaahan (Awais Bhatti ja muut, 2013).
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My6s suuret kulttuurierot kansainvalisen tyontekijan kotimaan ja kohdemaan valilla
voivat luoda merkittavid hankaluuksia sopeutumisen ja sitoutumisen kannalta (Canhilal
ja muut, 2015). Esimerkiksi perheen sopeutumisen on todettu vaikuttavan merkittavasti
tyontekijan sopeutumiseen (Koskela, 2010; Canhilal ja muut, 2015) ja suuret
kulttuurierot maiden valilla saattavat hankaloittaa perheen sopeutumista (Canhilal ja

muut, 2015).

Korkea tunneadly vaikuttaa expatriaatin sitoutumisen tasoon (Lii & Wong, 2008). Lii ja
Wongin (2008) mukaan korkean tunnedlyn omaavat expatriaatit sitoutuvat
todenndkdisemmin  organisaatioihin,  joissa  yrittelidisyytta, eli  esimerkiksi
innovatiivisuutta ja aloitteellisuutta kannustetaan. Tunnedlyn tavoin kulttuurillinen
alykkyys on todettu olevan positiivisesti yhteydessa haluun pysya organisaatiossa
(Aminullah ja muut, 2022). Kulttuurillinen alykkyys vahentdaa vaarinymmarrysten ja

kulttuurillisten eroavaisuuksien tuomitsemisen maaraa (Aminullah ja muut, 2022).

4.2 Organisaation piirteet

Organisaation ominaisuudet, kuten koko ja organisaatiokulttuuri, vaikuttavat Lii ja
Wongin (2008) mukaan expatriaatin sopeutumiseen ja sitoutumiseen. Tassa luvussa
kasitellaan ndiden tekijoiden  vaikutusta kansainvalisten  tyontekijoiden

tunnesitoutumiseen.

4.2.1 Organisaation koko

Suuremmilla organisaatioilla usein on paremmat lahtokohdat tarjota tukea esimerkiksi
asumiseen tai perheen sopeutumiseen liittyviin asioihin, silld suuremmilla
organisaatioilla on enemman resursseja tarjota tukea naihin asioihin (Lii & Wong, 2008).
Tasta syysta voidaan olettaa, ettd suuremmat yritykset pystyvat tukemaan paremmin
ulkomaankomennuksella olevia tai kansainvalisia tyontekijoitaan. Lisaksi suuremmissa

organisaatioissa on yleisesti aikaisempaa kansainvalista kokemusta ja kulttuurienvalista
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koulutusta, mikd laajentaa tyontekijoiden ymmarrysta erilaisista kulttuureista (Lii &
Wong, 2008; Aminullah ja muut, 2022). Toisaalta on hyvda huomioida, ettd pienetkin
yritykset voivat jarjestaa kulttuurienvalisia koulutuksia ja omata paljonkin kansainvalista
kokemusta. Yleisesti suuremmilla organisaatioilla on kuitenkin paremmat lahtékohdat

naiden jarjestamiseen (Lii & Wong, 2008).

4.2.2 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on keskeinen tekija, joka vaikuttaa expatriaattien sopeutumiseen
ja sitoutumiseen. Oikein johdettuna kulttuurillinen monimuotoisuus voi muodostua
yritykselle kilpailueduksi (Don-Solomon & Fakidouma, 2021; Jaumette ja muut, 2016).
Innovatiivisuutta ja aloitteellisuutta edistdavat organisaatiot sitouttavat tunnealykkaita
tyontekijoita tehokkaammin, silla tallaiset organisaatiot mukautuvat muutoksiin ja
vastaavat joustavasti tyontekijoidensa tarpeisiin (Lii & Wong, 2008). Monimuotoisuus
organisaatioissa puolestaan edistda innovatiivisuutta ja kehitysta (Jaumette ja muut,
2016). Yritykset, jotka kunnioittavat monimuotoisuutta ja eri kulttuuritaustoja, omaavat
usein luovan ja joustavan organisaatiokulttuurin, jossa erilaiset nakékulmat ruokkivat
innovatiivisuutta (Don-Solomon & Fakidouma, 2021). Kansainvalisen kokemuksen
omaavat organisaatiot voivat lisdksi paremmin lisatda kulttuurien valista
vastavuoroisuutta (Kang & Shen, 2018), silla etnisesti monimuotoinen henkildsto tukee
expatriaattien sopeutumista ja vahvistaa yrityksen globaalia osaamista, esimerkiksi

lisaamalla kielitaitoa ja kulttuurien valistda ymmarrysta (Saxena, 2014).

Paikallisten tyontekijoiden asenteilla ja kayttaytymisella kansainvalisia tyontekijoita
kohtaan on merkittdva vaikutus expatriaattien sopeutumiseen ja sitoutumiseen (Kang &
Shen, 2018). Paikallisten tyontekijoiden asenteisiin vaikuttavat muun muassa
persoonallisuuspiirteet, kuten ekstroversio ja avoimuus, koetut palkkaerot, aiempi
kokemus kansainvalisista tyontekijoista sekd oikeudenmukaisuuden tunne (Kang & Shen,
2018). Positiivinen tyoilmapiiri tukee kaikkien tyontekijoiden tunnepohjaista

sitoutumista, kun taas syrjiva tai kielteinen ilmapiiri heikentaa sita (Allen & Meyer, 1990).
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Organisaatiokulttuurin  yhteisollisyys, avoimuus ja osallistaminen vahvistavat
kansainvadlisten tyontekijoiden sitoutumista. Mita yhteisollisemmaksi tydtehtavat
koetaan, sita enemman tietoa jaetaan eri tyontekijaryhmien valilla, mikd rakentaa
luottamusta ja parantaa sitoutumista (Kang & Shen, 2018). Pinto ja muut (2017)
havaitsivat, ettd avoin ja yhteistyohdn kannustava organisaatiokulttuuri vahentaa

expatriaattien lahtdaikeita.

Lisdksi organisaation arvot ja niiden selked viestinta vaikuttavat sitoutumiseen
(Wheaton, 1999). Wheatonin (1999) tutkimuksen mukaan yritykset, jotka perehdyttavat
tyontekijat perusteellisesti organisaation arvoihin, historiaan ja tavoitteisiin, vahvistavat
tyontekijoidensa yhteisollisyyden tunnetta ja sitoutumista. Selkedasti viestitetyt arvot ja
tehokas sosialisointiprosessi tukevat sitoutumista myos kulttuurierojen yli (Wheaton,

1999).

4.3 Tyontekijan odotusten tayttyminen

Tyosuhteeseen liittyy aina jonkinlaisia odotuksia tydntekijan ja tydnantajan valilla (Chen
& Chiu, 2009; Tornikoski, 2011). Nama odotukset voivat olla rahallisia tai aineettomia.
Palkitseminen liittyy oleellisesti siihen, kuinka arvostetuksi tydntekija tuntee itsensa
organisaatiossa. Samanlaiset odotukset syntyvat myos kansainvdlisen tyontekijan ja
tyopaikan valilla (Chen & Chiu, 2009). Psykologinen sopimus sekd erilaiset
palkitsemismallit liittyvat vahvasti toisiinsa, jonka takia molemmat kasitteet ovat

yvhdistetty yhdeksi osa-alueeksi eli tyontekijan odotusten tayttymiseksi.

4.3.1 Psykologinen sopimus

Chen ja Chiu (2009) tutkivat, kuinka psykologiset sopimukset vaikuttavat kansainvélisten
tyontekijoiden sopeutumiseen ja organisaatiositoutumiseen. Chen & Chiu (2009)
viittaavat psykologisella sopimuksella tyontekijan odotuksia tydnantajaa kohtaan ja niita

odotuksia, joita tyontekija odottaa tyonantajalla olevan hantd kohtaan. Psykologiset
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sopimukset tayttyvat tyontekijan nakokulmasta silloin, kun tyonantaja tayttdda nama
odotukset ja toiveet (Chen & Chiu, 2009). Sopimukset voivat olla transaktionaalisia tai
relationaalisia eli aineettomasti  maariteltdavia  vaihdoksia, kuten uralla
etenemismahdollisuudet (Chen & Chiu, 2009). Chen ja Chiu (2009) havaitsivat, etta
psykologisten sopimusten tdyttyminen on positiivisesti yhteydessa organisatorisen

sitoutumisen kanssa.

Toisaalta psykologiset esteet eli odotusten tdyttymattomyys osoittautui olevan
negatiivisesti yhteydessa sitoutumisen kanssa (Chen & Chiu, 2009). Kaytannossa
tutkimuksen mukaan kansainvilisten tyontekijoiden psykologiset tarpeet tayttyvat
toimivalla ja sopivalla henkilostéjohtamisen kaytanteilld. Naihin kuuluvat esimerkiksi
palkankorotus erinomaisista suorituksista, ylennysten todennakoisyyden parantaminen,
paremmat tydmahdollisuudet ja parempi tyollisyysturva (Chen & Chiu, 2009). Lisdksi
psykologisia tarpeita tayttavat sopivat koulutusohjelmat, jotka auttavat tydntekijoita
lieventamadan heidan omia kulttuurillisia esteitddn (Chen & Chiu, 2009). Nama
vaikuttavat yksilon kykyyn tai haluun ymmartaa tai omaksua vieraan kulttuurin

kdytanteita tai tapoja (Chen & Chiu, 2009).

4.3.2 Palkitsemismallit

Palkitsemistavat vaikuttavat tyontekijan motivaatioon, panokseen ja sitoutumiseen
(Wheaton, 1999). Suoritusperusteinen palkitseminen kannustaa tyontekijoita
tyoskentelemdan pidempdan ja tehokkaammin, kun taas pitkdan uran palkitsevissa
organisaatioissa motivaatio perustuu usein uran jatkuvuuteen (Wheaton, 1999). Siksi

palkitsemismallien huolellinen suunnittelu on keskeista tyontekijoiden sitouttamisessa.

Pelkkd rahallinen kompensaatio ei kuitenkaan riitd sitouttamaan tyontekijoita
tyopaikkaan tai kohdemaahan (Tornikoski, 2011). Nakymattomat palkitsemistavat, kuten
tyon mielekkyyden lisdaminen, kehittymismahdollisuudet, uran ohjaus ja tyénantajan

tuki, vahvistavat luottamusta ja tyontekijan psykologista sopimusta tydnantajan kanssa
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(Tornikoski, 2011; Canhilal, 2015). Myos kiittaminen ja aloitepalkinnot edistavat
sitoutumista (Tornikoski, 2011; Canhilal, 2015). Tunnustuksen antaminen hyvasta
suoriutumisesta vahvistaa tyontekijan kokemusta siita, ettd hanen toimintansa on

linjassa organisaation tavoitteiden kanssa (Yousef, 2001).

Tornikoski (2011) havaitsi, ettd suuret palkkaerot voivat heikentda tydyhteison
sosiaalisia suhteita. Oikeudenmukainen ja lapinakyva palkitsemisjarjestelma ehkaisee
epatasa-arvon kokemuksia ja tukee seka paikallisten ettad kansainvalisten tyontekijoiden
sitoutumista. Palkitsemisen tulisi olla kokonaisvaltaista ja tarjota yhdenvertaisia

mahdollisuuksia kaikille tyontekijoille (Tornikoski, 2011).

4.4 Sosiaalinen tuki

Tyontekijan sitoutumiseen panostettaessa on tdrkedda huomioida sosiaalisen tuen
merkitys, silla ulkopuolisuuden tunne ja tuen puute voivat pahimmillaan kumota muiden
onnistuneiden sitoutumistekijoiden vaikutuksen (Koskela, 2010). Sosiaalisella tuella
voidaan tarkoittaa tdssa yhteydessa mita vain organisaation, muiden tyontekijoiden tai
johdon tarjoamaa tukea joko virallisessa tai epavirallisessa muodossa. Sosiaalisella tuella

viitataan tdssa tutkielmassa myods yhteisollisyyden tunteeseen tyopaikalla.

Froese (2012) tutki korkeasti koulutettujen ulkomaalaisten tyontekijéiden sopeutumista
ja motivaatiota Eteld-Koreassa. Tulokset osoittivat, etta tyoyhteison tarjoama tuki edisti
merkittavasti tyontekijdiden sopeutumista ja loi pohjaa sitoutumiselle. Kuitenkin monet
tyontekijat kokivat, etteivat saaneet riittavasti tukea ja sosiaalisia kontakteja paikallisilta
kollegoiltaan kielimuurin vuoksi. Vaikka tyotehtdviin ja maahan sopeutuminen sujui
padosin hyvin, sosiaalisen tuen puute heikensi affektiivisen sitoutumisen
muodostumista, mikda korostaa sosiaalisen tuen merkitystd tunnesitoutumisen

muodostajana.
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Sosiaalisen tuen keskeistd roolia kuvaa Farhin ja muiden (2010) kolmivaiheinen malli.
Ensimmaisessa vaiheessa tyontekija tunnistaa tuen tarpeen ja etsii keinoja sen
saamiseksi. Toisessa vaiheessa han rakentaa tukisuhteita tyoyhteisdssa, ja kolmannessa
nama suhteet auttavat stressinhallinnassa, kulttuuriin sopeutumisessa ja sitoutumisessa.
Tyoyhteison tarjoama tuki onkin olennainen sopeutumista edistava tekija (Farh ja muut,

2010; Koskela, 2010).

Expatriaattien saamalla mentoroinnilla on myds havaittu olevan vaikutus tyontekijoiden
tyotyytyvadisyyteen ja turvallisuuden tunteeseen tydssaan (Hansen & Baungaard, 2016).
Organisaatiossa tapahtuva epaévirallinen mentorointi voi edesauttaa ldaheisempien

suhteiden muodostumista kuin virallisessa mentoroinnissa (Hansen & Baungaard, 2016).

4.5 Ammatillinen kehitys

Ammatillista kehitysta voidaan kehittaa muun muassa erilaisilla
kouluttautumismahdollisuuksilla (Dickmann & Harris, 2005). Namad mahdollisuudet
voivat pitda sisallaan erilaisia koulutuksia, mentorointia ja kdytannon tyossa oppimista
(Dickmann & Harris, 2005). Kansainvdlinen tyokokemus antaa mahdollisuuksia
kouluttautua lisda, kehittda omia taitoja ja luoda verkostoja (Dickmann & Harris, 2005).
Tyontekijat, jotka kokevat saavansa mahdollisuuksia oman uransa kehittamiseen seka
kouluttautumiseen, sitoutuivat todennakoisemmin tyopaikkaansa pitkalla aikavalilla

(Dickmann & Harris, 2005).

Tyontekijan urapddoma voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen: tiedot ja taidot,
identiteetti ja arvot seka verkostot. Tiedot ja taidot ovat usein osa-alue, johon
organisaatiot panostavat merkittavasti kansainvélisten tyontekijoiden aloittaessa
tyburansa organisaatiossa. Se sisdltaa esimerkiksi muodollisia koulutuksia ja oppimista
tyossd. Identiteetti ja arvot tarkoittavat yksilon kokemuksia ja itsereflektiota. Siihen
kuuluu myds organisaation antama palautteen anto, joka auttaa tyontekijaa kehittymaan.

Verkostoilla edistetdgan tyontekijan suhteita muun tyoyhteison kanssa. TyOnantaja voi
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edistdd tata esimerkiksi erilaisilla verkostoitumismahdollisuuksilla. Organisaatioiden
urakehitysprosessit eivat kaytannossa usein vastaa tyontekijoiden henkilokohtaisia
tarpeita ja odotuksia. Verkostot ovat tasta syysta yksi tarkein uralla edistava tekija
kansainvalisille tyontekijoille tilanteissa, joissa urakehitys ei etene ammattitaidon

kehittamisen osalta tyontekijan odottamalla tavalla. (Dickmann & Harris, 2005).

My6s McNulty & De Cieri (2011) korostavat kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumisen
ja ammatillisten kehittymismahdollisuuksien yhteytta. He tutkivat kansainvalisten
tyontekijoiden tuomaa tuottoa globaaleille yrityksille. McNulty & De Cieri (2011)
kehittivat mallin, jossa tyontekijoiden antamaa palautetta kaytettiin mittarina
investoinnin tuottavuudelle. Mallissa yhdistyy seka taloudelliset ettd taloudellisen
ulottuvuuden ulkopuoliset mittarit. Taloudellisen ulottuvuuden ulkopuolisiin mittareihin
kuuluu esimerkiksi tyontekijoiden sitoutuminen ja oppimismahdollisuudet. Tutkimus
korostaa, etta liikketoiminnan tuloksellisuus ja kehittdaminen vaatii syvaa ymmarrysta
tyontekijoiden kokemuksista ja kykya tukea heidan ammatillista kehitystaan. McNulty &
De Cieri (2011) vahvistivat tutkimuksessaan Dickmann & Harrisin (2005) tavoin vaitetta
siitd, ettd mahdollisuudet kehittyd uralla ja kouluttautua vahvistavat kansainvalisen
tyontekijan sitoutumisen vahvuutta. Tama puolestaan lisda kansainvalisiin tydntekijoihin
investoinnin tuottavuutta (McNulty & De Cieri, 2011), silla sitoutuneemmat tyontekijat

luovat enemman tuottoa verrattuna suureen henkilostovaihtuvuuteen.

4.6 Tyon piirteet

Tyon piirteilld tarkoitetaan tassa tutkielmassa tapaa tehda tyota. Tama voi tarkoittaa
esimerkiksi vastuunannon ja autonomian maaraa, tyotehtdvien selkeyttd seka

tyotehtavien laatua eli kuinka yksitoikkoista tai luovaa tyontekijan tekema tyo on.

Bhuian ja muiden (1996) tutkimuksessa tarkasteltiin ulkomaalaisten tyontekijoiden
sitoutumista, tyotyytyvaisyyttd ja tyon ominaisuuksia Saudi-Arabiassa. He pyrkivat

selittamaan, mika yhteys ndilld tekijoillda on. Bhuian ja muut (1996) havaitsivat
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tutkimuksessaan, ettd organisaatiositoutumisella ja tyytyvdisyydellda tyohon on
positiivinen yhteys. Bhuian ja muut (1996) havaitsivat expatriaattien sitoutumisen
olevan yhteydessa myds tydon monipuolisuuden, tydautonomian ja tyostda saadun
palautteen kanssa. Naista tekijoista tyon autonomia ja palaute vaikuttivat tutkimuksen
mukaan  suoraan  tyOtyytyvaisyyteen ja sitda  kautta  epasuorasti myods

organisaatiositoutumiseen.

Kulttuurien valiseen sopeutumiseen vaikuttavat kolme keskeistd tyotehtaviin liittyvaa
tekijaa: roolin selkeys, harkintavalta ja rooliristiriita. Roolin selkeys tarkoittaa sita, kuinka
selkeasti tyotehtavaan ja tyontekijaan kohdistuvat odotukset ilmaistaan. Epaselvyys voi
lisatd epavarmuutta ja aiheuttaa ristiriitoja. Roolin harkintavalta viittaa tyontekijan
mahdollisuuteen mukauttaa tyotehtaviaan ja aikataulujaan, mika tukee sopeutumista.
Rooliristiriita puolestaan syntyy, kun tehtavaan kohdistuvat odotukset ovat keskendan
ristiriitaisia. Roolin selkeys ja harkintavalta edistdvat expatriaatin sitoutumista ja
sopeutumista, kun taas rooliristiriita heikentdd niitd. Siksi tyonantajan on tarkeaa
selkeyttdad tehtavan vaatimukset ja odotukset, jotta tyontekija voi suoriutua tydssaan

mahdollisimman hyvin. (Lii & Wong, 2008).

Afshari (2022) tutki tutkimuksessaan, kuinka yksipuoliset tyotehtavat ja valinnanvaran
puute voivat lisatd maahanmuuttajatydntekijoiden kokemaa ylikouluttautuneisuuden
tunnetta. Ylikouluttautuneisuuden tunne vaikeuttaa tutkimuksen mukaan ammatillista
identifioitumista ja heikentdad itseluottamusta, mikd puolestaan vadhentaa
tunnesitoutumista tyopaikkaa kohtaan (Afshari, 2022). Tyon uuvuttavuus puolestaan
vaikuttaa negatiivisesti tunnesitoutumiseen, silld uupumus vahentda halua panostaa
tyopaikkaan ja voi synnyttda negatiivisia tuntemuksia organisaatiota kohtaan (Afshari,

2022).
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4.7 Kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen

Kulttuurisen monimuotoisuuden huomioimisella tarkoitetaan tdssa tutkielmassa
tydnantajan kaytanteita, kayttaytymistd ja tapoja, jotka huomioivat tydntekijoiden
kulttuurista johtuvat eroavaisuudet. Kansallisella kulttuurilla kuvataan yleisesti jaettuja
arvoja, uskomuksia ja olettamia, jotka ovat kehittyneet ajan my6ta tietyssa yhteisossa
(Fisher, 2014). Nama jaetut uskomukset ja arvot muokkaavat ihmisten ajattelu-, tunne-

ja toimintatapoja elaman jokaisella osa-alueella (Fisher, 2014).

Erilaiset organisaatiositoutumista vahvistavat tekijat poikkeavat vahvasti erilaisissa
kulttuurikonteksteissa (Wheaton, 1999). Esimerkiksi ldnsimaalaiset kdytdanteet saattavat
olla hyvin toimimattomia aasialaisissa organisaatioissa (Wheaton, 1999), silld esimerkiksi
kiinalaisessa yhteiskunnassa painotetaan harmoniaa ja hyvantahtoisuutta, kun taas
lansimaalaisissa kulttuureissa painotetaan enemman vyksilollisyytta ja itsendisyytta
(Wheaton, 1999). Jos kiinalaista expatriaattia yritettdisiin sopeuttaa lansimaiseen
organisaatioon korostamalla itsendisyyttda ja henkilokohtaista menestysta, han ei
todennakoisesti kulttuuristen eroavaisuuksien vuoksi sopeutuisi tai sitoutuisi vahvasti
organisaatioon (Forster, 2000). Toisaalta myds lansimaalaisten kulttuurien valilla esiintyy
runsaasti eroavaisuuksia: esimerkiksi Suomessa ranskalaisten puheliaisuutta saatetaan
pitdd tungettelevana, kun taas Ranskassa suomalaisten hiljaisuus voi herattaa

paheksuntaa (Isosavi, 2020).

Tyontekijan kulttuuritaustalla on huomattava vaikutus siind, mitka psykologisen
sopimuksen peruselementit tyontekijalla on eli yksilon kulttuurillinen tausta vaikuttaa
sithen, mitd tyontekija odottaa tyonantajaltaan (Rode ja muut, 2016). Tama puolestaan
vaikuttaa merkittavasti siihen, miten tyopaikan erilaiset kdytdnteet koetaan (Rode ja
muut, 2016). Kollektiivisemman kulttuurin maissa tyontekijat saattavat korostaa
yhteisdn etuja ennen omiaan, kun taas individualistisemmissa maissa yksilon omat edut
laitetaan usein etusijalle (Rode ja muut, 2016). N&in ollen esimerkiksi yhteisollisyytta

edistavat kaytanteet voivat olla vihemman tehokkaita individualistisuuteen tottuneille
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tyontekijoille. Lisaksi valtaetdisyys ja epdvarmuus saattavat vaikuttaa yksilon
psykologisen sopimuksen muodostumiseen: korkean valtaetdisyyden kulttuureissa
odotetaan yleisesti enemman ohjausta ja paatdksentekoa johdolta, kun taas matalan
valtaetdisyyden maissa yksilé odottaa enemman itsendisyytta ja osallistamista (Rode ja
muut, 2016; Kim ja muut, 2021). Jos nama tarpeet menevat ristiin, syntyy epavarmuutta,
eikd tyontekijan luoma psykologinen sopimus tyOnantajaorganisaation kanssa tayty
(Rode ja muut, 2016; Kim ja muut, 2021). Psykologisen sopimuksen tadyttyessa

tyontekijan tunnesitoutuminen kasvaa (Kim ja muut, 2016).

Tyontekijat luottavat tyOpaikkaansa, kun he kokevat, ettd heiddan panoksensa arvioidaan
reilusti ja heidat palkitaan oikeudenmukaisesti (Jiang ja muut, 2017). On kuitenkin tarkea
huomioida, ettd eri kulttuurien valilla voi olla suuria eroavaisuuksia siind, mita asioita
pidetddn oikeudenmukaisena (Wheaton, 1999; Jiang ja muut, 2017). Taman vuoksi on
tarkeaa, etta organisaatio viestii arvoistaan ja toimintatavoistaan selkeasti jo varhaisessa
vaiheessa, jotta tyontekijat ymmartavat millaisia odotuksia heihin kohdistuu ja miten he
voivat parhaiten sopeutua organisaatiokulttuuriin (Wheaton, 1999). Esimerkiksi
lansimaalainen tyontekija saattaisi kokea kiinalaisessa organisaatiossa tyOpaikan
kdytdnteet epdoikeudenmukaisina, jos paatokset eivat perustuisi avoimiin ja selkeisiin
saantoihin (Wheaton, 1999), silld lansimaissa menettelytapojen oikeudenmukaisuus on
keskeinen tekija tyontekijoiden sitoutumisessa ja luottamuksen rakentamisessa (Jiang ja
muut, 2017). Vastaavasti kiinalainen tyodntekija saattaisi kokea lansimaisessa
organisaatiossa, ettd ihmisten valisia suhteita ja hierarkiaa ei arvosteta riittavasti
(Wheaton, 1999), silla kiinalaisilla tyopaikoilla on yleisesti hyvin vahvoja hierarkkisia
valtasuhteita, joissa johtajat tekevat lahes kaikki tyontekijoita ja koko yritystd koskevat
paatokset (Jiang ja muut, 2017). Kahden eri kulttuurin arvojen ja toimintatapojen
yhteentormays voi johtaa tyontekijoiden heikompaan organisatoriseen sitoutumiseen

(Wheaton, 1999).
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Yousefin (2001) tutkimuksessa selvitettiin, kuinka kulttuuri ja tyoetiikka muokkaavat
tyontekijan suhtautumista tyohon. Islamilainen tyoetiikka korostaa aikomusten tarkeytta
tulosten sijaan ja painottaa velvollisuuksia eli oikeudenmukaisuutta ja anteliaisuutta
yhteiskuntaa kohtaan. Yousefin (2001) tutkimus osoitti, ettd islamilaisen tyOetiikan
omaksuneet tyontekijat, erityisesti arabimaahanmuuttajat, olivat todennakdisemmin
sitoutuneita tyopaikkaansa. Tama viittaa siihen, etta islamilainen tyoetiikka tuottaa
parhaita tuloksia erityisesti muslimityontekijoiden keskuudessa. Vastaavasti lansimaissa,
kuten Suomessa, tyoetiikkaa ohjaa pitkalti protestanttinen tydmoraali, joka jakaa monia
samoja arvoja islamilaisen tydetiikan kanssa (Yousef, 2001). N&ita arvoja ja piirteita ovat
Yousefin (2001) mukaan muun muassa luovuus, yhteistyd ja oikeudenmukaisuus.
Keskeinen ero ndiden kahden tydetiikan valilla kuitenkin on protestanttisen tydmoraalin
tavassa painottaa tuloksia, kun taas islamilaisessa tyoetiikassa keskiodn nousevat
aikomukset ja keinot, joilla tulokseen on paadytty (Yousef, 2001). Tama ero voi vaikuttaa
merkittavasti tyontekijoiden kokemuksiin organisaatioon sitoutumisesta ja heidan

tydmotivaatioonsa (Yousef, 2001).

Kulttuurierot voivat myos vaikuttaa tyontekijan ja taman tyopaikan yhteensopivuuteen
ilyllisen autonomian nakdkulmasta (Turunen, 2011). Alylliselld autonomialla
tarkoitetaan vapautta toimia omien ajatusten ja ratkaisujen mukaan (Turunen, 2011).
Tyontekija, joka on kotoisin kulttuurista, jossa alyllistd autonomiaa ei painoteta, ei
valttamatta sitoudu tehokkaasti organisaatioon, jossa itsendinen tydskentely ja
innovointi ovat keskeisid arvoja ja han voi kokea tyotehtdvat ja tyon vaatimukset
epaselkeina (Turunen, 2011). Jos taas tyontekija tulee alyllistd autonomiaa painottavasta
kulttuurista, han suurella todenndkoisyydelld kokee itsendisen tydotteen ja innovoinnin

tyota tukevana tekijana.

Vaikka moniin sitoutumiseen vaikuttaviin tekijoihin suhtaudutaan eri tavalla erilaisissa
kulttuureissa, Fisherin (2014) ja Roden ja muiden (2016) mukaan on olemassa

sitoutumistekijoita, joiden merkitykseen ja vaikuttavuuteen kulttuurikonteksti ei vaikuta.



39

Fisher (2014) kertoo, ettd suurempi vastuun antaminen tyossa vahentaa tyosta koetun
kuormituksen negatiivisia vaikutuksia organisatoriseen sitoutumiseen vain matalan
valtaetdisyyden kulttuureissa (Fisher, 2014). Roolikuormituksella tarkoitetaan tilannetta,
jossa tyontekija on kuormitettu liian suurella maaralla tyotehtavia ja vastuuta, mika voi
johtaa heikentyneeseen organisatoriseen sitoutumiseen johtuen uupumuksesta,
motivaation laskusta tai tyohon liittyvasta stressista (Fisher, 2014). Kulttuureissa, joissa
valtaetdisyydet ovat korkeampia, ei vastuun kasvattaminen ole yhta tehokasta
lieventamaan tyontekijan suuresta tyokuormasta aiheutunutta stressid ja uupumusta
(Fisher, 2014). Yhteistyoilmapiirilla huomattiin puolestaan olevan positiivinen vaikutus
sitoutumisen kanssa kaikissa kulttuureissa (Fisher, 2014; Rode ja muut, 2016).

Yhteisollisyyden merkitysta ei voi ndin ollen sivuuttaa missaan kulttuurissa.

Kuva 2. Kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumiseen vaikuttavia tekijoita.
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5 Aineiston keruu, -kuvaus ja tutkimus- ja

analysointimenetelmat

Tassa luvussa perehdytdaan tutkielmassa hyddynnettaviin aineistonkeruu- ja
tutkimusmenetelmiin. Luvussa esitelldan myds, kuinka teoria operationalisoitiin
kyselylomakkeen kysymyksiksi, millainen rakenne kyselylomakkeella oli ja millaista
otantamenetelmaa aineistonkeruussa hyddynnettiin. Lisdksi luvussa kuvaillaan kerattya
aineistoa. Lopussa perehdytaan tutkielman, erityisesti kyselylomakkeen jakamisen ja sen

vastausten hyddyntamisen eettisyyteen.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Monimuotomenetelmaksi kutsutaan maarallisen ja laadullisen tutkielman yhdistelmaa
(Tuomi & Sarajarvi, 2018). Taman tutkimustavan tarkoituksena on paikata niita
heikkouksia, joita maarallinen tai laadullinen tutkimustapa yksinaan sisaltaisi (Tuomi &
Sarajarvi, 2018). Monimuotomenetelmassa voidaan painottaa tutkimuksen tavoitteesta
riippuen joko maarallista tai laadullista menetelmaa tai antaa molemmille yhta paljon
painoarvoa (Sage Mixed Methods Research, 2019). Tassa tutkielmassa tarkoituksena on
painottaa molempia tutkimusmenetelmia yhta paljon. Tata kutsutaan yhdistavaksi
tutkimusasetelmaksi  (Sage Mixed Methods Research, 2019). Yhdistava
tutkimusasetelma palvelee erityisen hyvin sellaisissa tutkimustilanteissa, joissa halutaan
kerata erilaisia nakokulmia kattavamman ymmarryksen saavuttamiseksi (Sage Mixed

Methods Research, 2019).

Tassa tutkielmassa maarallisen tiedon kerddamisessa hyodynnetdan kyselylomakkeen
Likertinin asteikollisia vaittamia. Kyselylomake toimii mittarina tutkittavalle ilmiclle
(Vilkka, 2007, s. 13). Laadullista tietoa puolestaan hankitaan seka kyselylomakkeen
avoimilla kysymyksilla etta haastatteluilla. Kyselylomakkeen kayttoa tassa tutkimuksessa

voidaan perustella monesta eri nakokulmasta. Vilkka (2021) kertoo, ettd kyselylomake
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on hyddyllinen tutkimuskeino, kun havaintoyksikkdna on ihminen ja hanen mielipiteensa
tai kdyttdytymisensa ja kun aineistoa on tarjolla paljon ja hajallaan. Kyselytutkimuksen
avulla voidaan lisaksi tavoittaa enemman ihmisia kuin esimerkiksi haastattelujen kautta,
jotka vaativat enemman aikaa ja vaivaa vastaajilta seka tutkijalta. Haastatteluja tehtiin

tata tutkielmaa varten vain kolme.

Kyselytutkimusta laadittaessa on tarkeda tuntea tutkimusaiheeseen liittyva teoreettinen
keskustelu tarkasti ja yksiselitteisesti (Vehkalahti, 2014, s. 20). Koska Suomessa on tehty
vain vahan tutkimuksia kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumisesta ja
integraatiotekijoista, taman tutkielman teoreettinen viitekehys perustuu suurelta osin
muissa maissa toteutettuihin tutkimuksiin. Tasta syystd on perusteltua tehdd muutamia
haastatteluja ennen kyselylomakkeen laatimista, jotta voidaan varmistaa, etta

tutkielman teoreettinen viitekehys toimii myds suomalaisessa tydoelamakontekstissa.

Haastatteluihin valittiin kolme henkil6a heidan henkilokohtaistensa tyokokemusten
perusteella. He ovat tydskennelleet keskisuuressa konsulttifirmassa, opettajana seka IT-
tukihenkilona. Kahden haastateltavan tyopaikan tyokielend oli englanti ja yhden
haastateltavan tydpaikan tyokielend oli suomi. Haastateltaviin henkildihin otettiin
sdahkopostitse yhteyttd ja jokaisen kanssa pidettiin henkilokohtainen 30 minuutin
pituinen Teams-haastattelu, josta kerattiin muistiinpanoja. Haastateltaviin kuului yksi
belgialainen ja kaksi venaldistd henkiléa. Nain ollen he eivat kuulu tilastojen mukaan
syrjityimpiin vdaestoryhmiin Suomessa eli lansimaista poikkeavista kulttuureista kotoisin
oleviin henkildihin (Mashaire, 2013; Mannila, 2020). Tasta huolimatta heidat valittiin
haastatteluun, silla tutkijalla oli jo ennen haastattelua tiedossa, ettd heilla oli
monipuolisia kokemuksia suomalaisista tyOpaikoista ja erilaisista haasteista, joita

kansainvédlinen tyontekija saattaa kohdata suomalaisilla tyopaikoilla.

Haastattelut toteutettiin  teemahaastatteluina  (Hirsjarvi ja muut, 2022).

Teemahaastatteluissa keskeista on haastatella aiheeseen liittyvien teemojen avulla (Valli,
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2021), jonka takia menetelma oli sopiva tutkimusmenetelmd tdhan tutkielmaan.
Haastattelun runkona toimi tunneperdinen sitoutuminen ja siihen vaikuttavat tekijat,
silla haastattelussa pyrittiin selvittamaan, mitka tekijat suomalaisessa tydelamassa
mahdollisesti ovat vahvistaneet tai heikentaneet tunneperaisen sitoutumisen syntya
suhteessa tydpaikkaan. Oli kuitenkin haastateltavista riippuvaista, kuinka paljon

kuhunkin teemaan keskityttiin.

5.2 Tiedon strukturointi

Kyselylomaketta laadittaessa on tarkeda varmistaa, ettd vastaajilla on yhtenevdinen
ymmarrys kyselylomakkeen kysymyksista kyselyn laatijan kanssa (Valli, 2018). Ennen
kyselylomakkeen laatimista on olennaista ymmartaa, mita tutkitaan ja miksi, silla ilman
tatd ymmarrysta tutkimuksen mittaaminen ei ole mahdollista (Vilkka, 2021). Tassa
tutkielmassa tarkastellaan eri tekijoiden vaikutusta tunnesitoutumisen vahvuuteen, jota
mitataan neljan  kysymyksen avulla (Liite 2). Kyselylomakkeessa kutakin

tunnesitoutumiseen vaikuttavaa tekijaa mitattiin 4—8 kysymyksen avulla (Liite 2).

Kyselylomaketta laatiessa lomakkeen vaittdamat operationalisoitiin ymmarrettavaan
muotoon, jotta kyselylomakkeen vastaukset olisivat mahdollisimman todenmukaisia.
Vilkka (2007, s.38) kuvailee operationalisointia vaiheena, jossa siirrytddn teoreettisesta
kielesta arkikieleen. Kdytannossa tdma tarkoittaa sita, ettd lomakkeella hyodynnettavien
kasitteiden varmistetaan olevan kaikille kyselyyn vastaajille ymmarrettavia ja
mahdollisimman arkikielisid. On tarkeaa, etta kyselyyn vastaajat ymmartavat kasiteltavat
termit yksiselitteisesti, jotta tutkimusmateriaalista voidaan tehdad johdonmukaisia

paatelmia.

Taman tutkimuksen kasitteet: tunnesitoutuminen, kansainvalinen tyontekija ja
kansainvélisen tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavat tekijat, on maaritelty tutkielman
ensimmaisessa luvussa. Kaikki edella mainitut maaritelmat vaativat purkua teoriasta

ymmarrettaviksi kasitteiksi (Vilkka, 2007, s.38). Esimerkkind voidaan kayttaa
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tunnesitoutumiseen vaikuttavaa tekijaa “odotusten tdyttyminen”, jota kasiteltiin
kappaleessa 4.3. Tama termi ei ole itsessdan yksiselitteinen, ja siihen kuuluu muun
muassa tyontekijan psykologinen sopimus tyonantajan kanssa ja palkitsemismalleihin
liittyvd odotusten tayttyminen. Kysymystd odotusten tayttymiseen liittyen ei voida
yksinkertaisesti kysya esimerkiksi talla tavoin: ”Koen psykologisen sopimuksen
tyopaikkani kanssa toteutuvan”. Termi “odotusten tayttyminen” pitda operationalisoida
yksinkertaisiin ja ymmarrettaviin kysymyksiin (Vilkka, 2007, s.38), jotka selvittavat muun
muassa sitd, luoko tyonantaja merkityksellisyytta tyontekijoiden tyohon tai kokeeko
vastaaja tyopaikan palkitsemis- ja palautekulttuurin toimivana. Toisin sanoen kaksi
kasitetta: psykologinen sopimus ja palkitsemismallit ovat yhdistetty yhdeksi osa-alueeksi
eli tyontekijan odotusten tayttymiseksi kyselylomakkeella. Odotusten tayttymiseen
liittyviin kysymyksiin liittyy siis kasitteitd kahdesta eri maaritelmasta. Kuvassa 3 on

kuvattu kdytdnnossa tyontekijan odotusten tdayttymisen operationalisointia.

Kuva 3. Kasitteen odotusten tayttyminen tydssa operationalisointi.

Mukailtu kayttaen Vilkan (2007) s.39 mallina.
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5.3 Kyselylomakkeen rakenne

Kyselylomakkeella vaittamien vastausvaihtoehtoina kaytettiin Likertinin 5 -portaista
asteikkoa. Likertinin asteikko on hyddyllinen asteikko etenkin mielipidevaittamissa
(Vilkka, 2007, s.46), minka takia asteikko oli sopiva valinta tdhan tutkielmaan, silla
tutkielmassa pyritdan selvittamaan kansainvalisten tyodntekijoiden kokemuksia ja
mielipiteita. Asteikot nimettiin kyselylomakkeella seuraavanlaisesti 1=eri mielt3,

2=jokseenkin eri mieltd, 3=neutraali, 4=jokseenkin samaa mieltd, 5=samaa mielta.

Allen ja Meyer (1990) tutkivat tutkimuksessaan tutkimukseen osallistuneiden
tyontekijoiden  sitoutumismallia ja sitoutumisen vahvuutta. He kehittivat
kyselylomakkeen, jonka avulla maaritettiin, mika sitoutumisen muoto vastaajalla oli:
tunnepohjainen, normatiivinen vai riippuvuuteen perustuva. Lisdaksi he arvioivat
kyselylomakkeella sitoutumisen voimakkuutta jokaisen sitoutumismallin osalta.
Sitoutumismallin selvittamista ja mittaamista varten tyontekijalle esitettiin kysymyksia,
jotka mittasivat heiddan suhtautumistaan tydpaikkaansa. Esimerkiksi kysymys “Tunnen
vahvaa kuuluvuutta organisaatiooni” oli erds tunnesitoutumista mittaavista kysymyksista
Allenin ja Meyerin (1990) kyselylomakkeessa. Koska tutkielmassa keskitytddn vain
tunneperaisen sitoutumisen mittaamiseen, hyodynnetdan Allenin ja Meyerin (1990)
luoman kyselylomakkeen pohjalta vain kysymyksia, jotka koskevat tunnepohjaista

sitoutumista.

Tassd tutkielmassa hyodynnettavda kyselylomake oli englanninkielinen, jotta
mahdollisimman moni vastaaja pystyisi vastaamaan kyselyyn. Kyselyssa kartoitettiin
vastaajan koulutustaso, kansallisuus, kulttuuritausta seka tyoskentelyaika Suomessa ja
nykyisessa tyOpaikassa. My0s tyopaikan toimialaa ja kokoa kysyttiin kyselylomakkeella.
Taman lisaksi kyselyssa tarkasteltiin kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamia haasteita.
Viidelld avoimella kysymyksellad selvitettiin sitoutumista ja integraatiota parantavia ja
heikentdvia tekijoita seka yleista sitoutumisen tasoa omaan tyopaikkaan ja Suomeen,

silla avoimet vastaukset voivat tuoda esiin tietoa, joka ei muuten tulisi ilmi (Vehkalahti,
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2014, s.25). Avoimissa kysymyksissa kdytettiin termid sitoutuminen (commitment)
tunnesitoutumisen sijaan. Tama johtuu siitd, ettd vastaajalle haluttiin luoda
mahdollisimman ymmarrettavia kysymyksia. Toisaalta kyselylomakkeen alussa kysyttiin
vaittdmia tunnesitoutumisesta, jonka tarkoituksena oli myds luoda parempaa
ymmarrysta siitd, mita sitoutumistermilla tarkoitettiin avoimissa kysymyksissa.

Kyselylomaketta voi tarkastella kokonaisuudessaan Liitteesta 1.

5.4 Kyselylomakkeen jakaminen ja otantamenetelma

Harkinnanvarainen ndyte tarkoittaa joukkoa, joka on ennalta paatetty sopivaksi
osallistumaan tutkimukseen (Vehkalahti, 2014, s. 46). Taman tutkielman otosjoukon
osalta oleellista on, ettd kyselyyn vastaajat ovat korkeasti koulutettuja kansainvalisia
tyontekijoita, joilla on tarpeeksi kokemuksia ja nakemyksia suomalaisesta tydelamasta.
Edellytyksend otosjoukkoon paasemiselle on myos se, etta vastaaja tekee tyotd, jonka
edellytyksena on korkeakoulututkinto. Edellda mainittuja edellytyksia kysyttiin
kyselylomakkeella ja vain edellytykset tayttavat vastaajat otettiin mukaan tutkimuksen

tulosten analysointiin.

Kyselylomaketta jaettiin seuraavien yhdistysten kautta: Henry ry, Work in Finland,
Moniheli, Talentia ja Talent Coastline. Nailla jarjest6illda on yhteyksida kansainvalisiin
tyontekijoihin, jolloin kyselyn voi kohdentaa suoraan heille. Jarjestoihin otettiin yhteytta
sahkopostitse jarjestdjen yhteyshenkildiden kautta. Kyselya jaettiin jarjestojen
yhteyshenkildiden toimesta uutiskirjeissd, Linkedlnissd seka jarjestojen sisdisissa
kanavissa. Lisaksi aikaisemmin lueteltujen jarjestojen yhteyshenkilot jakoivat
kyselytutkimusta heiddan omissa tuttavapiireissaan seka vastasivat kyselyyn itse, jos
sopivat kohderyhmdaan. Kyselylomaketta jaettin  myds tutkimuksen tekijan

henkilokohtaisessa Linkedin kanavassa ja Expat -Facebook-ryhmissa.
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5.5 Aineiston kuvaus

Aineisto kerattiin Webropol -kyselylomakealustalta, jonka jalkeen aineistoa siistittiin
Microsoft Office Excelin avulla. Aineistoa analysoitiin ja havainnoitiin maarallisesti SPSS-
ohjelmistolla. Kyselyyn vastasi 2 viikon aikana 160 henkil6a. Kaikki 160 vastaajaa vastasi
myontavasti hyvaksyvansa kyselyn vastausten kayton osana pro gradu -tutkimusta ja 158
henkiloista vastasi suostuvansa tietosuojailmoituksen ehtoihin, 2 henkil6a vastasi
kieltavasti. Ndita kahta tietosuojailmoitukseen kielteisesti vastaavan henkilon vastauksia
ei hyodynnetty tutkielman analyysissa. Vastaajien joukosta poistettiin kokonaan tyhjat
vastaukset (2 kpl) seka tutkinnoltaan alle kandidaatin tason omaavat henkilot (3 kpl).
Yksi vastauksista poistettiin ennen analyysia, silla vaikka vastaaja vastasi tutkintonsa
vastaavan korkeasti koulutetun kriteereja, han vastasi toimivansa siivoustoimialalla ja
avoimien vastausten perusteella siivoojana. Koulutuksesta huolimatta vastaajan
tyonkuva ei vastannut taman tutkielman kriteereja otosryhman suhteen, joten vastausta
ei huomioitu analyysissa. Kansallisuutta koskevaan kysymykseen liittyen eras vastaaja
ilmoitti olevansa pelkdstddan Suomen kansalainen, mutta vastauksista paatellen hanella
oli kokemusta sopeutumisesta suomalaiseen tyoeldamaan, eli hdnen vastauksensa
otettiin mukaan tutkimukseen. Kokonaisuudessaan aineiston siistinnan jalkeen

analysoitavia vastauksia jai jaljelle 152.

Kyselyyn vastasi edustajia noin 60 eri kansallisuudesta. Edellisessa kappaleessa mainitun
aineiston siistinnan jalkeen valideja kansallisuutensa ilmoittaneita vastauksia jai jaljelle
150. Taulukko 1 tarkentaa kulttuuriryhmien osuudet otosjoukosta. Selkeyden vuoksi
taulukossa kaikki kyselyyn vastanneiden kansallisuudet on ryhmitelty maanosittain. On
kuitenkin huomioitava, ettd joidenkin maanosien kansallisuuksien edustajia on
otosryhmdssa vain vahdn, mikd heikentdd tutkielman kykyd ymmartaa
tunnesitoutumiseen vaikuttavia tekijoita naihin maanosiin kuuluvien vastaajien osalta.
Lisdksi epatasaisen kansallisuusryhmien jakauman takia tunnesitoutumiseen
vaikuttavien tekijoiden ja tunnesitoutumisen yhteyttad ei voida tutkia tarkemmin eri

kulttuuriryhmien  valilld  korrelaatioanalyysin  avulla, joten  kulttuurillisten
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eroavaisuuksien tulkinta rajoittuu vain vastaajien avoimiin vastauksiin. Kuten taulukosta
voidaan huomata, eurooppalaisia vastaajia oli suurin maara koko otosjoukosta. Tama
rajoittaa tutkimuksen selittavyyttd, silla eurooppalaisten vastaajien suuri osuus voi
vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen muihin kulttuuritaustoihin nahden. Naita rajoitteita

kasitelladn taman tutkielman lopussa johtopaatokset- luvussa.

Taulukko 1. Vastaajien kansallisuudet

Ryhman Prosenttiosuus
koko
1 (Eurooppa) 67 45,3 %
2 (Aasia) 26 17,6 %
3 (Lahi-Ita) 19 12,8 %
4 (Afrikka) 10 6,8 %
6 (Eteld-Amerikka) 3 2,0%
7 (USA & Kanada) 5 3,4%
8 (Australia) 2 1,4%
7(Suomen 16 10,8 %
kansalaisuuden/kaksoiskansalaisuuden
omaavat)
Yhteensa 150 100 %

Eurooppalaisten vastaajien suuren maaran lisaksi aineiston tarkastelussa havaittiin, etta
tutkimuksen  yhdeksi  suureksi  rajoitteeksi  osoittautui  korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioihin kuuluvien vastaajien suuri maara: 67,1 % koko otosryhmasta
kuului tahan ryhmaan. Tama voi vaikuttaa tulosten yleistettavyyteen muihin tyéelaman
sektoreihin. Tastd syystd korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatiotoimialaan kuuluvia

vastaajia tarkastellaan korrelaatioanalyysissa tarkemmin omana ryhmanaan eli
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toimialaryhma 1, verraten tata muilla toimialoilla tydskenteleviin vastaajiin eli

toimialaryhma 2.

Kyselylomakkeen aineistosta voitiin myds tunnistaa muita enemmistoryhmia vastaajien
joukossa. Vastaajista enemmistd, 75,7 %, kuului 250 tai sitd enemman tydllistaviin
organisaatioihin. Lisdksi yli puolet, 58,6 % on tyoskennellyt yli 3 vuotta Suomessa.
Vastaajista 52,3 % kuuluu ikdluokkaan 26-35-vuotiaat ja 40,9 % vastaajista vastasi

saapuneensa tyoskentelemaan Suomeen tydmahdollisuuksien vuoksi.

5.6 Analysointimenetelmat

Taman tutkielman tavoitteena on selvittdda kansainvadlisten tyontekijoiden
tunnesitoutumiseen vaikuttavia tekijoita seka ymmartaa, miten nama tekijat ilmenevat
erilaisissa ymparistoissa ja ryhmissa. Tutkielman maarallisessa osiossa keskitytadn
muuttujien valisiin suhteisiin eli tunnesitoutumiseen johtavien tekijoiden ja
tunnesitoutumisen yhteyteen. Tutkielman laadullisen osuuden tarkoituksena on
syventdaa ymmarrysta niista yhteyksista, joita maarallinen analyysi tuo esiin, ja tarkastella
mekanismeja, joiden kautta tunnesitoutumiseen vaikuttavat tekijat ilmenevat eri

ymparistoissa.

5.6.1 Maarillinen analysointimenetelma

Maarallisen tutkimusaineiston analysoinnissa hyddynnettiin Excelia datan siistimiseen,
ja tdman jalkeen IBM SPSS Statistics -ohjelmistoa tarkempia analyyseja varten. Tassa
tutkielmassa maarallisen tutkimuksen pddanalyysimenetelmdana hyoédynnetdan
korrelaatioanalyysia, silla korrelaatioiden avulla voidaan ymmartaa yhteyksia eri
tekijoiden valilla. On kuitenkin hyva huomioida, ettei korrelaation avulla voi tehda syy-
seuraus-suhdepdatelmia (Vilkka, 2007, s. 130-131). Korrelaation kdyttdd voidaan
perustella keskeisena maarallisen tutkimuksen analyysimenetelmana tassa tutkielmassa,

silla korrelaatio antaa suunnan ja vahvuuden yhteydelle eri tekijoiden valille (Vilkka, 2007,
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s.131) ja yhtend tutkielman keskeisena tutkimuskysymyksend on, kuinka eri
tunnesitoutumiseen vaikuttavat tekijat vaikuttavat tunnesitoutumiseen.
Korrelaatiokerroin kuvaa kahden muuttujan valista numeroarvollista riippuvuutta, sen
suuntaa ja voimakkuutta (Vilkka, 2007, s.130). Korrelaatiokerroin vaihtelee -1 ja 1:n
valilla, -1 ollessa negatiivinen korrelaatio ja 1:n positiivinen korrelaatio (Vilkka, 2007, s.
130). Korrelaatiossa hyddynnetdan tassa tutkimuksessa Pearsonin korrelaatiokerrointa.
Lisaksi tutkielman maarallisessa osuudessa analysoitiin kyselylomakkeen vaittamien

vastausjakaumia.

Tutkielman alussa madritellyt sitoutumiseen vaikuttavat tekijat muutettiin
summamuuttujiksi korrelaatioanalyysia varten. Liitteestda 2 voi tarkastella, mista
kyselylomakkeen vaittamista kukin summamuuttuja muodostui. Summamuuttujien
yhtenevaisyytta tutkittiin Cronbachin alfan avulla. Kaytanndssa tutkittiin siis, olivatko
summamuuttujaan kuuluvat kysymykset tarpeeksi yhtenevdisia toistensa kanssa
kuuluakseen tiettyyn sitoutumiseen vaikuttavaan osa-alueeseen. Jos yhtenevaisyytta ei

[6ytynyt, analysoitiin osa-alueeseen liittyvia kysymyksia yksittdisina tekijoina.

5.6.2 Laadullinen analysointimenetelma

Taman tutkielman laadullisessa osuudessa analysointimenetelmdna hyddynnettiin
ohjattua sisadllénanalyysia. Ohjattu sisdllonanalyysi auttaa tutkijaa tarkastelemaan,
miten aiemmin tutkittu teoria ilmenee kaytanndssa (Hsieh & Shannon, 2005). Tama
analyysimenetelma soveltuu tilanteisiin, joissa on jo olemassa teoria tai viitekehys, jota
halutaan laajentaa tai vahvistaa (Hsieh & Shannon, 2005). Haastattelujen ja avoimien
vastausten analysoinnissa hyodynnettiin teemoja eli koodauskategorioita, jotka
pohjautuvat aiempiin aihetta kasitteleviin tutkimuksiin ja teorioihin (Hsieh & Shannon,
2005). Tassa tutkielmassa tarkasteltavia tekijoitd ovat yksilon persoonallisuus ja
kokemukset, organisaation piirteet, odotusten tayttyminen, tyon piirteet, ammatillinen

kehitys, sosiaalinen tuki ja kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen. Lisaksi
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kasiteltiin  kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamia haasteita, kuten kielellisia

vaikeuksia, kulttuurieroista johtuvia haasteita seka paikallisten tyontekijoiden asenteita.

Koodauskategorioiden paattamisen jalkeen ohjatussa sisalldnanalyysissa luodaan
operatiiviset maaritelméat teorian pohjalta (Hsieh & Shannon, 2005). Operatiivisten
maaritelmien tarkoitus on selventdad maaritelmia ja teorioita ymmarrettdvampaan
muotoon (Hsieh & Shannon, 2005). Esimerkiksi tunnesitoutumisen merkitys voi olla
monelle tuntematon, joten tdma vaati purkua pienempiin ja ymmarrettavampiin osa-
alueisiin, kuten "tunnen kuuluvuutta tydpaikkaani” tai "tyopaikkani on kuin perhe

minulle”.

Koodauskategorioiden paattamisen jalkeen luotiin operatiiviset maaritelmat, jotka
selkeyttavat teoreettisia kasitteita (Hsieh & Shannon, 2005). Esimerkiksi
tunnesitoutumista avattiin konkreettisiin ilmaisuihin, kuten "tunnen kuuluvuutta
tyopaikkaani". Operatiivisten maaritelmien ymmarrettavyytta testattiin haastatteluilla
ennen kyselylomakkeen laatimista. Haastatteluissa esille nousseet asiat jaettiin ennalta
maariteltyihin koodauskategorioihin, joiden avulla tarkasteltiin, kuinka usein tietyt
tekijat toistuivat haastateltavien vastauksissa. Haastattelujen perusteella
kyselylomakkeen sisdltoa tarkennettiin, jotta se vastasi tutkimuksen tavoitteita

mahdollisimman hyvin.

5.7 Eettisyys

Tutkimuksen arvo on usein yhta riippuvainen sen eettisyydesta kuin sen havainnoista
(Walliman, 2006). Tutkijan ja tutkimuksessa kaytettyjen aineistonkeruu- ja
analyysitapojen eettisyys, rehellisyys ja lapindkyvyys ovat darimmaisen tarkeitd ja
valttamattomia jokaiselle tieteelliselle tutkimukselle (Walliman, 2006). Tutkimukseen
osallistumiseen liittyy monia eettisia huomioita, kuten onko osallistuminen

vapaaehtoista ja luottamuksellista (Walliman, 2006).
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Tassda  tutkielmassa  tutkimusmenetelmind hyddynnettiin  haastatteluja  seka
kyselylomaketta. Kyselylomaketta jaettiin erilaisten lahteiden kautta: uutiskirjeiden,
LinkedInin, erilaisten jarjestojen sahkopostien mukana sekd henkilékohtaisten
sahkopostien kautta. Kyselyyn vastaajat vastasivat lomakkeeseen tdysin vapaasta

tahdostaan ja haastateltavat osallistuivat haastatteluihin vapaaehtoisesti.

Tieteellisen kaytannén mukaista on, etta tutkittavien henkildiden tiedot sailyvat
yksityisina tutkielman raportissa (Vilkka, 2007, s. 164). Kyselylomakkeen alussa vastaajaa
pyydettiin lukemaan ja hyvaksymaan tietosuojailmoitus, joka oli GDPR:n mukainen ja
kasitteli henkilotietoja tai muita yksityisid tietoja vaatimusten edellyttamalla tavalla
(Euroopan Unioni). Yksildiden nimia tai muitakaan tunnistettavia henkilGtietoja ei
kysytty lomakkeessa. Kyselyn vastauksia kasitteli vain tutkielman tekija, joka toimi seka
rekisterinpitdjana etta tietojenkasittelijana (Euroopan Unioni). Kyselylomakkeen alussa
oli lyhyt tietosuojailmoitus ja kysymys suostumuksesta tietojenkasittelyyn, joka vahvisti
kyselyyn osallistumisen vapaaehtoisuutta. Haastatteluiden aikana ei mydskaan keratty
henkilotietoja. Haastatteluista tehtiin muistiinpanoja, jotka poistettiin heti niiden
kasittelyn jalkeen. Jokainen haastattelu suoritettiin Teamsin valitykselld huoneessa, jossa

kukaan muu kuin haastattelija ei kuullut haastateltavan vastauksia.

Tutkimuksen eettisyyteen liittyy myos tutkielmassa hyddynnettavien aikaisempien
tutkimusten Iahdeviitteiden oikeaoppinen merkitseminen (Walliman, 2006; Vilkka, 2007,
s. 165) seka toisten tutkimuksien oikeaoppinen tulkitseminen (Vilkka, 2007, s. 166).
Tassa tutkielmassa kaikki hyodynnetty kirjallisuus ja alan tutkimukset on merkitty
oikeaoppisesti Vaasan yliopiston kirjoitusohjeiden mukaisesti. Toisten tutkielmien tyon
tulokset on esitetty silla tavoin, miten se alkuperdisessakin tutkimuksessa on kerrottu.
Tutkijan on tarkea kiinnittda huomiota tulosten esittdmistapaan eli siihen, etta tulokset
ilmaistaan tutkittavaa kohderyhmaa kunnioittaen (Vilkka, 2007, s. 164). Tutkielmaan
osallistuneiden vastauksia kasitelldan suurena joukkona sekd niin, ettei kenenkdan

henkildllisyys ole tunnistettavissa.
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6 Maarallinen tutkimus

Tassa luvussa esitelldan kyselylomakkeen vastausten jakaumia seka maarallisen
tutkimuksen tuloksia. Lisaksi tarkastellaan korrelaatioanalyysissa hyddynnettdvien

summamuuttujien yhtenaisyytta Cronbachin alfan avulla.

6.1 Vaittamien vastausten jakautuminen Likertinin asteikolle

Kyselylomakkeen vaittamien tulosten perusteella voidaan havaita, kuinka yleisia erilaiset
suomalaisten tyopaikkojen kaytdnteet ja tavat ovat vastaajien kokemuksien perusteella.
Taulukko 2 kuvailee vastausten jakautumista vaittamaan, joka koskee sita, muuttavatko
ihmiset tyopaikalla kayttamaansa kieltdan sellaiseksi, jota kaikki tilanteessa olevat
ymmartdvat. Tuloksista voidaan huomata, ettd yli puolet kokee ihmisten tydpaikalla

muokkaavan kayttamaan kieltdan sellaiseksi, jota kaikki tilanteessa olevat ymmartavat.

Taulukko 2. Vaittaman: "Muut tyontekijat tyopaikalla puhuvat kielelld, jota mindkin ymmarran
myds epavirallisissa tyotilanteissa” vastausten jakauma.

Maara Prosenttiosuus
Eri mielta 10 6,7
Jokseenkin eri mielta 13 8,7
Neutraali 16 10,7
Jokseenkin samaa mielta 32 21,5
Samaa mieltd 78 52,3
Yhteensd 149

Suomen kielen opetusta tai muilla tavoin kielen oppimisen tukemista on jarjestanyt
vastaajien perusteella 44,1 prosenttia vastaajien tyopaikoista, mika todistaa koulutusten
olevan yksi yleisimmista sopeuttamismenetelmista suomalaisilla tydpaikoilla. Taulukko 3
kuvaa vaittdman vastausten sijoittumista Likertinin viidelle eri asteikolle kielen

oppimisen suhteen.
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Taulukko 3. Vaittdman: "Ty6nantajani on tarjonnut minulle tukea suomen kielen oppimiseen

jollain tavoin” vastausten jakauma

Maara Prosenttiosuus
Eri mieltd 32 21,3
Jokseenkin eri mielta 9 6,0
Neutraali 12 8,0
Jokseenkin samaa mielta 31 20,7
Samaa mielta 66 44,0
Yhteensa 150

Kulttuurillisen koulutuksen tarjoaminen on sen sijaan jakautunut Likertinin asteikollisten

vastausvaihtoehtojen daripaihin. Vastaajajoukon tyontekijoista 32,4 % kertoo, etta ei ole

saanut minkaanlaista kulttuurillista koulutusta esimerkiksi Suomen kulttuurista

tyopaikallaan. Toisaalta seuraavaksi suurin prosenttimaara vastauksista on 31,8 %, joka

sijoittuu  samaa mieltd- asteikolle. Taman

ryhman vastaajat ovat siis saaneet

kulttuurillista koulutusta tyOpaikallaan. Taulukko 4 kuvaa vastausten jakautumista

vaittaman suhteen.

Taulukko 4. Viittaman “Tydnantajani on tarjonnut minulle kulttuurillista koulutusta, esimerkiksi
Suomen kulttuurista oppimiseen” vastausten jakauma.

Maara Prosenttiosuus
Eri mielta 48 32,4
Jokseenkin eri mielta 11 7,4
Neutraali 14 9,5
Jokseenkin samaa mielta 28 18,9
Samaa mieltd 47 31,8
Yhteensa 148
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Vaittaman ”“Suomen tai ruotsin kielen osaamattomuus ei ole tuottanut vaikeuksia

integraationi suhteen” osalta vastaukset ovat myos jakautuneita tasaisesti kaikkiin

vastausvaihtoehtoihin, mutta enemmisto vastaajista kokee, etta suomen tai ruotsin

kielen osaamattomuus ei ole tuottanut vaikeuksia integraation suhteen. Taulukko 5

kuvaa kyseisen vaittaman jakautumista.

Taulukko 5. Vaittaman “Suomen tai ruotsin kielen osaamattomuus ei ole tuottanut vaikeuksia

integraationi suhteen” vastausten jakauma.

Maara Prosenttiosuus
Eri mielta 28 23,3
Jokseenkin eri mielta 16 13,3
Neutraali 15 12,5
Jokseenkin samaa mielta 27 22,5
Samaa mielta 34 28,3
Yhteensad 120
Suomalaisten varautunut luonne ei enemmiston vastaajien mukaan heikenna

integraatiota tyopaikkaan. Taulukko 6 kuvaa vastausten jakautumista vaittaman suhteen.

Taulukko 6. Viittaman “Suomalaisten varautunut luonne ei ole vaikeuttanut tutustumista muihin
tyontekijoihin” vastausten jakauma.

Maara Prosenttiosuus
Eri mielta 24 15,9
Jokseenkin eri mielta 29 19,2
Neutraali 25 16,6
Jokseenkin samaa mielta 43 28,5
Samaa mieltd 30 19,9
Yhteensa 151
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Suuri enemmistd vastaajista kokee, ettei heitd kohdella eri tavoin, kuin paikallisia

tyontekijoitda suomalaisilla tyopaikoilla. Taulukko 7 kuvaa vastausten sijoittumista

vastausvaihtoehtoihin.

Taulukko 7. Vaittaman “Muut tyontekijat eivat kohtele minua erilailla kuin paikallisia

tyontekijoitd” vastausten jakauma.

Maara Prosenttiosuus
Eri mielta 12 8,1
Jokseenkin eri mielta 19 12,8
Neutraali 15 10,1
Jokseenkin samaa mielta 43 28,9
Samaa mielta 60 40,3
Yhteensad 149

Tyontekijan hyvaksyntdan liittyvasta vaittamasta voidaan huomata, ettd enemmisto

vastaajista kokee tulevansa hyvaksytyksi tyopaikallaan. Vastaajista yli puolet kokee, etta

heidat ja heidan kulttuurillinen taustansa hyvaksytddan tyopaikallaan. Taulukko 8

havainnollistaa vastausten kokonaisjakaumaa vaittaman suhteen.

Taulukko 8. Viittaman “Muut tyontekijat hyvaksyvat minut ja kulttuurillisen taustani” vastausten

jakauma.
Maara Prosenttiosuus

Eri mielta 4 2,7
Jokseenkin eri mielta 7 4,7

Neutraali 16 10,7
Jokseenkin samaa mielta 41 27,3

Samaa mielt3 82 54,7

Yhteensa 150
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6.2 Maarallisten menetelmien tulokset

Korrelaatioita tarkastellaan tdssa kappaleessa koko otosryhman kesken seka
korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioiden etta jaljelle jaavien toimialojen valilla. Ennen
korrelaatioanalyysia tarkastellaan tutkielmassa hyoddynnettdavien summamuuttujien

yhtenevaisyytta Cronbachin alfan avulla.

6.2.1 Summamuuttujien yhtendisyys

Ennen kuin summamuuttujia voidaan hyodyntaa korrelaatioanalyysissa, on tarkeaa
analysoida niiden keskindinen yhtendisyys eli summamuuttujien Cronbachin alfa (CA).
Jos arvo on alle 0,7 voi tulosta pitaa heikkona. Talléin on hyva arvioida muuttaako tietyn
kysymyksen poistaminen summamuuttujasta tatd arvoa (Dennick & Tavakol, 2011).
SPSS- ohjelmiston avulla selvitettiin CA summamuuttujien valilla. Samalla tarkistettiin
nostaako tiettyjen summamuuttujien kysymysten poistaminen CA:ta, jolloin yksittdisten

kysymyksen poistaminen olisi selitettavissa.

Tunnesitoutumisen summamuuttujan (CA: 0793), organisaation piirteiden (CA: 0,863),
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen (CA: 0,790), odotusten tayttymisen
(CA:0,833), ammatillisen kehityksen (CA: 0,821) ja sosiaalisen tuen (CA: 0,775) havaittiin
olevan summamuuttujiksi sopivia, silla CA ylitti alarajan 0,7. Ndin ollen summamuuttujat
voitiin sailyttaa entiselldan. Tyotavoista muodostetun summamuuttujan kysymysten CA
osoittautui olevan 0,556. Tulos ei olisi noussut merkittavasti, vaikka osa kysymyksista
poistettaisiin eli kysymykset eivat liittyneet tarpeeksi vahvasti toisiinsa. Nain ollen vain
tyotapoihin liittyvdd summamuuttujaa muokattiin, ja summamuuttuja purettiin

yksittaisiksi kysymyksiksi korrelaatioanalyysia varten.
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6.2.2 Korrelaatio

Seuraavaksi tarkastellaan tunnesitoutumiseen johtavien tekijdéiden korrelaatioita
tunnesitoutumisen kanssa. Tunnesitoutumisen summamuuttujan ja
tunnesitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden valisen yhteyden suuruutta ja suuntaa
analysoitiin korrelaatioanalyysin avulla. Tunnesitoutumiseen vaikuttavia tekijoita oli
yhteensa kymmenen. Viisi ndista tekijoista oli summamuuttujia ja loput yksittdisten
kysymysten muodostamia muuttujia. Nadiden kymmenen muuttujan yhteytta
tunnesitoutumiseen tarkasteltiin korrelaatioanalyysin avulla siten, ettd kunkin
muuttujan ja tunnesitoutumisen summamuuttujan valinen korrelaatiokerroin ja
tilastollinen merkittavyys analysoitiin erikseen, itsenaisesti tarkasteltuna. Korrelaatioita
tutkittiin ~ edelld mainitulla  tavalla myos  erillisesti  korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioissa tydskentelevien vastaajien muodostamalle ryhmalle seka

erillisesti muilla toimialoilla tydskentelevien vastaajien ryhmalle.

Ensimmaisena suoritettiin korrelaatioanalyysi koko otosjoukon muodostamalle ryhmalle.
Korrelaatio tunnesitoutumisen summamuuttujan seka sitoutumiseen vaikuttavien
tekijoiden valilla oli alla olevan taulukon 9 mukainen, jossa tilastollisesti merkitsevat
yhteydet on merkitty tahdilla (* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001). Pelkastaan
autonomian suuri maara tydssa osoittautui tilastollisesti merkitsemattomaksi yhteydeksi
tunnesitoutumisen kanssa. Suurin korrelaatio tunnesitoutumisen kanssa |0ytyi
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen summamuuttujan kanssa. Muita
suhteellisen voimakkaita ja positiivisia korrelaatioita tunnesitoutumisen kanssa esiintyi
organisaation piirteiden, odotusten tayttymisen, ammatillisen kehityksen ja sosiaalisen
tuen valilla. Analyysin mukaan kaikki tilastollisesti merkittavasti tunnesitoutumiseen

vaikuttavat osa-alueet ovat positiivisesti yhteydessa tunnesitoutumiseen.
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Taulukko 9. Tunnesitoutumisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden korrelaatiotaulukko.

Muuttuja Asteikko Tunnesitoutuminen
R
Kulttuurillisen 1-5 0,540 ***

monimuotoisuuden

huomioiminen

Organisaation piirteet 1-5 0,466 ***
Odotusten tayttyminen 1-5 0,470 ***
Ammatillinen kehitys 1-5 0,444 ***
Sosiaalinen tuki 1-5 0,445***
Esihenkilon selkea viestinta 1-5 0,306 ***
Tiimityo 1-5 0,251 **
Tyon joustavuus ja 1-5 0,209 *

monipuolisuus

Yksilon kulttuurillinen 1-5 0,171*
ymmarrys

Suuri autonomian maara 1-5 0,144
tydssa

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001

Seuraavaksi selvitettiin tunnesitoutumisen ja samojen ylla esiteltyjen tekijoiden valisen
yhteyden suuruutta ja suuntaa korrelaatioanalyysin avulla, mutta jaettuna kahteen
aikaisemmin maariteltyyn toimialaryhmaan eli korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa
tyoskenteleviin vastaajiin ja taman toimialan ulkopuolella tyoskenteleviin vastaajiin.
Taulukossa 11 on lueteltu korrelaatiokertoimet ja tilastollinen merkittavyys

tunnesitoutumisen ja jokaisen muuttujan valilla naissa kahdessa ryhmassa.
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Toimialaryhmdssa 1 eli korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa tydskentelevien
vastaajien osalta tilastollisesti merkitsevaa korrelaatiota ilmentaa organisaation piirteet,
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen, odotusten tayttyminen, ammatillinen
kehitys, sosiaalinen tuki, esihenkilon selked tavoitteista ja odotuksista viestintad ja
tiimityo. Voimakkainta tilastollisesti merkittavaa korrelaatiota tunnesitoutumisen kanssa
ilmenee organisaation piirteiden, kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen,

odotusten tayttymisen, ammatillisen kehityksen ja sosiaalisen tuen osalta.

Toimialaryhmadssa 2, eli kaikissa jaljella jaavien vastaajien toimialaymparistoissa
havaittiin tilastollisesti merkitseva korrelaatio tunnesitoutumisen ja seuraavien
tekijoiden valilla:  organisaation piirteet, kulttuurillisen  monimuotoisuuden
huomioiminen, odotusten tayttyminen, ammatillinen kehitys, sosiaalinen tuki, suuri
autonomia tyossa sekd joustavat ja monipuoliset tyotehtdvat. Tunnesitoutumiseen
vaikuttavat tdaman ryhman osalta voimakkaimmin seuraavat tekijat: organisaation
piirteet, kulttuurinen huomioiminen, odotusten tdyttyminen, ammatillinen kehitys,

sosiaalinen tuki seka korkea autonomia tyossa.

Merkittavimmat eroavaisuudet toimialaryhmien valilla ilmenivat esihenkilon selkedn
tavoitteista ja odotuksista viestinnan, tiimityon, tyon joustavuuden ja monipuolisuuden
osalta sekd autonomian suuren madran osalta. Esihenkilon selkea tavoitteista ja
odotuksista viestinta ja tiimityd olivat korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa
tyoskentelevien vastaajien osalta positiivisesti yhteydessa tunnesitoutumiseen, kun taas
jaljelle  jaavien toimialojen osalta nama tekijat eivat olleet yhteydessa
tunnesitoutumiseen. Toisaalta muilla toimialoilla tydskentelevien vastaajien ryhmassa
tunnesitoutumiseen positiivisesti yhteydessa olivat tyon joustavuus ja monipuolisuus ja
suuri autonomian maard tyodssd, mutta korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa
tyoskentelevien vastaajien ryhmassa nama tekijat eivat korrelaatioanalyysin mukaan

olleet yhteydessa tunnesitoutumiseen.
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Taulukko 10. Tunnesitoutumisen korrelaatio siihen vaikuttavien tekijéiden kanssa korkeakoulu-
ja tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevien vastaajien ryhmassa seka jaljella jaavilla
toimialoilla tyoskentelevien vastaajien ryhmassa.

maara tydssa

Muuttuja Asteikko Tunnesitoutuminen Tunnesitoutuminen
Toimialaryhma 1 Toimialaryhma 2
(Korkeakoulut- ja | (Jaljelle jaavissa
tutkimusorganisaatioissa | toimialaymparistoissa
tyoskentelevit) tyoskentelevat)

Kulttuurillisen 1-5 0,533*** 0,621***

monimuotoisuuden

huomioiminen

Organisaation 1-5 0,473*** 0,459***

piirteet

Odotusten 1-5 0,461*** 0,498***

tayttyminen

Ammatillinen kehitys | 1-5 0,449%** 0,452**

Sosiaalinen tuki 1-5 0,452%** 0,515%**

Esihenkilon selkea 1-5 0,374%** 0,171

odotuksista ja

tavoitteista viestinta

Tiimityd 1-5 0,313*** 0,120

Tyon joustavuus ja 1-5 0,110 0,356*

monipuolisuus

Yksilon 1-5 0,147 0,215

kulttuurillinen

ymmarrys

Suuri  autonomian | 1-5 -0,043 0,432**

*p<0,05, **p<0,01, ***p<0,001
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7 Laadullinen tutkimus

Tassa luvussa esitellaan tutkielman laadullisen osuuden tuloksia. Laadullisia menetelmia
on tassa tutkielmassa kaksi: haastattelut ja avoimet kysymykset. Molempia menetelmia

analysoitiin ohjatun sisallénanalyysin avulla.

7.1 Haastattelujen vaikutus kyselylomakkeen kysymyksiin

Haastattelut suoritettiin hyodyntamalla tutkielman alussa esiteltya viitekehysta, joka
kasittelee tekijoita, jotka vahvistavat kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumista.
Haastattelussa keskityttiin myods kansainvalisten tyontekijéiden kohtaamiin haasteisiin,
joita esiteltiin tutkielman alussa. Haastatteluissa ilmenneet seikat eivat eronneet
merkittavasti aikaisemmista tutkimuksista. Eniten vyllattavaksi tekijaksi paljastui
Suomeen tulon syyn yhteys sitoutumisen vahvuuteen. Kysymys siitd, miksi vastaaja on
muuttanut Suomeen, liitettiin ndin ollen osaksi kyselylomaketta, silla kysymys voi luoda
syvempadd ymmarrysta siitd, mitkd asiat vaikuttavat tunnesitoutumisen
muodostumiseen. Haastateltavien vastaukset tukivat paasaantoisesti taman tutkielman
tieteellista viitekehysta ja antoivat kdaytanndén varmistusta sille, miten eri tekijat joko
vahventavat tai heikentdavat kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumista
suomalaisiin tyopaikkoihin. Suomen kielen osaamattomuuden tuomat haasteet olivat
haastatteluiden mukaan suurin yksittdinen haaste kansainvalisille tyontekijoille.
Seuraavassa otteessa erads tutkimusta varten haastatelluista henkildista kuvailee sit3,
kuinka Suomeen muuttamisen syy on yhteydessd tyontekijan sitoutumisen

voimakkuuteen tyopaikkaa kohtaan.

" Pitdisi ymmdrtdd pointti, ettd (maahanmuuttajissa) on yleisesti kaksi tyyppidi.
Jotkut on muuttanut Suomeen hyvdn tyén perdssd, toiset esimerkiksi menneet
naimisiin ja sen takia ovat Suomessa. Ensimmdinen ryhmd on saapunut
Suomeen koska haluaa hyvén uran ja on high performer -ryhmissé ja heitd ei
kiinnosta niin paljon normityéajat ja sen sellaiset. Toinen ryhmdé on tullut
Suomeen, koska on mennyt esim. naimisiin ja heitd ei ehkd kiinnosta yhtd paljon
(suorittaminen).”
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7.2 Laadullisen aineiston tulokset

Tassd kappaleessa esitellddan kyselylomakkeen avointen vastausten keskeisimmat
havainnot. Kyselylomakkeen avointen kysymysten vastaukset jaoteltiin valmiisiin
teemoihin, jotka perustuvat tadssda tutkielmassa kasiteltyihin kansainvalisten
tyontekijoiden tunnesitoutumiseen ja sopeutumiseen vaikuttaviin tekijoihin seka
kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamiin haasteisiin. Kyselylomake toteutettiin
englannin kielelld, joten annetut vastaukset ja esimerkiksi nostetut otteet on kddannetty
englannista suomeksi. Laadulliset vastaukset vietiin ulos Webropol -alustasta Word-

tiedostoon, jossa niita analysoitiin tarkemmin.

7.2.1 Yksilon persoonallisuus ja kokemukset

Yksilon kulttuurillinen ymmarrys vahvistaa Forsterin (2000) ja Canhilalin ja muiden (2015)
mukaan sopeutumista uuteen kotimaahan. Edella mainittu korostui myds
kyselylomakkeen vastaajien kokemuksissa, silla kulttuurillisen ymmarryksen ja
monikulttuurillisen kokemuksen kerrottiin helpottavan sopeutumista, vaikka Suomen
kulttuuri poikkeaisi paljon siitd kulttuurista, johon jokainen vastaaja oli alun perin
tottunut. Erityisesti Suomen kansallisuuden saaneet henkil6t ja kauan oman kotimaansa
ulkopuolella tyoskennelleet henkil6t omasivat heiddan omien vastaustensa mukaan
hyvan kulttuurillisen ymmarryksen. Tunnesitoutumiseen kulttuurillisen ymmarryksen ei
sen sijaan havaittu vastausten mukaan olevan erityisen vahvasti yhteydessa. Eras
vastaajista tiivistaa kulttuurillisen ymmarryksen vaikutusta sopeutumiseen seuraavassa

otteessa:

“Eroja on paljon. Mutta minulla on kokemusta asumisesta monissa muissa
paikoissa, mikd auttaa sopeutumisessani.”

Kulttuurillisen ymmarryksen lisdksi jo tutkielman haastatteluosuudessa havaittu
Suomeen muuttamisen syy osoittautui useassa vastauksessa selittdjaksi tyopaikkaan

jdamiselle, mutta ei sitoutumiselle: monet vastaajat kertovat pysyvansda huonoksi
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kokemassaan tyopaikassa vain sen takia, ettd hanen perheensa on Suomessa ja toista

tyopaikkaa ei ole I6ytynyt.

7.2.2 Organisaation piirteet

Organisaation kokoon liittyvia vastauksia ei esiintynyt avoimissa vastauksissa, jonka takia
keskitytddn vain organisaatiokulttuuriin ja sen muihin piirteisiin liittyviin vastauksiin.
Organisaatiokulttuurista positiivisina puolina korostui vastauksissa matala hierarkia seka
tyontekijoiden mielipiteiden huomioonottaminen. Yhteisolliselld kulttuurilla ja
kannustamisella on positiivinen yhteys tunnesitoutumisen muodostamiseen (Pinto ja
muut, 2017). Monella kyselyn vastaajista on vahva tunne siitd, ettd tyopaikan johto
osallistaa tyontekijoita paatoksentekoon. Tama vaikuttaa vastaajien mukaan
positiivisesti sitoutumisen tunteeseen. Osallistaminen liittyy vahvasti autonomiaan, joka
on vahvasti lasnd suomalaisessa tyoeldmassa (Taipale ja muut, 2011). Tyontekijoiden
ideoiden ja kehitysehdotuksien aito kuunteleminen tyopaikalla loi vastaajille tunteen
siitd, ettd tyontekija pystyy itse vaikuttamaan asioihin tydpaikallaan. Sitoutumista
voimistavana tekijana korostui avoin viestinta johdon ja esihenkil6iden toimesta. Monet
tyopaikan rakenteet, kuten viikoittaiset palaverit ja kysymystuokiot, tukevat vastaajien
mielesta tata viestintaa. Alla olevassa otteessa eras kyselylomakkeelle vastannut henkil
kuvaa sitd, kuinka hdanen tyopaikkansa rakenteet ja kdytanteet ovat luoneet vahvempaa

sitoutumisen tunnetta hanelle tydpaikkaansa kohtaan:

"Organisaation avoimuus monimuotoisuutta kohtaan sekd selked viestintd ja
helposti  Idhestyttévd  johtajuus ovat olleet erityisen  hyddyllisic
integroitumisessani ja sitoutumisessani. Sddnnélliset tiimipalaverit ja tukevat
perehdytysprosessit ovat myds olleet keskeisessd roolissa."

Sitoutumista ja integraatiota heikentdvia tekijoitd olivat vastausten mukaan
yhteisollisyyden puute, kdytinteet, jotka eivat huomioi yksil6llisia tarpeita, kuten
palautteen antaminen suurten ryhmien edessa suomen kielelld, riittamaton

tiedottaminen tarkeistd asioista sekd kulttuurisia eroja huomioivien rakenteiden
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puutteellisuus. TyOpaikoilla toivottiin vastauksissa enemman selkeitd sadantéja ja
suuntaviivoja erilaisista tyopaikan kdytanteista, kuten sairaspoissaoloista. Talla hetkella
yllattavan monilla vastaajilla tyopaikan kaytanteet on joko kirjattu vain suomeksi tai niita
pidetaan itsestaanselvyyksind, jotka kansainvadlisten tyontekijoiden odotetaan
selvittavan itse. Edella mainittu viittaa siihen, ettd monissa tydpaikoissa
organisaatiokulttuuri ei ole viela muuttunut tarpeeksi monimuotoisuutta kehittavaksi,
jotta yrityksen kaytanteet onnistuisivat huomioimaan monimuotoisuutta riittavalla

tasolla.

Enemmistd vastaajista pitdd tyopaikkojaan joustavina ja itsendisyyttd arvostavina.
Toisaalta vastauksissa korostui myos rakenteiden ja prosessien puute. Vastaajat toivovat
integraatioon virallisempaa ja selkedmpaa prosessia, jossa uusien tydntekijdiden

perehdytys ja tiimiin tutustuminen olisi paremmin organisoitu.

"Kahden tutkimusvierailuni aikana ulkomailla, erityisesti Alankomaissa, koin
selkedt tiimiin tutustumiset ja nimetyn yhteyshenkilén erityiskysymyksid varten.
Valitettavasti tdllaiset kdytdnnét puuttuvat nykyisestd organisaatiostani.
Tdmdn rakenteellisen integroinnin puute heikentdd yhteiséllisyyden tunnetta, ja
ihmiset tapaavat muodostaa ryhmid kansallisuuden perusteella. Tdmdn
seurauksena tutkimusryhmdssd on yleisesti ottaen heikko yhteenkuuluvuuden
ja yhteisen tarkoituksen tunne, vaikka esimiehet pyrkivétkin edistdmddn
yhteiséllisyyttd."

7.2.3 Kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen

Hyvin harvan vastaajan mukaan heidan tydpaikallaan on onnistuttu huomioimaan
kulttuurillista monimuotoisuutta. Ndissa tapauksissa erityisesti HR:n kerrotaan olevan
avuksi monissa maahanmuuttoa ja kulttuuria koskevissa kysymyksissd, ja tyopaikan
muiden tyontekijoiden kerrotaan yksittdisissé tapauksissa auttaneen suuresti

integraation seka kulttuurillisen ymmarryksen lisadmisessa.
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Kansainvalisten tyontekijoiden sitoutumisen ja integraation kerrotaan avointen
vastausten mukaan vahvistuneen tyopaikan tarjoamien suomen kielen kurssien ansiosta.
Erityisen positiiviseksi koettiin, etta nama kurssit ovat sisaltyneet tydaikaan ja ovat olleet
tyonantajan maksamia. Vastaajat ovat myds kokeneet sitoutumista vahventavaksi
tekijaksi sen, etta heille on annettu vastuuta ja mahdollisuuksia opetella suomen kielta
tyOssd, jossa vaaditaan jonkin verran suomen kielen taitoa. Tama on mahdollistanut
heille suomen kielen oppimisen seka luonut tunteen siita, etta tyontekijaan luotetaan.
Kulttuurillisen ja kielellisen koulutuksen on aikaisempien tutkimusten mukaan todettu
vahvistavan tyodntekijan tunnesitoutumista, silla nama koulutukset luovat syvempaa
ymmarrysta tyopaikkaa ja uutta kotimaata kohtaan ja luovat tyontekijalle tunteen siita,
ettd hanta halutaan tukea (Lii & Wong, 2008; Aminullah ja muut, 2022). My6s taman
tutkielman kyselylomakkeen vastausten mukaan erilaiset koulutukset suomalaisesta
kulttuurista, tavoista ja suomen kielen oppimisen tukeminen ovat luoneet tunnetta tuen

saamisesta ja siita, etta tyontekijasta valitetaan.

Toisaalta pelkka kulttuurillinen tai kielellinen koulutus ei riitd integroimaan ja
sitouttamaan kansainvalisia tyontekijoitd. Osa vastaajista korostaa tyytymattomyyttaan
sithen, ettd heille on tarjottu vain lyhyt koulutusvideo Suomen kulttuurista heidan

saapuessaan Suomeen. Taman jalkeen heidat on jatetty oman tukensa varaan.

“Ei toimenpiteitd (sopeuttamisen suhteen), lukuun ottamatta maahanmuuttajille
tarjottua 3 tunnin kulttuurienvdilistd kurssia.”

Kansainvalisten tyontekijoiden tuomien taitojen arvostus, vaikka sujuva suomen kielen
taito puuttuisikin, koettiin vastauksissa erittdin positiivisena asiana. Erds vastaaja
tiivistaa tunnesitoutumiseen johtavia tekijoita ja kiitollisuudenaiheitaan tyopaikkaansa

kohtaan seuraavassa otteessa:
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Minut on tyéllistetty, vaikka suomen kieleni on kaukana tdydellisestd. Ja annettu
minun tehdd asioita, vaikka ne vaativat suomen kielen taitoja, luottaen kykyihini
ja ymmdirtden, ettd kielitaitoni voi kehittyd vain tydskentelemdilld suomeksi,
vaikka se tarkoittaisi, ettd minulla on joitakin rajoituksia joidenkin tehtévien
suorittamisessa. Samalla kuitenkin on arvostettu sitd, ettd voin tuoda mukaani
monia sellaisia ominaisuuksia, joita paikallisilla ei ole."

Toisaalta vain suhteellisen harvassa vastauksessa kerrottiin, ettd heidan tuomiaan taitoja
oikeasti arvostetaan, etenkin jos tyontekija ei osaa puhua suomea. Sitoutumisen
tunteeseen ja integraatioon negatiivisesti vaikuttavina tekijoina hyvin usea vastaaja on
vastannut kulttuurillisen tietamattomyyden tai -valinpitamattémyyden. Osa vastaajista
kokee, ettd suomalaiset tyonantajat vaikuttavat tietdmattomilta siita, mita heidan pitaisi
muokata omassa tyOpaikassaan, jotta tyOpaikka tukisi paremmin my6s muista
kulttuureista tulevia tyontekijoita. Eras kyselylomakkeen vastaaja kertoo alla olevassa
otteessa, ettd hanen tyopaikallaan suomalaiset pitdvat monia asioita itsestdadnselvyytena,

vaikka ne eivat ole itsestdan selvia monille kansainvalisille tyontekijoille:

"On edelleen olemassa kaksijakoinen jéirjestelmd, yksi kantavdestélle ja toinen
ulkomaalaisille. Se toimii niin, ettd oletetaan itsestddnselvyyksid, joita ei
kommunikoida tai selitetd. Tyontekijdn itse pitdd I6ytdd erilaiset etuudet, joihin
hdnelld olisi oikeus, sillé niitd ei ilmoiteta. Liséiksi jotkin tehtdvdt, jotka eivdt
todellisuudessa vaadi suomen kielen taitoa, kohdennetaan silti vain
suomenkielisille.”

Ihmisida kohdellaan useassa otosjoukon tydpaikoissa joko tasapuolisesti eli ilman
kulttuurillista huomioimista tai jopa jattden huomiotta kansainvilisten tyontekijoiden
tarpeet kokonaan, osassa tapauksissa jopa kokonaan huomiotta jattdaen ja syrjien. Tata
perustellaan vastaajien mukaan tasa-arvoisuudella eli sillg, ettd kaikkia kuuluisi kohdella
samalla tavoin. lhmisten tuomaa erilaisuutta ei monen vastaajan tyopaikoilla
hyodynnetd, eika heille anneta tarpeeksi tukea kielen oppimiseen tai uuden kulttuurin
ymmartamiseen. Erds vastaaja tiivistdad seuraavassa otteessa niitd haittapuolia, jotka

seuraavat, kun tyontekijoiden erilaisia taustoja ei oteta huomioon tyopaikoilla:



67

“Kansainviilisten tyontekijéiden ainutlaatuisia panoksia ja nédkemyksid ei
arvosteta. Sen sijaan tyépaikalla 'kohdellaan kaikkia tasapuolisesti,' miké DEI
(monimuotoisuus, tasa-arvo ja inkluusio) -nédkékulmasta on ongelmallista,
koska  'tasapuolisuus'  mddritelléin  enemmistén  normien  mukaan.
lhanteellisessa maailmassa ja tyopaikassa meitd kaikkia arvostettaisiin niiden
ainutlaatuisten panosten perusteella, joita voimme tarjota eri taustojemme ja
kulttuuristen kokemustemme ansiosta. Valitettavasti ndin ei ole monilla
suomalaisilla tydpaikoilla, joissa tyéntekijbihin kohdistuu pikemminkin paine
'sulautua joukkoon. Olen tyéskennellyt noin 10 eri tydpaikassa 13 vuoden
aikana tddlld.”

7.2.4 Odotusten tayttyminen

Motivaation johtaminen, palkitsemiseen liittyvat asiat ja tydn merkityksellisyyden
luominen mainittiin avoimissa vastauksissa odotuksina, joita monella vastaajilla oli
tyonantajaansa kohtaan. Tyontekijan tutkimustavoitteiden tukeminen korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioissa mainittiin useasti sitoutumista ja integraatiota vahvistavia
tekijoina. Tyontekijalle suotu luottamus osoittautui vastausten perusteella kuitenkin
vhdeksi suurimmaksi sitoutumista vahvistavaksi tekijaksi. Tama myos tukee psykologisen
sopimuksen tdyttymista, silld tyontekijoillda on paasaantoisesti halu parjata tyossaan
hyvin ja saada luottamusta tehtdvadnsa. Sitoutumisen tunteen kerrotaan myds
vastaajien mukaan vahvistuneen ylennyksen saamisen jdlkeen, mikd tukee seka

psykologisen sopimuksen vahvistumista ettd ammatillista kehitystd (Chen & Chiu, 2009).

Negatiivisesti sitoutumiseen ja integraatioon vaikuttavina tekijéind mainitaan odotusten
tayttymiseen liittyen erityisesti yhteisollisyyden puute sekd maaraaikaisten
tyosopimuksien maaraaikaisena jatkaminen eli epavarmuus tyosuhteen pituudesta.
Kuitenkin erityisesti yhteisollisyyden puute korostuu merkittavana syyna sille, miksi
kansainvéliset tyontekijat ovat pettyneita tyopaikkoihinsa Suomessa. Eras vastauksista

tiivistaa pettymyksen tuntemusta tyopaikkaansa kohtaan alla olevassa otteessa:

"Organisaatio ei ole luonut yhteenkuuluvuuden tunnetta eikd kannusta tai
palkitse  saavutuksia.  Pdditbksentekoprosessit  ovat  epdselvid, ja
konsensushakuisuus johtaa epdvarmuuteen. Minulla on vain vdhdn tai ei
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lainkaan valvontaa, ja ilman henkilékohtaista tydetiikkaani voisin helposti
saavuttaa heikompia tuloksia ilman, ettd olisin tilivelvollinen tdstd."

Lisaksi oikeudenmukaisuuden tunteen puuttuminen vaikuttaa vastausten perusteella
negatiivisesti sitoutumiseen, silla se rikkoo odotusten tayttymista oikeudenmukaisen ja
yhdenvertaisen kohtelun odotusten suhteen. Oikeudenmukaisuus vahvistaa
positiivisesti tunnesitoutumista, kun taas epaoikeudenmukaisuus heikentaa sita (Jiang ja
muut, 2017). Palkkaukseen liittyvdt ongelmat aiheuttavat tyytymattomyyttd, silla
korkeakouluissa palkka usein ei kasva saavutusten myo6td, vaan tyovuosien maaran
kasvaessa. Tallainen palkitsemismalli ei siis motivoi kansainvalisia tyontekijoita, ja

palkitsemistapa koetaan monen vastaajan mukaan epatasa-arvoiseksi.

7.2.5 Tyon piirteet

Moni vastaaja kokee autonomian suuren maaran, tyon joustavuuden, prosessien
lapindkyvyyden, sdanndllisten kokousten ja viestinndan positiivisesti sitoutumiseen
vaikuttavana tekijana. Vastaajien mukaan erityisen arvokkaana koetaan kokouksissa
kielen vaihtaminen suomesta englantiin, jotta kaikki osallistujat ymmartavat riittavan
paljon. Tutkijatyossa olevat vastaajat arvostavat erityisesti vapautta toteuttaa
tutkimustaan haluamallaan tavalla. Erds tutkijana tyoskentelevd vastaaja kertoi

seuraavalla tavalla arvostuksestaan tyopaikkaansa kohtaan:

"Tutkimusryhmdt koostuvat hyvin erityislaatuisista, korkeasti koulutetuista
ihmisistd, ja kielimuuri rikkoutuu helposti, kun vaihdetaan englantiin aina, kun
paikalla on kansainvilinen tyéntekijd. Tdmd auttaa ymmdrtdmddn
suomalaista tapakulttuuria ja kulttuuria. Lisdksi he tarjoavat minulle pullaa.”

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino koetaan suomalaisilla tydpaikoilla padasaantoisesti
positiivisena ja tyohyvinvointia edistavdana asiana vastaajien mukaan, ja tasapainon
olemassaolosta kiitetdan: lomista kannustetaan pitdamaan paasdantoisesti kiinni eika

ylitdiden tekemiseen kannusteta. Toisaalta taman tasapainon kerrotaan hankaloittavan
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ldaheisempien suhteiden kehittymistd, silla vastaajat kertovat suomalaisten

tyontekijoiden valttavan kollegoiden kanssa seurustelua tyopaikan ulkopuolella.

Palautteen saamisen olematon maara tai liian positiivinen palaute vaikuttavat vastaajien
mukaan negatiivisesti tyontekijoiden sitoutumisen tunteeseen sekda ymmarrykseen
tyontehtavista. Erityisesti epaselvat ohjeistukset ja suuri itsendisyyden méaara tyossa ovat
vastausten mukaan aiheuttaneet tyytymattomyyttd kansainvalisten tyontekijoiden
keskuudessa, erityisesti kun tyontekija ei ole ollut tietoinen hanta koskevista odotuksista.

Tama epaselvyys voi heikentaa tyontekijan sitoutumista tyopaikkaan (Lii & Wong, 2008).

Pohjoismaalaisilla on Taipaleen ja muiden (2011) mukaan taipumus sopeutua hyvin
korkeaa autonomiaa vaativiin tyotehtaviin, mutta autonomiaan sopeutuminen vaihtelee
merkittavasti kulttuurikontekstin mukaan. Autonomian korkea maara onkin vastausten
mukaan asia, joka koetaan joko hyvin positiiviseksi tai negatiiviseksi asiaksi. Yleisesti
korkea autonomia koetaan negatiiviseksi, jos tyOntekija ei ole aikaisemmin tottunut
suureen autonomian maaraan. Korkea autonomia voi luoda tilanteita, jossa tyotehtavat
saatetaan esittda epaselvasti, mika luo hammennysta tyontekijoita kohtaan, etenkin jos
he ovat tottuneet selkeisiin ohjeisiin ja suurempaan valvonnan maaraan. Erds vastaajista

kertoo tyon korkean autonomian seurauksista seuraavalla tavalla:

“Suomessa tyontekijbilté odotetaan paljon itsendisyytté ja kykyd tydskennelld
omatoimisesti, véhdiselld ohjauksella ja valvonnalla. Tésséd on seké hyvié ettd
huonoja puolia. Toisaalta se saa sinut tuntemaan itsesi luotetuksi ja
rauhallisemmaksi, kun tybnantaja ei tarkkaile ja epdile sinua jatkuvasti.
Toisaalta se voi joskus tuntua viestinndn puutteelta, konkreettisten ohjeiden ja
odotusten sekd tyén palautteen puutteelta.”

Vastauksissa korostuu kaipaus tiimitydhon ja laajempaan yhteistydhon muiden kanssa,
mikd edistdisi yhteis6llisyyden tunnetta. Etdtoiden kerrottiin vastaajien mukaan
heikentavdan yhteisollisyytta entisestddn. Suomalaisten tyontekotapa koetaan hyvin

hiljaisena, minka kerrottiin padasiassa vaikeuttavan tiimityoskentelya. Lisdaksi monen
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vastaajan mukaan tiimityon olemattomuus ja vahva konsensuskulttuuri eivat kannusta
ideoiden esille tuomiseen, silla vastuuta ei ndin ollen jaeta tiimin kesken. Erds vastaaja
kritisoi alla olevassa otteessa konsensus- ja individualistisen kulttuurin yhdistelmaa

suomalaisilla tydpaikoilla:

"Minusta tuntuu, ettd vahva konsensuskulttuuri yhdistettynd individualistiseen
kulttuuriin estéd meité ehdottamasta vaihtoehtoisia tapoja toimia. Ja jos
onnistumme tyéntdmddn jotain uutta ldpi, sité ei koskaan néhdd tiimityénd,
vaan jokaisen téytyy aina kantaa omien ideoidensa ja ratkaisujensa paino yksin,
mikéd tuomitsee ne epdonnistumiseen. Ndin 'normaali' tapa tehdd asioita
yleensd sdilyy."

Toisaalta tiimityota arvostetaan, jos vastaajat ovat saaneet mahdollisuuden osallistua
sithen, silla se on heidan mukaansa edistanyt verkostoitumista ja vahentanyt
yksindisyyden tunnetta. Vastauksista korostuu myos, etta virheiden tekemisen salliminen
luo psykologisen turvallisuuden tunnetta tyopaikalla, mikda puolestaan vahvistaa

tunnesitoutumisen tunnetta.

Osassa vastauksissa my0s ilmeni kokemuksia siitd, etta kansainvaliset tyontekijat saavat
usein yksitoikkoisempia tehtdvia kuin saman kokemustason omaavat paikalliset
tyontekijat. Tahan perehdytdan enemman seuraavassa kappaleessa 7.2.6, silla vastaajat

kertovat taman erityisesti vaikuttavan heidan uralla kehittymiseensa.

7.2.6 Ammatillinen kehitys

Ammatillista kehitystda koskevia vastauksia on suhteellisen vahan verrattuna muihin
kasiteltaviin sitoutumiseen vaikuttaviin osa-alueisiin. Eraat tutkijatyota tekevat vastaajat
kokevat sitoutumisen kannalta merkityksellisend, ettd heitdé on tuettu
tutkimustavoitteidensa saavuttamisessa. Lisdksi osan vastaajista mukaan heidan
tyonantajansa on tukenut heitd l0ytdmaan oman tutkimuksensa kannalta merkittavia

kontaktihenkil6ita, mikad on vahvistanut kiitollisuuden tunnetta tyopaikkaa kohtaan.
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Negatiivisesti sitoutumiseen vaikuttavina tekijoind mainitaan ammatillisen kehityksen
osalta pitkdaikaisen kehittymisen laiminlydminen, liiallinen keskittyminen vapaa-ajan
tasapainoon, globaalin kilpailukyvyn saavuttamisen laiminlyonti seka vahainen
henkilokohtaisen kehittymiseen ja oppimiseen panostaminen. Kovaa kilpailua esiintyy
seka tyopaikan sisalla etta toéita hakiessa, ja uralla eteneminen koetaan hyvin vaikeaksi.
Nama puutteet vahvistavat Dickmannin ja Harrisin (2005) havaintoja ammatillisen
kehityksen toteutumattomuuden ja sitoutumisen heikentymisen yhteydesta. Erads uralla
etenemiseen liittyvd vastaus tiivistdad hyvin, kuinka vaikeaa kansainvalisten

tyontekijoiden on edeta urallaan Suomessa:

“Varhaisessa vaiheessa jouduin hyvdksymdiéin, ettd mahdollisuuteni edetd
uralla olivat minimaaliset. Muutokset suomalaisessa yhteiskunnassa ja
taloudessa ovat johtaneet paljon suurempaan eriarvoisuuteen ja sité kautta
paljon vihemmdn tyépaikkoihin, jotka takaavat kohtuullisen elintason. Témdén
seurauksena kansainvdlisid tyontekijoitd hyvdksytddn asiantuntijoina, jos he
pysyvdét paikoillaan. Kansainvdlisié tyéntekijoitd hyviksytddn myds, jos he
tekevdt niitd téitd, joita paikalliset eivit halua tehdd."

Suomalaisten tapaa tehda toita ei koeta paattavaisend, ja moni vastaaja kokee heidan
tekevat pakollisen tyon, mutta ei yhtdan tatd enempdaa. Tapa koetaan joko positiivisena
tai negatiivisena riippuen vahvasti siitd, haluaako vastaaja itse edeta urallaan tai kehittaa
prosesseja vai onko han tyopaikassa muista syistd. Eras vastaaja kuvailee seuraavassa

otteessa suomalaisia ja heidan vahaista haluaan kehittya:

"Suomalaiset eivdt ole yhtd pddttdvdisid tai ennakoivia. He tekevdt tyédnsd
valmiiksi ja ovat tyytyvdiisid. He eivit vie asioita askelta pidemmdille. Myés
hiljaisuus ja rauhallisuus ovat normaaleja. Pitkdt tauot keskusteluissa ovat
tddllé normaaleja.”

Kuten kappaleessa 7.2.5 kerrottiin, kansainvaliset tyontekijat saattavat saada myds
paikallisiin verrattuna yksitoikkoisempia tyotehtavia hoidettavakseen. Tama heikentaa
vastaajien mukaan uralla kehittymisen mahdollisuuksia. Uralla kehittymattomyyden

tunne luo tyytymattomyytta tyota ja tyopaikkaa kohtaan ja samanaikaisesti heikentaa
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sitoutumista (Dickmann & Harris, 2005). Uralla kehittymisessa on vastausten mukaan
yleistd, ettd pitka tyokokemus takaa uralla kehittymisen, ei esimerkiksi hyva
suoriutuminen: tama heikentaa osan mukaan heidan sitoutumistaan tyopaikkaa kohtaan.
Seuraava ote kuvaa erdan vastaajan ndkemysta siitd, mitd puutteita han havaitsee

kansainvalisten tyontekijoiden integraatiossa suomalaisilla tyopaikoilla:

"Haastavien ja mielenkiintoisten tehtévien tasa-arvoisempi jakaminen — jotkut
kansainviiliset ammattilaiset jédvit tekemdidén ‘helppoja’ ja arkipdivdisid
tehtdvid, eivétkd oikeasti kasva ammatillisesti."

7.2.7 Sosiaalinen tuki

Kyselytutkimuksen vastauksissa korostui sosiaalisen tuen merkitys sitoutumisen
vahvistajana sekd sen puutteen negatiiviset vaikutukset tyopaikalla. Yhteisollinen ja
yhteistyota edistava ilmapiiri tydpaikalla on yhteydessa vahvempaan sitoutumiseen
kulttuurista riippumatta (Fisher, 2014; Rode ja muut, 2016). Monissa vastauksissa
painotetaan, ettd tyonantaja on pyrkinyt jarjestimadan edes jonkinlaisia yhteiséllisia
tapahtumia, joissa pyritddn opettamaan maahanmuuttajia suomalaisesta kulttuurista
seka kielesta. Tunne kuulumisesta tydéryhmaan tai tiimiin on lisdnnyt vastaajien mukaan
tyon merkityksellisyyttd ja vahvistanut tyontekijoiden sitoutumista. Vastaajat kertovat
erityisesti taman kokemuksen lisdinneen heidan sitoutumistaan. Vastauksissa korostuu
arvostus paikallisten tyontekijoiden pyrkimykseen puhua ja opettaa suomea
maahanmuuttajille. Myds johdon tai kollegoiden tarjoamaa tukea kaytannon asioihin
liittyen arvostetaan. Kaiken kaikkiaan kaikki muiden tarjoama tuki koetaan vastausten

mukaan vaikuttavan positiivisesti tyontekijan sitoutumiseen ja sopeutumiseen.

Negatiivisesti tyontekijan sitoutumiseen vaikuttavia asioita on mainittu kyselylomakkeen
avoimissa vastauksissa hyvin paljon enemman verrattuna positiivisiin puoliin. Vain harva
vastaajista kokee, ettd tyonantaja pyrkii tarjoamaan tukea ja seuraamaan tyontekijan

kehitysta. Asumiseen seka muihin kdytdannon asioihin on tarjottu vastausten perusteella
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jonkin verran tukea, mutta useissa tyopaikoissa ei vastaajien mukaan ole tarjottu
minkaanlaista tukea. Vain harva vastaaja kertoo, etta tukea on ollut saatavilla aina kun

sita on tarvittu.

Moni vastaajista myos kokee, ettei ole saanut minkaanlaista tukea tyonantajaltaan
uuteen maahan sopeutumiseen tai kielen ja kulttuurin oppimiseen. Virallista
mentorointia ei juurikaan esiinny, ja vain pieni osa vastaajista on saanut epavirallista
mentorointia tai opastusta. Yhteisollisia tapahtumia, jotka edistavat verkostoitumista ei
ole monen vastaajan mielestd tarpeeksi. Tutkijatydssa vastaajien mukaan tydnteko
koetaan monen mielestd hyvin yksindiseksi ja eristdaytyneeksi. Vastaajat kaipaavat
yhteisollisia verkostoitumistapahtumia, joissa heidan olisi helppo tutustua muihin
tyontekijoihin. Tutkimuksen alussa tehdyissa haastatteluissa ilmeni sama havainto
sosiaalisen yhteison puutteesta: esimerkiksi lounaalla suomalaiset tyontekijat puhuvat
monessa tyopaikassa vain suomea, mikd pakottaa suomea osaamattomien puhumaan
vain omassa ryhmadssadan. Monet vastaajat kertovat, ettd tyopaikoilla kansainvalisia
tyontekijoita ei edes pyydetd mukaan kahville tai lounaalle. Erds kyselytutkimukseen
osallistuja kiteyttda yhteisollisyyden puuttumattomuuden suomalaisilla tyopaikoilla

seuraavassa otteessa:

"Meiltd puuttuu yhteiséllisyyden ja yhteenkuuluvuuden tunne. Kaikki ovat liian
kiireisié tyéskentelemddn tietokoneillaan, eiké suurin osa paikallisista ole kovin
inklusiivisia toisiaan tai meité ulkomaalaisia kohtaan. Vaikka puhuisit heiddn
kanssaan suomea, siind on paljon etdisyyttd, vélinpitémdttéomyyttd ja kylmyyttd."

Moni vastaaja kertoo kokevansa suomalaisten sosiaaliset taidot puutteellisina seka
perustevanlaatuisen kunnioituksen muita kohtaan puuttuvan tadysin. Ystavallisyys ja
kohtelias uteliaisuus rajoittuu lahinnd ihmisiin, jotka tunnetaan. Monet vastaajat
kuitenkin kertovat, ettd heita kohdellaan ystavallisemmin tai ylipaataan huomioidaan
vain silloin, kun he osoittautuvat jollain tavalla hyodyllisiksi muille. Tallaista kaytosta
kuvaillaan laskelmoivaksi ja kylmaksi. Erds vastaaja kiteyttdd, ettd sitoutumiseen

vaikuttaa negatiivisesti erityisesti ystavallisyyden kokemuksen puutteellisuus:
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“Sitoutumiseeni vaikuttaa negatiivisesti se, etté pienet jutustelut ja keskustelut
puuttuvat tyépaikalta — olen tyéskennellyt suomalaisten kollegojen kanssa
samassa toimistossa yli viisi vuotta, ja he harvoin sanovat edes huomenta,
puhumattakaan siitd, ettd juttelisivat kanssani.”

7.2.8 Kulttuurillisten eroavaisuuksien tuomat haasteet

Kulttuurillisten eroavaisuuksien tuomat haasteet liittyvat vahvasti lahes kaikkiin avoimiin
vastauksiin, jotka kasittelevat sitoutumista heikentdvia tekijoitd. Kansainvalisten
tyontekijoiden vastauksista kdy ilmi, ettd he kokevat runsaasti haasteita kulttuurierojen
vuoksi, erityisesti itsendiseen tyOskentelyyn ja matalaan hierarkiaan liittyvan
epaselvyyden takia. Vaikeuksia kulttuurillisten erojen takia esiintyi enemman
tyontekijoilla, jotka ovat kotoisin Suomen kulttuurista poikkeavista kulttuureista. Kuten
aiemmin mainittiin, itsendisyys tyossa koetaan enimmakseen tyota hankaloittavana
esimerkiksi epdselkeiden ohjeistuksien takia, mikali tyontekija ei ole tottunut
itsendisyyteen tyossa. Nama havainnot ovat yhtenevaisia Canhilalin ja muiden (2015)
tutkimuksen tuloksen kanssa: mita suurempi kulttuurien valinen ero on, sitd suurempia
haasteita se tuo kansainvalisen tyontekijan tyontekijan sopeutumiseen. Erds vastaaja

kuvailee seuraavalla tavalla kulttuurillisten eroavaisuuksien tuomia haasteita:

"Meiddn kulttuurimme on enemmdin kollektiivinen ja vaatii paljon viestintdd ja
varmistusta, ja se seuraa hierarkiaa, josta olen kasvanut yli. Esimies odottaa
itsendisyyttd ja pddtoksentekoa, mutta henkil6kohtaisesti mieluummin kysyn
toisen mielipiteen ja hyvéksynndén, jotta voin tehdd paremmin informoituja
pddtoksid. Henkilékohtaisesti mielestdni autonomia on hyvd, mutta koska
kasvoin kulttuurissa, jossa hierarkialla on merkitysté tydpaikalla, se tekee
asiasta minulle vaikeaa ja saattaa hidastaa tyétdni."

Koskela (2010) kertoo ulkomaalaisten kokevan usein suomalaisten olevan kylmid ja
etdisid. Kyselylomakkeen vastaukset heijastavat samanlaisia kokemuksia, ja monet
vastaajat kertoivat suomalaisten olevan eristdaytyneitd, hiljaisia ja jopa tylyja.

Suomalaisten hiljainen luonne ja taipumus tehda tyotaan yksin olivat monen mukaan
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asioita, joiden koettiin vaikeuttavan tyontekoa ja vahentdavan vyhteisollisyytta.
Suomalaisten kayttdaytymistavat koetaan monen vastaajan mukaan ulkomaalaiset
eristavana seka piittaamattomana. Monen vastaajan mukaan tama luo myos
yksindisyyden tunnetta seka vaikeuttaa tydontekoa tiimeissa. Alla olevassa otteessa eras

vastaaja tiivistaa edellda mainitun asian nain:

"Jos meillé on ulkomaalainen tydpaikalla, yritimme saada hdnet mukaan
kaikkiin aktiviteetteihin ja olemme uteliaita hédnen taustastaan. Sen sijaan
suomalaiset jéttdvit huomiotta téllaisen henkilén ja kommunikoivat vain
keskenddn."

Suomalaisten kayttaytymisen ymmartaminen luo otosryhman mukaan monenlaisia
haasteita tyoelamassa. Tama luo riskin vaarinymmarryksille, silld asioista ei suomalaisilla
tyopaikoilla vastaajien mukaan viestita tarpeeksi selkeasti, verrattuna verbaalisempiin
kulttuureihin. Yksi vastaajista vertailee omaa kulttuuriaan suomen kulttuurin kanssa

seuraavalla tavalla:

“Kulttuurissani ihmiset ilmaisevat tunteitaan avoimesti, kun taas useimmat
suomalaiset piddttdvdt tunteitaan eivéitké ole yhté ilmeikkéitd. Tdmd vaikuttaa
tyohon kielteisesti, silld suomalaisten odotuksia ei usein viestité selkedisti. Sen
sijaan heiddn oletetaan tulevan ymmdrretyiksi hienovaraisista, Idhes
huomaamattomista ei-verbaalisista vihjeistd.”

Vastauksissa korostuu tydskentelytapojen eroavaisuuksissa se, ettei kansainvalisille
tyontekijoille kommunikoida selkeasti suomalaisten ja tyOpaikan tavoista tehda tyota.
Tama vahvistaa Louvrierin (2013, s.81) vaitettd siitd, ettd Suomessa on puutteita
monimuotoisuuden ymmartadmisessd. Alla olevassa kyselylomakkeen vastauksista

poimitusta otteessa kritisoidaan suomalaista kulttuuria:

"Suomalainen kulttuuri on liian sdilyttdvdd, konservatiivista, vdhemmdn
joustavaa ja suorasukaisempaa. Joten joskus joudun kysymddn liian monta
kysymystd, odottamaan, osallistumaan kokouksiin, keskustelemaan ja
keskustelemaan yhdestd helposta asiasta."
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Toisaalta vastauksissa toistuu useaan otteeseen suomalaisten korkea kunnioitus
ihmisten oikeuksiin sekda henkilokohtaiseen tilaan: ihmiset puhuttelevat toisiaan

kohteliaasti, eika tyopaikoilla tarvitse pelata riitatilanteita, silla niita pyritaan valttamaan.

7.2.9 Kielihaasteet

Suomen kielen osaamattomuus aiheutti hyvin monen vastaajan kokemuksien mukaan
ongelmia tyon teossa, uralla etenemisessa seka integroitumisessa. Samanaikaisesti
suomen kielen osaamattomuus heikentaa sitoutumisen tunnetta, varsinkin jos kielellista
osaamista ei tueta tyopaikalla millaan tavoin. Monissa vastauksissa korostui kielikurssien
lisddmisen tarve tai toive niiden jarjestamisesta kysyttdessa tyontekijoiden sitoutumista
tukevista ja edistdvista tekijoistd tyonantajan toiminnassa. Havainto vahvistaa Alhon
(2023) vaitetta paikallisen kielen osaamisen ja integraation positiivisesta yhteydesta.
Monen vastaajan mukaan kielikursseja oli aiemmin tarjolla, mutta ne on sittemmin
lakkautettu. Vastaavasti kielikurssien puute mainittiin usein sitoutumista ja integraatiota
vahentdvina tekijoind. Moni vastaaja myoOs kertoo, ettd suomen kielen ja kulttuurin
oppimisen tukeminen puuttuu taysin monelta tyopaikalta. Lisaksi vastaajat kertovat, etta
suomalaisilla on tyopaikoilla taipumus puhua keskendan suomea, mikd monien
vastaajien mielesta heikentda heidan sitoutumisensa tunnetta tyépaikkaansa kohtaan,
silla tdma luo ulkopuolisuuden tunnetta heissa. Myos Alhon (2023) raportissa kerrotaan,
ettd monet ulkomaalaiset tyontekijat kokevat ulkopuolisuuden tunnetta suomalaisilla

tyopaikoilla, jos he eivat osaa puhua suomea.

Tyopaikkojen tarjoamat suomen kielen oppimismahdollisuudet mainitaan useassa
vastauksessa sitoutumista lisddvana tekijana. Lisdksi vastaajat kertovat arvostavansa sitg,
ettd suomen kielta osaamattomat henkil6t huomioidaan puhumalla englantia
esimerkiksi lounaalla tai kahvihuoneessa. Useat vastaajat myos kertovat olevansa
kiitollisia siitd, ettd heidan kanssaan pyritaan tyopaikoilla puhumaan suomea sopivissa

maarin, jotta he kykenisivat harjoittelemaan suomen kielen puhumista.
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Toisaalta joidenkin vastaajien tyopaikoilla kaikki dokumentit ja viestinta tarjotaan vain
suomen kielelld. Lisaksi monen vastaajan mukaan englannin kielta on alettu kdayttamaan
heidan tyopaikoillaan vasta lahiaikoina virallisen tiedon viestinnassa ja dokumenteissa.
Vastauksissa painottuu lisdksi tydn saamisen seka uralla etenemisen vaikeus suomen
kielen osaamattomuuden takia. Erds vastaaja kertoo alla olevassa otteessa tydpaikkansa

kielipolitiikan ongelmallisuudesta:

"Ensinndkin, kansainvilisten tyéntekijbiden tarpeet eivdt ole kuultuja eivétkd
niité oteta vakavasti: kielipolitiikka on epdselvd, ja vain erittdin perustiedot
tarjotaan englanniksi: kaikki oleellinen tyéssé ja ammatillisessa kehittymisessd
kommunikoidaan pddasiassa suomeksi."

Erds vastaaja toivoi suomenkielistd henkiloa tukemaan hanta kielen oppimisessa. Monet
muut vastaajat toivoivat vastaavanlaista jarjestelmaa eli mentorointia tai epavirallista
ohjausta paikallisten toimesta. Tama korostaa sekd suomen kielen oppimisen tarkeytta
maahanmuuttajille etta suomalaisten tarjoaman tuen merkitysta sen edistamisessa. Alla
olevassa otteessa yksi vastaajista tarjoaa seuraavanlaisen kehitysehdotuksen liittyen

kansainvalisten tyontekijdiden suomen tai ruotsin kielitaidon parantamiseen:

“(Tarvittaisiin) tdydellinen integrointi henkilbille, jotka eivit puhu suomea ja
eivdt ole paikalla (Suomessa) tarpeeksi kauan, jotta he voisivat saavuttaa tyéssd
tarvittavan kielitaidon: ehkéd suomenkielinen 'kaveri' -jéirjestelmd voisi auttaa."”

7.2.10 Paikallisten tyontekijoiden asenteet

Monet vastaajat kokevat suomalaisten tyontekijoiden asenteiden olevan negatiivisia
kansainvalisia tyontekijoitda kohtaan. Vastauksissa korostuu suomalaisten kulttuurillinen
valinpitamattomyys tai tietamattomyys, ulkomaalaisten joukosta pois jattaminen,
suomalaisten tyontekijoiden suosiminen seka ulkomaalaisten tydntekijoiden nakeminen
uhkana. Samanlaisia havaintoja esiintyy Alhon (2023) ja Louvrierin (2013, s. 98)
tutkimuksissa, joissa kerrotaan suomalaisten tyontekijoiden syrjivista ja negatiivisista

asenteista ulkomaalaisia tyontekijoita kohtaan.
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Monen vastauksen perusteella voi tehda selvan havainnon siitd, ettd suomalaiset
tyontekijat arvostavat enemman eurooppalaisia ja muita lansimaalaisia tyontekijoita.
Tama luo ulkopuolisuuden tunnetta muille, kuten Aasiasta, Afrikasta, Lahi-Idasta tai
Etela-Amerikasta kotoisin oleville tyontekijoille. Eras kyselylomakkeen vastaaja kertoo
eurooppalaisten suosimisesta hdanen tyopaikallaan alla olevassa otteessa. Han kertoo
myds, etta paikalliset tyontekijat eivat tervehdi kansainvalisia tyontekijoita tyopaikalla

eivatka sen ulkopuolella:

“Suomessa pitkédédn asuneena olen huomannut, etté suomalaiset ovat usein
varautuneempia, erityisesti ulkomaalaisia kohtaan. Lisdksi he tekeviit eroja sen
perusteella, mistd maasta ulkomaalainen on kotoisin — eurooppalaisia
arvostetaan yleisesti enemmdn kuin muualta tulevia.”

Monet vastaajat kertovat kuitenkin, ettd kansainvalisiin tyontekijoihin ei suhtauduta
suomalaisilla tyopaikoilla erityisen negatiivisesti tai positiivisesti. Suomalaisten neutraali
suhtautuminen kansainvalisiin tyontekijoihin voidaan kuitenkin nahda jopa kielteisena
asiana, koska se saatetaan tulkita valinpitamattomyydeksi erilaisista kulttuureista tulevia

henkil6ita kohtaan.

Olakiven (2013) tutkimuksen mukaan ulkomaalaisilla ja suomalaisilla tyontekijoilla on
riski jakautua ulkomaalaisten ja suomalaisten muodostamiin “ne” ja "me” -ryhmiin,
muodostaen kuilun suomalaisten ja kansainvalisten tyontekijoiden valille. Taman
tutkielman otosjoukon kokemusten mukaan tyontekijoiden koetaan samalla tavoin
jakautuneen hyvin vahvasti “ulkomaalaisiin” sekd suomalaisten tyontekijdiden

muodostamiin ryhmiin.

Lisdksi kansainvéliset tyontekijat kokevat, ettd heitd kohdellaan uhkana paikallisille
tyontekijoille, erityisesti, koska kilpailu tyopaikoista on kovaa. Noin viiden vastaajan
mukaan kansainvalisiin tyontekijoihin suhtaudutaan positiivisella asenteella vain silloin,

kun he tekevat tyotehtdvia, joita suomalaiset eivat halua tehda. Kilpailuhenkisyys
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tyopaikan sisalla vahvistaa vastaajien mukaan kansainvalisten tyontekijoiden negatiivista
kohtelua. Kilpailu tyopaikoista johtaa monen vastaajan mukaan lisdksi huonoon
ilmapiiriin tyopaikalla, silla se vaikuttaa kokonaisuudessaan merkittavasti siihen, miten

monet suomalaiset suhtautuvat kansainvalisiin tyontekijoihin.
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8 Keskustelu

Tutkielman alussa luotiin viitekehys tunnesitoutumiseen vaikuttaville osa-alueille:
yksilon  persoonallisuus ja kokemukset, organisaation piirteet, kulttuurillisen
monimuotoisuuden huomioiminen, ammatillinen kehitys, tydn piirteet, sosiaalinen tuki
ja odotusten tayttyminen. Kansainvdlisten tyontekijoiden kohtaamat haasteet
Suomessa jaettiin  kolmeen kategoriaan: kielihaasteet seka kulttuurillisten
eroavaisuuksien ja muiden tyontekijoiden asenteiden tuomat haasteet. Tassa luvussa
vastataan tutkielman alussa lapikaytyihin tutkimuskysymyksiin tutkielman keskeisten

tulosten kautta, peilaten naita tuloksia tieteelliseen viitekehykseen.

8.1 Kansainvdlisten tyontekijoiden kohtaamat haasteet

Tutkielman ensimmaisend tutkimuskysymyksena esitettiin kysymys: mita haasteita
korkeasti koulutetut kansainvaliset tyontekijat kohtaavat Suomessa? Teoreettisen
viitekehyksen  mukaan  kansainvaliset  tyontekijat  kohtaavat vyleisesti ja
maailmanlaajuisesti haasteita kielen, kulttuurierojen ja paikallisten tyontekijoiden
asenteiden aiheuttamista ongelmista (Taipale ja muut, 2011; Bedrina & Lazareva, 2021;
Suutari & Brewster, 1998; Koskela, 2010; Heponiemi ja muut, 2018; Olakivi, 2013;

Louvrier, 2013, s. 70; Omanovic ja muut, 2022).

Tutkimuksen kyselylomakkeella kysyttyjen vdittamien vastausten mukaan moni
vastaajista kokee, ettd heidat otetaan keskusteluun mukaan tydyhteisoissa, ja kaytetty
kieli vaihdetaan sellaiseksi, jota kaikki keskustelussa olevat ymmartavat. Vain hyvin harva
kertoo kokeneensa, ettd keskustelua jatketaan kielelld, jota vastaaja ei ymmarra. On
kuitenkin hyva huomioida, ettd osa vastaajista osaa puhua suomea, jolloin tdma ei
esiinny haasteena. Kyselylomakkeen avoimissa vastauksissa kerrotaan, etta tyopaikoilla,
joissa  monimuotoisuuteen panostetaan, kansainvalisten tyontekijoiden kielellista
oppimista tuetaan aktiivisesti ja keskustelua vaihdellaan sujuvasti suomen seka

englannin kielen valilla suomen kielen oppimisen edistamiseksi. Kuitenkin monet
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vastaajat myoOs kertovat, ettd kielellista oppimista ei tueta millddn tavoin ja kaikki
viestinta tapahtuu vain suomen kielella tai sitd on vasta lahiaikoina alettu tarjoamaan
myds englannin kielella. Kielihaasteiden kerrotaan Olakiven (2013) ja Alhon (2023)
tutkimuksissa kuitenkin olevan yksi suurimmista haasteista suomalaiseen tyoelamaan
integroitumisessa. Lisaksi kansainvaliset tyontekijat, jotka osaavat puhua suomea,
hyvaksytdaan suomalaisten tyontekijoiden toimesta todennakoisesti nopeammin osaksi
tyoyhteisoa verrattuna sellaisiin tyontekijoihin, jotka eivat osaa puhua suomea (Olakivi,
2013). Samankaltaiset havainnot korostuivat taman tutkielman empiirisissa havainnoissa.
Vaikka kyselylomakkeen vaittamien vastausten perusteella yli puolet vastaajista eivat koe
suomen kielen osaamattomuuden olevan merkittava este suomalaisille tydpaikoille
sopeutumisessa, vyli kolmannes vastaajista kertoo puutteellisen kielitaidon
vaikeuttaneen heiddan sopeutumistaan. Lisdksi vaittaman vastausten jakauma on
ristiriidassa avoimien vastausten kanssa, joissa monet vastaajat mainitsevat, ettd he
olisivat parjanneet paremmin tydelamdassa, jos osaisivat suomea. Tulokset viittaavat
siithen, etta vaikka kielitaito ei valttamatta aiheuta ongelmia nykyhetkessd, se olisi ollut

eduksi uralla etenemiselle.

Kielellinen ja kulttuurillinen koulutus ovat yksia harvoista kdytanteistd, joita yleisesti
muokataan Louvrien (2013, s. 81-82) mukaan kansainvélisia tyOntekijoita varten
suomalaisissa tyopaikoissa. Taman tutkielman empiirisen tutkimuksen mukaan kielellista
ja kulttuurillista koulutusta on tarjottu monelle, vaikka kyselylomakkeen avoimien
vastausten perusteella moni kielikurssi on lakkautettu viime vuosien aikana. Osa
vastaajista my0ds painottaa avoimissa vastauksissa, etteivat he ole saaneet minkdanlaista
tukea kielen tai kulttuurin oppimiseen. Suomalaiseen tydeldmaan integroitumista
helpottavien koulutuksien kerrotaan myds vahvistavan sitoutumisen tunnetta
tyopaikkaa kohtaan. Vastaajien mukaan erityisesti suomen kielen ja kulttuurista
oppimisen tukeminen on selvasti auttanut heitd sopeutumaan seka luonut sitoutumisen

tunnetta tyopaikkaa kohtaan. Toisaalta kielelliset haasteet ovat yksi suurimmista
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kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamista ongelmista vastaajien mukaan, mika todistaa,

etta monilla suomalaisilla tydpaikoilla on yha kehitettavaa kielipolitiikan suhteen.

Suomalaisten kayttaytymistavat voivat luoda eristdaytyneisyyden tai yksindisyyden
tunnetta monille kansainvalisille tydntekijoille (Taipale ja muut, 2011). Monissa tdman
tutkielman kyselylomakkeen avoimissa vastauksissa korostettiin, ettd vastaajan
integraatio ja sitoutuminen tydpaikkaan on heikentynyt suomalaisten tyontekijéiden
varautuneen luonteen tai toykeiksi koettujen kaytostapojen takia. Lisadksi
kayttaytymiserot, kuten suomalaisten varautunut ja vdahaeleinen kayttaytyminen, luovat
kyselylomakkeen vastaajien mukaan vaarinymmarryksia ja epaselkeytta viestinndssa.
Suuri osa vastaajista ei kuitenkaan koe suomalaisten varautuneisuuden aiheuttavan
ongelmia kyselylomakkeen vaittaman mukaan, joka liittyi siihen, onko suomalaisten
varautuneisuus aiheuttanut ongelmia sopeutumisen suhteen. Toisaalta positiivisina
puolina suomalaisista nousi tutkielmassa esiin erityisesti ystavallisyys ja kohteliaisuus
vaikeissakin tilanteissa. Tama saattaa osaltaan selittda sen, miksi enemmist6 vastaajista
vastasi suomalaisten varautuneisuuteen liittyvaan kyselylomakkeen vaittamaan, ettei

suomalaisten varautuneisuus ole vaikeuttanut heidan sopeutumistaan.

Kyselylomakkeen avoimet vastaukset heijastavat negatiivisempia kokemuksia kuin
kyselylomakkeen vaittamien vastausten jakaumat. Avoimissa vastauksissa raportoitiin
huomattavasti enemman negatiivisia kokemuksia suomalaisten kayttaytymistavoista
verrattuna positiivisiin. Eristdytyneisyytta, epadsosiaalisuutta ja jopa epakohteliaisuutta
koettiin laajasti. Esimerkiksi eraat vastaajat kertovat, ettd heidan tyopaikoillaan voi
selvasti huomata, ettd esimerkiksi eurooppalaisia tyontekijoita kohdellaan paremmin
kuin muita kansainvalisia tyontekijoitd. Tama johtuu siitd, ettd mielikuva "hyvasta"
maahanmuuttajatyontekijasta on yhdistetty sellaisiin henkil6ihin, jotka muistuttavat
paikallisen maan kansalaisia (Omanovic ja muut, 2022). Vastaajat kertovat, ettd he ovat
kokeneet paljon ulkomaavastaisuutta Suomessa, mikd on luonut negatiivisia tunteita

Suomea kohtaan seka luonut tunnetta siita, etta tiettyja tyontekijoita ei haluta Suomeen
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tai tyopaikalle. Muslimeja ja Suomen kulttuurista poikkeavista maista tulevia henkil6ita
kohtaan esiintyy erityisen paljon syrjintdd Suomessa (Mashaire, 2013). Taman
tutkielman havainnot olisivat siis voineet olla jopa negatiivisempia, jos vastaajia olisi ollut

enemman myo6s Euroopan ulkopuolelta.

Negatiiviset kokemukset suomalaisista tyoyhteisoista, etenkin niiden
eristaytyneisyydesta ja yhteisollisyyden puutteista koetaan erittdin yleiseksi avoimien
vastausten perusteella, joissa suomalaisten kerrottiin muun muassa ”nauttivan
eristaytyneisyydesta” seka keskustelevan ulkomaalaisten tyontekijoiden kanssa vain, jos
he hyotyivat tasta jollain tavalla. Vastaajat kokevat suomalaiset hiljaisiksi ja
vetdytyvaisiksi, minkd takia yhteisollisyyden tunne on vajavaista kansainvilisten
tyontekijoiden vastausten mukaan. Yhteiséllisyyden tunne on yksi tarkeimmista
universaaleista tunnesitoutumiseen positiivisesti vaikuttavista tekijoista (Fisher, 2014;
Rode ja muut, 2016). Siksi yhteisollisyyden puutteeseen tulisi kiinnittdaa erityista
huomiota, etenkin koska otosryhman kokemusten perusteella se on yksi suurimmista

haasteista suomalaisilla tydpaikoilla.

Louvrierin (2013, s. 75) mukaan maahanmuuttajia on Suomessa monissa yrityksissa
luokiteltu yhdeksi suureksi homogeeniseksi ryhmaksi, mikda on estanyt heiddn
yksilollisten tarpeidensa huomioimisen. Taman tutkielman kyselylomakkeen vastaajien
mukaan korkea tasa-arvoisuus suomalaisilla tyopaikoilla ei nayttaydy usein positiivisena
asiana. Kaikkien tasapuolinen kohtelu voi johtaa siihen, ettd kansainvaliset tyontekijat
eivat saa tarvitsemaansa tukea ja ohjeistusta, koska heita kohdellaan samalla tavoin kuin
paikallisia tyontekijoita tai kaikkia maahanmuuttajia kohdellaan yhtend homogeenisena

ryhmana.

Louvrierin (2013, s.68) mukaan Suomen kulttuurista poikkeava kdytdés on viime
vuosikymmenen aikana nahty jopa epadhaluttuna kaytoksend. Avoimien vastausten

perusteella kulttuurillisia eroja ei huomioida tai kunnioiteta monissa tyopaikoissa. Osan
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vastaajien mukaan muut tyontekijat eivat kunnioita ollenkaan heitd tai heidan
kulttuuriaan, ja heille ei vaivauduta puhumaan tai kutsumaan mukaan lounaalle. Lisdksi
monen vastaajan mukaan suomalaiset esihenkilt ja kollegat eivat tieda tarpeeksi muista
kulttuureista ja kulttuurillisista eroista, jonka takia kansainvalisen tyontekijan taytyy itse
selvittaa asioita, joita suomalaiset pitavat itsestddanselvind. Tama vahvistaa Louvrierin
(2013, s.81) havaintoa suomalaisten tyopaikkojen valinpitamattomyydesta tai

tietamattomyydesta monimuotoisuuskaytantoéihin liittyen.

Uralla kehittymisen tunne seka kouluttautumismahdollisuudet liittyvat vahvasti pitkalla
aikavalillda vahvempaan tunnesitoutumiseen tydpaikkaa kohtaan (Dickmann & Harris,
2005). Kuitenkin tdman tutkielman empiiristen havaintojen mukaan suomalaisilla
tyopaikoilla ei usein tueta kansainvalisten tyontekijoiden uralla kehittymista. Taman
tutkielman kyselylomakkeen vastaajien mukaan heiddn odotuksensa tydpaikkaansa
kohtaan esimerkiksi palkitsemisen seka sosiaalisen vuorovaikutuksen osalta ovat olleet
pettymyksellisia kokemuksia. Yksikdan vastaaja kertonut avoimissa vastauksissa uralla
kehittymisen olevan helppoa Suomessa. Tama korostaa sitd, kuinka vaikeaa
kansainvalisten tyontekijoiden on kohota urallaan ylospain Suomessa taman tutkielman

otosryhman mukaan.

8.2 Kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumiseen vaikuttavat

tekijat

Tutkielman toisena tutkimuskysymyksena esitettiin kysymys; mitka tekijat ovat
yhteydessa korkeasti koulutettujen kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumiseen
Suomessa? Koko otosryhman kesken tehdyn korrelaatioanalyysin mukaan ammatillinen
kehitys, sosiaalinen tuki, kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen, odotusten
tayttyminen, organisaation piirteet, esihenkilon selked tavoitteista ja odotuksista
viestintd, joustavat ja monipuoliset tyotehtavat, yksilon kulttuurillinen ymmarrys ja

tiimityo ovat tilastollisesti merkittavasti positiivisesti yhteydessa tunnesitoutumiseen.
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Vahvin ndistd korrelaatioista on kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen ja
tunnesitoutumisen valilla. Laadulliset tutkimusmenetelmat syvensivat ymmarrysta
yvhteyksistd, joita maardllinen analyysi toi esiin, ja tarkasteli tunnesitoutumiseen
vaikuttavien tekijoiden ilmenemista eri ymparistoissa. Kuvio 4 tiivistaa tutkielman

padhavainnot ja kuvaa tutkielman kahden tutkimuskysymyksen valista yhteytta.

Kuva 4. Tutkimuksen keskeiset havainnot.
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Tyontekijan tyopaikkaan kohtaan olevien odotusten tayttymistd selvitettiin
kyselylomakkeen avulla erityisesti palkitsemismalleihin liittyvien vaittamien kautta.
Vaittamissa pyrittiin - selvittdm&dan vastaajien suhtautumista ja kokemuksia seka
rahallisista ettd ei-rahallisista  palkitsemismalleista  heiddn  tyopaikoillaan.

Kyselylomakkeen avointen vastausten mukaan suurin osa tyopaikkaan kohdistuneista



86

odotuksista liittyi oman uran kehittamiseen, tyontekijoiden toiveiden kuuntelemiseen
sekd onnistuneeseen tydyhteiséon integroitumiseen. Nain ollen voidaan olettaa, etta
taman tutkielman otosryhman ei-rahalliset odotukset tyopaikkaa kohtaan olivat
merkittavampia kuin rahalliset odotukset. Toisaalta on hyva huomioida, ettd etenkin
korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa, jossa suurin osa vastaajista tyoskentelee,
arvostus omaa tutkimusty6tda kohtaan voi olla merkittavampi kuin rahallinen
palkitseminen (Kallio, 2015). Suomalaisessa tydelamassa odotusten tayttymisen seka
uralla kehittymisen vyhteyttd sitoutumiseen voidaan tarkastella muun muassa
tyontekijan Suomeen tulon syyn kautta: monet otosryhmasta olivat saapuneet Suomeen
tyon perassa, ja kun ammatilliset tavoitteet ja kehitys vastaa toivottua, on oletettavaa,
ettd tunnesitoutuminen tydpaikkaa kohtaan kehittyy tdaman my6ta vahvemmaksi

(Dickmann & Harris, 2005; Chen & Chiu, 2009; Tornikoski, 2011).

Toisaalta muiden tyontekijoiden tarjoama sosiaalinen tuki ja sosiaalinen yhteis6 ovat yksi
tarkeimmista sopeutumista ja uralla kehittymista edistavista tekijoista (Koskela, 2010;
Farh ja muut, 2010), etenkin jos tydnantaja ei muilla keinoin tarjoa riittavasti ammatillisia
kehitysmahdollisuuksia (Dickmann & Harris, 2005; Farh, 2010). Sitoutumisen kerrotaan
vastaajien kokemusten mukaan vahvistuneen muun muassa tyonantajan tarjoamien
kielikurssien, monimuotoisuutta kunnioittavien kadytanteiden, kulttuurillisten valisten
erojen huomioimisen, yhteisollisen tyoympariston, ammatillisen kehityksen seka
tyontekijoiden antaman tuen myo6ta. Tyontekijoiden ja tydnantajan tarjoamaa tukea ja
yhteisollista yrityskulttuuria arvostettiin kyselylomakkeen vastausten mukaan erityisen
paljon. Tuki voi liittya yleiseen integraatioon liittyvdaan tukeen, uralla kehittymiseen tai

tyotehtavistd suoriutumiseen liittyviin asioihin.

Awais Bhattin ja muiden (2013), Forsterin (2000) sekd Canhilalin ja muiden (2015)
mukaan tyontekijan kulttuurinen ymmarrys vahvistaa tunnesitoutumista tyopaikkaa
kohtaan. Lisdksi  kansainvalisen  tyontekijan  joustavuudella, optimismilla,

itseluottamuksella ja aloitteellisuudella on positiivinen vaikutus kansainvalisen
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tyontekijan sopeutumiseen ja uuteen kulttuuriin integroitumiseen (Forster, 2000).
Taman tutkielman maarallisen tutkimusmenetelman eli korrelaatioanalyysin mukaan
yksilon kulttuurillinen ymmarrys ei ole tilastollisesti yhteydessa tunnesitoutumiseen.
Tutkielman laadullisen tutkimusmenetelman, eli kyselylomakkeen avointen kysymysten,
kautta puolestaan havaittiin, ettda kulttuurillinen ymmarrys toimii erityisesti muiden
tunnesitoutumiseen vaikuttavien tekijoiden edesauttajana, mutta ei itsessdan
sitouttajana. Hyva kulttuurillinen ymmarrys edesauttaa ndin ollen muiden sitoutumiseen
vaikuttavien tekijoiden sitoutumistehoa. Vaitettd vahvistaa Suomessa pidempadan
oleskelleiden tyontekijoiden kommentit tutkielman kyselylomakkeen avoimissa
vastauksissa; he kertoivat tottuneensa Suomeen ja suomalaisten tydpaikkojen
kdytanteisiin, mutta se ei tarkoita, etteivatkd he olisi kaivanneet esimerkiksi sosiaalista
tukea ja ammatillista kehitysta tyopaikallaan. Tutkielman aikana havaittiin myos, etta
Suomeen tulon syy vaikuttaa jossain maarin siihen, mita tyontekija haluaa tyopaikaltaan
Suomessa: moni perheen takia Suomeen saapunut ei omaa esimerkiksi samanlaisia
odotuksia urakehityksen suhteen kuin uran perassd Suomeen muuttanut. Toisaalta
monet tekijat, kuten kansainvdlisen tyontekijan kehityksen tukeminen, hanen
toiveidensa kuunteleminen seka tyopaikan tarjoama tuki vaikuttavat kyselylomakkeen
vastaajien mukaan uran sekd perheen takia Suomeen muuttaneiden tydntekijdiden
sitoutumisen tunteeseen positiivisesti. On myods hyvd huomioida, ettd perheen
sopeutuminen vaikuttaa merkittavasti tyontekijan sopeutumiseen (Koskela, 2010;
Canbhilal ja muut, 2015), jonka takia myds koko perheen sopeutumista edistavia asioita

on hyva tukea jollain tasolla.

Kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen ja tunnesitoutumisen valilld havaittiin
erityisen vahva positiivinen yhteys tutkielman empiirisessa osuudessa. Kulttuurillisen
monimuotoisuuden huomioimisen summamuuttuja oli kaikissa taman tutkielman
korrelaatiomatriiseissa voimakkain tunnesitoutumiseen vaikuttava tekija. Kansainvaliset
tyontekijat tarkensivat avoimissa vastauksissa arvostavansa yksilollisesti mukautettuja

kaytanteitda ja kielellistd huomiointia sekd sitd, ettd heidan tyopaikkansa osoittaa
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kiinnostusta heidan kulttuuriaan kohtaan. Erilaiset sitouttamiskeinot toimivat hyvin eri
tavoin erilaisissa kulttuurikonteksteissa (Fisher, 2014; Wheaton, 1999; Forster, 2000),
mika voi selittdd taman tutkielman havaintoa kulttuurillisen monimuotoisuuden
vahvasta yhteydesta tunnesitoutumiseen sekad sopeutumiseen. Tama johtuu siita, etta
kulttuurillista monimuotoisuutta kehittavat ja huomioivat tydpaikat onnistuvat
vastaajien mukaan joustavasti mukauttamaan kadytanteitdan monille ihmisille sopivaksi,
sen sijaan, etta valittaisiin vain yksi tietty tapa toimia. Tasta syysta kulttuurillisen
monimuotoisuuden huomioimisen voidaan todeta olevan aarimmaisen tarked ja
voimakkaasti tunnesitoutumiseen vaikuttava tekija kansainvalisille tyontekijoille,

riippumatta toimialasta tai muista ymparistotekijoista.

Kulttuurisen monimuotoisuuden huomioiminen liittyy vahvasti kaikkiin tutkielmassa
kasiteltyihin sitoutumiseen ja integraatioon vaikuttaviin tekijéihin. Vastaajat kertovat
muun muassa kaipaavansa selkeampia ohjeistuksia ja prosesseja. Vaikka tama liittyy
olennaisesti tyon rakenteisiin, se voidaan ndahdd myo6s tarpeena kulttuurisen
huomioinnin lisdamiselle. Kulttuurisen huomioinnin avulla prosesseja voitaisiin
mukauttaa paremmin eri taustoista tulevien tyontekijoiden tarpeisiin. Esimerkkina
voidaan kadyttdda muun muassa kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen
vaikutusta autonomian maaraan. Korrelaatioanalyysissa ei havaittu tilastollisesti
merkittavaa yhteyttd autonomian suuren maaran ja tunnesitoutumisen valilla, kun
tutkittiin koko otosjoukkoa yhtena ryhmana, mutta avointen vastausten perusteella tyén
autonomia vaikuttaa positiivisemmin henkil6ihin, jotka ovat kotoisin ldansimaisista
kulttuureista. Taipale ja muut (2011) kertovat autonomian olevan yksi tarkeimmista
sitoutumiseen johtavista tekijoistd Suomessa ja suomalaisille tyontekijoille, silla
Suomessa ollaan tottuneita korkeaan itsendisyyden maaraan tyotehtavissa. Liian suuri
autonomia siihen tottumattomalle henkildlle voi kuitenkin nakya ohjeistuksien
epaselkeytena seka rakenteiden puutteellisuutena (Fisher, 2014; Rode ja muut, 2016).

Yrityksissa, joissa edelld mainittu huomioidaan, varmistetaan, ettd kaikki tyontekijat
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ymmartavat ohjeet selkeadsti, eikd autonomiaan tottumattomilta tydntekijoilta vaadita

heti tydsuhteen alussa yhta itsendista tyootetta kuin paikallisilta tyontekijoilta.

Kyselylomakkeen avoimista vastauksista seka kolmesta tutkielman aikana tehdysta
haastattelusta ilmeni, ettd eri kulttuuritaustoista tulevien vastaajien kokemukset
suomalaisessa tyoeldmassa olivat keskenddan monelta osin samankaltaisia. Eri
kulttuureista kotoisin olevien vastaajien kokemuksissa ilmeni kuitenkin joitakin eroja,
jotka johtuivat padasiassa siitd, kuinka ldahelld heiddn kulttuurinsa on suomalaista
kulttuuria. Monet Euroopan sisdlta tulleet henkil6t kokivat suomalaisen tydelaman
eroavan kotimaansa tyoeldamastd ja tyotavoista pddasiassa joustavien tyOtapojen ja
monipuolisten tyotehtdvien osalta: moni eurooppalainen vastaaja koki, ettd Suomessa
tyopaikoilla joustetaan enemmadn ja tyotehtdavat ovat monipuolisempia. Nama
kokemukset olivat hyvin samankaltaisia kaikkien eurooppalaisten vastaajien mukaan,
eika suuria eroavaisuuksia esiintynyt esimerkiksi Ita- ja Lansi-Eurooppalaisten vastaajien
véalilla. Samat havainnot huomattiin vastaajilla, jotka olivat saaneet Suomen
kansalaisuuden. Avoimien vastausten perusteella eurooppalaiset tai Suomen
kansallisuuden omaavat vastaajat eivat koe tarvetta yhtd suurelle kulttuurilliselle
huomioinnille tyopaikoilla verrattuna esimerkiksi Aasiasta, Lahi-ldasta tai Afrikasta
tuleviin vastaajiin, silla monet suomalaisten tyopaikkojen kdytannot olivat heille jo
ennestdadn tuttuja tai he ovat jo oppineet tavat asuessaan Suomessa pitkan aikaa.
Eurooppalaisten ja Suomen kansallisuuden omaavien vastaajien kohdalla korostui
kuitenkin erityisesti kaipuu yhteisOllisempaan tyontekoon, silldi moni heistda koki
kotimaansa tyoyhteiséjen olevan tiivimpia ja sosiaalisempia kuin Suomessa.
Yhteisollisyyden ja sosiaalisen tuen vahva yhteys tunnesitoutumiseen on todettu myds
aikaisemmissa tutkimuksissa, kuten Fisherin (2014), Roden ja muiden (2016) ja Froesen

(2012) tutkimuksissa.

Kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen havaittiin haastattelujen seka

kyselylomakkeen avoimien vastausten perusteella olevan merkittdava sitoutumiseen ja
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sopeutumiseen vaikuttava tekija riippumatta siitd, minkalaisesta kulttuurista vastaaja oli
kotoisin. Edelld mainittu korostaa aikaisempien tutkimusten havaintoja siita, kuinka
tydnantajan osoittama kiinnostus ja ymmarrys erilaisia ihmisia eri kulttuureista kohtaan
vahvistaa tyontekijan tunnesitoutumista (Awais Bhatti ja muut, 2013; Forster, 2000;
Canbhilal ja muut, 2015). Kuten luvussa 7 todettiin, kansainvaliset tyontekijat kokivat
erityisesti yhteisollisyyden puutteen ja ulkopuolisuuden tunteen suuriksi haasteiksi
suomalaisilla tyopaikoilla, mika selittaa vastaajien kokemaa pettymysta siita, jos nama
asiat eivat ole toteutuneet heiddn nykyisilla tydpaikoillaan. Lisaksi laadullisen
tutkimuksen perusteella havaittiin, ettd erityisesti tyontekijan tydpaikkaa kohtaan
olevien odotusten tayttyminen, ammatillisen kehityksen tukeminen, sosiaalinen tuki ja
monimuotoisuutta tukeva organisaatiokulttuuri olivat universaalisti tydntekijan
sitoutumiseen ja sopeutumiseen positiivisesti vaikuttavia asioita. Nama sitoutumis- ja
sopeutumistekijat  tukevat  tutkitusti tyOntekijan  sopeutumista ja  hanen
henkilokohtaisten tavoitteidensa saavuttamista (Awais Bhatti ja muut, 2013; Forster,
2000; Canhilal ja muut, 2015). Kaikki tdssa tutkielmassa tunnesitoutumiseen
merkittavasti vaikuttavat tekijat kytkeytyvat tiiviisti yhteisollisyyden,
oikeudenmukaisuuden ja organisaatiokulttuurin kautta tapahtuvaan onnistuneeseen

integroitumisen tukemiseen.

Kulttuurillisella valimatkalla eli kulttuurillisten erojen maaralla, on merkittava vaikutus
tyontekijan sopeutumiseen ja sitoutumiseen (Canhilal ja muut, 2015; Forster, 2000).
Taman tutkielman aineistosta havaittiin, ettd monissa suomalaisen kulttuurin kanssa
samanlaisista kulttuureista tulevien vastaajien kokemuksissa korostui, ettei kulttuurillisia
eroja juurikaan ole, ja ettd heidan on ollut tastd syytd helppo integroitua Suomeen.
Vastakohtaisesti suomalaisesta kulttuurista poikkeavimpien kulttuurien tyontekijoista
monet kokivat integraation vaikeaksi kulttuurillisten erojen takia, erityisesti suuren
autonomian ja itsendisen tyootteen takia. Esimerkiksi korkeaan autonomian maaraan
suhtautuminen havainnollistaa edellista vaditetta. Monet suomalaisesta kulttuurista

poikkeavista maista kotoisin olevat vastaajat suhtautuivat vastausten mukaan
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autonomiaan negatiivisesti: liiallisen autonomian kerrotaan hdammentavan heitad ja
hadiritsevan tydntekoa. Tunnesitoutuminen saattaa ndin ollen heikentyda autonomian
kasvaessa, silla esimerkiksi aasialaisissa kulttuureissa autonomiaan sekd tyohon- ja
vapaa-aikaan suhtaudutaan hyvin eri tavoin kuin Suomessa (Wheaton, 1999). Toisaalta
eurooppalaisista vastaajista moni kertoo nauttivansa vapaudesta tehda tyotaan silla

tavoin kuin itse haluaa.

Korrelaatioanalyysissa ilmeni korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa tydoskentelevien
seka muilla toimialoilla ty6skentelevien vastaajien valilla muutamia eroavaisuuksia
tunnesitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden osalta. Esihenkilon selked tavoitteista ja
odotuksista  viestintd ja  tiimityd olivat ainoastaan  korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioissa tydskentelevien vastaajien osalta positiivisesti yhteydessa
tunnesitoutumiseen ja ainoastaan muilla toimialoilla tydskentelevien vastaajien
ryhmassa tunnesitoutumiseen positiivisesti yhteydessa olivat tydon joustavuus ja
monipuolisuus ja suuri autonomian maara tydssa. Muut sitoutumiseen vaikuttavat
tekijat havaittiin  olevan positiivisesti ja ldhes yhtd vahvasti yhteydessa
tunnesitoutumiseen  kummassakin  tutkitussa = ryhmassd.  Autonomian  ja
tunnesitoutumisen valilla |6ydettiin muissa kuin korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioissa  tyOskentelevien vastaajien muodostamassa ryhmassa
keskivahva yhteys tunnesitoutumisen kanssa, mutta ei korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevien vastaajien ryhmassa. Avoimien vastausten
kautta voidaan ymmartdd paremmin yhteyttd tyon autonomian ja sitoutumisen
yhteyteen muualla kuin korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevien
vastaajien osalta. Osa korkeakoulu- ja toimialaorganisaatioiden ulkopuolisilla toimialoilla
tyoskentelevista vastaajista kertoo, ettd heiddn tyonsa on ollut paljon tarkemmin
johdettua ja tarkkailtua maassa, jossa he aikaisemmin ovat tyoskennelleet, mutta
Suomessa he nauttivat siitd, ettd he saavat toteuttaa tyotdaan omalla tavallaan. Tama voi
my0Os selittdd, miksi samassa edelld mainitussa ryhmaéssa tyon joustavuus ja

monipuolisuus olivat yhteydessda tunnesitoutumiseen. Tutkimustytssa kuitenkin
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oletusarvollisesti tydn autonomia on hyvin korkeaa maasta huolimatta, joka selittaa,
miksi korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevien vastaajien ryhmassa
autonomian ja tunnesitoutumisen valilla ei havaittu samankaltaista yhteytta, silla talla

toimialalla tyon autonomian ei luultavasti vaihtele yhta merkittavasti eri kulttuureissa.

TutkijatyOssa varsinainen tutkimustyo saattaa sitoutumisen kannalta olla tarkedmmassa
asemassa kuin tyoyhteiso tai tyotavat (Kallio, 2015). Tama nakyy myos tassa tutkielmassa
tutkijatyota tekevien vastaajien kokemuksissa: he arvostavat tutkimustyohonsa
saamaansa tukea, mutta koska heidan tyonsa on oletusarvoisesti yksindista, he eivat koe
suomalaisten tyOtapojen ja kaytanteiden eroavaisuuksia yhtd merkittavind kuin
esimerkiksi jatkuvasti tiimissd tyOskentelevat tyontekijat. Toisaalta, kuten aiemmin
mainittu, organisaation yhteisollisten ja kannustavien piirteiden, kulttuurillisen
monimuotoisuuden huomioimisen, odotusten tdyttymisen ja sosiaalinen tuen osa-
alueiden onnistuessa luomaan positiivisia kokemuksia kansainvaliselle tyéntekijalle, on
hyvin todennakoistd, ettd tdman tunnesitoutuminen voimistuu. Taman lisdksi yksindisen
tyon luonteen takia sosiaalisen tuen seka kannustuksen, tiimityon ja esihenkilén
selkeiden tavoitteista viestinnan merkitys saattaa korostua entisestdan, silla naita asioita
ei todennakoisesti pideta itsestddanselvyytena korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioiden
toimialaymparistdssa ja naita asioita arvostetaan eri tavalla kuin toimialoilla, joissa

tallaiset kaytanteet ja tyotavat ovat yleisempia.

Erilaisia kulttuureja ja monimuotoisuutta omaavat tyoyhteisot toimivat usein eri
kulttuureja huomioiden sekda ymmartavat paremmin muita kulttuureja ja ihmisten valisia
eroavaisuuksia (Don-Solomon & Fakidouma, 2021; Saxena, 2014). Monimuotoisuutta
kunnioittavat yritykset ja monimuotoinen henkilostd tukee kansainvalisten
tyontekijoiden sopeutumista ja vahvistaa kielitaidon ja kulttuurillisten erojen valista
ymmarrysta (Saxena, 2014). Toimintaympadristdjen eroavaisuuksien merkitys korostuu
avoimissa vastauksissa: yhteisoissd, joissa oli jo valmiiksi hyvin monikulttuurillisia

tyontekijoita, kerrottiin kdytanteiden olevan hyvin monimuotoisuutta kunnioittavia, kun
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taas vanhanaikaisemmissa ja hierarkkisissa organisaatioissa tyytymattomyytta ihmisten
monimuotoisuuden kunnioittamiseen esiintyi runsaasti enemman. Tama selittaa osin,
miksi kyselylomakkeen vastaukset jakautuvat voimakkaasti joko taysin samaa tai taysin
eri mielta -aaripdihin. Tyopaikan rakenteilla seka kulttuurilla on siis hyvin tarkea rooli

kansainvalisten tyontekijéiden tunnesitoutumisessa ja sopeutumisessa.
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9 Johtopaatokset

Taman tutkielman johtopaatdsluvun tarkoituksena on tiivistaa tutkielman paahavainnot
seka tuoda esille niiden ajankohtaisuutta. Lisaksi tarkastellaan tutkielman rajoitteita seka

jatkotutkimusehdotuksia.

9.1 Tutkimuksen tarkeimmat havainnot

Taman pro gradun tavoitteena oli tutkia, mitka tekijat edistavat tai heikentavat korkeasti
koulutettujen kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumista tydpaikoilla Suomessa.
Tutkimus on ajankohtainen tutkimusaihe maahanmuuton ja tyévoimapulan kasvaessa
Suomessa. Vaikka tunnesitoutumista ja siihen vaikuttavia tekijoita on tutkittu ympari
maailmaa paljon, suomalaisessa tydymparistdssa tunnesitoutumiseen vaikuttavat tekijat
ovat vield epaselvid. Kansainvalisten tyontekijoiden kohtaamat haasteet suomalaisilla
tyopaikoilla ovat kuitenkin jossain maarin tiedossa: kielelliset vaikeudet aiheuttavat
tunnetusti ongelmia maahanmuuttajille, ja kulttuurierot voivat hankaloittaa tyopaikan
kdytantojen sekda tyotovereiden ymmartamistd. Kayttdytymis- ja kulttuurierot
suomalaisten tyontekijoiden kanssa saattaa johtaa jopa syrjintdaan tai jakautumiin

suomalaisten ja kansainvalisten tyontekijoiden valilla.

Taman tutkielman tulokset vahvistivat aiempia havaintoja ja toivat esiin kansainvalisista
tyontekijoistd koostuvan otosryhman kokemaa eristaytyneisyytta seka kulttuurierojen
aiheuttamia haasteita, erityisesti silloin, kun tutkimuksen otosryhman jasenen oman
kotimaan kulttuuri poikkesi paljon Suomen kulttuurista. Taman tutkielman tulokset
korostavat kansainvalisten tyontekijoiden kokemuksia suomalaisista kylmina ja etdisina.
Kansainvaliset tyontekijat saatetaan jattaa kokonaan huomiotta monessa suomalaisessa
tyOpaikassa, ja tyoyhteisossa tyontekijat jakautuvat yleisesti ryhmiin kielitaidon tai
kulttuuritaustan perusteella. Tutkielman tuloksista voi selvasti huomata, ettad otosjoukon
kokemusten mukaan suomalaisissa tyOpaikoissa ei erityisesti pyritd huomioimaan

virallisella tai epdavirallisella tasolla tyontekijoitd, jotka eivdt osaa puhua suomea.



95

Suomessa tasa-arvo on yleisesti hyvin korkealla tasolla verrattuna moniin muihin maihin,
mutta kansainvalisten tyontekijoiden tapauksessa se on saattanut kddantya heita vastaan:
kaikkia kohdellaan samalla tavalla eroavaisuuksista huolimatta, vaikka esimerkiksi vain
vahdn aikaa Suomessa asuneet tyontekijat saattaisivat tarvita erityistd tukea

sopeutuakseen tydpaikkaan ja uuteen maahan.

Vastapainoa nadille haasteille tuovat tekijat, jotka luovat otosryhman mukaan
yhteenkuuluvuuden, kannustuksen sekda merkityksellisyyden tunnetta kansainvalisille
tyontekijoille heidan tybpaikoillaan. Taman tutkielman mukaan kaikki tieteellisessa
viitekehyksessa mainitut kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumiseen vaikuttavat
tekijat vaikuttavat positiivisesti tunnesitoutumiseen joko maarallisen tai laadullisen
tutkimuksen perusteella. Erityisesti tutkielmassa tunnesitoutumiseen positiivisesti
vaikuttavina tekijoind korostuivat tyopaikan kulttuurellisen monimuotoisuuden
huomioiminen, yhteis6llinen ja monikulttuurillinen organisaatiokulttuuri, suomen kielen
ja kulttuurin oppimisen tukeminen, sosiaalinen tuki sekd tyontekijan odotuksien
tayttyminen, erityisesti ammatillisten tavoitteiden seka tyopaikan tasa-arvoisuuden
toteutumisen kautta. Kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen lisddamista
kaivattiin tutkielmaan osallistuneiden ty6paikoilla, ja sita arvostettiin suuresti siella,
missa se jo toteutui. Kulttuurillisen monimuotoisuuden toteutuminen kaytanndssa voi
tarkoittaa esimerkiksi tyopaikan viestinndssa, palavereissa, dokumenteissa tai
kahvihuoneessa kaytetyn kielen vaihtamista englantiin tarvittaessa, jos kaikki tyopaikalla
eivat ymmarra suomea. Lisaksi se pitda sisalladan muun muassa selkedn ohjeistuksen tyon
ja tyopaikan sdantojen suhteen ja tybpaikan kadytanteiden muokkaamisen kaikille
sopiviksi sekd huomioonottavan tyoyhteison, jossa osoitetaan hyviaksyntdad ja

kunnioitusta kaikkia tyoyhteisén jasenia kohtaan.

Kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen vaatii kuitenkin vastavuoroisuutta
tyontekijan ja tyonantajan valilla: yksilon hyva kulttuurillinen ymmarrys myos helpottaa

tutkimuksen mukaan selkedsti integraatiota sekd on yhteydessd vahvempaan
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tunnesitoutumiseen. Taman tutkimuksen otosjoukon kokemusten perusteella yksilon
hyva kulttuurillinen ymmarrys voidaan ndhda tekijand, joka yhdessa muiden
tunnesitoutumista tukevien tekijoiden kanssa edistdaa tunnesitoutumista, mutta ei
yksindan vaikuta siihen. Sopeutumista yksilon kulttuurillinen ymmarrys kuitenkin

helpottaa ja edistaa.

Taman tutkielman kyselylomakkeen vastaukset osoittavat eroja vastaajien tyopaikkojen
valilla siind, miten tydpaikat huomioivat kulttuurillista monimuotoisuutta. Kansainvaliset
tyontekijat kokevat syvaa kiintymysta ja kiitollisuutta tyopaikoilla, joissa
monimuotoisuuteen panostetaan ja kaytannoissa sekd organisaatiokulttuurissa
huomioidaan ulkomaalaistaustaiset tyontekijat. Toisessa daripdadssa ovat tyontekijat,
joiden tyopaikoilla monimuotoisuutta ei arvosteta, kilpailu on kovaa ja kansainvaliset
tyontekijat nahddain uhkana. Naiden tyopaikkojen kaytdnndissda ei huomioida
monimuotoisuutta eikd kansainvalisten tyontekijoiden tarpeita, edes tarkeiden
dokumenttien kaantéa englannin kielelle. Tunnesitoutuminen on selvasti syvempaa

ensimmaisen ryhman tyontekijoilla heidan antamiensa vastausten perusteella.

Kyselylomakkeen vastausten perusteella voidaan paatelld, etta vastaajien tyopaikkojen
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioiminen ja tietoisuus kulttuurillisista eroista on
hyvin vaihtelevaa aaripdasta toiseen, mika vaikuttaa merkittavasti tyontekijoiden
tunnesitoutumiseen ja sopeutumiseen. Suurista eroista huolimatta vastauksista ilmenee
my0Os tyopaikkoja, jotka onnistuvat tietyissd asioissa huomioimaan kulttuurillisesti
erilaisia ihmisia, mutta eivat kaikissa. Hyva esimerkki tdsta ovat korkeakoulu- ja
tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevat kansainvaliset tyontekijat. Vaikka heidan tyonsa
saattaa olla hyvin yksindistd ja yhteisollisyys saattaa jaada puutteelliseksi, vaikuttaa
heidan sitoutumiseensa merkittavasti esimerkiksi ammatillisten toiveiden tayttyminen.
Taman tutkielman kyselylomakkeen avoimien vastausten perusteella on selvada, etta
hyvin erilaisista kulttuurista tulevat henkilot kokevat esimerkiksi autonomian ja

suomalaisten kayttdytymistavat hyvin eri tavoin. Autonomia mielletdan tutkielman
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otosjoukon mukaan selkeasti joko positiiviseksi tai sekaannusta aiheuttavaksi tekijaksi,
[dhinnd riippuen aikaisemmasta tottuneisuudesta autonomiaan. Toisaalta tyon
joustavuus ja tydpaikan matala hierarkkisuus koetaan avoimien vastausten perusteella
hyvin positiivisena asiana kulttuurista riippumatta. Kulttuurillisesti Suomea I[3ahella
olevista maista tulevat tyontekijat kykenevat taman tutkimuksen mukaan ymmartamaan
paremmin suomalaisia kdytanteitad ja kayttaytymistd, mutta hekin kokevat hyotyvansa
suuresti erityisesti suomen kielen oppimisen tukemisesta sekda yhteisollisyydesta
tyopaikalla. Tutkielman avoimien vastausten perusteella voidaan paatella, ettd suomen
kielen oppimisen tukeminen ja tydpaikan yhteisollisyys vaikuttavat kansainvalisten
tyontekijoiden tunnesitoutumiseen taman kulttuurista huolimatta. Vaitettd vahvistaa
kulttuurillisen monimuotoisuuden huomioimisen vahva vaikutus tunnesitoutumiseen

seka korrelaatioanalyysin etta vastaajien kertomien kokemusten mukaan.

Taman tutkielman tuloksia voidaan hyodyntaa auttamaan kansainvalisten tyontekijéiden
tarpeiden ymmartamista suomalaisilla tyopaikoilla seka selvittdmaan, mitka tekijat
saattavat helpottaa heiddan sopeutumistaan ja tunnesitoutumistaan. Vaikka tassa
tutkielmassa kasitellyt tekijat eivat selita kaikkea tunnesitoutumiseen vaikuttavia asioita,
on naihin osa-alueisiin sekd taman tutkielman ettad aikaisempien tutkimusten valossa
darimmaisen tarked kiinnittdd organisaatio- sekd vyksilotasolla huomiota, jotta
kansainvalisten tyontekijoiden tunnesitoutumista heidan tydpaikkaansa kohtaan
voitaisiin vahvistaa ja kansainvalisten tyontekijoiden pysyvyyttda Suomessa kehittaa.
Erityisen tarkedna tuloksena tutkielmassa korostui kansainvilisten tyontekijoiden
kohtaamat haasteet suomalaisilla tyopaikoilla seka tydpaikkojen valinpitamattomyys tai
tietdmattomyys naita haasteita kohtaan. Tietoisuuden lisddminen ndihin haasteisiin

liittyen voi lisata niihin puuttumista ja niiden ennaltaehkaisya.

9.2 Rajoitteet ja jatkotutkimusehdotukset

Taman tutkielman keskeisimpia rajoitteita ovat otosjoukon suhteellisen pieni koko seka

eurooppalaisten ja korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevien vastaajien
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ylikorostuneisuus otosryhmassa. Koska eurooppalaisten vastaajien maara oli suuri ja
muiden kansallisuuksien edustajia oli huomattavasti vihemman vastaajien joukossa,
kulttuuriryhmien valisessa vertailussa ei voitu kayttaa maarallisia tutkimusmenetelmia,
jotka olisivat vahvistaneet tutkielman johtopaatoksia. Lisaksi tiettyjen kansallisuuksien
seka korkeakoulu- ja tutkimusorganisaatioissa tyoskentelevien vastaajien korostunut
maara otosjoukosta luo rajoitteita koko tutkielmaan, sillda suuri osa tutkielmassa

keratysta aineistosta rajoittuu vain tiettyyn ymparistdéon tai kulttuuritaustaan.

Tutkimuksen reliaabelius eli tutkimuksen kyky tuottaa ei-sattumanvaraisia tulkintoja
(Vilkka, 2007, s.149) on tdssa tutkielmassa kohtalainen. Otosjoukko, eli 152 validia
vastaajaa, on kuitenkin suhteellisen pieni, jotta voitaisiin tehda tdysin luotettavia tai
tarkkoja johtopaatéksia. Tutkielman tulokset ovat siis enemman suuntaa antavia. Lisaksi
kyselylomakkeen vastausten luotettavuus voi vaihdella monien eri tekijoiden, kuten
vastaajan kulttuurin tai kielen takia (Vehkalahti, 2014, s.40). Tunnesitoutumiseen
vaikuttavia tekijoitd oli tutkielmassa myds paljon, mika voi heikentdaa tarkempaa

tarkastelua tietyn tunnesitoutumiseen vaikuttavan tekijan suhteen.

Vilkka (2007, s.150) kertoo, etta tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan tutkielman kykya
mitata juuri sitd, mita tarkoituksena oli mitata. Tunnesitoutuminen on kdasitteena hyvin
laaja eikda tdssa tutkielmassa pystytty mittaamaan kaikkea tunnesitoutumiseen
vaikuttavia tekijoita. Avoimissa kysymyksissa kaytettiin tunnesitoutumistermin sijaan
termia sitoutuminen, mika voi myos tarkoittaa muita sitoutumisen muotoja.
Sitoutumistermia kuitenkin kaytettiin tunnesitoutumisen sijaan, sillda moni vastaaja ei
luultavasti tunne tunnesitoutumisen tarkempaa kdsitettd. Ymmarrettavamman termin
kaytto voi kuitenkin johtaa tutkimuksen heikompaan validiteettiin, silla tutkielman kyky
mitata tarkasti kunkin osa-alueen vaikutusta nimenomaan tunnesitoutumiseen voi olla
heikentynyt. Toisaalta kyselylomakkeen vaittamissa kysyttiin tarkemmin myds

nimenomaan tunnesitoutumiseen liittyvia kysymyksid, jotka ovat voineet luoda
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vastaajille ymmarrysta siitd, mita juuri kyseiselld kyselylomakkeella tarkoitettiin

sitoutumistermilla.

Tutkielmassa kasitellyt osa-alueet liittyvat myos hyvin vahvasti toisiinsa. Tama heikentaa
tutkielman kykya mitata ja analysoida tarkasti jokaista tunnesitoutumiseen vaikuttavaa
osa-aluetta. On myo6s tarked huomioida kyselylomakkeen kielivalinnan tuomat
ongelmallisuudet: kyselylomakkeen kielena toimi englanti, mutta osa vastaajista saattoi
osata paremmin esimerkiksi suomea tai ruotsia, jolloin heidan vastaustensa tarkkuus ja
laatu saattoivat olla heikompia. Suosituksena olisikin jatkossa tehda kyselytutkimus

monella eri kielella.

Jatkotutkimusehdotuksena on  toteuttaa  tarkempia  tutkimuksia tiettyjen
tunnesitoutumista vahvistavien osa-alueiden suhteen, jotta voidaan
kokonaisvaltaisemmin ymmartaa tietyn tekijan vaikutus tunnesitoutumiseen.
Kyselylomakkeelle saataisiin tdaman avulla selkeytta mittariston suhteen, silla
kysymyksilla  voitaisiin  keskittyd tarkemmin vain yhteen tunnesitoutumiseen
vaikuttavaan osa-alueeseen. Tama antaisi tarkempia tuloksia tietyn tekijan vaikutuksesta
sitoutumiseen. Tunnesitoutumiseen vaikuttavia tekijoita on hyva tutkia laajemmin ja
useammasta eri nadkokulmasta. Erilaiset tutkimusmenetelmat voisivat auttaa
ymmartamaan tekijoiden vaikutusta tunnesitoutumiseen, silla korrelaatioanalyysi ei
kykene selittamaan syy-seuraussuhteita. Tutkimus tietyn kulttuuriryhman, toimialan tai
yrityksen nakdkulmasta voisi auttaa ymmartamaan tarkemmin, miten kulttuuri, toimiala
ja muut ymparistotekijat vaikuttavat tunnesitoutumiseen ja siihen vaikuttaviin tekijéihin.
Suurempi otosjoukko myo6s toisi uudenlaisia nakokulmia ja tuottaisi tieteellisesti
varmempia vastauksia. Tasaisemmin jakautuneen ja suuremman otosjoukon avulla
voitaisiin myos tutkia maaréllisesti sitoutumiseen vaikuttavien tekijéiden vaikutusta eri

kansallisuusryhmissa.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Privacy Notice
Purpose of the Research
This study aims to gather information on how different practices and factors affect the
commitment of international employees to their organizations and how organizations
can commit their employees better with these practices and factors. The survey is used
solely for the master's thesis titled Factors influencing the affective commitment of
international employees in Finland.
What is Expected of You as a Participant
e Your participation is requested for a survey. Answering the survey takes
approximately 10-15 minutes.
e Your participation in this research is entirely voluntary, and if you change your
mind, you can withdraw from the study at any stage.
Confidentiality
e Allinformation collected in the study will be handled with strict confidentiality.
e Data collected from individuals will be pseudonymized using codes, with the
connection to personal identifiers known only to the thesis author and stored in
a password-protected file on a secure, password-protected computer.
e The research findings will be reported in the Master’s thesis. Participants’
identities will not be disclosed in any reports, nor will they be asked.
e Your responses will not, under any circumstances, be disclosed to your employer,
supervisor, or colleagues.
e Theinformation reported based on this study will be presented at the group level
(e.g., average of responses).

Informed Consent
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Informed consent is a core principle of research ethics, based on the assumption

that participants take part voluntarily, understanding the purpose of the study

and their role as participants.

Before the study begins, participants are asked to read the project introduction.

The study complies with GDPR.

Consent Questions

| have read the Privacy notice above and agree to these terms

o Yes

o No

| consent to my responses being used as part of this master thesis.

o Yes

o No

Demographic and Background Questions

What is your nationality?
(Open question)
How long have you worked in Finland?
o Lessthan 1 year
o 1-3vyears
o More than 3 year
Employer's size.
o 10 or less employees
o 11-49 employees
o 50-249 employees
o 250 or over 250 employees
Which industry best describes the sector you work in?
o Information and Communication Technology (ICT)

o Finance and Insurance



(o]

(¢]

O

(o]

(o]

O
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Higher Education and Research Organizations
Healthcare and Social Services

Consulting and Management Services

Industry (e.g., Technology, Energy, Manufacturing)
Commerce and Logistics

Public Administration

Some other? Please specify

What best describes the reason you are working in Finland?

Because of job opportunities
Family or other relationships
Both

Something else

e What is your gender?

O

(o]

(o]

O

O

(o]

Male
Female
Other

| prefer not to tell

18-25
26-35
36-50

51 or older

e Highest level of education.

(0]

o

(0]

o

(0]

High school diploma or equivalent
Bachelor's degree or equivalent
Master's degree

Doctoral degree

Other, please specify (open question)

e What is your level of proficiency in the Finnish language?
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o No proficiency

o Beginner level

o Intermediate level
o Fluent

o Native

Likert-Scale Statements

(For each statement, choose one: Disagree — Somewhat disagree — Neutral — Somewhat

agree — Agree)

1.

10.

11.

It is easier for me to understand low hierarchy workplaces over high hierarchy
workplaces. For example, in a low-hierarchy environment, employees may be
encouraged to make decisions independently, without needing approval from
multiple levels of management. In contrast, a high-hierarchy workplace may
require several approvals for decisions.

| am comfortable in a workplace of individual freedom and responsibility, where
tasks may not always come with detailed guidance from supervisors.

| am more accustomed to an individualistic culture than in a collectivistic culture.
Individualistic cultures emphasizes personal independence, self-expression, and
individual achievement. In contrast, collectivistic cultures value group harmony,
loyalty, and working toward the common good.

| feel as if this organization's problems are my own.

| don't think that | could easily become as attached to another organization as |
am to this one.

| feel like "part of the family" at my organization.

| feel emotionally attached to this organization.

| have a good understanding of different cultures, especially of the Finnish culture.
| feel that my employer promotes equality and participation for all employees
despite different cultural backgrounds.

The values and practices of the company are clearly communicated to me.



12.
13.
14.

15.
16.
17.

18.

19.

20.

21.

22.
23.

24.
25.
26.
27.
28.
29.
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The company's culture is innovative and flexible.

The opinions of employees are also taken into account in decision-making.

| feel that organizational practices (e.g., communication, team collaboration,
performance evaluations) are adjusted to respect and incorporate cultural
differences. For example, there are adaptations in meeting formats or
communication styles to make them inclusive for employees from diverse
backgrounds.

Other employees accept me and my cultural background.

Other employees don't treat me any differently than local employees.

People at the workplace (outside meetings, etc) speak in a language they know |
understand and can use to join the conversation (for example, English).

The organization | work for has offered me cultural training (for example about
the Finnish culture or other).

The organization | work for has offered me Finnish language training, or has
helped me to learn Finnish in other ways.

Not knowing the Finnish (or Swedish) language hasn't caused any problems for
me in terms of integration and getting to know other employees. (Answer only if
you cannot communicate in Finnish or Swedish.)

My employer understands my cultural background and has shown interest in
learning about it.

My employer makes sure that | feel my job is meaningful.

The reward and recognition system in my organization motivates me to remain
committed to my workplace.

| am content with my salary.

| am content on how | am financially rewarded if | have succeeded in my role.

| have a lot of autonomy in my work.

| think autonomy is important in my work.

| enjoy the Finnish work-life balance.

My work is versatile and flexible.



30.
31.
32.
33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

115

My employer communicates clearly what is expected of me.

| do a lot of teamwork in my job.

My organization offers sufficient opportunities for professional growth.

| have opportunities for training, in case | want to learn more about something
that | am interested about.

My manager/employer listens to my career development hopes and dreams and
helps me to develope myself towards them.

| have a supportive network of colleagues.

My organization offers me mentorship.

This mentorship makes me feel supported (answer only if you have been
provided mentorship).

My employer provides me useful support in practical matters, such as housing
arrangements, family integration or immigration issues.

The reserved nature of the Finnish people hasn't been an obstacle for me when

creating connections and getting to know other employees.

Open Ended Questions

Which actions by your employer have been particularly helpful in your
integration and commitment?

What factors do you think are missing in your workplace to improve integration
and commitment of international employees?

What are the biggest cultural differences between your own culture and the
Finnish culture and how do they affect your work?

How would you assess your overall commitment to your organization and Finland?
What are the biggest factors that positively affect your commitment and

negatively affect your commitment to your organization and Finland?
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Liite 2. Kysymykset, joista summamuuttujat muodostuvat

Summamuuttuja

Kysymykset

Tunnesitoutumisen summamuuttuja

| feel as if this organization's problems are my own.

| don't think that | could easily become as attached to another
organization as | am to this one.

| feel like "part of the family" at my organization.

| feel emotionally attached to this organization.

Yksilon kulttuurillinen ymmarrys

I have a good understanding of different cultures, especially of
the Finnish culture.

Organisaation piirteet

| feel that my employer promotes equality and participation for
all employees despite different cultural backgrounds.

The values and practices of the company are clearly
communicated to me.

The company's culture is innovative and flexible.

The opinions of employees are also taken into account in
decision-making.

Kulttuurillisen  monimuotoisuuden
huomioiminen

| feel that organizational practices (e.g., communication, team
collaboration, performance evaluations) are adjusted to respect
and incorporate cultural differences.

Other employees accept me and my cultural background.

Other employees don't treat me any differently than local
employees.

People at the workplace (outside meetings, etc.) speak in a
language they know | understand and can use to join the
conversation (for example, English).

The organization | work for has offered me cultural training (for
example about the Finnish culture or other).

The organization | work for has offered me Finnish language
training or has helped me to learn Finnish in other ways.

Not knowing the Finnish (or Swedish) language hasn't caused any
problems for me in terms of integration and getting to know
other employees.

My employer understands my cultural background and has shown
interest in learning about it.

Odotusten tayttyminen

My employer makes sure that | feel my job is meaningful.

The reward and recognition system in my organization motivates
me to remain committed to my workplace.

| am content with my salary.

| am content with how | am financially rewarded if | have
succeeded in my role.
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Summamuuttuja Kysymykset
1. | have alot of autonomy in my work.

Tyon piirteet (analysoitu yksittdisind 2. My work is versatile and flexible.

kysymyksind, ei summamuuttujana) 3. My employer communicates clearly what is expected of me.
4. 1do alot of teamwork in my job.

1. My organization offers sufficient opportunities for professional
growth.
Ammatillinen kehitys 2. | have opportunities for development in areas | am interested in.
3. My manager/employer listens to my career development hopes
and dreams.
1. | have a supportive network of colleagues.
2. My organization offers me mentorship.
3. This mentorship makes me feel supported
4. My employer provides me useful support in practical matters,
Sosiaalinen tuki such as housing arrangements, family integration or immigration
issues.
5. The reserved nature of the Finnish people hasn't been an

obstacle for me when creating connections and getting to know
other employees.




