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Tiivistelma:

Tutkimuksessa kuvataan suomalaisten tydnantajien rekrytointikéayttaytymista
ulkomaisen tyévoiman hankinnassa 2003. Tutkimuksen l&htokohtana ovat
tydministerion arviot tydvoiman saatavuuden muutoksista lahivuosina. Tyévoiman
ikadntymisen vuoksi Suomessa on varauduttava myds ulkomaisen tyévoiman
hankintaan.

Tutkimuksessa pyritaan 16ytamaan vastaus siihen, miksi ja millaista ulkomaista
tydvoimaa tyonantajat ovat rekrytoineet ja millaisia esteitd ulkomaisen tyévoiman
hankinnassa on ollut. Toiseksi selvitetadn ulkomaisen tyévoiman hankintaldhteiden
kayttod rekrytointikanavittain. Tutkimusaineistona ovat tydministerion tekeman
valtakunnallisen postikyselyn vastaukset 428 toimipaikalta. Haastatteluaineisto
koostuu neljéll& eri paikkakunnalla tehdyistd 11 teemahaastattelusta, joiden vastaajat
edustavat keskeisié toimialoja.

Suomalaiset tydnantajat rekrytoivat mieluiten kotimaista tydvoimaa, jos sité vain on
saatavissa. Ulkomaista tyovoimaa rekrytoidaan normaalin rekrytointimenettelyn
yhteydessé ja vain harvoissa tilanteissa sitd etsitdan aktiivisesti ulkomailta.
Asiantuntijatasoista ulkomaista tydvoimaa rekrytoidaan ensisijaisesti
henkilokohtaisten kontaktien, kuten oman henkildston, kautta, kun taas suoritustason
tehtévissa kaytetaan liséksi tydvoimatoimiston tyonvalityspalveluja. Ulkomainen
tydvoima suodattuu Suomeen nelivaiheisesti. Ensimmainen suodattava tekija on
rekrytointikanavan ja -strategian valinta. Toiseksi tyontekijan maahanmuuton syihin
vaikuttavat tarkeimpéna vetavana tekijana sosiaaliset kontaktit ja poistyontavéana
tekijéna erityisesti asiantuntijoiden alhainen palkkataso ja korkea verotus. Lisaksi
maahantuloa ja tyontekoa saételeva lainsaddanto ja tyonantajien tyéhonottokriteerit
suodattavat osaltaan tehokkaasti ulkomaisen tyévoiman méérad Suomessa.

Ulkomaisen tyGvoiman rekrytointistrategisilla valinnoilla on tarked merkitys
rekrytoinnin onnistumisen nakékulmasta. Tyonantajien kokemus ulkomaisesta
tydvoimasta ja sen rekrytoimisesta on arvokasta padomaa kilpailtaessa tulevaisuuden
niukkenevista tydvoimareserveista.

Avainsanat: ulkomainen tydvoima, rekrytointikéyttaytyminen, rekrytointistrategiat,
rekrytointikanavat.
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1 JOHDANTO

Ty0Onantajat tekevat tyémarkkinoilla rekrytointien yhteydessa merkittavié
yhteiskunnallisia ja kansantaloudellisia paatoksia: he paattavat siitd, kuka saa tyotéa.
Ulkomaisen tyévoiman rekrytointi ndhdaan julkisessa keskustelussa joko uhkana tai
mahdollisuutena riippuen siit4, edustaako puhuja uutta tydvoimaa etsivaa tyonantajaa
vai onko hén jonkin korkeasta tydttomyydesta karsivan seutukunnan edustaja.
Tosiasia kuitenkin on, ettd suomalaisesta tydvoimasta poistuu ldhivuosina runsaat
100 000 henkiloa enemmén kuin sinne tulee nuorista ikéluokista (Tyoministerié
2002). Tydvoiman saatavuudesta huolehtiminen on keskeinen osa Suomessa
harjoitettavan tyopolitiikan strategiaa, jonka erdéna tavoitteena on luoda edellytyksi&
aktiiviselle tydperustaiselle maahanmuutolle (Tydministerié 2003a, 7-8, 10-11).

Tutkimuksessa selvitetddn miten suomalaiset tydnantajat kayttaytyvat
rekrytoidessaan tyévoimaa ulkomailta. Tutkimusongelmina selvitetd&dn miksi
rekrytointitilanteessa on rekrytoitu ulkomaista tydvoimaa, millaisia vaikeuksia
rekrytoinnissa on ollut sekd@ millaisia ulkomaisen tyévoiman hankintaldhteita
tydnantajat ovat kdyttaneet. Tyonantajien rekrytointikéyttaytymista tarkastellaan
tassa tutkimuksessa henkildstohallinnon strategiana yhteiskuntapoliittisessa
kontekstissa. Tutkimusaineisto koostuu tyonantajille tehdysté lomakekyselysta ja

haastatteluaineistosta.

Tutkimusaihe liittyy laheisesti tyohoni suuren kasvukeskusalueen
tydvoimatoimistossa, joten tyOtaustani vaikutti ratkaisevalla tavalla tutkimusidean
syntyyn. Tutkimuksen taustalla on tyéministerion eurooppalainen tydnvélityspalvelu
(European Employment Services, EURES), jonka tekema asiakaspalvelun tarpeiden

kartoittamiskysely muodostaa osan tutkimusaineistosta haastatteluaineiston ohella.



1.1 TUTKIMUKSEN RAKENNE

Luvussa 2 esitellaan rekrytointikédyttaytymisen keskeisté teoreettista taustaa 1960-
luvulta 2000-luvun alkuun. Rekrytointikayttaytymista tarkastellaan monitieteisesta
nékokulmasta, silla rekrytointi on tapahtuma, joka kietoutuu monin tavoin yhteen
yhteiskunta-, talous- ja kéyttaytymistieteiden kanssa. Rekrytointitutkimuksen
klassikoiden keskeisimmat teoriat esitell&dn uudemman rekrytointikayttaytymista

koskevan tutkimuskirjallisuuden ohella.

Luvussa 3 esitelladn tutkimuksen metodiikkaa ja aineiston hankintaa ja analysointia.
EURESIn asiakaspalvelutarpeiden kartoittamiskyselyn (liite 1) sisalto ja laatu
madrittelivat tutkimuksen luonnetta aluksi kvantitatiiviseen suuntaan, mutta teorian
ja aineiston tarkemman tarkastelun ja aineiston karttumisen myoté siité rakentui
monistrateginen tutkimus, jossa kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen aineisto ja teoria

lomittuvat kesken&én. Lomakekyselyn vastaajien taustatiedot ovat liitteend (liite 2).

Luvuissa 4 ja 5 esitellaan tutkimustuloksia ja liitetddn niita aikaisempaan
tutkimukseen ja teorioihin. Luvun 4 alussa kerrotaan ensin ulkomaisen tyévoiman
maarasta suomalaissa toimipaikoissa, jonka jalkeen kerrotaan miksi ne ovat
paatyneet rekrytoimaan ulkomaista tyévoimaa seka millaisia esteita rekrytoinneissa
on ollut. Luvussa 5 keskitytaan tyévoiman hankintaldhteiden kayttoon alueittain ja
kanavittain. Luvussa 6 esitetdén johtopaatoksia tutkimustulosten pohjalta ja
pohditaan tutkimuskokemuksia.

1.2 TUTKIMUKSEN TAUSTA

Suomalaisen yhteiskuntapoliittisen tutkimuksen ja julkisen keskustelun mielenkiinto
on painottunut tydvoiman liikkuvuuden ja kansainvalisen muuttoliikkeen
tutkimuksessa integraation, pakolaisten, paluumuuttajien tai maasta muuttajien
tutkimukseen (Forsander, 2002; Tanner 2003, 7, 23-29; Trux 2000, 15). Tyévoiman
maahanmuuttoon liittyvé taloudellinen nakdkulma on alkanut nousta esiin vasta
1990-luvun lopulla (Tanner 2003, 214). Seppo Paananen (1999) on tutkinut



vaitoskirjassaan ulkomaalaisten tyonsaantiin vaikuttavia tekijoita luokittelemalla
ulkomaista tydvoimaa esimerkiksi suomen kielen taidon ja lahtdmaan mukaan. Mika
Raunio (2002) on selvittanyt suomalaisten kaupunkiseutujen ja yritysten
vetovoimatekijoité globaalitalouden osaajien keskuudessa. Tutkimusta tyénantajien
rekrytointikéayttaytymisestd ulkomaisen tyévoiman hankinnan yhteydessé on tehty

jonkin verran muualla Euroopassa, mutta hyvin vahén Suomessa.

Ruotsalainen Lars Behrenz (1998), suomalainen Juha Rantala (1999) ja
hollantilainen Giovanni Russo (1996) ovat hyddynténeet rekrytointik&yttaytymisen
tutkimuksissaan maidensa ty6- ja sosiaaliministerididen julkisen tyonvalityksen
avulla kerdé@mia virallisia, valtakunnallisia tilastotietoja ja analysoineet niita
erilaisten tilastollisen menetelmien avulla. Tutkimuksen ulkopuolelle ovat yleensa
jadneet julkisen tyonvalityksen ulkopuolella tapahtuneet rekrytoinnit. Brittilaisten
Paul Windolfin ja Stephen Woodin (1988) tutkimusaineisto vertailee brittildisten ja
saksalaisten tyonantajien rekrytointikayttaytymisen ja rekrytointistrategioiden

valinnan valisia eroja

Suomessa tyéministerio on selvittdnyt vuosittain tyonantajien rekrytointikanavien
kayttoda, tydvoiman hankinnassa ilmenneitd ongelmia ja toimipaikkojen
ldhitulevaisuuden ndkymid tydnantajille tehdyilld puhelinhaastattelututkimuksilla
vuodesta 1993 alkaen (esimerkiksi Hamé&l&inen 2003; Tuomaala 2001, 2002). Myos
tydnantajajarjestot ovat tehneet jasenyrityksilleen ajoittain kyselytutkimuksia
rekrytointikanavien kéytosté ja rekrytointiongelmista (Teollisuuden tydnantajat
2003; Palvelutydnantajat 2003). Naissa tutkimuksissa ei kuitenkaan kerrota
laajemmin rekrytointikayttaytymiseen vaikuttavista tekijoista, jotka vaikuttavat
rekrytointistrategisten valintojen taustalla. T&mén tutkimuksen tarkoitus on selvittaa
rekrytointikéyttaytymisté tarkastelemalla sitd ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin

faustaa vasten.
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1.3 KESKEISIA KASITTEITA

Tyo6voiman hankinta, rekrytointi, on monivivahteinen ja monivaiheinen prosessi, jota
voidaan analysoida esimerkiksi taloudellisena tai yhteiskunnallisena ilmiona,
henkilostohallinnon prosessina tai yksittaisen tyénantajan tai tydnhakijan
nakokulmana. Téssé tutkimuksessa rekrytoinnilla tarkoitetaan henkildstohallinnon
nakokulmasta tyGnantajan kdynnistamaa sarjaa toimenpiteitd, joiden avulla se pyrkii
I6ytdmaan tydmarkkinoilta sopivan tyontekijan mahdollisimman alhaisilla
kustannuksilla. Tutkimus tarkastelee rekrytointikayttaytymista niilta osin, joissa

tyotehtdvadn on etsitty tydvoimaa tydnantajan ulkoisilta tydmarkkinoilta.

Henkildstohallinnon strategiat sisaltéavat rekrytoinnin liséksi henkildston kehittymis-
ja urasuunnitelmat ja henkilostéhallinnon toimintatavat. Rekrytointistrategiat ovat
osa tyOnantajan kilpailustrategiaa, joka sisaltad ndkemyksen siitd, miten onnistunut
rekrytointi tukee tulevaisuudessa sen menestysta kokonaisuudessaan (Hamel &
Prahalad 1994). Rekrytointiprosessin voi jakaa tehtdvaanalyysin laatimiseen, jonka
yhteydessa samalla mééritellaan rekrytointikriteerit, hankintakanavan valitsemiseen
ja valintapaatoksen tekemiseen. Rekrytointistrategian valintaan vaikuttavat mm.
alueellinen tydvoimatilanne, toimipaikan nykyinen ja odotettu toiminta, organisaatio
ja organisaatiokulttuuri seka aiemmat kokemukset rekrytoinnista (Rantala 1999, 13-
21).

Whitleyn (1992, 19-41) mukaan yritysten liiketoimintaymparistot eroavat eri maissa
sosiaalisten instituutioiden laheisyyden seké niiden taustavaikutusten mukaan.
Sosiaalisten instituutioiden taustalla eri maissa vaikuttavat esimerkiksi kasitykset
riskien jakamisesta, muodollisten menettelytapojen noudattamisesta ja tyonantajaan
sitoutumisen asteesta. Sosiaalisten instituutioiden l&heisyys tarkoittaa tassé
yhteydessé esimerkiksi tydvoiman saatavuuteen liittyviéd toimintaehtoja, jotka
riippuvat valtion ja yritystoiminnan valisista poliittisista suhteista. Ulkomaisen
tydvoiman rekrytoinnissa toimintaehtoja luovat tydmarkkinoihin, maahanmuuttoon
ja tietoturvaan liittyvé lainsdadanto ja ulkomaalaispolitiikka (emt). Paanasen (1999)
mukaan “suuri ulkomaalaispolitiikka” edustaa virallista laki- ja sdddéskokoelmaa,
jonka antamassa viitekehyksessa sen kaytannon tulkinta ja soveltaminen tapahtuu

viranomaisten, tyonantajien ja yksildiden vélisissé kohtaamisissa. Paananen kutsuu
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naitd kohtaamisia ”pieneksi ulkomaalaispolitiikaksi”, josta rakentuu tdman

tutkimuksen tarkea viitekehys.

Ulkomainen tydvoima ké&sittaa tassa tutkimuksessa laajasti katsottuna kaikki muista
kieli- ja kulttuuriymparistoista tulevat ulkomaalaiset, jotka saattaisivat olla
kiinnostuneita tydskentelystd Suomessa sekd Suomeen jo saapuneet henkil6t, jotka
ovat tydsuhteessa tai tydnhakijoina Suomessa. Juridisessa kielenkaytdssa
ulkomaalainen tarkoittaa henkil94, joka ei ole tietyn maan kansalainen (Laine 2001,
2). Maahanmuuttaja -kasitteella tarkoitetaan Broomén ja Backlundin (1998, 168;
myo6s Forsander 2002,10) mukaan henkil6d, joka on muuttanut maahan pysyvéassa
tarkoituksessa eiké ole tai ole ollut kyseisen maan kansalainen. Maahanmuuttajat
paljastuvat ulkomaalaisiksi pienten, esimerkiksi puhekieless esille tulevien, erojen
vuoksi. He ovat siksi “erilaisia”. Paanasen (1999, 10-11) mukaan ulkomaalainen ja
maahanmuuttaja ovat kuitenkin keskenaan vaihtoehtoisia késitteitd, joita hallinto
(poliisi, rajaviranomaiset seka sosiaali- ja tydhallinto) ja ns. valistunut julkisuus
kayttavat halutessaan tuoda esille erilaisia maahantuloon, valvontaan tai juridiikkaan
liittyvia seikkoja. Olen valinnut tutkimuksen pé&asialliseksi késitteeksi ulkomaisen
tydvoiman tai vaihtoehtoisesti ulkomaalaisen. Tutkimuksen nakdkulmasta on tarkeéa
kasite "ulkomaalaisuus’, joka siséltdd maahan jo muuttaneet seké tyon vuoksi
Suomeen muuttoa harkitsevat henkilot riippumatta kansallisuudesta.
Maahanmuuttajiin viitataan vain, jos silla on erityista merkitysta tietyssé

kontekstissa.
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2 REKRYTOINTIKAYTTAYTYMINEN

Tutkimuksen teoreettisena viitekehyksend ovat taloustieteelliset etsinté- ja
informaatioteoriat seké kéayttaytymistieteet. Makrotasolla rekrytointikdyttaytymiseen
vaikuttavia tekijoitd voidaan tarkastella tydmarkkinoiden toimintaan vaikuttavina
yhteiskuntapoliittisina tekijoind. Russon (1996) mukaan yhteiskuntatieteellisen
rekrytointeihin liittyvén tutkimuksen traditio on painottunut taloustieteellisiin etsinta-
ja informaatioteorioihin, kuten tyénhakijan tydnhakukéyttaytymiseen tai

tyomarkkinoiden kohtaantoon liittyvéaén tutkimukseen.

Taloustieteiden nakokulmasta rekrytointia voidaan tutkia mikrotasolla esimerkiksi
tuotannontekijan hankkimiseen liittyvana taloudellisena prosessina tai tyonantajien
kilpailu- ja henkilostostrategiana. Taloustieteellisille lahestymistavoille yhteista on
kasitys markkinoilta saatavan informaation epataydellisyydesté ja sen hankkimisesta
ja jakamisesta aiheutuvista taloudellisista kustannuksista (Stigler 1961, 1962; Spence
1974, 5-13). Kayttaytymis- ja taloustieteissa rekrytointiin liittyvéat tutkimusongelmat
Kiteytyvét usein sen ympaérille, misté ja miten tyonantaja 16ytaa avoimeen
tydpaikkaan tyotehtavasta kiinnostuneen ja siihen sopivan tyontekijan (Schneider
1976; Russo 1996).

2.1 TYOMARKKINAT

TyO6markkinoita voidaan kuvata paikkana, rakenteena tai tilana, jossa tydnantajat
etsivét ja ostavat tuotannontekijéksi tydvoimaa, joka puolestaan myy tyépanostaan
vapaaehtoisesti hankkiakseen toimeentulonsa (esimerkiksi Koistinen 1999, 25-26;
Marx 1974; Nétti 1989, 1-7). Tyomarkkinoita késitelld&n usein neoklassisen
taloustieteen nakdkulmasta, jonka keskeisen oletuksen mukaan markkinat vapaasti
toimiessaan saavuttavat tasapainon markkinamekanismin avulla ilman ulkopuolista
séantelya. Ihanteellisilla markkinoilla kaikkien oletetaan toimivan rationaalisesti ja
taloudellisia paamaarié tavoitellen (homo economicus). Vapaasti toimivilla

tydmarkkinoilla kaikilla olisi tdydellinen tietdmys avoimista tydpaikoista ja
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tydsuhteen ehdoista, jonka liséksi tyontekijét voisivat vapaasti siirtyd tyopaikasta
toiseen, tydehdoista voitaisiin sopia joustavasti ja tydvoiman tarjonta olisi

homogeenista, tuottavaa ja taydellisesti korvattavissa.

Tyomarkkinoiden dynamiikka ei kuitenkaan toimi markkinoiden nakymaéttéman
kaden ohjaamana. Ty6nantaja joutuu etsimaan eri tydvoiman hankinnan lahteista
tarvitsemaansa tyovoimaa, jolla on kaikki sen toivomat ominaisuudet ja arvioimaan
rekrytointiin ké&ytettyja kustannuksia suhteessa sijoituksen tuottavuuteen (Russo
1996). Painvastoin kuin neoklassisen taloustieteen teoriat, segmentaatio- ja
inhimillisen padoman teoriat korostavat tyémarkkinoiden heterogeenisuutta ja

eriarvoisuutta.

Tyomarkkinoiden lohkoutumisteorioiden mukaan tydmarkkinat ja tydmarkkinoilla
toimijat voidaan jakaa erilaisiin osiin, jotka ovat keskendan hierarkkisia ja joilla
Kilpailevat eri tavoin valikoituneet toimijat (Natti 1985, 2-3). Tyomarkkinoita
voidaan lohkoa esimerkiksi tyosuhteen, tyopaikkojen tai tyévoiman laadun mukaan
primaari- ja sekundaari- tai yla- ja alalohkoihin. Alueellisesti tyémarkkinat ovat
lohkoutuneet paikallisiin, kansallisiin ja globaaleihin tydmarkkinoihin (Koistinen
1999, 26). Suomessa tydmarkkinoiden alueellista lohkoutumista voidaan tarkastella
esimerkiksi alueellisten keskittymien kilpailukyvyn voimistumisen kautta
(TyOministeri6 2002, 192).

TyOomarkkinateorioissa tydmarkkinat esitetdén jakautuneiksi ian, sukupuolen tai
etnisen taustan mukaan (Forsander 2002, 39). Etninen lohkoutuminen tarkoittaa
tyomarkkinoiden jakautumista siten, ettd ulkomaalaiset tyoskentelevét tietyissa
tyotehtdvissa, joita oman maan kansalaiset eivat halua tehda tai joiden katsotaan
sopivan heille parhaiten. (emt 40;Yl&nkd 2000, 33). Ulkomaalaisten luokittelua
tyomarkkinoilla kutsutaan etniseksi tyonjaoksi, jossa eri kansallisuuksilla ja etnisill&
ryhmill& katsotaan olevan erityisesti niille sopivia tehtdvia (Jenkins 1986; Paananen
1999, 66).

Inhimillisen pd&doman teorian mukaan tyévoiman tarjonta ja kysynté eriytyvat
toisistaan sen mukaan, kuinka paljon tydnhakijat ovat investoineet inhimillisen

padoman hankkimiseen ja kuinka paljon sitd vaaditaan erilaisissa tyotehtavissa
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(Koistinen 1999, 47-49; Spence 1974). Inhimillinen pd&doma, kuten koulutus,
nahdaan siten hyddykkeend, jolla on taloudellinen vaihtoarvo, jonka suuruuden ja
siirtokelpoisuuden maasta toiseen méaarittelee tyonantaja rekrytointipaatosta
tehdessdan (Forsander 2000, 52-56).

Eri maiden koulutusjérjestelmien erot ja niiden yhteys tydmarkkinoiden
toimivuuteen ovat Whitleyn (1992, 32-33) mukaan merkittavimpia tyévoiman
saatavuutta erottelevia tekijoitd. Koulutuksen rahoittaminen julkisilla tai yksityiselle
varoilla ohjaa koulutukseen ja siten my0s tyoelamaan valikoitumista, silla
koulutusjarjestelm& muodostaa rekrytoinnin nakékulmasta tarkeéan
suodatinjarjestelman, joka valikoi eri maissa eri tavoin tyévoimaa tyotehtéviin.
Samalla se vaikuttaa tydvoiman liikkuvuuteen ammatillisesti ja alueellisesti
rakentamalla vahvuusasteeltaan erilaisia ammatti-identiteetteja ja tyénantajaan
sitoutumisen asteita. Koulutusjarjestelman rakenne tuottaa esimerkiksi Ranskassa,
Japanissa ja Suomessa muodollisia tutkintoja, jotka ovat rekrytointikriteereina
nékyvia ja helposti tunnistettavissa. 1so-Britanniassa koulutus taas tapahtuu usein
tyon ohessa, paésaéantoisesti tyonantajan kustantamana, jolloin se painottuu tyén
kaytannolliseen hallitsemiseen. Ammatillinen osaaminen on silloin tyénantaja- tai

toimialakohtaista ja vaikuttaa tydssa ja uralla etenemisen mahdollisuuksiin.

2.2 ETSINTA- JA SIGNAALITEORIAT REKRYTOINTIKAYTTAYTYMISEN
TAUSTALLA

1960-luvulla rekrytointeja ryhdyttiin tarkastelemaan taloustieteen nakdkulmasta
etsintateorioiden avulla, joissa tyonhakijoiden tydpaikan etsinnén onnistumista
mitattiin taloudellisilla mittareilla. Tydnhakuun kehitettyja etsintateorioiden malleja
voidaan soveltaa myos tyonantajan rekrytointiprosessien teoreettiseen kuvaamiseen,
silla molemmissa kéytetdan samanlaisia tyomarkkinainformaation etsimismalleja
(Behrenz 1998, 110-11; Stigler 1962, 102). Signaalimalleissa oletetaan, etta
rekrytointi perustuu tiettyihin signaaleihin ja indikaattoreihin potentiaalisten

tyontekijoiden tuottavuudesta (Spence 1974, 1).
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Optimaalisessa rekrytointistrategiassa tyonantajalle ja tydnhakijalle muodostuvat
tydmarkkinainformaation hankkimiskustannukset ovat mahdollisimman alhaisia ja
tydpaikan reservaatiotuottavuus® korkea suhteessa informaation etsimisen ja
kéasittelyn kustannuksiin (Stigler 1961, 216). Ty6nantajan rekrytointikustannukset
koostuvat tydmarkkinoihin liittyvén informaation kerd&misestd, jakamisesta ja
muokkaamisesta, kuten rekrytointiin kdytetystad tytajasta seké valinta- ja
koulutuskustannuksista. Rekrytoinnista saatava hy6ty on sitd suurempi, mitéa
tuottavampi rekrytoitu henkild on ja mitd pienemmét ovat rekrytoinnista aiheutuvat
valittomat kustannukset. Tyonantajan kustannukset menetetysta tuotannosta
kasvavat, mitda kauemmin liiketaloudellisesti kannattava tyopaikka on tayttamatta
(Lippman ja McCall 19764, b; Rantala 1999, 13-21).

Stiglerin (1961, 1962) taloustieteellisessd informaatioteoriassa oletetaan, etta
markkinoilla olevien tuotteiden hintojen hajonta vaihtelee niin paljon, ettei
kenelldkaén voi olla tietoa edullisimmista hinnoista tietylla hetkella. Hinnoista
tietdmaton ostaja etsii tietoa markkinoiden edullisimmasta tarjouksesta vahiten
kustannuksia tuottavalla tavalla. Markkinoille tulee my6s koko ajan uusia, toisilleen
tuntemattomia ostajia ja myyjié, jotka joutuvat hankkimaan informaatiota
markkinoilla olevien tuotteiden hinnoista. Markkinoiden koon kasvaessa eri toimijat
erikoistuvat omille osaamisalueilleen, kuten esimerkiksi tydmarkkinainformaation
kerdamiseen ja jakamiseen. Tydvoiman etsintakustannuksia voidaan pienentéd, jos
potentiaalisen kohderyhman voi tavoittaa tietyisté rajatuista paikoista eri
rekrytointikanavien kautta, tai etsinnan voi rajata jonkin tietyn tyémarkkinoilla

merkittdvdn ominaisuuden, kuten erikoisosaamisen, perusteella.

Toinen etsintateoreettinen malli esittelee tydnhakua jaksoittain etenevana toimintana,
jossa tydnhakija etenee jarjestyksessa ja valitsee minké tahansa palkkatarjouksen,
joka on suurempi kuin alin mahdollinen hyvéksyttavissa oleva kynnyspalkka
(Lippman ja McCall 1976a, b). Mortensen (1986) tarkentaa etsintiteoriaa tydvoiman

kysyntateorian avulla, jossa tydnhakija hankkii tydmarkkinoilta tietoa tydvoiman

! Reservaatiotuottavuus (reservation wage rule) kuvaa avoimen tydpaikan tyttdmisen kannattavuuden

alarajaan liittyvaa pitkén aikavalin minimituottavuuden vaatimusta.
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kysynnésté ja ansaintamahdollisuuksista valitsemansa tiedonhankintastrategian
avulla ja tyénhakujakson pituus maarittyy tyonhakijan paattamien hyvaksyttavien

tyotarjousten maarésta.

Spencen (1974) signaaliteoria perustuu olettamukseen siitg, ettd tydnantaja on
epavarma tyonhakijan tuottavuudesta ennen rekrytointitilannetta ja myoés jonkin
aikaa sen jalkeen. Tydnantaja kohtaa tydnhakijan lahettamié tahallisia tai tahattomia
viestejd ja merkkejd, joista han tulkitsee ja erottelee oman aikaisemman
kokemuksensa perusteella todelliset rekrytointipaatokseen vaikuttavat signaalit ja
indikaattorit. Potentiaaliset signaalit ja indikaattorit ovat havainnoitavissa olevia
muuttuvia tai muuttumattomia tyénhakijan ominaisuuksia. Muuttuvat signaalit ja
indikaattorit ovat hankittavissa olevia, kuten koulutus ja ty6kokemus, kun taas
muuttumattomat ovat pysyvia (sukupuoli, rotu, syntymapaikka). Tydnhakija
puolestaan voi kontrolloida ja manipuloida osaa signaaleista ja indikaattoreista
luodakseen vaikutelman, jonka han olettaa olevan suotuisa omalta kannaltaan

voimatta kuitenkaan tietdd tyotehtdvan vaatimuksia ja siséltoa tarkasti.

2.3 REKRYTOINTI VAIHEITTAISENA PROSESSINA

Yksittaista rekrytointitapahtumaa voidaan selittaa vaiheittaisena
tyomarkkinainformaation hankkimisen ja muokkaamisen prosessina, jossa
tydnantajaorganisaation teknisié ja taloudellisia tarpeita sovitetaan yhteen
inhimillisen tydvoimapanoksen kanssa taloudellisesti tuottavalla tavalla (Rantala
1999). Tydmarkkinoilta saatava epatdaydellinen informaatio selittaa rekrytointiin
liittyvid epadvarmuustekijoitd, kuten pystyyko tyonantaja arvioimaan rekrytoinnin
taloudellisen kannattavuuden, tehtdvassé tarvittavan kompetenssin seké
tyomarkkinoilla saatavilla oleman tyévoiman méaran, laadun ja hinnan seka
sovittamaan yhteen tydtehtavan, tyontekijan ja tydympariston vaatimukset (Spence
1974, 5-9; Stigler 1962).

Rynesin (1990, 249) mukaan rekrytointi siséltaa kaikki organisaation toiminnot ja

paatoksenteon, jotka liittyvéat niiden ehdokkaiden lukumaaréén tai laatuun, jotka
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hakevat avointa paikkaa tai ovat valmiit vastaanottamaan typaikan. Sen
muotoutumiseen vaikuttavat toimintaymparisto ja avoimeen tydtehtavaan liittyvat
tekijat, joten sen sisélto ja paatosvaiheet voivat lomittua ja vaihdella

tilannekohtaisesti.

Rekrytoinnissa on kolme padvaihetta, joissa ensiksi ratkaistaan, millaiseen
tydtehtdvaan ja millaisilla kriteereilld uutta tyontekijaa haetaan. Toiseksi tydnantaja
pyrkii tavoittamaan riittdvan joukon potentiaalisia endokkaita tyomarkkinoilta ja
hankkimansa informaation perusteella tekemaan valitulle ehdokkaalle riittdvan
kiinnostavan tyotarjouksen ja lopuksi tekemaan tydntekijan valintapaatoksen?.
(Rantala 1999, 22-31; Russo 1996, 3)

Rekrytointi k&ynnistyy tyonantajan tarvitessa tydvoimaa avoimeen tydpaikkaan tai
sen varautuessa odotettavissa oleviin tydvoimatarpeisiin (Russo 1996, 25). Heikki
Raisanen (2001, 33) maarittelee avoimen tyOpaikan siten, ettd jostain maaratysta
ajankohdasta lukien on olemassa tyopaikka, johon ei ole tyontekijaa, ja ettd avoimen
tydpaikan olemassa olosta ilmoitetaan ja tehdaan yrityksia tayttad se maéraajassa.
Ty0Opaikan tayttamisen yleisimpid syitd ovat henkildston lisdys seké tyontekijéiden
siirtyminen toisiin tehtaviin, toiseen tyopaikkaan tai tyévoiman ulkopuolelle seka
sijaisuuden tayttaminen (Behrenz 1998, 120). Toimialalle tai toimipaikkaan voi
avautua myos tyotehtavia, jotka ovat kokonaan tai osittain uusia sisalloltaan,
toimenkuvaltaan ja vaativuudeltaan. On myds tyopaikkoja, joihin ei haeta aktiivisesti

tyontekijaa, mutta jotka taytetddn sopivan ehdokkaan 16ytyessa.

Teknisesti rekrytointiprosesseja on muuttanut eniten www-pohjaisten (World Wide
Web) verkkorekrytointityokalujen kayttdonotto, joka on tehnyt mahdolliseksi
nopeuttaa prosessia ja levittaa rekrytointi-informaatiota maantieteellisesti laajoille
alueille (Ziesemer 2003). Tietoliikenne ja -tekniikkasovelluksista sekd www-
pohjaisten tyokalujen kayttamisestd on tullut keskeisin tydmarkkina- ja rekrytointi-
informaation jakamisen, keradmisen ja kasittelemisen valine, joka voi osittain

korvata muita rekrytoinnin vaiheita esimerkiksi tarjoamalla uusia vaihtoehtoja

2 Usein varsinaisen rekrytoinnin katsotaan jatkuvan tyéntekijan perehdyttamisella uuteen

tyGtehtavaan.



18

tydnantajan ja ehdokkaiden véliseen yhteydenpitoon, joka puolestaan vaikuttaa
rekrytointiaikataulujen lyhenemiseen (Williamsson, Lepak & King, 2003, 242-263).
Henkildstohallinto pystyy kasittelemadn reaaliajassa rekrytointiprosessiin liittyvaa
tietoa, kuten verkkorekrytointisivujen kautta tulleiden tydhakemusten méaraa ja
laatua, muokkaamaan tarvittaessa rekrytointi-ilmoituksen siséltéa ja ottamaan
kayttoon uusia rekrytointikanavia nopeasti riippumatta siitd, missa rekrytointia
hoitava taho sijaitsee. (DeFilto & Slater 2002, 277-293).

2.3.1 TYOTEHTAVAANALYYSI

Tyotehtavaanalyysi on kuvaus tydnantajan toiminnan keskeisista tavoitteista ja
tyotehtdvan vaatimuksista ja niistd odotuksista, joita silla on tyontekijaé kohtaan. Se
koostuu tyonantajan, henkiléstohallinnon ja henkiloston keradmaésté organisaation
sisdisestd informaatiosta, jossa arvioidaan tytpaikan tayttdmisen tarpeellisuutta seka
muodostetaan tyontekijan osaamiseen, tuottavuuteen ja laatuun liittyvien Kkriteerien

avulla haettavan henkil6n rekrytointiprofiili.

Osaamisvaatimuksia arvioitaessa ratkaistaan, tarvitaanko tyonantajan
osaamispotentiaalia lisadvaa vai tdydentdvaa osaamista (Rynes & Gerhart 1990, 14-
15) Saattaa olla, etta rekrytointiprosessi ei etene enaa tydnantajaorganisaation
ulkoiseen hakuun, sill& sopiva ehdokas voi olla jo esimiesten tiedossa tai avoin
tyopaikka laitetaan ensin organisaation sisdiseen hakuun. Siséiselld haulla
tarkoitetaan sopivan ehdokkaan etsimisté tyonantajan sisaisiltad tydmarkkinoilta,
jolloin se tarjoaa omalle henkildstolleen mahdollisuutta esimerkiksi urakiertoon tai

uralla etenemiseen (Koistinen 1999, 51).

Tyotehtavakuvaukset ovat usein alkuvaiheessa puutteellisia ja valjid. Se voi johtua
siitd, ettd tydnantaja on valmis raataldimaan tyotehtévan sisaltoa ja vaatimuksia
rekrytointiprosessin edetessa ja 10ytdessadn sopivan henkilon (Rantala 1999; Windolf
& Wood 1988). Russo (1996, 5-6) toteaa, ettd mitd vahemman ehdokas saa tietoa

tydnantajasta ja tyotehtdvan siséllosta rekrytointikanavien kautta, sitd enemman
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tydnantajan imagon houkuttavuus vaikuttaa kiinnostukseen hakea tyopaikkaa (myds
Rynes, Bretz & Gerhart 1991, 514).

2.3.2 REKRYTOINTIKANAVAT

Rekrytointipatoksen jalkeen pyritd&n seuraavaksi tavoittamaan riittdva maara
sopivia ehdokkaita tydmarkkinoilta, joilla tydmarkkinainformaatiota vélittavat
tydvoiman hankintaléhteet, rekrytointikanavat (Granovetter 1974;1995, 6).
Rekrytointikanavilla tarkoitetaan niitd organisaation tydvoiman hankinnan
kontakteja, valineitd ja menetelmid, joiden avulla joko toimipaikka pyrkii
tavoittamaan tiettyyn kohderyhméaan kuuluvia potentiaalisia ehdokkaita tai

tydnhakija 16ytamaan tydpaikan (Russo 1996,19-20; Raisédnen 2001, 33).

Tutkijat ovat eri aikoina luokitelleet rekrytointikanavia eri tavoin riippuen kulloinkin
kaytettavissa olevista informaation kerda@misen ja jakamisen tyokaluista.
Yksiselitteista luokittelua onkin vaikea tehda, koska rekrytointikanavien jakama tieto
voi olla yht& aikaa monessa eri kanavassa ja kanavien kaytto voi vaihdella
rekrytointiprosessin edetessé sen mukaan mité rekrytointikanavia on perinteisesti
totuttu kayttdmaan ja milla nopeudella rekrytoinnin uutta teknologiaa, kuten
verkkorekrytointityokaluja, on pystytty hyddyntamaan (Walker 2001; Ziesemer
2003). Usein on myds vaikeaa todentaa se, mitd tyévoiman hankintaldhdett tai

rekrytointikanavaa kayttamélla tieto tydnhakijasta tai tydpaikasta on alun perin saatu.

Russon (1996, 19) mukaan rekrytointikanavat voidaan luokitella tydmarkkinoiden
segmentoitumisen asteen mukaan sisaisiin tai ulkoisiin kanaviin. Siséisissa kanavissa
informaatio avoimesta tyotehtévasta liikkuu tydnantajaorganisaation siséllg,
esimerkiksi tyonantajan siséisessa www-verkossa. Ulkoisissa kanavissa tyévoimaa
haetaan tydnantajan ulkoisilta tydmarkkinoilta, jolloin se joutuu valitsemaan ne
tydvoiman hankinnan lahteet, joiden avulla se arvioi saavansa riittdvasti sopivia
ehdokkaita avoimeen tyOpaikkaan ja keiden se haluaa tyopaikkatietoa levittavan
(Koistinen 1999, 51; Rantala 1999, 26). Tuomaala (2001) jakaa tyévoiman ulkoisen
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haun edelleen kahteen osaan, joissa kdytetdan hakua suorien kontaktien tai ulkoista

hakuprosessia muodollisten rekrytointikanavien kautta.

Toinen tapa luokitella kanavia on jakaa ne institutionaalisesta nakokulmasta
muodollisiin ja epdmuodollisiin kanaviin (Kirnan, Farley & Geisinger 1989, 294;
Russo 1996, 19). Muodollisissa rekrytointikanavissa kdytetaan apuna
institutionaalisia toimijoita, kuten julkista tai yksityista tyonvalityspalvelua,
oppilaitoksia tai ilmoittelua eri medioissa, joissa informaatio liikkuu yksisuuntaisesti
tyonantajalta tyonhakijalle. Muodollisten kanavien kéytté on usein maksullista, joten
niitd kéytetdan silloin, kun rekrytointikustannukset ovat kohtuulliset suhteessa tydn
tuottavuuteen. Tydvoiman saatavuuden alkaessa heikentya markkinoille ilmestyy
tydvoiman valittajig, jotka tuottavat liiketaloudellisin perustein tyévoiman vélitys- ja
vuokrauspalveluja (Granovetter 1974;1995, 122-123; B6hning 1996, 19-28).
Tyo6voiman saatavuus on vaikeutumassa suomalaisilla tyénvalitysmarkkinoilla, josta
kertoo yksityisten henkilostopalvelujen osuuden kasvu (Hamaldinen, 2003; Rantala
1999, 65-72). Granovetterin (1974;1995) mukaan epdmuodollisissa kanavissa
informaatio avoimista tyopaikoista kulkee sisaisilla ja ulkoisilla tyomarkkinoilla
sosiaalisten kontaktien ohella siten, etté tyota hakeva ja tydpaikkatiedon valittaja
tuntevat toisensa henkilokohtaisesti ilman, etté sill4 on suoranaista yhteytta
tyonvélittdmiseen. Epdmuodollisten kanavien etuna pidetédén yleenséa niiden

maksuttomuutta sekéa luotettavuutta.

Granovetter (1974; 1995) lisda epamuodollisten ja muodollisten kanavien ohelle
kolmanneksi kanavaksi tyénhakijan ja tyonantajan véliset suorat kontaktit. Suoria
kontakteja ty0antajien ja tyonhakijoiden vélill& voidaan tehdd perinteisten kirjallisten
hakemusten lisaksi verkkorekrytointisivujen kautta (Cohen 2001, 52-64). Rantalan
(1999, 26-27) mukaan siséiset ja epamuodolliset kanavat ja ulkoiset ja muodolliset
rekrytointikanavat vastaavat toisiaan. Jako ei ole yksiselitteinen, sill&
segmentoitumisen asteen mukaan luokitelluissa rekrytointikanavissa informaatiota
voidaan jakaa myds kaikkien institutionaalisten rekrytointikanavien kautta

esimerkiksi tyonantajan verkkosivuilla.

Granovetterin, Russon, Rantalan ja Cohenin ynna muiden teorioiden pohjalta

voidaan rekrytointikanavat luokitella informaation valittdmisen nakokulmasta
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yksisuuntaisesti tai vuorovaikutuksessa tapahtuvaan informaation valittdmisen

kanaviin (taulu 1). Yksisuuntaiset rekrytointikanavat valittavat tietoa avoimesta

tyOpaikasta eri valineiden avulla pyrkien tavoittamaan joukon ehdokkaita, jotka ovat

mahdollisesti kiinnostuneita tydskentelemaan tyonantajan palveluksessa.

Vuorovaikutukseen perustuvat rekrytointikanavat voivat olla tdsmallisid suoria

kontakteja esimerkiksi puhelimen tai sdéhkopostiviestien valityksella tai

epamuodollisten kanavien kdyttamista.

Muodolliset Suorat kontaktit Epamuodolliset tydvoiman
tyévoiman hankintalahteet
hankintalahteet
maaritelma | vélittavat suora yhteydenotto tydmarkkinainformaatio siirtyy
yksisuuntaisesti tydnantajan ja vuorovaikutuksessa muun
tyémarkkina- tyénhakijan vélilla viestinnadn oheistuotteena
informaatiota sosiaalisten kontaktien
tyémarkkinoilla. muodostamassa verkostossa
Tybnantajalla ja
tyénhakijalla ei suoraa
kontaktia kesken&éan.
kanavat tyévoimatoimisto tyohakemus ammatilliset kontaktit
yksityinen tyénvalitys | puhelimen kirjeen tai = kollegat, esimiehet
tyévoiman sahkdpostin tms. = asiantuntija — ja muut
vuokrausliikkeet valityksella tai tyOyhteisot
oppilaitokset tydnantajan suora muut sosiaaliset kontaktit
media (lehdet, tv, yhteydenotto = perhe, sukulaiset, ystavat
radio, WWW-sivustot) | hakemuksen tms. = paapurit
rekrytointitapahtumat | perusteella = harrastus- ja
yms. tyonhakijaan yhdistyskontaktit
= yms.
edut haitat | usein maksullisia usein maksuton ja ei- | ilmainen ja ei-julkinen, pidetaéan
jajulkisuus | julkinen haku julkinen, tydnhakija luotettavana tiedonhankinnan
haasteena oikean tai tydnantaja on jo lahteend, saattaa rajata
kokoisen ja laatuisen suorittanut esivalinnan | ehdokasjoukkoa tarpeettomasti,
kohderyhman ottaessaan yhteytta valintapaatokseen voivat vaikuttaa
tavoittaminen muut tekijat kuin ehdokkaan
0saaminen
avoin rekrytointipaatos perustuu avoin tydpaikka ja tehtavan siséltd
tyOpaikka | perustuu avoimen rekrytointipaatokseen | voivat muotoutua tydnhakijan

tyopaikan tayttamisen
tarpeeseen,
ehdokasprofiili usein
tarkkaan méaritelty

ja avoimen tyopaikan
olemassa oloon

mukaan

Taulu 1. Tydvoiman ulkoiset hankintaldhteet mm. Granovetterin (1974:1995), Kirnanin ym. (1989),
Rantalan (1999), Russon (1996), Tuomaalan (2001) sekd Windolfin & Woodin (1986) mukaan.
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Yksisuuntaisten rekrytointikanavien kayttéa voidaan kuvata passiivisena
rekrytointistrategiana, jonka haasteena on tavoittaa tydmarkkinoilta ne ehdokkaat,
jotka haluavat tulla tydnantajan palvelukseen ja ovat siten jo suorittaneet itse
ennakoivaa tyéhonottovalintaa (Russo 1996, 21). Aktiivisilla rekrytointistrategioilla
pyritdan l0ytdmaan suoraan ne henkil6t, jotka halutaan rekrytoida. Aktiivisen
rekrytointistrategian keinoja ovat tyénantajan kontaktit etukateen valikoituihin
potentiaaleihin ehdokkaisiin ja suorat henkiléhaut esimerkiksi

henkil6hakutoimistojen kautta.

Verkkorekrytointisivujen tuotteita ovat erilaiset julkisten instituutioiden
tydpaikkasivustot, yritysten omat rekrytointisivustot, erilaiset uutis- ja
keskusteluryhmat, postituslistat, ammatilliset ja asiantuntijaverkostojen www-sivut
seka verkkorekrytointipalveluja tuottavien yritysten www-sivut.
Verkkorekrytointisivuilla tydbmarkkinainformaation jakaminen ja vélittdminen voi
olla yhtd aikaa yksisuuntaista tiedottamista tai vuorovaikutusta www-sivujen kautta.
Se voi sisaltad yhta aikaa sisaisen ja ulkoisen rekrytointikanavan kayttod, tydnantajan
ja tyonhakijan vélisié suoria kontakteja tai rekrytointi-ilmoittelua. www-sivuilla
tapahtuva rekrytointi-ilmoittelu on kustannustehokas tapa, jos tyonantajan
tavoitteena on saada tietystd kohderyhmasta runsaasti kontakteja maantieteellisesti
rajaamattomalta alueelta ja rekrytointivolyymit ovat suuret - etenkin, jos
kaytettavissa on julkisen tyévoimapalvelun tarjoamia maksuttomia
verkkorekrytointisivuja (Ziesemer 2003, 263-264). Www-sivut ovat myds vayla, jota
pitkin saadaan runsaasti hakemuksia, joita ei vélttdmatta voida hyddyntaa avoinna
olevassa tehtavéssa. Monikielinen ja -kulttuurinen toimintaympéristo vaikuttaa
siihen, ettd eurooppalaisten tyonantajien verkkorekrytointisivuja julkaistaan usein
kahdella tai useammalla kielelld (DeFilto & Slater 2001, 292-293).

Rekrytointikanavien strategisilla valinnoilla voidaan rajata jaetun informaation ja
ehdokkaiden maaréé ja laatua ja siten vahentéa rekrytoinnin epdonnistumisen riskeja,
jolloin rekrytointiprosessin taloudellinen tuottavuus paranee. Ulkomaisen tyévoiman
hankinnassa, jolloin tydvoimaa joudutaan etsimaan alueellisesti kaukaa tai laajoilta
alueilta, ratkaisevaa on informaation jakaminen oikeiden rekrytointikanavien kautta

riittdvan suurelle ehdokasjoukolle (Russo 1996, 133).
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Tyodvoiman hankintalahteen valintaan vaikuttavat tyonvalityspalvelujen tarjoajien
maard, laatu ja imago, tydnantajan aikaissmmat kokemukset rekrytoinnista,
tyomarkkinatilanne ja se, millaisia tyonhakijaehdokkaita se aikoo tavoittaa (Behrenz
1998, 120). Kukin muodollinen kanava on erikoistunut oman
tydmarkkinasegmenttinsé palveluun: tietyn lehden ilmoittelua seuraavat lehden
lukijat; www-sivustoja tietyn ikdiset ja koulutetut kohderyhmat. Tydvoimatoimiston
palveluja hyodyntavét eniten tyottomat tai tyottomyysuhanalaiset tydnhakijat
(Rantala 1999, 66).

Rekrytointikanavien kayttdmisella on erilaisia piirteité riippuen maiden
infrastruktuurista, historiasta, kulttuurista ja maan teknologisesta tasosta (DeFilto &
Slater 2002; Russo 1999, 29). Rekrytointikanavien valintaan ja k&yttamiseen liittyvia
eroja on loydettavissa esimerkiksi julkisen hallinnon ja henkildstéhallinnon
organisaatioiden erilaisista rakenteista, teknologisen osaamisen tasosta ja tyoeldmaa
ja tietosuojaa koskevasta lainsdadannosta (DeFilto & Slater 2002, 292-293).

Pohjoismaissa julkisen tydvoimapalvelun kdyttdminen liittyy tyonantajien
lainsaadannollisiin velvoitteisiin (Behrenz 1998; Rantala 1999). Sek& Behrenzin ettd
Rantalan julkisen tydnvalityksen merkitysta tarkastelevissa tutkimuksissa eras
tarkeimpid tutkimustuloksia oli, ettd avoimet tydpaikat tayttyvéat kaikkein nopeimmin
julkisen tyonvalityksen kautta. Suomessa julkinen tyévoimapalvelu
(tydvoimatoimistot) on merkittavin osan tyonvalityksestd, josta yksityinen
tyonvalityssektori kattaa vain suppean osan. Rekrytointiaikataulujen lyhenemisen
vuoksi hyvin toimivalla julkisella tyonvélityksell& on laajoja yhteiskunnallisia ja

taloudellisia vaikutuksia tyémarkkinoiden toimivuuteen.

2.3.3 VALINTAPAATOKSEN TEKEMINEN

Rekrytointiprosessin viimeisessa vaiheessa tavoitteena on kerétyn tiedon
jasentdminen ehdokkaiden osaamisen ja soveltuvuuden arvioimiseksi. Valinnan
suodattimina kdytetaan valintakriteerien liséksi henkiléarvioinnin menetelmia, joiden

avulla pyritaan vahentaméaan rekrytointiin liittyvaa epavarmuutta arvioimalla
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henkilon tydntekoon liittyvia valmiuksia (Honkanen ja Nyman 2001; Niitamo 2003).
Henkildarvioinnin menetelmét voidaan jakaa johdon, esimiesten tai
rekrytointikonsulttien tekemiin ty0haastatteluihin, erilaisiin psykologisiin testeihin ja
simulaatioihin (Niitamo, 2003, 20-21).

Signaalimalleissa oletetaan, etta rekrytointi perustuu tiettyihin signaaleihin ja
indikaattoreihin potentiaalisten tydntekijoiden tuottavuudesta (Spence 1974).
Sittemmin tuottavuuden rinnalle on noussut tydnhakijan soveltuvuuden ja
inhimillisen pddoman arviointi, joka sisaltaa esimerkiksi oppimiskykys,
ammattipéatevyytta ja stabiilisuutta ilmentavan koulutuksen seka tyékokemuksen
laadun ja mééran arviointia (Rynes & Gerhart 1990, 13-14). Henkilokohtaisten
valmiuksien merkitys on lisdantynyt nykyisessa ty6elamassa (Niitamo, 2003, 14-15).

Torringtonin ja Hallin (1991; kts. Russo 1996, 20-23) mukaan valintakriteerit
voidaan jakaa organisatorisiin ja yksilollisiin valintakriteereihin. Organisatoriset
valintakriteerit kertovat siit4, mitka ovat organisaation menestyksellisen jasenyyden
siséllot ja johon vaikuttavat yksilon ominaisuudet, kuten kulttuurinen tausta tai
kansallisuus. Yksil6lliset valintakriteerit ovat tyotehtavassa menestymiseen liittyvia
rekrytointikriteereitd, joita ovat esimerkiksi alan tyokokemus ja koulutus. Behrenzin
(1998, 130-135) ruotsalaisten tydnantajien rekrytointikdyttdytymista analysoivassa
tutkimuksessa koulutus ja tydkokemus muodostivat yhdessa 75 prosenttia
valintakriteereista valittaessa ehdokkaita tychaastatteluun®. Lopulliseen
valintapaatokseen vaikuttivat tydhaastattelun lisaksi eniten muilta henkil6ilta ja
aikaisemmilta tydnantajilta ehdokkaasta saatu informaatio. Tarkein valintakriteeri
kokonaisuudessaan tyokokemuksen lisaksi oli ty6haastatteluun valittujen joukossa
ehdokkaan persoonallisuus ja sosiaalinen kompetenssi. — Ainoan poikkeuksen
Behrenzin aineistossa muodostivat ulkomaalaisten muita korkeammat tyéhon paasyn
kynnykset verrattuna esimerkiksi ty6ttomiin, yli 45-vuotiaisiin naisiin.
Tutkimusaineistossa pelkka *ulkomaalaisuus’ heikensi tyohon padsyn
mahdollisuuksia 35 prosentilla (emt. 135-136).

® Behrenzin (1998) aineisto muodostuu 785 tyévoimatoimistoon avoimen tydpaikan ilmoittaneesta
ruotsalaisesta tydnantajasta, jotka valitsivat postikyselyssd annetuista kuudesta

valintakriteerivaihtoehdosta tarkeimmat ty6haastatteluun kutsumista varten.
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Sopivuutta arvioidaan yleisilla tyollistettavyyden kriteereilld, kuten koulutus- ja
tyokokemussignaaleilla ja -indikaattoreilla. Tydnantajakohtaiset kriteerit kertovat
siitd, mitka ovat tdméan tyoyhteison jasenyyden ehdot (Rynes & Gerhart 1990, 28-
29). Tybnantajakohtaisia valintakriteerej& ovat tyénantajan organisaatiokulttuurin,
strategian ja toimintaidean pohjalta nousevat ominaisuudet ja piirteet, jotka eivét ole
keskenaan mitattavissa tai vertailtavissa, kuten ehdokkaan esiintyminen ja
kaytostavat, ulkonakd, kontekstiin sopiva persoona ja ominaisuudet, kielellinen tyyli
sek& ehdokkaan osoittama tilanneherkkyys, joiden tulkinta ja merkitys riippuvat
tydhonottoa tekevan henkilon asenteista, osaamisesta ja aikaisemmasta
kokemuksesta (Jenkins 1986, 54-75).

Ty0Oantajakohtaisen soveltuvuuden arviointiin vaikuttavat ty6haastattelua tai
tydhonottoa tekevan henkilon omat kasitykset tydnantajan toimintaideasta,
strategiasta ja kulttuurista, normeista ja arvoista (Rynes & Gerhart 1990). Kriteerien
sisalto ja merkitys vaihtelevat eri tyonantajilla ja myos tyohonottoa tekevan henkilon
mukaan. Ne ovat tyohonottoa tekevan henkilon erikoisosaamista ja hiljaista tietoa
organisaatiossa tarvittavasta teknisesta ja sosiaalisesta osaamisesta ja tyokulttuurista,

jota ulkopuolisen on usein vaikea hahmottaa (Hyténen 2002, 118).

Ehdokasvalinnassa ja erityisesti tychaastattelutilanteessa molemmat osapuolet
tulkitsevat toistensa kaytdsta oman viiteryhmanséa ndkokulmasta (Augustsson 1996,
39-45; Goldberg 2003; Schneider 1987). Yksilot maarittelevat itse kuuluvansa
tiettyihin demografisiin tai ammatillisiin ryhmiin ja samaistuvat mieluiten joko
samanlaiseen tai ylempaan sosiaaliseen ryhmaén kuuluvien kanssa: Ryhmén jésenet
arvioivat oman ryhmansa jasenid myonteisemmin kuin toisten ryhmien jasenié ja
haluavat tulla niihin viitteellisesti yhdistetyiksi. Behrenz (1998, 127) luokittelee
rekrytoinnissa tapahtuvaa syrjintaa tyéhonottoa tekevan henkilon, tydyhteison ja
tyonantajan asiakkaiden mausta (taste) johtuviin syihin, joihin eivét vaikuta henkilon
todellinen tuottavuus tydssd, vaan mieltymykset, oletukset tai mielipiteet.
Esimerkiksi nuoria aiteja ei palkata yhtad mielelladn kuin vastaavan ikéisia miehia,
koska heille oletetaan kertyvan enemman poissaoloja tydstd. Suomessa tyéhonottoon
liittyvad syrjintaa pyritadn estamaan lainsdadannolla (rikoslaki 39/1889; Suomen
perustuslaki 731/1999; tyésopimuslaki 55/1999, yhdenvertaisuuslaki 20.1.2004/21).
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Valintavaiheen suodattimille ei ole mitdan kayttoa, ellei tydnantaja pysty luomaan
tydvoiman liikatarjontatilannetta rekrytointistrategiallaan. Rekrytointistrategiset
valinnat vaikuttavat siihen, miten tydnantaja tavoittaa riittdvan maaran sopivia
ehdokkaita, jotka ovat halukkaita tulemaan sen palvelukseen ja miten ehdokkaat
seuloutuvat valintavaiheeseen saakka. Tiukkenevassa tydévoiman saatavuustilanteessa
rekrytointiaikataulu lyhenee: hyvét ehdokkaat valitsevat kilpailevan tyétarjouksen,
jos valintaprosessi etenee hitaasti eikd ehdokas saa tietoa prosessin etenemisesté
riittdvén nopeasti (Rynes ym. 1991, 511).

2.4 REKRYTOINTISTRATEGIAT

Russon (1996, 25-35) mukaan tydnantajan rekrytointistrategiat rakentuvat

= rekrytointikanavien valinnasta,

= vaiheittain etenevésté etsintastrategiasta, jonka ajallinen kesto riippuu
ehdokkaiden valintatoimenpiteisté ja paatoksenteon aikataulusta,

= tyOnantajan etsintéintensiivisyydestd,

= etsinndn alueellisesta laajuudesta ja

= ulkoisesta toimintaymparistosta ja kilpailusta.

Rekrytoinnin strategisista valinnoista tarkein on sopivien rekrytointikanavien valinta.
Rekrytointikanavien valinnalla on erityista merkitysta silloin, kun tyévoimaa
joudutaan etsimé&an alueellisesti kaukaa tai laajoilta alueilta, jolloin on tarkeda
tavoittaa riittdva suuri ehdokasjoukko (emt., 133). TyOnantaja valitsee osaamisensa
ja kokemuksensa perusteella ne menetelmét ja kanavat, joiden avulla se pyrKii
I6ytdmaan reservaatiotuottavuudeltaan parhaimman tyontekijan ja tayttamaan
avoimen tydpaikan vaatimukset taloudellisesti kannattavimmalla tavalla.
Etsintdalueen laajetessa tarkeintd on informaation valittdminen oikealle
kohderyhmélle riittdvan nopeasti. Nopeuteen voidaan vaikuttaa valitsemalla
maantieteellisesti oikea kohdealue ja alueella kdytdssa olevat merkittdvimmat

rekrytointikanavat.
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Tyo6voiman saatavuuden parantuessa rekrytoinnin kannattavuus nousee, koska
tydnantaja voi tavoittaa samoilla ehdoilla tuottavampia ja laadukkaampia ehdokkaita
(Rantala 1999, 17). Tiukoilla tyémarkkinoilla, jolloin tyévoiman saatavuudessa on
ongelmia, tyonantajat pyrkivét hyodyntamaan kaikkia mahdollisia etsintastrategioita
intensiivisemmin ja tyypillisesti lisddvat eri rekrytointikanavien kayttoa
tavoittaakseen suuremman joukon ehdokkaita (emt., 63). Tydnantajat voivat
esimerkiksi maksaa palkkioita henkildstdlle uusien tydntekijoiden 16ytamisesta tai
kouluttaa uutta tyévoimaa erilaisten koulutus- ja harjoitteluohjelmien kautta tai
pyrkié kilpailemaan korkeammilla palkoilla tai hyvéalla imagolla (Russo 1996, 21-22,
153; Windolf & Wood 1988).

Windolf (1986, 238-246; ks. Windolf & Wood 1988) luokittelee
rekrytointistrategioita tyonantajan markkina-aseman, henkildstohallinnon ja kaytossa
olevien rekrytointity6kalujen mukaan. Status quo -strategiassa etsitdan
mahdollisimman samanlaisia tydntekijoita kuin nykyiset, koska tarkoituksena on
séilyttaa vallitseva tilanne. Tavoitteena ei ole 16yta4 uusia kykyja tai uutta osaamista,
vaan mahdollisimman samankaltaisia, tydyhteis6on sopeutuvia tyontekijoitd. Usein
riittad, ettd rekrytoinnissa kaytetddn epdmuodollisia ja suoria kontakteja, jotka
vahentavat tydnantajan ja tydyhteison ulkopuolelta tulevien enhdokkaiden méaraa ja

heidan mahdollisuuksiaan tulla valituksi tyéhon.

Autonomisessa strategiassa tyonantajalla on johtava asema markkinoilla.
Suhdannetilanteista riippumatta tyénantajan palvelukseen on aina tulossa
tyonhakijoita, ja se voi kuoria tydmarkkinoiden kerman itselleen. Ndma tyonantajat
voivat valita erilaisia rekrytointikanavia kulloisenkin tilanteen, henkilon
hakuprofiilin ja tyon vaativuuden mukaan. Joustavaa strategiaa kayttava tyonantaja
joutuu sopeutumaan vaihteleviin tydmarkkinatilanteisiin. Taystyollisyyden aikana
sen on vaikea l0yt&a tyGvoimaa ja se joutuu tyytyméaan niihin tyontekijoihin, joita

sattuu saamaan.

Edella mainittuja strategioita voi pitad passiivisina ja perinteisina
rekrytointistrategioina. TyOnantaja, joka haluaa muuttaa totuttuja kdytantoja ja pitaa
tarkednd rekrytoida uusia osaajia organisaation ja yhteison ulkopuolelta, toimii

tyomarkkinoilla aktiivisen ja innovatiivisen strategian mukaisesti. Innovatiivisia
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strategioita kdyttavat tyonantajat pyrkivat muuttamaan teknologiaansa tai tuotteitaan
tai houkuttelemaan uudenlaisia asiakkaita. Samalla ne kehittavat rekrytointiin uusia

tyovélineitd ja menetelmié houkutellakseen haluamaansa tydvoimaa. (Windolf 1986.)

2.5 TYOVOIMAN KANSAINVALINEN LIIKKUVUUS

Globaali muuttoliike on lisdantynyt ja muuttunut monimuotoisemmaksi verrattuna
toisen maailmansodan jélkeiseen muuttoliikkeeseen. Muuttoliiketta ovat lisénneet
erilaiset taloudelliset, sosiaaliset ja kulttuuriset kehitysilmiot, jotka ovat vaikuttaneet
vaeston ja sen sosiaalisten rakenteiden, tyémarkkinoiden kysynnan ja tarjonnan seka
yksil6llisten motiivien muutokseen. Kehittyneet liikenneyhteydet seka
tiedonvalityksen paraneminen ovat lisanneet ihmisten tietoisuutta ja mahdollisuuksia
liikkua maasta toiseen (Tanner 2003, 12-13).

Globaali vaeston muuttoliike voidaan jakaa vapaaehtoiseen tai pakotettuun
muuttoliikkeeseen, josta erottuvat hyvin koulutettu ja ty6llistyva joukko, jota
halutaan maahan ja puutteellisen ammattitaidon omaavien joukko, joka toimii usein
sekundaarisilla tydmarkkinoilla (Natti 1989,15-22; Tanner 2003,13-14). Eri maiden
valisen muuttoliikkeen suuruuteen vaikuttavat tulo- ja tyollisyyserojen liséksi eri
maiden tydvoiman rekrytointiaktiivisuus ja rekrytointikriteerien ja maahantulon
séantelyn tiukkuus. Suomen maahanmuuttopolitiikan periaatteena ei ole kdyttaa
ulkomaista ty6voimaa vain tilapaisend tyovoimareserving (Tyoministerio 2003, 10-
11).

Siirtolaisuuden tutkimuksen keskeinen teoria on ollut Iahto- ja tuloalueen vetovoima-
ja muuttopainetekijoitd painottava pakote-houkuteteoria. Uusklassisen taloustieteen
teorian mukaan tyontekijat litkkuvat tyévoiman kysynnén ja tarjonnan mukaan niin
kauan, ettd alueiden elinolojen véliset taloudelliset erot tasoittuvat. Torringtonin ja
Hallin (1991, ks. Russo 1999, 133) taloustieteelliseen etsintateoriataustaan nojaavan
hypoteesin mukaan valmiita litkkumaan ollaan sitd enemmaén, mitd parempia ovat
palkka, asema, koulutus ja tyotehtava. Tyypillisesti lilkkuvaa tyévoimaa ovat nuoret
vastavalmistuneet seka asiantuntijat ja keskijohto, kun taas ammattityontekija- ja

toimistotyyppisissa tehtavissa liikutaan vahemman.
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Sosiologiset, muuttoliikkeitd koskevat teoriamallit korostavat yksilon ja hanen
perheensd tai yhteisonsa tekemien taloudellisten ratkaisujen syité ja seurauksia.
Rantalan (2002, 177) muuttoketjumallin mukaisesti ihmiset muuttavat kaikkein
mieluiten seuduille, joissa heilla on olemassa sukulaisia tai ystavid. Tydvoiman
liikkuvuuteen vaikuttavat myos muut syyt, kuten uudet tyd- ja uramahdollisuudet ja

elaméntapaan liittyvat valinnat (Raunio 2002, 6).

Ulkomaisen tyGvoiman rekrytointia sdadelladn myontamalld harkinnanvaraisesti
ty6lupia EU-/Eta-alueen ulkopuolelta saapuville niihin tehtéviin, joihin
tydmarkkinoilta ei ole saatavissa kohtuullisessa ajassa sopivaa tyévoimaa. Tydlupaa
voi hakea vasta sen jalkeen, kun hakijalla on tydnantajan todistus tydsuhteesta.
Ty0lupaa edellytetddn kaikesta Suomessa tehtdvéasté ansiotydstd, josta saadaan
korvausta. Ty6lupa on voimassa yleensd yhden vuoden ajan ja siihen voi sisaltya

lisaksi alakohtaisia tai tydnantajaan sidottuja rajoituksia. (Tyoministerid, 2003b).

Euroopan unionin (EU) sisamarkkinoilla yksi niin sanotusta neljasti vapaudesta on
tyontekijoiden vapaa liikkuvuus, jonka tarkoituksena on turvata tuotannontekijoiden
tasapuolinen saatavuus kansallisista rajoista riippumatta. Euroopan unionin
kansalaisuuden perusteella tydntekijalle taataan oikeus liikkua vapaasti, ottaa vastaan
tyoté ja tydskennelld minkd tahansa jasenvaltion alueella. Lisdksi kansalaisuuteen
perustuva syrjinta on Kielletty tydnsaantia ja tydehtoja koskien ja toisen jasenvaltion
kansalainen on asetettava samaan asemaan tydskentelyvaltion kotimaisten
tyontekijoiden kanssa. Tydvoiman liikkuvuus on ollut odotettua vahaisempaa
EU/Eta-alueilla ja odotettavissa on, ettd EU:n itdlaajentuminen vaikutukset

muuttoliikkeeseen jaévat myds vahéisiksi. (Tyoministerié 2001, 7; 2003b, 22).

Toukokuussa 2004 tulee voimaan laki tydvoiman vapaan liikkuvuuden
siirtymadajasta, joka koskee Euroopan unioniin liittyvid maita Kyprosta ja Maltaa
lukuun ottamatta. Muille uusien Euroopan unionin jasenvaltioiden kansalaisille
tydlupa voitaisiin myodntaa kahden vuoden siirtyméaikana vain tilanteissa, joissa
avoinna olevaan tehtavaan ei ole saatavana kohtuullisessa ajassa tyontekijéé
tyomarkkinoilta. Tyévoiman saatavuutta arvioi paikallinen tyévoimatoimisto

harkintansa mukaan.
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3 TUTKIMUSMETODI JA -AINEISTO

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittad, miten suomalaiset tydnantajat kayttaytyvat
rekrytoidessaan ulkomaista tydvoimaa. Tutkimusongelmia on kolme:

= miksi ulkomaista tyévoimaa on rekrytoitu,

= minkaélaisia vaikeuksia rekrytoinnissa on ollut ja

= minkaélaisia ulkomaisen tydvoiman hankintaldhteitd tyonantajat ovat

kayttaneet.

Tutkimusaineiston kvantitatiivinen osuus muodostuu kyselyaineistoa kuvaavista
jakaumista ja ristiintaulukoinneista, joiden tavoitteena on kuvata ulkomaisen
tydvoiman hankinnan ja hankintakanavien kdyton laajuutta eri toimialoilla ja eri
puolilla maata. Kvalitatiivinen aineisto koostuu tyénantajien haastattelujen
teemoittelusta, jonka avulla pyritaan selittdméan monimutkaisia ja tilannekohtaisesti

muuttuvia rekrytointitilanteita.

3.1 TUTKIMUSAINEISTO

Tutkimusaineistona on koko maan kattava lomakekysely (liite 1), jonka vastausten
tdydentamiseksi tehtiin teemahaastatteluja (liite 2). Tutkimuksen informantteina oli
kaikkiaan 439 vastaajaa. Toimipaikoilta selvitettiin ulkomaisen tyévoiman
rekrytoinnin laajuutta, tyonantajien rekrytointikdytantoja ja késityksia ulkomaisen
tydvoiman hankkimisen mahdollisuuksista ja esteista seka edellisten ettd seuraavien

12 kuukauden aikana.

Havaintoyksikkona on toimipaikka, jolla tssa tarkoitetaan rekrytoivan organisaation,
yksityisen tai julkisen sektorin toimipaikan itsendisestd tydhonotosta vastaavaa
yksikkoa. Avoimen tydpaikan tayttamiseen liittyvat paatokset ja toimenpiteet

tehdaan usein toimipaikkatasolla, joten se ollut luontevaa valita kyselyn kohteeksi
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(Russo 1996, 9-10). Postitse lahetetyssa kyselyssé vastauslomake on voinut ohjautua
koko yrityksen tai julkisyhteison henkilostdasioista vastaavalle henkil6lle, ja ndissa
tapauksissa vastaus kuvaa suurempaa yksikkoa kuin yksittdinen toimipaikka.
Haastateltujen toimipaikkojen edustajat vastasivat oman organisaatioasemansa
mukaisesti joko yksittdista toimipaikkaa, koko yhtiota tai konsernia koskevalta

tasolta.

3.1.1 LOMAKEKYSELYN AINEISTO

Lomakekyselyn aineisto muodostui 428 Suomessa toimivan toimipaikan vastauksista
(liite 2). Kyselylomakkeen on laatinut tyéministerion koordinoiman EURES -
palvelun tyonantajien palvelun kehittamistydryhmad, jonka ensisijaisena tavoitteena
oli kartoittaa kyselyn avulla tyénantajien palvelutarpeita EU-maiden valisen
rekrytointipalvelun kehittdmiseksi. Kyselyaineistosta on varsinaiseen tutkimukseen
valittu kolme kysymysta, jotka kasittelevat ulkomaisen tydvoiman hankinnan syité,

vaikeuksia ja rekrytointikanavien kayttoa.

Tilastokeskus poimi lomakekyselyn otoskehikon mukaisesti yritysten ja
julkisyhteisdjen toimipaikat koko maasta jaettuna viiteen suuralueeseen ja
henkilokunnan mukaan kolmeen kokoluokkaan. Toimialaluokittain mukana ovat
kaikki muut toimialat paitsi maa-, riista-, metsé- ja kalatalous, mineraalien kaivu,
tyonantajakotitaloudet sekd kansainvéliset jéarjestot ja ulkomaiset edustustot. Nailla
toimialoilla seka tydnantajakotitalouksilla, kansainvalisilla jarjest6illa ja ulkomaisilla
edustustoilla ei arvioitu olevan merkittdvaa osuutta tutkimuksen ndkékulmasta.
Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne kuuluvat toimialaluokituksen mukaan samaan
toimialaan, joten vastaajissa saattoi olla tavara- ja henkil6liikenteen, varastoalan sek&
tietoliikennealan toimipaikkoja. Liike-eldman palveluihin sisaltyvat kiinteisto-,

vuokraus- ja tutkimuspalvelut.

Kustakin ositteesta poimittiin yksinkertaisella satunnaisotannalla 2,3 prosenttia

toimipaikoista. Toimipaikat, joissa henkildstéa oli 500 tai enemman, poimittiin
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kaikki todennakoisyydelld yksi. Tuloksia esitelldan suuralueittain® riittavan suuren
otoskoon saavuttamiseksi. Kaksikymmenta vastaajaa (4,7 prosenttia) ei ilmoittanut
toimipaikan sijaintikuntaa tai ilmoitti toimivansa koko maan alueella, joten niiden

tuloksia ei kasitell& alueittain tehdyssé analyysissa.

Kyselylomake (liite 1) muodostui 18 kysymyksestd, joista osa oli strukturoituja ja
osa avoimia kysymyksid. Ensimmaisen osion kysymyksilla selvitettiin, oliko
toimipaikka kayttanyt ulkomaista tydvoimaa tai palkannut Suomessa asuvia
maahanmuuttajia ja mitka olivat olleet kdytetyimmaét rekrytointikanavat. Toisessa
osiossa tiedusteltiin, aikoiko toimipaikka palkata ulkomaista tydvoimaa seuraavan 12
kuukauden aikana, miksi tyévoimaa haettaisiin ulkomailta, millaisiin tehtaviin ja
mist4 maista. Lopuksi tiedusteltiin, millaisia palveluja toimipaikka tarvitsisi
hankkiessaan tyovoimaa ulkomailta sek& tydvoimatoimiston palvelujen tunnettuutta

ja kayttohalukkuutta.

3.1.2 TEEMAHAASTATTELUN AINEISTO

Teemahaastatteluilla, joita voidaan téssa kutsua myds avainhaastatteluiksi, haluttiin
tdydentad lomakekyselyn vastausten siséltoja. Talléin voidaan puhua
monistrategisesta tutkimuksesta, jolla lisatdan tutkimuksen selityskykya ja validiutta
(Layder 1998, 68-72). Tutkimuksen haastattelut tehtiin vuoden 2003 maaliskuun ja
elokuun vélisend aikana. Haastattelut noudattivat véljésti kyselylomakkeen teemoja
ulkomaisen tydvoiman hankinnasta (liite 3). Haastattelua voidaan kuvata tassa
yhteydessé tavoitteellisena keskusteluna, jossa luotetaan siihen, ettd ihmiset haluavat

kertoa asioista itse.

* Suurlueet: Uusimaa: Uusimaa;

Etela-Suomi: Varsinais-Suomi, Satakunta, Hame, Pirkanmaa, Paijat-Hame, Kymenlaakso, Etela-
Karjala;

I1td-Suomi: Etela-Savo, Pohjois-Savo, Pohjois-Karjala. Kainuu;

Vali-Suomi: Keski-Suomi, Etel&-Pohjanmaa, Vaasan rannikkoseutu, Keski-Pohjanmaa;
Pohjois-Suomi: Pohjois-Pohjanmaa, Lappi;

Ahvenanmaa: Ahvenanmaa
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Alasuutarin (1999, 109) mukaan haastattelujen saturaatiopiste saavutetaan silloin,
kun haastattelija kehitta4 tietyn toistuvan haastattelurutiinin ja eri informanttien
antamat vastaukset eivat tuo endd uutta informaatiota tai teorian idea alkaa nousta
aineistosta esiin (Layder 1998, 48). Taydentédvia haastatteluja paatettiin tehda aluksi
kymmenen ja tarvittaessa tutkimuksen edetesséa haastatella lisaa toimipaikkoja.

Kun haastatteluaineistossa alkoivat toistua tietyt vastaukset, arvioitiin, etta
lomakekyselyssd avoimiksi jadneisiin kysymyksiin oli 10ytynyt riittavésti aineistoa.
Harkinnanvaraisen otannan mukaan haasteltaviksi valikoitui lopulta yksitoista
toimipaikkaa siten, ettd niiden toimialat ja sijaintikunnat edustivat kyselyaineiston

jakaumien perusteella alueittain merkittavimpia vastaajapaikkakuntia ja toimialoja.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston tieteellisyyden kriteeri ei ole jonkin
tilastollisen otantamenetelman kdyttaminen, vaan aineiston laatu, jonka tutkija pyrkii
sijoittamaan yhteiskunnallisiin yhteyksiin (Eskola & Suoranta, 1998, 18). Layderin
(1998, 46) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa informanttien maaré ei ole
tutkimuksen tulosten kannalta ainoa ratkaiseva tekija, silla tarkedmpaé on 16ytaa
informantit, joilla on jotain annettavaa tutkimukselle. Tdman lahtokohdan mukaisesti
haastatellut toimipaikat valittiin edustamaan toimialoja, jotka aikoivat
lomakekyselyn perusteella kayttaa ulkomaista tyévoimaa eniten. Toimipaikoista viisi
toimi metalli-, elektroniikka- ja bioteknologiateollisuudessa. Kolmella niista
toiminnan padpaino oli tutkimus-, kehitys- ja suunnittelutehtévissa ja kahdella
tuotantotoiminnassa. Erilaisia henkilokohtaisia palveluja tuottavia toimialoja, kuten
hotelli- ja ravintola-, kiinteistopalvelu- ja terveydenhoitoaloja, edusti nelja
haastattelukohdetta. Kaksi haastatelluista toimipaikoista toimi kuljetus- ja

tietoliikennealalla.

Kaksi haastattelukohdetta edusti julkista sektoria, muut yksityista sektoria.
Toimipaikkojen palveluksessa oli yhteensé 18 450 henkil6 ja yksittaisten
toimipaikkojen henkildston méaara vaihteli 40 — 5500 henkilon vélilla. Suurimmat
toimipaikat olivat palvelualoilta. Pienimmat haastatellut toimipaikat olivat
tuotekehitykseen ja suunnitteluun erikoistuneita. Haastattelut tehtiin Helsingissé,
Vantaalla, Turussa ja Jyvaskylassd, joita voidaan pitdd koko maan nakdkulmasta

merkittavina alueellisina kasvukeskuksina. Uudellamaalla haastatelluista
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toimipaikoista osa toimi myos valtakunnallisesti, mutta padsaantoisesti niiden

vastaukset kuvaavat paakaupunkiseudun tilannetta.

Haastatellut henkil6t edustivat toimipaikkojensa ylinta johtoa, henkildstopaallikoita
tai -johtajia tai muita henkildston kehittdmisesté ja koulutuksesta vastaavia ylempia
toimihenkil6itd. Kaikilla haastatelluilla oli kokemuksia ulkomaisen tyévoiman
kaytostd Suomessa ja lahes kaikilla kokemuksia kansainvélisesta rekrytoinnista ja
ulkomailla tyéskentelysta esimerkiksi Virossa, Pohjoismaissa ja Yhdysvalloissa.
Haastattelukohteisiin perehdyttiin ennen haastatteluja vuosikertomusten ja yritysten
kotisivujen avulla ennen tapaamista. Liséksi haastattelujen alussa haastateltavia

pyydettiin esittelemaan toimipaikkaansa.

Haastattelut olivat kestoltaan yhdesté tunnista kolmeen. Haastattelut tehtiin
tydnantajien toimitiloissa, joka helpotti paitsi tapaamisten sopimista my0ds vastaajan
orientoitumista keskusteluun omassa tyoymparistossaan. Yksi toisella
paikkakunnalla sijaitsevan toimipaikan haastattelu jouduttiin tekemaan puhelimessa
useiden sovittujen tapaamisten peruunnuttua aikatauluongelmien vuoksi. llmeisesti
sen vuoksi jouduimme molemmat paneutumaan siihen huolellisesti etukateen ja
lopputuloksena oli aineiston hankkimisen nakokulmasta onnistunut ja

informatiivinen haastattelu.

3.2 AINEISTON TULKINTA JA LUOKITTELU

Tutkimusaineisto ei sindllaén kerro viela mitdén tutkimuksen tuloksia, vaan se on
jarjestettava sellaiseen muotoon, ett4 siit4 voidaan tehda paatelmié. Kyselyaineisto
saatiin kayttoon valmiiksi SPSS -ohjelmalla koodattuna. Aineistoa tarkasteltiin aluksi
jakaumien ja ristiintaulukointien avulla sektoreittain, toimialoittain, alueittain ja
toimipaikan henkiloston kokoluokan mukaan tdhan tutkimukseen analysoitavaksi
valittujen kysymysten perusteella. Ristiintaulukoinneissa tarkastelun apuna kéytettiin
X2-testid, jonka tulokset ovat tarvittaessa saatavana. Taulukkojen luokkia
(suuralueet, kokoluokat) yhdisteltiin tutkimusasetelmaa huomioiden, jotta testin

kayttoehtojen mukaan enintaan 20 prosenttia odotetuista frekvensseista olisi



35

pienempi kuin viisi. Kaikissa ristiintaulukoinneissa ehto ei kuitenkaan tayttynyt,

joten tuloksia tarkastellaan varovasti suuntaa antavina.

Laadullista aineistoa voidaan analysoida useilla eri tavoilla. Tah&n tutkimukseen on
valittu teemoittelu, jossa esitelladn rinnakkain kvalitatiivista ja kvantitatiivista
aineistoa, jotka varmentavat ja tdydentévat toisiaan triangulaation periaatteiden
mukaan (Hirsjarvi ja Hurme 2001, 28-29, 141-143). Ensimmaiseksi
haastatteluaineisto purettiin ddninauhoilta. Kirjoitettuun tekstiin lisattiin
ymmaértdmisen helpottamiseksi valimerkkeja. Kielen virheellisyyksié ei korjattu,
vaan ne on kirjattu tdsmalleen haastattelujen mukaan. Vélimerkkien lisédminen ja
lauseiden katkaiseminen puhevirrasta vaikuttaa siihen, miten eri asioita tulkitaan.
Puhekieli on ronsyilevad, lauseet ovat monipolvisia ja niista voidaan 16ytd44 monia
erilaisia viesteja muuttamalla painotuksia ja yhdistaméll4 tai katkaisemalla yksittéista
puhevirtaa eri tavoin. Valimerkkien lisédminen paransi kuitenkin luettavuutta
huomattavasti, vaikka valinnoilla on ollut mahdollista myos painottaa tiettyja

nakokulmia.

Taman jalkeen aineistoa luokiteltiin teemoittain, jossa keskeisinté oli 16ytaa
haastateltaville rekrytointikayttaytymiseen liittyvia yhteisia tai erottavia piirteita ja
tarkastella niiden vélisid yhteyksid. Tamén jélkeen niist4 tehtiin paatelmia ja
tulkintoja teoriataustaa vasten ja pyrittiin selittdméan ratkaisuja yhdessa

kvantitatiivisen aineiston kanssa (Eskola & Suoranta 1998, 150).

Teemoittelun tekemista vaikeutti my0s se, ettd osa vastaajista teki asiantuntija- ja
tyontekijatason rekrytointeja ja osa vain jompaakumpaa, jolloin vastausten luokittelu
vaatii tarkkuutta asioiden sijoittamisessa oikeaan yhteyteen. Toimialoittainen

teemoittelu ei ollut siten mahdollista, vaikka se oli tutkimuksen alussa tarkoituksena.

Jokainen tekstin lukija tulkitsee haastattelutekstid omasta nakokulmastaan.
Onnistuneen tulkinnan kriteerind voidaan pitaa sité, jos lukija 10ytaa tekstistd samoja
nakokulmia kuin tutkija, vaikka onkin niista eri mielta (Hirsjarvi & Hurme 2001).
Vain haastattelun osapuolet tietdvat, mitd he ovat ajatelleet ja tunteneet haastattelun
aikana vuorovaikutustilanteessa. Saattaa olla, ettd eri tilanteessa ja eri haastattelijan

kanssa haastattelun sisalto ja kulku olisi ollut erilainen.
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Tutkimustuloksia esiteltdessa haastattelut on numeroitu siten, etta ne voi l16ytaa
vaivattomasti, vaikka niihin viitattaisiin tutkimuksen muissakin luvuissa. Ulkomaisen
tydvoiman hankintaa kuvaavassa luvussa 4 haastattelut on numeroitu 4: 1-55 ja

tydvoiman hankintaléhteitd kuvaavassa luvussa 5 vastaavasti 5: 1-30.

3.3 KATOANALYYSI JA MUITA ONGELMAKOHTIA

Koko maan kattava lomakekysely postitettiin 985 toimipaikkaan tammikuussa 2003.
Kyselyn vastausprosentti oli 43,5 prosenttia, joten sen perusteella voidaan esittaa

suuntaa antavia tuloksia.

Vastausten katoa voidaan selittaa silla, ettd kyselylomakkeessa tiedusteltiin
rekrytointipaatosten taustoja suhteessa ulkomaisen tyévoiman rekrytointiin.
Rekrytointikdyttaytymisen tutkimuksessa on yleensa osoittautunut hankalaksi saada
kyselytutkimuksissa tyonantajilta vastauksia, koska ne ovat haluttomia kertomaan
luottamuksellisia, liikesalaisuuksiksi luokiteltavia tietoja toiminnastaan (esim.
Windolf & Wood 1988). Lisaksi teema, ulkomaisen tyévoiman rekrytointi, oli
aiheeltaan erityisen arkaluontoinen. Mita arkaluontoisemmasta asiasta on kysymys,

sitd epéluotettavampia yleensa ovat lomakekyselyjen vastaukset.

Vastaajat voivat ymmartad kysymyksen tai k&sitteitd toisin kuin lomakkeen laatija on
alun perin tarkoittanut. Tdméan tutkimuksen kyselylomakkeessa ei esimerkiksi
madritelty tarkemmin, mita kasitteelld "ulkomainen tydvoima’ tarkoitetaan, vaan
jokainen vastaaja on tulkinnut sen omalla tavallaan. Lisaksi kayttoon saadussa
valmiiksi koodatussa kyselyaineistossa oli useita virheen riskeja, silla osa
kysymyksisté oli avoimia eik& monipolvisten vastausten luokittelu ollut tilastollisesti
jarkevalla tavalla mahdollista. Tdmén vuoksi teemahaastattelut ovat kyselyaineistoa
keskeisemmassa roolissa, sillé ne syvensivat kyselysté saatuja tuloksia ja lisasivat
ymmarrystd monimuotoisesta rekrytointiprosessista ja niista ongelmista, joita

tydhonottoa tekevat tydssaan kohtaavat.
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Kyselyyn vastanneet ja haastatteluun osallistuneet suhtautuivat pdéosin myonteisesti
ulkomaisen tydvoiman rekrytointiin ja myds edustamaani tydnantajaan,
tyohallintoon, joten voidaan olettaa, etté kielteisesti jompaan kumpaan tai molempiin
suhtautuneet vastasivat laiskemmin tai eivét lainkaan. Oma tyokokemukseni ja
tydroolini tydévoimatoimistossa tydskentelevéna virkamiehena saattoi vaikuttaa
tydnantajien tapaamishalukkuuteen, haastattelujen siséltéon ja niihin odotuksiin, joita

haastateltavilla on minua, tyéhallintoa tai yleensa julkishallintoa kohtaan.

Vaikeinta oli 10ytaa sellaiset haastateltavat, jotka olivat kiinnostuneita kayttamaan
osan Kiireisesta tyGajastaan keskusteluun ulkomaisen tyévoiman rekrytoinneista ja
joilla oli samalla halua kertoa toimipaikkansa rekrytointikaytannoista ja
rekrytointivaikeuksista. Taloudellinen tilanne oli heikkenemadssé kevaéalla 2003, ja
sen myota laski myos uuden tyévoiman rekrytointihalukkuus. Julkisen keskustelun
kiinnostus alkoi siirtyd ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnista suomalaisten
tydpaikkojen siirtymiseen halvempien tyévoimakustannusten maihin, kuten Viroon

ja Kiinaan.

Haasteellista oli yrittda 1oytaa sellaiset informantit, jotka kokivat haastattelutilanteen
riittdvan luottamukselliseksi ja olivat valmiita kertomaan johdon ja tydyhteison
liikesalaisuuksiksi luokiteltavista asioista, omista arvoistaan ja suhtautumisestaan
etniseen diskriminointiin ja rasismiin (my0s esimerkiksi Behrenz 1998; Rantala
1999; Russo 1996; Windolf & Winwood 1988). Informanttien 16ytaminen oli
kuitenkin mahdollista, ja haastattelut pystyttiin sopimaan alun perin laaditun
aikataulun mukaisesti. Luottamuksellisuuden vuoksi haastatteluun osallistuneisiin
tyonantajiin viitataan niin, etteivat vastaajat ole niista tunnistettavissa.

Haastatteluaineisto on tarvittaessa saatavana.
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4 ULKOMAISEN TYOVOIMAN HANKINTA

Tassé luvussa esitelldan aluksi toimipaikkojen edellisen 12 kuukauden aikana
hankkiman ty6voiman maaraa ja laatua. Sen jalkeen analysoidaan ulkomaisen
tydvoiman rekrytoinnin syité ja niita vaikeuksia, joita tydnantajat ovat kokeneet

ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnissa.

4.1 ULKOMAINEN TYOVOIMA TOIMIPAIKOISSA

Kaiken kaikkiaan kolmanneksella lomakekyselyyn vastanneista toimipaikoista oli
ollut edellisen 12 kuukauden aikana myds ulkomaista tyévoimaa (kuvio 1)°.
Vastauksista ei kdy ilmi ulkomaisen tyévoiman lukumaara, joten vastaus kuvastaa
vain sité, onko toimipaikan palveluksessa ollut ulkomaista tydvoimaa vai ei. Vuoden
2003 alussa yhdeksan prosenttia lomakekyselyn vastaajista oli hankkinut uutta
ulkomaista tyévoimaa edellisen 12 kuukauden aikana (kuvio 2). Ensisijaisesti
toimipaikat halusivat palkata tyévoimaa Suomesta, jos sitd vain oli saatavissa
kohtuullisin kustannuksin ja kohtuullisessa ajassa (4:1). Heikkenevét taloudelliset
suhdanteet nakyivat odotuksissa siten, ettd vuoden 2003 alussa vain kuusi prosenttia

vastaajista aikoi hankkia ulkomaista tydvoimaa.

4:1
”Linjaus on, ettd Suomen rajojen sisapuolelta rekrytoidaan, ei suoraan ulkomailta.
Varsinainen rekrytointi ulkomailta tuntuu vield aika kaukaiselta.”

Alueittain eniten ulkomaista tydvoimaa oli ollut edellisten 12 kuukauden aikana
Uudenmaan ja Eteld-Suomen alueilla (kuvio 4). Joissakin uusimaalaisten
toimipaikkojen vastauksissa mainittiin erikseen ulkomainen vuokratyévoima, jota
yksittaisella toimipaikalla saattoi vuoden aikana olla useista kymmenista henkilgista

yli kahteensataan. Véli-Suomessa ulkomaista tyévoimaa oli ollut jo selvésti

> Ulkomaisen ty6voiman maarasté lisatietoja esimerkiksi http://www.mol.fi/migration/tilastot.html
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Eniten ulkomaista tyévoimaa oli haettu ahvenanmaalaisissa toimipaikoissa, joissa
lahes neljannes vastaajista ilmoitti hakeneensa tyGvoimaa ulkomailta (kuvio 3).
Uusimaalaisista toimipaikoista kymmenes oli hakenut tyévoimaa ulkomailta.
Muualla maassa tyévoimaa ulkomailta oli haettu vain muutamissa yksittéisissa

tapauksissa.

Vali-Suomi

Ita-Suomi

Pohjois-Suomi

Etela-Suomi

Kaikki

ompaias o1 [[[[[]]]

Ahvenanmaa

impaiet | B

illlr

Uusimaa

Ahvenanmaa

|

o

5 10 15 20 25 30

Kuvio 3. Ulkomaista tydvoimaa hakeneet kaikki toimipaikat alueittain ja toimipaikat pl. Ahvenanmaa
%.

Vastanneiden toimipaikkojen palveluksessa oli tyoskennellyt useita eri

kansallisuusryhmia (4:2-4). Kyselyn vastauksissa eri kansallisuusryhmia mainittiin
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yli 70. Toimipaikkojen antamat vastaukset ulkomaisen tyévoiman maéristé tai
kansallisuuksista olivat kuitenkin arvioita, silla toimipaikat eivét rekisterdi tietoja
tyontekijoistd kansalaisuuden tai etnisen taustan perusteella. Suomessa ty6nantaja saa
ker&ta vain tyosuhteen kannalta valittomaésti tarpeellisia tietoja tyontekijésta (laki
yksityisyyden suojasta tydeldmassa 477/2001).

4:2
”Paivéalla haastattelin yhden venélaisen, ett kylld me koko ajan haarukoidaan nita.
Neljélté on videohaastattelu Saksaan”.

4:3
”Irlanti on yksi maa, mista on tullut useita, Brittein saarilta, Saksasta on kysyntaa
tanne.”

4:4

”T&4 ryhma ei oo mitenkaan valikoitunut kansallisuuden mukaan, on henkil6ité
Afrikan maista ja Indonesiasta yks nainen, ja venaldisia, hyvin erilaisista
kulttuureista. Suuruusluokkaa voin veikata, mutta meilla ei ole mink&énlaista
rekisteria siitd, paljonko meilla on (ulkomaisia tyontekijoita)”.

Useimmin mainittiin tydvoimaa olevan muista EU-maista, kuten Ruotsista, Saksasta,
Alankomaista, Italiasta ja Ranskasta. EU-maiden ulkopuolisista maista eniten
ulkomaisessa tydvoimassa oli ollut virolaisia ja venaldisid. Monissa toimipaikoissa
tydvoimaa arvioitiin olevan useista eri maista ja maaryhmista, esimerkiksi eréassa
toimipaikassa yhteensé noin 250 ulkomaalaista tyontekijéa, jotka edustivat 48 eri

kansalaisuutta.

Eniten ulkomaista tydvoimaa aikoo seuraavan 12 kuukauden aikana hakea teollisuus.
Kuljetus-, varastointi ja tietoliikennealat seké terveydenhuolto- ja sosiaalialan
toimipaikat aikovat myos hakea tydvoimaa ulkomailta. Vastauksista ei kaynyt ilmi,
kuinka monta henkil6a kukin toimipaikka aikoi hakea ulkomailta. Haastatellut
tydhonottajat arvostivat selvasti omaa ammattialaansa ja sen tarjoamia tyétehtavia ja
korostivat, ettd i) heilla ei ollut varsinaisesti ongelmia tydvoiman saatavuudessa
ainakaan haastatteluhetkelld ja ii) varsinkin toimihenkil6tyyppisiin tyotehtéviin

I0ytyy vaivattomasti hyvin koulutettua tydvoimaa (4:5-6). Tyévoiman saannin
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ennakoitiin kuitenkin vaikeutuvan lahivuosien aikana teollisuuden ja palvelualojen
suoritustason tehtdvissa ja korkeatasoista erikoisosaamista vaativissa tydtehtavisséa
(4:7).

4:5

”Nythan on meidan kannalta ollut hyva aika rekrytoinneissa, kun muilla on mennyt
huonosti. Tall4 hetkelld voidaan jo valikoida ihmisid, mutta muutama vuosi
taaksepdin on saatu todella niukoista resursseista taistella.”

4.6

”Puhdas asiantuntijaorganisaatio: 85 prosenttia on akateemisen loppututkinnon
suorittaneita, loput ammattikorkeakoulutaustaisia, tekninen tausta suurimmalla
osalla. Meilla ei oo rekrytointiongelmia: me otetaan véahaisellakin tyokokemuksella
nuoria kasvamaan asiantuntijoiksi. Saamme hyvaa vakeé - haaste on kokeneemmasta
vaestd, esimerkiksi kun edellytetdén projektiosaamisesta vankempaa kokemusta.
Kapean alan teknisesta asiantuntijuudesta on kysyntaa.”

4:7

”Meill& on valtava haaste viiden kymmenen vuoden aikana saada riittavasti uusia
tyontekijoitd. Faktaa on, etté jos jatketaan Suomessa, niin tdménhetkinen
koulutusjarjestelmé ei pysty milld&n tuottamaan tarpeeksi tyontekijatason tehtéviin
ihmisid. Kyll4 meidan tulee volyymi oleen 5-10 vuoden séateelld sellanen, ettd meill&
avautuu satoja tydpaikkoja ja se on pomminvarmaa. Jos (toimipaikka) sailyy
Suomessa, jossain vaiheessa me kyll& tosissaan taistellaan siitd, mitd me saadaan.”

Ulkomaisen tydvoiman rekrytointi ndytti olevan satunnaista ja se perustui harvoin
suunnitelmalliseen ja aktiiviseen ulkomaisen tyévoiman hankintaan. Kyselyyn
vastanneista ulkomaista tyévoimaa aikoo seuraavan 12 kuukauden aikana hakea
eniten teollisuus. Kuljetus-, varastointi ja tietoliikennealat seka terveydenhuolto- ja

sosiaalialan toimipaikat aikovat myds hakea ty6voimaa ulkomailta®.

6 Lomakekyselyn vastauksista ei kdy ilmi, kuinka monta tyontekijad kukin toimipaikka aikoi hakea

ulkomailta.
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Lomakekyselyn vastausten perusteella tarkeimmat tekijat rekrytoida ulkomainen
tyontekija olivat ulkomaisen tydnhakijan henkilékohtainen kompetenssi ja se, ettei
sopivaa tyévoimaa ole Suomessa riittdvasti saatavana. Liiketoiminnan
kansainvalistyminen ja siirrot sisaryrityksisté tai muista toimipisteisté selittdvat myos
ulkomaisen tydvoiman mééraa toimipaikoissa. Joissakin tyotehtavissa voitiin
edellyttaa tietyn kulttuurin tai kielen hallitsemista, minka vuoksi ulkomaista

tydvoimaa oli hankittu.

Aktiivisimmin ja suunnitelmallisimmin ulkomaista tyévoimaa haettiin haastatelluissa
toimipaikoissa uuden teknologian tuotekehitys- tai globaalin liiketoiminnan
asiantuntijatehtaviin. Asiantuntijatasoista tydvoimaa toimipaikat rekrytoivat lahinna
Euroopasta ja Yhdysvalloista seké Intiasta ja Kiinasta. Naistd maista haettiin
korkeatasoisia, erikoistuneen osaamisen asiantuntijoita ammattialoille, joilla
kilpaillaan maailmanlaajuisesti osaavasta tydvoimasta. Se, ettd akateemisesti
koulutetusta tydvoimasta on ylitarjonta tietyissa maissa, kuten Intiassa ja Kiinassa,
johtuu ndissé maissa 1970-luvulla tietoisesti valitusta koulutuspolitiikasta (Tanner
2003, 10). Myds Suomessa on keskusteltu ajoittain huolestuneena suomalaisesta

koulutuspolitiikasta ja osaajien “aivoviennista” ulkomaille.

4.1.1 AVAINKYSYMYKSENA OSAAMINEN

Ty0Ovoiman kysyntd Suomessa kohdistuu koulutettuun tyévoimaan, joka on
Suomessa muihin Euroopan unionin jasenvaltioihin verrattuna hyvin koulutettua,
mutta ikaantyvaa (Employment in Europe 2002, 23, 33). Suomalainen tydelama
edellyttad tehokkuutta, monitaitoisuutta ja hyvad ammatillista osaamista, eika
Suomessa ole juuri tarjolla ty6td, joka ei edellyttéisi ainakin jotain ammatillista
osaamista. Ulkomaisen tydvoiman rekrytointi hyvéksyttiin tilanteissa, joissa sopivaa

kotimaista tydvoimaa ei ollut saatavana (4:8-11)

4:8
”Palvelualojen tydvoimapula on tehnyt oikeutetuksi sen, ettd voidaan hakea
ulkomaistakin tydvoimaa.”
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4:9
”Ne ulkomaalaiset, jotka tulee tdnne tekemaan jotain massaty6ta, niin tekevét niita
toitd, mitka eivét niin sanotusti kelpaa suomalaisille, téllasia tosiasioita.”

4:10

”Hakijoita on ennétysvahan tanéd vuonna, kylla se jotain signaalia meille pit4é antaa.
Metallin ty6t ei kiinnosta, saa nahdd, miten me onnistutaan ihan téssa tana ja ens
vuonna, koska kuitenkin p&aasiallisin viesti, mitd media ja muut vélittad, on
lomautukset. Tdma ja varmaan osa ensi vuottakin on lomautuksia, niin siind on
vaikeuskerrointa ihan riittavasti.”

4:11
”Joo, onneksi en oo kuntasektorilla, ettd mistahan ne aikoo saada ihmiset...”

Asiantuntija-ammattilaiset ovat johtavassa asemassa olevia tai jonkin alan
asiantuntijoita, kuten terveydenhuollon ammattihenkilstd, opettajat tai insindorit
(1ISCO"). Heidan koulutuksensa on maasta riippumatta muodollista, usein
korkeakoulutasoista tai muutoin julkisesti todennettua koulutusta.
Asiantuntijatasoisen tyGvoiman puutteet ovat vaikeita niissd maissa, jotka kulkevat
uuden teknologisen kehityksen karkirintamassa, sill& koulutus ja sen suunnittelu
eivét pysy niiden nopeassa kehityksessa mukana (4:12-16). Meriston, Leppiméen ja
Tammen (2002) mukaan teknologia-alan yrityksissa osaamisvaje on Suomessa
pahempi ongelma kuin tydvoiman puute véestdpohjan pienuudesta johtuen.
Osaamisvajetta ei ndhda olevan niinkaan teknisessé osaamisessa kuin teknisen

osaamisen ja tietyn toimialan valisessa konvergenssissa. (4:17)

4:12

“Teknologia kehittyy nopealla vauhdilla, niin tarve tietystd kompetenssista tulee
nopeasti. Oppilaitokset kulkee jalkijunassa ennen kuin opiskelijamassa saadaan
valmiiksi.”

4:13

”Suomessa ei ole monta tdammaisté yritystd, jolla on tan tyyppisté tuotekehitysta ja
valmistusta, niin voi olla joskus helpompikin I6yt4& henkil6kuntaa kehittdmiseen
jostain muualta.”

"International Standard Classification of Occupations ISCO 88, ILO.
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4:14

”Haluttiin pystyttdd Suomeen tammosté erikoisosaamisen toimintaa. Siihen aikaan
Suomessa ei ollut koulukuntaa, osaajia ollenkaan alalle ja ne muutamat jotka - - -
olivat kiinnostuneita, niin todettiin, etté sill& pohjalla ei voi lahted tekem&éan mitaan
pitkalle menevié johtopdatoksia. Paatettiin sitten kdynnistdd tammaoinen vakava
kampanja, ettd haetaan ulkomailta osaajia.”

4:15

” Ei ollut yhtdan sellaista kemistid, joka olisi osannut tehda sitd, mita me tarvittiin ja
siihen tilanteeseen me jouduttiin ottaan se saksalainen kemisti, joka tuli tanne
suoraan yliopistosta ja joka osasi tehda sitd mité tarvittiin, kehittdd menetelmé- ja
laitepuolta.”

4:16

”Ruotsista yritettiin 10ytad, kun siellahan on syntynyt tiettyd epavarmuutta ja
liikkuvuutta sen takia, ettd isot ruotsalaiset alan yritykset siirsivat ensin
paakonttorinsa maasta pois ja pikku hiljaa siirtdvat omaa tuotekehitystoimintaa pois.
Me aateltiin, etté siellah&n olis osaajajoukkoa joutilaana tulemaan tdnne Suomeen
toihin.”

4:17
“Tohtoritasoisiltakin asiantuntijoilta usein puuttuu businessnakdkulma ja timmaonen
globaali asiantuntijuus.”

Paanasen (1999, 75) mukaan yritykset® haluavat ulkomaista tyévoimaa palkkaamalla
nostaa tyémoraalia ja tydntekijoiden tasoa, jolloin tydnantajien on pakkokin sanoa
arvostavansa ulkomaisen tydvoiman ominaisuuksia, koska kerran ovat heita
palkanneet. Kun tydvoiman saatavuus tiukkenee, tyohon tuleville asetettavat
vaatimukset véljenevat, joustavuus tydvoiman rekrytoinnissa kasvaa ja myods
ulkomaalaisten tydnsaanti helpottuu. Ne toimipaikat, jotka olivat palkanneet
ulkomaisia tyontekijoita, kertoivat saaneensa heisté positiivisia kokemuksia (4:18-
19).

4:18

”Kun vierasmaalaisia on palkattu, heilld se tyon tekeminen ja tsemppi on erilainen,
kovempi, heilla on naytdn paikka, ettd he on tarpeellisii, ja parjaa ja kylla oikeestaan
on parempia, ne on kovia tekeen toitd.Kylla meilla on tassé karissut se luulo, etté ei
00 osaamista ja sellaiset tietyt stereotypiat, ett ne on sellaisia ja sellaisia. - - - Kylla

® paanasen (1999) aineisto muodostui mm. rakennusalan tydnantajien haastatteluista.
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sieltéd on tullut tosi ammattitaitoista vakea. Meidan suomalaisten on turha luulla, etta
me olas niin erinomaisia.”

4:19

”Ulkomaalaisten vaihtuvuus on vahaistd, paitsi ehka ihan alkuvaiheessa. Sitten jos on
huomattu, ettd ammatinvalinta on ep&onnistunut, silloin saattaa, mutta sitten jos
paasee sisalle tyéhon, ovat pitkaaikaisia tyontekijoita.”

Ulkomainen tyontekija on kuitenkin erilaisessa asemassa, jos han on tullut Suomeen
muista kuin tydntekoon liittyvista syisté tai on ty6ton. Suoraan ulkomailta ty6hon
rekrytoidut asiantuntijat ja ammattityontekijat vaikuttivat olevan tydmarkkinoiden
eliittid — haastatteluaineistossa heisté ei puhuttu maahanmuuttajina, vaan
vierasmaalaisina (4:18) tai ulkomaalaisina (4:19) riippumatta tydsuhteen laadusta tai
maassa oleskelun kestosta. Maahanmuuttaja —sanalla tuntuu olevan kaiku, joka
kertoo jostakin suomalaisia vahemmast& osaamisesta tai huonommasta
soveltuvuudesta suomalaisille tydmarkkinoille. Haastatteluaineistossa
maahanmuuttajiksi miellettiin usein ei-lansimaiset henkil6t, jotka olivat tulleet
Suomeen pakolaisina tai niin sanottuina. paluumuuttajina entisen Neuvostoliiton
alueilta. Forslanderin (2002; ks. myds Broomé & Backlund 1999) mukaan
maahanmuuttajan piti pystya esittdmaan osaamisestaan ja soveltuvuudestaan
tydhonottotilanteessa riittdva ja luotettava naytto, joka tarkoittaa Suomessa hankittua

koulutusta ja tydkokemusta eli Suomi-spesifid kompetenssia (4:20-21, 4:38).

4:20
”Vaikka hakuilmoituksissa sanotaan, ettd vaatimukset ovat - - - ei 00 mitéén tietoa,
mité sen eteen on tehty entisessa kotimaassa.”

4:21
”Hyvén tyon ja tekemisen kautta meiltd on mahdollisuus saada vakituista tyoté,
nayton kautta.”

Tast4 aineistosta ei noussut suoraan esille merkittavia negatiivisia etnisia tai rasistisia
ennakkoluuloja. Suuri osa vastaajista ilmoitti esimerkiksi, ettei tyontekijan

kansallisuudella tai lahtémaalla ole merkitystd, jos vain ammatti- ja kielitaito seké
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tydmotivaatio olisivat riittavia (4:21-24). Tarkeinta oli, etté tehtévén kriteereihin
sopiva henkil6 16ytyi toimipaikan ndkokulmasta sopivassa aikataulussa. Vastaajat
hyvaksyivat ulkomaalaiset tyontekijat tyOyhteisoihinsg, vaikka samalla korostettiin
suomalaiseen yhteiskuntaan ja ty6eldmaéan sopeutumisen merkitysta (4:23). Taustalta
voisi kuitenkin 10ytya syvemmassa tarkastelussa ainakin varautuneisuutta joidenkin

tiettyjen kansallisuuksien kohdalla.

4:22

”Niin oikeestaan me ei koskaan ajatella, ettd onks se ihminen jostain tai onks se mies
tai nainen, se yks on se millainen ihminen on persoonana siihen tyotehtévaan, niin
kylla se on se.”

4:23

”Ettd tommoselle, jolla on hyvét kehittymis- ja oppimisedellytykset, tulee antaa
tilaisuus, etta jos vaakakupissa on jokin suomalainen, joka ei saa sanaa suustaan, on
vaara tyyppi, niin totta kai asiakaspalvelutehtaviin yritetdén valita se oikea tyyppi,
JOs se taas tayttdd muut kriteerit.”

4:24
”Joo, ei varilla tai muulla sellasella ole vélia, ei ole edes aistittu meilla asenteellisia
mielipiteita.”

Ulkomaalaisuus sindnsa oli meriitti tai rekrytoinnin peruste vain ammateissa, jotka
edellyttivat jotain kulttuurispesifista osaamista, kuten aidinkielen opettajilla tai
etnisten ravintoloiden tyontekijoilla. Broomeén ja Backlundin (1998, 128-129).
mukaan tyomarkkinat ndyttavat tulevaisuudessa vaikeutuvan entisestdén ulkomaisen
tydvoiman kohdalla, silla tydymparistdn ja -prosessin tekniset ja organisatoriset
muutokset edellyttavat aikaisempaa enemmaén teoreettista koulutusta ja hyvia
kommunikointitaitoja, mika vahentéé tyypillisia ulkomaalaisten
sisaantuloammatteja.’. Ty6tehtavat palvelualoillakin ovat professionalisoituneet ja

edellyttavat enenevassa maarin tiimityo- ja asiakaspalvelutaitoja, teknologian ja

% Sisaéntuloammateilla tarkoitetaan tyémarkkinoiden reuna-alueiden epévakaita ja epivarmoja
tydsuhteita, joissa tarvittavia resursseja pidetadn rajattuina joko kieli- tai ammattitaidon suhteen
(Forsander 2000, 43)
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Gerhartin (1990, 28-29) teoriaa mukaillen yleiset tyollistettdvyyden kriteerit ovat

muuttuneet ja samalla tydnantajakohtaiset kriteerit tiukentuneet 1990-luvulta alkaen.

4.2 ULKOMAISEN TYOVOIMAN REKRYTOINTIIN

LITTYVIA VAIKEUKSIA

Lomakekyselyssa selvitettiin, miksi toimipaikat eivat olleet hankkineet ulkomaista
tydvoimaa. Kysymys oli muotoiltu avoimeksi kysymykseksi. Vastaukset luokiteltiin
viiden eri teeman mukaan (kuvio 4). Eniten vastauksia oli teemassa "kotimaasta/
paikkakunnalta 10ytyy riittdvasti tydvoimaa”, joten suurin osa vastaajista ei aikonut
hankkia ulkomaista tyévoimaa. Tassa teemassa taustalta voisi syvemmassa
tarkastelussa 16ytyé yleistd ennakkoluuloa ulkomaista tyévoimaa kohtaan. Tosin joka
kymmenes vastaaja kertoi, ettd rekrytointipadatokseen vaikuttaa eniten tyénhakijan
persoonallisuus eiké kansalaisuus, ulkomaalaisuus’. Forsanderin (2000, 165)
mukaan ulkomaalainen palkataan ulkomaalaisuudestaan huolimatta, kun han on

ensin kyennyt osoittamaan téyttavansa yleiset ja tydnantajakohtaiset valintakriteerit.

Neljésosa vastaajista toi esille erilaiset kielitaito- ja kulttuuriin liittyvat teemat
ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin yhteydessa. Kielitaitoon ja kulttuurien

erilaisuuteen yhdistyvét vaikeudet liittyivat

= tyOhdnottotilanteissa tythaastatteluun,

= vaatimukseen osata useampia kielia (suomi, ruotsi, englanti),

= tyOyhteison yhteisen vieraan tyokielen hallitsemiseen (usein englanti),

= lahiesimiesten kielitaitoon esimerkiksi perehdyttamistilanteissa,

= tyOturvallisuuteen ja tydohjeiden ymmartamiseen,

= asiakastilanteisiin,

= vaikeuksiin ty0yhteison muussa sosiaalisessa toiminnassa tai tyépaikan
ulkopuolisessa eldmassa ja

= asenneilmaston muokkaaminen esimerkiksi valmistauduttaessa vieraan kielen

kayttoonottoon tydpaikalla
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Muita syita olla palkkaamatta ulkomaista tydvoimaa olivat erilaiset lupiin ja
lainsaadantoon liittyvat asiat, jotka vaikuttivat muun muassa rekrytointiaikatauluihin.
Asiantuntijatasoisia rekrytointeja tekevilla toimipaikoilla ulkomaisen tydvoiman
hankkimista vaikeuttivat Suomen matala palkkataso ja korkea verotusaste muihin
samasta tydvoimasta kilpaileviin maihin verrattuna. Perheellisten tydntekijoiden
rekrytointia vaikeuttivat asuntotilanteen ohella puolison tydnsaantimahdollisuudet ja

lapsille sopivan koulu- ja kieliymparistdn I6ytaminen.

@ Kotimaasta/
paikkakunnalta I16ytyy
riittdvésti tydvoimaa

& Kielitaito-ongelmat

B Muut syyt

@ Ei ole tydvoiman
tarvetta, emme rekrytoi

H Haemme
persoonallisuutta, emme
kansallisuutta

Kuvio 4. Syy, miksi toimipaikka ei hankkinut tydvoimaa ulkomailta, %.

Kyselyaineistossa suurin ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin varsinaisiin vaikeuksiin
liittyva syyryhmaé olivat kielitaitoon ja kulttuurien valisiin viestintataitoihin,
kulttuurikompetenssiin, liittyvat syyt'. Kaikista tydyhteisosta ei [0ytynyt riittavasti
kielitaitoista henkilostod, jolla olisi ollut kykyad kommunikoida toisesta kulttuurista

tulevan uuden tyontekijén kanssa. Tyohonottotilanteessa vieraiden kulttuurien

19 Kulttuurikompetenssilla tarkoitetaan tietoja ja taitoja, jotka kuvaavat jotakin paikalliskulttuuria,
auttavat toimimaan kulttuurien vélisissa tilanteissa ja karttuvat asumis- ja tydskentelykokemuksen tai
opiskelun kautta. (Trux 2000, 345).
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lukutaito oli koetuksella niissa tilanteissa, joissa toiselta osapuolelta puuttui
kielitaitoa tai kokemusta ulkomaisen tyévoiman rekrytointitilanteista tai

suomalaisista tydnhakutavoista (4:25-26).

4:25
”Oikeastaan kaikkein tarkein palaute mulle oli, perhana, mika tsemppaaminen mulla
oli englannin kielen kanssa, kun joutu tekemisiin paivittéista keskustelua.”

4:26

”Ihmiset, jotka suorittaa taalla rekrytointia tai miettii ulkomaisen tyévoiman
hankintaa, tutustuis oikeesti siihen kulttuuriin ensiksi ja niitten ihmisten
ajattelutapaan ja historiaan. - - - Tunne ensin ne, keiden kanssa oot puhumassa. Se ei
00 pelké&staén se, ettd noi puhuu eri kieltd, jos et oo silla tasolla henkisesti, kenet s&
oot ottamassa toihin. Kulttuuri pitaa kylla ensin ymmartaa.”

Ty0Oyhteisoissa oli runsas kirjo eri maista ja kulttuureista tulevia tyontekijoita. Se
asetti lahityodyhteisolle ja esimiehille uusia ammatillisen osaamisen haasteita
esimerkiksi vuorovaikutustaitojen, tydhon opastamisen ja perehdyttdmisen alueilla ja
tydsuhteen solmimiseen liittyvén juridiikan kautta. Erityisesti l&ahiesimiehet
kohtaavat ulkomaisen tyévoiman mukanaan tuomat haasteet tyéhon perehdyttdmisen
ja suomalaisten tyoelamén pelisaantdjen opettamisen yhteydessa. Kulttuurien valiset
erot tulevat esille aika- ja siisteyskasitysten eroissa ja suhtautumisessa sukupuolten
valiseen tasa-arvoon tai kasityksiin yksilon ja yhteison valisesta vastuusta (4:27-29).

4:27

”Puhumattakaan tasta ajantajusta ja aikatietoisuudesta, ettd Afrikan maista tuleva
henkil6 kasittad ajan tietylla tavalla, ettd jos ”"min& tand&n myohdastyn, miné tulen
huomenna aikaisemmin”.

4:28

”Meill& on niin erilainen kasitys tyokulttuurista, esimerkiks aikakasitys - - -heill&
tyoté tehdaén, kunnes se on valmis, mutta siivoustydhan ei lopu koskaan ja sita
tehd&an eiké katsota kellosta, kun taas me on opittu katsomaan kellosta milloin ty6
alkaa ja paattyy, ei se kaikille ole niin itsestaan selvaa.”
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4:29
Y leisesta siisteydesta on ihan erilainen kasitys mitd suomalaisessa sairaalassa on
totuttu.”

Suomen tai ruotsin kielen taito oli yleensa rekrytoinnin perusedellytys, jonka lisaksi
usein edellytettiin englannin kielen taitoa (4:30-32). Paitsi asiantuntijatehtavissa,
mya0s tuotanto- ja palvelualan suoritustehtdvissé edellytettiin englannin kielen taitoa,
silla sitd kaytettiin keskiméérin joka viidennessa toimipaikassa tyokielena (liite 3,
taustatiedot). Kielitaitovaatimus koski yhté lailla suomalaisia kuin ulkomaisiakin
tyontekijoitd. Monessa kyselyyn vastanneessa toimipaikassa oli kaytdssa useita eri

tyokielid, joita olivat esimerkiksi vendja, saksa, turkki, italia, puola ja saamen Kieli.

4:30
”Kielitaito on térkee asia, ei silla viisiin meilld yhtiond, mutta se on asiakkaille pdin
tarked.”

4:31

”Kielitaito tulee esille siind kun asiakas tai asukas ja siivooja kohtaa toisensa - - -
niin ne vastaa, etta jees jees kylla, mutta sitten menee kaks viikkoo ja syy on siing,
ettei ymmarretd toisia. Ne on ahkeria, mutta se kommunikaatio, viestin perille
meneminen, se ymmartaminen on tarkedd. Tahto ja halu tehda toité olis kova, mutta
kun ei ymmarrd, ettd mitd tuo mulle tuossa kertoo. Varmaan aika fraaseja, etté kaikKki
sanoo, etta suomee pitéa osata, mutta se on ihan elinehto. Maassa maan tavalla ja
kielella.”

4:32

”Kaikki on englanniksi: asiakkaat on kansainvalisid, dokumentaatio on englanniksi.
Kylla talla toimialalla se on ehdoton edellytys joka puolella, kaikkialla maailmassa:
englanti. ”

Kyselyn tulosten mukaan erityisesti Uudellamaalla ja rannikkoseudulla kaupan alan
ja yksityisten ja julkisten palvelualojen toimipaikoissa edellytettiin suomen tai
ruotsin lisaksi englannin kielen taitoa. Ahvenanmaalla 8 prosenttia toimipaikoista

kaytti tyokielend suomea ja englantia kéytti vain 3 prosenttia toimipaikoista (liite 3).
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Vaativissa tehtavissa suomen kielen osaamisvaatimukset olivat vahédisempié.
Asiantuntijoiden tyoyhteisoissa puhutaan englantia ja asiantuntijan, ammattilaisen,
oletetaan tulevan kulttuurista, jossa englanti on yleisin opiskelu- ja tyokieli.
Tybyhteison haasteena ei ole silloin ulkomaisen tyontekijan suomen tai ruotsin
kielen taito, vaan kaikilta tyontekijoilta edellytetty tietyn tasoinen
kulttuurikompetenssi, joka siséltdd muun muassa yhteisen tyokielen hallitsemisen ja

muiden kulttuurien lukutaidon (4:26).

Suomen kielen osaamista vaadittiin eniten suoritustason toissé, joissa suomen Kielen
taitovaatimusta perusteltiin tyoturvallisuudella, tydhon perehdyttamiseen liittyvilla
seikoilla, tydohjeiden ymmartamiselld sekd asiakkaiden vaatimuksilla (4:33-35)
Suomen kielen taitovaatimus johtui my0s siitg, etteivat l&hiesimiehet, muu
lahityOyhteiso tai asiakkaat useinkaan puhuneet muita kielid kuin suomea tai ruotsia,

jolloin yhteinen viestinnan véline puuttui (4:30-32).

4:33
”Tydbohjeista on saatava selva suomen kielelld. Ty6turvallisuus on ihan ehdoton, ettei
meill& ole sen suhteen varaa lainkaan - - -.”

4:34

”Naissa yksikoissé on, pitkalti tahén turvallisuuteen vedoten, niin siella on hyvin
vahén tatd maahanmuuttajatyévoimaa. Mutta se puhetaito mita sielld tarvitaan, on
sitten Kriisitilanteen puhetaitoa.”

4:35
” Ihan meidén kaikkien vaatimuksena on perusenglannin kielen taito, ettd ihan
safety-asioiden takia.”

Kielitaidon erityismerkitys johtuu siit4, ettd se on samalla sek& véline ettd viesti.

Se on joustava tydhdénoton luokitusperusta, koska kielen osaamiselle ei ole ylérajaa
ja sen osaamisen tasoon voidaan vedota loputtomasti. Inhimillinen pd&doma on usein
kulttuurisidonnaista, ja monissa ammateissa kieli ja yhteiskuntatuntemus ovat
keskeisia tyovalineitd (Forsander 2000, 164). Kielen osaamiseen liittyy kulttuurin
tuntemisen tarkeys, joka on merkki siitd, ettd henkild haluaa sitoutua maahan ja on

valmis opettelemaan sen tydeldmén pelisaanndét. Lahialueilta muuttavilla, 1ahinna
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virolaisilla, arvioitiin kysely- ja haastatteluaineiston mukaan olevan parhaimmat

mahdollisuudet omaksua suomalainen kulttuuri (4:36-38).

4:36
” Taa meidén yhteiskuntaa yllapitava kulttuuri tdytyy jotenkin omaksua, ettei ihmiset
00 tosta noin vaan otettavissa - - - nd4 on helppoja néé virolaiset.”

4:37
”Etta nékee, ettd tuo ihminen haluaa oppia kielen.”

4:38
"Taytyy ymmartaa siséltdpdin suomalaista tydeldmaa, jotta voi tulla rekrytoiduksi,
lansimainen késitys siitd, mitd on tydelama.”

TyOta tehddan usein tiimeissa tai ryhmissé, jolloin tiimin sisaiset
vuorovaikutussuhteet eri kulttuureista tulevilla ovat monimutkaisemmat ja
edellyttavat ulkomaiselta tyontekijalta sopivuutta tydyhteiséon. Suomen kielen taito
ei kuitenkaan ole keskeinen edellytys asiantuntijaorganisaatioissa, joissa korostuvat
enemman koko tydyhteison kulttuurien véliset vuorovaikutustaidot (4:39-40, 5.21).
Vaikka tydyhteisossa puhuttaisiinkin kaikille yhteisend tyokielend esimerkiksi
englantia, voi ulkomaalainen tyontekija jaada tydyhteison sosiaalisen toiminnan
ulkopuolelle (4:41).

4:39

”Kielitaito on silleen, etté tyo tehddan ryhmissa ja kun lahdetdéan ideocimaan ja
puhutaan, niin oma &idinkieli on niin luonnollinen ja hyvé ja voi sanoa
tasmallisemmin. M&é oon huomannut, ettd joskus kun jarjestda kokouksen
englanniksi, se menee niin muodolliseksi. Sama se on tydn teossa, etta se edellyttaa
siltd, jonka kanssa toita tekee, paljon parempaa kielitaitoa ja kulttuurisia valmiuksia.”

4:40

”... on keskeisid, kun henkiloa rekrytoidaan ja siitd sopivuudesta siihen tiimiin - - -
niin sehan riippuu siitd, miten se muu tiimi sielld toimii. Ennen kuin me tehtiin
paatos hyvaksymisestd, niin keskusteltiin tuotannon kehitystiimin kanssa, niin ei
kukaan kokenut sitd ongelmalliseksi, ettd otettais henkil®, joka ei vield puhu
suomea.”
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4:41

” Adrimmaisissd tydvoimapulatilanteissa on tuonne it -puolelle tullut ulkomailta ja
niistd on kylla kahdenlaisia kokemuksia. Hyvié ja karvaita kokemuksia liittyen tdhan
kielen ja kulttuurin osaamiseen - konsernin kielih&dn on englanti. Toimihenkil6t
puhuu englantia ja kokoukset vedetaan englannin kielelld, mutta aika iso osa
sosiaalista toimintaa on suomeksi.”

Asenneilmaston muokkaaminen ja valmistautuminen vieraan kielen kayttdonottoon
erilaisissa yrityksen sisdisissé asiakirjoissa, kuten tydsopimuksissa, toimintaohjeissa
ja sisdisessé viestinnassa, olisi aloitettava hyvissa ajoin.(4:42-43) Nuorissa ja
innovatiivisissa organisaatioissa voi viestinta jo alusta alkaen tapahtua muillakin
kielilla kuin suomeksi, mutta vanhoilla toimialoilla ja pitkdan toimineissa yrityksissa

uuden kulttuurin rakentaminen vie paljon aikaa.

4.42

”Asenneilmaston muuttaminen, ettd eipas nyt keskustellakaan tydasioista suomeksi
vaan englanniksi, se on vaikea, se on vield vaikeampi kuin tima maahanmuuttaja tai
rekrytoija osaa kuvitellakaan. Siind on paljon tekemista!”

4:43

’Sita pitad ryhtyd valmentamaan, tydskenteleméaan englannin kielella ja todella
motivoida, ettd se on todella strateginen valinta yritykselld, ett4 ulkomaalainen
tyontekija tulee ja sen jéalkeen taytyy toimenkuvat ja tyésopimukset ja toimintaohjeet
ja tiedottaminen ja poytakirjat ja kaikki kokousasiat olla kaksikielisi& tai englannin
Kielisid.”

Muut syyt -ryhmadssé toimipaikat ilmoittivat esimerkiksi, etteivat olleet saaneet
lainkaan tai ainakaan riittavasti yhteydenottoja ulkomaisilta ehdokkailta. Joissakin
vastauksissa syyksi siihen ilmoitettiin ammatinharjoittamiseen liittyvat
patevyysvaatimukset, kuten esimerkiksi ladkarien ammattiryhméssa. Nama
toimipaikat eivat siten paésseet arvioimaan ulkomaisen ehdokkaan soveltuvuutta
tarjolla oleviin tehtéviin eivatkd hankkimaan kokemusta ulkomaisen tyévoiman
rekrytoinneista. Suomen tunnettuus ja houkuttelevuus haluttujen kohderyhmien,

l&hinnd asiantuntijoiden, keskuudessa on ohut (Raunio 2002).
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Rekrytoinnin aikataulu asettaa omat rajoituksensa, silla usein henkilén haku- ja
valintavaihe ulkomailta ja ty6- ja oleskelulupa-asioiden selvittdminen vievét aikaa
useita viikkoja tai kuukausia. Tallgin rekrytointitarve saattaa olla jo ohi tai tilalle on

I6ytynyt Suomesta toinen henkild (4:44-45).

4:44

Y leensahén kun paatetaén laittaa tehtava auki, niin sen henkilon ois pitanyt jo olla
tydssa. Ongelma on téssa sellanen, ettd mahdollisimman pian. Etta jos on kauheen
vaikee paastd, etté alkaisi siind vaiheessa hankkia ulkomailta sitd asuntoa ja lupia ja
muita, niin se menee rekrytointi niin pitkaksi, ettd jos on muita vaihtoehtoja niin sita
alkaa kallistua sitten niihin. Vaikka ehka oliskin niin kuin ehka kultajyvé 16ydetty.”

4:45

”Kylldhén tdman rekrytointiprosessin taytyy olla aika tiukasti aikataulullisesti
etenevd, oli sitten suomalainen tai ulkomaalainen kyseessa. Jos se venyy, niin kyll&
sitten my0ds vanuu ja intohan vaimenee ja se on sama suomalaisen kanssa, jos ei siina
tempo pysy paalld ja sit4 ei saada kasaan tietyssd ajassa, niin se epdonnistuu
todennékoisesti.”

Tyo6honottajalle on esitettdva erilaisia todistuksia tai selvityksia ammatillisesta
patevyydesta ja omasta taustasta, kuten esimerkiksi joillakin ammattialoilla
voimassa oleva lupa tai sertifikaatti, kuten hygieniapassi, tulityokortti tai ADR -
ajolupa, ennen kuin tyontekija saa tehda tiettyja tyotehtavié. Siivousliikkeen
yritysasiakas voi joissain tapauksissa edellyttd, ettd tyohon palkattavan henkilon
taustoista tehdaan turvallisuusselvitys yhdessa viranomaisten kanssa. Viranomaiset
eivét kuitenkaan voi tehda selvitysta henkiloista, joilla ei ole riittdvan pitkaa
Suomessa oleskelun historiaa tai joiden l&htdmaasta ei ole saatavilla tarvittavia,
luotettavia tietoja. Monet julkishallinnon tehtavét edellyttavat tiettyé lailla tai
asetuksella méadriteltya patevyytta tai kelpoisuutta esimerkiksi opetus- ja
terveydenhoitohenkildstolta (Laine 2001; 4:46).

4:46

”Sehéan on aina pitka prosessi ennen kuin ne on saaneet sen suomalaisen l&&karin
oikeuden, ett& heilla tdytyy olla jo hyvé kielitaito, ettd he on pystyneet sitten
tenttiméan vaadittavat asiat. Sairaanhoitajalla taytyy olla tima suomalainenkin
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patevyys tai hyvaksynta oikeusturvakeskukselta. Sairaanhoitajakoulutus on erilainen,
vaikka EU:ssa ollaankin, niin siind on tdmé patevyysvaatimus tiukka. Se on aina
tdma yksi ongelma, ettd ne sieltd tullessaan eivat ole sitten heti patevia.”

Haastatelluilla asiantuntijoita rekrytoivilla toimipaikoilla oli osaamista ja kokemusta
ulkomaisen tyévoiman rekrytoinneista ja niista rekrytointikanavista, joiden kautta ne
uskoivat tavoittavansa sopivia ehdokkaita. Ongelmaksi koettiin 1ahinna se, miten
asiantuntija saataisiin houkuteltua muuttamaan Suomeen, jossa palkkataso on
matalampi ja verotusaste korkeampi kuin muissa, samasta hyvin koulutetusta

tyovoimasta kilpailevissa maissa (4:47-48).

4:47
” Se, ettd ei kerta kaikkiaan saada osaamista Suomeen johtuu verotuskaytannosta,
ettd se on hyvin vaikeaa..”

4:48

”Oli vaikea olla houkutteleva, ettd kylla palkkataso on niin alhainen ja se
yhdistettyna ruotsalaistenkin perspektiivista katsottuna isoon verotusasteeseen, niin
seurauksena oli, ettd mitaan vakavaa ei sitten syntynyt.”

Asiantuntijarekrytointeja tekevien arvion mukaan asiantuntijoiden palkkaustaso on
Suomessa matala verrattuna esimerkiksi Yhdysvaltoihin tai Iso-Britanniaan, kun taas
teollisuuden tyontekijoiden palkkataso on kansainvalisté keskitasoa (Teollisuuden
tydnantajat 2003). Tyohonottoa tekevat kaipasivat luotettavia palkka- ja
ansiotasovertailuja eri maista, myos EU-maiden ulkopuolisista. Toisaalta Truxin
(2000, 292-293) tutkimuksessa Suomeen muuttaneiden nuorten ulkomaisten it-alan
ammattilaisten mielesta tarkedampaa oli suomalainen elintaso kokonaisuutena ja itse
yritys ja sen tarjoamat tyotehtavéat kuin verotus tai palkkataso (4:49-51).
Taloudellisilla seikoilla on suuri merkitys muuttopaatosté tehtéessa, vaikkakin
taloudelliset vetovoimatekijat vaikuttavat lahinnd vahemman koulutetun vaeston

muuttohalukkuuteen.
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4:49
”Ei ne varmasti tule tinne minkaan rahallisen insentiivin perdssa, vaan jonkun muun
perdssa ja siitd olis hyva jatkaa.”

4:50

”Kyll& suomalainen yhteiskunta pystyy silleen olemaan houkuttava mutta kylla se
vaatii tuurin, ettd rekrytointi onnistuu, sellaisen ihmisen, joka arvostaa nait4 asioita,
koska kaikille ne eivat ole sinalla&dn mit&an arvoa.”

4:51
”Me ollaan kuitenkin demokraattinen maa ja meill on esimerkiks naisten asema ihan
toinen kun monessa Euroopan maassa.”

Haastatteluaineistosta tulivat esille myds muiden alueiden kuin padkaupunkiseudun
vaikeudet saada ulkomaista, erityisesti asiantuntijatasoista tydvoimaa. Jos sopiva,
tarjotusta tyOtehtavéstd ja Suomesta kiinnostunut henkild 10ytyikin, oli haasteena
I6ytad puolisolle tyota seka lapsille sopiva kieliymparisto (4:51) Kaupungit ja
kasvukeskukset kilpailevat myos kesken&én osaavan tyévoiman rekrytoijina (4:53).
Seutukuntien vetovoimaisuudella on merkitysté asiantuntijatasoista tydvoimaa

rekrytoitaessa, kuten Rauniokin (2002) toteaa.

4:52

”Yks nainen oli melkein tulossa tdnne, siiné oli miessuhde taustalla, mutta mies ei
Ioytanyt taalta tyopaikkaa vaan Lahdesta ja niinp tdma nainen siirtyi sitten
paakaupunkiseudulle téihin. Taa on se elementti, kun perheité tai pareja yritetaan
saamaan Suomeen tai sama se on, onko se tulossa Oulusta Kuopiosta tai
Tukholmasta, niin tima muukin perhe tai puoliso taytyy jotenkin sopivasta kotiuttaa
ja onko niitd mahdollisuuksia sitten Suomessa sitten niin, se on oma haaste.”

4:53

”On kaupunkeja jotka pystyy tarjoamaan naitd ja ovat kilpailukykyisia
kansainvéliselle, ulkomaalaiselle maahanmuuttajalle ja on seutukuntia, jotka on
vaikeita suuria haasteita. Ettd alusta asti selvittdaa tamé koko perheen motiivi ja
motivaatiotaso, mité osasia sieltd sitten tulee, aviopuoliso ja lapset, minka ik&sia ne
on, jos 13-14-vuotiaita niiden kouluvaatimukset on aivan eri luokkaa, taytyy paasta
kouluun, missa he pérjaa silla kielell& miss& he on jo sujuvia, ettd ei voi odottaa, etta
he menis tuonne tavalliseen peruskouluun ja rupee puhumaan suomee 3 kuukaudessa
ettd 7-vuotias sen tekee mutta ei 13-vuotias.”




58

Laiton tydskentely

Haastatteluaineistossa muutaman toimipaikan edustaja kommentoi laitonta
tyonvaélitystd ja tyontekoa yleisell& tasolla. Luvaton tai laiton oleskelu tai tydskentely
vieraassa valtiossa tarkoittaa joko maahantuloa, matkustamista tai sielld oleskelua
vastoin kansainvélisia ja kansallisia laillisia perusteita ja sopimuksia (OEDC 2000,
14 -17). Henkil® on voinut saapua maahan laillisesti, mutta ilman ty6lupaa, tai hanen
ty6lupansa voimassaoloaika on paattynyt, mutta han jatkaa tyontekoa siita
huolimatta. Tyonvalitys on laitonta silloin, kun tyonvélittamisesta otetaan maksu
tyonhakijalta (laki julkisesta tydvoimapalvelusta 1295/2002 4:2 8). Laiton tydvoima
tydskentelee usein vahemman ammatti- tai Kielitaitoa vaativissa tehtavissa (Tapinos
2000, 34-36).

Laittomaan maahanmuuttoon ja tyontekoon tarvitaan kaksi osapuolta, tyénantaja ja
tyontekija, seka joukko taloudellisia, sosiaalisia ja institutionaalisia tekijoita, jotka
tekevét toiminnan mahdolliseksi (Rantala 2002, 57-60). Laitonta tyontekoa ei
hyvaksytty ja haastatellut toimipaikat kokivat tarkedksi, ettd oma toimipaikka toimi
oikein ja laillisesti. Maahantulon ja ty6lupien oikeellisuuden tarkistaminen voi
jossain tapauksissa olla tydnantajille vaikeaa, koska siiné tapauksessa heidan olisi
tunnettava ty6lupakaytantoon liittyva lainsaadanto ja menettelytavat. Tyo- ja
oleskelulupien hakeminen yhdistettyn& ulkomaisen tyévoiman rekrytointiprosessin
pitkiin aikatauluihin saattaa aiheuttaa sen, etta tehtavéaan valittu tyontekijé peruuttaa
tydhon tulonsa Suomeen ja paatyy tydskentelemaén jossakin muussa maassa (4:54-
55).

4:54

”Yks vierasmaalainen vaitoskirjatyontekija teki meidan kanssa yhteisty6ta, niin kylla
se oli jatkuvaa taistelua viranomaisten kanssa, poliisin kanssa, jatkuvaa
Kirjeenvaihtoa. Piti perustella, minka takia - - - haluaa pitaa tdman henkilon
Suomessa, minké takia h&nen tyonsé on tarke&dd. Kun hén sai vaitoskirjansa tehtya,
han aikoi jadda Suomeen tekeméaén vaitoskirjan jalkeista tutkimustyotd, niin hanen
taytyi perheineen haipya Suomesta pois ja sitten palata uudella viisumilla hetken
paasta takaisin. Kylla se meni liian pitkélle. Vaarinkaytoksia on varmaan ollut
taustalla, mutta jotenkin se meni 6veriksi se homma.”
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4:55
” Sadannostely ja protektionismi houkuttaa tiettyja toimijoita ratkaisemaan omalla
tavallaan ongelmat, koska tarkeeté on kuitenkin, ett4 business toimii.”

Toisaalta, jos tyoluvatta tydskentelevan palkkauskustannukset ovat huomattavasti
laillisesti tydskentelevan kustannuksia alemmat, voi tyonantaja laskea, etta riski
laittoman tyontekijan palkkaamisesta kannattaa ottaa. Laitonta tydévoimaa voi
esiinty4 tietyill& toimialoilla tai alueilla, jos toimialan tai alueen sisaiset

toimintasaannot sen sallivat.
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5 ULKOMAISEN TYOVOIMAN HANKINTALAHTEET

Taman tutkimuksen tulosten mukaan merkittavin ulkomaisen tyévoiman
hankintaldhde olivat tyénhakijoiden ja tydnantajien véaliset suorat kontaktit (kuvio
5)'. Toiseksi tarkein rekrytointikanava oli tydvoimatoimisto. Verkkorekrytointi oli
kolmanneksi kaytetyin rekrytointikanava. Eri rekrytointikanavien kayttd vaihteli
toimipaikan toimintaympariston, alueen ja henkildston kokoluokan mukaan.
Suurimmat toimipaikat kayttivat monipuolisesti kaikkia rekrytointikanavia, joista
eniten verkkorekrytointia. Pienimmaét toimipaikat kayttivat niukemmin eri

rekrytointivaihtoehtoja, joista eniten tydvoimatoimiston tyonvalityspalveluja.

5.1 ULKOMAISEN TYOVOIMAN HANKINTALAHTEIDEN KAYTTO
ALUEITTAIN JA KOKOLUOKITTAIN

Alueittain rekrytointikanavien kéyttssa 16ytyi vain joitakin eroja. Uudellamaalla ja
Eteld-Suomessa kayttssa on useampia rekrytoinnin vaihtoehtoisia kanavia, kuten
oppilaitoksia ja tydvoiman vuokrausliikkeitd, kuin itdisessa tai pohjoisessa
Suomessa. Ahvenanmaalaisten toimipaikkojen rekrytointikdyttdytyminen eroaa
Manner-Suomesta, sillé sielld kyselyyn vastaajat eivat kayttadneet lainkaan tyévoiman

vuokrausliikkeité tai oppilaitoksia ulkomaisen tyévoiman hankinnassa.

Alueittain muuhun maahan verrattuna Uudellamaalla kéytettiin monipuolisimmin
kaikkia rekrytointikanavia. Tarkein kaytetty rekrytointikanava Uudellamaalla oli
www-sivujen kautta tapahtuva verkkorekrytointi. Tyovoiman vuokrausliikkeita
kaytettiin siella myos keskimadrin muuta maata enemman. Etel&d-Suomessa eniten
kaytetty rekrytointivayla olivat suorat kontaktit tyénhakijoiden ja tydnantajien

valilla. Toiseksi kédytetyin vayla oli tydvoimatoimisto.

! Toimipaikat kdyttavat yleensa rekrytoinneissaan useampia rekrytointikanavia, joten timéan vuoksi

kuvioissa olevien prosenttilukujen summa ei ole sata.
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Véli-Suomessa tarkein ulkomaisen tyévoiman hankintaldhde oli tydvoimatoimisto.
Itd-Suomessa kaytetyimmat rekrytointikanavat olivat suorat kontaktit tydnhakijoiden
ja tyonantajien vélillg ja tydvoimatoimisto. Pohjois-Suomessa suorat kontaktit olivat
ulkomaisen tydvoiman hankinnassa kaytetyin kanava, kun taas tydvoimatoimiston
kaytto oli vahaisintd. Ahvenanmaalla tydvoimatoimisto oli kéytetyin

rekrytointikanava.
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Kuvio 5. Rekrytointikanavien kayttd ulkomaisen tyévoiman hankinnassa, %.

Suurimmat, kokoluokaltaan yli sata henkead tyollistavat toimipaikat olivat kdytténeet

ulkomaisen tydvoiman hankinnassa kaikkein monipuolisimmin eri
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rekrytointikanavia, erityisesti verkkorekrytointia, suoria kontakteja ja omaa
henkildstoa (kuvio 6). Tama tulos oli myds tilastollisesti merkittava. Keskikokoiset
20-99 henkead tyollistavat toimipaikat olivat kéyttaneet ulkomaista tydvoimaa
hankkiessaan eniten suoria tyonantajan ja tyonhakijan vélisid kontakteja. Alle 19
henkea tyollistavat olivat kdyttaneet eniten tydvoimatoimistoa ulkomaisen tyévoiman

hankinnassa ja vahiten oppilaitoksia ja tydvoiman vuokrausliikkeité.
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Kuvio 6. Rekrytointikanavien kéyttd toimipaikan henkildstén lukumaaran mukaan ulkomaisen
tyévoiman hankinnassa, Ikm.




5.2 ULKOMAISEN TYOVOIMAN HANKINTALAHTEIDEN KAYTTO
REKRYTOINTIKANAVITTAIN

5.2.1 SUORAT KONTAKTIT

Silloin kun ulkomaista tydvoimaa hankittiin, se tehtiin yleisimmin suorien
tydnantajan ja tyonhakijan vélisten suorien kontaktien avulla. I1td&-Suomessa se oli
muuhun maahan verrattuna merkittdvampéé kuin keskimaarin muualla maassa
(kuvio 7). Suorien kontaktien merkittavyys Itd-Suomessa voi johtua siitd, ettd sen
vetovoimaisuus on vahaisempaa verrattuna paakaupunkiseutuun ja suuriin
kasvukeskuksiin, jolloin Rantalan (2002) ja Raunion (2002) mukaan sosiaalisten
kontaktien merkitys korostuu ulkomaisen tydvoiman liikkuvuuden syynd. Vahiten
suoria kontakteja oli kaytdssa Ahvenanmaan ja Véli-Suomessa, joissa tarkein

ulkomaisen tydvoiman hankintakanava oli tyévoimatoimisto.
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Kuvio 7. Suorien kontaktien kéyttd alueittain ulkomaisen tyévoiman hankinnassa, %.
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Suorien kontaktien kaytdssa oli eroja riippuen siitd, haetaanko asiantuntijatasoista
osaamista vai tydvoimaa ammattitehtaviin tai tapahtuuko yhteydenotto tyénantajan
vai tyonhakijan taholta (5:1-4). Asiantuntijoita rekrytoivilla toimipaikoilla oma
henkildsto litkkuu oman toimialansa osaamiskeskittymien ja tydmarkkinoiden
muodostamassa verkostossa ja yhteisoissa, joissa tiedot avoimista tyépaikoista
valittyvat henkilokohtaisten kontaktien kautta (Meristd ym. 2002; Raunio 2002).

51

”My0s suoraan tulee yhteydenottoja eri yksikoihin, ei ole ollut vaikea saada
tydvoimaa: meille haetaan suoraan. Nékyy harvoin lehdessd, ettd etsimme
tydvoimaa.”

5:2
”Omat tieteelliset ja ammatilliset kontaktit tuottaa naita...”

5:3

”N&a henkil6t, jotka on tullut muualta, niin heilld on sitten kontakteja muualle
maailmaan, etta he voi olla se impulssi etta niita asiantuntijoita ruvetaan saamaan eri
kontaktien kautta.”

5:4

“Tulleet hakujen kautta. Mulle tulee valtavasti ulkomailta suoria hakemuksia.
Suomalaiset soittelee, kun joku sukulainen on muuttamassa tdnne, mutta ne ei 0o
kertaakaan johtaneet mihink&an.”

Jos toimipaikat saivat kontakteja ulkomaisilta tyénhakijoilta, he olivat usein
Suomessa jo asuvia ulkomaalaisia. Yhteydenottoja ulkomaalaisilta tyénhakijoilta
tulee normaalin rekrytointimenettelyn yhteydessa esimerkiksi oman tyéhénoton tai
verkkorekrytointisivujen kautta. Tydnhakijan oma suora yhteydenotto johtaa
eteenpdin rekrytointiprosessissa vain, jos tydnhakijan viestit ovat relevantteja

tydhonottajalle tydtehtavan ja tydyhteison nakokulmasta (5:5-6).

9:5
”Ulkomaalaisia on tietysti tyon kysyjind, hyvin véhédn on varsinaisesti niin kuin
palkattu.”
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5:6

”Yks semmoinen nuori somalimies kavi usein siind tydhonotossa kysyméssa tyotéa.
Hirvee tilanne vastata siihen sitten, kun kuitenkin viime k&dessa se esimies paattaa
kenet hdn palkkaa ja tuota sitte toisaalta siiné voi olla vaikuttavana tekijana se, etta
asiakas, etta kohde on sellainen, ettei vaan kerta kaikkiaan voi palkata.”

Toimipaikan oma ulkomainen henkil6sto oli voinut luoda kontaktiverkostoja, joiden
kautta uusien ulkomaisten tyontekijoiden hankintamahdollisuudet paranivat.

Hankintakanavana oma henkildsto oli merkittavin Uudellamaalla (kuvio 8).
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Kuvio 8. Oman henkildston kayttd alueittain ulkomaisen tydvoiman hankinnassa, %.

Vahiten merkitysta silla oli Pohjois-Suomessa. Toimipaikat, joiden palveluksessa oli
esimerkiksi virolaisia tyontekijoitd, olivat jo aloittaneet kontaktiverkoston
rakentamisen heidén avullaan. Rantalan (2002, 53-54) mukaan tavaroiden ja

palvelusten vaihtaminen ja valittdminen on ollut tarked osa entisten sosialistimaiden
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taloutta, joten voidaan olettaa, ettd myos tyonvalittdmiseen ulkomaille on syntynyt

tai syntymassa erilaisia virallisia tai epavirallisia verkostoja.

Tybnantajan oma henkildsto toimi tarkedna portinvartijana, joka “jakaa tyonsaantiin
oikeuttavia paasylippuja” (Paananen 1999, 11). Ulkomaisen tydvoiman
rekrytoinnissa toimipaikkaan rekrytoidut ulkomaalaiset ovat tydnantajilleen tarkeita
ja arvokkaita suosittelijoita ja uusien kontaktiverkostojen luojia (5:7-8). Tyonantajat
ja heidéan henkildstonsé luovat oman toimialansa ja osaamiskeskittymien siséisia
verkostoja, joissa muun informaation ohella jaetaan tietoa tydmarkkinoista
henkilokohtaisten kontaktien ja tietoverkkojen valityksella. Verkostot ovat
sosiaalisiin suhteisiin perustuvia lahiverkkoja, joissa valitetadn tietoa syvallisesti
tietylle suppealle kohderyhmalle tai ”puskaradioita”(5:9-10), joiden kautta kerrotaan
tydymparistoon liittyvista asioista laajalla joukolle (Raunio 2002, 84).

5:7
”0On ldahteneet samasta maasta, on tunteneet toisensa, kontaktoivat siihen
ldhtdmaahansa ja l6ytavat sieltd nditd osaajia.”

5:8

” Parhaita markkinoijia meidén kannalta ovat meidéan omat tyontekijat. Tassa
mielessé se verkosto on tarked ja toisaalta mehan ei olla mik&an tunnettu yritys
Suomessa.”

5:9
”Virolainen puskaradio toimii.”

5:10

” Oman firman tydntekija olis sellanen avainhenkild, joka kertois meidén tyon ja
yrityksen ja - - - hén tietdis, miten sielld toimitaan. Sana suosittelijalta on ihan
toisenlainen kun se tulee heiltd, kuin ettd se suomalainen yrityksen edustaja kavisi
kertomassa heille tyOpaikoista ja jos sitd miettii sosiaalista verkostoa, mik& muissa
maissa on paljon vahvempi, niin tavallaan sen yhden kontaktin kautta voi saavuttaa
paljon laajemman maarén.”

Suorien kontaktien suosiota kdytetyimpina rekrytointikanavana riippumatta
toimipaikan kokoluokasta tai sijainnista selittad se, etta niin tyonhakija kuin
tydnantajakin etsii kustannusedullisinta ja korkeinta hy6tysuhdetta tarjoavaa valinetta

hankkia informaatiota sopivista vaihtoehdoista. Tydnantaja pyrkii ensiksi
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kartoittamaan vaihtoehtoja ottamalla yhteytta suorien kontaktien avulla sopiviksi
arvioimiinsa kohteisiin ja toiseksi kdyttamaan ammatillisiin ja sosiaalisiin suhteisiin
perustuvaa kontaktiverkostoa ja omaa henkildstod. Henkilokohtaisten kontaktien
kautta saatua tietoa pidetddn myos yleensa luotettavana ja tehokkaana
viestintdkanavana, vaikka se onkin altista ulko- ja sisapuolisille hairidille.
Informaation méara ja sen luotettavuus riippuvat tiedon valittajan ja sen saajan
vélisen verkoston laadusta ja koosta (Aberg 1989, 14-21, 217-219).

Kirnan ym. (1989, 294-295) selittavat epdmuodollisten kanavien, kuten
ammatillisten kontaktien, kéytén suosiota ennakoivan valinnan- ja realistisen
tydpaikkainformaation hypoteeseilla. Ennakoivan valinnan hypoteesin mukaan
sosiaalisten suhteiden ohessa tyopaikasta tiedon saava tyontekijaehdokas on jo
tavallaan etukéateen valittu endokkaaksi ennen varsinaista hakuprosessia. Avoimesta
tydpaikasta kerrotaan todennékaisesti vain sellaiselle henkildlle, jonka kanssa
halutaan olla tekemisissa ja joka tayttaa tydnantajan tyotehtavalle ja tydyhteison
jasenyydelle asettamat kriteerit. Tydnantaja voi myds palkita niitd vanhoja
tyontekijoitd, jotka tuovat omien kontaktiensa kautta ty0yhteiséon uusia halutun
tyyppisia tyontekijoita (Granovetter 1974;1995, 55).

Realistisen tyopaikkainformaation hypoteesi perustuu ajatukseen, ettd tyonhakijat
ovat saaneet jo ennen varsinaista rekrytointiprosessia todellista tietoa tydpaikasta ja
rekrytointimenettelyistd muiden tyontekijoiden tai tydnhakijoiden suositusten kautta.
He ovat siten motivoituneempia tydskentelemaan tyonantajan palveluksessa, mika
puolestaan vahentad rekrytoinnin epdonnistumisen riskiéd (Rynes, Bretz & Gerhart
1991, 515).

Tutun henkilon rekrytointi siséltda virhearvioinnin ja henkilokohtaisten suhteiden
menettdmisen riskej, silla rekrytointipadtoksen tekemiseen voivat vaikuttaa
toissijaiset seikat, esimerkiksi liike- tai sukulaisuussuhteet (Kirnan ym. 1989). Suorat
kontaktit tydnhakijoihin ja oman henkildston kéayttd, joita tydnantajat suosivat,
sulkevat tyémarkkinoita jattdmalla potentiaalisia ehdokkaita rekrytointiprosessin
ulkopuolelle. T&man vuoksi etnisten vdhemmistdjen asemaa tyomarkkinoilla
pidetddn heikkona, koska he ovat aliedustettuina tydmarkkinoilla ja heidan

kontaktiensa ei oleteta suuntautuvan ammatillisiin tai tyon kautta syntyneisiin



68

kontakteihin (Granovetter 1974;1995, 133). Rekrytoidusta ulkomaisesta tydvoimasta

voi kuitenkin syntya tyonantajalleen tarkeé uusi rekrytointivayla.

5.2.2 TYOVOIMATOIMISTO

Julkisen tydvoimapalvelun, tydvoimatoimiston, roolia tarkastellaan tassa yhteydessé
tyonvalityksen markkinapaikkana ja tyonantaja- ja tyonhakija-asiakkaiden
palvelijana. Julkisella tyonvalitykselld, tydvoimatoimistoilla, on Suomessa ulkoisen
tydvoiman hankintaprosessista merkittava markkinaosuus, joka on vaihdellut 1990-
luvulla 62-71 prosentin vélilla (Raisanen 2001, 35-36).

Suomessa tyévoimatoimiston tyonvélityspalvelu oli toiseksi kdytetyin ulkomaisen
tydvoiman hankintaldhde (kuvio 5). Kaikkien toimialojen vastaajat, mutta erityisesti
teollisuus, kayttivat tyévoimatoimiston tyonvélityspalveluja. Viidennes 1t4&-Suomen
ja Ahvenanmaan vastaajista kaytti tydvoimatoimistoa ulkomaisen tyévoiman
hankinnassa (kuvio 9). Selvasti véhiten tyévoimatoimistoa ulkomaisen tyévoiman

hankinnassa kayttavat pohjoissuomalaiset toimipaikat.

Ulkomaista tyévoimaa rekrytoivat toimipaikat kdyttivat tyévoimatoimiston palveluja
kahdella tavalla: informaation valittajana tyonvélitysmarkkinoilla ja erilaisten
tydhallinnon tyévoiman kouluttamista ja tydllistamisté tukevien palvelujen vuoksi.
TyOvoimatoimistoa kdytettiin rekrytoinnissa viestinvélittdjana silloin, kun avoimista
tyopaikoista haluttiin tiedottaa laajalle kohderyhmaélle (4:11-13). Ty6hallinnon
verkkopalvelut (www.mol.fi) tunnettiin hyvin ja niitd osattiin hyddyntaa rekrytointi-

ilmoittelussa (liite 4 tunnettuus)
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Kuvio 9. Ty6voimatoimiston kéytto alueittain ulkomaisen tydvoiman hankinnassa, %.

5:11
“Tyovoimatoimisto oli siina valissa viestinvieja kylla, joo.”

5:12
”Nimenomaan tydvoimatoimisto oli aktiivinen toimija ja ilmoitukset oli siell&
nahtavana ja tavoitettiin sita potentiaalia.”

5:13
”Meill on niin selkeesti tarkein yhteistyOpeluri tydvoimatoimisto.”

Tyypillisesti kaytettyja tyévoimatoimiston palveluja olivat maahanmuuttajille
jarjestetyt tyonantajan ja tyohallinnon jarjestamat yhteishankintakoulutukset,
erilaisten tyoharjoittelumahdollisuuksien tarjoaminen maahanmuuttajille ja
tukitydllistaminen (5:14-19). Suuret toimipaikat teollisuuden ja palvelualojen

tyovoimapulaa kokevilla toimialoilla olivat rekrytoineet ulkomaista tyévoimaa
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esimerkiksi tyohallinnon kanssa yhteistydssé suunnitellun ja jarjestetyn
tydvoimakoulutuksen avulla tai erilaisten ESR- hankkeiden ja — projektien kautta.
Tyollistamisprojektien ja tyévoimatoimistojen yhteistyon avulla tavoitettiin hyvin
Suomessa jo asuva ulkomainen vaesto, joka asioi tyévoimatoimistoissa esimerkiksi

kotouttamispalvelujen yhteydessé (Tyoministerié 2003).

5:14
“Tehtiin aktiivisesti - - - muutakin koulutusyhteisty6té ja heill& oli timmoinen ESR -
projekti.”

5:15

"Tyokokeilussa ja tyoharjoittelussa tyévoimatoimiston kautta, mehan ollaan
tydvoimatoimiston kanssa koko ajan kontakteissa tésté - - -pulasta ja on pohdittu
mit& sen eteen voitais tehdéd. VVoidaan tehd& yhteisty0td, ettd heidén kanssaan saatais
aikaan sitten naita juttuja, kartoitusta, ettd mit& valmista olisi olemassa, timmoista
mittatilauskoulutusta maahanmuuttajille.”

5:16
”Se on kauheen tarkeeta tdd meidan ja tyévoimatoimiston valinen yhteisty6 ja meilla
tosiaan se pelaa hyvin. Meilla se ainakin pelaa.”

5:17

”- -, - joku muu maksaa sen palkan, se on meille helppo ja kivuton tapa, han tekee
meille hyvaa tulosta, oikein draivi paalla, kylla harkitaan vakavasti, ettd kun se tuki
loppuu, niin me palkataan se kaveri meille toihin. Alkuvaiheessa, nayton kautta, joku
muu maksaa palkan muutaman viikon, kuukauden, ja tydnantaja katsoo, etta se on
parjannyt hyvin ja meilld on paikka tarjota, niin tietenkin me tarjotaan. Se on
helpompi ottaa taloon sisaan, jos on olemassa tukirahaa, ois yrityksille tosi hyva
keino.”

5:18

”Oli loistava t&a tyévoimatoimiston palvelu. Siind oli oivallettu se, ettd tultiin
yritykseen ja kysyttiin minkélaisia ihmisia te tarvitsette ja me koulutetaan niitd, etta
oikeesti lahdettiin tekemé&an jotakin niille asioille. Siind on paljon sit4, mité4 vois
ajatella naitten ulkomaalaistenkin kohdalla: saamista samalle viivalla.”

5:19
”Vield aktiivisemmin pitdisi voida rakentaa tan tyyppisia tyohontulohankkeita”.

Julkiseen tyonvélityksen kayttdminen vaihtelee eri maissa julkisten palvelujen
tehtévista ja roolista riippuen. Suomessa eniten kaytetty muodollinen tyGvoiman
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rekrytointikanava on tydvoimatoimisto, kun taas merkittdvimpané kanavana pidetééan
lehti-ilmoittelua (Hamalainen 2003). Tydvoimatoimiston korkeaa kayttoastetta
selittaa perustyonvalityksen palvelujen maksuttomuus, koko maan kattava
tydvoimatoimistojen palveluverkosto ja se, etta tydnantajien tulisi ilmoittaa avoimet

tydpaikat tydvoimatoimistoon (laki julkisesta tydvoimapalvelusta 1295/2002, 3:108).

5.2.3 YKSITYISET TYONVALITYSPALVELUT

Yksityiset tydvoimapalvelut tuottavat liiketaloudellisin periaattein henkildston haku-,
valinta- ja vuokrauspalveluja. Tehtéva saattaa rajoittua ainoastaan toimimiseen
kahden osapuolen vélittajana tydsopimuksen neuvottelemista varten esimerkiksi
tilanteissa, joissa on neutraalimpaa ottaa yhteytta tiettyyn osaajan jonkin vélittajan
kautta kuin suoraan rekrytointia tekevésté toimipaikasta. Yksityinen tyonvélitt4ja voi
myos tehdd sopimuksen tiettyjen palvelujen tuottamisesta asiakasyritykselle tai
toimia itse tyOnantajana ja vuokrata tydvoimaa edelleen asiakasyrityksiin (Béhning
1996, 19-28).

Tyo6voiman vuokrauspalveluja ulkomaisen tydvoiman hankinnassa koko maassa oli
kayttanyt 3 prosenttia vastanneista toimipaikoista edellisen 12 kuukauden aikana
(kuvio 5). Suhteellisesti eniten tydvoiman vuokrauspalveluja oli kédytetty Ita-
Suomessa (kuvio 10). Etel4-Suomessa ja Uudellamaalla tydvoiman
vuokrausliikkeiden osuus oli muuta maata merkittavasti korkeampi, silla viisi
prosenttia uusimaalaisista ja eteldsuomalaisista vastaajista ilmoitti kdyttdneensa myos
tydvoiman vuokrausliikkeitd. Tydvoiman vuokrauspalveluja ei ollut kayttanyt
yksikaan ahvenanmaalainen vastaaja, ja niiden kéytto oli vahaista myos Vali-
Suomessa. Toimialoista useimmin tyévoiman vuokrausliikkeita olivat kdyttaneet

kuljetus- ja varastoalojen toimipaikat.
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Asiantuntijoita ulkomailta rekrytoivat toimipaikat kayttavat joissakin tapauksissa
myos kansainvalisia suorahakutoimistoja, jotka voivat osallistua omien paikallisten

toimistojensa avulla ehdokashakuun ja -valintaan eri puolilla maailmaa (5:20).

Rekrytointipalvelu voi sisdltdd myds maahanmuuttopalveluja (relocation services),
joiden avulla pyritaan helpottamaan maahan muuttavan tydntekijan sopeutumista
uuteen tydntekomaahan (Raunio 2002, 42, 105-106; 5:21). Maahanmuuttopalvelut
sisdltdvat muiden muassa erilaisia arkielaméan tukipalveluja, kuten avustamista

varsinaisessa muutossa ja virastoissa asioinnissa. (Trux 2000, 291).

5:20

”Siind ei 00 mitdén eroo, onko se ihminen suomalainen vai ulkomaalainen, etta
samalla lailla prosessi kulkee. Ensi kontakti on tehty Amerikassa tai Ruotsissa tali
Saksassa, heilld on toimisto siella ja sikélainen kaveri kdy siell& haastattelussa tdmén
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hakijan didinkielelld ja kysymykset on, niissa on aina se paikallinen vivahde, etta
italialaiselta kysytdan sama asia eri tavoin kuin ruotsalaiselta tai suomalaiselta. Sitten
vasta se ihminen lennatetdén tdnne Suomeen ja taa paikallinen office ottaa toisen
kurkistuksen siihen asiaan”.

5:21

”Vaatii aika paljon néilta henkil6ilta aikaa ja energiaa, esim kela-kortin saaminen
hankalaa, jos ei tunne miten toimitaan. Jos ei yrityksessé ole sellaista resurssia
nannyna toimimaan, ulkomaalainen jaa yksin.”

5.2.4 OPPILAITOSTEN VALITYSPALVELUT

Oppilaitoksia oli kayttanyt ulkomaisen tyévoiman hankinnassa 6 prosenttia
vastanneista (kuvio 5). Erityisen tirked kanava oppilaitokset olivat Uudenmaan ja
Pohjois-Suomen alueella (kuvio 11). Muusta maasta poiketen ahvenanmaalaiset

vastaajat eivat olleet kdyttaneet lainkaan oppilaitosten valityspalveluja.

Oppilaitosten ja CIMON'? kanssa tehdyn yhteisty6n ansiosta toimipaikoissa oli
kansainvélisia harjoittelijoita eri puolilta maailmaa ja ulkomaalaisia
tyoharjoittelijoita, jotka opiskelevat jossakin suomalaisessa oppilaitoksessa.
Tyo0harjoittelussa olleita ulkomaalaisia opiskelijoita palkattiin harjoittelun jalkeenkin
toimipaikkoihin, sill& heilld ensimmainen sopeutumisvaihe suomalaiseen
yhteiskuntaan, kieleen ja kulttuuriin oli jo ohitettu (5:22-24). Eniten vastanneista
toimipaikoista kansainvélisia harjoittelijoita olivat kdyttaneet teollisuus-, ja majoitus-

ja ravitsemisalojen toimialat.

12 CIMO Kansainvalisen henkilévaihdon keskus, www.cimo.fi
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Kuvio 11 Oppilaitosten kéytto alueittain ulkomaisen tyévoiman hankinnassa, %:

5:22
”Uskomattoman hyvé palaute. - - - Ettd nda kumpikin néista kavereista oli aktiivisia
ja téé toinen, sveitsilainen, on tulossa tdnne uudestaan.”

5:23

”Yksi reitti on korkeakoulut, jotka tuottaa valmistuneita Suomeen taydentaméaén
koulutustaan ja tarjoaa heitd tyoharjoitteluun — hyva tapa — ensimmaéinen
sopeutumisvaihe Suomessa jo ohi.”

5:24

”Meillahan on taalla paljon yliopisto-opiskelijoita esim Kiinasta. Paljon on
rekrytoitukin vaked yliopistoista, koska tdssa tapauksessa me ei saada valmiiksi
koulutettua osaajaa Suomesta. ”
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5.2.5 VERKKOREKRYTOINTI

Verkkorekrytointi-ilmoittelu oli ulkomaisen tyévoiman hankinnassa kolmanneksi
kaytetyin hankintakanava (kuvio 5). Verkkorekrytointia kayttivat tassa selvityksessa
eniten teollisuus ja terveydenhoitopalvelujen toimiala. Merkittavinta sen kaytto
ulkomaisen tydvoiman hankinnassa oli Uudellamaalla, mutta vahdisempaé Pohjois-

Suomessa ja Ahvenanmaalla (kuvio 12).

Ahvenanmaa

6

it

Pohjois-Suomi

Kaikki toimipaikat ([N 13
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Kuvio 12. Verkkorekrytoinnin kéyttd alueittain ulkomaisen tyévoiman hankinnassa, %.

25

Verkkorekrytoinnin kaytto riippuu toimipaikan koosta, litketoimintaymparistosta ja
haettavan tyontekijan tyotehtavasta. Verkkorekrytointi ei tavoita kaikkia
tydnhakijaryhmié. Parhaiten se toimii haettaessa koulutettuja, nuorehkoja
tydnhakijoita (5:25-27).
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5:25

”Sielta sivuilta han se on 16ytanyt avoimen tydpaikan ja han oli suoraan sitten tanne
meille yhteydessa. Mutta hén on aikaisemmin opiskellut Suomessa, ollut
opiskelijavaihdossa, sitten hanella oli myds suomalainen mies, etta tuota, he muuttaa
Suomeen.”

5:26
”Meillékin esimiehet nyt tajus, ettd sehén onkin hyvé paikka, meille on alkanut tulla
hakemuksia.”

5:27
”Aika véhan netin kautta tulee tiedusteluja.”

5.2.6 LEHTI-ILMOITTELU

Lehti-ilmoittelua kdytti 11 prosenttia vastaajista (kuvio 5). Lehti-ilmoittelua pidettiin
merkityksellisena rekrytointikanavana Itd-Suomessa, Ahvenanmaalla ja Véli-
Suomessa (kuvio 13). Véhiten merkittdvéassa asemassa se oli Etel&-Suomessa.
Haastateltujen toimipaikkojen lehti-ilmoittelu ulkomaisen tydvoiman rekrytoinnissa
oli keskittynyt l&hinnd tietyn alan ammattilehtiin tai tietyn alueen, kuten Tallinnan,
Pietarin tai Tukholman, péivalehtiin (5:28-30). Lehti-ilmoittelu painottui usein

toimipaikan kotisivujen www-osoitteen markkinointiin.

5:28

”Padtettiin sitten kdynnistad timmaonen vakava kampanja, ettd haetaan ulkomailta
osaajia ja julkaistiin alan johtavassa kolmessa tiedejulkaisussa ilmoitus ja itse asiassa
sielté tuli erittdin hyvé responssi ndista. Sen perusteella saatiin sitten yks britti
tulemaan. Ainut onnistunut rekrytointikampanja, missa tietoisesti lahdettiin
hakemaan ulkomailta.”

5:29
”Pistettiin ilmoituksia sikalaisiin lehtiin. Kyll& oli vaikeaa, ei onnistunut. Oli vaikea
olla houkutteleva”

5:30
”- - - saadaan haravalla kaivettua sieltd heindsuovasta. - - - Kylla meill4 oli Pietarin
ja Moskovankin sanomalehdissa ilmoituksia ja Eestissa Pdevalehdessa.”
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Kuvio 13. Lehti-ilmoittelun kaytto alueittain ulkomaisen tyévoiman hankinnassa, %:

Lehti-ilmoittelu on yleensa kansallista tasoa, joten sitd kautta oli hankittu lahinna
maahan jo muuttanutta ulkomaista tydvoimaa normaalin rekrytointimenettelyn
ohessa. Raunion (2002, 83-84) tutkimuksen mukaan ulkomailla asuvat tyénhakijat
olivat tutustuneet Suomea esittelevaan mediaan (lehdistd, radio, tv, elokuvat) vasta,
kun Suomi oli jo noussut potentiaaliseksi tyontekomaaksi. Kiinnostuksen
heré&ttdminen vaatii jonkin siteen tai suhteen Suomeen, jota ilman suomalaisen
tydnantajan on vaikea olla houkutteleva ilmoittelija mediassa (5:29-30). Lehti-
ilmoittelu on yleensa myos hidas rekrytointi-informaation jakelukanava verrattuna
suoriin kontakteihin tai julkisen tyonvalityksen kayttamiseen (Ropper 1988; ks.
Behrenz 1998, 145). Lehti-ilmoittelu sopii siten tilanteisiin, joissa tydvoiman tarve ei

ole akuutti ja tydnantajalla on riittdvasti aikaa etsia ja valita sopivia ehdokkaita.
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6 DISKUSSIO

Henkildsthallinnon rekrytointistrategioina ulkomaisen tyévoiman hankintaa on
tutkittu toistaiseksi hyvin niukasti, joten tutkimus kartoittaa yleiskuvaa ulkomaisen
tydvoiman rekrytointiin liittyvastd ongelmakentéstad. Taman tutkimuksen
kiinnostavimmat tulokset liittyvat ulkomaisen tyévoiman monivaiheiseen
suodattumiseen suomalaisille tydmarkkinoille ja ulkomaisen tyovoiman
rekrytointistrategioihin alueittain ja rekrytointikanavittain. Suomen harjoittama
ulkomaalaispolitiikka ja tydnantajien rekrytointistrategiat muodostavat suodattimen,

joka tehokkaasti rajaa Suomeen rekrytoituvan tyévoiman méaaraa ja laatua.

Rekrytointikdyttdytymistd voisi kuvata kaleidoskooppina, jonka rakenne ja osat
tunnetaan, mutta joka sisaan kurkistettaessa ja osien véhankin liikahdettua néayttaa
aina uudelta ja erilaiselta. Rekrytointitilanteiden vaihteluun liittyy runsas joukko
tilannekohtaisia, toimintaympaéristostd, tyonantajasta ja henkildista riippuvia

muuttujia, joilla on vaikutusta rekrytointiprosessin kulkuun.

Tyo6nhakijan tydnhakuprosessi ja tydnantajan tyévoiman haku ovat analogioita
toisilleen kuten késitteet tyottdmyys ja tyévoimapula, joissa molemmissa tulee
tayttyd tydmarkkinainformaation etsimisen ja tyomarkkinoiden kaytettavissé olon
ehdot (Raisanen, 2001). Tydnhakijat ja tydnantajat kohtaavat prosessin aikana
rekrytointiin liittyvia epdvarmuustekijoitd, jotka ovat sitd suurempia, mita kauempaa
tyontekijé tai tyopaikka 16ytyy. Ulkomaisen tydvoiman rekrytointiosaaminen ja -
kokemus karttuvat vuosien aikana yksittéisten rekrytointien tekemisen kautta.

6.1 JOHTOPAATOKSIA

Ulkomainen tyévoima ei ole endd poikkeus suomalaisilla tyopaikoilla, silla
kolmasosassa selvitykseen vastanneista toimipaikoista tydskenteli ulkomaista
tydvoimaa. Tutkimuksen tulosten mukaan suomalaiset tydnantajat rekrytoisivat

kaikkein mieluiten tydvoimaa kotimaasta, jos sité olisi saatavana kohtuullisin
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kustannuksin. Ulkomainen tyévoima ei ole toistaiseksi aktiivisesti esill& oleva
vaihtoehto, mutta sen hankkimista harkitaan monella toimipaikalla. Muutamaa
toimipaikkaa lukuun ottamatta useimmat suomalaiset toimipaikat uskoivat oman
toimialansa tai toimipaikkansa saavan myos lahitulevaisuudessa tyGvoimaa
Suomesta. Uuden tyévoiman rekrytointiin ulkomailta ryhdyttéisin vain tilanteissa,
joissa muita vaihtoehtoja ei ole. Tulevien tyévoiman tarpeiden ennakointi on
toimipaikoissa kuitenkin vaikeaa tydmarkkinoiden ja suhdanteiden muuttuessa

jatkuvasti.

Ensinndkin ulkomaisen tyévoiman rekrytointi oli Suomessa harvoin
suunnitelmallista: yksikaan aineiston vastaajista ei suunnitellut esimerkiksi
rekrytointikampanjoita ulkomaisen tyévoiman hankkimiseksi. Ainoastaan
erikoisosaamista vaativissa tehtévissa, joissa riittdvaa osaamista ei 10ytynyt
Suomesta, toimipaikat olivat voineet suunnata tietoisesti rekrytointia ulkomaille.
Tyypillisesti kyse oli silloin yksittdisesta, tietyn kapean erikoisalan osaajan
raataloidysta rekrytointitapahtumasta. Ulkomaista tydvoimaa rekrytointiin, jos sopiva
ehdokas osui rekrytointiprosessin ndkokulmasta oikeaan aikaan ja paikkaan.

Toiseksi ulkomaisen tyévoiman hankinta tapahtuu tdmén tutkimuksen tulosten
mukaan suomalaisissa toimipaikoissa paasaantoisesti normaalin rekrytointiprosessin
ohessa. Ulkomaista tydvoimaa rekrytoitiin Suomessa jo asuvista ulkomaalaisista
eniten palvelualoille. Aktiivisesti ulkomaista tyévoimaa haetaan tyypillisesti
suurissa, yli sata henkea tyollistavissa toimipaikoissa Uudellamaalla. Useimmat
ulkomailta tydévoimaa rekrytoivat toimipaikat kayttavat monikanavaista
rekrytointistrategiaa tavoittaakseen halutun, yleensé asiantuntijatasoisen,
kohdejoukon. Aktiivinen ja innovatiivinen rekrytointistrategia hyodyntéa tyévoiman
hankinnan lahteind ammatillisten kontaktiverkostojen ohella verkkorekrytointia ja

julkisen ja yksityisen tyévoimapalvelun keinoja.

Kéytetyin ulkomaisen tyévoiman rekrytointikanava olivat suorat kontaktit
yhdistettynd tyévoimatoimiston palvelujen kéyttéon. Tyévoimatoimiston palveluja
kayttivat eniten ne toimipaikat, jotka rekrytoivat maassa jo asuvia ulkomaalaisia

tyonhakijoita teollisuuden tai palvelualojen suoritustason tehtaviin. Asiantuntijoita
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rekrytoitiin eniten ammatillisten kontaktien avulla, usein jo opiskeluvaiheessa

yliopistoista ja korkeakouluista.

Suomi on ollut perinteisesti tyévoiman vientimaa, ja vasta nyt 2000-luvun alussa
tydnantajat totuttelevat ensimmaista kertaa tydvoiman tuojan asemaan. Suunnan
vaihto vaatii ulkomaalaispolitiikan ”suurilta” ja ”pienilta” toteuttajilta totuttelua
uuteen rooliin. Tahan mennessa tehdyt tyoperusteista maahanmuuttopolitiikkaa
kasittelevat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd Suomeen ei ole odotettavissa suurta
ulkomaisen tydvoiman ryntdystd. Suomalaisten tyémarkkinoiden ja tydnantajien
haasteeksi, ehka uhkakuvaksikin, nousee useimmin se, mista sopivaa ulkomaista
tydvoimaa l6ydetéén tulevaisuudessa Suomen tyomarkkinoille ja miten riittavan
korkeatasoista osaamista saadaan lopulta houkuteltua muuttamaan Suomeen.

— Uhkakuvan peilikuvana on kysymys siit4, miten osaava suomalainen tyévoima ja
tydpaikat pysyvat tulevaisuudessa Suomessa. Henkildstohallinnossa tydskentelevét
toimivat ristikkéisten paineiden keskella: toisaalta henkiléstoa irtisanotaan
tuotannollisista ja taloudellisista syistd, ja samaan aikaan rekrytoidaan uutta
osaamista, jota ei valttamatta I0ydykadn Suomesta.

6.1.1 ULKOMAINEN TYOVOIMA SUODATTUU TYOMARKKINOILLE
NELIVAIHEISESTI

Tutkimuksen tulosten perusteella néyttaisi ensinnakin siltd, ettd ulkomainen
tydvoima suodattuu suomalaisille tydmarkkinoille rekrytointiprosessin nakokulmasta
nelivaiheisesti. ”Suuren” ja ” pienen” ulkomaalaispolitiikan yhdessa rakentama pitka
suodatusprosessi saatelee maahan tulevan ulkomaisen tyévoimaan méaraa

merkittavasti.

Rekrytoinnin ndkokulmasta ensimmainen suodattava tekija on rekrytointistrategian
ja -kanavan valinta, joka on ratkaisevan tdrke&ssa asemassa rekrytointistrategiassa.
Sopivien suorien kontaktien ja epamuodollisten ja muodollisten rekrytointikanavien
valinnalla vaikutetaan merkittavasti siihen, millainen vaikuttavuus kohdejoukossa

saavutetaan. Tulevan tydntekomaan vetovoimaisuus perustuu ty6ta hakevan ja
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muuttoa harkitsevan mielikuviin, joita luovat erityisesti sosiaaliset kontaktit (Raunio
2002, 59). Russon (1996, 133) mukaan asuinpaikkaa tai -maata muuttava tekee

muuttopaatoksen luotettavimmaksi kokemansa informaation perusteella.

1. Rekrytointistrategian ja -kanavan
valinnan
vaikuttavuus kohdejoukossa

2. Ehdokkaan oma kiinnostus
ja motivaatio
lita Suomi tydntekomaakgi

3. Maahantuloa jaxtyontekoa séateleva lainsadddantod
4. Ty('jnanntakriteerit

f

Kuvio 14 Ulkomaisen tyévoiman suodattuminen suomalaisille tyémarkkinoille.

Toinen suodattava tekija on ulkomaisen tyénhakijan oma kiinnostus ja motivaatio
valita Suomi tulevaksi tyontekomaaksi. Motivaatio ja kiinnostus tyoskennell&
Suomessa vaihtelevat esimerkiksi Suomi-tietoisuuden, perhetilanteen ja l&htomaan
taloudellisen tilanteen mukaan. Aiemmat kontaktit Suomeen ja suomalaisiin,
suomalaisen yhteiskunnan vakaus ja turvallisuus ja maine korkean teknologian
maana voivat olla vetovoimatekijoitd, mutta asiantuntijatason rekrytoinneissa
taloudelliset syyt, kuten muihin maihin verrattuna matala palkkataso ja korkea
verotus, ovat esteitd. Taloudelliset vetovoimatekijat vaikuttavat l1ahinnd vahemman

koulutetun véeston muuttohalukkuuteen.
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Jos ulkomaalaisella on ennen kaikkea ammatillisia kontakteja ja suosittelijoita
Suomessa ja liséksi joitakin Suomeen vetavia tai Kiinnittavia tekijoita, kuten
perheenjdsenia tai ystavig, voi tyotarjous johtaa tyohaastatteluun ja myéhemmin
tyosopimukseen. Taman vuoksi Suomeen rekrytoitavan ulkomaisen tyévoiman
siirtyminen suomalaisille tydmarkkinoille tapahtuu useimmin sosiaalisten

verkostojen ja kontaktien kautta.

Myo6s Windolf ja Wood (1988) pééatyivat omassa Britannian ja Saksan
rekrytointikéayttdytymisen eroja vertailleessa tutkimuksessaan vastaavaan tulokseen,
jossa tydvoiman liikkuvuuteen asuinpaikkakunnalta toiselle vaikutti eniten
rekrytointikanavan valinta, kun taas rekrytointikriteerien tai -menettelytapojen
merkityksen todettiin olevan toissijaista. Suorien ja epdmuodollisten kontaktien oma
dynamiikka ja rakenne méaarittavat, miten merkittdvaa ja luotettavaa

tydmarkkinainformaatiota kumpikin osapuoli, tydnantaja ja tyonhakija, saavat.

Kolmanneksi ulkomaisen tydvoiman rekrytointia suodattaa maahantuloa ja
tyontekoa saateleva lainsaadanto, joka méaarittelee ne kriteerit, joiden perusteella
Suomessa saa tydskennelld tietyissa tehtdvissa. Tyon tekeminen edellyttédé usein
jotain muodollista, ammatillista patevyyttd, joka on pystyttava todentamaan
ammatillisten tutkintotodistusten, lupien, sertifikaattien tai muiden todistusten avulla.
Toisesta kulttuurista tulevalla voi olla erilaisia kasityksia esimerkiksi ty0tehtavien
osaamiseen liittyvastd vaatimustasosta ja muodollisen patevyyden merkityksesta.
Nayttod osaamisesta tarvitsevat yhta lailla sekd suomalaiset ettd ulkomaiset

tyonhakijat.

Neljanneksi tydhonottotilanteissa pyritdan selvittdmaan ammatillisen osaamisen
lisaksi, miten ehdolla oleva tydnhakija tayttaa organisaation, tydtehtdvan ja -yhteison
jasenyyden ehdot. Ne siséltavat esimerkiksi kulttuurisia ja sosiaalisia taitojen,
projekti- ja ryhmétyotaitojen kaltaisten tyon uudenlaisten organisoitumistapojen
hallitsemista, ja muun muassa tietoteknisen ympaériston kayttovalmiutta.
Toimipaikkojen kulttuurinen kompetenssi voi olla kapea, jonka takia toimipaikka ei
rekrytoi aktiivisesti ulkomaista tyévoima tydyhteisoon esimerkiksi kielitaitoon tai

kulttuurisiin syihin vedoten. Toimipaikan organisaatiokulttuurissa voi siten sisaltaa
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elementtejd, jotka vaikuttavat ulkomaisen tyévoiman rekrytointipadatokseen. Tarkein

vaikuttava tekija on tydyhteison oman kulttuurikompetenssin taso ja sisélto.

Suomalaiset tydnantajat ovat varovaisia palkatessaan tyévoimaa, erityisesti
ulkomaista suoritustason tyévoimaa. Ty0nantajat asettavat rekrytoinneissaan
Spenceé (1974) mukaillen ulkomaalaisen tyontekijan kohdalla painoa koulutus- ja
tydkokemussignaaleille, ja lisaksi he varmistavat huolellisesti henkilén sopivuuden
ty6hon ja tyoyhteisoon. Ulkomaisen tydvoiman kohdalla se tarkoittaa rekrytointiin
liittyvien kotimaista tydvoimaa suurempien epavarmuustekijoiden minimoimista.
Taustalla voi olla tyéhonottajan tai koko tydyhteisén omia asenteita, arvoja ja

ennakkoluuloja etnisen taustan vaikutuksesta tydntekijan tuottavuuteen.

6.2 ULKOMAISEN TYOVOIMAN REKRYTOINTISTRATEGIOITA

Ulkomaisen tydvoiman rekrytointiprosessi ei eroa kotimaisen tyévoiman
rekrytointiprosessista vaiheittaisena prosessina. Rekrytointikéyttaytymisen erot
I0ytyvét eri seutukuntien tydmarkkinatilanteista ja tarjolla olevien
rekrytointikanavien mééarasta ja laadusta. Gary Hamel ja C.K. Prahalad (1994)
vaittavat, ettd jokaisella yrityksella on olemassa tietoisia tai tiedostamattomia
strategioita eri tilanteita varten. Tyonantajilla ei ndyta kuitenkaan olevan &éneen
lausuttuja ulkomaisen tyévoiman rekrytointistrategioita, mutta tutkimusaineiston
perusteella voidaan kuvailla joitakin tyypillisia ulkomaisen tyévoiman

rekrytointitapoja.

Eteldasuomalaiset ja kasvukeskuksissa toimivat tydnantajat hyodyntévat ulkomaisen
tydvoiman rekrytointistrategioissaan useimmin monia eri rekrytointikanavia.
Ulkomaisen tyévoiman hankinnan tarpeita on kuitenkin myds taantuvilla
maaseutupaikkakunnilla, joiden mahdollisuudet etsid tydvoimaa ulkomailta
keskittyvat henkilokohtaisten kontaktien ja tydvoimatoimiston kdytt6on. Ulkomaisen
tydvoiman rekrytointiin liittyy tyéhonottoon liittyvid osaamisvaatimuksia, kuten
kontaktien luomista ulkomaisiin tydvoiman hankinnan lahteisiin ja maahantuloon ja

ulkomaisen tyévoiman koulutukseen liittyvien asiakokonaisuuksien hallintaa. Taméa
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osaaminen karttuu vain tekemalld ulkomaisen tyévoiman rekrytointeja, joita ilman

osa suomalaisista tyGnantajista nayttaa nyt jaavan.

Tyomarkkinoiden lohkoutuminen ydin- ja reuna-alueiden ammattiryhmiin vaikuttaa
myos rekrytointistrategioihin. Tutkimusaineiston eri ammattiryhmisté voidaan I0yt&a
toisistaan poikkeavia ulkomaisen tyévoiman hankintastrategioita eri ammattiryhmien
kesken. Asiantuntija-ammattilaisia rekrytoivat tydnantajat kayttavat erilaisia
rekrytointikanavia ja valintaperusteita kuin suoritustason tydvoimaa rekrytoivat, ja
my0s naiden ryhmien omassa motivaatiossa tulla tyéhon Suomeen on eroavuuksia.
Ammattitaidottomille ja kouluttamattomille ulkomaalaisille ei Suomen
tydmarkkinoilla ole juurikaan kysyntaa. Ainoastaan paakaupunkiseutu ja

ahvenanmaalaiset voisivat rekrytoida myds ammattitaidotonta ulkomaista tydvoimaa.

6.2.1 ULKOMAISTEN ASIANTUNTIJA-AMMATTILAISTEN
REKRYTOINTISTRATEGIAT

Tyo6voiman etsinté- ja signaaliteorioiden (Spence 1974; Stigler 1961, 1962) mukaan
tydnantajan tavoitteena on 10ytaa riittdva maara ehdokkaita, joista se voi valita ja
tehd& tyohonottopéatoksen. Nayttaa siltd, ettd ulkomaista tydvoimaa rekrytoivien
suomalaisten tyonantajien suurin haaste on 10ytaa erilaisista tyévoiman hankinnan
ldhteista asiantuntijatasoisia osaavia tyonhakijaehdokkaita, joilla on riittavasti
motivaatiota valita Suomi tulevaksi tyéntekomaaksi. Aiemmat kontaktit Suomeen ja
suomalaisiin, suomalaisen yhteiskunnan vakaus ja turvallisuus ja maine korkean
teknologian maana voivat olla vetovoimatekijoita, kun taas Suomesta pois tyontévina
tekijoind ovat taloudelliset syyt, kuten muihin maihin verrattuna matala palkkataso ja
korkea verotus (Raunio 2002).

Ulkomaisia asiantuntija-ammattilaisia rekrytoitaessa kaytetadn monipuolisesti useita
erilaisia rekrytointikanavia. Rekrytointikanavia valittaessa kaytetaan silloin
useimmin Windolfia (Windolf 1986; ks. Windolf & Wood 1988) mukaillen
autonomisia ja innovatiivisia strategioita, jolloin rekrytointikanavat valitaan

rekrytoitavan henkilon hakuprofiilin mukaan. Erityisesti asiantuntija-ammattilaisia
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rekrytoidaan ammatillisten kontaktien kautta, jolloin kollegaverkostoilla on
merkittavin rooli. Myds verkkorekrytointi on tyypillinen asiantuntija-ammattilaisen
hankintakanava. Asiantuntija-ammattilaisia rekrytoidaan liséksi esimerkiksi
suorahakutoimistojen kaltaisten yksityisten tyonvélityspalveluiden kautta, mutta
harvemmin julkisen tyénvalityksen avulla. Myos kansainvalisten yritysten siséiset
henkildston siirrot vaikuttavat siihen, etta ulkomaisen tyévoiman méara on kasvanut

Suomessa.

Asiantuntija-ammattilaisten rekrytoinnissa tyotehtavén kriteerit perustuvat
osaamiseen. Tyonhakijan yleiset valintakriteerit, kuten muodollinen koulutus, ovat
rekrytoinnin ensisijainen peruste. Haluttuja osaajia rekrytoiva toimipaikat kayttavat
innovatiivisia rekrytointistrategioita ja ne ovat usein valmiita kdyttdmaén uusia
rekrytoinnin tydvalineitd. Ulkomaisen asiantuntija-ammattilaisen tyénantajakohtaiset
valintakriteerit eivat sisalla niinkdan kansallisuuteen tai kielitaitoon liittyvia seikkoja,
vaan liittyvat enhdokkaan kyvykkyyden lisaksi hdnet vastaanottavan tydyhteison
kulttuurikompetenssin tasoon ja siséltoon. Asiantuntija-ammattilaiset voivat kokea
kuuluvansa ammatti-identiteetiltd&n samaan ryhméan, jolloin "ulkomaalaisuudella’

sinallaan ei ole merkitysta (Goldberg 2003).

Ulkomaisen asiantuntija-ammattilaisen motivaatio muuttaa Suomeen ndyttad tdman
tutkimuksen mukaan syntyvén sosiaalisten siteiden ja kontaktiverkoston kautta.
Muuttopaatdksen taustalta 16ytyy Raunionkin (2002) mukaan usein jokin aikaisempi
kontakti Suomeen. Ulkomaisen tyévoiman Suomeen muuton vetovoimatekijoita
ainakaan asiantuntija-ammattilaisten kohdalla ei voida juurikaan selittd
taloudellisten muuttoteorioiden avulla, silld asiantuntijoiden matalampi palkkataso
on enemmankin Suomesta pois tyontava tekija. Ulkomaisten asiantuntijoiden
kohdalla on kyse sopivan ja luotettavaksi koetun informaation oikeaan osuneesta
valittdmisesta, jolloin ammatilliset ja perheeseen ja ystaviin liittyvat kontaktit ja
verkostot ovat muuttopdétokseen liittyvind syind tarkeampia kuin taloudelliset syyt.
Sosiaalisiin suhteisiin perustuvan kontaktiverkoston kayttdminen on myos
tydnantajan ndkdkulmasta kustannusvaikutuksiltaan edullista, jopa ilmaista. Niiden
kayttdminen vahentdd myos ulkomaisen tyévoiman valintaan liittyvia

epéaonnistumiseen riskeja.
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Kansainvaliset opiskelijoiden ja harjoittelijoiden vaihto-ohjelmat luovat hyodyllisia
tulevaisuuden kontakteja ulkomaisiin osaajiin. Kansainvalisen henkilévaihdon
keskus CIMO ja oppilaitokset ovat tarkeitd institutionaalisia kontaktien rakentajia
ulkomaisen tyévoiman rekrytointitilanteissa, vaikka varsinainen rekrytointikanava

olisikin jokin muu kanava.

6.2.2 SUORITUSTASON TYOVOIMAA REKRYTOIVIEN STRATEGIAT

Suoritustason tyévoimaa ovat esimerkiksi julkisissa ja yksityisissa palvelutehtévissa
toimivat ja teollisuuden tyontekijat. Suoritustason ulkomaisen tyévoiman
rekrytointitarpeet liittyvét joko kausiluontoisten tai tydvoimapula-alojen
ammatteihin, joihin on vaikea saada kotimaista tyévoimaa®™. Tydvoimapula-aloilla
toimivat tydnantajat joutuvat sopeutumaan tyomarkkinatilanteen vaihteluihin ja
kayttdmaan tilanteen mukaan joustavasti erilaisia rekrytointistrategioita.
Toimintaympadristo ja tyotehtévien luonne vaikuttavat taloudellisten suhdanteiden
mukaan rekrytointitarpeisiin, jolloin taloudellisessa korkeasuhdanteessa
tydvoimapula-alojen tydnantajat joutuvat tyytymadan niihin tyonhakijoihin, joita
kulloinkin sattuvat tyémarkkinoilta saamaan. Kausiluontoisissa tydtehtavissa, kuten
matkailuun tai rakentamiseen liittyvilla toimialoilla, tarve tietyn tyyppisesta
tydvoimasta on kaikilla toimialan tydnantajilla samaan aikaan, ja ne joutuvat
kilpailemaan ty0voimasta. TAmantyyppisissa tilanteissa ja tyévoimapula-aloilla
tyovoimareservia on luontevaa hakea ulkomailta, vaikka toimipaikat ilmoittivatkin

rekrytoivansa mieluiten kotimaista tyévoimaa.

Ulkomaisen suoritustasoisen tydvoiman rekrytointikriteerit perustuvat osaamiseen ja
sopivaan persoonaan. Kansallisuudella sinallaan ei ollut tutkimuksen vastaajien
mukaan merkitystd, mutta tyohon valittavan toivotaan véahintdankin tulevan jostakin
samantyyppisesté kulttuurista, jolloin sopeutuminen suomalaiseen tydeldmaan sujuisi

vaivattomammin. Valittavalta edellytettiin Forsanderia (2002) mukaillen Suomi-

13 Rekrytointivaikeuksista ammattialoittain ja alueittain ks. esimerkiksi Haméalainen 2002, Raisanen &
Tuomaala 2001.
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spesifid kompetenssia. Tydnantajakohtaisen tyollistettavyyden mukaiset
valintakriteerit ndyttavat olevan sita tiukempia rekrytoinnin suodattimia ulkomaisen
tydvoiman rekrytoinnissa, mitd vahemman tyOnhakija tayttaa yleisen
tyollistettdvyyden valintakriteerejé.

Ammatillinen peruskoulutus oli paasaantoisesti yksilollisena valintakriteerind myos
suoritustason tehtavissa, mutta varsinainen tyd voitiin oppia myods tekemisen kautta.
Esimerkiksi metalliteollisuutta edustanut haastateltava kertoi, ettd tyéhon valittavalla
on oltava ammatillinen koulutus, mutta varsinainen ammattityd opitaan vain
tekemalld, ja etta korkeatasoista metallialan osaamista [0ytyy myds Suomen rajojen
ulkopuolelta (4:18).

Tyovoimapula-aloilla rekrytointiin liittyvia kustannuksia lisd&vat ulkomaisen
tydvoiman kouluttaminen tyotehtaviin. Rekrytointiin liittyvia lisakustannuksia
toimipaikat ovat voineet pienentéé tekemallad yhteisty6ta tyévoimatoimistojen
kanssa. Ty0voimatoimistot voivat jarjestaa tyonantajien tarvitsemalle tydvoimalle
tydvoimapoliittista koulutusta, tai tydnantajat ovat osallistuneet erilaisiin Euroopan
sosiaalirahaston (ESR) hankkeisiin. Jotkut tydvoimapula-aloilla, esimerkiksi
Kiinteistonhoito- ja kuljetusaloilla, toimivat tydnantajat ovat padtyneet jarjestimaan
raataloitya ammatillista koulutusta tyohon tuleville ulkomaalaisille. Heilld on muihin
tydnantajiin verrattuna arvokas etulyontiasema ulkomaisen tyévoiman rekrytointiin,
kouluttamiseen ja perehdyttamiseen liittyvéssa osaamisessa. Tydyhteisojen ja
tydhonottoa hoitavien henkildiden pitéisikin valmentautua ulkomaisen tyévoiman

hankintaan liittyviin kysymyksiin hyvissa ajoin.

Julkinen tyonvalitys eli tydvoimatoimistot ovat merkittdva maassa jo asuvan
ulkomaisen tyévoiman rekrytointikanava muulloin paitsi asiantuntija-ammattilaisten
rekrytoinnissa. Rekrytoinnin epdonnistumisen riskeja ja kustannuksia pienentaa
mahdollisuus arvioida ulkomaisen tydnhakijan sopivuutta ty6tehtaviin ja
tydyhteisoon ennen tydsuhteen solmimista erilaisten koulutus- ja
harjoittelujarjestelmien avulla, joiden kustannuksista vastaa ty6hallinto. Ulkomaisen
tydvoiman hankintaan liittyvié riskej& voidaan pienentéa tai siirtad kolmannelle
osapuolelle kayttamalla yksityisia tydvoiman vélityspalveluja, esimerkiksi

tydvoiman vuokrausta.
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Ulkomaisen suoritustason tyéntekijan tulo tyoskentelemaan riippuu sosiaalisten
kontaktien lisaksi taloudellisista syisté, jos Suomeen tullaan tyon perédssa
ansaitsemistarkoituksessa. Eldamisen taso hyvinvointipalveluja tarjoavassa maassa
saattaa houkutella lahialueilta muuttavia, mutta Suomen tunnettuus muualla
maailmassa on niukkaa. Muut Euroopan maat ja Yhdysvallat nahdéén
houkuttelevampina vaihtoehtoina kuin Euroopan pohjoisessa kolkassa sijaitseva

Suomi.

Halutunlaisen tydvoiman hankkiminen Suomeen on haastava tehtédva suomalaiselle
maahantulopolitiikalle ja "pienen ulkomaalaispolitiikan” toteuttajille, tyénantajille.
Mahdollista tyévoimapulaa Suomessa ei ratkaista yksin lahialueiden, ei edes EU:n
siséisen tyovoiman liikkuvuuden avulla. Ulkomaisen tyGvoiman rekrytointiin
liittyvaa tutkimusta tarvittaisiin lisdd. Esimerkiksi eri ammattiryhmien rekrytointi- ja
tydnhakukanavien kéaytosta eri puolilla Suomea tarvitaan lisaa tietoa, silla tama

tutkimus luo vain yleiskuvan ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin kokonaisuudesta.

6.3 POHDINTAA TUTKIMUKSESTA JA SEN TEKEMISESTA

Tutkimusta, jossa olisi yhdistetty kysely- ja haastatteluaineistoa tydnantajien
rekrytointikayttdytymiseen, on tehty Suomessa vahan, jos laisinkaan. Tutkimuksen
teema oli monipolvinen ja —tasoinen, joten sen kasittelyé oli rajoitettava
rekrytointikayttaytymisen paépiirteisiin. Haastatteluaineisto antaisi mahdollisuuden
tutkia esimerkiksi tarkemmin yksittéisia rekrytointiprosessin osia, mutta tasséa

yhteydessé pro gradu —tyon laajuus rajasi aiheen kasittelya.

Kéytettdvan aineiston mahdollisuudet ja rajat korostuivat tutkimuksen tuloksia
analysoitaessa. Kyselytutkimuksen aineisto oli puutteellinen joiltakin osin eiké
riittdnyt joidenkin havaintojen tekemiseen luotettavalla tavalla kysymysten
muotoilusta, kasitteiden epaméaraisyydesté tai puutteellisesta vastausohjeesta
johtuen. Esimerkiksi késitteet ’maahanmuuttaja’ ja ulkomainen tydvoima’ oli jatetty

vastaajien oman tulkinnan varaan, joka aiheutti analysointivaiheessa runsaasti
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pohdittavaa, kunnes paadyin kéyttamaan péasaantoisesti termia "ulkomaalainen’.
Monet kyselylomakkeet olivat tiedoiltaan puutteellisia, eika niitd voinut enda
analysointivaiheessa tdydentdd. Kysymysten operationalisointi onkin keskeinen ja

vaativa osa tutkimushanketta..

Paatutkimusongelman tavoitteeksi asetettiin ulkomaisen tyévoiman rekrytoinnin
kuvaaminen ("miten?”), johon kvalitatiivinen tutkimusote sopi hyvin. Toisaalta
tavoitteena oli myds selvittdd millaisia tydvoiman hankintaldhteité tyonantajat olivat
kayttaneet ja selvittad eroja alueellisesti ja kokoluokittain. Téssé osassa tutkimusta
tulokset ovat suuntaa antavia. Vertailemalla Hdmél&isen (2003) ja Tuomaalan (2001,
2002) rekrytointikanavien kayttotutkimusten tuloksia tamén tutkimuksen tuloksiin
voidaan todeta, ettd tyonantajat kayttavat ulkomaisen tyévoiman rekrytoinneissa

padosin samoja kanavia kuin normaalissa kotimaisen tydvoiman rekrytoinnissa.

Behrenz (1999), Granovetter (1974;1995), Rantala (1999), Russo (1996) seka
Windolf ja Wood (1988) kuvaavat omissa tutkimuksissaan lukuisia ongelmia, joihin
rekrytointikéyttaytymisté tutkiessa térmétaan. Erds ongelma esimerkiksi
Granovetterin mukaan on, etta tydnantajien kayttaytymista tutkittaessa ei saada
selville tydnhakijan tydnhakukayttaytymistd, joka kuitenkin vaikuttaa merkittavalla
tavalla rekrytointistrategian rakentumiseen. Myos tyomarkkinoita koskevat késitteet
ovat moniselitteisid tai ne ymmarretadn eri lahtokohdista. T&mén vuoksi tassé
tutkimuksessa on pyritty selventdméén joitakin keskeisia tyévoimapolitiikan

peruskasitteita

Taman tutkimuksen avulla ei voitu myoskaan selvittaé eri rekrytointikanavien kayton
tehokkuutta tai vaikuttavuutta. Russo (1996, 41) madrittelee rekrytointikanavan
tehokkuutta sen mukaan, miten usein ensimmaiseksi valittu kanava tuottaa tulosta.
Tutkimuksessa saatiin kuitenkin yleiskuva siitd, mita kanavia tyonantajat yleensa
kayttavat ulkomaista tydvoimaa rekrytoidessaan. Rekrytointikanavien yleisestéd
”paremmuudesta” ei voida tosin kovin vakuuttavasti vaitelld, silla rekrytoinnin
kustannuksiin ja onnistumiseen kokonaisuutena vaikuttavat monet tilannekohtaiset,
muuttuvat tekijat. Rekrytointikanavien vaikuttavuuden tutkiminen olisi kuitenkin
tarkedd, silla kanavien valinnalla vaikutetaan siihen, millaisia ehdokkaita tyonantaja

I0ytad valintapaatoksen tekemista varten.
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Monistrateginen tutkimusote sopii hyvin rekrytointikayttaytymisen tutkimiseen, silla
rekrytoinneilla on monia ulottuvuuksia yhteiskunnan eri tasoille ulottuen makrotason
talous- ja tydvoimapolitiikasta yksittaisen tyonhakijan tai tydhonottajan
paatoksentekoon vaikuttaviin syihin. Tydnantajat vaikuttavat rekrytointipdatoksia ja
tydnhakijat tyonhakupaatoksia tehdessaan tavalla, joka ei voi olla jattamatta jalkia

useilla eri tasoilla koko yhteiskuntaan.

6.4 ULKOMAISEN TYOVOIMAN REKRYTOINTI TULEVAISUUDESSA

Tyo6voiman saatavuuden vaikeutumiseen varaudutaan Suomessa Vanhasen
hallitusohjelman mukaan mm. tehostamalla julkisen tyonvalityksen toimintaa,
nostamalla kansalaisten koulutustasoa seké kaynnistamélla alkuvuodesta 2004
maahanmuuttopoliittisen ohjelman valmisteluyéryhmén ty6. Tydvoiman saatavuuden
ennakoidaan vaikeutuvan eniten julkisissa palveluissa etenkin kuntasektorilla.
Julkisen sektorin ammattien harjoittaminen on kuitenkin usein sdadelty
lainsdddannon avulla siten, ettei ulkomaisesta tydvoimasta lyhyelld aikavalill 16ydy
ratkaisua sen ongelmiin. Pitemmalla aikavélilla tarked keino saada Suomesta
kiinnostuneita osaajia tydskentelemé&én Suomessa ovat suomalaisten runsaat
kontaktit ulkomaille. Suomalaisten oppilaitosten kansainvalistymisen edistdminen
opiskelijavaihdon kautta sek& ulkomaisten opiskelijoiden rekrytoinnin kautta tuottaa
pitk&lla aikajénteelld uusia ammatti- ja kielitaitoisia osaajia suomalaisille

tyopaikoille.

Parasta tydvoiman saatavuutta edistdvaa politiikka olisi kuitenkin huolehtia osaavan
tyovoiman pysyvyydesté tyopaikoilla ja tyopaikkojen sdilymisestd Suomessa ja
Euroopan unionissa. Ikdéntyvien tyontekijoiden jadédessa pois tydeldmastd on
korvaavien ammattitaitoisten osaajien 16ytaminen tehtavé, jossa tyonantajat tulevat

tarvitsemaan julkisen ja yksityisen tydvoimapalvelun apua.

Ulkomaisen tydvoiman rekrytointiin on kuitenkin varauduttava. Parhaiten se

tapahtuu rekrytoimalla sopivissa tilanteissa tydyhteisdon uusia ulkomaisia
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tyontekijoita seka kerddmalla ja jakamalla tietoa ja kokemuksia ulkomaisen
tydvoiman rekrytointiin liittyvista kysymyksista. Tydyhteisoissé on tarke&é havaita ja
tunnistaa ulkomaisen tydvoiman rekrytointiin liittyvid haasteita. Téhén tehtavaan
suomalaisella yhteiskunnalla on tarjota hyvét ja toimivat julkisen hallinnon
tydvoimapalvelujen verkostot ja yhteistydkanavat Euroopan unionin jasenvaltioiden

ja yksityisten tydvoimapalvelujen kanssa.
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LITTEET

KYSELY ULKOMAISEN TYOVOIMAN HANKINNASTA

Ympyroikad oikea vaihtoehto.

1. Milla sektorilla toimitte?

1 Yksityinen
2 Julkinen

3 Kolmas sektori (jarjesto, saatio tms.)

2. Toimipaikan sijaintikunta

Liite 1

3. Toimiala

Teollisuus

Sahko-, kaasu- ja vesihuolto
Rakentaminen

Tukku- ja vahittaiskauppa
Majoitus- ja ravitsemistoiminta
Koulutus

Liike-elaméan palvelut

Rahoitustoiminta

© 00 N o o B~ W N e

Tukku- ja vahittaiskauppa
10 Terveydenhuolto- ja sosiaalipalvelutut

11 Muut palvelut

4. Henkiloston lukumaéara

Ok~ wN -

5- 19
20— 50
51-100

100 -

100
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5. Toimipaikan tyoskentelykieli/-kielet?

1 Suomi
2 Ruotsi
3 Englanti

4 Muu, mika ?

6. Onko toimipaikassanne ollut viimeisen 12 kk:n aikana tai onko télla hetkell&

Kylla Ei
a) ulkomaista tydvoimaa ? 1 2
b) kansainvélisia harjoittelijoita ? 1 2

Mikali vastasitte kylld, mainitkaa lukumé&éra ja kansalaisuus/-det

7. Onko toimipaikkaanne haettu viimeisen 12 kk:n aikana uutta tyévoimaa ?

1 Kylla
2 Ei

8. Jos toimipaikkaanne on haettu uutta tydvoimaa viimeisen 12 kk:n aikana, haitteko

tydvoimaa ulkomailta?

1 Kylla
2 Ei

8. a.) Jos vastasitte kylld, mainitkaa lukuma&éara ja maat

8. b.) Mitka tekijat vaikuttivat siihen, ettd hankitte tai ette hankkinut tydvoimaa

ulkomailta?
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9. Onko toimipaikkaanne haettu viimeisen 12 kk:n aikana Suomessa asuvia
ulkomaalaisia?

1 Kyl
2 Ei

9.a.) Mitka4 tekijat vaikuttivat siihen, ettd hankitte tai ette hankkinut ulkomaista
tydvoimaa Suomesta?

9.b.) Jos vastasitte kylla, mainitkaa lukuméaéra ja kansalaisuus/-det

10. Mitka olivat kaytetyimmaét rekrytointikanavat hankkiessanne tyfvoimaa

ulkomailta?

Suorat kontaktit
Tyo6voimatoimisto

IImoitus omalle henkilokunnalle
Lehti-ilmoitus

Internet

Oppilaitosten valityspalvelut

Tyo6voiman vuokrausliike

0o N oo o B~ W N P

Muu, mika?

11. Aiotaanko toimipaikkaanne hankkia tydvoimaa seuraavan 12 kk:n aikana?

1 Kylla
2 Ei
3 En osaa sanoa
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12. Aiotaanko toimipaikkaanne hankkia tydvoimaa ulkomailta seuraavan 12 kk:n

aikana?

1 Kylla
2 Ei

3 En osaa sanoa

12.a.) Mitka tekijat vaikuttavat siihen, ettd aiotte hankkia tydvoimaa ulkomailta?

13. Jos aiotte hankkia tydvoimaa ulkomailta, mistd maasta/maista sit4 hankkisitte?

14. Jos aiotte hankkia tydvoimaa ulkomailta, millaisiin tehtaviin palkkaisitte

tydvoimaa?

15. Arvioikaa numeroilla 1-3 kuinka hyvin tunnette seuraavat tyévoimatoimiston

palvelut? (1=ei tunnettu, 2=tunnettu/ei kéaytetty, 3= kéytetty)
Tyonvalityspalvelut

1
Sahkaiset palvelut 1
Ty6lupapalvelut 1

1

N DD NN
w W w w

EURES

16. Mitd palveluja tarvitsisitte hankkiessanne tydvoimaa ulkomailta?
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17. Olisitteko kiinnostunut kayttaméan tydvoimatoimiston EURES-palveluja

hankkiessanne tyovoimaa ulkomailta?

1 kylla
2 ei

18. Miten haluaisitte tietoja EURES-palveluista?

Esittelykéynnein
WWW.mol.fi-sivuilta
Postitse

Messuilla yms. tapahtumissa
Lehdissa

Muuten, miten ?

~N o o A W DN P

En halua tietoja

Muita kommentteja:

Kiitos osallistumisesta !
Lomake pyydetdan ystévallisesti palauttamaan oheisessa palautuskuoressa
tyoministerioon 31.1.2003 mennessa
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Liite 2

Kyselylomakkeen vastaajien taustatiedot

Kyselyn vastaajat jakautuivat tasaisesti koko maan alueelle, joskin eniten vastaajia
oli odotetusti suurimmilta alueilta Uudeltamaalta ja Etela-Suomesta (kuvio 15).
Ahvenanmaalaiset, erityisesti maarianhaminalaiset, olivat kaikkein aktiivisimpia
vastaajia suhteutettuna otoskehikkoon. Ahvenanmaalaiset vastaajat olivat myos
kaikkein kiinnostuneimpia rekrytoimaan ulkomaista tydvoimaa, joka selittadd osaltaan
heidéan vastausaktiivisuuttaan. Pohjois-Suomessa oululaiset toimipaikat muodostivat
merkittdvan osan vastaajista. Muita merkittévid vastaajia kaupungeittain edustivat
turkulaiset, jyvaskylalaiset ja kuopiolaiset toimipaikat, joilla oli useamman

prosenttiyksikon osuus kaikista vastaajista.

O Uusimaa

@ Etela-Suomi

B Vali-Suomi

O Ita-Suomi

B Pohjois-Suomi

B Ahvenanmaa

Kuvio 15. Kaikki toimipaikat alueittain, Ikm.

Suurin osa kyselyn vastaajista edusti yksityisen sektorin toimipaikkoja (kuvio 16 ).
Julkisen sektorin vastaajia oli viidennes vastaajista.. Alueittain tarkasteltuna

yksityisen sektorin vastaajia oli eniten Uudeltamaalta ja Etel&-Suomesta.
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Toimialoittain tarkasteltuna eniten vastaajia oli teollisuudesta, kuljetus-, varastointi-
ja tietoliikennealan toimialalta seka tukku- ja vahittaiskaupan alalta. Rakennusalan
vastaajia oli vahan (2 prosenttia) koko maan alueelta, jonka vuoksi selvityksessa ei
tarkastella rakennusalan ulkomaisen tydvoiman rekrytointitarpeita. Kyselyyn
vastanneet rakennusalan toimipaikat eivét aikoneet hankkia tydvoimaa ulkomailta

seuraavan 12 kuukauden aikana.

Pienid, alle 19 henkea tyollistavia, toimipaikkoja oli samoin kolmannes vastaajista.
Eniten pienid toimipaikkoja oli ahvenanmaalaisten vastaajien joukossa. Kolmannes
vastaajista oli yli 100 henked ty6llistavista toimipaikoista, heista suuri osa

uusimaalaisia toimipaikkoja.

Tyodskentelykielista suomi oli yleisin Manner-Suomessa ja ruotsi Ahvenanmaalla.
Englannin kieli oli tydkielend noin viidenneksella vastaajista, mutta useissa
toimipaikoissa tyokielind kaytettiin useita eri kielid. Kotimaisten kielten ohella
kéytettiin eniten tyokielend muita kielid Uudellamaalla ja Etel4-Suomessa. Yleisin
kieliyhdistelma oli suomi, ruotsi ja englanti.
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Yksityinen
Julkinen

Kolmas sektori

Teollisuus

Sihko-, kaasu- ja vesihuolto
Rakentaminen

Tukku- ja vahittdiskauppa
Majoitus- ja ravitsemistoiminta
Kuljetus, varastointi ja tietoliikenne
Rahoitustoiminta

Liike-elamén palvelut

Koulutus

Terveydenhuolto- ja sos.palvelut
Muut yht.kunn. ja henk.koht.palv.
Julkinen hallinto

Muut

1-4
5-19
20-50

51-100

100-

suomi
ruotsi
englanti

muu

Kuvio 16. Kaikki toimipaikat sektorin, toimialan ja kokoluokan ja tydkielen mukaan, %.




Liite 3

ULKOMAISEN TYOVOIMAN HANKINTA SUOMEN
TYONVALITYSMARKKINOILLA
HAASTATTELURUNKO / 2003

Tiedot kasitellaan luottamuksellisesti niin, ettei vastauksista voi tunnistaa, mista

toimipaikasta tai vastaajasta on kysymys.

Haastateltava

Tehtéva tai asema organisaatiossa
Sijaintikunta

Toimiala

Henkiloston maara

Toimipaikan tydskentelykielet

1. Onko toimipaikkaanne haettu viimeisen 12 kuukauden aikana tydvoimaa?

2. Jos haitte, hankitteko myo6s ulkomaista tyovoimaa?

3. Mitka tekijat vaikuttivat siihen, ettd hankitte ulkomaista tyévoimaa? Millaisiin

tehtaviin?

4. Mitka tekijat vaikuttivat siihen, etté ette hankkineet/ palkanneet ulkomaista

tydvoimaa? Miké vaikeutti hankintaa+

5. Kayttaménne rekrytointikanavat hankkiessanne ulkomaista tyévoimaa?
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